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Sammanfattning

Uppsatsens Overgripande syfte ar att utreda vad som menas med uppsagningar pa
personliga skél med grund i misskotsamhet samt att ge klarhet i begreppen saklig
grund samt personliga skdl och vad som kan falla in under misskotsamhet som grund
for uppsagning. Uppsatsen redogor for 7 § i lagen om anstéllningsskydd (LAS) och
dess tillampning i verkligheten med fokus for uppsagningar av personliga skal.
Fragestéllningarna som uppsatsen syftar till att besvara hanfor sig till misskotsamhet
som grund for uppsdgning, vad Arbetsdomstolen (AD) tillmater vikt vid i sin
beddmning och huruvida foreteelserna som ligger till grund for uppsagningen bor
vara av allvarligt slag for att saklig grund ska foreligga.

Under uppsatsens réttsanalytiska del presenteras begrepp, arbetsgivarens
skyldigheter, allmdnna omstandigheter vid uppsagning samt misskdtsamhet och
beskrivs ndrmare samt analyseras i hur de spelar in vid uppsédgningar. En
rattsdogmatisk metod anvéands i uppsatsen for att kunna faststélla den géllande ratten
som finns pa omradet. Detta gors med hjalp av de férarbeten som finns pa omradet da
det till stor del saknas legaldefinitioner pa begrepp som anvands. Med foregaende
menas avsaknad av tydligare redogdrelse for saklig grund samt personliga skal, vilka
aterfinns i lagtext men endast tva grunder namns for saklig grund vilka &r
tvamanadersregeln samt omplaceringsskyldigheten. Uppsatsen syftar till att utreda
uppsagningar av personliga skl dar misskdtsamhet faller under.

For att kunna svara pa de frdgor som uppsatsen syftar till att besvara beskrivs sex
réttsfall inom vardera inom denna uppsats, kategori for misskotsamhet. Fem av
rattsfallen har saklig grund forelegat och vid ett har det inte. En analys om dessa
rattsfall gors dar det belyses vad AD tillméter vikt vid i sin bedomning. For att kunna
dra slutsatser i fragan.

Under réttsanalysen faststills vikten som forarbetena har pa det arbetsréttsliga
omradet just d& det inte uttryckligen star i sjdlva LAS vad som utgdr en uppsagning
pa personliga skal.

Slutsatsen avser att svara pa de tre fragor som den réttsliga analysen har &mnat
utreda, dér slutsatserna dras att tre kategorier kan falla in under misskétsamhet,
Arbetsdomstolen viktar ménga faktorer mot varandra for att se om saklig grund
forelegat samt att forseelsen som foranlett en uppsagning bor vara av allvarlig sadan.

Uppsatsen bestar av 12 562 ord exklusive framsida, innehallsférteckning,
sammanfattning och kallférteckning



1 Inledning

1.1 Bakgrund

Under mars méanad 2020 i samband med den radande Corona pandemin bedémer
Arbetsformedlingen att ungefarligen 20 000 personer kan komma att bli varslade. I
samband med pandemin har en rddsla att vistas pa platser med ménga ménniskor
utbrutit. Det faktum skulle kunna leda till att folk olovligen stannar hemma fran sitt
arbete som skulle kunna leda till en uppsagning pa grund av misskotsamhet. Att
forlora sitt arbete kan innebara en stor radsla for manga individer, sval utifran ett
psykologiskt som ett ekonomiskt perspektiv. I Sverige finns det skyddslagstiftning
som skyddar arbetstagarna gentemot arbetsgivarna, naimligen lagen om
anstéllningsskydd 1982:80, (LAS). Den rattsliga regleringen inom arbetsrittens
omrade ska ge ett omfattande skydd och en sikerhet for arbetstagare och for att
tillvarata deras rattigheter. Lagen ska fungera som ett skydd sa att arbetstagare ej
forlorar sitt arbete utan att en saklig grund foreligger.

7 § LAS reglerar uppsagningar fran arbetsgivarens sida. En uppsagning kan uppsta pa
grund av arbetsbrist eller av personliga skél. Av vad som framgar av lagtexten ska
uppsagningen vara sakligt grundad. Nagon legaldefinition av begreppet saklig grund
aterfinns inte i lagtexten. Det ar darfor av intresse att utreda vad lagstiftaren menar
med saklig grund. Begreppets betydelse definieras i forarbetena samt genom praxis.

Det finns tva parter i en uppsagning, arbetsgivare och arbetstagare, det ar av vikt att
begreppet ar tydligt for bada parter. For arbetsgivaren ar det viktigt da denne kan bli
alagd att betala skadestdnd om uppsédgningen inte var sakligt grundad. For
arbetstagaren ar det i sin tur av intresse att veta vad saklig grund innebér néar denne
riskerar att forlora sitt arbete, vilket leder till forlorad inkomst samt forméner som kan
tillkomma med arbetet.

Uppsatsen syftar till att belysa uppsdgningar med hdnvisning till personliga skal,
vilket per automatik gor 7 § 4 st. LAS av relevans. Den ndmnda paragrafen reglerar
uppsagningar pa “forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen”. I
denna uppsats kommer det att bendmnas som personliga skél. Legaldefinitionen av
begreppet ar da vad som hanfor sig till arbetstagaren personligen.

7 § LAS stadgar att saklig grund for en uppsagning inte foreligger om inte
omplaceringsskyldigheten ar uppfylld eller om tvamanadersregeln inte beaktas.
Dessa tva begrepp kommer behandlas mer nedan. Dock saknas ytterligare
legaldefinition av begreppet saklig grund. LAS beskriver inte heller vad som faller
under uppsagningar som gors pa grund av personliga skal. Att legaldefinition av
saklig grund ar sa pass vag i LAS gor att det uppstar problematik da lagtexten kan
anses otydlig. Det kan dven uppsta problematik da det inte tydligt framgar vad som
faller in under personliga skil och hur det kan bli grund fér uppsagning.

Med héansyn till raidande pandemi, da manga har forlorat sitt arbete, ar
korttidspermitterade eller 16per en stor risk till att forlora sitt arbete har det lett till en



storre politisk savél som arbetsréttslig debatt om vad LAS reglerar och hur
arbetstagarnas rattigheter ser ut.

1.2 Syfte
Uppsatsens syfte ar att forsoka ge klarhet i de begrepp som aterfinnsi 7 § LAS.
Parallellt kommer att utredas vad misskotsamhet syftar till, vad som faller under
begreppet misskétsamhet och uppsagningar pa grund av misskdtsamhet. Foljande
fragor kommer att under den rattsliga analysen bearbetas for att sedan besvaras pa
under uppsatsens slutsatsdel:

- Vad kan falla in under misskdtsamhet som grund for uppsagning?

- Vad tillméter Arbetsdomstolen vikt vid i sin bedomning?
- Bor det handla om en allvarlig forseelse for att saklig grund vid uppsédgning

ska foreligga?

Alltsa ar uppsatsens dvergripande syfte att se vad uppségningar av personliga skal
med grund i misskotsamhet &r, vad som faller in under begreppen saklig grund,
personliga skl och misskdtsamhet.

Arbetstagare kan bli uppsagda pa tva grunder. Den ena &r arbetsbrist och det andra ar
personliga skédl. LAS 7 § behandlar uppsédgningar fran arbetsgivarens sida. Den tar
upp begreppet saklig grund men forklarar aldrig vad begreppet innebar. I LAS
aterfinns inte vilka foreteelser fran arbetstagarens sida som kan vara grund for
uppsagning. Daremot framgar det av forarbeten samt praxis vad som kan ligga till
grund for en uppsdgning av personliga skal. Det dr darfor av vikt att utreda vad som
faller under misskotsamhet. For att utreda detta kravs det att fa en djupare forstaelse
for bade saklig grund och personliga skal.

Det som tydligt framgar i LAS 7 § dr att en uppsédgning inte ar sakligt grundad om
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet inte ar uppfylld. En uppsidgning av personliga
skal &r inte heller sakligt grundad om den endast dr grundad pa foreteelser som skett
Over tva manader sedan om arbetstagaren vetat om omstandigheterna tidigare. En
uppsagning kan grunda sig pa och anses sakligt grundad pa omstidndigheter som
ligger langre bak i tiden om arbetstagaren inte blivit underrattad tidigare. Det framgéar
av LAS 7 § 4 st. Utover det aterfinns inte nagra kriterier som faller under begreppen.
Detta kommer darfor att utredas vidare under uppsatsens gang.

1.3 Metod och material

Metoden som kommer anviandas i denna uppsats dr den rattsdogmatiska metoden.
Denna metod kommer att anvéandas for att faststélla den géllande ratten!, det som star
i7 § LAS och vad som faller under begreppet saklig grund och personliga skal.
Anledningen till att denna metod anvands &r for att det endast ska faststallas vad
gallande ratt sager, da det i forarbetena framgar tydligare dn i sjdlva paragrafen vad
som kan falla under begreppet saklig grund. For att faststdlla den géllande ratten

1 Claes Sandgren, 2015, s. 43



kommer forarbeten, rattsfall fran AD som nu &r praxis pa det arbetsrattsliga omradet
samt lagtext att anvdandas som material. Problematik uppstar ndar 7 § LAS endast anger
tva grunder for saklig grund, omplacering samt tvdméanadersregeln. Darfor ska
forarbeten, praxis samt arbetsrattslig doktrin anvandas som material for att kunna
faststélla den géllande rédtten och for att kunna faststélla vad som kan utgdra saklig
grund for uppsdgning av personliga skal.

Det material som kommer att anvédndas i uppsatsens réttsliga analys dr propositioner
till LAS, arbetsrattslig doktrin samt praxis.

Propositionerna kommer vara till gdllande LAS samt tidigare LAS, alltsa bade Prop.
1973:129 och 1981/82:71. Forarbetena &r viktiga da det dar tydligare framgar vilka
kriterier som kan utgdra saklig grund vid uppsédgning.

Utover propositionerna kommer rattsfall att anvandas som behandlar uppsagningar
som skett med misskdtsamhet som grund. Det urval som gjorts géllande rattsfallen &r
baserat pa att de omnamns i doktrin och fatt uppmarksamhet i media. Da
uppsdgningar kan vara resultatet av olika foreteelser kan rattsfallen nedan dven
behandla andra @mnen. Dock kommer réttsfallen endast férklaras och diskuteras
utifran de aspekter som &r relevanta for uppsatsens slutsats. Urvalet av réttsfallen &r
av sadant slag att misskotsamhet ar huvudfokuset samt att saklig grund forelegat i
alla forutom ett dar uppsagningen ogiltigforklarats. Men viktigt att namna att det ofta
foreligger andra omstandigheter ocksa som kan bidra till uppsédgningen.

Doktrinen som kommer anvandas ar arbetsrattslig sddan som ar skriven av jurister,
docenter samt forskare inom arbetsrattens omrade. Urvalet av doktrin &r gjord
baserad pa att forfattarna dr stora inom sitt omrade, samt anvands som kurslitteratur
inom utbildningar om arbetsrétt. Forfattare sasom Glava, Edstrom och Fahlbeck m.fl.
forekommer.

Foljande réttsfall kommer behandlas i uppsatsen:

AD 1975 nr 4, detta rattsfall dr relevant da det dr en uppséagning pa grund av sen
ankomst och endast grundat pa enstaka tillfallen av misskotsamhet.

AD 1993 nr 130, detta rattsfall belyser sen ankomst vid upprepade ganger under en
kort anstéllningstid och ar darfor av relevans.

AD 1986 nr 11, detta rattsfall &r relevant da det behandlar uppsagning pa grund av
arbets- eller ordervagran. Utover det si var det &ven uppmérksammat i massmedia
nér fallet var aktuellt.

AD 2002 nr 58, detta rattsfall ar relevant d& det behandlar uppsagning med grund i
arbetsvagran. Det belyser dven allmdnna omstéandigheter

AD 1994 nr 79, detta rattsfall &r relevant da det behandlar uppsagning pa grund av
illojalitet. Bade brott mot tystnadsplikt och kritikratten behandlas.

AD 1986 nr 95, detta rattsfall ar relevant da uppséagningen grundar sig i illojalitet dar
arbetstagarna forsvarat arbetet for arbetsgivaren med uppsat.



1.4 Avgransningar

7 § LAS reglerar bade uppsagning pa grund av arbetsbrist och personliga skél. Denna
uppsats kommer att begrénsa sig till personliga skal, och en &nnu mer snav
avgransning kommer att goras till uppsagningar pa grund av misskdtsambhet.

Det finns som tidigare namnts flera kategorier for uppsagningar av personliga skal sa
som; misskotsamhet, samarbetssvarigheter, tilltagande av alder, onykterhet, sjukdom,
brottslighet, konkurrerande verksamhet och bristande kompetens. Varfor
avgransningen till misskotsamhet gors ar da begreppet misskotsamhet inte forklarar
lika tydligt vad som faller under begreppet sasom brottslighet gor. Det ar tydligt vad
som dr brottsligt och en arbetstagare bor veta att brottslighet kan péverka dennes
anstallning. Eftersom mycket kan klassas som misskotsamhet och det inte tydligt
framgar exakt vad ar det av intresse att utreda detta for att fa klarhet pa begreppet i
sig. Aven att fa klarhet i vad for typ av misskotsamhet som kan leda till uppséagning.

I uppsatsen kommer endast svensk ratt att redogtras for och den réttsliga regleringen
som den Europeiska unionen (EU) stiftat inom omradet kommer att bortses ifran.
Syftet dr att behandla en paragraf i svensk lagstiftning vilket gor att det inte i detta fall
blir relevant att ta med EU-réttslig reglering, i form av direktiv och férordningar, utan
enbart fokusera pa rattskéllor fran svenska domstolar. EU har utfardat minimikrav
som dess medlemsstater bor folja. Sverige har ett omfattande anstallningsskydd
genom LAS, ddr minimikraven dr uppfyllda. Detta faktum samt det att uppsatsen
endast ska handla om 7 § gor att EU-rétt ej kommer att behandlas i analysen.

Kollektivavtal, arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer kommer inte heller
behandlas specifikt. Det kommer saledes inte spela nagon roll i analysen om
arbetsplatsen omfattas av kollektivavtal eller om arbetstagaren i frdga ar med i ndgon
arbetstagarorganisation. Varfér sadan avgransning gors i uppsatsen ar da LAS ska
fungera som en skyddslagstiftning gentemot alla anstillda. Genom kollektivavtal kan
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer férhandla fram battre villkor an det som
framgar av LAS. Darfor ar det inte av intresse att behandla dessa aspekter da saklig
grund behover uppfyllas vid en uppsédgning oavsett villkor i diverse avtal. Ett
undantag fran denna avgransning kommer att goras gillande ett rattsfall, namligen
AD 1986 nr 11. Da uppsagningen grundat sig i att arbetsplatsen omfattats av flera
olika kollektivavtal dar det fanns olika regleringar gillande arbetsuppgifter. Det hade
missuppfattats av arbetstagaren som da ansag att denne inte behdvde utfora de
arbetsuppgifterna. Dock sd kommer inte nagon langre analys goras pa sjalva
kollektivavtalet.

Slutligen kommer avgransningar goras gdllande anstallningsformer. Den
anstédllningsform som kommer behandlas &r tillsvidareanstillningar och inte
tidsbegransade anstéllningar. LAS reglerar bada anstallningsformer men en
tidsbegréansad anstéllning avslutas nér arbetet ar utfort eller den anstallningstid som
avtalats fram vid anstédllningens inledning genom det anstéllningsavtal som skrivits
under. Det framgar da i LAS att det endast ar tillsvidareanstallningar som kan
upphora genom en uppsédgning av sadan art som uppsatsen syftar till att utreda.



1.5 Disposition

Uppsatsen kommer att besta av fyra delar. Det forsta kapitlet ar ett inledande kapitel
som forklarar bakgrund, problemstéllning och vald metod samt vilka avgransningar
som kommer goras. Uppsatsens andra kapitel med titel utredande analys syftar till att
réttsligt analysera de fragestallningar som uppsatsen syftar till att svara pa. Under
den réttsliga analysen tas begrepp upp som framkommer i lagtext samt sa kommer
grunderna for misskotsamhet beskrivas ndrmare och analyseras hur de kan ligga till
grund for uppsagning. Arbetsgivarens skyldigheter vid uppsagningar behandlas dven
i detta kapitel. Samt sa kommer allmdnna omstidndigheter som AD utreder infor sina
domslut behandlas. Raittsfall dar saklig grund forelegat kommer att sammanfattas
samt analyseras med kopplingar till allmdnna omsténdigheter och vad som gjort att
saklig grund forelegat vid AD:s bedémning.

Innan uppsatsens kallforteckning presenteras kommer en slutsatsdel i uppsatsens
tredje kapitel. Den syftar till att besvara de fragestallningar som utretts under den
rattsliga analysen i uppsatsens andra kapitel. Samtidigt som fragestéllningarna
besvaras sa ska slutsatser dras fran den rattsliga analysen som avser att ge tydliga
svar pa fragestdllningarna.

2 Utredande analys

Den rattsliga analysen soker att lagga grund for att i slutsatsen kunna svara pa de
fragestéllningar som ar presenterade under rubriken 1.5 i uppsatsen. Detta genom att
borja beskriva de begrepp som aterfinns i lagtext men som genom foérarbeten och
praxis fatt en tydligare definition dn definitionen i lagtext. Darefter kommer
misskotsamhet och dess grunder samt kategorier presenteras foljt av rattsfall pa
omradet.

Trots uppsatsens avgransning till misskotsamhet kommer de andra kategorierna for
uppsagningar av personliga skal kort beskrivas. De kategorier dr de som framkommer
i avgransningskapitlet utéver misskotsamhet och det som faller under misskotsamhet
foljande: tilltagande alder, sjukdom, nedsatt arbetsformaga, brottslighet inom eller
utom tjansten samt onykterhet. Aven dessa grunder dr nagot som hanfor sig till
arbetstagaren personligen. Vilket dr det som utgor personliga skil. Vad som kan sagas
om vissa av grunderna &r att de oftast ej ar acceptabla grunder for uppsédgning, sasom
alder eller sjukdom. Detta da en arbetstagare inte kan paverka &ldrande eller
sjukdomstillstdnd. Resten av grunderna ar nagot som arbetstagaren har majlighet att
paverka, da de situationerna uppstar genom medvetenhet eller forsumlighet. Det &r
aven grunder som negativt kan paverka arbetsgivaren direkt, rubba dennes
fortroende, eller rubba fortroendet for verksamheten. Dessa situationer som
arbetsgivaren kan paverka kan ldttare laggas till grund f6r uppsagning, da det
uppstar en situation som inte &r tillaten eller som leder till ett avtalsbrott. Trots att det
dr lattare att beddma nér sadan situation uppstar ar det fortfarande mycket som ska
laggas till grund for att &ven saddan situation ska leda till en sakligt grundad
uppségning. Sdsom de allménna omstindigheterna som framkommer nedan. Aven



arbetsgivarens skyldigheter maste beaktas och arbetsgivaren maste fullgéra sina
skyldigheter for att saklig grund ska foreligga.

Av vad som framgér ovan finns det flera grunder som kan foreligga for en
uppsagning av personliga skal. Da ett av syftena med denna uppsats ar att belysa
uppsdgningar dédr misskdtsamhet legat till grund och det dr dar fokuset kommer ligga
under den réttsliga analysen.

For att kunna utreda misskdtsamhet och hur det kan ligga till grund for uppségningar
bor dven begreppen som namns i lagtexten narmare analyseras.

Nedan analys &r uppdelad i flera delar, forst kommer 7 § LAS behandlas samt LAS
tillampning. Sedan kommer begrepp tydliggoras. Foljt av arbetsgivarens skyldigheter
vid en uppsdgning och sedan vilka allménna omstéandigheter som AD beaktar vid en
beddémning om saklig grund forelegat. Slutligen kommer misskétsamhet behandlas
samt vilka kategorier som kan falla in under misskétsamhet som grund for
uppsagning, dér rattsfall pa omradet kommer behandlas.

2.1 Allmént om LAS samt dess 7 §

For att den rattsdogmatiska metoden ska kunna ligga till grund f6r den rattsliga
analys som uppsatsen dgnar sig at bor aven tillaimpningen av LAS namnas. Fokus pa
dess tillimpningsomrade kommer att ligga pd uppsagningar av personliga skil och
vem som omfattas av LAS. De tva propositionerna som kommer behandlas nedan &r
Prop. 1973:129 som ar propositionen till 1974 ars LAS, och 1981/82:71 som ar
propositionen till gallande LAS 1982:80.

Ar 1974 kom den forsta lagen om anstallningsskydd. Det var i och med uppkomsten
av denna lag som saklig grund forst myntades. Innan 1974 ars LAS uppkomst géllde
fri uppsdgningsritt i Sverige, den fria uppsdgningsratten upphavdes i samband med
lagens uppkomst. Detta framgar tydligt i propositionen och ar ett av de huvudsakliga
dndamalen med lagen.2 1974 ars LAS har sedan reviderats och nu &r det 1982 ar LAS
som dr gallande rétt.

Den rattsdogmatiska metoden anvands for att faststdlla géllande ratt?, vilket kommer
att goras genom att ga igenom forarbetena for att forsta lagens andamal. Dock maste
man titta pa den dldre propositionen for att forsta innebdrden av 1982 ars LAS.
Propositionerna bor ldsas parallellt da Prop. 1981/82:71 ndmner bestimmelser fran
Prop. 1973:129. Detta dr da andringarna i 1982 ars LAS inte hanfor sig till sjalva
begreppen om saklig grund och personliga férhéllanden i sig utan andra andringar
om anstéllningar och skadestandets preventiva verkan vid felaktiga uppsdgningar.

Vikten av att lasa forarbetena parallellt &r stort da det i prop. 1981/92:71 ar mycket

hénvisningar till vad som skrivits i Prop. 1973:129, vilket &r da det 4r samma
regleringar pa just omradet av uppsédgningar i bada lagarna.

2 Prop. 1973:129 s. 1
3 Claes Sandgren, 2015, s. 43
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Forarbetena till nya 1982 ars LAS behandlar uppsagning av personliga skal och
refererar till det som &r skrivet i forarbetena till 1974 ars LAS.# Dar behandlas vikten
av att misskotsamhet ej ska bedomas pa enstaka fall, om det inte lett till stor
ekonomisk skada for arbetsgivaren. Bedomningen ska ocksa beakta framtida
lamplighet for anstéllning och om foreteelserna som varit grund for uppségning ar
upprepade. Alla de allmdnna omstdndigheter som kommer behandlas under rubriken
2.5 i uppsatsen ndmns, beskrivs samt laggs stor vikt vid i forarbetena gdllande
uppsigningar av misskdtsamhet som grund.> Aven vikten av att varje enskilt fall bor
bedomas separat behandlas i propositionerna.¢

Utover uppsdgning sa ar det viktigt att faststdlla vem som omfattas av LAS. 1 § 1 st.
LAS faststéller vem som omfattas av lagen. Undantagen fran lagen framgaril § 2 st.
LAS, som reglerar foljande:

“Frdn lagens tillimpning undantas dock

1. arbetstagare som med hinsyn till arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor far anses ha foretagsledande eller

dirmed jamforlig stillning,
2. arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj,

3. arbetstagare som dr anstillda for arbete i

arbetsgivarens hushdll,

4. arbetstagare som dr anstillda med sdrskilt
anstillningsstod, i skyddat arbete eller med

lonebidrag for utveckling i anstillning, och

5. arbetstagare som dr anstillda i gymnasial

lirlingsanstillning. Lag (2016:1271).”

Ett annat undantag fran LAS som &r viktigt att ndmna dr vem som omfattas av
uppsagning av personliga skal. Det framgar i 4 § 2 st. LAS att det ar
tillsvidareanstéllda som kan bli uppsagda av arbetsgivare och d@ven avbryta sin egen
anstallning, med viss uppsagningstid. Andra anstéllningsformer &r av tidsbegransat
slag och avslutas da vid anstallningstidens utgang.

Det bor tillaggas att de dndringar som gjordes i nya LAS inte hanforde sig direkt till
uppsagningar. Da nagon forandring i LAS géllande uppsédgningar inte gjorts ar

4 Prop. 1981/82:71 s. 65 och Prop. 1973:129 s. 124
5 Prop. 1981/82:71 s. 65 och Prop. 1973:129 s. 124.
¢ Prop. 1981/82:71 s. 64
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rattsfall fran aren da gamla LAS fortfarande géllde relevanta och tillimpbara som
praxis pa omradet.

2.2 Begreppet saklig grund

Som tidigare namnts saknas en definition av saklig grund i lagtext utéver
omplaceringen samt tvamanadersregeln. Detta ar da varje uppséagningsfall bor
beddmas enskilt och att det ddrfor inte ar majligt att ha en tydlig definition av det da
det i varje enskilt fall finns sarskilda omstandigheter att beakta.” En enskild
beddmning bor goras dven vid foreteelser av liknande karaktar. Alltsa har inte
begreppet saklig grund en enhetlig innebord i situationer av liknande eller samma
karaktar da andra faktorer kan gora att situationerna dr annorlunda for respektive
arbetstagare.®

For att kunna utreda vad som utgor saklig grund vid en uppsagning bor begreppet
forklaras i en sé tydlig utstrackning som mgjligt. Som tidigare namnt foreligger det
ingen tydlig definition i lagtexten i vad som galler saklig grund. Inte heller i
forarbeten framgar det tydligt vad som menas med begreppet. Detta &r en strategi
som lagstiftaren anvéant sig av da det inte tydligt ska gé att sdga huruvida saklig
grund foreligger eller inte.’

For att forsta lagstiftarens mening med att endast anvanda begreppet saklig grund
utan definition bor forarbetena lasas. I forarbetena till bade LAS fran 1974 och 1982,
framgar det att tvd uppsédgningar pa grund av samma anledning kan bedémas olika.
Vilket gor att det blir svart att ha en tydlig definition av begreppet i lagtext. Alla
omstandigheter kring anstillningen kan variera mellan tva arbetstagare, som blir
uppsagda pa grund av samma orsak. Exempel pa sddana omstiandigheter kan vara
anstallningens langd, arbetstagarens skotsamhet med mera som kommer behandlas
nedan. Det som i ett fall skulle anses vara en uppsédgning dar saklig grund forelag
behover inte vara sa i det andra fallet.

Med bakgrund av den férklaringen som framgar i propositionerna kan man forsta
varfor saklig grund inte dr preciserat. Dock &r det dven det som stéller till problem vid
tillampningen av lagtext av en lekman, vilket &ven kan vara fallet for flera
arbetsgivare och dven arbetstagare.!

For att saklig grund ska anses foreligga behover ofta fler kriterier vara uppfyllda,
gdllande arbetsgivarens skyldigheter, allmdnna omstandigheter samt f6rseelsens
karaktar. Det kan vara omplaceringsskyldigheten, beaktande av de allménna
omstandigheterna samt forseelsen som uppsagningen grundar sig i. I ett fall kan
omplaceringsskyldigheten vara uppfylld men forseelsen som uppsagningen ar
grundad pa inte dr av den art att saklig grund foreligger. Medan det i ett annat fall
kan vara tvartom att forseelsen kan vara sakligt grundad men

7 Prop. 1981/82:71 s. 64

8 Reinhold Fahlbeck, 1994, s. 301

9 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 399-ff
10 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 399-ff

12



omplaceringsskyldigheten inte fullgjorts vilket for att uppsagningen blir ogiltig. Det
blir d& problematiskt att férsoka definiera ett begrepp i lagtext och varfor enskild
bedomning av varje fall kravs.

Det ar svart att forsoka tolka begreppet saklig grund pa enstaka handelser. Vid en
uppsédgning bor en totalbedomning goras for att det ska ga att faststdlla om saklig
grund forelegat for uppsiagningen. I denna totalbedomning bor alla foreteelser vigas
mot varandra. Da en totalbedomning bor goras blir det tydligt att flera
omstandigheter beaktas vid en uppsagning som namnts ovan.!! Eftersom det, som
namnts ovan, kan vara fler handelser som utgor grunden f6r uppsagning bor de
viktas mot varandra. Det bor bedomas om foreteelsen ar av tillrackligt allvarlig
karaktar sa att saklig grund uppnas. Utover det och parallellt med det maste dven de
allmédnna omstandigheterna som namns nedan beaktas for att en totalbeddmning ska
anses gjord. Det ar efter totalbedomningen som det gér att avgora om saklig grund
foreligger.

En arbetsgivare bor vara saker pé att uppsdgningen &r sakligt grundad och anses
giltig, dd AD annars kan ogiltigforklara uppsagningen och det d& kan leda till att
arbetsgivaren far betala skadestand till arbetstagaren. Det &r dven av vikt att
uppsagningen ar sakligt grundad da en uppsagning leder till forlust av inkomst med
mera for den anstallde.

2.3 Begreppet personliga skal

Begreppet personliga skal dr nagot som omnamns i doktrin och anvands i folkmun
ndr man talar om de uppsagningar som 7 § 4 st. LAS reglerar. 7 § 4 st. LAS forsta
meningen stadgar foljande:

“... uppsigningen beror pd forhillanden som hinfor sig till arbetstagaren

personligen”

Av vad som framgar ovan ndmns inte just begreppet personliga skal i lagtext utan den
talar om uppsdgningar som hanfor sig till arbetstagaren personligen. Det &r alltsa
situationer som direkt hanfor sig till arbetstagaren och dess lamplighet for fortsatt
anstédllning. Man kan se detta som en brist i prestationsutbytet om en arbetstagare
sdgs upp pa personliga skal.2 Prestationsutbytet faststills genom det anstéllningsavtal
som ingas vid inledande anstdllning och reglerar det utbyte bada parter ska ha utav
varandra. Prestationen som laggs arbetsgivaren kan vara ersattning for arbete och
prestationen som aldggs arbetstagaren kan vara att utfora det arbete som
anstédllningen avser. En arbetstagare som misskoter sig gar da dven i strid mot det
anstédllningsavtal som ingétts d4 denne avviker fran de bestimmelser i
prestationsutbytet som ingatts. Av férarbeten framgér som tidigare namnts att en
uppsagning inte ska grundas pa enskilda foreteelser utan fortsatt laimplighet. Om en

11 Prop. 1981/82:71 s. 64
12 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 114
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arbetstagare sdgs upp pa grund av personliga skal ska det alltsa klart framga att
arbetstagaren inte anses lamplig for fortsatt anstallning.'

2.4 Arbetsgivarens skyldigheter infor en uppsagning

Infor en uppsagning har en arbetsgivare till uppgift att se till sa att uppsagningen &r
sakligt grundad. Nedan kommer arbetsgivarens skyldigheter att belysas infor en
uppsdgning av personliga skil. Arbetsgivarens skyldigheter ar viktiga att beakta vid
en uppsédgning da det tydligt framgar av 7 § 4 st. att saklig grund ej foreligger om
tvamanadersregeln inte f6ljs eller omplaceringsskyldigheten inte 4r uppnadd. Alltsa
ar det endast dessa tva punkter géllande arbetsgivarens skyldigheter som stadgas i
lag. Det har genom forarbeten faststillts att det foreligger ytterligare skyldigheter som
arbetsgivaren har, sdsom att denne bor ha vidtagit atgarder innan uppsagning for att
forhindra en uppsdgning som anses vara sista steget och nagot som ska undvikas till
den man det ar mojligt. 4

Da det ar arbetsgivaren som sdger upp den anstéllde ligger det ett stort intresse hos
arbetsgivaren att uppsédgningen ar sakligt grundad da denne annars kan domas att
betala skadestdnd. Aven uppségningsforfarandet som regleras i 8-10 §§ LAS maste
utforas korrekt. Vid felaktigt utfort uppsagningsforfarande kan arbetsgivaren f& betala
skadestand for detta trots att deras uppsédgning anses sakligt grundad.!> Dock syftar
inte uppsatsen till sjélva tillvigagangssattet i uppsagningsforfarandet och det kommer
inte att belysas ytterligare.

I nedanstaende stycke kommer tre grunder presenteras som hanfor sig arbetsgivarens
skyldigheter infor en uppsédgning. Arbetsgivaren ska uppfylla de grundlaggande
grunderna nedan for att en uppsagning ska vara giltig i juridisk mening samt sakligt
grundad.

2.4.1 Bevisbo6rda vid uppséagning

En forutsattning som ska ligga till grund for alla uppsédgningar &r att arbetsgivaren
ska kunna bevisa att de skél och foreteelserna som denne har grundat sin uppségning
vid har dgt rum.!¢ Bevisbordan ligger pé arbetsgivaren, ar bevisningen bristfallig
foreligger inte saklig grund for uppsdgningen.!” En arbetsgivare maste kunna uppvisa
vad denne lagt till grund for sin uppsagning. Dels for att beddma om saklig grund
foreligger men ocksa da en arbetstagare har rétt att vid begaran fa uppgett vilka
omsténdigheter dennes uppsagning grundar sig i enligt LAS 9 §. Det dr dven av vikt
att en arbetsgivare kan uppvisa vad denne lagt till grund for sin uppsagning da
endast misstankar om misskotsamhet kan inte laggas till grund for arbetsgivaren

uppsagning.8

13 Prop. 1981/82:71 s. 65

4 Prop. 1981/82:71 s. 69

15 AD 1975 nr 4

16 Lena Isenstam, Malin Wulkan och Martin Wastfelt, 2019, s.104

17 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 115
18 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 419
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Om bevisbordan inte uppfylls och en uppsagning blir ogiltig blir det fraga om
skadestand. Darfor ar det av vikt att arbetsgivaren uppfylla bevisbordan for att
undvika skadestdnd. Skadestdndet regleras i 38 § LAS.

2.4.2 Tvamanadersregeln

Tvamanadersregeln dr ett begrepp som anviands inom arbetsrédtten. Den hanfor sig till
nedanstaende stycke vilket dr 7 § 4 st. LAS:

“Om uppsigningen beror pd forhillanden som hinfor sig till
arbetstagaren personligen, fir den inte grundas enbart pd omstindigheter
som arbetsgivaren har kint till antingen mer dn tvd mdanader innan
underrittelse limnades enligt 30 § eller, om ndgon sidan underrittelse
inte limnats, tvd mdnader fore tidpunkten for uppsigningen.
Arbetsgivaren fir dock grunda uppsigningen enbart pd omstindigheter
som han har kiint till mer dn tvd mdnader, om tidséverdraget berott pd att
han pd arbetstagarens begiran eller med dennes medgivande drojt med
underrittelsen eller uppsigningen eller om det finns synnerliga skal for

att omstindigheterna fir dberopas”

Vad som framgar av ovan stycke far en uppsédgning av personliga skal inte grundas
enbart pa omstdndigheter som skett mer &n tva manader innan uppsagningen. Det &r
alltsa inte sakligt grundat att sdga upp en anstalld pa grund av enbart en handelse
som skett mer &n tvd manader innan uppsagningen. Dock kan en arbetsgivare grunda
en uppsagning i ndgot som skett mer dn tva manader sen om det ar sa att
arbetsgivaren inte blivit underrittad av forseelsen tidigare.

7 § 4 st. LAS ger ytterligare trygghet for arbetstagaren sa att denne inte behover kdnna
sig otrygg med att en forseelse som tidigare inte tillmatts ndgon vikt vid av
arbetsgivaren genom exempelvis tillsdgelser, ska i ett senare skede kunna laggas till
grund for en uppsagning.'” Det ar aven av vikt da det kan uppsta en konflikt som gor
att arbetsgivaren kanner att denne vill siga upp en arbetstagare men att grunden for
konflikten inte i sig utgor saklig grund for en uppséagning. Da ska arbetsgivaren inte
kunna aberopa hiandelser som skett langt bak i tiden for att sdga upp den anstallde.
Det ar mojligt att det uppstér en personlig konflikt pa arbetsplatsen som gor att en
arbetsgivare inte vill att den anstéllde ska vara kvar, och da ar det bra att
anstéllningsskyddet stracker sig sa langt att forseelser langre bak i tiden inte ska
kunna utgodra saklig grund {or uppségning i de flesta fallen.

Tidsfristen for tvamanadersregeln borjar galla fran det att arbetsgivaren fatt
kdnnedom av hédndelsen. Det har dven av praxis framkommit att det i fall gallande
tvdmanadersregeln ar arbetstagarsidan som har bevisbérdan for faststallandet att
arbetsgivaren kant till det.?0

19 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 419
20 AD 2013 nr 12
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2.4.3 Omplaceringsskyldigheten

Aven begreppen omplacering och omplaceringsskyldighet &r uttryck som anvands i
folkmun. De star alltsé inte uttryckligen i lagtext. 7 § 2 st. LAS reglerar foljande:

"En uppsigning dr inte sakligt grundad om det dr skiligt att kriva att

arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.”

Det framgar av paragrafen ovan att en uppsédgning inte kan anses sakligt grundad om
man kan kréva arbetsgivaren att bereda annat arbete hos sig. Genom doktrin och
praxis har begreppet omplaceringsskyldighet borjat anvandas och 7 § 2 st. reglerar da
omplaceringsskyldigheten.

Det ar arbetsgivarens skyldighet att bereda annat arbete hos sig om det dr mojligt.
Dock kan det uppkomma fall da arbetsgivaren vid en foreteelse bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig. Alltsa gor ett forsok till omplacering. Om arbetstagaren da tackar
nej till omplaceringen blir ett nytt begrepp aktuellt, namligen saklig grund i och f6r
sig. Vad som menas med det begreppet ar att for att man ska kunna betrakta
omplaceringsskyldigheten enligt 7 § 2 st. LAS fullgjord maste den foreteelsen som lett
till omplacering varit saklig grundad for omplacering eller eventuellt uppsagning.?!
Det ar alltsd inte en uppsédgning som &r sakligt grundad om en omplacering foreslas
pa grunder som i uppsagningsfall inte skulle godtas som saklig grund. Darfor kan
man inte yrka forsoket till omplacering och ett avvisande av omplacering uppfyller
kravet for saklig grund.

En viktig aspekt vid beddmningen om omplaceringsskyldigheten ar uppfylld &r da en
uppsagning av personliga skil kan vara av sadan olagenhet for arbetsgivaren som da
inte vill ha kvar den anstéllde pa arbetsplatsen. Har maste vikt laggas vid om det ar
skaligt att krava omplacering samt om det dr mojligt. Det maste anses skaligt for
arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren, alltsa att fOrseelsen inte &r av sa pass
allvarlig grad att uppsagning kan foreligga. Det maste dven vara majligt for
arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren. Lediga befattningar maste finnas hos
arbetsgivaren, aven bor det laggas vikt vid att kvalifikationerna om den anstallde ska
matchas med de kvalifikationer som kravs for det arbete denne eventuellt omplaceras
till att utfora.2

2.5 Allmanna omstandigheter att beakta vid en bedémning av
uppsagning

Utover sjélva forseelsen som ligger till grund for uppsagningen och av hur pass

allvarligt slag det ror sig om sa tillméater aven AD vikt vid de allménna

omstandigheterna i sin bedémning. En legaldefinition saknas for de allmanna

omsténdigheterna. De framgér av doktrin, praxis och dven i forarbetena. Alltsa ska de

ej betraktas som konkreta argument utan fungera mer som vagledning vid

21 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 409
2 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 402-ff
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beddmning.? Eftersom det i lag saknas definition av de allménna omstdandigheterna
ar det genom propositioner som de har tillmétts vikt. Detta dr sedan nagot som AD
beaktar vid sin utredning och sina domar. De allmdnna omstandigheterna ar inte
nagot som i sig kan utgora en uppsdgning, utan det &r omstandigheter som ska
beaktas vid AD:s beddmning om uppsagningen ar sakligt grundad. Misskdtsamhet ar
en grund for uppsdgning, och vid en uppsédgning av misskdtsamhet, och dven de
andra grunderna f6r uppsagning, bor AD tillméta vikt pa de allmidnna
omstandigheterna for att beddma om den varit sakligt grundad. Grunderna for
uppsagning samt arbetsgivarens skyldigheter tillsammans med de allmédnna
omsténdigheterna beaktas vid AD:s bedomning. De allménna omstandigheterna ar
foljande; arbetsplatsens storlek, arbetstagarens stallning eller anstallningens sérskilda
beskaffenhet, anstillningens langd, arbetsgivarens agerande eller atgarder samt
framtidsprognos.

Det ar dessa omstdndigheter som gor att liknande foreteelser som ligger till grund for
uppsagningen kan gora att utfallen, alltsa domarna blir olika. Det betyder att samma
forseelse i tva olika fall kan leda till olika domar. I ett fall kan saklig grund anses
foreligga men inte i det andra. De allménna omstandigheterna maste vagas mot
forseelsen. Nedan kommer de olika allmdnna omstéandigheterna behandlas. Dock kan
pastaendet om att det kan bli fraga om olika utfall i liknande situationer forklaras i
korthet med ett exempel. Alltsé kan en forseelse vdga tungt om en arbetstagare varit
anstalld en kort tid, men att samma forseelse inte vager lika tungt for ndgon som varit
anstélld en langre tid. Med bakgrund av det ar det viktigt for AD att alltid beakta
vilka allmanna omstéandigheter som ligger till grund i varje enskilt fall. Vikten av det
framgar tydligt enligt forarbetena som sédger att varje enskilt fall ska bedémas
enskilt.?

Nedan fdljer de allmdnna omstandigheterna och delen avslutas med att ett samband
mellan de olika omstidndigheterna framstalls.

2.5.1 Arbetsplatsens storlek

Arbetsplatsens storlek har betydelse i fraga om uppsdgning eftersom det kan rada
olika férhallanden beroende pa storleken pa verksamheten eller arbetsplatsen. Ar det
ett mindre foretag sa ar omplaceringsmojligheterna mindre &n pa stora foretag.
Omplaceringsmojligheter och dess betydelse vid uppsdgning kommer att nimnas
nedan. Pa en mindre arbetsplats &r det lattare att komma narmare chefen, alltsa den
som kan komma att sdga upp en anstélld. Vilket paverkar de personliga forhallandena
och da dven ens relation. Det dr dven svarare att omplacera en person pa en mindre
arbetsplats da det kanske ej finns ndgon mdojlighet att bereda annat arbete f6r den
anstéllda. Nar det géller storre arbetsplatser finns det bredare majlighet for
omplacering, om det skulle rdcka for att situationen som kan leda till uppsagning
andras.?

2 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 418
2 Prop. 1981/82:71 s 65
25 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 115

17



Eftersom det framgari7 § 2 st. LAS att en arbetsgivare har en omplaceringsskyldighet
om det dr majligt kan det uppstd problematik kopplat till arbetsplatsens storlek. En
mindre arbetsplats har inte samma omplaceringsmajligheter som en storre. Vilket kan
gora att det pa en mindre arbetsplats inte ar skaligt att krava omplacering, da det inte
finns tillgédngliga befattningar.

2.5.2 Arbetstagarens stéllning eller anstéliningens sérskilda beskaffenhet
(fortroendestallning)

Arbetstagarens stallning innebar att anstallningen ar av sddan beskaffenhet att
arbetstagaren kan tankas bara ett storre ansvar eller vara invald facklig
fortroendeman. Man kan dven forklara denna omstandighet som ndgon som har en
fortroendestéllning. Tidigare nar begreppet fortroendestallning nyttjades, syftade det
till anstédllda med foretagsledande stéllning. Pé senare tid har dock begreppet skiftat
karaktar och d@ven exempelvis fackliga fortroendemén och kassorer kan anses vara i
fortroendestallning.?¢ Detta dr da verksamheten paverkas av deras roller. Det kan
sdgas att skulle en anstdlld med fortroende rubba arbetsgivarens fortroende kan det
leda till storre skada. Skulle man missbruka den stillning som man fatt pa
arbetsplatsen kan det betyda att man bryter mot anstéllningsavtalet, vilket i sin tur
kan vara en saklig grund f6r uppsagning.?’

Da det tidigare framgatt att anstéllda i foretagsledande stéllning ej omfattas av LAS,
berdrs de inte heller av denna allmdnna omstandighet. Darfor ar det av vikt for andra
som nu efter att fortroendestallning skiftat karaktar sa att &ven andra utom de i
foretagsledande stillning kan anses ha fortroendestéllning, att denna allmédnna
omstandighet beaktas. Da arbetsgivaren nu kan stélla hogre krav pa flera anstéllda
och inte endast pa de i foretagsledande stillning.

2.5.3 Anstallningens langd

Anstillningens langd kan paverka domens utfall, huruvida saklig grund foreligger for
uppsagningen eller inte. Detta dr da man maste vidga det som den anstéllda gjort mot
den tid som anstdllningen varat. Har en person varit anstdlld under en langre tid
maste man beakta hur personen skott sig under anstéllningstiden. Om
anstéllningstiden varit lang och personen skott sig under en langre tid sa provas de
omstdndigheterna som arbetsgivaren vill sdga upp personen mot hur den skott sig
tidigare. Det ar dven viktigt att hér ta hansyn till tvdmanadersregeln, som kommer att
behandlas nedan. Anstéllningstiden utgor en trygghet och ett storre
anstallningsskydd, en person som varit anstalld en kortare period kan inte gora
samma ansprak pa den punkten pa samma sdtt som nagon som varit anstélld under
en langre tid.?

2.5.4 Arbetsgivarens agerande eller atgarder

I varje enskilt fall gors en bedomning pa hur arbetsgivaren agerat i fragan. Det galler
bade varningar samt vidtagna atgarder. Av forarbetena framgar det att en uppsagning

26 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 116
27 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 116
28 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 116
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forutsétter en lopande och tydlig kommunikation med den berorde arbetstagaren.
Med andra ord ska det vara forutsebart for arbetstagaren att de handlingar som denne
utfort inte accepteras av arbetsgivaren och att det kan leda till férandringar géllande
dennes anstéllning. Det ska vara forutsebart for arbetstagaren att ett upptrddande inte
ar acceptabelt och att om upprepade foreteelser sker kan det leda till uppsagning. For
att underratta arbetstagaren om att dess beteende inte dr acceptabelt och for att
arbetsgivarens uppsagning ska anses sakligt grundad ska den anstéllde ha fatt
varningar, tillsdgelser, erinringar eller liknande fran arbetsgivaren. En arbetstagare
ska d@ven ha givits mojlighet till att forandra sitt beteende for att uppsdgningen ska
anses sakligt grundad. Om négon sddan méjlighet inte givits arbetstagaren har denne
inte haft majlighet for att uppvisa forbattring i sitt agerande att denne &r lamplig for
fortsatt anstallning och darfor anses inte saklig grund heller foreligga.?

Vidare ska arbetsgivaren kunna bevisa att denne har forsokt komma tillratta med
problemet genom andra atgérder innan det blev fraga om uppsigning. Aven detta
framgar av forarbeten men dven praxis. Speciellt vid fall av misskotsamhet sa
framkommer nedan i praxis:

“...en arbetsgivare som onskar vidta uppsigning av en arbetstagare pd
grund av misskotsamhet att arbetsgivaren forst gor tillrickliga

anstringningar for att komma till vitta med problemet som foreligger...”

Det ar alltsa arbetsgivarens ansvar att ha vidtagit atgarder for att forsoka undvika en
uppsagning.*

2.5.5 Framtidsprognos

Med framtidsprognos ser man pa hur arbetstagaren i framtiden kan antas arbeta,
uppfora sig och instéllningen till de arbetsuppgifter denne har. Arbetsvagran, som
kommer behandlas nedan, kan vara ett sddant exempel som tas i ansprak vid en
framtidsprognos. Det vager tyngre om oviljan ter sig till hela anstéllningen i sig och
dess arbetsuppgifter an om det handlar om enstaka fall av ovilja att utféra vissa
arbetsuppgifter. En vagran av en arbetsuppgift dr i normalfallet inte en saklig grund
for uppsagning, men ar det for arbetet i sig, kan det utgora saklig grund.?!

Just framtidsprognosen dr central i bedomningen om huruvida saklig grund forelegat
i en uppsdgning. Genom praxis framgar det tydligt att domstolens avgorande om
saklig grund ligger i vilka slutsatser om framtiden som arbetsgivaren kunde dra vid
utgangspunkten for uppsagningen.3 Det dr alltsa av vikt att se huruvida
arbetstagaren i framtiden kan komma att dndra sina tillvagagangssatt sa att inte
liknande foreteelser av misskotsamhet uppstar.

29 Prop.1981/82:71 s 125

30 AD 1989 nr 76 och AD 1996 nr 10

31 Anderz Andersson, Orjan Edstrém och Lars Zanderin, 2016, s. 117
32 AD 1996:102

33 Mats Glava och Mikael Hansson, 20 s 417
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2.5.6 De allménna omstéandigheternas samband

Precis som att det med saklig grund kan foreligga olika foreteelser som grund for
uppsagningen. Pa samma sitt kan de olika allménna omstéandigheterna vagas mot
varandra i AD:s domar. Framtidsprognosen dr den som genom forarbeten ses kan
vaga tungt. Da det tydligt framgar att en enskild héndelse inte ska ligga till grund for
uppsagningen.3 Det dr den fortsatta lampligheten som ska ligga till grund for
beddmningen. Det tillméts dven vikt da vid anstdllningens langd. Har en arbetstagare
varit anstélld en langre tid och tidigare skott sig exemplariskt ska inte fa forseelser
kunna ligga till grund for en uppsagning, om det da inte orsakat stor skada for
arbetsgivaren. En anstédlld med kort anstillningstid har inte samma anstillningsskydd
da den inte haft lang tid pa sig att uppvisa skdtsamhet. Dar gar framtidsprognosen
samman med anstallningens langd, da en ldngre anstalld kan antas aterga till tidigare
skotsamhet pa ett sdtt som en som varit anstalld kortare tid inte kan antas da sadant ej
kunnat uppvisas.

Aven arbetsgivarens agerande eller atgirder kan i relation till framtidsprognos
diskuteras. Det aligger arbetsgivaren att utfarda varningar, erinringar eller tillsdgelser
om ett beteende €] accepteras. Detta dr fOr att arbetsgivaren ska fa en chans att
forbéttra sitt beteende. Skulle en arbetstagare efter en varning eller liknande inte
andra sitt beteende kan framtidsprognosen paverkas. Om en forandring inte sker kan
det antas att det i framtiden kommer uppsta liknande problem och att arbetstagaren
inte kommer fordndra sitt beteende langre fram heller. Eftersom arbetsgivaren da
utfort sin skyldighet att varna och ge en chans till férbattring kan saklig grund anses
foreligga om arbetstagaren inte forandrar sitt beteende. Aven hir kan anstillningens
tid spela roll. Da det for en arbetstagare som varit anstalld en kortare tid inte finns
tidigare dokumenterad skotsamhet. For en arbetstagare som varit anstadlld en langre
tid kan ha uppvisat tidigare skdtsamhet och dven kanske kan antas aterga till sddant
beteende dven om denne inte dndrat sitt beteende efter en varning.

Arbetsplatsens storlek hanfor sig mest till mojligheten for omplacering. Eftersom
uppsagning ska vara den sista utvigen sa bor omplacering forsokas forst. Dock blir
det problematiskt om arbetsplatsen ar liten. Det &r svart att fa samband med de andra
omstandigheterna da det hanfor sig till arbetsplatsens storlek. Dock kan det vara fraga
om en omplacering och sedan efter det misskotta arbetsuppgifter eller annan typ av
misskotsamhet och da bli frdga om uppsadgning, och da kan andra allmanna
omsténdigheter vagas med misskotsamheten vid uppsagning efter en omplacering.

Arbetstagarens stéllning eller anstallningens beskaffenhet hanfor sig till vad for
position en arbetstagare har pa arbetsplatsen. Framtidsprognosen dven hér blir aktuell
da man kan anta att nagon med en fortroendestéllning har storre ansvar 4n nagon
som inte &r i sadan stéllning. Darfor kan det antas att en forseelse kan véga tyngre om
nagon i fértroendestallning utfér handlingen an ndgon som inte innehar sddan
stallning.

3 Prop. 1981/82:71 s 65
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Vad som framgar av ovan kan alltsa fler allmdnna omstandigheter vagas mot
varandra vid en bedomning. Det blir ocksa tydligt da att varje enskild handelse bor
bedomas enskilt och varfor det viger tungt och framgar tydligt i forarbetena. Det
innebar att anstallningsskyddet stréacker sig langt da det inte ska ga att doma liknande
fall enligt en mall om hur det borde vara. Utan att anstillningsskyddet starks genom
det i forarbetena sagda att varje fall ska bedomas enskilt just d& det kan foreligga olika
omsténdigheter som gor att tva fall av samma grund for uppsagning inte gar att
beddmas lika pa grund av de allménna omstandigheterna.

2.6 Misskotsamhet

Misskotsamhet &r ett samlingsbegrepp pa olika foreteelser som kan utgora saklig
grund for uppsdgning. Man kan i doktrin avlésa olika huvudgrupper som finns inom
omradet for uppsdgning, ddr misskotsamhet dr en kategori av huvudgrupper. Det ar
viktigt att podngtera att det dr svart och i vissa fall olampligt att forsoka kategorisera
huvudgrupper. Anledningen till detta dr da varje enskilt fall bor bedomas enskilt som
namnts tidigare. Ofta &dr det d4ven flera problem som ligger till grund for
uppsagningen vilket leder till problematik om det ska kategoriseras.® Trots detta sa ar
det forsokt att kategorisera sa att man tydligare kan utldsa och avgora hur den
rattsliga regleringen fungerar i praktiken.

Som tidigare ndmnts &r det olampligt att kategorisera vad som faller in under
misskotsamhet. Dock for att underlatta for ldsaren kommer det nedan att beskrivas
som kategorier for att forsoka skapa en tydligare uppdelning. Inom misskdtsamhet
kommer nedan tre kategorier behandlas, vilka &r de foljande: arbets- eller
ordervégran, olovlig franvaro eller sen ankomst och illojalitet. Vad som ar viktigt vid
en bedomning av misskdétsamhet som ska ligga till grund for uppségning ar om
foreteelsen dr gjord medvetet eller genom slarv. Det dr dven av vikt att se huruvida
arbetstagaren efter tillsagelse eller varning forandrat sitt beteende. Det fasts alltsa vikt
vid hur arbetsgivaren mottagit kritik och om denne férandrat sitt beteende efter sadan
kritik.’¢ Om sd ar gjort foreligger inte saklig grund for uppsagning. Utover det maste
dven de allmdnna omstandigheterna beaktas som ndmnts tidigare. Sist dr det dven av
vikt att utreda om fOreteelsen eller foreteelserna var engangsforeteelser, enstaka
héndelser eller ndgot som kan fortga i framtiden.

Av vad som framgar under rubriken 2.3 i uppsatsen sa kravs det en totalbedomning
gors for att faststédlla om saklig grund for uppsagningen foreligger. Detta gor att
nedan kategorier av misskotsamhet antingen kan vara sammanhédngande med
varandra i vissa avseenden. De olika kategorierna kommer dven kopplas samman
med en beddmning och analys enligt de allmédnna omstandigheterna. Detta dr da de
allmédnna omstandigheterna kan gora att det i vissa fall kan bli frdga om saklig grund
och i vissa fall inte.

Viktigt vid uppsédgningar pa grund av misskotsamhet &ar arbetsgivarens agerande. AD
lagger till grund i sin bedomning hur arbetsgivaren reagerat pa foreteelserna som

35 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 117
36 Mats Glava och Mikael Hansson, 2016, s. 418
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denne lagger till grund for sin uppsagning. Som nimnts ovan har arbetsgivaren en
skyldighet att pa ndgot sitt uppge arbetstagaren att dennes beteende inte accepteras
och att vid fler forseelser kan leda till uppsagning. Om arbetsgivaren inte tydligt
framstaller detta kan det leda till problem f6r honom vid AD:s utredning och kan da
leda till att uppsédgningen ogiltigforklaras.

Gallande uppsédgningar med grund i misskotsamhet sa framgar det tydligt i Prop. att
misskotsamhet inte kan laggas till grund om det handlar om enstaka fall. Dock kan
det handla om enstaka fall om de varit av sa pass allvarlig grad att det lett till skada
for arbetsgivaren. Fler fall av misskotsambhet, alltsa upprepade forseelser gor att det
anses som sa pass allvarligt att saklig grund kan foreligga.?”

Nedan fdljer de kategorier som i denna uppsats, samt genom doktrin, kategoriserats
som misskotsamhet.

2.6.1 Arbetsvagran eller ordervagran

I anstallningsavtalet framgar det vilka ataganden som forpliktas den anstéllda. Det ses
strangt pa att ga emot anstéllningsavtalet, genom att vagra utfora sina arbetssysslor
eller vagrar order fran arbetsgivaren. Enligt forarbetena sa ar inte en enskild foreteelse
av ordervégran av sddan allvarlig grad att saklig grund kan anses foreligga.? Dock sa
kan ordervégran framsta som en arbetsvagran alltsa att foreteelsen uppvisar allméan
ovilja att utfora arbetsuppgifter och ar da att betrakta som en foreteelse som kan
féranleda en uppsdgning som kan anses sakligt grundad.*

Nedan foljer tva rattsfall som behandlar arbets- och ordervagran. I bada fallen har AD
funnit att saklig grund forelegat for uppsagningarna.

AD 2002 nr 58
Rattsfallet nedan behandlar en uppsiagning som gjordes pa grund av arbetsvagran.
Fragan i malet ror om arbetsgivaren haft saklig grund fér sddan uppsagning.

S.G.B har varit anstalld i byggbolaget i elva ar, efter cirka tio ars arbete borjade S.G.B
fa ryggproblem vilket gjort att vissa arbetsuppgifter blivit svarare fér honom att
utféra, ndgot som arbetsgivaren ként till.

Grunden for uppsédgningen var tre fall av arbetsvéagran. Tre forseelser som skett tatt
inpé varandra.

Isdala: S.G.B har vid detta arbete végrat lagga grus trots en uppmaning. Han hade fatt
order tidigare att lagga tak, men ej om gruset. Arbetsgivaren fick som svar att S.G.B €j
“utfor sddana skitarbeten”. Han har ej varit behjalplig med andra arbetsuppgifter
heller som kunde anses foreligga honom och darfor anses det som en végran.

% Prop. 1981/82:71 s. 65
3 Prop. 1973:129 s.124
39 Anderz Andersson, Orjan Edstrém och Lars Zanderin, 2016, s. 121 och Prop. 1973:129 s. 124
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Sisjon: 5.G.B hade vid denna arbetsplats végrat hjdlpa en gravmaskinist att lagga ut
dréaneringsunderlag. S.G.B hade uppgett att han innan fatt order frdn sin arbetsgivare
att halla verktyg. 5.G.B hade ej ansett att ordern om dréaneringsunderlag kommit fran
arbetsgivaren utan fran en arbetskamrat och ansag sig darfor inte behova utféra
arbetet. Han hade lamnat arbetsplatsen. AD finner att han borde vara behjélplig med
andra arbetsuppgifter och att det inte vore rimligt att han blev kallad till arbetet
endast for att halla verktyg.

Stora torp: Pa denna arbetsplats hade S.G.B fatt en order att ldgga sliprar pa plats for
bygge av en vagg. For att sliprarna skulle f& plats krdvdes urschakining. S.G.B ansag
att detta arbete skulle forvarra hans ryggproblem. Han véagrade utfora arbetet och akte
hem. Han hade dven yttrat att han aterigen inte utfor sadant “skitjobb”. AD séger att
han vid héndelsen inte angett ryggen som ett problem och darfor kan det inte ligga till
grund for beddmning. Det handlar darfor dven i detta fall om arbetsvagran.

Arbetstagarparterna har dven yrkat att bolaget inte klargjort for S.G.B att han skulle
riskera att forlora sitt arbete om han inte dndrade sitt beteende.

AD légger till grund for sin bedomning det som framgar av Prop. 1973:129 s. 124, att
det kravs dokumenterad olamplighet for att saklig grund ska foreligga. Inte heller ska
enskilda fall beaktas och bedomas utan det ska framga att det finns en allman ovilja
for fortsatt arbete. Med bakgrund av detta anser AD att 5.G.B:s beteende kan anses
som en allmén ovilja och darfor anser AD att saklig grund forelegat.

Vad giller varningar om att riskera forlora sin anstallning menar AD att det borde
statt klart for S.G.B att hans beteende orsakade skada gentemot bolaget och att det
skulle statt klart redan efter de tva forsta handelserna att beteendet inte var
acceptabelt. Aven utan dokumenterade varningar. AD anser inte heller att ndgon
forandring hade skett &ven om det hade forekommit fler varningar eller erinringar
fran bolaget.

AD légger inte heller vikt i anstédllningens langd da det galler arbetsvégran, vilket ses
allvarligt pa.

AD 1986 nr 11

Rattsfallet behandlar en uppsdgning da arbetstagaren, Parmar, inte instdllde sig pa
arbetsplatsen efter omplacering. Parmar arbetade som sparvagnschauffér under
anstallningens tid hade denne velat borja anvidnda turban i stillet f6r den mossa som
ingar arbetsuniformen. Fokuset i AD 1986 nr 11 ligger i om uppsédgningen efter
omplacering varit sakligt grundad och nagot fokus laggs inte i sjalva omplaceringen.

Arbetsgivarparterna yrkar att uppsédgning ej varit aktuell pa grund av huvudbonaden
och darfor valde att ge mojligheten till omplacering. De yrkar dven att de gett Parmar
mojlighet att valja mellan tre olika befattningar och att 16nen inte skulle foérandras
trots att arbetsuppgifterna dndras. Arbetsgivarparterna hade d&ven namnt att
omplaceringen endast gillde tills dess att Parmar atergick till att anvanda den mdssa
som tillhérde uniformen. De yrkar dven att han bor installa sig pa arbetsplatsen samt
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utfora de arbetsuppgifter som denne fatt och vid vagran kommer uppsagning att bli
aktuell.

Arbetstagarparterna har bestritt det som arbetsgivarparterna framfort. De yrkar att
Parmar inte fatt valja mellan olika befattningar och att det inte uppfattats som att
omplaceringen varit tankt att vara tillfallig. Parmar har dven bestritt att de
arbetsuppgifter som han blivit tilldelad vid omplaceringen omfattas av det
prestationsutbyte som ingatts vid anstallningens borjan via det anstillningsavtal som
skrivits under.

En viktig del i detta réttsfall ar att arbetsplatsen omfattas av olika kollektivavtal
beroende pa tjanst. Dock sa syftar inte uppsatsen att behandla kollektivavtal, men det
bor i detta fall ndimnas kort da AD gor sin bedomning med grund i bestimmelserna i
de olika avtalen. Kort kan forklaras att dé olika kollektivavtal fanns for olika
befattningar reglerade de olika arbetsuppgifter. AD anser i sin utredning att
arbetsgivaren varit i god tro nar det gallde omplacering trots foreliggande
kollektivavtal. De faststaller att eftersom handlingen skett i god tro ska inte innehallet
i avtalen beaktas och gor darfor att Parmar &r skyldig att utfora de arbetsuppgifter
denne fatt och att denne behovt installa sig pa arbetet om inte sdrskilda férelag som
gjorde att han inte kunnat arbeta. AD fastslog att Parmar grovt asidosatt sina
arbetsuppgifter och bedomer att saklig grund forelegat for uppsagningen.

AD har inte i vid sin dom meddelat vilka allménna omstandigheter de beaktat vid sin
beddmning.

2.6.2 Olovlig franvaro och sen ankomst

Olovlig frdnvaro kan te sig som arbetsvégran eller av sddan karaktdr som
forsumlighet och faller d& under allmén misskotsamhet. I normalfallet ska ses till hur
manga ganger som situationen uppstatt. En hdandelse ska som ndmnt ovan i de flesta
fall inte anses som sakligt grundad f6r uppsédgning utan det ska ha skett upprepade
géanger. Franvaron ska ocksa vara av renodlad karaktar, och inte sddan som uppstar
av vanlig forsummelse. Det kan alltsa tolkas som att man medvetet kommer for sent.
Vanlig férsummelse kan 6verga till medvetenhet om det sker upprepade ganger nér
man vet forutsattningar. Ett exempel kan vara vid pendling, om man vid upprepade
tillfallen missar bussen da kan det anses medvetet da man bor ha koll pa hur
kollektivtrafiken gar. Aven sen ankomst ska ha skett vid ett stort antal tillfallen for att
saklig grund ska foreligga. I vissa fall kan en uppsagning grundas pa ett fatal
foreteelser om sen ankomst. Om en uppsagning gors pa grund av sen ankomst vid f&
tillfallen ska foreteelsen lett till stor ekonomisk skada for arbetsgivaren.
Arbetstagarens stéllning ska tas i hdansyn till uppsédgningen, vilken anstillning denne
har och om den forsenade ankomsten hindrar arbete att fortga.+

Vid olovlig franvaro och sen ankomst ar sarskilt en allmén omstandighet viktig och
det ar anstéllningens beskaffenhet. Eftersom LAS ska fungera som en

skyddslagstiftning och det ar relativt svart att bli uppsagd sa bor man beakta

40 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 121
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anstéllningens beskaffenhet och d@ven arbetstagarens stallning. Varfor just den
allmadnna omstandigheten spelar stor roll dr d& anstallningens beskaffenhet utgor
arbetstagarens stéllning pa arbetsplatsen. Ar anstillningen av sddan beskaffenhet att
olovlig franvaro eller sen ankomst allvarligt haimmar fortsatt verksamhet for
arbetsgivaren anses dven enstaka foreteelser som sadana av allvarligt slag. Detta da en
flygvardinna kan orsaka mer ekonomisk skada for sitt foretag da det krévs att hela
besittningen ar fullstandig for att ett flyg kan lyfta. En sen ankomst kanske ej
paverkar i samma utstrackning for ett butiksbitrdde da andra i butiken kan utfora det
arbetet trots att det blir en oldgenhet. En uppsédgning ska i normalfallet inte grundas
pa enskilda handelser, om det inte kan anses som s pass allvarlig att arbetsgivaren
kan ha haft saklig grund for uppsagning. Vilket kan vara fallet om ekonomisk skada
och oldgenheter uppkommer vid en sen ankomst.*!

Aven framtidsprognosen ér av vikt i fall av sen ankomst eller olovlig franvaro. Detta
ar da det tydligt betonas i forarbeten att inte en enskild héndelse bor ligga till grund
for en uppsagning. Vikt ska tillmaétas fortsatt lamplighet for anstéllning for
arbetstagaren. Uppvisar man d& att man vid upprepade génger brister i tidspassning
kan slutsatsen dras att man inte i framtiden heller kommer att frandra sitt beteende.
Darfor kan saklig grund foreligga. 2

Nedan foljer tva rattsfall som behandlar sen ankomst och olovlig franvaro. AD har i
bada fallen funnit att saklig grund forelegat for uppsidgningarna.

AD 1975 nr 4
Detta rattsfall dr ett som omnamns i stor omfattning i doktrin gallande sen ankomst
och olovlig franvaro.

Rattsfallet belyser aven annan misskdtsamhet sasom ordervédgran, men grunden for
uppsdgningen var de forsenade ankomsterna och &r det som kommer belysas. Utover
det sa behandlas fragor kring skyldigheterna om varseltid och om skadestand ska
betalas da uppsagningsforfarandet ej gatt rétt till, vilket inte heller kommer att
behandlas nedan.

Eva S. sades upp den 20 augusti 1974. Uppsagningen kom till f6ljd av flera foreteelser
som sen ankomst. Det var vid tre tillfdllen som Eva S. inte instéllde sig till arbete. Den
5 augusti 1973, 10 juni 1974 samt 22 juli 1974. Viktigt att ndmnas &r att vid den forsta
foreteelsen hade Eva S. inte fatt en tillsvidareanstillning dn, och dven fatt en varning
efter detta. Efter handelsen fick Eva S. en tillsvidareanstallning och hade alltsa ej
arbetat lange men redan vid flera tillfdllen kommit for sent. Arbetsgivarparterna
yrkade pa grov misskotsamhet. Vad som belysas &r att det pa grund av sdkerhetsskal
kravs att ett visst antal flygvardinnor instéller sig vid arbetet beroende pa hur hog
kapacitet flygplanet har. Om planet dr fullbokat kréavs det att besattningen &r
fullstandig for att planet ska fa lyfta. Skulle det vara sa att besédttningen inte &r
fullstandig och alla sittplatser ar uppbokade kommer foretaget behdva avvisa

41 Prop. 1981/82:71 s. 65
4 Prop. 1981/82:71 s. 65
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betalande kunder da de ej far lyfta med full kapacitet utan tillracklig besittning
flygvardinnor. Dock vid de tillfdllen som Eva S. inte infann sig pa bestamd arbetstid
hade flera kunder inte dykt upp och flygningen kunde utforas som planerat trots att
en i besdttningen fattades. Hade planet varit fullsatt och Eva S. ej dok upp hade de
behovt avvisa kunder och det hade lett till skada och olagenhet for arbetsgivaren. Det
forelag en risk for skada och oldgenhet i och med att Eva S. ej dok upp.

AD lagger till grund for sina domskal att anstallningens langd var kort och att flera
upprepade foreteelser av sen ankomst visat att Eva S. varit olamplig {0r arbetet och att
uppsagningen varit sakligt grundad.

Vad man kan se av domskalen i bedomningen &r att AD beaktar de allmédnna
omstandigheterna vid sin bedomning. Sa som anstéllningens langd och anstillningens
beskaffenhet. Eftersom att anstdllningen varit kort och Eva S. inte bevisat att hon skott
sitt arbete s& har hon inte kunnat yrka pa tidigare skdtsamhet. Att Eva S. ej infunnit
sig pa arbetsplatsen den tid hon behdvde for att flygplanet skulle kunna lyfta gor att
anstédllningens beskaffenhet beaktas. Da det hade kunnat leda till skada for SAS om
flyget inte kunde lyfta eller de hade behovt avvisa betalande passagerare. AD tar upp
att Eva S. ar olamplig for arbetet, da det forekommit upprepade foreteelser under den
korta anstéllningstiden, vilket kan gora att framtidsprognosen inte ser bra ut. Av detta
rattsfall framkommer det att AD gjort bedémning enligt flera allménna
omsténdigheter. Darfor kan géllande ratt faststéllas da flera aspekter lag till grund for
AD:s bedomning.

AD 1993 nr 130
I foljande rattsfall sades Markus W upp ar 1992, efter att ha varit anstalld i bolaget
sedan 1990.

Markus W har under din drygt tvaariga anstéllning kommit férsent 17 ganger.
Markus W hade aven tilldelats flera muntliga tillsdgelser samt flera muntliga
erinringar om att Markus W behovde dndra sitt beteende. Trots tillsdgelserna andrade
inte Markus W sitt beteende och fortsatte att komma forsent.

Utover de sena ankomsterna hade Markus W dven varit olovligt franvarande fran sin
arbetsplats. Vad arbetstagarparterna yrkar sa skulle en sjukanmalan gjorts. Dock inte
enligt de riktlinjer som bolaget lagt upp.

Bolaget hade totalt gett sex muntliga tillsdgelser och tre skriftliga erinringar om att
han behovde borja anlanda i tid till arbetsplatsen och d@ven erbjudit hjéalp om Markus

W hade problem.

Markus W menar att han ej ansett tillsdgelserna som varningar som skulle kunna leda
till annat i framtiden.

Arbetstagarparterna yrkar aven att omplaceringsskyldigheten som ligger pa bolaget
inte uppnatts.
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Vad arbetsdomstolen ldgger till grund i sin beddmning &r att det inte handlar om
obetydliga forseelser da det varit ett s stort antal pa den korta anstéllningstiden. AD
menar pé att eftersom Markus W varit anstilld en sa pass kort tid att hans
anstallningsskydd inte dr sa omfattande att dessa foreteelser kan forbises dé det inte
finns tidigare dokumenterad skotsamhet och att det kan laggas vikt pa tidigare
skotsamhet.

Enligt AD:s utredning har det framkommit att bolaget har latit Markus W arbeta
under en annan arbetsledare. Samt utdver det begransat hans ansvarsomrade, vilket
tycks vara tillrackliga forsok for omplacering och nagon ytterligare skyldighet av
omplacering aléaggs inte bolaget.

Av utredningen finner AD att uppsagningen varit sakligt grundad.

2.6.3 lllojalitet

Ett utmérkande drag for de anstallningsavtal som skrivs i Sverige dr den 6msesidiga
lojalitetsplikten som &r en punkterna som man skriver under. Lojalitetsplikt &r ett
begrepp som anvands inom arbetsritten. Dess 0msesidighet bygger pa att
anstédllningen och samarbetet ska bli varaktigt. Darfor bor bada parter upptrada lojalt
gentemot den andra.®

Trots att lojalitetsplikten dr 6msesidig, sa har arbetstagaren mer ansvar, da illojalitet
kan leda till uppségning.* Det dr dven dar fokuset kommer ligga pa lojalitetsplikten i
detta avsnitt. Intresset for arbetsgivaren ska sédttas fore sitt egna for att undvika en
pliktkollision. En pliktkollision kan uppsta om man hamnar i en situation pa
arbetsplatsen och man maste viga intressena i situationen. Som namnt sa ska
arbetstagaren sitta arbetsgivarens intressen fore. Illojalitet kan ses som en
samlingsbeteckning for olika foreteelser som kommer i konflikt med lojalitetsplikten.
For att forenkla det: situationer som rubbar arbetsgivarens fortroende kan beskrivas
som illojalitet.#> Arbetsgivarens fortroende rubbas om arbetstagaren exempelvis vidtar
atgarder som pa nagot sétt kan skada eller forsvara arbetsgivarens verksamhet. Det
kan handla om konkurrerande verksamhet, avsloja foretagshemligheter eller aven att
uttrycka sig negativt om arbetsgivaren eller arbetsplatsen pa sina sociala medier. Med
det sistnamnda bor fortydligas att man som arbetstagare har ratt att framfora kritik till
arbetsgivare, da det kan handla om situationer som bor atgardas. Dock ska det
framforas till arbetsgivaren eller nagon annan, pa arbetsplatsen, fackligt anstalld eller
skyddsombud. Alltsa &dr det e] tolererbart att tala negativt om arbetsgivaren eller
arbetsplatsen i andra forum som kan rubba arbetsgivaren fortroende.4

Da lojalitet &dr en del av anstéllningsavtalet, blir brott mot det eller foreteelser och
beteende som kan anses illojala ett direkt brott mot anstallningsavtalet. Brott mot
anstédllningsavtalet dr misskotsamhet och blir darfor ocksa nagot som kan foreligga

# Hakan Gabinus Goransson och Bengt Garpe, 2016, s. 32

44 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 122
45 Anderz Andersson, Orjan Edstrom och Lars Zanderin, 2016, s. 123
4 Hakan Gabinus Goransson och Bengt Garpe, 2016, s. 69-ff
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som grund for att bli uppsagd. En uppsagning av personliga skél ar som sagt nagot
som hanger samman med arbetstagarens beteende och hur denne dr mot sin
arbetsgivare. Da lojaliteten véager tungt i anstillningsavtalet kan man dra slutsatsen att
illojalitet &r en grund for uppsagning.

Nedan foljer tva rattsfall som behandlar illojalitet. I det forsta rattsfallet har saklig
grund for uppsédgningen inte forelegat, medan det i andra anses ha forelegat saklig
grund for uppsagningen.

AD 1994 nr 79

Fragan i malet var om Kjell-Erik upptritt illojalt gentemot sin arbetsgivare, har kallat
for bolaget. Bolaget har lagt fem punkter som grund for sin uppsédgning. Det var flera
foreteelser som handlade om lojalitetsplikten och brott mot den, genom brott mot
tystnadsplikt samt réjande av foretagsintern information. Bolaget yrkar dven att Kjell-
Erik 6verskridit sin kritikratt genom uttalanden i kommunfullmaéktige samt insandare
till Hallands nyheter.

Kjell-Erik sades upp den 30 augusti 1993. Forseelserna gallde kritik som riktades mot
bolaget samt publicering av uppgifter som bolaget ansag som foretagsinterna
uppgifter. Foreteelserna skedde mellan mars 1987 och juli 1993.

AD fann att saklig grund inte forelegat vid uppsédgningen av Kjell-Erik. Vid
beddémningen kom AD fram till att det endast var foreteelserna 1990 och 1993 som
kunde klandras Kjell-Erik. AD ansag dock att foreteelsen 1990 lag sa pass langt bak i
tiden att den inte kunde laggas till grund f6r en uppsagning. Kjell-Erik hade d@ven
mottagit kritik frdn arbetsgivaren som han haft i dtanke och dndrat sitt beteende pa sa
sdtt att han inte gatt ut med mer uppgifter kring siffror som kunde anses skada
bolaget. Uppgifterna som Kjell-Erik rojt rorde det sig om budgetuppgifter samt
kemikaliemangder och uppnadda kappatal.

AD sager i sin beddmning att den andra foreteelsen, ar 1993, kan ses som en
upprepning trots framford kritik. Allmént sett ska det beaktas som allvarligt da en
upprepning sker. Dock s ansdg inte AD att offentliggérandet av uppgifterna ar 1993
var av den grad att konkurrerande foéretag kunde dra nytta av uppgifterna.
Uppgifterna om kemikaliemédngder ansag AD hade skett utan lov men att de
uppgifter som réjts gillande kappatal hade bolaget lamnat vissa sadana uppgifter
redan i en koncessionsansokan.

Till grund {6r AD:s beddmning lagger de vikt i att man inte bor lagga mest vikt pa
foreteelser som skett utan arbetstagarens lamplighet till fortsatt anstallning. Alltsa
faststdlla en framtidsprognos. Eftersom Kjell-Erik vid upprepade ganger offentliggjort
foretagsinterna uppgifter kan en fortsatt anstéllning ses som en risk for arbetsgivaren.
Dock sa har av AD:s utredning framgatt att Kjell-Erik rattat sig efter de anvisningar
han fatt av arbetsgivaren att ej publicera en viss typ av uppgifter. Att han andrat sig
uppvisar att han hogst troligt inte i framtiden kommer r6ja sddana uppgifter som
bolaget uppmanat honom att inte réja. Av den bakgrund anser AD att uppsiagningen
inte varit sakligt grundad.
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Aven i detta rattsfall 1dggs vikt pa de allménna omstiandigheterna. Dels
framtidsprognosen laggs stor vikt pd vid AD:s bedomning. Alltsa om Kjell-Erik i
framtiden kommer att upptrada pa ett lampligt sdtt och f6lja de anvisningar som han
fatt.

AD 1986 nr 95

Foljande réttsfall ar ett som héanvisats till i rattsfallet ovan géallande illojalitet och
kanns dérfor relevant da det belyser en uppsagning som AD ansett varit sakligt
grundad.

Rattsfallet behandlar uppsagningen av tva hotellreceptionister, Cederqwist och
Bengtsson. Bada hade vid uppsdgningen varit anstéllda i elva ar. Grunden for
uppsagningen var att de vid flera tillfadllen handlat illojalt mot arbetsgivaren. Den
illojala handlingen som i detta réattsfall belyses ar att Cederqwist och Bengtsson
genom en anmalan till lansstyrelsen patalat brister i hotellets skotsel. Samt att privata
fester anordnats av arbetsgivaren som gaster klagat pa. Aven att minderariga serverat
alkohol.

AD lade i sin bedomning stor vikt pa en anmaélan som gjordes av Cederqwist och
Bengtsson till lansstyrelsen. De hade hotat med anmalan och utférde den sedan. Det
namns att det inte ska foreligga hinder for en anstalld att gora en anmalan till
myndighet om det rdder missforhallande, dock ar det viktigt att se vad
utgangspunkten for anmélan var. Om det var av valmening och att missforhallanden
rader eller om det fanns en annan baktanke med anmalan. Hotet om anmalan skedde
under en forhandling dar det nimndes att bada personerna skulle sagas upp pa grund
av arbetsbrist. Efter forhandlingarna gjordes anmaélan och uppsédgningen dndrades till
en sadan av personliga skil. Domstolen menade att det tydligt framkom att anmalan
gjordes fOr att forsoka skapa svarigheter for arbetsgivaren och darfor var illojalt
handlande.

I anmalan framfordes att det vid flera tillfdllen anordnats privata fester med alkohol.
Det ndimndes dven att skotseln inte var bra av hotellet, gidllande stddningen.
Hotellgdsterna sattes inte férst och hotellet misskottes. Det var dven forseelser
gallande budgeten. Cederqwist och Bengtsson menade att man borde utreda om hur
entrébiljetter till nattklubben redovisats. Aven att minderariga slippts in pa
nattklubben och att minderériga serverat alkohol. Det blev en anmaélan géllande
utskdnkningsdrenden i forsta hand da det gillde bade minderariga samt att alkohol
fortardes utanfor hotellets utskankingstider, da alkohol togs fran hotellet efter angivet
klockslag

Utover det har Bengtsson lamnat utvalda nycklar till en inspektor fran halso- och
miljoskyddsndmnden. Inspektoren skulle besiktiga rum pa hotellet varpa Bengtsson
valt att lamna ut nycklar till rum som har ldgre standard. Rum som vanligtvis inte
hyrs ut till géster, om inte 6verenskommelse gors med gasten. Inspektionen gjorde att
hotellet fatt anmarkningar samt blivit negativt omskrivna i media.
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Av vad som framgar ovan faststélls det att Cederqwist och Bengtsson handlat illojalt
da de gjort en anmalan pa grunder av att forsvara verksamheten for sin tidigare
arbetsgivare. Detta dr av sddan allvarlig grad att uppsagningen anses vara sakligt
grundad. De ndmner dven att badas relativt langa anstallningstid inte ska beaktas vid
beddmning da det var en allvarlig forseelse.

2.7 Analys av rattsfallen

Ovan har sex rattsfall som nu ar praxis fran AD presenterats och beskrivits. For en
djupare analys for att forsoka se hur AD domt att saklig grund forelegat foljer nedan
en Overgripande analys av vad som framkommit i rattsfallen och hur AD faststallt den
géllande ratten genom sina domar.

Det framgar tydligt i varje rattsfall att AD i sina domskal berort de allmédnna
omstandigheterna som tidigare beskrivits i uppsatsen. En allmadn omstandighet som
lyser igenom de flesta av ovan réttsfall ar anstallningens langd. I flera av rattsfallen
har de tidigare arbetstagarna varit anstallda en langre period. Dock sa har AD
faststéllt att den omstdndigheten inte ska laggas vikt vid da forseelserna varit sa pass
allvarliga.

Framtidsprognosen ar dven den en central del i AD:s bedomning. Anledningen till att
AD tillmaéter stor vikt vid framtidsprognosen ar da det genom forarbetena framgar
vikten att géra en bedomning om fortsatt lamplighet och inte endast forseelsen som
foranlett uppsdgningen.#” Gallande framtidsprognosen ser man tydligt hur AD
faststiller den géllande ratten genom forarbetena till LAS. Det framgar tydligt nar
man ldser rattsfallen i sin helhet att AD ofta aterkommer till framtidsprognosen och
da héanvisar till forarbetena.

Da alla réttsfall utom AD 1994 nr 79 ansags sakligt grundade &r det av intresse att se
hur de allmdnna omstédndigheterna viktats i malet. Har vagde det tungt att Kjell-Erik
uppvisat vilja att férdandra sitt beteende. Vilket styrker ovan pastadende att
framtidsprognosen tillméts mycket vikt vid AD:s bedomning.

Det faktum att inte enstaka foreteelser ska anses vara sakligt grundat for en
uppsagning kopplar samman till framtidsprognosen. Dock ar det viktigt att tilligga
att enstaka foreteelser kan ligga till grund for en uppsagning, som namnts tidigare,
om det orsakat stor skada for arbetsgivaren. Det dr da av sa pass allvarlig karaktdr att
det kan foreligga saklig grund f6r uppsagning.

Sammanfattningsvis kan ségas att det tydligt framgar att AD vid sin beddmning
lagger mycket vikt pa de allmédnna omstandigheterna. Vikt laggs dven pa sjdlva
forseelsen och av hur pass allvarligt slag forseelsen eller foreteelserna ar av.

4 Prop. 1981/82:71 s. 65
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3 Slutsatser

Uppsatsens syfte ar att utreda uppsédgningar pa personliga skal, vad som faller under
misskotsamhet samt vad AD lagger vikt vid i sin bedomning av sddana uppsagningar
och om foreteelserna bor vara av allvarligt slag. Den ovan forda réttsliga analys har
varit amnad att soka svar pa de fragestallningar som presenterats under rubriken 1.2 i
uppsatsen och ar de foljande:

- Vad kan falla in under misskétsamhet som grund for uppsagning?

- Vad tillméter Arbetsdomstolen vikt vid i sin bedomning?
- Bor det handla om en allvarlig forseelse for att saklig grund vid uppsagning

ska foreligga?

3.1 Vad kan falla in under misskotsamhet som grund for
uppsagning?
Under misskotsamhet har det i denna uppsats legat fokus pa illojalitet, arbets- eller
ordervdgran samt sen ankomst eller olovlig franvaro. Det d&r som ndmnts tidigare ofta
inte lampligt att forsoka kategorisera vad som faller in under olika typer av kategorier
for uppsagning da det inte ska ga att gora bedomningar av liknande fall likadant,
dven om det kanske hade underlattat arbetet for AD samt gjort det tydligare for bade
arbetsgivare samt arbetstagare. Med kategori syftar ovan att beskriva det som
misskotsamhet faller in under, en kategori for uppségning. Utover det ar det av vikt
att komma ihag att det kan foreligga fler foreteelser f6r en uppsdgning som kan
kategoriseras inom nagot annat 4n misskdtsamhet. Det har genom forarbeten och
doktrin kategoriserats for att underldtta for jurister att forsta vad som kan vara grund
for en uppsédgning.

Om man ser pa formuleringen av fragan sa syftar den till att besvara vad som skulle
kunna falla in under misskotsamhet. Efter den rattsliga analysen kan det vara
tydligare forstatt varfor fragan inte formuleras som “vad faller in under
misskotsamhet?”. Detta dr da det inte klart star i lagtext vad som faller in under
misskotsamhet, och blir darfor inte juridiskt riktigt att genom en uppsats som denna
forsoka faststilla vad som faller in under misskotsamhet. Av forarbeten samt doktrin
kan man se vad som skulle kunna falla in under misskotsamhet vilket dr de tre
kategorier som uppsatsen behandlat.

Misskotsamhet kan beskrivas som en brist i det prestationsutbyte som faststallts
genom det anstéllningsavtalet som ingétts vid anstéllningens borjan. D4 man genom
illojalitet, sen ankomst, olovlig franvaro, arbetsvédgran eller ordervagran pa nagot satt
frangar fran det som avtalats fram i anstéallningsavtalet. Darfor brister det i
prestationsutbytet.

3.2 Vad tillmater Arbetsdomstolen vikt vid i sin beddmning?

Vid sin bedémning i om det forelegat saklig grund for en uppsagning finns det flera
omsténdigheter som AD tillméter vikt vid. Det forsta ar de foreteelser som
arbetsgivaren lagt till grund for sin uppsagning. Utover det sa dr de allmdnna
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omstandigheterna som tillmaéts vikt vid i sin bedomning. Det ar de allménna
omstandigheterna som gor att utfallen i vardera fall kan bli olika trots att liknande
foreteelser legat som grund.

Av ovan ford analys har det framgatt att begrepp sasom saklig grund och personliga
skal anvdnds utan mycket underlag till vad som faller in under begreppen. Det
uppkommer som en pafoljd att det som tydligt framgar i forarbetena till LAS
namligen att det inte ska kunna ga att bedéma liknande fall likadant. De allméanna
omstandigheterna ar d&ven nagot som man ser genom analysen av réttsfallen att AD
tillmater vikt. D4 de ndmner i de flesta réttsfallen att vissa allmanna omstandigheter
tagits i beaktning men att de i de ndimnda réttsfallen inte vager tyngre an sjalva
foreteelserna i sig, da fOrseelserna varit sa pass allvarliga att de allmédnna
omstdndigheterna inte mildrat forseelserna i sig.

Forarbetena faststéller ocksa att enskilda foreteelser inte ska vdga tungt utan att det ar
lampligheten for fortsatt anstillning som ska véga tungt vid bedomningen. Detta
framgar tydligt i rattsfallen som behandlats i uppsatsen da det tydligt framgar att AD
lagger vikt vid fortsatt lamplighet av anstallning. Vilket gor att framtidsprognosen ar
en viktig del vid AD:s bedomning da den véger starkt och omnamns i férarbeten.
Samt att det dr av intresse for arbetsgivaren att i framtiden kunna forvénta sig att
prestationsutbytet uppfylls.

Arbetsgivarens skyldigheter dr aven det av vikt vid beddmning. Detta ar da LAS &r en
skyddslagstiftning och dr amnad att skydda arbetsgivaren mot ogiltiga uppsagningar.
Darfor ar det av vikt att AD under sin utredning ser efter vad arbetsgivaren vidtagit
for atgarder for att komma tillrdtta med problemen dé en uppsagning ska vara en
sista utvég for att 16sa problemen. Utdver det sa ar det arbetsgivaren som har
bevisbordan och darfor ar det viktigt for AD att utreda huruvida denna ar uppfylld da
AD:s mal ar att se till s& att ogiltiga uppségningar ej utfors.

Slutsatsen som kan dras i fragan om vad AD tillmater vikt vid &r att det foreligger
manga grunder som AD maste ha till grund for att en uppsédgning ska anses giltig och
sakligt grundad. Av den slutsatsen dr det aven tydligare varfor det inte definieras vad
som faller under olika begrepp sa som saklig grund, just for att det krdvs provning pa
olika omstandigheter for att en uppsédgning ska anses sakligt grundad.

3.3 Bor det handla om en allvarlig forseelse for att saklig grund vid
uppsagning ska foreligga?

Det enkla svaret pa denna fraga &r ja. Uppsédgningar av personliga skl ska inte goras

grundade i foreteelser som inte pa nagot satt skadat arbetsgivaren. Det kan handla om

bland annat ekonomisk skada, fortroendeskadliga handlingar eller handlingar som

orsakat problem for fortldpande verksamhet.

Vad som da avses med att en forseelse &r allvarlig kan vara av olika karaktar i alla

olika fall av uppsigningar. Aterigen har sa spelar de allminna omstindigheterna stor
roll. En anstélld som varit anstélld under en langre tid kan dberopa skyddeti LASien
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vidare utstrackning d@n en som varit anstélld under en kortare tid. Beroende pa
foreteelsen och dess karaktar samt vilka allménna omstandigheter som beaktas vid
beddmning gor att liknande foreteelser kan ha olika utfall.

Da LAS ska verka som skyddslagstiftning och for att uppsagning ska vara den sista
utgangspunkten for att fa bukt med ett problem sa ar det tydligt att en uppsédgning
inte ska grunda sig i foreteelser som inte varit allvarliga, som inte skadat
arbetsgivaren pa nagot sétt. Vad som dven namnts tidigare ar att det ofta kravs
upprepade forseelser for att saklig grund ska foreligga. Detta ar korrekt da det ofta
inte anses att en forseelse kan ligga till grund for en uppsédgning. Dock finns det
undantag om den enstaka fOrseelsen dr av sa pass allvarlig grad att den férorsakat
arbetsgivaren allvarlig skada. Aterigen blir det tydligt varfor legaldefinitioner saknas i
stor utstrackning da det inte ska ga att generalisera uppsdgningar utan bedomningar
ska goras pa varje enskilt fall.

Av den réttsliga analysen framgar det alltsa da att det bor handla om en fOrseelse av
allvarlig grad for att saklig grund ska anses foreligga.

3.4 Avslutande konklusion

Av ovan ford analys har uppsatsens fragestallningar kunnat besvaras. Det framgar
dven tydligt att det inte gar att precist definiera de olika begreppen i lagtext da
arbetsratten ar av sdidan komplexitet att det inte gar att tydliggora uppsagningar mer i
lagtext. Darfor bor forarbeten samt praxis foljas for att fa en tydligare uppfattning och
for att uppsagningar ska utforas korrekt.
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