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Sammanfattning  

Uppsatsens övergripande syfte är att utreda vad som menas med uppsägningar på 

personliga skäl med grund i misskötsamhet samt att ge klarhet i begreppen saklig 

grund samt personliga skäl och vad som kan falla in under misskötsamhet som grund 

för uppsägning. Uppsatsen redogör för 7 § i lagen om anställningsskydd (LAS) och 

dess tillämpning i verkligheten med fokus för uppsägningar av personliga skäl. 

Frågeställningarna som uppsatsen syftar till att besvara hänför sig till misskötsamhet 

som grund för uppsägning, vad Arbetsdomstolen (AD) tillmäter vikt vid i sin 

bedömning och huruvida företeelserna som ligger till grund för uppsägningen bör 

vara av allvarligt slag för att saklig grund ska föreligga. 

 

Under uppsatsens rättsanalytiska del presenteras begrepp, arbetsgivarens 

skyldigheter, allmänna omständigheter vid uppsägning samt misskötsamhet och 

beskrivs närmare samt analyseras i hur de spelar in vid uppsägningar. En 

rättsdogmatisk metod används i uppsatsen för att kunna fastställa den gällande rätten 

som finns på området. Detta görs med hjälp av de förarbeten som finns på området då 

det till stor del saknas legaldefinitioner på begrepp som används. Med föregående 

menas avsaknad av tydligare redogörelse för saklig grund samt personliga skäl, vilka 

återfinns i lagtext men endast två grunder nämns för saklig grund vilka är 

tvåmånadersregeln samt omplaceringsskyldigheten. Uppsatsen syftar till att utreda 

uppsägningar av personliga skäl där misskötsamhet faller under.  

 

För att kunna svara på de frågor som uppsatsen syftar till att besvara beskrivs sex 

rättsfall inom vardera inom denna uppsats, kategori för misskötsamhet. Fem av 

rättsfallen har saklig grund förelegat och vid ett har det inte. En analys om dessa 

rättsfall görs där det belyses vad AD tillmäter vikt vid i sin bedömning. För att kunna 

dra slutsatser i frågan.  

 

Under rättsanalysen fastställs vikten som förarbetena har på det arbetsrättsliga 

området just då det inte uttryckligen står i själva LAS vad som utgör en uppsägning 

på personliga skäl.  

 

Slutsatsen avser att svara på de tre frågor som den rättsliga analysen har ämnat 

utreda, där slutsatserna dras att tre kategorier kan falla in under misskötsamhet, 

Arbetsdomstolen viktar många faktorer mot varandra för att se om saklig grund 

förelegat samt att förseelsen som föranlett en uppsägning bör vara av allvarlig sådan. 

 

Uppsatsen består av 12 562 ord exklusive framsida, innehållsförteckning, 

sammanfattning och källförteckning 
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1 Inledning  

1.1 Bakgrund 
Under mars månad 2020 i samband med den rådande Corona pandemin bedömer 

Arbetsförmedlingen att ungefärligen 20 000 personer kan komma att bli varslade. I 

samband med pandemin har en rädsla att vistas på platser med många människor 

utbrutit. Det faktum skulle kunna leda till att folk olovligen stannar hemma från sitt 

arbete som skulle kunna leda till en uppsägning på grund av misskötsamhet. Att 

förlora sitt arbete kan innebära en stor rädsla för många individer, såväl utifrån ett 

psykologiskt som ett ekonomiskt perspektiv. I Sverige finns det skyddslagstiftning 

som skyddar arbetstagarna gentemot arbetsgivarna, nämligen lagen om 

anställningsskydd 1982:80, (LAS). Den rättsliga regleringen inom arbetsrättens 

område ska ge ett omfattande skydd och en säkerhet för arbetstagare och för att 

tillvarata deras rättigheter. Lagen ska fungera som ett skydd så att arbetstagare ej 

förlorar sitt arbete utan att en saklig grund föreligger.  

 

7 § LAS reglerar uppsägningar från arbetsgivarens sida. En uppsägning kan uppstå på 

grund av arbetsbrist eller av personliga skäl. Av vad som framgår av lagtexten ska 

uppsägningen vara sakligt grundad. Någon legaldefinition av begreppet saklig grund 

återfinns inte i lagtexten. Det är därför av intresse att utreda vad lagstiftaren menar 

med saklig grund. Begreppets betydelse definieras i förarbetena samt genom praxis.  

 

Det finns två parter i en uppsägning, arbetsgivare och arbetstagare, det är av vikt att 

begreppet är tydligt för båda parter. För arbetsgivaren är det viktigt då denne kan bli 

ålagd att betala skadestånd om uppsägningen inte var sakligt grundad. För 

arbetstagaren är det i sin tur av intresse att veta vad saklig grund innebär när denne 

riskerar att förlora sitt arbete, vilket leder till förlorad inkomst samt förmåner som kan 

tillkomma med arbetet. 

 

Uppsatsen syftar till att belysa uppsägningar med hänvisning till personliga skäl, 

vilket per automatik gör 7 § 4 st. LAS av relevans. Den nämnda paragrafen reglerar 

uppsägningar på “förhållanden som hänför sig till arbetstagaren personligen”. I 

denna uppsats kommer det att benämnas som personliga skäl. Legaldefinitionen av 

begreppet är då vad som hänför sig till arbetstagaren personligen. 

 

7 § LAS stadgar att saklig grund för en uppsägning inte föreligger om inte 

omplaceringsskyldigheten är uppfylld eller om tvåmånadersregeln inte beaktas. 

Dessa två begrepp kommer behandlas mer nedan. Dock saknas ytterligare 

legaldefinition av begreppet saklig grund. LAS beskriver inte heller vad som faller 

under uppsägningar som görs på grund av personliga skäl. Att legaldefinition av 

saklig grund är så pass vag i LAS gör att det uppstår problematik då lagtexten kan 

anses otydlig. Det kan även uppstå problematik då det inte tydligt framgår vad som 

faller in under personliga skäl och hur det kan bli grund för uppsägning.  

 

Med hänsyn till rådande pandemi, då många har förlorat sitt arbete, är 

korttidspermitterade eller löper en stor risk till att förlora sitt arbete har det lett till en 
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större politisk såväl som arbetsrättslig debatt om vad LAS reglerar och hur 

arbetstagarnas rättigheter ser ut.  

1.2 Syfte 
Uppsatsens syfte är att försöka ge klarhet i de begrepp som återfinns i 7 § LAS. 

Parallellt kommer att utredas vad misskötsamhet syftar till, vad som faller under 

begreppet misskötsamhet och uppsägningar på grund av misskötsamhet. Följande 

frågor kommer att under den rättsliga analysen bearbetas för att sedan besvaras på 

under uppsatsens slutsatsdel: 

- Vad kan falla in under misskötsamhet som grund för uppsägning? 

- Vad tillmäter Arbetsdomstolen vikt vid i sin bedömning? 

- Bör det handla om en allvarlig förseelse för att saklig grund vid uppsägning 

ska föreligga? 

 
Alltså är uppsatsens övergripande syfte att se vad uppsägningar av personliga skäl 

med grund i misskötsamhet är, vad som faller in under begreppen saklig grund, 

personliga skäl och misskötsamhet.  

 

Arbetstagare kan bli uppsagda på två grunder. Den ena är arbetsbrist och det andra är 

personliga skäl. LAS 7 § behandlar uppsägningar från arbetsgivarens sida. Den tar 

upp begreppet saklig grund men förklarar aldrig vad begreppet innebär. I LAS 

återfinns inte vilka företeelser från arbetstagarens sida som kan vara grund för 

uppsägning. Däremot framgår det av förarbeten samt praxis vad som kan ligga till 

grund för en uppsägning av personliga skäl. Det är därför av vikt att utreda vad som 

faller under misskötsamhet. För att utreda detta krävs det att få en djupare förståelse 

för både saklig grund och personliga skäl.  

 

Det som tydligt framgår i LAS 7 § är att en uppsägning inte är sakligt grundad om 

arbetsgivarens omplaceringsskyldighet inte är uppfylld. En uppsägning av personliga 

skäl är inte heller sakligt grundad om den endast är grundad på företeelser som skett 

över två månader sedan om arbetstagaren vetat om omständigheterna tidigare. En 

uppsägning kan grunda sig på och anses sakligt grundad på omständigheter som 

ligger längre bak i tiden om arbetstagaren inte blivit underrättad tidigare. Det framgår 

av LAS 7 § 4 st. Utöver det återfinns inte några kriterier som faller under begreppen. 

Detta kommer därför att utredas vidare under uppsatsens gång.  

1.3 Metod och material 
Metoden som kommer användas i denna uppsats är den rättsdogmatiska metoden. 

Denna metod kommer att användas för att fastställa den gällande rätten1, det som står 

i 7 § LAS och vad som faller under begreppet saklig grund och personliga skäl. 

Anledningen till att denna metod används är för att det endast ska fastställas vad 

gällande rätt säger, då det i förarbetena framgår tydligare än i själva paragrafen vad 

som kan falla under begreppet saklig grund. För att fastställa den gällande rätten 

 
1 Claes Sandgren, 2015, s. 43 
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kommer förarbeten, rättsfall från AD som nu är praxis på det arbetsrättsliga området 

samt lagtext att användas som material. Problematik uppstår när 7 § LAS endast anger 

två grunder för saklig grund, omplacering samt tvåmånadersregeln. Därför ska 

förarbeten, praxis samt arbetsrättslig doktrin användas som material för att kunna 

fastställa den gällande rätten och för att kunna fastställa vad som kan utgöra saklig 

grund för uppsägning av personliga skäl.  

  

Det material som kommer att användas i uppsatsens rättsliga analys är propositioner 

till LAS, arbetsrättslig doktrin samt praxis.  

 

Propositionerna kommer vara till gällande LAS samt tidigare LAS, alltså både Prop. 

1973:129 och 1981/82:71. Förarbetena är viktiga då det där tydligare framgår vilka 

kriterier som kan utgöra saklig grund vid uppsägning.  

 

Utöver propositionerna kommer rättsfall att användas som behandlar uppsägningar 

som skett med misskötsamhet som grund. Det urval som gjorts gällande rättsfallen är 

baserat på att de omnämns i doktrin och fått uppmärksamhet i media. Då 

uppsägningar kan vara resultatet av olika företeelser kan rättsfallen nedan även 

behandla andra ämnen. Dock kommer rättsfallen endast förklaras och diskuteras 

utifrån de aspekter som är relevanta för uppsatsens slutsats. Urvalet av rättsfallen är 

av sådant slag att misskötsamhet är huvudfokuset samt att saklig grund förelegat i 

alla förutom ett där uppsägningen ogiltigförklarats. Men viktigt att nämna att det ofta 

föreligger andra omständigheter också som kan bidra till uppsägningen.  

 

Doktrinen som kommer användas är arbetsrättslig sådan som är skriven av jurister, 

docenter samt forskare inom arbetsrättens område. Urvalet av doktrin är gjord 

baserad på att författarna är stora inom sitt område, samt används som kurslitteratur 

inom utbildningar om arbetsrätt. Författare såsom Glavå, Edström och Fahlbeck m.fl. 

förekommer.  

 

Följande rättsfall kommer behandlas i uppsatsen: 

AD 1975 nr 4, detta rättsfall är relevant då det är en uppsägning på grund av sen 

ankomst och endast grundat på enstaka tillfällen av misskötsamhet.  

AD 1993 nr 130, detta rättsfall belyser sen ankomst vid upprepade gånger under en 

kort anställningstid och är därför av relevans.  

AD 1986 nr 11, detta rättsfall är relevant då det behandlar uppsägning på grund av 

arbets- eller ordervägran. Utöver det så var det även uppmärksammat i massmedia 

när fallet var aktuellt. 

AD 2002 nr 58, detta rättsfall är relevant då det behandlar uppsägning med grund i 

arbetsvägran. Det belyser även allmänna omständigheter 

AD 1994 nr 79, detta rättsfall är relevant då det behandlar uppsägning på grund av 

illojalitet. Både brott mot tystnadsplikt och kritikrätten behandlas.  

AD 1986 nr 95, detta rättsfall är relevant då uppsägningen grundar sig i illojalitet där 

arbetstagarna försvårat arbetet för arbetsgivaren med uppsåt.  
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1.4 Avgränsningar 
7 § LAS reglerar både uppsägning på grund av arbetsbrist och personliga skäl. Denna 

uppsats kommer att begränsa sig till personliga skäl, och en ännu mer snäv 

avgränsning kommer att göras till uppsägningar på grund av misskötsamhet.  

  

Det finns som tidigare nämnts flera kategorier för uppsägningar av personliga skäl så 

som; misskötsamhet, samarbetssvårigheter, tilltagande av ålder, onykterhet, sjukdom, 

brottslighet, konkurrerande verksamhet och bristande kompetens. Varför 

avgränsningen till misskötsamhet görs är då begreppet misskötsamhet inte förklarar 

lika tydligt vad som faller under begreppet såsom brottslighet gör. Det är tydligt vad 

som är brottsligt och en arbetstagare bör veta att brottslighet kan påverka dennes 

anställning. Eftersom mycket kan klassas som misskötsamhet och det inte tydligt 

framgår exakt vad är det av intresse att utreda detta för att få klarhet på begreppet i 

sig. Även att få klarhet i vad för typ av misskötsamhet som kan leda till uppsägning.  

 

I uppsatsen kommer endast svensk rätt att redogöras för och den rättsliga regleringen 

som den Europeiska unionen (EU) stiftat inom området kommer att bortses ifrån. 

Syftet är att behandla en paragraf i svensk lagstiftning vilket gör att det inte i detta fall 

blir relevant att ta med EU-rättslig reglering, i form av direktiv och förordningar, utan 

enbart fokusera på rättskällor från svenska domstolar. EU har utfärdat minimikrav 

som dess medlemsstater bör följa. Sverige har ett omfattande anställningsskydd 

genom LAS, där minimikraven är uppfyllda. Detta faktum samt det att uppsatsen 

endast ska handla om 7 § gör att EU-rätt ej kommer att behandlas i analysen. 

 

Kollektivavtal, arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer kommer inte heller 

behandlas specifikt. Det kommer således inte spela någon roll i analysen om 

arbetsplatsen omfattas av kollektivavtal eller om arbetstagaren i fråga är med i någon 

arbetstagarorganisation. Varför sådan avgränsning görs i uppsatsen är då LAS ska 

fungera som en skyddslagstiftning gentemot alla anställda. Genom kollektivavtal kan 

arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer förhandla fram bättre villkor än det som 

framgår av LAS. Därför är det inte av intresse att behandla dessa aspekter då saklig 

grund behöver uppfyllas vid en uppsägning oavsett villkor i diverse avtal. Ett 

undantag från denna avgränsning kommer att göras gällande ett rättsfall, nämligen 

AD 1986 nr 11. Då uppsägningen grundat sig i att arbetsplatsen omfattats av flera 

olika kollektivavtal där det fanns olika regleringar gällande arbetsuppgifter. Det hade 

missuppfattats av arbetstagaren som då ansåg att denne inte behövde utföra de 

arbetsuppgifterna. Dock så kommer inte någon längre analys göras på själva 

kollektivavtalet.  

 

Slutligen kommer avgränsningar göras gällande anställningsformer. Den 

anställningsform som kommer behandlas är tillsvidareanställningar och inte 

tidsbegränsade anställningar. LAS reglerar båda anställningsformer men en 

tidsbegränsad anställning avslutas när arbetet är utfört eller den anställningstid som 

avtalats fram vid anställningens inledning genom det anställningsavtal som skrivits 

under. Det framgår då i LAS att det endast är tillsvidareanställningar som kan 

upphöra genom en uppsägning av sådan art som uppsatsen syftar till att utreda.  
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1.5 Disposition 
Uppsatsen kommer att bestå av fyra delar. Det första kapitlet är ett inledande kapitel 

som förklarar bakgrund, problemställning och vald metod samt vilka avgränsningar 

som kommer göras. Uppsatsens andra kapitel med titel utredande analys syftar till att 

rättsligt analysera de frågeställningar som uppsatsen syftar till att svara på. Under 

den rättsliga analysen tas begrepp upp som framkommer i lagtext samt så kommer 

grunderna för misskötsamhet beskrivas närmare och analyseras hur de kan ligga till 

grund för uppsägning. Arbetsgivarens skyldigheter vid uppsägningar behandlas även 

i detta kapitel. Samt så kommer allmänna omständigheter som AD utreder inför sina 

domslut behandlas.  Rättsfall där saklig grund förelegat kommer att sammanfattas 

samt analyseras med kopplingar till allmänna omständigheter och vad som gjort att 

saklig grund förelegat vid AD:s bedömning.  

 

Innan uppsatsens källförteckning presenteras kommer en slutsatsdel i uppsatsens 

tredje kapitel. Den syftar till att besvara de frågeställningar som utretts under den 

rättsliga analysen i uppsatsens andra kapitel. Samtidigt som frågeställningarna 

besvaras så ska slutsatser dras från den rättsliga analysen som avser att ge tydliga 

svar på frågeställningarna.  

 

2 Utredande analys 

Den rättsliga analysen söker att lägga grund för att i slutsatsen kunna svara på de 

frågeställningar som är presenterade under rubriken 1.5 i uppsatsen. Detta genom att 

börja beskriva de begrepp som återfinns i lagtext men som genom förarbeten och 

praxis fått en tydligare definition än definitionen i lagtext. Därefter kommer 

misskötsamhet och dess grunder samt kategorier presenteras följt av rättsfall på 

området.  

 

Trots uppsatsens avgränsning till misskötsamhet kommer de andra kategorierna för 

uppsägningar av personliga skäl kort beskrivas. De kategorier är de som framkommer 

i avgränsningskapitlet utöver misskötsamhet och det som faller under misskötsamhet 

följande: tilltagande ålder, sjukdom, nedsatt arbetsförmåga, brottslighet inom eller 

utom tjänsten samt onykterhet. Även dessa grunder är något som hänför sig till 

arbetstagaren personligen. Vilket är det som utgör personliga skäl. Vad som kan sägas 

om vissa av grunderna är att de oftast ej är acceptabla grunder för uppsägning, såsom 

ålder eller sjukdom. Detta då en arbetstagare inte kan påverka åldrande eller 

sjukdomstillstånd. Resten av grunderna är något som arbetstagaren har möjlighet att 

påverka, då de situationerna uppstår genom medvetenhet eller försumlighet. Det är 

även grunder som negativt kan påverka arbetsgivaren direkt, rubba dennes 

förtroende, eller rubba förtroendet för verksamheten. Dessa situationer som 

arbetsgivaren kan påverka kan lättare läggas till grund för uppsägning, då det 

uppstår en situation som inte är tillåten eller som leder till ett avtalsbrott. Trots att det 

är lättare att bedöma när sådan situation uppstår är det fortfarande mycket som ska 

läggas till grund för att även sådan situation ska leda till en sakligt grundad 

uppsägning. Såsom de allmänna omständigheterna som framkommer nedan. Även 
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arbetsgivarens skyldigheter måste beaktas och arbetsgivaren måste fullgöra sina 

skyldigheter för att saklig grund ska föreligga.  

 

Av vad som framgår ovan finns det flera grunder som kan föreligga för en 

uppsägning av personliga skäl. Då ett av syftena med denna uppsats är att belysa 

uppsägningar där misskötsamhet legat till grund och det är där fokuset kommer ligga 

under den rättsliga analysen.  

 

För att kunna utreda misskötsamhet och hur det kan ligga till grund för uppsägningar 

bör även begreppen som nämns i lagtexten närmare analyseras.  

 

Nedan analys är uppdelad i flera delar, först kommer 7 § LAS behandlas samt LAS 

tillämpning. Sedan kommer begrepp tydliggöras. Följt av arbetsgivarens skyldigheter 

vid en uppsägning och sedan vilka allmänna omständigheter som AD beaktar vid en 

bedömning om saklig grund förelegat. Slutligen kommer misskötsamhet behandlas 

samt vilka kategorier som kan falla in under misskötsamhet som grund för 

uppsägning, där rättsfall på området kommer behandlas.   

2.1 Allmänt om LAS samt dess 7 § 
För att den rättsdogmatiska metoden ska kunna ligga till grund för den rättsliga 

analys som uppsatsen ägnar sig åt bör även tillämpningen av LAS nämnas. Fokus på 

dess tillämpningsområde kommer att ligga på uppsägningar av personliga skäl och 

vem som omfattas av LAS. De två propositionerna som kommer behandlas nedan är 

Prop. 1973:129 som är propositionen till 1974 års LAS, och 1981/82:71 som är 

propositionen till gällande LAS 1982:80.  

  

År 1974 kom den första lagen om anställningsskydd. Det var i och med uppkomsten 

av denna lag som saklig grund först myntades. Innan 1974 års LAS uppkomst gällde 

fri uppsägningsrätt i Sverige, den fria uppsägningsrätten upphävdes i samband med 

lagens uppkomst. Detta framgår tydligt i propositionen och är ett av de huvudsakliga 

ändamålen med lagen.2 1974 års LAS har sedan reviderats och nu är det 1982 år LAS 

som är gällande rätt.  

 

Den rättsdogmatiska metoden används för att fastställa gällande rätt3, vilket kommer 

att göras genom att gå igenom förarbetena för att förstå lagens ändamål. Dock måste 

man titta på den äldre propositionen för att förstå innebörden av 1982 års LAS. 

Propositionerna bör läsas parallellt då Prop. 1981/82:71 nämner bestämmelser från 

Prop. 1973:129. Detta är då ändringarna i 1982 års LAS inte hänför sig till själva 

begreppen om saklig grund och personliga förhållanden i sig utan andra ändringar 

om anställningar och skadeståndets preventiva verkan vid felaktiga uppsägningar.  

 

Vikten av att läsa förarbetena parallellt är stort då det i prop. 1981/92:71 är mycket 

hänvisningar till vad som skrivits i Prop. 1973:129, vilket är då det är samma 

regleringar på just området av uppsägningar i båda lagarna.  

 
2 Prop. 1973:129 s. 1 
3 Claes Sandgren, 2015, s. 43 



11 
 

 

Förarbetena till nya 1982 års LAS behandlar uppsägning av personliga skäl och 

refererar till det som är skrivet i förarbetena till 1974 års LAS.4 Där behandlas vikten 

av att misskötsamhet ej ska bedömas på enstaka fall, om det inte lett till stor 

ekonomisk skada för arbetsgivaren. Bedömningen ska också beakta framtida 

lämplighet för anställning och om företeelserna som varit grund för uppsägning är 

upprepade. Alla de allmänna omständigheter som kommer behandlas under rubriken 

2.5 i uppsatsen nämns, beskrivs samt läggs stor vikt vid i förarbetena gällande 

uppsägningar av misskötsamhet som grund.5 Även vikten av att varje enskilt fall bör 

bedömas separat behandlas i propositionerna.6 

 
Utöver uppsägning så är det viktigt att fastställa vem som omfattas av LAS. 1 § 1 st. 

LAS fastställer vem som omfattas av lagen. Undantagen från lagen framgår i 1 § 2 st. 

LAS, som reglerar följande: 

“Från lagens tillämpning undantas dock 

1. arbetstagare som med hänsyn till arbetsuppgifter och 

anställningsvillkor får anses ha företagsledande eller 

därmed jämförlig ställning, 

2. arbetstagare som tillhör arbetsgivarens familj, 

3. arbetstagare som är anställda för arbete i 

arbetsgivarens hushåll, 

4. arbetstagare som är anställda med särskilt 

anställningsstöd, i skyddat arbete eller med 

lönebidrag för utveckling i anställning, och 

5. arbetstagare som är anställda i gymnasial 

lärlingsanställning. Lag (2016:1271).” 

Ett annat undantag från LAS som är viktigt att nämna är vem som omfattas av 

uppsägning av personliga skäl. Det framgår i 4 § 2 st. LAS att det är 

tillsvidareanställda som kan bli uppsagda av arbetsgivare och även avbryta sin egen 

anställning, med viss uppsägningstid. Andra anställningsformer är av tidsbegränsat 

slag och avslutas då vid anställningstidens utgång.  

 

Det bör tilläggas att de ändringar som gjordes i nya LAS inte hänförde sig direkt till 

uppsägningar. Då någon förändring i LAS gällande uppsägningar inte gjorts är 

 
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. 
6 Prop. 1981/82:71 s. 64 
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rättsfall från åren då gamla LAS fortfarande gällde relevanta och tillämpbara som 

praxis på området.  

2.2 Begreppet saklig grund 
Som tidigare nämnts saknas en definition av saklig grund i lagtext utöver 

omplaceringen samt tvåmånadersregeln. Detta är då varje uppsägningsfall bör 

bedömas enskilt och att det därför inte är möjligt att ha en tydlig definition av det då 

det i varje enskilt fall finns särskilda omständigheter att beakta.7 En enskild 

bedömning bör göras även vid företeelser av liknande karaktär. Alltså har inte 

begreppet saklig grund en enhetlig innebörd i situationer av liknande eller samma 

karaktär då andra faktorer kan göra att situationerna är annorlunda för respektive 

arbetstagare.8 

 

För att kunna utreda vad som utgör saklig grund vid en uppsägning bör begreppet 

förklaras i en så tydlig utsträckning som möjligt. Som tidigare nämnt föreligger det 

ingen tydlig definition i lagtexten i vad som gäller saklig grund. Inte heller i 

förarbeten framgår det tydligt vad som menas med begreppet. Detta är en strategi 

som lagstiftaren använt sig av då det inte tydligt ska gå att säga huruvida saklig 

grund föreligger eller inte.9 

 

För att förstå lagstiftarens mening med att endast använda begreppet saklig grund 

utan definition bör förarbetena läsas. I förarbetena till både LAS från 1974 och 1982, 

framgår det att två uppsägningar på grund av samma anledning kan bedömas olika. 

Vilket gör att det blir svårt att ha en tydlig definition av begreppet i lagtext. Alla 

omständigheter kring anställningen kan variera mellan två arbetstagare, som blir 

uppsagda på grund av samma orsak. Exempel på sådana omständigheter kan vara 

anställningens längd, arbetstagarens skötsamhet med mera som kommer behandlas 

nedan. Det som i ett fall skulle anses vara en uppsägning där saklig grund förelåg 

behöver inte vara så i det andra fallet.  

 

Med bakgrund av den förklaringen som framgår i propositionerna kan man förstå 

varför saklig grund inte är preciserat. Dock är det även det som ställer till problem vid 

tillämpningen av lagtext av en lekman, vilket även kan vara fallet för flera 

arbetsgivare och även arbetstagare.10 

 

För att saklig grund ska anses föreligga behöver ofta fler kriterier vara uppfyllda, 

gällande arbetsgivarens skyldigheter, allmänna omständigheter samt förseelsens 

karaktär. Det kan vara omplaceringsskyldigheten, beaktande av de allmänna 

omständigheterna samt förseelsen som uppsägningen grundar sig i. I ett fall kan 

omplaceringsskyldigheten vara uppfylld men förseelsen som uppsägningen är 

grundad på inte är av den art att saklig grund föreligger. Medan det i ett annat fall 

kan vara tvärtom att förseelsen kan vara sakligt grundad men 

 
7 Prop. 1981/82:71 s. 64 
8 Reinhold Fahlbeck, 1994, s. 301  
9 Mats Glavå och Mikael Hansson, 2016, s. 399-ff 
10 Mats Glavå och Mikael Hansson, 2016, s. 399-ff 
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omplaceringsskyldigheten inte fullgjorts vilket för att uppsägningen blir ogiltig.  Det 

blir då problematiskt att försöka definiera ett begrepp i lagtext och varför enskild 

bedömning av varje fall krävs.  

 

Det är svårt att försöka tolka begreppet saklig grund på enstaka händelser. Vid en 

uppsägning bör en totalbedömning göras för att det ska gå att fastställa om saklig 

grund förelegat för uppsägningen. I denna totalbedömning bör alla företeelser vägas 

mot varandra. Då en totalbedömning bör göras blir det tydligt att flera 

omständigheter beaktas vid en uppsägning som nämnts ovan.11 Eftersom det, som 

nämnts ovan, kan vara fler händelser som utgör grunden för uppsägning bör de 

viktas mot varandra. Det bör bedömas om företeelsen är av tillräckligt allvarlig 

karaktär så att saklig grund uppnås. Utöver det och parallellt med det måste även de 

allmänna omständigheterna som nämns nedan beaktas för att en totalbedömning ska 

anses gjord. Det är efter totalbedömningen som det går att avgöra om saklig grund 

föreligger.  

 

En arbetsgivare bör vara säker på att uppsägningen är sakligt grundad och anses 

giltig, då AD annars kan ogiltigförklara uppsägningen och det då kan leda till att 

arbetsgivaren får betala skadestånd till arbetstagaren. Det är även av vikt att 

uppsägningen är sakligt grundad då en uppsägning leder till förlust av inkomst med 

mera för den anställde.  

2.3 Begreppet personliga skäl 
Begreppet personliga skäl är något som omnämns i doktrin och används i folkmun 

när man talar om de uppsägningar som 7 § 4 st. LAS reglerar. 7 § 4 st. LAS första 

meningen stadgar följande: 

 

“… uppsägningen beror på förhållanden som hänför sig till arbetstagaren 

personligen” 

 

Av vad som framgår ovan nämns inte just begreppet personliga skäl i lagtext utan den 

talar om uppsägningar som hänför sig till arbetstagaren personligen. Det är alltså 

situationer som direkt hänför sig till arbetstagaren och dess lämplighet för fortsatt 

anställning. Man kan se detta som en brist i prestationsutbytet om en arbetstagare 

sägs upp på personliga skäl.12 Prestationsutbytet fastställs genom det anställningsavtal 

som ingås vid inledande anställning och reglerar det utbyte båda parter ska ha utav 

varandra. Prestationen som åläggs arbetsgivaren kan vara ersättning för arbete och 

prestationen som åläggs arbetstagaren kan vara att utföra det arbete som 

anställningen avser. En arbetstagare som missköter sig går då även i strid mot det 

anställningsavtal som ingåtts då denne avviker från de bestämmelser i 

prestationsutbytet som ingåtts. Av förarbeten framgår som tidigare nämnts att en 

uppsägning inte ska grundas på enskilda företeelser utan fortsatt lämplighet. Om en 

 
11 Prop. 1981/82:71 s. 64 
12 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 114 
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arbetstagare sägs upp på grund av personliga skäl ska det alltså klart framgå att 

arbetstagaren inte anses lämplig för fortsatt anställning.13 

2.4 Arbetsgivarens skyldigheter inför en uppsägning 
Inför en uppsägning har en arbetsgivare till uppgift att se till så att uppsägningen är 

sakligt grundad. Nedan kommer arbetsgivarens skyldigheter att belysas inför en 

uppsägning av personliga skäl. Arbetsgivarens skyldigheter är viktiga att beakta vid 

en uppsägning då det tydligt framgår av 7 § 4 st. att saklig grund ej föreligger om 

tvåmånadersregeln inte följs eller omplaceringsskyldigheten inte är uppnådd. Alltså 

är det endast dessa två punkter gällande arbetsgivarens skyldigheter som stadgas i 

lag. Det har genom förarbeten fastställts att det föreligger ytterligare skyldigheter som 

arbetsgivaren har, såsom att denne bör ha vidtagit åtgärder innan uppsägning för att 

förhindra en uppsägning som anses vara sista steget och något som ska undvikas till 

den mån det är möjligt.14 

 

Då det är arbetsgivaren som säger upp den anställde ligger det ett stort intresse hos 

arbetsgivaren att uppsägningen är sakligt grundad då denne annars kan dömas att 

betala skadestånd. Även uppsägningsförfarandet som regleras i 8–10 §§ LAS måste 

utföras korrekt. Vid felaktigt utfört uppsägningsförfarande kan arbetsgivaren få betala 

skadestånd för detta trots att deras uppsägning anses sakligt grundad.15 Dock syftar 

inte uppsatsen till själva tillvägagångssättet i uppsägningsförfarandet och det kommer 

inte att belysas ytterligare. 

 

I nedanstående stycke kommer tre grunder presenteras som hänför sig arbetsgivarens 

skyldigheter inför en uppsägning. Arbetsgivaren ska uppfylla de grundläggande 

grunderna nedan för att en uppsägning ska vara giltig i juridisk mening samt sakligt 

grundad. 

 

2.4.1 Bevisbörda vid uppsägning 

En förutsättning som ska ligga till grund för alla uppsägningar är att arbetsgivaren 

ska kunna bevisa att de skäl och företeelserna som denne har grundat sin uppsägning 

vid har ägt rum.16 Bevisbördan ligger på arbetsgivaren, är bevisningen bristfällig 

föreligger inte saklig grund för uppsägningen.17 En arbetsgivare måste kunna uppvisa 

vad denne lagt till grund för sin uppsägning. Dels för att bedöma om saklig grund 

föreligger men också då en arbetstagare har rätt att vid begäran få uppgett vilka 

omständigheter dennes uppsägning grundar sig i enligt LAS 9 §. Det är även av vikt 

att en arbetsgivare kan uppvisa vad denne lagt till grund för sin uppsägning då 

endast misstankar om misskötsamhet kan inte läggas till grund för arbetsgivaren 

uppsägning.18 

 

 
13 Prop. 1981/82:71 s. 65 
14 Prop. 1981/82:71 s. 69 
15 AD 1975 nr 4 
16 Lena Isenstam, Malin Wulkan och Martin Wästfelt, 2019, s.104 
17 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 115 
18 Mats Glavå och Mikael Hansson, 2016, s. 419 
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Om bevisbördan inte uppfylls och en uppsägning blir ogiltig blir det fråga om 

skadestånd. Därför är det av vikt att arbetsgivaren uppfylla bevisbördan för att 

undvika skadestånd. Skadeståndet regleras i 38 § LAS.  

 

2.4.2 Tvåmånadersregeln 

Tvåmånadersregeln är ett begrepp som används inom arbetsrätten. Den hänför sig till 

nedanstående stycke vilket är 7 § 4 st. LAS: 

“Om uppsägningen beror på förhållanden som hänför sig till 

arbetstagaren personligen, får den inte grundas enbart på omständigheter 

som arbetsgivaren har känt till antingen mer än två månader innan 

underrättelse lämnades enligt 30 § eller, om någon sådan underrättelse 

inte lämnats, två månader före tidpunkten för uppsägningen. 

Arbetsgivaren får dock grunda uppsägningen enbart på omständigheter 

som han har känt till mer än två månader, om tidsöverdraget berott på att 

han på arbetstagarens begäran eller med dennes medgivande dröjt med 

underrättelsen eller uppsägningen eller om det finns synnerliga skäl för 

att omständigheterna får åberopas” 

Vad som framgår av ovan stycke får en uppsägning av personliga skäl inte grundas 

enbart på omständigheter som skett mer än två månader innan uppsägningen. Det är 

alltså inte sakligt grundat att säga upp en anställd på grund av enbart en händelse 

som skett mer än två månader innan uppsägningen. Dock kan en arbetsgivare grunda 

en uppsägning i något som skett mer än två månader sen om det är så att 

arbetsgivaren inte blivit underrättad av förseelsen tidigare.  

 

7 § 4 st. LAS ger ytterligare trygghet för arbetstagaren så att denne inte behöver känna 

sig otrygg med att en förseelse som tidigare inte tillmätts någon vikt vid av 

arbetsgivaren genom exempelvis tillsägelser, ska i ett senare skede kunna läggas till 

grund för en uppsägning.19 Det är även av vikt då det kan uppstå en konflikt som gör 

att arbetsgivaren känner att denne vill säga upp en arbetstagare men att grunden för 

konflikten inte i sig utgör saklig grund för en uppsägning. Då ska arbetsgivaren inte 

kunna åberopa händelser som skett långt bak i tiden för att säga upp den anställde. 

Det är möjligt att det uppstår en personlig konflikt på arbetsplatsen som gör att en 

arbetsgivare inte vill att den anställde ska vara kvar, och då är det bra att 

anställningsskyddet sträcker sig så långt att förseelser längre bak i tiden inte ska 

kunna utgöra saklig grund för uppsägning i de flesta fallen.  

 

Tidsfristen för tvåmånadersregeln börjar gälla från det att arbetsgivaren fått 

kännedom av händelsen. Det har även av praxis framkommit att det i fall gällande 

tvåmånadersregeln är arbetstagarsidan som har bevisbördan för fastställandet att 

arbetsgivaren känt till det.20 

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

Även begreppen omplacering och omplaceringsskyldighet är uttryck som används i 

folkmun. De står alltså inte uttryckligen i lagtext. 7 § 2 st. LAS reglerar följande: 

”En uppsägning är inte sakligt grundad om det är skäligt att kräva att 

arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.”  

Det framgår av paragrafen ovan att en uppsägning inte kan anses sakligt grundad om 

man kan kräva arbetsgivaren att bereda annat arbete hos sig. Genom doktrin och 

praxis har begreppet omplaceringsskyldighet börjat användas och 7 § 2 st. reglerar då 

omplaceringsskyldigheten.  

 

Det är arbetsgivarens skyldighet att bereda annat arbete hos sig om det är möjligt. 

Dock kan det uppkomma fall då arbetsgivaren vid en företeelse bereder arbetstagaren 

annat arbete hos sig. Alltså gör ett försök till omplacering. Om arbetstagaren då tackar 

nej till omplaceringen blir ett nytt begrepp aktuellt, nämligen saklig grund i och för 

sig. Vad som menas med det begreppet är att för att man ska kunna betrakta 

omplaceringsskyldigheten enligt 7 § 2 st. LAS fullgjord måste den företeelsen som lett 

till omplacering varit saklig grundad för omplacering eller eventuellt uppsägning.21  

Det är alltså inte en uppsägning som är sakligt grundad om en omplacering föreslås 

på grunder som i uppsägningsfall inte skulle godtas som saklig grund. Därför kan 

man inte yrka försöket till omplacering och ett avvisande av omplacering uppfyller 

kravet för saklig grund.  

 

En viktig aspekt vid bedömningen om omplaceringsskyldigheten är uppfylld är då en 

uppsägning av personliga skäl kan vara av sådan olägenhet för arbetsgivaren som då 

inte vill ha kvar den anställde på arbetsplatsen. Här måste vikt läggas vid om det är 

skäligt att kräva omplacering samt om det är möjligt. Det måste anses skäligt för 

arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren, alltså att förseelsen inte är av så pass 

allvarlig grad att uppsägning kan föreligga. Det måste även vara möjligt för 

arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren. Lediga befattningar måste finnas hos 

arbetsgivaren, även bör det läggas vikt vid att kvalifikationerna om den anställde ska 

matchas med de kvalifikationer som krävs för det arbete denne eventuellt omplaceras 

till att utföra.22 

2.5 Allmänna omständigheter att beakta vid en bedömning av 

uppsägning 
Utöver själva förseelsen som ligger till grund för uppsägningen och av hur pass 

allvarligt slag det rör sig om så tillmäter även AD vikt vid de allmänna 

omständigheterna i sin bedömning. En legaldefinition saknas för de allmänna 

omständigheterna. De framgår av doktrin, praxis och även i förarbetena. Alltså ska de 

ej betraktas som konkreta argument utan fungera mer som vägledning vid 

 
21 Mats Glavå och Mikael Hansson, 2016, s. 409 
22 Mats Glavå och Mikael Hansson, 2016, s. 402-ff 
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bedömning.23 Eftersom det i lag saknas definition av de allmänna omständigheterna 

är det genom propositioner som de har tillmätts vikt. Detta är sedan något som AD 

beaktar vid sin utredning och sina domar.  De allmänna omständigheterna är inte 

något som i sig kan utgöra en uppsägning, utan det är omständigheter som ska 

beaktas vid AD:s bedömning om uppsägningen är sakligt grundad. Misskötsamhet är 

en grund för uppsägning, och vid en uppsägning av misskötsamhet, och även de 

andra grunderna för uppsägning, bör AD tillmäta vikt på de allmänna 

omständigheterna för att bedöma om den varit sakligt grundad. Grunderna för 

uppsägning samt arbetsgivarens skyldigheter tillsammans med de allmänna 

omständigheterna beaktas vid AD:s bedömning. De allmänna omständigheterna är 

följande; arbetsplatsens storlek, arbetstagarens ställning eller anställningens särskilda 

beskaffenhet, anställningens längd, arbetsgivarens agerande eller åtgärder samt 

framtidsprognos. 

 

Det är dessa omständigheter som gör att liknande företeelser som ligger till grund för 

uppsägningen kan göra att utfallen, alltså domarna blir olika. Det betyder att samma 

förseelse i två olika fall kan leda till olika domar. I ett fall kan saklig grund anses 

föreligga men inte i det andra. De allmänna omständigheterna måste vägas mot 

förseelsen. Nedan kommer de olika allmänna omständigheterna behandlas. Dock kan 

påståendet om att det kan bli fråga om olika utfall i liknande situationer förklaras i 

korthet med ett exempel. Alltså kan en förseelse väga tungt om en arbetstagare varit 

anställd en kort tid, men att samma förseelse inte väger lika tungt för någon som varit 

anställd en längre tid. Med bakgrund av det är det viktigt för AD att alltid beakta 

vilka allmänna omständigheter som ligger till grund i varje enskilt fall. Vikten av det 

framgår tydligt enligt förarbetena som säger att varje enskilt fall ska bedömas 

enskilt.24 

 

Nedan följer de allmänna omständigheterna och delen avslutas med att ett samband 

mellan de olika omständigheterna framställs.  

 

2.5.1 Arbetsplatsens storlek 

Arbetsplatsens storlek har betydelse i fråga om uppsägning eftersom det kan råda 

olika förhållanden beroende på storleken på verksamheten eller arbetsplatsen. Är det 

ett mindre företag så är omplaceringsmöjligheterna mindre än på stora företag. 

Omplaceringsmöjligheter och dess betydelse vid uppsägning kommer att nämnas 

nedan. På en mindre arbetsplats är det lättare att komma närmare chefen, alltså den 

som kan komma att säga upp en anställd. Vilket påverkar de personliga förhållandena 

och då även ens relation. Det är även svårare att omplacera en person på en mindre 

arbetsplats då det kanske ej finns någon möjlighet att bereda annat arbete för den 

anställda. När det gäller större arbetsplatser finns det bredare möjlighet för 

omplacering, om det skulle räcka för att situationen som kan leda till uppsägning 

ändras.25 

  

 
23 Mats Glavå och Mikael Hansson, 2016, s. 418 
24 Prop. 1981/82:71 s 65 
25 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 115 
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Eftersom det framgår i 7 § 2 st. LAS att en arbetsgivare har en omplaceringsskyldighet 

om det är möjligt kan det uppstå problematik kopplat till arbetsplatsens storlek. En 

mindre arbetsplats har inte samma omplaceringsmöjligheter som en större. Vilket kan 

göra att det på en mindre arbetsplats inte är skäligt att kräva omplacering, då det inte 

finns tillgängliga befattningar. 

 

2.5.2 Arbetstagarens ställning eller anställningens särskilda beskaffenhet 

(förtroendeställning) 

Arbetstagarens ställning innebär att anställningen är av sådan beskaffenhet att 

arbetstagaren kan tänkas bära ett större ansvar eller vara invald facklig 

förtroendeman. Man kan även förklara denna omständighet som någon som har en 

förtroendeställning. Tidigare när begreppet förtroendeställning nyttjades, syftade det 

till anställda med företagsledande ställning. På senare tid har dock begreppet skiftat 

karaktär och även exempelvis fackliga förtroendemän och kassörer kan anses vara i 

förtroendeställning.26 Detta är då verksamheten påverkas av deras roller. Det kan 

sägas att skulle en anställd med förtroende rubba arbetsgivarens förtroende kan det 

leda till större skada.  Skulle man missbruka den ställning som man fått på 

arbetsplatsen kan det betyda att man bryter mot anställningsavtalet, vilket i sin tur 

kan vara en saklig grund för uppsägning.27 

 

Då det tidigare framgått att anställda i företagsledande ställning ej omfattas av LAS, 

berörs de inte heller av denna allmänna omständighet. Därför är det av vikt för andra 

som nu efter att förtroendeställning skiftat karaktär så att även andra utom de i 

företagsledande ställning kan anses ha förtroendeställning, att denna allmänna 

omständighet beaktas. Då arbetsgivaren nu kan ställa högre krav på flera anställda 

och inte endast på de i företagsledande ställning.  

 

2.5.3 Anställningens längd 

Anställningens längd kan påverka domens utfall, huruvida saklig grund föreligger för 

uppsägningen eller inte. Detta är då man måste väga det som den anställda gjort mot 

den tid som anställningen varat. Har en person varit anställd under en längre tid 

måste man beakta hur personen skött sig under anställningstiden. Om 

anställningstiden varit lång och personen skött sig under en längre tid så prövas de 

omständigheterna som arbetsgivaren vill säga upp personen mot hur den skött sig 

tidigare. Det är även viktigt att här ta hänsyn till tvåmånadersregeln, som kommer att 

behandlas nedan. Anställningstiden utgör en trygghet och ett större 

anställningsskydd, en person som varit anställd en kortare period kan inte göra 

samma anspråk på den punkten på samma sätt som någon som varit anställd under 

en längre tid.28 

 

2.5.4 Arbetsgivarens agerande eller åtgärder 

I varje enskilt fall görs en bedömning på hur arbetsgivaren agerat i frågan. Det gäller 

både varningar samt vidtagna åtgärder. Av förarbetena framgår det att en uppsägning 

 
26 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 116 
27 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 116 
28 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 116 
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förutsätter en löpande och tydlig kommunikation med den berörde arbetstagaren. 

Med andra ord ska det vara förutsebart för arbetstagaren att de handlingar som denne 

utfört inte accepteras av arbetsgivaren och att det kan leda till förändringar gällande 

dennes anställning. Det ska vara förutsebart för arbetstagaren att ett uppträdande inte 

är acceptabelt och att om upprepade företeelser sker kan det leda till uppsägning. För 

att underrätta arbetstagaren om att dess beteende inte är acceptabelt och för att 

arbetsgivarens uppsägning ska anses sakligt grundad ska den anställde ha fått 

varningar, tillsägelser, erinringar eller liknande från arbetsgivaren. En arbetstagare 

ska även ha givits möjlighet till att förändra sitt beteende för att uppsägningen ska 

anses sakligt grundad. Om någon sådan möjlighet inte givits arbetstagaren har denne 

inte haft möjlighet för att uppvisa förbättring i sitt agerande att denne är lämplig för 

fortsatt anställning och därför anses inte saklig grund heller föreligga.29 

 

Vidare ska arbetsgivaren kunna bevisa att denne har försökt komma tillrätta med 

problemet genom andra åtgärder innan det blev fråga om uppsägning. Även detta 

framgår av förarbeten men även praxis. Speciellt vid fall av misskötsamhet så 

framkommer nedan i praxis: 

“...en arbetsgivare som önskar vidta uppsägning av en arbetstagare på 

grund av misskötsamhet att arbetsgivaren först gör tillräckliga 

ansträngningar för att komma till rätta med problemet som föreligger...” 

Det är alltså arbetsgivarens ansvar att ha vidtagit åtgärder för att försöka undvika en 

uppsägning.30 

 

2.5.5 Framtidsprognos 

Med framtidsprognos ser man på hur arbetstagaren i framtiden kan antas arbeta, 

uppföra sig och inställningen till de arbetsuppgifter denne har. Arbetsvägran, som 

kommer behandlas nedan, kan vara ett sådant exempel som tas i anspråk vid en 

framtidsprognos. Det väger tyngre om oviljan ter sig till hela anställningen i sig och 

dess arbetsuppgifter än om det handlar om enstaka fall av ovilja att utföra vissa 

arbetsuppgifter. En vägran av en arbetsuppgift är i normalfallet inte en saklig grund 

för uppsägning, men är det för arbetet i sig, kan det utgöra saklig grund.31 

 

Just framtidsprognosen är central i bedömningen om huruvida saklig grund förelegat 

i en uppsägning. Genom praxis framgår det tydligt att domstolens avgörande om 

saklig grund ligger i vilka slutsatser om framtiden som arbetsgivaren kunde dra vid 

utgångspunkten för uppsägningen.32 Det är alltså av vikt att se huruvida 

arbetstagaren i framtiden kan komma att ändra sina tillvägagångssätt så att inte 

liknande företeelser av misskötsamhet uppstår.33 

 

 
29 Prop.1981/82:71 s 125 
30 AD 1989 nr 76 och AD 1996 nr 10 
31 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 117 
32 AD 1996:102 
33 Mats Glavå och Mikael Hansson, 20 s 417 
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2.5.6 De allmänna omständigheternas samband 

Precis som att det med saklig grund kan föreligga olika företeelser som grund för 

uppsägningen. På samma sätt kan de olika allmänna omständigheterna vägas mot 

varandra i AD:s domar. Framtidsprognosen är den som genom förarbeten ses kan 

väga tungt. Då det tydligt framgår att en enskild händelse inte ska ligga till grund för 

uppsägningen.34 Det är den fortsatta lämpligheten som ska ligga till grund för 

bedömningen. Det tillmäts även vikt då vid anställningens längd. Har en arbetstagare 

varit anställd en längre tid och tidigare skött sig exemplariskt ska inte få förseelser 

kunna ligga till grund för en uppsägning, om det då inte orsakat stor skada för 

arbetsgivaren. En anställd med kort anställningstid har inte samma anställningsskydd 

då den inte haft lång tid på sig att uppvisa skötsamhet. Där går framtidsprognosen 

samman med anställningens längd, då en längre anställd kan antas återgå till tidigare 

skötsamhet på ett sätt som en som varit anställd kortare tid inte kan antas då sådant ej 

kunnat uppvisas.  

  

Även arbetsgivarens agerande eller åtgärder kan i relation till framtidsprognos 

diskuteras. Det åligger arbetsgivaren att utfärda varningar, erinringar eller tillsägelser 

om ett beteende ej accepteras. Detta är för att arbetsgivaren ska få en chans att 

förbättra sitt beteende. Skulle en arbetstagare efter en varning eller liknande inte 

ändra sitt beteende kan framtidsprognosen påverkas. Om en förändring inte sker kan 

det antas att det i framtiden kommer uppstå liknande problem och att arbetstagaren 

inte kommer förändra sitt beteende längre fram heller. Eftersom arbetsgivaren då 

utfört sin skyldighet att varna och ge en chans till förbättring kan saklig grund anses 

föreligga om arbetstagaren inte förändrar sitt beteende. Även här kan anställningens 

tid spela roll. Då det för en arbetstagare som varit anställd en kortare tid inte finns 

tidigare dokumenterad skötsamhet. För en arbetstagare som varit anställd en längre 

tid kan ha uppvisat tidigare skötsamhet och även kanske kan antas återgå till sådant 

beteende även om denne inte ändrat sitt beteende efter en varning.  

 

Arbetsplatsens storlek hänför sig mest till möjligheten för omplacering. Eftersom 

uppsägning ska vara den sista utvägen så bör omplacering försökas först. Dock blir 

det problematiskt om arbetsplatsen är liten. Det är svårt att få samband med de andra 

omständigheterna då det hänför sig till arbetsplatsens storlek. Dock kan det vara fråga 

om en omplacering och sedan efter det misskötta arbetsuppgifter eller annan typ av 

misskötsamhet och då bli fråga om uppsägning, och då kan andra allmänna 

omständigheter vägas med misskötsamheten vid uppsägning efter en omplacering.  

 

Arbetstagarens ställning eller anställningens beskaffenhet hänför sig till vad för 

position en arbetstagare har på arbetsplatsen. Framtidsprognosen även här blir aktuell 

då man kan anta att någon med en förtroendeställning har större ansvar än någon 

som inte är i sådan ställning. Därför kan det antas att en förseelse kan väga tyngre om 

någon i förtroendeställning utför handlingen än någon som inte innehar sådan 

ställning.  

 

 
34 Prop. 1981/82:71 s 65 
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Vad som framgår av ovan kan alltså fler allmänna omständigheter vägas mot 

varandra vid en bedömning. Det blir också tydligt då att varje enskild händelse bör 

bedömas enskilt och varför det väger tungt och framgår tydligt i förarbetena. Det 

innebär att anställningsskyddet sträcker sig långt då det inte ska gå att döma liknande 

fall enligt en mall om hur det borde vara. Utan att anställningsskyddet stärks genom 

det i förarbetena sagda att varje fall ska bedömas enskilt just då det kan föreligga olika 

omständigheter som gör att två fall av samma grund för uppsägning inte går att 

bedömas lika på grund av de allmänna omständigheterna.  

2.6 Misskötsamhet 
Misskötsamhet är ett samlingsbegrepp på olika företeelser som kan utgöra saklig 

grund för uppsägning. Man kan i doktrin avläsa olika huvudgrupper som finns inom 

området för uppsägning, där misskötsamhet är en kategori av huvudgrupper. Det är 

viktigt att poängtera att det är svårt och i vissa fall olämpligt att försöka kategorisera 

huvudgrupper. Anledningen till detta är då varje enskilt fall bör bedömas enskilt som 

nämnts tidigare. Ofta är det även flera problem som ligger till grund för 

uppsägningen vilket leder till problematik om det ska kategoriseras.35 Trots detta så är 

det försökt att kategorisera så att man tydligare kan utläsa och avgöra hur den 

rättsliga regleringen fungerar i praktiken. 

 

Som tidigare nämnts är det olämpligt att kategorisera vad som faller in under 

misskötsamhet. Dock för att underlätta för läsaren kommer det nedan att beskrivas 

som kategorier för att försöka skapa en tydligare uppdelning. Inom misskötsamhet 

kommer nedan tre kategorier behandlas, vilka är de följande: arbets- eller 

ordervägran, olovlig frånvaro eller sen ankomst och illojalitet. Vad som är viktigt vid 

en bedömning av misskötsamhet som ska ligga till grund för uppsägning är om 

företeelsen är gjord medvetet eller genom slarv. Det är även av vikt att se huruvida 

arbetstagaren efter tillsägelse eller varning förändrat sitt beteende. Det fästs alltså vikt 

vid hur arbetsgivaren mottagit kritik och om denne förändrat sitt beteende efter sådan 

kritik.36 Om så är gjort föreligger inte saklig grund för uppsägning. Utöver det måste 

även de allmänna omständigheterna beaktas som nämnts tidigare. Sist är det även av 

vikt att utreda om företeelsen eller företeelserna var engångsföreteelser, enstaka 

händelser eller något som kan fortgå i framtiden.  

 

Av vad som framgår under rubriken 2.3 i uppsatsen så krävs det en totalbedömning 

görs för att fastställa om saklig grund för uppsägningen föreligger. Detta gör att 

nedan kategorier av misskötsamhet antingen kan vara sammanhängande med 

varandra i vissa avseenden. De olika kategorierna kommer även kopplas samman 

med en bedömning och analys enligt de allmänna omständigheterna. Detta är då de 

allmänna omständigheterna kan göra att det i vissa fall kan bli fråga om saklig grund 

och i vissa fall inte.  

 

Viktigt vid uppsägningar på grund av misskötsamhet är arbetsgivarens agerande. AD 

lägger till grund i sin bedömning hur arbetsgivaren reagerat på företeelserna som 

 
35 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 117 
36 Mats Glavå och Mikael Hansson, 2016, s. 418 



22 
 

denne lägger till grund för sin uppsägning. Som nämnts ovan har arbetsgivaren en 

skyldighet att på något sätt uppge arbetstagaren att dennes beteende inte accepteras 

och att vid fler förseelser kan leda till uppsägning. Om arbetsgivaren inte tydligt 

framställer detta kan det leda till problem för honom vid AD:s utredning och kan då 

leda till att uppsägningen ogiltigförklaras. 

 

Gällande uppsägningar med grund i misskötsamhet så framgår det tydligt i Prop. att 

misskötsamhet inte kan läggas till grund om det handlar om enstaka fall. Dock kan 

det handla om enstaka fall om de varit av så pass allvarlig grad att det lett till skada 

för arbetsgivaren. Fler fall av misskötsamhet, alltså upprepade förseelser gör att det 

anses som så pass allvarligt att saklig grund kan föreligga.37 

 

Nedan följer de kategorier som i denna uppsats, samt genom doktrin, kategoriserats 

som misskötsamhet.  

 

2.6.1 Arbetsvägran eller ordervägran 

I anställningsavtalet framgår det vilka åtaganden som förpliktas den anställda. Det ses 

strängt på att gå emot anställningsavtalet, genom att vägra utföra sina arbetssysslor 

eller vägrar order från arbetsgivaren. Enligt förarbetena så är inte en enskild företeelse 

av ordervägran av sådan allvarlig grad att saklig grund kan anses föreligga.38 Dock så 

kan ordervägran framstå som en arbetsvägran alltså att företeelsen uppvisar allmän 

ovilja att utföra arbetsuppgifter och är då att betrakta som en företeelse som kan 

föranleda en uppsägning som kan anses sakligt grundad.39 

 

Nedan följer två rättsfall som behandlar arbets- och ordervägran. I båda fallen har AD 

funnit att saklig grund förelegat för uppsägningarna.  

 
AD 2002 nr 58 

Rättsfallet nedan behandlar en uppsägning som gjordes på grund av arbetsvägran. 

Frågan i målet rör om arbetsgivaren haft saklig grund för sådan uppsägning.  

 

S.G.B har varit anställd i byggbolaget i elva år, efter cirka tio års arbete började S.G.B 

få ryggproblem vilket gjort att vissa arbetsuppgifter blivit svårare för honom att 

utföra, något som arbetsgivaren känt till.  

 

Grunden för uppsägningen var tre fall av arbetsvägran. Tre förseelser som skett tätt 

inpå varandra.  

 

Isdala: S.G.B har vid detta arbete vägrat lägga grus trots en uppmaning. Han hade fått 

order tidigare att lägga tak, men ej om gruset. Arbetsgivaren fick som svar att S.G.B ej 

“utför sådana skitarbeten”. Han har ej varit behjälplig med andra arbetsuppgifter 

heller som kunde anses föreligga honom och därför anses det som en vägran.  

 

 
37 Prop. 1981/82:71 s. 65 
38 Prop. 1973:129 s.124 
39 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 121 och Prop. 1973:129 s. 124 
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Sisjön: S.G.B hade vid denna arbetsplats vägrat hjälpa en grävmaskinist att lägga ut 

dräneringsunderlag. S.G.B hade uppgett att han innan fått order från sin arbetsgivare 

att hålla verktyg. S.G.B hade ej ansett att ordern om dräneringsunderlag kommit från 

arbetsgivaren utan från en arbetskamrat och ansåg sig därför inte behöva utföra 

arbetet. Han hade lämnat arbetsplatsen. AD finner att han borde vara behjälplig med 

andra arbetsuppgifter och att det inte vore rimligt att han blev kallad till arbetet 

endast för att hålla verktyg.  

 

Stora torp: På denna arbetsplats hade S.G.B fått en order att lägga sliprar på plats för 

bygge av en vägg. För att sliprarna skulle få plats krävdes urschaktning. S.G.B ansåg 

att detta arbete skulle förvärra hans ryggproblem. Han vägrade utföra arbetet och åkte 

hem. Han hade även yttrat att han återigen inte utför sådant “skitjobb”. AD säger att 

han vid händelsen inte angett ryggen som ett problem och därför kan det inte ligga till 

grund för bedömning. Det handlar därför även i detta fall om arbetsvägran. 

 

Arbetstagarparterna har även yrkat att bolaget inte klargjort för S.G.B att han skulle 

riskera att förlora sitt arbete om han inte ändrade sitt beteende.  

 

AD lägger till grund för sin bedömning det som framgår av Prop. 1973:129 s. 124, att 

det krävs dokumenterad olämplighet för att saklig grund ska föreligga. Inte heller ska 

enskilda fall beaktas och bedömas utan det ska framgå att det finns en allmän ovilja 

för fortsatt arbete. Med bakgrund av detta anser AD att S.G.B:s beteende kan anses 

som en allmän ovilja och därför anser AD att saklig grund förelegat.  

 

Vad gäller varningar om att riskera förlora sin anställning menar AD att det borde 

stått klart för S.G.B att hans beteende orsakade skada gentemot bolaget och att det 

skulle stått klart redan efter de två första händelserna att beteendet inte var 

acceptabelt. Även utan dokumenterade varningar. AD anser inte heller att någon 

förändring hade skett även om det hade förekommit fler varningar eller erinringar 

från bolaget.  

 

AD lägger inte heller vikt i anställningens längd då det gäller arbetsvägran, vilket ses 

allvarligt på. 

 
AD 1986 nr 11 

Rättsfallet behandlar en uppsägning då arbetstagaren, Parmar, inte inställde sig på 

arbetsplatsen efter omplacering. Parmar arbetade som spårvagnschaufför under 

anställningens tid hade denne velat börja använda turban i stället för den mössa som 

ingår arbetsuniformen. Fokuset i AD 1986 nr 11 ligger i om uppsägningen efter 

omplacering varit sakligt grundad och något fokus läggs inte i själva omplaceringen.  

  

Arbetsgivarparterna yrkar att uppsägning ej varit aktuell på grund av huvudbonaden 

och därför valde att ge möjligheten till omplacering. De yrkar även att de gett Parmar 

möjlighet att välja mellan tre olika befattningar och att lönen inte skulle förändras 

trots att arbetsuppgifterna ändras. Arbetsgivarparterna hade även nämnt att 

omplaceringen endast gällde tills dess att Parmar återgick till att använda den mössa 

som tillhörde uniformen. De yrkar även att han bör inställa sig på arbetsplatsen samt 
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utföra de arbetsuppgifter som denne fått och vid vägran kommer uppsägning att bli 

aktuell.  

 

Arbetstagarparterna har bestritt det som arbetsgivarparterna framfört. De yrkar att 

Parmar inte fått välja mellan olika befattningar och att det inte uppfattats som att 

omplaceringen varit tänkt att vara tillfällig. Parmar har även bestritt att de 

arbetsuppgifter som han blivit tilldelad vid omplaceringen omfattas av det 

prestationsutbyte som ingåtts vid anställningens början via det anställningsavtal som 

skrivits under.  

 

En viktig del i detta rättsfall är att arbetsplatsen omfattas av olika kollektivavtal 

beroende på tjänst. Dock så syftar inte uppsatsen att behandla kollektivavtal, men det 

bör i detta fall nämnas kort då AD gör sin bedömning med grund i bestämmelserna i 

de olika avtalen. Kort kan förklaras att då olika kollektivavtal fanns för olika 

befattningar reglerade de olika arbetsuppgifter. AD anser i sin utredning att 

arbetsgivaren varit i god tro när det gällde omplacering trots föreliggande 

kollektivavtal. De fastställer att eftersom handlingen skett i god tro ska inte innehållet 

i avtalen beaktas och gör därför att Parmar är skyldig att utföra de arbetsuppgifter 

denne fått och att denne behövt inställa sig på arbetet om inte särskilda förelåg som 

gjorde att han inte kunnat arbeta. AD fastslog att Parmar grovt åsidosatt sina 

arbetsuppgifter och bedömer att saklig grund förelegat för uppsägningen.  

 

AD har inte i vid sin dom meddelat vilka allmänna omständigheter de beaktat vid sin 

bedömning. 

 

2.6.2 Olovlig frånvaro och sen ankomst 

Olovlig frånvaro kan te sig som arbetsvägran eller av sådan karaktär som 

försumlighet och faller då under allmän misskötsamhet. I normalfallet ska ses till hur 

många gånger som situationen uppstått. En händelse ska som nämnt ovan i de flesta 

fall inte anses som sakligt grundad för uppsägning utan det ska ha skett upprepade 

gånger. Frånvaron ska också vara av renodlad karaktär, och inte sådan som uppstår 

av vanlig försummelse. Det kan alltså tolkas som att man medvetet kommer för sent. 

Vanlig försummelse kan övergå till medvetenhet om det sker upprepade gånger när 

man vet förutsättningar. Ett exempel kan vara vid pendling, om man vid upprepade 

tillfällen missar bussen då kan det anses medvetet då man bör ha koll på hur 

kollektivtrafiken går. Även sen ankomst ska ha skett vid ett stort antal tillfällen för att 

saklig grund ska föreligga. I vissa fall kan en uppsägning grundas på ett fåtal 

företeelser om sen ankomst. Om en uppsägning görs på grund av sen ankomst vid få 

tillfällen ska företeelsen lett till stor ekonomisk skada för arbetsgivaren. 

Arbetstagarens ställning ska tas i hänsyn till uppsägningen, vilken anställning denne 

har och om den försenade ankomsten hindrar arbete att fortgå.40 

 

Vid olovlig frånvaro och sen ankomst är särskilt en allmän omständighet viktig och 

det är anställningens beskaffenhet. Eftersom LAS ska fungera som en 

skyddslagstiftning och det är relativt svårt att bli uppsagd så bör man beakta 

 
40 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 121 
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anställningens beskaffenhet och även arbetstagarens ställning. Varför just den 

allmänna omständigheten spelar stor roll är då anställningens beskaffenhet utgör 

arbetstagarens ställning på arbetsplatsen. Är anställningen av sådan beskaffenhet att 

olovlig frånvaro eller sen ankomst allvarligt hämmar fortsatt verksamhet för 

arbetsgivaren anses även enstaka företeelser som sådana av allvarligt slag. Detta då en 

flygvärdinna kan orsaka mer ekonomisk skada för sitt företag då det krävs att hela 

besättningen är fullständig för att ett flyg kan lyfta. En sen ankomst kanske ej 

påverkar i samma utsträckning för ett butiksbiträde då andra i butiken kan utföra det 

arbetet trots att det blir en olägenhet. En uppsägning ska i normalfallet inte grundas 

på enskilda händelser, om det inte kan anses som så pass allvarlig att arbetsgivaren 

kan ha haft saklig grund för uppsägning. Vilket kan vara fallet om ekonomisk skada 

och olägenheter uppkommer vid en sen ankomst.41 

 

Även framtidsprognosen är av vikt i fall av sen ankomst eller olovlig frånvaro. Detta 

är då det tydligt betonas i förarbeten att inte en enskild händelse bör ligga till grund 

för en uppsägning. Vikt ska tillmätas fortsatt lämplighet för anställning för 

arbetstagaren. Uppvisar man då att man vid upprepade gånger brister i tidspassning 

kan slutsatsen dras att man inte i framtiden heller kommer att förändra sitt beteende. 

Därför kan saklig grund föreligga.42 

 

Nedan följer två rättsfall som behandlar sen ankomst och olovlig frånvaro. AD har i 

båda fallen funnit att saklig grund förelegat för uppsägningarna.  

 

AD 1975 nr 4  

Detta rättsfall är ett som omnämns i stor omfattning i doktrin gällande sen ankomst 

och olovlig frånvaro.  

 

Rättsfallet belyser även annan misskötsamhet såsom ordervägran, men grunden för 

uppsägningen var de försenade ankomsterna och är det som kommer belysas. Utöver 

det så behandlas frågor kring skyldigheterna om varseltid och om skadestånd ska 

betalas då uppsägningsförfarandet ej gått rätt till, vilket inte heller kommer att 

behandlas nedan.  

 

Eva S. sades upp den 20 augusti 1974. Uppsägningen kom till följd av flera företeelser 

som sen ankomst. Det var vid tre tillfällen som Eva S. inte inställde sig till arbete. Den 

5 augusti 1973, 10 juni 1974 samt 22 juli 1974. Viktigt att nämnas är att vid den första 

företeelsen hade Eva S. inte fått en tillsvidareanställning än, och även fått en varning 

efter detta. Efter händelsen fick Eva S. en tillsvidareanställning och hade alltså ej 

arbetat länge men redan vid flera tillfällen kommit för sent. Arbetsgivarparterna 

yrkade på grov misskötsamhet. Vad som belysas är att det på grund av säkerhetsskäl 

krävs att ett visst antal flygvärdinnor inställer sig vid arbetet beroende på hur hög 

kapacitet flygplanet har. Om planet är fullbokat krävs det att besättningen är 

fullständig för att planet ska få lyfta. Skulle det vara så att besättningen inte är 

fullständig och alla sittplatser är uppbokade kommer företaget behöva avvisa 

 
41 Prop. 1981/82:71 s. 65 
42 Prop. 1981/82:71 s. 65 
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betalande kunder då de ej får lyfta med full kapacitet utan tillräcklig besättning 

flygvärdinnor. Dock vid de tillfällen som Eva S. inte infann sig på bestämd arbetstid 

hade flera kunder inte dykt upp och flygningen kunde utföras som planerat trots att 

en i besättningen fattades. Hade planet varit fullsatt och Eva S. ej dök upp hade de 

behövt avvisa kunder och det hade lett till skada och olägenhet för arbetsgivaren. Det 

förelåg en risk för skada och olägenhet i och med att Eva S. ej dök upp.  

 

AD lägger till grund för sina domskäl att anställningens längd var kort och att flera 

upprepade företeelser av sen ankomst visat att Eva S. varit olämplig för arbetet och att 

uppsägningen varit sakligt grundad.  

 

Vad man kan se av domskälen i bedömningen är att AD beaktar de allmänna 

omständigheterna vid sin bedömning. Så som anställningens längd och anställningens 

beskaffenhet. Eftersom att anställningen varit kort och Eva S. inte bevisat att hon skött 

sitt arbete så har hon inte kunnat yrka på tidigare skötsamhet. Att Eva S. ej infunnit 

sig på arbetsplatsen den tid hon behövde för att flygplanet skulle kunna lyfta gör att 

anställningens beskaffenhet beaktas. Då det hade kunnat leda till skada för SAS om 

flyget inte kunde lyfta eller de hade behövt avvisa betalande passagerare. AD tar upp 

att Eva S. är olämplig för arbetet, då det förekommit upprepade företeelser under den 

korta anställningstiden, vilket kan göra att framtidsprognosen inte ser bra ut. Av detta 

rättsfall framkommer det att AD gjort bedömning enligt flera allmänna 

omständigheter. Därför kan gällande rätt fastställas då flera aspekter låg till grund för 

AD:s bedömning.  

 

AD 1993 nr 130 

I följande rättsfall sades Markus W upp år 1992, efter att ha varit anställd i bolaget 

sedan 1990.  

 

Markus W har under din drygt tvååriga anställning kommit försent 17 gånger. 

Markus W hade även tilldelats flera muntliga tillsägelser samt flera muntliga 

erinringar om att Markus W behövde ändra sitt beteende. Trots tillsägelserna ändrade 

inte Markus W sitt beteende och fortsatte att komma försent. 

 

Utöver de sena ankomsterna hade Markus W även varit olovligt frånvarande från sin 

arbetsplats. Vad arbetstagarparterna yrkar så skulle en sjukanmälan gjorts. Dock inte 

enligt de riktlinjer som bolaget lagt upp.  

 

Bolaget hade totalt gett sex muntliga tillsägelser och tre skriftliga erinringar om att 

han behövde börja anlända i tid till arbetsplatsen och även erbjudit hjälp om Markus 

W hade problem.  

 

Markus W menar att han ej ansett tillsägelserna som varningar som skulle kunna leda 

till annat i framtiden.  

 

Arbetstagarparterna yrkar även att omplaceringsskyldigheten som ligger på bolaget 

inte uppnåtts.  
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Vad arbetsdomstolen lägger till grund i sin bedömning är att det inte handlar om 

obetydliga förseelser då det varit ett så stort antal på den korta anställningstiden. AD 

menar på att eftersom Markus W varit anställd en så pass kort tid att hans 

anställningsskydd inte är så omfattande att dessa företeelser kan förbises då det inte 

finns tidigare dokumenterad skötsamhet och att det kan läggas vikt på tidigare 

skötsamhet.  

 

Enligt AD:s utredning har det framkommit att bolaget har låtit Markus W arbeta 

under en annan arbetsledare. Samt utöver det begränsat hans ansvarsområde, vilket 

tycks vara tillräckliga försök för omplacering och någon ytterligare skyldighet av 

omplacering åläggs inte bolaget. 

 

Av utredningen finner AD att uppsägningen varit sakligt grundad.  

 

2.6.3 Illojalitet 

Ett utmärkande drag för de anställningsavtal som skrivs i Sverige är den ömsesidiga 

lojalitetsplikten som är en punkterna som man skriver under. Lojalitetsplikt är ett 

begrepp som används inom arbetsrätten. Dess ömsesidighet bygger på att 

anställningen och samarbetet ska bli varaktigt. Därför bör båda parter uppträda lojalt 

gentemot den andra.43 

  

Trots att lojalitetsplikten är ömsesidig, så har arbetstagaren mer ansvar, då illojalitet 

kan leda till uppsägning.44 Det är även där fokuset kommer ligga på lojalitetsplikten i 

detta avsnitt. Intresset för arbetsgivaren ska sättas före sitt egna för att undvika en 

pliktkollision. En pliktkollision kan uppstå om man hamnar i en situation på 

arbetsplatsen och man måste väga intressena i situationen. Som nämnt så ska 

arbetstagaren sätta arbetsgivarens intressen före.  Illojalitet kan ses som en 

samlingsbeteckning för olika företeelser som kommer i konflikt med lojalitetsplikten. 

För att förenkla det: situationer som rubbar arbetsgivarens förtroende kan beskrivas 

som illojalitet.45 Arbetsgivarens förtroende rubbas om arbetstagaren exempelvis vidtar 

åtgärder som på något sätt kan skada eller försvåra arbetsgivarens verksamhet. Det 

kan handla om konkurrerande verksamhet, avslöja företagshemligheter eller även att 

uttrycka sig negativt om arbetsgivaren eller arbetsplatsen på sina sociala medier. Med 

det sistnämnda bör förtydligas att man som arbetstagare har rätt att framföra kritik till 

arbetsgivare, då det kan handla om situationer som bör åtgärdas. Dock ska det 

framföras till arbetsgivaren eller någon annan, på arbetsplatsen, fackligt anställd eller 

skyddsombud. Alltså är det ej tolererbart att tala negativt om arbetsgivaren eller 

arbetsplatsen i andra forum som kan rubba arbetsgivaren förtroende.46 

 

Då lojalitet är en del av anställningsavtalet, blir brott mot det eller företeelser och 

beteende som kan anses illojala ett direkt brott mot anställningsavtalet. Brott mot 

anställningsavtalet är misskötsamhet och blir därför också något som kan föreligga 

 
43 Håkan Gabinus Göransson och Bengt Garpe, 2016, s. 32  
44 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 122 
45 Anderz Andersson, Örjan Edström och Lars Zanderin, 2016, s. 123 
46 Håkan Gabinus Göransson och Bengt Garpe, 2016, s. 69-ff 
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som grund för att bli uppsagd. En uppsägning av personliga skäl är som sagt något 

som hänger samman med arbetstagarens beteende och hur denne är mot sin 

arbetsgivare. Då lojaliteten väger tungt i anställningsavtalet kan man dra slutsatsen att 

illojalitet är en grund för uppsägning.  

 

Nedan följer två rättsfall som behandlar illojalitet. I det första rättsfallet har saklig 

grund för uppsägningen inte förelegat, medan det i andra anses ha förelegat saklig 

grund för uppsägningen.  

 

AD 1994 nr 79  

Frågan i målet var om Kjell-Erik uppträtt illojalt gentemot sin arbetsgivare, här kallat 

för bolaget. Bolaget har lagt fem punkter som grund för sin uppsägning. Det var flera 

företeelser som handlade om lojalitetsplikten och brott mot den, genom brott mot 

tystnadsplikt samt röjande av företagsintern information. Bolaget yrkar även att Kjell-

Erik överskridit sin kritikrätt genom uttalanden i kommunfullmäktige samt insändare 

till Hallands nyheter.  

 

Kjell-Erik sades upp den 30 augusti 1993. Förseelserna gällde kritik som riktades mot 

bolaget samt publicering av uppgifter som bolaget ansåg som företagsinterna 

uppgifter. Företeelserna skedde mellan mars 1987 och juli 1993.  

 

AD fann att saklig grund inte förelegat vid uppsägningen av Kjell-Erik. Vid 

bedömningen kom AD fram till att det endast var företeelserna 1990 och 1993 som 

kunde klandras Kjell-Erik. AD ansåg dock att företeelsen 1990 låg så pass långt bak i 

tiden att den inte kunde läggas till grund för en uppsägning. Kjell-Erik hade även 

mottagit kritik från arbetsgivaren som han haft i åtanke och ändrat sitt beteende på så 

sätt att han inte gått ut med mer uppgifter kring siffror som kunde anses skada 

bolaget. Uppgifterna som Kjell-Erik röjt rörde det sig om budgetuppgifter samt 

kemikaliemängder och uppnådda kappatal.  

 

AD säger i sin bedömning att den andra företeelsen, år 1993, kan ses som en 

upprepning trots framförd kritik. Allmänt sett ska det beaktas som allvarligt då en 

upprepning sker. Dock så ansåg inte AD att offentliggörandet av uppgifterna år 1993 

var av den grad att konkurrerande företag kunde dra nytta av uppgifterna. 

Uppgifterna om kemikaliemängder ansåg AD hade skett utan lov men att de 

uppgifter som röjts gällande kappatal hade bolaget lämnat vissa sådana uppgifter 

redan i en koncessionsansökan.  

 

Till grund för AD:s bedömning lägger de vikt i att man inte bör lägga mest vikt på 

företeelser som skett utan arbetstagarens lämplighet till fortsatt anställning. Alltså 

fastställa en framtidsprognos. Eftersom Kjell-Erik vid upprepade gånger offentliggjort 

företagsinterna uppgifter kan en fortsatt anställning ses som en risk för arbetsgivaren. 

Dock så har av AD:s utredning framgått att Kjell-Erik rättat sig efter de anvisningar 

han fått av arbetsgivaren att ej publicera en viss typ av uppgifter. Att han ändrat sig 

uppvisar att han högst troligt inte i framtiden kommer röja sådana uppgifter som 

bolaget uppmanat honom att inte röja. Av den bakgrund anser AD att uppsägningen 

inte varit sakligt grundad.  
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Även i detta rättsfall läggs vikt på de allmänna omständigheterna. Dels 

framtidsprognosen läggs stor vikt på vid AD:s bedömning. Alltså om Kjell-Erik i 

framtiden kommer att uppträda på ett lämpligt sätt och följa de anvisningar som han 

fått.  

 

AD 1986 nr 95  

Följande rättsfall är ett som hänvisats till i rättsfallet ovan gällande illojalitet och 

känns därför relevant då det belyser en uppsägning som AD ansett varit sakligt 

grundad.  

 

Rättsfallet behandlar uppsägningen av två hotellreceptionister, Cederqwist och 

Bengtsson. Båda hade vid uppsägningen varit anställda i elva år. Grunden för 

uppsägningen var att de vid flera tillfällen handlat illojalt mot arbetsgivaren. Den 

illojala handlingen som i detta rättsfall belyses är att Cederqwist och Bengtsson 

genom en anmälan till länsstyrelsen påtalat brister i hotellets skötsel. Samt att privata 

fester anordnats av arbetsgivaren som gäster klagat på. Även att minderåriga serverat 

alkohol. 

 

AD lade i sin bedömning stor vikt på en anmälan som gjordes av Cederqwist och 

Bengtsson till länsstyrelsen. De hade hotat med anmälan och utförde den sedan. Det 

nämns att det inte ska föreligga hinder för en anställd att göra en anmälan till 

myndighet om det råder missförhållande, dock är det viktigt att se vad 

utgångspunkten för anmälan var. Om det var av välmening och att missförhållanden 

råder eller om det fanns en annan baktanke med anmälan. Hotet om anmälan skedde 

under en förhandling där det nämndes att båda personerna skulle sägas upp på grund 

av arbetsbrist. Efter förhandlingarna gjordes anmälan och uppsägningen ändrades till 

en sådan av personliga skäl. Domstolen menade att det tydligt framkom att anmälan 

gjordes för att försöka skapa svårigheter för arbetsgivaren och därför var illojalt 

handlande.  

 

I anmälan framfördes att det vid flera tillfällen anordnats privata fester med alkohol. 

Det nämndes även att skötseln inte var bra av hotellet, gällande städningen. 

Hotellgästerna sattes inte först och hotellet missköttes. Det var även förseelser 

gällande budgeten. Cederqwist och Bengtsson menade att man borde utreda om hur 

entrébiljetter till nattklubben redovisats. Även att minderåriga släppts in på 

nattklubben och att minderåriga serverat alkohol. Det blev en anmälan gällande 

utskänkningsärenden i första hand då det gällde både minderåriga samt att alkohol 

förtärdes utanför hotellets utskänkingstider, då alkohol togs från hotellet efter angivet 

klockslag  

 

Utöver det har Bengtsson lämnat utvalda nycklar till en inspektör från hälso- och 

miljöskyddsnämnden. Inspektören skulle besiktiga rum på hotellet varpå Bengtsson 

valt att lämna ut nycklar till rum som har lägre standard. Rum som vanligtvis inte 

hyrs ut till gäster, om inte överenskommelse görs med gästen. Inspektionen gjorde att 

hotellet fått anmärkningar samt blivit negativt omskrivna i media.  
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Av vad som framgår ovan fastställs det att Cederqwist och Bengtsson handlat illojalt 

då de gjort en anmälan på grunder av att försvåra verksamheten för sin tidigare 

arbetsgivare. Detta är av sådan allvarlig grad att uppsägningen anses vara sakligt 

grundad. De nämner även att bådas relativt långa anställningstid inte ska beaktas vid 

bedömning då det var en allvarlig förseelse.  

2.7 Analys av rättsfallen 
Ovan har sex rättsfall som nu är praxis från AD presenterats och beskrivits. För en 

djupare analys för att försöka se hur AD dömt att saklig grund förelegat följer nedan 

en övergripande analys av vad som framkommit i rättsfallen och hur AD fastställt den 

gällande rätten genom sina domar. 

 

Det framgår tydligt i varje rättsfall att AD i sina domskäl berört de allmänna 

omständigheterna som tidigare beskrivits i uppsatsen. En allmän omständighet som 

lyser igenom de flesta av ovan rättsfall är anställningens längd. I flera av rättsfallen 

har de tidigare arbetstagarna varit anställda en längre period. Dock så har AD 

fastställt att den omständigheten inte ska läggas vikt vid då förseelserna varit så pass 

allvarliga. 

 

Framtidsprognosen är även den en central del i AD:s bedömning. Anledningen till att 

AD tillmäter stor vikt vid framtidsprognosen är då det genom förarbetena framgår 

vikten att göra en bedömning om fortsatt lämplighet och inte endast förseelsen som 

föranlett uppsägningen.47 Gällande framtidsprognosen ser man tydligt hur AD 

fastställer den gällande rätten genom förarbetena till LAS. Det framgår tydligt när 

man läser rättsfallen i sin helhet att AD ofta återkommer till framtidsprognosen och 

då hänvisar till förarbetena.  

 

Då alla rättsfall utom AD 1994 nr 79 ansågs sakligt grundade är det av intresse att se 

hur de allmänna omständigheterna viktats i målet. Här vägde det tungt att Kjell-Erik 

uppvisat vilja att förändra sitt beteende. Vilket styrker ovan påstående att 

framtidsprognosen tillmäts mycket vikt vid AD:s bedömning.  

 

Det faktum att inte enstaka företeelser ska anses vara sakligt grundat för en 

uppsägning kopplar samman till framtidsprognosen. Dock är det viktigt att tillägga 

att enstaka företeelser kan ligga till grund för en uppsägning, som nämnts tidigare, 

om det orsakat stor skada för arbetsgivaren. Det är då av så pass allvarlig karaktär att 

det kan föreligga saklig grund för uppsägning.  

 

Sammanfattningsvis kan sägas att det tydligt framgår att AD vid sin bedömning 

lägger mycket vikt på de allmänna omständigheterna. Vikt läggs även på själva 

förseelsen och av hur pass allvarligt slag förseelsen eller företeelserna är av.  

 

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

Uppsatsens syfte är att utreda uppsägningar på personliga skäl, vad som faller under 

misskötsamhet samt vad AD lägger vikt vid i sin bedömning av sådana uppsägningar 

och om företeelserna bör vara av allvarligt slag. Den ovan förda rättsliga analys har 

varit ämnad att söka svar på de frågeställningar som presenterats under rubriken 1.2 i 

uppsatsen och är de följande: 

- Vad kan falla in under misskötsamhet som grund för uppsägning? 

- Vad tillmäter Arbetsdomstolen vikt vid i sin bedömning? 

- Bör det handla om en allvarlig förseelse för att saklig grund vid uppsägning 

ska föreligga? 

3.1 Vad kan falla in under misskötsamhet som grund för 

uppsägning? 
Under misskötsamhet har det i denna uppsats legat fokus på illojalitet, arbets- eller 

ordervägran samt sen ankomst eller olovlig frånvaro. Det är som nämnts tidigare ofta 

inte lämpligt att försöka kategorisera vad som faller in under olika typer av kategorier 

för uppsägning då det inte ska gå att göra bedömningar av liknande fall likadant, 

även om det kanske hade underlättat arbetet för AD samt gjort det tydligare för både 

arbetsgivare samt arbetstagare. Med kategori syftar ovan att beskriva det som 

misskötsamhet faller in under, en kategori för uppsägning. Utöver det är det av vikt 

att komma ihåg att det kan föreligga fler företeelser för en uppsägning som kan 

kategoriseras inom något annat än misskötsamhet. Det har genom förarbeten och 

doktrin kategoriserats för att underlätta för jurister att förstå vad som kan vara grund 

för en uppsägning.  

  

Om man ser på formuleringen av frågan så syftar den till att besvara vad som skulle 

kunna falla in under misskötsamhet. Efter den rättsliga analysen kan det vara 

tydligare förstått varför frågan inte formuleras som “vad faller in under 

misskötsamhet?”. Detta är då det inte klart står i lagtext vad som faller in under 

misskötsamhet, och blir därför inte juridiskt riktigt att genom en uppsats som denna 

försöka fastställa vad som faller in under misskötsamhet. Av förarbeten samt doktrin 

kan man se vad som skulle kunna falla in under misskötsamhet vilket är de tre 

kategorier som uppsatsen behandlat.  

 

Misskötsamhet kan beskrivas som en brist i det prestationsutbyte som fastställts 

genom det anställningsavtalet som ingåtts vid anställningens början. Då man genom 

illojalitet, sen ankomst, olovlig frånvaro, arbetsvägran eller ordervägran på något sätt 

frångår från det som avtalats fram i anställningsavtalet. Därför brister det i 

prestationsutbytet.  

3.2 Vad tillmäter Arbetsdomstolen vikt vid i sin bedömning? 
Vid sin bedömning i om det förelegat saklig grund för en uppsägning finns det flera 

omständigheter som AD tillmäter vikt vid. Det första är de företeelser som 

arbetsgivaren lagt till grund för sin uppsägning. Utöver det så är de allmänna 
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omständigheterna som tillmäts vikt vid i sin bedömning. Det är de allmänna 

omständigheterna som gör att utfallen i vardera fall kan bli olika trots att liknande 

företeelser legat som grund.  

 

Av ovan förd analys har det framgått att begrepp såsom saklig grund och personliga 

skäl används utan mycket underlag till vad som faller in under begreppen. Det 

uppkommer som en påföljd att det som tydligt framgår i förarbetena till LAS 

nämligen att det inte ska kunna gå att bedöma liknande fall likadant. De allmänna 

omständigheterna är även något som man ser genom analysen av rättsfallen att AD 

tillmäter vikt. Då de nämner i de flesta rättsfallen att vissa allmänna omständigheter 

tagits i beaktning men att de i de nämnda rättsfallen inte väger tyngre än själva 

företeelserna i sig, då förseelserna varit så pass allvarliga att de allmänna 

omständigheterna inte mildrat förseelserna i sig.  

 

Förarbetena fastställer också att enskilda företeelser inte ska väga tungt utan att det är 

lämpligheten för fortsatt anställning som ska väga tungt vid bedömningen. Detta 

framgår tydligt i rättsfallen som behandlats i uppsatsen då det tydligt framgår att AD 

lägger vikt vid fortsatt lämplighet av anställning. Vilket gör att framtidsprognosen är 

en viktig del vid AD:s bedömning då den väger starkt och omnämns i förarbeten. 

Samt att det är av intresse för arbetsgivaren att i framtiden kunna förvänta sig att 

prestationsutbytet uppfylls.  

 

Arbetsgivarens skyldigheter är även det av vikt vid bedömning. Detta är då LAS är en 

skyddslagstiftning och är ämnad att skydda arbetsgivaren mot ogiltiga uppsägningar. 

Därför är det av vikt att AD under sin utredning ser efter vad arbetsgivaren vidtagit 

för åtgärder för att komma tillrätta med problemen då en uppsägning ska vara en 

sista utväg för att lösa problemen. Utöver det så är det arbetsgivaren som har 

bevisbördan och därför är det viktigt för AD att utreda huruvida denna är uppfylld då 

AD:s mål är att se till så att ogiltiga uppsägningar ej utförs. 

 

Slutsatsen som kan dras i frågan om vad AD tillmäter vikt vid är att det föreligger 

många grunder som AD måste ha till grund för att en uppsägning ska anses giltig och 

sakligt grundad. Av den slutsatsen är det även tydligare varför det inte definieras vad 

som faller under olika begrepp så som saklig grund, just för att det krävs prövning på 

olika omständigheter för att en uppsägning ska anses sakligt grundad.  

3.3 Bör det handla om en allvarlig förseelse för att saklig grund vid 

uppsägning ska föreligga?  
Det enkla svaret på denna fråga är ja. Uppsägningar av personliga skäl ska inte göras 

grundade i företeelser som inte på något sätt skadat arbetsgivaren. Det kan handla om 

bland annat ekonomisk skada, förtroendeskadliga handlingar eller handlingar som 

orsakat problem för fortlöpande verksamhet.  

 

Vad som då avses med att en förseelse är allvarlig kan vara av olika karaktär i alla 

olika fall av uppsägningar. Återigen här så spelar de allmänna omständigheterna stor 

roll. En anställd som varit anställd under en längre tid kan åberopa skyddet i LAS i en 
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vidare utsträckning än en som varit anställd under en kortare tid. Beroende på 

företeelsen och dess karaktär samt vilka allmänna omständigheter som beaktas vid 

bedömning gör att liknande företeelser kan ha olika utfall.  

 

Då LAS ska verka som skyddslagstiftning och för att uppsägning ska vara den sista 

utgångspunkten för att få bukt med ett problem så är det tydligt att en uppsägning 

inte ska grunda sig i företeelser som inte varit allvarliga, som inte skadat 

arbetsgivaren på något sätt. Vad som även nämnts tidigare är att det ofta krävs 

upprepade förseelser för att saklig grund ska föreligga. Detta är korrekt då det ofta 

inte anses att en förseelse kan ligga till grund för en uppsägning. Dock finns det 

undantag om den enstaka förseelsen är av så pass allvarlig grad att den förorsakat 

arbetsgivaren allvarlig skada. Återigen blir det tydligt varför legaldefinitioner saknas i 

stor utsträckning då det inte ska gå att generalisera uppsägningar utan bedömningar 

ska göras på varje enskilt fall.  

 

Av den rättsliga analysen framgår det alltså då att det bör handla om en förseelse av 

allvarlig grad för att saklig grund ska anses föreligga.  

3.4 Avslutande konklusion 
Av ovan förd analys har uppsatsens frågeställningar kunnat besvaras. Det framgår 

även tydligt att det inte går att precist definiera de olika begreppen i lagtext då 

arbetsrätten är av sådan komplexitet att det inte går att tydliggöra uppsägningar mer i 

lagtext. Därför bör förarbeten samt praxis följas för att få en tydligare uppfattning och 

för att uppsägningar ska utföras korrekt.  
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