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Summary

In 1974, the Swedish Employment Protection Act was founded and a
provision was incorporated in the 7 8 that stipulates that there must be a just
cause for dismissals. Just cause constitutes either of shortage of work
(redundancy) or of reasons related to the individual employee concerned. It
is under the obligation of the Labour Court to form the contents of the
concept just cause, with directions from the guiding principles that has been
determined through the preparatory work. The requirement for just cause
signifies a prohibition of arbitrary dismissals and has been founded to
ensure the individual employee a strong employment protection. At the
same time, the requirement for just cause is meant to be adapted to changes
in society over time. The thesis describes the legal situation concerning
dismissals related to the individual employee concerned, with particular
focus on an employee’s cooperation difficulties.

Ordinary dismissals due to an employee’s cooperation difficulties are of a
particularly difficult matter. It can i.e. be difficult to prove that problems
exist at the workplace and to determine the cause of the problem and who
has the predominant culpability for the situation that has arisen. In view of
this, the employer has been obligated a far-reaching duty of loyalty towards
the employee. The employer’s actions are of large importance in the
investigation whether an ordinary dismissal is based on just cause or not.
The employer’s duty of loyalty consists of, among other things, trying to
solve the problem through investigating the clash of opinions that has
arisen. The employer shall, within what considers being reasonable, try to
avoid dismissals. It is of great importance that the employer in a clear,
precise and consistent way informs the employee that the inadequacy in the
employees work performance can lead to a dismissal. If the situation cannot
be solved by previously taken measures, the employer is also obligated to
consider if it would be possible to transfer the employee to a more suitable
task in the workplace in order to avoid dismissals. A factor such as the size
of the workplace is of decisive significance for how far-reaching the
employer’s duty of loyalty reaches in cases of cooperation difficulties.

The analysis shows how the regulations provide and balance the employee’s
interest of employment protection against the employer’s interest of
dismissals due to cooperation difficulties. Under condition that the employer
abide by the duty of loyalty, serious cases of cooperation difficulties can
constitute just grounds for dismissals, regardless of who is to be held
responsible for the problems. Thus, the Labour Court decisions have to a
certain degree deviated from the statements in the preparatory work that
cooperation difficulties in normal cases should not be a just cause for
dismissals.



Sammanfattning

Vid lagen om anstéllningsskydds instiftande 1974 infordes en bestammelse i
lagens 7 § som innebér att en uppsagning fran arbetsgivarens sida maste
vara sakligt grundad. Saklig grund kan antingen utgdras av arbetsbrist eller
av omstandigheter som kan hanforas till arbetstagaren personligen. Det
aligger Arbetsdomstolen att, med hjalp av de riktlinjer som utarbetats i
forarbetena, ge innehall at sakliggrundbegreppet. Kravet pa saklig grund
innebdr ett forbud mot godtyckliga uppsagningar och har tillkommit for att
tillforsakra den enskilde arbetstagaren ett sa gott anstallningsskydd som
mojligt. Dock ar kravet pa saklig grund éven utformat i syfte att vara
anpassat till de radande varderingarna och forandringarna som sker i
samhallet. | uppsatsen redogors for géllande ratt vad galler
anstallningsskyddet vid uppsagningar som grundar sig pa personliga skal
med sarskild fokus pa samarbetssvarigheter.

Uppsagningar pa grund av samarbetssvarigheter ar av sarskilt kanslig och
svarbedomd karaktér. Det kan vara svart att bl.a. konkret bevisa att problem
foreligger pa arbetsplatsen och att avgora vad som ar orsaken till problemet
samt vem som bér mest skuld till den uppkomna situationen. Mot bakgrund
av detta har arbetsgivaren alagts en relativt langtgaende lojalitetsplikt
gentemot arbetstagaren. Lojalitetsplikten innebér bland annat att
arbetsgivaren i ett forsta steg ska forsoka I6sa situationen genom att narmare
utreda de motséttningar som uppstatt. Arbetsgivaren ska inom vad betraktas
som skaligt forsoka undvika en uppsagning. Det &r av yttersta vikt att
arbetsgivare pa ett klart, precist och konsekvent sétt meddelar arbetstagaren
att fortsatt beteende inte &r acceptabelt da en uppsagning aldrig far framsta
som dverraskande for arbetstagaren. Kan situationen inte 16sas genom de
atgarder som arbetsgivaren vidtagit maste omplaceringsmajligheter
undersokas. Faktorer som arbetsplatsen storlek far avgorande betydelse for
hur langt arbetsgivarens lojalitetsplikt vid samarbetssvarigheter stracker sig.

Analysen visar hur regleringen tillgodoser och balanserar arbetstagarens
intresse av anstallningstrygghet gentemot arbetsgivarens intresse av att fritt
organisera sin verksamhet vid uppséagningar pa grund av
samarbetssvarigheter. Under forutséttning att arbetsgivaren iakttagit
omplaceringskravet och dvriga lojalitetskrav som foljer av 7 §
anstallningsskyddslagen, kan allvarliga samarbetssvarigheter utgora saklig
grund for uppsagning, oavsett vem som bar skulden till dessa. Saledes har
man i Arbetsdomstolens rattspraxis i viss man frangatt uttalandena i
forarbetena om att samarbetssvarigheter normalt sett inte ska utgéra saklig
grund for uppségning.
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1 Inledning

1.1 Amne, syfte och fragestallningar

Sedan lang tid tillbaka har arbetsgivarens fria uppsagningsratt begransats i
en allt stérre omfattning. Den rattsliga regleringen pa arbetsmarknaden
paborjades under 1970-talet da forhallandena pa arbetsplatserna framstod
som foraldrade. Politiska, sociala och ekonomiska forandringar
genomsyrade det svenska samhallet och arbetsgivarens rétt att fritt forfoga
over sin arbetskraft ansags vara en omodern auktoritar uppfattning som
kravde reformeras. | dagens samhélle anses en arbetstagare kunna kréva en
viss trygghet i sin anstallning. Lontagare pa den svenska arbetsmarknaden
har ett anstéllningsskydd vilket innebdr att uppségningar ska vara sakligt
grundade enligt 7 § lag (1982:80) om anstallningsskydd. Fragan om det
foreligger saklig grund for att skilja en arbetstagare fran anstéllningen pa
grund av personliga skal ar ett problematiskt och hdgst politiskt laddat
omrade inom arbetsratten som ofta ar foremal for debatt i massmedia.

En uppséagningsgrund som ar av sarskilt kanslig och svarbedomd karaktar &r
samarbetssvarigheter. Samarbetssvarigheter pa en arbetsplats kan medfora
flertalet negativa konsekvenser sasom exempelvis improduktivitet,
undermalig arbetsmiljo och arbetstagare som sager upp sig sjéalva vilket i
slutdndan resulterar i ekonomiska forluster for arbetsgivaren. Ett bra
samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare och arbetstagare sinsemellan
ar mycket viktigt ur bade arbetsgivar- och arbetstagarperspektiv. Ett av de
svaraste problemen vid uppsagning pa grund av samarbetssvarigheter ar att
kunna bevisa vari samarbetsproblemet ligger och vem som dr orsaken till
problemet. Generellt kravs en hdg bevisning fran arbetsgivarens sida.
Vidare anses arbetsgivarens lojalitetsplikt vid en uppsagning pa grund av
samarbetssvarigheter vara mycket langtgaende. Samarbetssvarigheter ar en
uppsagningsgrund som ofta dberopas tillsammans med andra grunder och
har bl.a. darfor varit foremal for Arbetsdomstolens bedémning i ett stort
antal fall.*

Avsikten med uppsatsen ar att redogora narmare for rattslaget kring
samarbetssvarigheter som uppsagningsgrund med inriktning pa nar
samarbetssvarigheter kan utgora saklig grund for uppsagning och beskriva
de olika faktorer som paverkar bedémningen. Uppsatsen behandlar dven
arbetsgivarens lojalitetsplikt med sérskild fokus pa
omplaceringsskyldigheten eftersom den ar av central betydelse. | analysen
behandlas de avvéagningar mellan arbetstagarens intresse av
anstallningstrygghet och arbetsgivarens intresse av att fritt organisera sin
verksamhet som uppstar vid en uppséagningssituation.

! Glava, Arbetsratt, 2001, s. 335. Med anledning av detta kommer jag att i kapitel tva kort
behandla nagra av de vanligaste grunderna for uppsagning av personliga skél som ofta
aberopas tillsammans med samarbetssvarigheter.



Syftet med redogdrelsen &r ingalunda att uttbmmande beskriva och forsoka
hitta nagot katalogresonemang for nar uppsagningar vid
samarbetssvarigheter ar for handen, utan att forsoka lyfta fram viktiga
utgangspunkter vid bedémningen.

1.2 Avgransningar

Vid uppségningssituationer aktualiseras en mangd formkrav for hur
uppsagningen ska ga tillvaga. Sanktioner och forfaranderegler kommer
oversiktligt att berdras i uppsatsen och redogorelsen kommer i detta
hanseende endast att beskriva regelverket kring uppsagningar, dock inte for
avsked eftersom avsked séllan aktualiseras vid samarbetssvarigheter. Det ar
saledes viktigt att poangtera att framstallningen angdende detta omrade inte
ar fullstandigt pa grund av utrymmesskal. Vidare ligger fokus i uppsatsen pa
regler avseende tillsvidareanstallningar och jag avser darfor inte att redogéra
for de skillnader mellan de olika anstallningsformerna som kan uppkomma
avseende anstéllningsskyddet.

Med samarbetssvarigheter avses i uppsatsen framst svara spanningar mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren eller mellan arbetstagare sinsemellan. En
arbetstagares samarbetssvarigheter kan ocksa ha sin grund i en sjukdom
sasom t.ex. kronisk alkoholism. Jag valjer dock att inte behandla denna
fraga, eller rattspraxis som anknyter till den, i uppsatsen.

1.3 Teori, metod och material

Jag har valt att i uppsatsen tillampa sedvanlig rattsdogmatisk metod i syfte
att utreda, klargora och analysera géllande réatt och dess rattsverkningar. Jag
kommer saledes att studera lagstiftning, lagforarbeten, réttspraxis och
doktrin. Den traditionella rattsdogmatiska metoden anvands for att beskriva
gallande réattsregler pa olika omraden. Den utvecklar aven normativa
standpunkter som rattfardigar och kritiserar olika delar av gallande rétt.
Rattsdogmatiken innefattar varderande standpunkter men den anses inte
vara helt deskriptiv och inte heller rent normativ, utan den &r sa att saga
deskriptivnormativ.?

Vid uppsagningar pa grund av samarbetssvarigheter uppstar en rad
komplexa dilemman mellan arbetsgivarens flexibilitet kontra arbetstagarens
trygghet. En arbetstagare som har en tillsvidareanstallning anses ha uppnatt
en “etablerad position” * som p& den svenska arbetsmarknaden generellt

2 Peczenik, Juridikens allmanna laror, SVJT 2005, s. 249f.

¥ Uttrycket "etablerad position” aterfinns i teorin om normativa grundménster som
utarbetades av professor Anna Christensen. Teorin bygger i korthet pa att det finns monster
inom delar av det sociala livet som gér igen i rattssystemet. Skyddet for etablerad position
manifesteras framst genom reglerna om anstallningsskydd i LAS och
medbestdammandereglerna i MBL. Christensen menar bl.a. att skyddet for etablerad position
kommer i konflikt med det hon kallar det "marknadsfunktionella monstret” som framst
aterspeglas i arbetsgivarprerogativet, avtalsfriheten och arbetstagarens arbetsplikt. Se
Christensen, Skydd for etablerad position — ett normativt grundménster, 1996, s. 522 ff.



uppfattas som en rattighet som innebar att man uppnatt en position som man
inte ska kunna skiljas fran utan laga skal. Arbetstagarens
anstallningstrygghet vid samarbetssvarigheter ar av central betydelse bl.a. pa
grund av att anstéllningsforhallandet kan komma att upphora utan att ndgon
viss arbetstagare tydligt ar att lasta for de foreliggande problemen. Samtidigt
ar ett friktionsfritt samarbete pa arbetsplatsen och méjligheten att vidta
uppsagningar av arbetstagare med samarbetssvarigheter av yttersta vikt for
arbetsgivaren. Analysen kommer att redogdra for géallande rattslage men
aven belysa hur regleringen tillgodoser och balanserar kraven pa trygghet i
anstallningen for arbetstagaren, & den ena sidan, och arbetsgivarens
flexibiliseringsbehov, a den andra.

Forarbetena till LAS har satt upp allmanna principer vid uppsagning pa
grund av samarbetssvarigheter. Dessa allmanna riktlinjer har sedan
preciserats i Arbetsdomstolens rattspraxis pa omradet. Detta innebar att
rattsfallen kommer att bli en av de viktigaste rattskéllorna for att beskriva
den réttsliga regleringen av sakliggrundbedémningen vid
samarbetssvarigheter. De rattsfall som jag har valt att undersoka narmare
behandlar uppséagningar dar fokus ligger pa samarbetssvarigheterna. Vissa
av rattsfallen har varit mer betydande for utvecklingen av omradet for
uppsagning vid samarbetssvarigheter och dessa kommer saledes fa ett storre
utrymme i uppsatsen. Nar jag i analysen soker efter en struktur i
rattstillampningen anvands rattsfallen pa ett exemplifierande satt. Vad galler
doktrin har jag forsokt att framst anvanda mig av tongivande forfattare pa
omradet.

1.4 Disposition

Uppsatsen kommer att vara uppdelad i en deskriptiv del och en analyserande
del. Forst kommer jag att 6vergripande ga igenom anstallningsskyddet vid
uppsagning pa grund av personliga skél innefattande bl.a. riktlinjer vid
sakliggrundbedémningen, bevisbdrdan, forfarande- och sanktionsregler och
arbetsgivarens lojalitetsplikt.

| det efterfoljande kapitlet redogérs narmare for rattslaget vid uppségningar
pa grund av samarbetssvarigheter och hur uppsagningsgrunden behandlats i
forarbeten, doktrin och rattspraxis fran Arbetsdomstolen.

Det avslutande kapitlet behandlar det gallande rattslaget utifran en analys
om arbetsgivarens flexibilitet kontra arbetstagarens trygghet.



2 Saklig grund for uppsagning

2.1 Inledning — kort historisk dverblick

1906 slots ett centralt avtal mellan LO och SAF, den s.k.
decemberkompromissen, vilket stadgade att arbetsgivaren dger ratt att leda
och férdela arbetet samt att fritt anta och avskeda arbetstagare.* | bérjan av
1930-talet slog Arbetsdomstolen fast i rattsfallet AD 1932 nr 100 att ett
anstallningsavtal skulle kunna ségas upp efter en viss uppsagningstid samt
att arbetsgivaren inte beh6vde uppge nagra skal for uppsagningen. |
Saltsjobadsavtalet, som traffades 1938 mellan LO och SAF, foreskrevs att
arbetsgivaren skulle samrada med fackféreningen och uppge skélen for en
uppsagning. Principen om den fria uppsagningsratten levde dock kvar. 1964
gjordes en andring i huvudavtalet som stadgade att en uppsagning skulle
kunna provas i ett skiljedomsforfarande och det var genom denna andring
som arbetsgivaren kom att alaggas ansvaret att visa att saklig grund forelag
vid uppsagning.® Under 1970-talet pabérjades reformerna for att, genom
lagstiftning, paverka arbetsrattens reglering och 1974 antogs lagen om
anstallningsskydd. Anstallningsskyddslagstiftningen hade foregatts av 1971
ars s.k. aldrelagstiftning, i vilken lagstiftaren forst utformade flera av de
grundsatser pa vilka 1974 &rs anstallningsskyddslag byggde pa.°

Samtidigt med anstéllningsskyddslagen tillkom lagen (1974:13) om vissa
anstallningsframjande atgarder. Medan anstallningsskyddslagen hade till
andamal att skapa ett skydd for bestaende anstallningar, var syftet med
denna ytterligare lag, den s.k. framjandelagen, att framja anstéllning av éldre
arbetstagare och olika grupper av handikappade, som hade svarare 4n andra
att gora sig gallande pé den dppna arbetsmarknaden.’
Anstéllningsskyddslagen ersattes 1982 av den nu géllande lagen. Lagens
huvudnyheter var att den underlattade for provanstallning samt for
korttidsanstéllning vid tillfallig arbetsanhopning. Anstallningsskyddet kom
att bli relativt oférandrat men under 1990-talet och fram till idag kan vissa
forandringar skonjas, framforallt kring mojligheterna att anstélla for
begransad tid. LAS galler i princip for alla arbetstagare, saval inom den
privata som inom den offentliga sektorn med undantag for de som anges i 1
§ LAS.? Lagen har uppmarksammats och debatterats mycket i media och
har under aren varit foremal for vissa forandringar. Fran arbetsgivarhall har

* Sigeman, Arbetsratten, 2001, s. 16f.

® Goéransson, Arbetsratten, 2007, s. 55.

® Prop. 1981/82:71, s. 33. Aldrelagstiftningen byggde bl.a. pa att arbetstagare tilldelades en
lagstadgad uppsagningstid efter en viss alder.

" Prop. 1981/82:71, s. 31.

8 Goransson, Arbetsratten, 2007, s. 55. Undantagskretsen géller for arbetstagare med:
foretagsledande stéllning, som tillhor arbetsgivarens familj, som &r anstéllda for arbete i
arbetsgivarens hushall samt arbetstagare som ar anstéllda med sarskilt anstallningsstod.



anforts onskemal om en uppluckring av anstallningsskyddet da lagen bl.a.
anses vara for stelbent och skapa en arbetsmarknad som saknar flexibilitet.’

2.2 Uppsagningsgrunder

En arbetsgivare har rétt att skilja en arbetstagare fran anstéllningen genom
antingen uppsagning eller avsked. Vid avskedande kravs att arbetstagaren
grovt sidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren.™® Arbetsgivaren &r d&
berattigad att omedelbart avsluta anstallningen utan att iaktta
uppsagningstid.** Avskedande kan endast komma ifrdga vid personliga
forhallanden medan uppsagningar aven kan tillampas vid
verksamhetsrelaterade forhéllanden.*?

Vid uppségning av en arbetstagare skiljer man i LAS mellan tva olika
huvudfall; uppsagningar pa grund av arbetsbrist och uppsagning pa grund av
personliga forhallanden. Lagen erbjuder delvis olikartade regler beroende pa
grunden for uppsagningen. Ett exempel pa detta &r att vid uppsagningar pa
grund av personliga skal foreligger det, till skillnad fran vid
arbetsbristsituationer, i regel inte ngon foretradesrétt till ateranstallning.*®
Med arbetsbrist menas de uppséagningsgrunder som inte ar hanférliga till
arbetstagaren personligen utan kan hanforas till forhallanden i
arbetsgivarens verksamhet. Skélen for arbetsgivarens beddmning kan vara
av ekonomisk, organisatorisk eller av darmed jamférbar natur.** |
forarbetena till LAS uttalas att det ar arbetsgivarens bedémning som i
princip &r avgdrande huruvida det foreligger arbetsbrist eller inte.™
Arbetsbrist &r normalt saklig grund for uppsagning och det ar arbetsgivaren
som avgor hur manga personer som han eller hon ska ha anstallda och hur
arbetsuppgifterna ska vara fordelade mellan dessa. Verksamhetsforandringar
maste kunna genomforas, dven om det innebar att arbetstagare maste sagas
upp pa grund av arbetsbrist.'® Vid fall av arbetsbrist far saledes
arbetstagarens anstallningsskydd ge vika for arbetsgivarens fria
forfoganderatt. | dessa fall anses arbetsgivarens intressen véga tyngre an
arbetstagarens anstallningsskydd med hansyn till vikten av ett val
fungerande néringsliv.

Med uppséagning av personliga skal menas att uppségningen har sin grund i
nagot forhallande som &r hanforligt till arbetstagaren personligen.’” Om det
finns grund for uppséagning har arbetstagaren ratt till en uppsagningstid som
kan variera mellan en till sex manader beroende pa hur lange arbetstagaren

° Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 32ff.

018 § LAS.

1 Sigeman, Arbetsratten, 2001, s. 138.

12 Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 349.

13 Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2008, s. 131.
4 Se bl.a. AD 1993 nr 101.

5 prop. 1973:129, s. 123.

1% prop. 1981/82:71, s. 65.

177845t LAS.



varit anstalld.'® Arbetstagaren har ratt till 16n och andra formaner under
uppséagningstiden aven om arbetsgivaren inte kan erbjuda arbetstagaren
arbete.™

Anstallningsskyddet ar framst inriktat pa att skydda arbetstagare med
tillsvidareanstallning men galler i viss utstrackning dven tidsbegrénsade
anstallningar.? En tidsbegréansad anstallning kan normalt sett inte avslutas i
fortid utan upphor nar avtalstiden l6per ut.>> Om n&gon av parterna i ett
anstéllningsavtal gor sig skyldig till ett grovt kontraktsbrott kan
anstallningsavtalet dock havas. Parterna kan ocksa avtala om att
anstallningen ska upphéra tidigare.?

Den uppsagningsgrund som vidare kommer att behandlas i denna uppsats ar
uppsagning pa grund av forhallanden som ar hanforliga till arbetstagaren
personligen, sarskilt uppsagningar pa grund av samarbetssvarigheter.

2.3 Begreppet saklig grund och allmanna
riktlinjer vid beddmningen

Sjalva karnpunkten i LAS bygger pa att anstallningsavtal ska galla tills
vidare och att uppsagningar fran arbetsgivarens sida ska vara sakligt
grundade. Kravet pa saklig grund innebar ett forbud mot godtyckliga
uppséagningar och har tillkommit for att tillforsékra den enskilde
arbetstagaren ett s& gott anstallningsskydd som méjligt.”® Skalen till
uppsagningar pa grund av personliga skél kan vara mycket varierande sasom
t.ex. olovlig franvaro och upprepad sen ankomst, arbetsvagran, illojalitet,
brottslighet och nedsatt arbetsformaga.

Enligt forarbetena till 1974 ars lag var det inte majligt eller onskvart for
lagstiftaren att i lagtexten sla fast vad som skulle betraktas som saklig grund
for uppsagning. Det uttalades att uppsagningsfallen var sa olika och att
forutsattningarna och forhallandena inom arbetslivet véaxlade i sddan stor
utstrackning beroende pa bl.a. branschen, arbetsplatsen och pa vilken slags
anstallning det var fraga om att det inte var mojligt att i lagtexten uppstélla
krav och definitioner. Vidare uttalades i forarbetena att rattsutvecklingen
kunde komma att bindas pa ett olyckligt satt genom att i lagtexten precisera
vad som skulle utgora saklig grund for uppsagning. Istallet maste hansyn tas
till de séarskilda omstandigheterna i varje enskilt fall.** Det aligger saledes
Arbetsdomstolen att, med hjalp av de riktlinjer som utarbetats i forarbeten,
gora stallningstaganden i konkreta fall och darmed ge innehall at
sakliggrundbegreppet.

811§ LAS.

19°5e 12 och 13 §§ LAS.

2 Adlercreutz och Mulder, Svensk arbetsrétt, 2007, s. 160.
21 Goransson, Arbetsratten, 2007, s. 57.

224 § 3 st. och 18 § LAS.

2% Schmidt, Lontagarratt, 1994, s. 189.

2 Prop. 1973:129, s. 120.
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En arbetsgivare som vidtar en uppsagning maste uppge skal till
uppsagningen och dessa maste vara godtagbara. Men det menas att skalen
maste ha relevans for anstallningen. Arbetsgivaren maste kunna visa att de
skal denne uppgivit verkligen existerar. Vid bedémningen om det féreligger
saklig grund for uppsagning vidtas &dven en intresseavvagning dar
arbetstagarens intresse av att behalla sin anstallning stalls mot
arbetsgivarens intresse av att avsluta anstaliningsforhallandet. Det blir
saledes fraga om en proportionalitetsbedomning i det enskilda fallet.

Arbetsdomstolen har i sin praxis pekat pa flertalet omstandigheter som ofta
far betydelse vid prévningen om saklig grund forelegat. Nedan foljer nagra
exempel pa faktorer som har inverkan pa bedémningen.

En faktor som &r av stor betydelse vid intresseavvégningen ar arbetsplatsens
storlek. Storre foretag har generellt sett mer resurser &n mindre arbetsplatser
och detta kan fa stor betydelse vid t.ex. omplaceringsskyldigheten. |
forarbetena till LAS uttalas att vid t.ex. samarbetssvarigheter maste hansyn
tas till stOrre respektive mindre foretag. Vid stérre och medelstora foretag
bor samarbetssvarigheter regelméssigt i sista hand kunna losas genom att
arbetstagaren forflyttas. | ett litet foretag ddremot kan mojligheterna att 16sa
samarbetssvarigheter vara begransade. Smaforetagare kan anses ha fog for
uppséagning i en situation dar man av ett storre foretag skulle krava
ytterligare atgarder innan uppsagning fick ske.?® Uppsagning far dock inte
ske utan vidare endast for att det ror sig om ett mindre foretag.?’

Anstéllningstidens langd kan ocksa ha betydelse da det ségs ligga i sakens
natur att den som har varit anstalld mycket kort tid inte kan gora ansprak pa
samma matt av anstéllningstrygghet som den som har en flerarig
verksamhet hos arbetsgivaren bakom sig.?

Arbetstagarens stallning i foretaget ar ocksa en faktor som har betydelse vid
beddmningen om saklig grund foreligger. Ju hogre tjanstestélining eller
storre ansvar, desto stérre utrymme har arbetsgivaren att saga upp vid
forseelser som skadar detta fortroende. Att en flygvardinna kommer for sent
till arbetet ses som allvarligare &n att en bilmekaniker gor det.?*

Arbetsgivarens agerande innan en uppsagningssituation ar av stor betydelse.
Arbetsgivaren har bl.a. en langtgaende utredningsplikt for att ta reda pa vad
som skett och vidta atgarder innan en uppsagning.® (Se mer om
arbetsgivarens lojalitetsplikt och skyldigheter i kapitel 2.6 nedan.)

%% Schmidt, Lontagarratt, 1994, s. 190f.

%6 prop. 1973:129, s. 124f.

2T Se t.ex. AD 1978 nr 139 och AD 1979 nr 67.

%8 Prop. 1981/82:71, s. 65. Se 4ven t.ex. AD 1978 nr 92.
29 3¢ AD 1975 nr 4 och AD 1981 nr 111.

%0 S t.ex. AD 1989 nr 26 och AD 1989 nr 102.
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Det &r ocksa av stor vikt att se till arbetstagarens tidigare misskotsamhet.
Upprepad misskdtsamhet ses som betydligt mer allvarligt &n enstaka
forseelser. Om en arbetstagare fortsatter misskota sig trots tillségelser eller
varningar fran arbetsgivaren kan detta komma att bedomas som sarskilt
allvarligt.®*

En faktor som ocksa végs in i bedémningen &r om det handlar om en
offentlig arbetsgivare. Av Arbetsdomstolens praxis kan utldsas att ett
sarskilt ansvar laggs pé stat och kommun som arbetsgivare.*

Vidare tas hansyn till arbetstagarens personliga och sociala forhallanden.
Beror misskotsamheten pa personliga problem bor arbetsgivaren i vissa fall
forsoka hjélpa arbetstagaren. Arbetsdomstolen har bl.a. uttalat att
personalvardande insatser bor véljas framfor varningar och uppsagning.

En arbetsgivare &r skyldig att genom instruktioner eller papekanden forsoka
forandra ett felaktigt beteende hos arbetstagaren. Arbetsgivaren bor ocksa
gora en framtidsprognos om arbetstagarens fortsatta lamplighet men hansyn
till avtalsbrottet.** Har ska en beddmning ske utifrdn om arbetstagaren kan
beddmas skéta sig i framtiden snarare 4n att se till den aktuella handelsen.*®
Arbetsgivaren méste aven fullgéra omplaceringsskyldigheten® och beakta
den s.k. tvdménadersregeln.*’

2.4 Tvamanadersregeln

Enligt 7 § fjarde stycket LAS framgar att en uppséagning inte far grundas
enbart pd omstandigheter som arbetsgivaren har kant till mer an tvad manader
innan en underrattelse om uppséagning l&mnas enligt 30 8 LAS. Detta gor det
saledes omajligt for arbetsgivaren att aberopa enbart vad som skett langt
innan en uppsagning har skett. Tanken bakom bestdmmelsen &r att en
arbetstagare inte under ndgon langre tid ska beh6va svéva i ovisshet om
konsekvenserna av sitt handlande. Om en arbetsgivare aberopar nagon
omstandighet som ligger inom tvamanadersfristen finns det inte nagot
hinder for att &ven aberopa dldre handelser. Fristen beréknas fran dagen for
underrattelse till arbetstagaren och varsel till facket.*® Arbetsdomstolen har
uttalat att omstandigheter som ligger alltfor langt bak i tiden inte alltid
beaktas. I AD 1978 nr 92 uttalade Arbetsdomstolen att det ligger i sakens
natur att en handelse som intraffat efter forhallandevis lang tid, som t.ex. ett
halvar innan uppsagningen dgde rum, ofta har begransad betydelse vid
bedémningen om saklig grund forelegat.

31 Se t.ex. AD 1980 nr 52.

%2 Se bl.a. AD 1977 nr 119 dar en adjunkt fick behalla sin tjanst hos kommunen, trots att
han begatt allvarliga brott i tjansten. Se aven AD 1981 nr 51 och AD 1981 nr 168.

%3 AD 1987 nr 52 och AD 1989 nr 29.

3 Géransson, Arbetsratten, 2007, s. 65.

* prop. 1973:129, s. 124.

%7825t LAS.

%784st LAS.

% Glava, Arbetsratt, 2001, s. 313ff.
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Det finns emellertid en undantagsregel som gor det moéjligt att vidta
uppsagning i vissa fall &ven nar de tva manaderna har I6pt ut. Det kan ske
om tidsoverdraget berott pa att arbetsgivaren pa arbetstagarens begaran eller
med dennes medgivande drojt med att underrétta arbetstagaren om
uppsagningen. | forarbetena uttalas att en handelse med tiden kan forlora i
saklig tyngd och att en materiell prévning som ager rum efter lang tid kan
leda till att en héndelse inte langre utgor saklig grund for uppsagning trots
att utgangen hade blivit den motsatta om arbetsgivaren hade ingripit
tidigare.’ Lagregeln medger aven undantag om det foreligger synnerliga
skal. Undantaget ska dock tillampas restriktivt och enligt forarbetena bor det
anvandas i syfte att undvika klart stétande resultat som t.ex. néar
arbetstagaren sags upp pa grund av att denne begétt ett allvarligt brott.*

Vid vissa typer av misskotsamhet som har en fortlopande karaktar sasom
t.ex. alkoholism och samarbetssvarigheter far tvamanadersregeln en annan
tillampning. Vid férhallanden av bestdende karaktar har arbetsgivaren
méjlighet att inkludera handelser som skett langre bak i tiden.** Vid sédana
fall ar det tillrackligt att uppsagningsgrunden alltjamt bestar vid
uppsagningstillfallet. | forarbetena till LAS uttrycks att den omstandigheten
att arbetsgivaren sedan mer an en manad har kant till att en arbetstagare
misskoter sig medfor inte att arbetsgivaren darefter skulle vara foérhindrad
att dberopa missforhallandet som en sjalvstandig uppsagningsgrund.®

AD 1977 nr 18 handlade om en institutionsfoérestandare som haft
samarbetssvarigheter med personalen pa den lararhdgskola dar hon var
anstalld. Arbetsdomstolen uttalade i sina domskal att vid férhallanden av
fortlopande karaktar sisom samarbetssvarigheter behover inte arbetsgivaren
motivera uppsagningen med nagon "utlésande” handelse. Dock maste
arbetsgivaren inleda uppsagningsforfarandet inom tiden for fristen. Vidare
uttalade Arbetsdomstolen att det ar viktigt att skilja pa forhallanden av
fortlopande karaktar, sdsom t.ex. samarbetssvarigheter, och serier av
handelser sasom t.ex. olovlig franvaro. Vad géller fall av det senare slaget
ska dessa aberopas inom fristtiden. Arbetsdomstolen uttalade att
omstandigheterna i det enskilda fallet far avgora vad som &r att anse som ett
forhallande av fortlopande karaktar och vad som bor betraktas som en serie
handelser. Arbetsdomstolen uttalade dock att om ett avbrott eller annan
andring sker i vad som anges vara ett bestaende forhallande kan situationen
vara sadan att manadsregeln far tillampning.

2.5 Bevisborda

| arbetsréttsliga tvister &r huvudregeln att vanliga bevisregler i dispositiva
tvister tillampas. Saledes har bade arbetstagaren och arbetsgivaren

%7845t LAS.

“0 Prop. 1993/94:67, s. 64f.
* Prop. 1993/94:67, s. 64f.
2 Se t.ex. AD 1982 nr 44,
* Prop. 1973:129, s. 243.
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bevisbdrdan for sina pastaenden. Arbetsratten innehaller emellertid en rad
situationer dar specialregler tillampas betraffande bevisningen.* Vid
uppsagnings- och avskedandemal har arbetsgivaren bevisbérdan for de
omsténdigheter som laggs till grund for en uppsagning och det ar han eller
hon som ska visa att det foreligger saklig grund fOr uppsagning. Brister i
bevisningen gar i regel ut dver arbetsgivaren.* Bevisningen kan besté av
olika typer av teknisk dokumentation eller vittnesmal fran chefer och
medarbetare.

Skalen till att bevisbordan ligger pa arbetsgivaren ar bl.a. att det &r denne
som ska forklara vilka grunder som ligger bakom uppsagningen och att det
ar lattare for arbetsgivaren att fora bevisning om det intraffade i fraga om
resurser m.m. Det skulle ocksa kunna verka hammande pa arbetstagarens
vilja att inleda en rattslig prévning om det var arbetstagaren som alagts
bevisbérdan.*®

Det finns ett flertal rattsfall dar arbetsgivaren har forlorat mal pa grund av
att de pastadda forhallandena om misskotsamhet inte kunnat styrkas.*” Aven
i de fall da arbetsgivaren haft svart att ta fram bevisning och dar det hade
varit narmare till hands att lata arbetstagaren svara for den saken, har
Arbetsdomstolen vidhallit principen om att det ar arbetsgivaren som har
bevishdrdan for att det foreligger saklig grund.*® En arbetsgivare maste
kunna bevisa sina pastaenden om arbetstagarens misskétsamhet for att
saklig grund for uppséagning ska kunna foreligga. Uppsagningar far inte
grundas pa rykten eller Iésa antaganden.*® Rattspraxis visar att
arbetsgivarens bevisborda ar relativt strang vid skiljande av arbetstagare
frdn anstallningen.*

Det ar ocksa av stor vikt for domstolen vad arbetsgivaren har vidtagit for
atgarder gallande en arbetstagares misskotsamhet. Att en arbetsgivare inte
tydligt markerar att arbetstagaren upptratt opassande genom varningar eller
liknande kan hallas emot denne vid en tvist om uppsagning.**

* Gellner och Sydolf, Tvisteldsning i arbetsratten, 2005, s. 185f. Vid t.ex.
foreningsrattskrankningar &r det arbetstagaren som ska gora sannolikt att arbetsgivarens
atgard utgjort ett angrepp pa arbetstagarens foreningsratt. Lyckas arbetstagaren uppna
beviskravet gar bevishordan Gver pa arbetsgivaren som ska visa att denne haft ett
godtagbart skal till tgarden, oberoende av foreningsrattsfragan. Vid diskrimineringsmal
ska den som anser sig ha blivit diskriminerad lagga fram omstéandigheter vilka innebér att
det framstar som antagligt att en diskriminering skett, varefter arbetsgivaren har att styrka
att handlandet eller underlatenheten inte utgjort diskriminering.

%> Se t.ex. AD 2004 nr 85,

*® Gellner och Sydolf, Tvisteldsning i arbetsratten, 2005, s. 186.

“" Se t.ex. AD 1993 nr 70 och AD 1995 nr 11.

*8 Lunning och Toijer, Anstallningsskydd, 2006, s. 323. Se dven AD 1986 nr 85.

*° Se t.ex. AD 1993 nr 70 och AD 1995 nr 122.

% Gellner och Sydolf, Tvisteldsning i arbetsratten, 2005, s. 187.

*! Glav4, Arbetsrétt, 2001, s. 313.
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2.6 Arbetsgivarens lojalitetsplikt vid
uppsagningsforfarande

En arbetsgivare anses ha langtgaende skyldigheter vid en
uppsagningssituation. En uppsagning r den sista atgard som far vidtas nar
alla andra méjligheter att I6sa problemet har uttémts.> Den aktuella
situationen ska forst forsoka l6sas genom t.ex. omplacering och
arbetsgivaren ska noga utreda och férsoka finna en l6sning innan en
uppsagning vidtas. Arbetsgivaren anses ha en lojalitetsplikt gentemot
arbetstagaren nar en uppsagningssituation aktualiseras.>® Principen innebar
att arbetsgivaren ska soka alternativa lGsningar dar arbetstagarens intressen
kan tillgodoses.>*

Det aligger dven arbetsgivaren att underratta arbetstagaren om den aktuella
situationen sa att arbetstagaren ar inforstadd med problemen pa
arbetsplatsen.® Det kravs séledes av arbetsgivaren att denne reagerar och
patalar bristerna hos arbetstagaren i ett tidigt skede. Detta géller sarskilt i
fall av mindre allvarlig misskdtsamhet. Arbetsgivaren ska forsoka finna
alternativa I6sningar till problemet samt samrada med
arbetstagarorganisationen eller arbetstagaren. Prévningen &r saledes
huvudsakligen forfarandeinriktad och bedomningen inriktas pa om
arbetsgivaren infér och under uppséagningsfoérfarandet har vidtagit de
&tgarder som kravs for att i mojligaste mén undvika en uppsagning.”® De
krav som stélls pa arbetsgivaren &r alltid avhangiga omstandigheterna i det
enskilda fallet, men i regel kravs att arbetstagaren atminstone fatt en
otvetydig varning om att uppsagning kan komma att ske om inte
arbetstagaren andrar sitt beteende.”’

Arbetsgivarens skyldigheter vid en uppsagningssituation varierar dock
beroende pa vilken uppsagningsgrund som foreligger. Vid grov
misskotsamhet fran arbetstagarens sida kan skyldigheterna komma att
begrénsas. Vid mindre allvarlig misskdtsamhet ar arbetsgivarens agerande
av betydande vikt. Vid uppsagningsgrunder som t.ex. samarbetssvarigheter
ar bedémningen av arbetsgivarens agerande nastan helt avgérande.®

2.6.1 Arbetsgivarens arbetslednings- och
omplaceringsratt

En arbetsgivares arbetsledningsrétt ar relativt vid och ger denne en rétt att
besluta om vilka arbetsuppgifter en arbetstagare ar skyldig att utféra samt

52 Prop. 1973:129, s. 121.

5% Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2008, s. 136f.
> Ds 2002:56, s. 149.

% Prop. 1981/82:71, s. 68.

*° Ds 2002:56, s. 149.

°’ Se t.ex. AD 1986 nr 160 och AD 2002 nr 44,

%8 Kallstrom och Malmberg, Anstéllningsférhallandet, 2006, s. 137.
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var och nar detta ska ske.>® Arbetsledningsratten bestar bl.a. i att
arbetsgivaren har ratt att bestamma 6ver arbetsorganisationen och
arbetsmetoder. Vidare ges arbetsgivaren ratten att bl.a. omplacera
arbetstagare till andra arbetsuppgifter inom ramen for arbetsskyldigheten
och arbetstidens forlaggning.®

Som n&mnts ovan ska en arbetsgivare Gvervaga alla skaliga mojligheter att
genomfora forandringar innan en uppsagningssituation. Kravet galler inte
endast atgarder som att bereda arbetstagaren annat arbete hos
arbetsgivaren® (se avsnitt 2.6.4 nedan) utan dven andra typer av mindre
omfattande atgarder sasom t.ex. arbetsanpassning, omflyttning och
upplarning.® Med omflyttning brukar avses en tillfallig andring av
arbetstagarens arbetsuppgifter eller arbetsplats medan en omplacering mer
betecknar en varaktig och vasentlig forandring.®

En arbetsgivare kan tillfalligt omplacera en arbetstagare med stod av sin
arbetsledningsratt under tiden som en utredning pagar om att eventuellt
permanent omplacera arbetstagaren. Om det t.ex. féreligger
samarbetssvarigheter pa en arbetsplats mellan olika arbetstagare kan
arbetsgivaren omplacera en arbetstagare och da behdver eventuellt inte en
uppsagningssituation ens aktualiseras om problemen léses pa ett
tillfredsstéallande séatt. Omplaceringsratten utévas da som ett led i
fullgérandet av omplaceringsskyldigheten. Omplaceringar som omfattas av
arbetsgivarens fria arbetsledningsratt ska sarskiljas fran omplaceringar som
vidtas i samband med en uppsagningssituation.®* Omplaceringsratt och
omplaceringsskyldighet ar begrepp som ibland blir foremal for
missforstand. Omplaceringar som foretas i kraft av arbetsgivarens
arbetsledningsratt begransas av arbetstagarens arbetsskyldighet medan
omplaceringar som sker inom ramen fOr en uppsagningssituation aven
omfattar tjanster utanfor arbetsskyldigheten. Arbetsgivarens
omplaceringsratt korresponderar saledes med arbetstagarens
arbetsskyldighet. En arbetsgivare kan i princip fritt besluta om férandringar
av arbetstagarens arbetsugpgifter sa lange han eller hon haller sig inom
arbetsskyldighetens ram.®

Arbetstagaren ar skyldig att utfora allt sadant arbete for arbetsgivarens
rakning som star i naturligt samband med dennes verksamhet och som
arbetstagaren anses ha tillrackliga kvalifikationer fér.%® Atagandena far dock
inte sta i strid med tvingande regler i lag eller kollektivavtal. Principen som
slogs fast i det vagledande réttsfallet AD 1929 nr 29 brukar bendmnas
29/29-principen. Viktigt att notera &r att arbetstagaren dock inte anses vara

%% Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2008, s. 212.
%0 Rénnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, 2004, s. 46.
617 § 2 st. LAS arbetsgivarens allmanna omplaceringsskyldighet.

62 Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2008, s. 136f.
63 Rénnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, 2004, s. 46.

% Schmidt, Lontagarratt, 1994, s. 227.

% Rénnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, 2004, s. 20.

% Rénnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, 2004, s. 159.
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skyldig att underkasta sig sadana andringar i arbetsuppgifter att
anstallningen i grunden andras.®’

Arbetsgivarens arbetsledningsratt kom att begrénsas ytterligare i den s.k.
Bastubadardomen.®® I korthet slog Arbetsdomstolen fast att vid
omplaceringar som ar sarskilt ingripande for den enskilde arbetstagaren,
framst gallande arbetsuppgifter och arbetsvillkor, maste det foreligga
objektivt godtagbara skal for atgarden. Omplaceringen ska ha utlosts av skal
som &r hanforliga till arbetstagaren personligen. Domstolen uttalade att vid
sérskilt ingripande omplaceringar kan nackdelarna for arbetstagaren med
omplaceringen vara sa betydande, att atgarden paminner om vad som galler
vid uppsagning. Kravet pa godtagbara skal for en sddan omplacering
uppstélldes i syfte att undvika en lucka i den enskilde arbetstagarens
anstallningsskydd. Bastubadarprincipen bygger saledes pa tanken att
arbetsledningsbeslut som &r av sarskild vikt for arbetstagaren, ska kunna bli
foremal for rattslig prévning.

2.6.2 Varningar och tillsagelser

Vid misskotsamhet fran arbetstagares sida ar det naturligt att arbetsgivaren
reagerar genom att patala forsummelsen och eventuellt varnar arbetstagaren
for att ytterligare forseelser kan leda till uppsagning.®® Om en arbetsgivare
marker att tillsdgelser inte ar tillrackliga kan det vara lampligt att vidta en
skriftlig erinran. Ett sddant agerande ar ocksa fordelaktigt ur ett
bevishénseende.

Arbetsgivarens agerande har stor vikt vid prévningen om saklig grund
forelegat och har arbetsgivaren inte tydligt markerat sitt missnéje genom
t.ex. varningar kan detta hallas emot denne vid en senare tvist. En
arbetstagare maste goras medveten om att hans eller hennes beteende inte ar
tillatet och att ett fortsatt sadant beteende kan leda till uppségning. Det &r av
stor vikt att en uppsagning inte framstar som éverraskande for arbetstagaren
och en arbetsgivare maste darfor i ett tidigt skede markera sitt missnoje. "
En arbetstagare maste fa maojlighet till réattelse och chanser att sjalv kunna
forbattra den uppkomna situationen.

Varningar kan ske bade skriftligen och muntligen och det &r viktigt att
varningen &r tydlig.” Varningar i form av tillsagelser, skarpa uttalanden och
patalande av forseelser som asyftas i LAS behover inte foregas av primar
forhandling.”® Den allménna arbetsledningsratten ger arbetsgivaren ratt att
meddela varningar och tillsagelser men inte disciplinatgérder.”

®7 Se t.ex. AD 1985 nr 6 och AD 1996 nr 113.

% AD 1978 nr 89.

% Prop. 1973:129, s. 125.

0 3e t.ex. AD 1990 nr 24, AD 1993 nr 130 och AD 2005 nr 58.
™ Se t.ex. AD 2002 nr 44 och AD 2005 nr 58.

"2 Lunning och Toijer, Anstéllningsskydd, 2006, s. 339.

3 Adlercreutz och Mulder, Svensk arbetsrétt, 2007, s. 164.
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2.6.3 Disciplinpafoljd

En disciplinpafoljd ar en sanktion som kan aldggas arbetstagaren i syfte att
tillrattavisa denne pa grund av misskotsamhet i tjansten. Bestraffningen kan
ske genom t.ex. léneavdrag och suspension. En disciplinpafoljd far endast
vidtas mot en arbetstagare om arbetsgivaren har stod for detta i lag eller
avtal.”* Innan en arbetsgivare vidtar en disciplindr bestraffning maste en
medbestammandeférhandling ske enligt 11 och 13 88 MBL.

Det &r darmed en skillnad rattsligt sett mellan en disciplinpafoljd och en
varning. | AD 1980 nr 156 blev en arbetstagare varnad om att denne skulle
bli uppsagd om misskdtsamheten fortsatte. Arbetsdomstolen fann att
varningen var en disciplinar atgard och att det darmed foreldg ett brott mot
MBL att utdela varningen da nagon forhandling ej skett. Om en varning
uppfattas som ett straff i sig kan det tolkas som en disciplinar atgard som da
maste foregas av forhandling.

2.6.4 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

| 7 § andra stycket LAS stadgas att saklig grund for uppsagning inte
foreligger om det ar skaligt att kréva att arbetsgivaren i stallet bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig. Detta forutsétter att det finns en ledig
befattning eller lediga arbetsuppgifter att erbjuda arbetstagaren. Om
arbetsgivaren inte uppfyller sin omplaceringsskyldighet kan det leda till att
uppséagningen inte anses vara sakligt grundad. Bestdammelsen &r tillamplig
vid saval uppsagningar pa grund av arbetsbrist som vid personliga skal. Vid
uppsagningar pa grund av arbetsbrist aktualiseras dven
turordningsreglerna.” Vid uppsagningar p& grund av arbetsbrist féreligger
alltid en omplaceringsskyldighet for arbetsgivaren. Vid uppséagningar pa
grund av personliga forhallanden kan omplaceringsskyldigheten begransas
pa grund av att en beddmning gors huruvida en omplacering kan vara en
l6sning pa misskotsamheten. | forarbetena till LAS uttalas att uppsagning av
en arbetstagare ar den yttersta atgard som far vidtas nar alla andra
mojligheter att I6sa problemet har uttémts. Darfor &r det av yttersta vikt att
arbetsgivaren noga undersoker alla mojligheter till omplacering av
arbetstagaren.’® Det priméara syftet med omplaceringsskyldigheten &r att
skydda anstélldas ratt till fortsatt arbete. Dock medfor den inte ett
befattningsskydd, d.v.s. anstéllda kan bli tvungna att acceptera en lagre 16n
och andra arbetsuppgifter for att kunna beh&lla sitt arbete.””

En arbetsgivare maste vidta en noggrann och omsorgsfull utredning av alla
mojligheter till omplacering och arbetsgivaren har i rattspraxis ansetts ha en
mycket l&ngtgaende utredningsskyldighet.”® Det méste klart och tydligt

" 62 § MBL.

°22 § LAS.

"® Prop. 1973:129, s. 121.

" Norrby, Omplacera innan du séger upp!, Lag & Avtal 2008, s. 27.

8 Se t.ex. AD 1981 nr 51, AD 1988 nr 82, AD 1997 nr 73, AD 1999 nr 24 och AD 2006 nr
63.
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framga for arbetstagaren att uppsagning kan komma att ske om inte
arbetstagaren accepterar omplaceringen.’”® Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet bor i forsta hand ske inom ramen for
anstallningsavtalet. Sa langt som det ar mojligt bor arbetsgivaren erbjuda
arbetstagaren ett arbete som ar likvardigt med det arbete som arbetstagaren
haft tidigare. Hur langt arbetsgivarens skyldighet att bereda likvérdigt arbete
stracker sig maste provas med beaktande av omstandigheterna i det enskilda
fallet.2> Om det inte finns négra forutsattningar for detta eller om det inte
l6ser de aktuella problemen pa arbetsplatsen ar arbetsgivaren, i mojligaste
man, skyldig att erbjuda arbetstagaren en annan anstéllning. En sadan langre
gaende omplaceringsskyldighet ar befogad sarskilt inom omraden dar
anstallningsbegreppet har en sarskilt snav innebdrd, t.ex. den offentliga
tjanstemannasektorn.® Dock kan det inte kravas av arbetsgivaren att denne
ska inrétta nya befattningar eller vidta omfattande organisationsforandringar
for att uppfylla omplaceringsskyldigheten.®* Arbetsgivaren &r inte heller
skyldig att vidta atgarder for att undvika uppsagning av en viss arbetstagare
om atgarderna medfor att andra arbetstagare maste entledigas. Inte heller
kan det normalt kréavas av arbetsgivaren att denne vidtar atgarder som leder
till forsamrade anstallningsforhallanden for dvriga arbetstagare.®

Arbetsgivaren bor i forsta hand forsoka omplacera inom arbetsplatsen eller
foretagsenheten. Om foretaget i fraga har flera driftsenheter bor
arbetsgivaren se dver méjligheterna att omplacera till en annan driftsenhet.®*
Arbetsgivarens skyldigheter vid omplacering omfattar dock endast det egna
foretaget och inte andra foretag, d&ven om de ingar i samma koncern. Vid
omplaceringar tas aven hansyn till arbetsplatsens forutsattningar da t.ex.
mindre foretag har mer begransade omplaceringsmdjligheter an storre
foretag.®

Det ska ocksa vara skaligt att krava att arbetsgivaren omplacerar
arbetstagaren. Hansyn tas till om en omplacering kan anses vara lésningen
pa problemen som uppstatt pa en arbetsplats och om det ar rimligt att
arbetsgivaren ska foreta en omplacering. Vid fall av grov misskdtsamhet
torde ingen omplaceringsskyldighet foreligga och saledes kan arbetsgivaren
underlata att géra nagon omplaceringsutredning. Det handlar dock om ett
begrénsat antal fall och det ar arbetsgivaren som bar risken vid en
felbeddmning.® Beror omplaceringen pé arbetstagarens personliga problem
behover inte arbetsgivaren omplacera hur manga ganger som helst. Om

" AD 1991 nr 118.

% Ds 2002:56, s. 152.

8 prop. 1973:129, s. 121.

8 Bylund m.fl., Anstéllningsskyddslagen med kommentar, 2008, s. 156f. och Norrby,
Omplacera innan du sager upp!, Lag & Avtal 2006, s. 26.

% Ds 2002:56, s. 152.

% Se bl.a. AD 1988 nr 82.

% Se t.ex. AD 1975 nr 68.

8 Lunning och Toijer, Anstéllningsskydd, 2006, s. 465. Se &ven AD 2004 nr 56 och AD
2005 nr 85.
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problemen med arbetstagaren bestar efter en eller flera omplaceringar ar
omplaceringsskyldigheten generellt sett uppfylld.

Vidare kravs att arbetstagaren besitter tillréackliga kvalifikationer for de
ifrdgavarande arbetsuppgifterna. Arbetsgivaren behover inte 6vervaga en
forflyttning om arbetstagaren inte har de forutsattningar som krévs for det
aktuella arbetet. Arbetstagaren kan inte forutséttas beharska
arbetsuppgifterna pa en gang utan maste kunna rakna med en viss
upplarningstid.®® Det ar upp till arbetsgivaren att bestimma vilka
kvalifikationer som ska foreligga for anstéallning pa en viss befattning. Vid
bedémningen av vad som utgor tillrdckliga kvalifikationer tas stor hdnsyn
till arbetsgivarens uppfattning i verksamhets- och organisationsfragor.®
Ratten for arbetsgivaren géller under forutsattning att arbetsgivaren inte
uppstaller krav som kringgar bestammelser i lag eller avtal eller pa annat
satt strider mot god sed pa arbetsmarknaden.®® Det &r arbetsgivaren som har
bevisbordan for att ha erbjudit ett tydligt och preciserat erbjudande om
omplacering till arbetstagaren. Om arbetstagaren i sin tur avbojer forslaget
eller motsétter sig en omplacering kan arbetsgivaren anses ha uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet.” Fér att arbetsgivaren inte ska vara skyldig att
lamna ytterligare erbjudanden kravs normalt att arbetsgivaren tar reda pa av
vilken anledning arbetstagaren avbdjt det tidigare erbjudandet.®

2.7 Sanktioner och forfaranderegler

2.7.1 Varsel och dverlaggning

I LAS finns strikta regler att iaktta vid en uppségningssituation. Tanken
bakom reglerna &r att arbetstagaren ska ges mojlighet att fa vetskap om vilka
atgarder arbetsgivaren planerar att vidta och att de fackliga organisationerna
ska ges mojlighet till inflytande. Vid uppségning som har sin grund i
personliga skal ska arbetsgivaren underrétta arbetstagaren om uppsagningen
minst tva veckor i forvag. Om arbetstagaren ar fackligt organiserad ska
arbetsgivaren samtidigt varsla den lokala arbetstagarorganisation som
arbetstagaren tillhér.% Arbetsgivaren ar skyldig att ingd 6verlaggningar med
den anstéllde och den lokala fackféreningen om det begérs inom en vecka
fran uppsagningen.® Arbetsgivaren méste da precisera grunderna for den
planerade &tgarden och ingd i en saklig diskussion med motparten.”® Om en
arbetsgivare underlater att vidta atgarder som stadgas i 30 § LAS kan han
eller hon bli skadestandsskyldig gentemot arbetstagaren och dennes

8 Bylund m.fl., Anstallningsskyddslagen med kommentar, 2008, s. 160. Se t.ex. AD 1982
nr 24 och AD 1992 nr 77.

% prop. 1973:129, s. 121.

8 Ds 2002:56, s. 152.

% AD 1996 nr 54.

% AD 1989 nr 126; se dven AD 1980 nr 133.

%2 Ds 2002:56, s. 153.

%30 8§ LAS.

%3082 st LAS.

% Glav, Arbetsrétt, 2001, s. 365.
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fackférening, dock kan uppséagningen aldrig ogiltigférklaras av den
anledningen.

2.7.2 Tvisteforfarandet och sanktioner

Arbetsgivarens skél vid uppsagning pa grund av personliga forhallanden kan
alltid bli foremal for en provning av domstol.” En arbetstagare som vill
yrka ogiltigforklaring av en uppsagning, maste underratta arbetsgivaren om
detta senast tva veckor efter det att uppsagningen skedde.®” Talan ska
darefter vackas inom tvé veckor efter underrattelsefristens utgéng,® d.v.s.
inom fyra veckor fran uppsagningen. Begar en arbetstagare ogiltigforklaring
bestar anstéllningen &nda till dess att domstolen avgjort malet.* Det kravs
att arbetstagaren snabbt agerar om han eller hon vill fa uppsagningen
prévad. Om detta inte sker kan arbetsgivarens atgard inte forklaras ogiltig
utan da har arbetstagaren endast mojlighet att krava skadestand. En
arbetstagare kan ocksa vélja att enbart yrka skadestand om arbetstagaren
anser att en uppsagning strider mot LAS.'® Skadestandskrav maste
framstallas inom fyra manader.'® Arbetstagaren kan krava saval
ekonomiskt som ideellt skadestand for en oriktig uppsagning.*®

Vid tvist om uppsagnings giltighet bestar som huvudregel anstéllningen
under hela tvistetiden. Arbetstagaren kan dock avstangas fran sitt arbete om
det foreligger sérskilda skal.'® En avstangning av en arbetstagare kan
ibland vara nédvandigt for att arbetsgivaren ska kunna upprétthalla en god
arbetsmiljo for sina anstallda. En arbetstagare som t.ex. uppvisar svara
samarbetssvarigheter eller som upptrader pa ett sadant satt att Gvriga
arbetstagares arbetsmiljo allvarligt stors kan bli avstdngd om sarskilda skal
foreligger. Med sarskilda skal menas att arbetsgivaren pa grund av
arbetstagarens beteende eller anstéliningens sarskilda beskaffenhet har ett
legitimt behov av att omedelbart stanga av arbetstagaren fran arbetet eller att
det annars framstar som mer eller mindre uppenbart att uppsagningen ar
sakligt grundad.*®

Om en arbetstagare ségs upp utan saklig grund, ska uppsagningen forklaras
ogiltig pa yrkande av arbetstagaren.’®™ Om arbetsgivaren dock vagrar att
ratta sig efter en dom om ogiltigfoérklaring av uppségning kan denne alltid

% Schmidt, Lontagarratt, 1994, s. 190f.

%740 § LAS.

%40 § LAS.

%934 §2st. LAS.

1038 § LAS.

0141 § LAS.

192 Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 321.

19334 § 2 st. LAS och Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 321.

1941 unning och Toijer, Anstéllningsskydd, 2006, s. 690. | AD 1996 nr 76 anségs sérskilda
skal foreligga for avstangning av en arbetstagare med samarbetssvarigheter. Flera
arbetskamrater hade uppsokt foretagshalsovarden p.g.a. psykiska problem och végrade
arbeta tillsammans med arbetstagaren varvid det ansags olampligt att hon atergick i tjanst.
%34 § LAS.
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kopa sig fri genom att erlagga skadestand.'® Skadestandet baseras pa
arbetstagarens anstallningstid och uppgar till 16-48 manadsloner. Det finns
saledes en majlighet for arbetsgivaren att ”kopa ut” arbetstagaren for att
slippa vidta en ateranstallning. Rattsregeln &r mycket debatterad och det har
diskuterats att avskaffa den. Kritiken mot ett avskaffande som forts fram
bottnar bl.a. i att det inte skulle ga att praktiskt genomfdra en regel om
&tergdng mot arbetsgivarens vilja.*”’

2.8 Exempel pa grunder fér uppsagning
vid personliga skal

Det finns en rad tankbara grunder for uppséagning pa grund av personliga
skal. Dessa ar bl.a. trakasserier, brottslighet och nedsatt arbetsformaga. Da
samarbetssvarigheter ofta ar en uppsagningsgrund som aberopas
tillsammans med andra grunder kommer nedan en éversiktlig redogdrelse
for uppsagning vid arbetsvéagran, misskotsamhet och illojalitet som &r tre
grunder som ofta aberopas i samband med samarbetssvarigheter.

2.8.1 Arbetsvagran

Om en arbetstagare vagrar utfora arbete enligt anstéliningsavtalet utgor detta
normalt sett ett allvarligt brott mot anstéllningsavtalet. En arbetsvagran ska
betraktas som ett allvarligt asidosattande av de forpliktelser som avilar
arbetstagaren.'® Enstaka fall av ordervagran kan dock normalt inte utgdra
saklig grund for uppséagning. Arbetsvagran har av Arbetsdomstolen bedomts
utgodra saklig grund om den ger uttryck for en allmén ovilja hos
arbetstagaren att ratta sig efter arbetsgivarens anvisningar.*® Av betydelse
kan ocksa vara om det intraffade medfort betydande olagenhet for
arbetsgivarens verksamhet.™° Enligt férarbetena till LAS uttalas att hansyn
ska tas till omstandigheterna i det enskilda fallet och de skal som
arbetstagaren kan ha haft for sin arbetsvagran.'** | AD 1977 nr 168 vagrade
en arbetstagare att omplaceras och blev da uppsagd. Arbetsdomstolen fann
att skalet till ordervagran berodde pa bl.a. en psykisk sjukdom och
uppsagningen underkéndes.

I AD 1986 nr 143 hade en arbetstagare omplacerats efter
samarbetssvarigheter. Arbetstagaren vagrade utfora de nya
arbetsuppgifterna efter en tid och sades da upp. Domstolen uttalade att
arbetsgivaren forst borde ha utrett situationen med arbetstagaren och skalen
till arbetsvéagran. Arbetsgivaren bor saledes noggrant utreda anledningen till
arbetstagarens arbets- eller ordervégran innan en uppsagning vidtas.

106 39 § LAS.

197 Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, 1989, s. 320f.
108 AD 1999 nr 102.

109 gp t.ex. AD 1975 nr 42.

110 AD 1980 nr 10 och AD 2002 nr 58.

11 prop, 1973:129, s. 41.
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2.8.2 Misskotsamhet

Misskotsamhet kan ta sig olika uttryck och en arbetstagare kan pa olika sétt
misskota sitt arbete genom t.ex. olovlig franvaro, olampligt upptradande och
dalig tidspassning. Enstaka fall av misskdtsamhet ger inte tillracklig grund
for uppsagning savida inte forseelsen ar sa allvarlig att arbetstagaren genom
forseelsen maste anses ha visat sig klart olamplig for sitt arbete. Aven
mindre allvarliga forseelser, sasom sena ankomster, kan dock utgora
tillracklig grund for uppsagning om forseelserna upprepas efter det att
arbetsgivaren klarlagt att beteendet inte tolereras.™* Bedémningen bor inte
inriktas pa vad som har férekommit i det sarskilda fallet utan i stallet pa de
slutsatser om arbetstagarens lamplighet i framtiden som kan dras av det
intraffade. FOormildrande omstandigheter kan vara att arbetstagaren varit
anstalld lange och inte misskeétt sig tidigare.™ I AD 1981 nr 111 handlade
det om en bilmekaniker som bl.a. ofta kom for sent till arbetet och var
olovligen borta fran arbetet. Under uppsagningstiden skotte sig dock
mekanikern bra vilket domstolen sdg som en tendens till forbattring. Vidare
uttalade Arbetsdomstolen av saklig grund for uppsagning inte forelag mot
bakgrund av att mekanikerna varit anstalld i fem ar och att det skulle
medfora ett allvarligt men for arbetstagaren om han forlorade sitt arbete.

Vid misskdtsamhet fésts dven stor vikt vid arbetsgivarens agerande. En
arbetsgivare bor forsoka l6sa problemen genom t.ex. omplacering och aven
erinra eller varna arbetstagaren om sadan misskotsamhet som enligt
arbetsgivarens uppfattning kan leda till uppsagning.***

2.8.3 Bristande lojalitet

En arbetstagare anses ha en s.k. lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren.
Lojalitetsplikten innebar bl.a. att arbetstagaren inte far foreta nagra
handlingar som ar agnade att skada eller forsvara verksamheten for
arbetsgivaren. Lojalitetsplikten innebér ocksa att arbetstagaren i princip ar
skyldig att satta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget.'™ Lojalitetsplikten
omfattar flertalet forpliktelser i anstallningsforhallandet sasom t.ex.
skyldighet att iaktta tystnadsplikt, varda och ta hand om anfértrodd
egendom och forbud att bedriva med arbetsgivaren konkurrerande
verksamhet.™® Det finns dock inte n&gra uttryckliga lagregler om
arbetstagarens lojalitetsplikt i anstallningsforhallandet. Lojalitetsplikten
anses dock vara en allmén rattsgrundsats inrymt i arbetstagarens
anstallningsavtal. Ju hogre befattning en arbetstagare har desto stérre krav
pa visad lojalitet far en arbetsgivare anses ha ratt att stalla.**’ I AD 2000 nr
5 uttalade domstolen att det till de forpliktelser som foljer av ett

112 e t.ex. AD 2000 nr 12.

13 prop. 1973:129, s. 124. Se aven AD 1999 nr 13 och AD 2002 nr 189.

114 5e t.ex. AD 1992 nr 65 och AD 1994 nr 9.

15 AD 1993 nr 18.

116 Rénnmar, Arbetslednings och arbetsskyldighet, 2004, s. 51.

117 Se t.ex. AD 1982 nr 110, AD 1987 nr 22 samt Lunning och Toijer, Anstallningsskydd,
2006, s. 360.
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anstallningsavtal, d&ven hor en skyldighet att inte upptrada sa hansynslost
mot andra anstéllda att relationerna pa arbetsplatsen och andra arbetstagares
ansprak pa rimligt goda arbetsforhallanden allvarligt skadas eller dventyras.

| en artikel i Lag & Avtal'*® havdar professor i civilratt Kent Kallstrom att
det i Arbetsdomstolens praxis har kunnat skonjas nya tendenser betréffande
arbetstagares brott mot moral och etik. Arbetsdomstolens domar har under
senare tid visat att arbetstagarens intresse att behalla sitt arbete vager nagot
lattare &n forut. Lojalitet, policy och anseende har pa senare tid blivit av stor
betydelse for foretagen och en arbetstagares lojalitetsplikt har kommit att
véga tyngre i Arbetsdomstolens praxis under senare tid an vad den gjorde i
domarna under 1970-80-talet. Vidare hdvdar Kallstrom att nér LAS tillkom
tankte man sig en positiv utveckling dar anstéallningsskyddet gradvis skulle
komma att starkas. Arbetstagaren &r nu istallet mer utlamnad till
opinionssvangningar beroende pa arbetsmarknadsléaget.

118 Brnerborg, Krya pa dig — du &r uppsagd!, Lag & Avtal 2004, s. 20ff.
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3 Anstallningsskyddet vid
samarbetssvarigheter

3.1 Inledning

Fran arbetsgivarhall papekas det ofta hur viktigt det &r att ha personal som
har en utpraglad god samarbetsformaga. Att samarbetet pa arbetsplatser
fungerar ar en viktig faktor for ett foretags fortlevnad och en forutsattning
for en vél fungerande arbetsplats med en god arbetsmiljo.
Samarbetssvarigheter kan leda till konflikter som i sin tur orsakar forsamrad
kvalitet och ineffektivitet. Samarbetssvarigheter kan resultera i en
forlamande stamning pa arbetsplatsen dar konsekvenserna kan bli
forodande, bade for arbetsgivaren och for 6vriga arbetstagare. Inte minst ar
ett val fungerande samarbete av stor vikt vid mindre foretag dar kollegor
ofta arbetar nara varandra. Samarbetssvarigheter ar en uppsagningsgrund
som ofta dberopas tillsammans med andra grunder sasom t.ex. arbetsvagran
och misskotsamhet, vilket innebar att det finns en relativt riklig praxis pa
omradet. | en artikel i Lag & Avtal*'® har professor Kallstrém studerat
Arbetsdomstolens praxis mellan aren 1990 till 1997 samt mellan aren 1998
till 2004. Resultatet av den senare perioden visade bl.a. att antalet AD-
avgoranden dar samarbetssvarigheter varit orsak till uppsagningen har
halverats. Vad det beror pa ar svart att avgora. En bidragande orsak kan vara
dess utpraglade individuella karaktar och den stundtals svara bevisning som
maste foreligga for att saklig grund ska anses foreligga. Andra orsaker kan
vara att man forsoker losa konflikter pa en arbetsplats genom forhandlingar
och forlikningar, snarare &n att bringa &rendet till domstol.

Det &r viktigt med forutsebarhet vid uppsagningar pa grund av personliga
skal. Felaktiga ageranden fran arbetsgivaren kan bli mycket kostsamt for
denne. Samtidigt ar det av vikt att arbetstagaren kan bedéma och fa
uppséagningen rattsligt provat huruvida arbetsgivarens installning ar
hallbar.*?° Viss kritik har riktats framfor allt fran arbetsgivarhall mot
rattstillampningen av sakliggrundbegreppet. Det har framforts klagomal om
att kravet for saklig grund for uppségning ar for strdngt och behdver mjukas
upp samt att storre hansyn maste tas till forhallandena pa arbetsplatsen och
den fortsatta verksamheten.?* Det har &ven gjorts gallande att begreppet
saklig grund i rattstillampningen har fatt en i vissa avseenden olycklig
uttolkning. Vid fall av samarbetssvarigheter har framforts att arbetsgivare i
vissa fall tvingats behalla arbetstagare i tjanst nar detta upplevts som
stotande och inte forenligt med radande varderingar.'?* Det har framhallits
att Arbetsdomstolens praxis samt de stranga beviskrav som stalls pa

119 Brnerborg, Krya pd dig — du &r uppsagd!, Lag & Avtal 2004, s. 20ff.

120 Danhard, Skiljande fran tjansten — de personliga skalen, Ny Juridik 2007, s. 11.
121 svenskt Naringsliv, En arbetsratt for trygghet, 2005.

22 Ds A 1981:6, s. 78.
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arbetsgivaren leder till att anstallda som genom t.ex. samarbetssvarigheter
har gjort sig nara nog omajliga pa en arbetsplats, far behalla sin anstallning
om t.ex. arbetsledningen inte vidtagit eller lyckats bevisa att man vidtagit
tillrackliga atgarder for att komma till ratta med problemen.*?®

3.2 Arbetstagarens samarbetsatagande

Lojalitetsplikten ingar som ett viktigt led i parternas mellanhavande och
galler alla arbetstagare, savil i offentlig som privat sektor. Kravet pa
arbetstagares lojalitet innefattar inte bara riktlinjer for hur arbetstagaren ska
forhalla sig i relationen direkt till arbetsgivaren, utan aven i relation till
exempelvis arbetskollegor och kunder.*** | ett anstallningsavtal forvantas
parterna att vara samarbetsvilliga. Arbetsdomstolen forutsatter normalt att
arbetstagare och arbetsgivare samrader med varandra i syfte att l6sa
eventuella problem i samforstand innan andra atgarder vidtas.'® Av
rattspraxis framgar ocksa att arbetstagaren ar skyldig att informera,
diskutera med och lyssna pa arbetsgivaren for att se till att samarbetet
mellan dem ska kunna fortga pa ett tillfredsstéallande satt. 1 AD 1982 nr 110
fann domstolen, bl.a. med hansyn till arbetstagarens bristande
samarbetsvilja, att forutsattningar for fortsatt samarbete inte langre forelag
mellan denne och arbetsgivaren, varfor uppsagningen ansags sakligt
grundad.

Det finns saledes en lojalitetsplikt mellan parterna i ett
anstallningsforhallande dar det bl.a. ingar ataganden att samarbeta och vara
lojal. En arbetstagare ska samarbeta inte bara med arbetsgivaren utan &ven
med arbetskollegor. Nar en arbetstagare inte samarbetar pa en arbetsplats
bryter denne sdledes mot sitt anstallningsavtal.*?® Den narmare praktiska
innebdrden av atagandet maste dock formuleras pa arbetsplatsen.

3.3 Allmant om sakliggrundbeddémningen
vid samarbetssvarigheter

| forarbetena till 1974 ars anstallningsskyddslag uttalas att
samarbetssvarigheter inte normalt sett bor kunna aberopas som grund for
uppsagning. Dock uttalas att hansyn méste tas till foretagets storlek.*’
Storre foretag har generellt mer resurser och saledes kan storre ansvar
laggas pa dessa arbetsplatser i fraga om exempelvis omplacering. Vid
mindre foretag kan resurserna och mojligheterna att 16sa problemen vara
begrénsade. For mindre foretag och deras anstéllda, kan det vara av
avgorande betydelse for arbetsplatsens framtid, att samarbetet mellan
arbetsgivare och arbetstagare l6per friktionsfritt. Av den orsaken kan en

123 prop. 1981/82:71, s. 226.

124 Ds 2002:56, s. 303.

125 Ds 2002:56, s. 320f.

126 |seskog, Uppsagning av personliga skal, 2005, s. 80.
127 prop. 1973:129, s. 124.
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smaforetagare anses ha fog for sin uppsagning i en situation dar man av ett
storre foretag skulle krava ytterligare atgarder innan en uppséagning fick
ske.'?® Detta innebar dock inte att man p& mindre foretag kan saga upp den
anstallde utan att foreta ndgra atgarder.*® Vid samarbetssvarigheter sker
skiljande fran tjansten genom uppsagning, avskedande torde i princip inte
komma ifrdga.™*®

Att det i forarbetena uttalades att samarbetssvarigheter generellt sett inte
skulle kunna vara saklig grund for uppsagning ar dock nagot som man i
praxis tagit avstand fran.'*" Samarbetsproblem ska i forsta hand l6sas
genom mindre ingripande atgarder och preciserade och bestamda tillsagelser
men om detta inte leder till en forbattrad situation kan allvarliga
samarbetssvarigheter utgora saklig grund for uppsagning, aven om det inte
kan visas att vederbdrande arbetstagare burit den huvudsakliga skulden till
vad som forekommit.**2

| forarbetena uttalas att vid bristande samarbete maste en avvagning goras
mellan arbetsgivarens intresse av en rofylld arbetsplats och arbetstagarens
behov av anstéllningstrygghet. En arbetsgivare maste dock réakna med att de
anstallda har vissa sardrag och att samarbetssvarigheter ofta kan losas
genom omplacering.**® Problemen ligger dock i att avgdra vad som méste
talas pa en arbetsplats och hur langtgaende skyldigheter arbetsgivaren har.
Det gar inte att med bestamdhet séga vilka olika typer av
samarbetssvarigheter som utgor saklig grund for uppséagning eller hur pass
allvarliga problemen maste vara. En beddmning maste alltid géras med
hansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet.

| forarbetena uttalas att intresseavvagningen som sadan kan vara svar att
gora. For arbetstagaren &r det ofta av avgdérande betydelse att fa behalla sin
anstallning. Det kan forhalla sig sa att arbetstagaren inte ensam bar skulden
till problemen pa arbetsplatsen. For arbetsgivaren kan problemen pa
arbetsplatsen vara sadana att en uppsagning ter sig som det enda alternativet.
Atgarder sésom bl.a. omplaceringar kan ha vidtagits utan att nagon
forbattring skett. Vid samarbetssvarigheter har arbetskamrater och andra
anstallda pa arbetsplatsen ofta ett intresse i att problemen léses pa ett
effektivt och tillfredsstallande satt da problemen bl.a. kan medféra obehag
pa arbetsplatsen som i langden kan medfora negativa konsekvenser.™*
Problemen med samarbetssvarigheter &r att det ibland inte gar att urskilja att
nagon individ har storst skuld till den uppkomna situationen. I dessa fall
foreligger en tydlig skyldighet for arbetsgivaren att forsoka komma till rétta
med problemen pa ett mindre ingripande satt &n genom en uppsagning. Om
atgarderna inte lyckas aligger en tung borda pa arbetsgivaren att forsoka

128 prop. 1973:129, s. 124f.

22| unning och Toijer, Anstallningsskydd, 2006, s. 429.

30 AD 1984 nr 111.

131 Grnerborg, Chefen maste forsoka l6sa samarbetsproblemen, Lag & Avtal 1997, s. 4ff.
132 Sigeman, Arbetsratten, 2001, s. 136. Se dven AD 1977 nr 122.

133 prop. 1973:129, s. 62.

134 prop. 1981/82:71, s. 67.
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|6sa problemen genom omplacering.™* | forarbetena uttalas att nar det
foreligger svarigheter att avgdra vem som bar skulden till den uppkomna
situationen kan arbetsgivaren anses ha saklig grund for uppséagning av
endera av arbetstagarna om situationen inte kan lésas med omplacering.*®
En arbetsgivare maste saledes inte bevisa att en sarskild arbetstagare bar
ansvaret for samarbetssvarigheterna utan det racker med att bevisa att den
anstallde “inte ar utan skuld” till det intraffade.*®’ Enligt Lunning och Toijer
torde en uppsagning kunna vidtas aven i de fall dér arbetsgivaren eller dess
foretradare bér storre skuld till det uppkomna problemet &n arbetstagaren
sjalv.'®® Skuldfragan ar ocksé négot som behandlas utforligt i rattspraxis.
Nedanstaende uttalanden visar pa den komplexitet som ofta forekommer i
fragor om samarbetssvarigheter.

6

AD 1977 nr 122 handlade om uppsagning pa grund av samarbetssvarigheter
av en expeditionssekreterare anstélld pa en ideell férening. I domen uttalar
domstolen att samarbetssvarigheterna maste vara av mycket allvarlig art for
att saklig grund for uppsagning ska anses foreligga och vid bedémningen &r
arbetstagarens ansvar och omplaceringsmdjligheterna av yttersta vikt.
Sekreteraren hade ingen fortroendestallning men var ensam anstalld pa
kansliet. Domstolen uttalade att det var av yttersta vikt att arbetet fungerade
tillfredsstallande da 6vriga anstallda var beroende av att sekreteraren lojalt
fullfoljde sina arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen fann att det forelag mycket
allvarliga samarbetsproblem pa arbetsplatsen och att sekreteraren inte varit
utan skuld till dessa svarigheter. Domstolen konstaterade aven att
situationen var sadan att uppkommande samarbetssvarigheter inte
vasentligen behovde ligga arbetstagaren till last for att saklig grund for
uppsagning skulle fa anses foreligga. Vidare fanns inga mojligheter till
omplacering. Med hénsyn till dessa omstandigheter fann Arbetsdomstolen
att det inte rimligen kunde kravas att hon fick behalla sin anstallning varvid
uppséagningen var sakligt grundad.

| anstéllningsskyddskommitténs arbete utarbetades ett forslag om att
arbetstagaren skulle ha ratt till ett sarskilt avgangsvederlag i vissa
uppsagningssituationer, framst vid allvarliga samarbetssvarigheter.
Bakgrunden till detta var bl.a. att det vid vissa fall av samarbetssvarigheter
anfordes att det var nédvéndigt att vidta uppségning av en arbetstagare utan
att denne bar hela skulden till den uppkomna situationen. Det ansags darfor
vara motiverat att den uppsagda arbetstagaren skulle erhalla ett sarskilt
avgangsvederlag férutom Iénen under sjalva uppsagningstiden.**® Dock
lades inget forslag om avgangsvederlag fram i propositionen och
behandlades inte heller av riksdagen.'®

135 Danhard, Skiljande fran tjansten — de personliga skalen, Ny Juridik 2007, s. 52.
136 prop. 1973:129, s. 125. Viktigt att notera ar att anstallningsskyddslagens
turordningsregler inte ar tillampliga vid sadana fall, se AD 1984 nr 114.

37'Se AD 1983 nr 159.

138 |_unning och Toijer, Anstéllningsskydd, 2006, s. 429.

139 Ds A 1981:6, s. 190ff. och prop. 1981/82:71, s. 78.

Y01 unning och Toijer, Anstallningsskydd, 2006, s. 435.
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3.4 Arbetsgivarens lojalitetsplikt vid
uppsagning pa grund av
samarbetssvarigheter

3.4.1 Ett forfarandeinriktat forhallningsatt

For att saklig grund for uppségning ska foreligga vid fall av
samarbetssvarigheter kan det i vissa fall kravas av arbetsgivaren att denne
vidtar kraftfulla atgarder innan en uppsagningssituation. Vid fall av
samarbetssvarigheter ska hansyn tas till arbetstagarens lamplighet i
framtiden och inte till den enskilda hindelsen.*** Forst vid klart
dokumenterad oldamplighet bor saklig grund foreligga. Enstaka fall av
misskdtsamhet och olampligt upptrddande utgdr inte skél fér uppsagning,
savida inte grov misskétsamhet foreligger som leder till att arbetstagaren
visat sig klart olamplig for sitt arbete. Det &r arbetsgivaren som ytterst bar
ansvaret for riktigheten av ett uppsagningsbeslut.'*

Arbetsgivaren ska forst forsoka I0sa situationen genom att narmare utreda
de motsattningar som uppstatt mellan personalen eller mellan anstéllda och
arbetsledningen. Vidare maste arbetsgivaren pa ett tydligt och bestamt satt
informera den aktuella arbetstagaren om att beteendet inte &r accepterat.*®
Arbetsgivaren ska inom vad betraktas som skéligt forsoka undvika en
uppsagning. Eventuellt finns mojlighet att omorganisera arbetet sa att de
inblandade arbetstagarna inte behover arbeta med varandra och da ska detta
undersokas narmare. Vid olika former av samarbetsproblem beaktar
domstolen ofta bakgrunden till arbetstagarens handlande.'**

AD 1995 nr 23 ar ett exempel pa den omfattande lojalitetsplikt som
arbetsgivaren besitter vid fall av samarbetssvarigheter. Saklig grund for
uppsagning ansags inte foreligga for en kamrer pa en privatskola da
arbetsgivaren inte vidtagit nagra namnvarda atgarder for att fa bukt med
problemen. Arbetsdomstolen konstaterade att aven vid allvarliga
samarbetssvarigheter maste det kravas att arbetsgivaren forsoker komma till
ratta med problemen pa annat satt innan uppsagning sker. Domstolen
uttalade att arbetstagaren mahanda maste ha haft vetskap om att
arbetsgivaren var missnojd med henne men att nagra atgarder inte vidtagits.
Passivitet dr saledes nagot som gar ut 6ver arbetsgivaren.

AD 1977 nr 126 avsag en vaxeltelefonist som visat ett olampligt
upptradande mot kunder och inte haft den serviceinstallning i férhallande
till allménheten som fordrats av en véxeltelefonist i taxiverksamhet. Vidare
forelag samarbetsproblem med kollegorna pa arbetsplatsen som mynnade ut
i en skrivelse fran dvriga vaxeltelefonister dar de anférde att de vagrade

'L Se bl.a. AD 1995 nr 23.

12 prop. 1981/82:71, s. 68.

3 Bylund m.fl., Anstallningsskyddslagen med kommentar, 2008, s. 128f.
144 Kallstrsm och Malmberg, Anstallningsférhallandet, 2006, s. 136.
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arbeta tillsammans med henne. Arbetsdomstolen uttalade att det var
anmarkningsvart att arbetsgivaren inte hade foretagit nagon narmare
undersokning med anledning av skrivelsen och inte vidtagit nagra forsok att
overbrygga motsattningarna mellan telefonisterna. Domstolen ansag att
”[h]andlaggningen av arendet fran féreningens sida framstar 6ver huvud
taget som foga omsorgsfull och alltfr bradstortad”.*** Vidare anforde
domstolen att &ven vid samarbetssvarigheter pa mindre arbetsplatser maste
en uppsagning vidtas endast som en sista utvag. Arbetsdomstolen fann att
situationen inte var sadan att en uppsagning av arbetstagaren var den enda
rimliga atgarden for att arbetet skulle kunna bedrivas i behérig ordning
varvid uppsagningen inte ansags vara sakligt grundad.

AD 1990 nr 115 handlade om en ombudsman pa en hyresgéstférening som
blev uppsagd pa grund av samarbetssvarigheter med arbetsgivaren.
Arbetstagaren erbjods forst en omplacering som Arbetsdomstolen tolkade
som ett forsok att fa bort henne fran arbetsplatsen. Darefter erbjods hon ett
annat arbete men erbjudandet kom efter att arbetstagaren “[u]nder alltfor
lang tid fatt ga i oro och misstro mot arbetsledningens syften nar det gallde
hennes fortsatta anstallning, for att det skulle finnas forutsattningar for en
snabb och enkel I6sning”.**® Arbetsdomstolen fann att arbetstagaren uttalat
sig nedsattande om arbetsgivaren pa ett satt som lag pa gransen for vad som
kunde tolereras. Domstolen konstaterade dock att uppkomsten och den
darefter sa smaningom allt allvarligare utvecklingen av konflikten mellan
arbetstagaren och hyresgastforeningens ledning ansags i en avgorande grad
ha berott pa foreningsledningen. Arbetsdomstolen fann att saklig grund for
uppsagning inte foreldg da arbetsgivaren inte uttémt sina mojligheter att pa
ett tillfredsstallande satt forsokt 16sa problemet med samarbetssvarigheterna
pa arbetsplatsen. Bar saledes arbetsgivaren sjalv ett avgorande ansvar for
den uppkomna situationen torde samarbetssvarigheterna i sig knappast
kunna aberopas som grund for uppsagning.

Det finns dock granser for hur langt arbetsgivarens lojalitetsplikt stracker
sig. Nedanstaende urval av rattspraxis ar exempel pa fall da arbetsgivaren
haft fog for sin uppsagning pa grund av kraftfulla atgarder.

I AD 1982 nr 44 sades en montor upp med hanvisning till flera grunder bl.a.
samarbetssvarigheter, arbetsvagran och olovlig franvaro. Handelserna
hanforde sig till perioden mellan 1977 till 1981. Arbetstagaren hade varit
anstalld pa arbetsplatsen i cirka atta ar. Arbetsdomstolen uttalade att de
handelser som intraffat langre bak i tiden skulle tillméatas betydelse da de var
exempel pa arbetstagarens forhallningssatt till arbetsplatsen. Domstolen
fann att bolaget hade haft befogad anledning att skilja arbetstagaren fran
anstallningen pa grund av samarbetssvarigheter. Arbetstagaren hade blivit
omplacerad, varnats vid flera tillfallen och flyttats fran monteringsslingan
till fristaende stationer. Domstolen fann darmed att arbetsgivaren gjort vad
som rimligen kunde kravas i frdga om lojalitetsplikt till arbetstagaren.

145 AD 1977 nr 126, s. 920.
146 AD 1990 nr 115, s. 720.
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I AD 1993 nr 162 hade en bartender pa en farja blivit uppsagd pa grund av
samarbetsproblem. Arbetsdomstolen uttalade att bakgrunden till konflikten
inte kunde utrénas eller vem som bar den huvudsakliga skulden till att
motsattningarna pa arbetsplatsen blivit sa djupgaende. Det kunde dock
konstateras att arbetsgivaren foretagit en rad atgarder for att komma till ratta
med problemen. Arbetsgivaren hade utrett problemen, genomfort en
arbetstraning, vid tva tillfallen atertagit uppsagningar och erbjudit tva
omplaceringar, trots att omplaceringsmdjligheterna var begransade pa grund
av arbetsplatsens art. Domstolen konstaterade saledes att arbetstagaren inte
kunde ha varit omedveten om de allvarliga stérningar i samarbetet som
forelag och om att arbetsgivaren sag allvarligt pa situationen. Vidare
konstaterade Arbetsdomstolen att det var utrett att arbetstagaren insag att
han hade del i problemen och att f6ljden av att problemen inte I6stes kunde
bli att han sades upp. Av rattsfallet kan konstateras att det &r viktigt med
aktiva atgarder fran arbetsgivarsidan och att arbetstagaren far insikt i att
anstallningen kan vara hotad om inte beteendet forandras.

| AD 1984 nr 52 blev en veterinar uppsagd pa grund av
samarbetssvarigheter med flertalet anstéllda pa kontoret. Arbetstagaren
mottog en skriftlig varning och erbjdds, efter samrad med arbetstagarens
fackforbund, ett avgangsvederlag mot att han slutade sin anstallning vilket
han dock inte godtog. Vidare vagrade han att utfora vissa arbetsuppgifter
med hanvisning till att han inte utnamnts till chef. Arbetsdomstolen fann att
veterinaren hade en stor skuld till de uppkomna samarbetssvarigheterna pa
arbetsplatsen och att beteendet hade en skadlig effekt eftersom det var en
liten arbetsplats. Huruvida samarbetssvarigheterna var sa allvarliga att de i
sig kunde utgora saklig grund for uppsagning behdvde Arbetsdomstolen
dock inte ta stallning till eftersom han pa ett allvarligt satt asidosatte sin
arbetsskyldighet genom sin arbetsvagran.

I AD 2006 nr 112 blev en anstélld pa en fordonsavdelning uppsagd pa grund
av misskotsamhet och samarbetssvarigheter. Flertalet personer kunde vittna
om samarbetssvarigheter. Tva understallda kollegor kande sig krankta av
arbetstagaren; stamningen blev dalig och en person begérde och beviljades
forflyttning. Arbetstagarens narmaste chef fick flera klagomal om
arbetstagarens otrevliga upptradande. Aven chefen vittnade om att
sammantraden blev stokiga pa grund av arbetstagarens aggressiva attityd.
Den utomstaende person som bolaget anlitat for att utreda situationen hade
efter samtal med ett flertal personer kommit fram till att det forelag
allvarliga storningar i arbetet pa grund av arbetstagarens upptradande. Mot
bakgrund av detta fann Arbetsdomstolen att det forelag allvarliga
samarbetsproblem och att arbetstagaren gjorts medveten om problemen vid
atskilliga tillfallen. Ledningen hade tydligt klargjort for henne bl.a. att
hennes "kommandostil" inte kunde tolereras och man hade aven i dvrigt
redogjort for de problem som féreldg rérande hennes upptradande. Aven
konsulten hade vid tva tillfallen redogjort for arbetstagaren om de allvarliga
storningar som forelag i férhallandet mellan henne och 6vriga anstallda. Det
var i malet ostridigt att det inom bolaget under varen 2005 gjorts en
omplaceringsutredning som visade att det inom koncernen fanns elva lediga
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befattningar. Bolaget kom till uppfattningen att ingen av dessa kunde
komma ifraga for arbetstagarens del. Forbundet gjorde sarskilt gallande att
arbetstagaren hade bort omplaceras till en befattning som
verksamhetscontroller med kvalitetsinriktning. Efter studium av
arbetsbeskrivningen av denna befattning gjorde Arbetsdomstolen
bedémningen att arbetstagaren inte hade sadan yrkeserfarenhet inom
kvalitetsomradet som efterfragades for denna. Inte heller kunde hon anses
uppfylla kraven pa social formaga, vilken for dvrigt var angelagen i
forhallande till personer hon tidigare arbetat med.
Omplaceringsskyldigheten var saledes uppfylld och saklig grund for
uppsagning forelag. Arbetsgivaren hade i detta fall vidtagit flertalet atgarder
som bl.a. inhyrning av en konsult for att komma till ratta med problemen.

3.4.2 Faktorer av betydelse vid
sakliggrundbeddmningen

| vissa fall av samarbetssvarigheter stalls sarskilt hoga krav pa
arbetsgivarens agerande. Det ror sig exempelvis om fall dar arbetsgivaren
har stora resurser, nar arbetstagaren har haft en langvarig anstallningstid, nar
arbetstagaren har speciella svarigheter och vid fall dar arbetsgivaren har en
skuld till den uppkomna situationen.*’ Arbetstagarens fortroendestallning
pa arbetsplatsen har ocksa stor betydelse vid en uppséagningssituation och
har behandlats av Arbetsdomstolen i flertalet rattsfall.*®

AD 1989 nr 102 avsag ett tvattbitrade som trakasserat arbetsledningen och
visat prov pa aggressivitet och illojalitet mot savél arbetsledningen som
kollegor. Arbetstagaren erholl en varning och blev sedan uppsagd.
Arbetsdomstolen fann att de uttalanden som arbetstagaren gjort, sarskilt till
en av cheferna, var ”[i] hég grad anstétliga”.** Enligt domstolen var
uttalandena sadana som inte ska behdva godtas i ett anstallningsforhallande.
Arbetsgivarsidan havdade att mot bakgrund av att arbetstagarens forseelser
maste betraktas som mycket allvarliga, forelag ingen skyldighet att erbjuda
arbetstagaren omplacering. Arbetsdomstolen fann dock att arbetsgivaren
inte hade vidtagit nagon narmare utredning fore besluten om varning och
uppsagning. Domstolen ansag inte att arbetsgivaren undersokt bakgrunden
till arbetstagarens beteende. Vidare konstaterade domstolen att det var
anmarkningsvart att arbetsgivaren forklarat att han inte ndrmare reflekterade
dver att arbetstagaren hade varit anstalld i tvatteriet i nara elva ar och hur
han under den tiden skott sitt arbete. Arbetstagarens beteende var inte
acceptabelt men domstolen fann att arbetsgivaren inte gjort tillrackligt for
att utreda situationen och skulle ha erbjudit arbetstagaren omplacering till en
anstallning pa en annan av landstingets arbetsplatser, speciellt med hansyn
till arbetstagarens langa anméarkningsfria anstallningstid.

17 Bylund m.fl., Anstéllningsskyddslagen med kommentar, 2008, s. 129.
8 _unning och Toijer, Anstallningsskydd, 2006, s. 434. Se t.ex. AD 1987 nr 22.
9 AD 1989 nr 102, s. 768.
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Vid samarbetssvarigheter tas aven hansyn till den anstélldes stallning i
foretaget. Ju mer ansvar en arbetstagare har, desto storre krav har
arbetsgivaren ratt att stalla pa vederbérande i fraga om lojalt upptradande. |
AD 1993 nr 203 ansags saklig grund for uppsagning av en VD-sekreterare
foreligga. Arbetstagaren genomgick en kurs i personlig utveckling och
uppvisade dérefter ett forandrat beteende. Hon betedde sig ofta aggressivt
och var mycket "uppvarvad”. Hon skapade oro pa arbetsplatsen och
motsattningar uppstod mellan henne och en del andra anstallda, vilket i viss
man inverkade negativt pa arbetsférhallandena. Hon anvéande sig av diverse
hot mot ledningen, exempelvis att ledningen skulle betala stora summor av
pengar till henne, annars skulle hon vénda sig till pressen med uppgifter om
bolaget. Hon férolampade dven ledningen grovt vid flertalet ganger. Hon
beviljades en manads betald ledighet for att hon skulle fa tillfalle att vila och
lugna sig och for att man hos bolaget skulle fa en tids arbetsro. Efter cirka
ett halvars problem blev arbetstagaren uppsagd. Hon var da sjukskriven pa
grund av "psyKkisk kris”. Arbetsdomstolen fann att det forelag allvarliga
motsattningar och samarbetssvarigheter pa arbetsplatsen och att
arbetstagaren betett sig pa ett satt som omajligen kunde accepteras i ett
anstallningsférhallande. Hennes handlande mot ledningen bedomdes som
alldeles sérskilt allvarligt med hénsyn till den fértroendestallning hon
innehaft som sekreterare at bolagets hogsta ledning. Domstolen fann att det
var stallt utom tvivel att bolagets atgard att foresla arbetstagaren en manads
ledighet var en serigst syftande och med hansyn till omstandigheterna i och
for sig lamplig atgard fran bolagets sida for att om mojligt astadkomma en
forandring av forhallandena till det battre. Angaende arbetstagarens
psykiska tillstdnd anforde domstolen att oavsett sjukdomen hade problemen
blivit sa allvarliga redan dessforinnan att saklig grund forelag. Vidare fann
Arbetsdomstolen att arbetsgivaren visat att det inte funnits nagon ledig
befattning som hon kunnat omplaceras till.

I AD 1975 nr 49 ansags en uppsagning vara sakligt grundad av en bankchef
som haft svara samarbetsproblem med bankens styrelse som bl.a. yttrade sig
i att han upptrddde anmérkningsvért arrogant mot styrelsens ledaméter och
tilltalade dem pa ett i hog grad olampligt och stétande satt. Det fanns aven
omfattande revisionsanmarkningar mot bankchefen. Domstolen fann att
bankchefen erhallit varningar men att han i flera fall visat bristande vilja att
ratta sig efter framstéallda anmarkningar. Vidare uttalade Arbetsdomstolen
att genom att misskota sitt arbete och genom sitt upptradande i évrigt mot
foreningsbankens styrelse visade arbetstagaren ”[e]n instélIning till denna

som inte var forenlig med hans stallning som chef for foreningsbanken”.**°

Det ar ocksa av stor vikt vilka slutsatser om den anstélldes framtida
lamplighet i anstallningen som kan dras av det intréffade. Vid denna
bedémning &ar den anstalldes reaktioner och viljan att medverka till en
I6sning viktiga faktorer. AD 1989 nr 99 handlade om en vaktmastare som
haft svarigheter att samarbeta med kollegor och arbetsledningen under flera
ars tid. Arbetstagaren pastod att hon av medicinska skal inte kunde utfora

10 AD 1975 nr 49, s. 423.
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vissa arbetsuppgifter. Hon ville dock inte medverka till utredningar kring
problemen varvid hon tilldelades en varning for detta. Arbetsgivaren
kopplade &ven in en psykolog som dven varnade arbetstagaren att hon kunde
bli uppsagd om inte medverkade i psykologens arbete. Arbetstagaren blev
darefter avstangd, varnad och uppsagd. Arbetsdomstolen konstaterade att
allvarliga samarbetssvarigheter forelegat pa arbetsplatsen och att
arbetsgivarens atgarder varit relativt ingripande. Domstolen konstaterade att
arbetstagaren varit en saddan person som kravt sarskilda insatser fran
arbetsgivarens sida. Arbetsdomstolen ansag dven att relativt hoga krav
kunde stéllas pa en arbetsgivare av kommunens storlek. Domstolen ansag
dock att arbetsgivarens agerande varit inkonsekvent och att tillrattavisningar
och varningar anvants pa ett satt som inte var klanderfritt och som i viss
man fortog effekterna av de personalvardande insatser som genomforts.
Arbetsdomstolen anforde att det maste "[k]ravas att samarbetssvarigheterna
i dtminstone nagon namnvard grad har gatt ut dver arbetsgivarens
verksamhet och det r saledes inte i sig tillrackligt att det finns irritation i
forhallandet mellan olika personer pé arbetsplatsen”.*** Vidare anfordes att
arbetstagarens beteende inte gett upphov till ngra mera ansenliga storningar
i verksamheten. Hennes beteende var dock oacceptabelt i det langa loppet
och hennes avvisande attityd gentemot de nya arbetsuppgifterna ingav viss
tvekan. Arbetsdomstolen ansag dock att hon fungerat bra pa arbetsplatsen
under sin artonariga anstallning och att det saknades ett sakert stod for
slutsatsen att arbetstagaren inte kunde forma ratta sig efter de regler som
gallde pa arbetsplatsen och utfora ett tillfredsstallande arbete om hon hade
motts av en konsekvent hallning fran arbetsgivarens sida. Saklig grund
ansags saledes inte foreligga. Arbetsdomstolens bedomning i detta fall ar
nagot svartolkat. Arbetsgivaren hade foretagit flertalet atgarder sasom
omplaceringar och tillsdgelser. Domstolen fann ocksa att arbetstagarens
beteende inte kunde tolereras i langden men ansag inte att beteendet var sa
allvarligt att en uppsagning kunde vidtas. Vanlig irritation pa en arbetsplats
ar saledes inte grund for uppsagning. Arbetstagaren ansags berattigad till
fler chanser att andra sitt beteende da framtidsprognosen ansags kunna
utfalla positivt.

I AD 1977 nr 18 fann Arbetsdomstolen att en institutionsforestandare gjort
sig skyldig till allvarliga samarbetssvarigheter, bl.a. genom brister géllande
samrad inom institutionen och brister vid samverkan med rektor,
skolledning och 6vrig personal. Samarbetssvarigheterna hade bl.a. tagit sig
uttryck i att arbetstagaren inte hade fullgjort sina aligganden i vad avser att
lamna forslag till tjansteférdelning och studiegangar, att han underlatit att
medverka till att institutionen blev foretradd i skilda samverkansorgan inom
lararhdgskolan och att han upptratt i hog grad olampligt mot saval rektorn
som personal vid lararhdgskolan. Da Arbetsdomstolen fann att
institutionsforestandaren allvarligt brustit i sina aligganden och ingen
tendens till forbattring ansags foreligga var uppsagningen sakligt grundad.

151 AD 1989 nr 99, s. 739.
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| flera fall har Arbetsdomstolen tagit hansyn till sérskilda omstandigheter
som forelegat i fallen. | t.ex. AD 1975 nr 42 tog domstolen hansyn till de
sarskilda personligt fargade motsattningar mellan tva bréder som arbetade
pa en optikbutik och godtog att arbetstagaren skiljdes fran sin anstallning.
Dock hade den ena brodern avskedat den andre vilket Arbetsdomstolen
underkénde. Likasa beddmdes ett foretag haft ratt att saga upp en
bolagsman som tillsammans med sina tva broder dgde ett aktiebolag.
Arbetsdomstolen konstaterade att det forelag sadana allvarliga problem i
samarbetet mellan brdderna att det saknades forutséttningar att bedriva
verksamheten pa det satt som dittills hade skett. Det fanns i detta fall inga
méjligheter till omplacering.’® | AD 1976 nr 95 blev en verkstadschef
uppsagd pa grund av tappat fortroende och samarbetsproblem. Domstolen
provade inte uppsagningen men godtog avstangningen med anledning av
den fortroendestéllning som arbetstagaren hade i bolaget.

3.4.3 Arbetstagaren maste bestamt och
otvetydigt varnas innan uppsagning

Det &r av yttersta vikt att arbetsgivare pa ett klart, precist och konsekvent
satt meddelar arbetstagaren att fortsatt beteende inte &r acceptabelt.*** En
uppsagning far aldrig framsta som overraskande for arbetstagaren.

I AD 1998 nr 108 uttalades att vid fall av allvarliga samarbetssvarigheter
maste arbetsgivaren, innan uppsagning far ske, pa ett bestamt och otvetydigt
sett gora klart for arbetstagaren féljderna av det negativa beteendet. En
uppsagning far endast vidtas som en sista utvag. Arbetsgivaren hade
underlatit att agera och sags darfor som medansvarig for att
samarbetssvarigheterna fortsatte. Saklig grund for uppséagning forelag
saledes inte pa grund av arbetsgivarens passivitet.

| bade AD 1979 nr 93 och AD 1983 nr 159 konstaterade Arbetsdomstolen
att det forelag samarbetssvarigheter pa arbetsplatserna. Domstolen
konstaterade dock att arbetsgivaren inte pa ett tydligt sétt upplyst
arbetstagarna om hur situationen uppfattades fran arbetsgivarsidan och inte
heller stallt tydliga och bestamda krav pa att arbetstagarna skulle éndra sitt
upptradande.’®® Det &r séledes inte tillrackligt att endast i allmanna ordalag
uppmana nagon att dndra sitt beteende. | bada fallen var det arbetsgivarens
agerande som inte ansags vara tillrackligt for att saklig grund skulle anses
foreligga.

152 Utredningen visade inte att arbetstagaren under négot skede haft en sjalvstandig funktion
som foretradare for bolaget vid rorelsens bedrivande. Han kunde dérfor inte anses ha intagit
en i anstallningsskyddslagens mening féretagsledande eller darmed jamférlig stallning.

153 AD 1983 nr 182. Aven i detta fall ansdg Arbetsdomstolen att arbetstagaren inte hade
intagit en foretagsledande eller darmed jamférlig stallning varvid anstallningsskyddslagens
regler var tillampliga.

1%4'Se AD 2001 nr 69 dar arbetsgivaren (kommunen) inte fére uppsagning av en
arbetstagare givit henne ndgon varning eller patalat att hon skulle ha handlat felaktigt eller
ens gett henne mojlighet att bemota klagomalen.

155 Oman, Anstallningsskyddspraxis, 2006, s. 180.
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I AD 1994 nr 95 sades en arbetsledare inom produktion upp péa grund av
samarbetssvarigheter och oférmaga att ratta sig efter foreskrifter om arbetets
utforande. Arbetstagaren tilldelades ett antal varningar och tillsagelser pa
grund av detta. Arbetsdomstolen uttalade att innan en arbetsgivare vidtar en
sa ingripande atgard som att saga upp en arbetstagare, kravs det att andra
mojligheter provats. Domstolen fann att arbetsgivaren borde ha dvervagt
vilka atgarder som kunde vidtas for att komma till ratta med problemen.
Atgarderna skulle exempelvis ha kunnat bestd av omplaceringar och
utbildning av arbetstagaren. Varningarna och erinringarna var inte agnade
att astadkomma en 16sning pa problemen. Nagra av anmarkningarna fann
Arbetsdomstolen dessutom vara helt ogrundade. Av domen kan utldsas att
domstolen fann att arbetsgivaren alltfor ensidigt riktat in sig pa att varna
eller tillrattavisa en arbetstagare, trots att atgarder av mer personalvardande
karaktar hade varit battre agnade att 16sa problemen. Ibland ar det saledes
inte tillrackligt med att gora arbetstagaren medveten om problemen utan
arbetsgivaren maste se till vilken typ av misskotsamhet det rér sig om och
hur man kan komma till ratta med problemen pa bésta satt.

I AD 1989 nr 76 blev en kommunanstalld kvinna uppsagd med hanvisning
till hennes samarbetssvarigheter. Det framkom att arbetstagaren bl.a.
kritiserat arbetsforhallandena och haft svart att samarbeta med kollegor.
Arbetsdomstolen uttalade att [f]6r att samarbetsproblem pa en arbetsplats
ska kunna utgoéra saklig grund for uppséagning fordras till en borjan att det ar
frdga om allvarliga svarigheter”.*>® Domstolen konstaterade att
uppsagningen skett utan att arbetstagaren erhallit nagon ”[u]ttrycklig eller
annars klar och otvetydig upplysning”*>’ om att arbetsgivaren ansag att
hennes anstallning var i fara. Arbetstagaren skulle ha erhallit en forvarning,
sd att hon kunde fa tillfalle att dndra sitt beteende. Saklig grund for
uppsagning forelag saledes inte.

I AD 1996 nr 82 avskedades en idrottslarare for samarbetsproblem och
misskétsamhet. Kommunen anforde att lararen misskott sin anstéllning pa
flera olika satt, bl.a. genom att anvanda ett grovt och krankande sprak med
sexuella anspelningar gentemot elever och arbetskamrater samt genom att
upptrada respektlost och illojalt mot skolans rektor. Arbetsdomstolen fann
att det forekommit betydande samarbetssvarigheter mellan lararen och de
kvinnliga idrottslararna och att den manliga idrottslararen bar det
huvudsakliga ansvaret for att samarbetet inte fungerade. Daremot var det
inte visat att samarbetssvarigheterna i ndgon mera pataglig grad hade stort
verksamheten. Domstolen konstaterade att skolan reagerat kraftigt pa det
intraffade bl.a. genom att kalla lararen till ett méte déar han fick motta
mycket allvarliga erinringar och tillraddes &ven att kontakta
foretagshalsovardens lakare for att fa hjalp att komma till ratta med sina
problem, vilket lararen gjorde. Dock ansag domstolen att kommunen inte
dvervagt nadgot mera langtgaende ingripande mot beteendet.
Arbetsdomstolen fann att idrottslararen visat pa en vilja att battra sig och att

16 AD 1989 nr 76, s. 599.
157 AD 1989 nr 76, s. 600.
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det forelag goda mojligheter for honom att i framtiden gentemot kommunen
fullgora sina ataganden i anstallningen och darmed fungera som
idrottslarare. Kommunen hade inte heller funnit nagon lamplig stod- eller
hjalpatgard for lararen. Vidare ansag Arbetsdomstolen att kommunen inte
gjort nagon narmare utredning angaende mojligheterna att omplacera
arbetstagaren utan endast anfort att det inte fanns nagra majligheter till
omplacering. Domstolen fann detta anmarkningsvart med tanke pa lararens
langvariga och skotsamma anstallningstid. Mot bakgrund av detta uttalade
Arbetsdomstolen att avskedandet skedde under omstéandigheter som inte ens
varit tillrackliga for en giltig uppsagning. Trots att en arbetstagares
beteenden framstar som mycket allvarliga och ibland aven lagstridiga &r det
av yttersta vikt att arbetsgivaren tydligt markerar att beteendet inte ar
acceptabelt.’®® Vidare ar det av vikt att arbetsgivaren undersoker alla skaliga
mojligheter till att undvika uppsagning. Ser man till senare tids utveckling
och skarpta lagstiftning till forman for att komma till ratta med trakasserier
pa arbetsplatsen, ligger bedémningen i rattsfallet mojligen inte i linje med
rattsutvecklingen i dvrigt.™

3.4.4 Krav pa allvarliga samarbetssvarigheter

For att uppsagning pa grund av samarbetssvarigheter ska vara for handen
kravs att det foreligger allvarliga problem med samarbetet pa arbetsplatsen.
Enbart trivselaspekter och att personkemin inte stimmer racker inte som
grund for uppsagning. En arbetsgivare maste som ovan namnts rakna med
att de anstéllda har vissa utmérkande egenskaper och att personligheter inte
alltid gar ihop. En viss irritation mellan personal pa en arbetsplats ar
oundvikligt. Enbart ett mindre hovligt upptradande mot arbetsgivaren vid
ndgot tillfalle ger inte denne rétt att sdga upp en anstélld.*® Det &r forst nar
arbetsgivaren exempelvis kan se en tendens till att samarbetssvarigheterna
borjar ga ut 6ver verksamheten i sddan grad att produktionen stors eller att
flertalet anstéllda upplever situationen som mycket pafrestande och praktiskt
taget ohallbar som det kan vara fraga om allvarliga samarbetssvarigheter. En
arbetsgivare som enbart aberopar en enstaka handelse som stod for
pastaende om samarbetssvarigheter torde inte heller vinna nagon framgang i
en tvist.'®*

I AD 1977 nr 132 forelag en viss irritation mellan tva arbetstagare. Den
uppsagda arbetstagaren hade felaktigt utgatt fran att arbetsgivaren ville
skilja henne fran anstallningen da hon hade svart att arbeta ihop med en
kollega. Darfor infann hon sig inte pa arbetet efter en sjukskrivning.
Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren utnyttjat missforstandet for att lata

%8 |_unning och Toijer, Anstallningsskydd, 2006, s. 430.

%% | unning och Toijer, Anstallningsskydd, 2006, s. 355.

180 AD 1977 nr 72. | AD 1982 nr 138 forelag ocks& samarbetssvarigheter som resulterade i
missamja pa arbetsplatsen. Dock fann AD héndelserna vara relativt bagatellartade och
saklig grund anségs darfor inte foreligga. Se aven AD 2000 nr 47.

181 Grnerborg, Chefen maste forsoka l6sa samarbetsproblemen, Lag & Avtal 1997, s. 4ff.
AD uttalade i domen 1993 nr 150 att arbetstagaren brusat upp onddigtvis hart men att
enbart den handelsen inte gav stod for pastaendet om samarbetssvarigheter.
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hennes anstéllning upphdra. Vidare konstaterade domstolen att
samarbetssvarigheterna mest bestod av att arbetstagarna [i]nte trivdes sa
bra med varandra”'®? vilket inte var av det slaget att de skulle kunna utgéra
saklig grund for uppsagning. Domstolen fann ocksa att bolaget kunde ha
|6st situationen genom att lata de bada arbetstagarna arbeta pa olika skift,
nagot som hade varit latt genomforbart.

Omstéandigheterna var likartade i AD 1990 nr 112 dér en arbetstagare blev
uppsagd pa grund av pastadda samarbetssvarigheter och undermaliga
arbetsprestationer. Arbetsdomstolen fann att det i fraga om
samarbetssvarigheterna inte framkommit att de var av sadan art att de inte
kunde talas pa en arbetsplats. Situationen var mer sadan att arbetstagarna
"sett snett" pa varandra. De hade dock uppratthallit det samarbete som
behovts for produktionens gang och det hade inte visats att personalens
arbetsinsatser eller trivsel paverkats negativt. Arbetsdomstolen fann att en
viss irritation mellan personal ar nagot som man normalt har att rakna med
pa en arbetsplats. Vidare konstaterades att det normalt ocksa maste kravas
att en arbetsgivare, som dvervager en uppsagning pa sadana grunder som
hér varit aktuella, forst pa ett otvetydigt sétt har klargjort for arbetstagaren
att dennes anstéllning &r i fara samt bereder arbetstagaren mojlighet att mot
bakgrund av ett sadant otvetydigt besked soka astadkomma réattelse av
patalade brister. Arbetsdomstolen fann det ocksa anmarkningsvart, med
hansyn till att arbetstagaren tjanstgjort sex ar som arbetsledare, att
arbetsgivaren inte gjort nadgra namnvarda atgarder innan han foretog en sa
ingripande atgard som en uppsagning.

I AD 1988 nr 71 forelag ocksa en viss irritation mellan tva arbetstagare.
Samarbetssvarigheterna tog sig uttryck i bl.a. att det var svart att "nd" den
berdrda arbetstagaren och tala med honom om olika saker som roért arbetet.
Arbetstagaren hade dragit sig undan kontakt, last sig och varit svar att
komma till tals med. Arbetsdomstolen fann dock att det inte var visat att
arbetstagaren objektivt sett kunde lastas for detta. Det var snarare sa att det
var personligheter som passat mindre vél ihop. Vidare konstaterade
Arbetsdomstolen att det inte hade styrkts att samarbetssvarigheter i nagon
namnvard grad gatt ut dver bolagets verksamhet, upplevts som stérande av
andra anstallda eller annars varit av sadan beskaffenhet att det kunnat ge
bolaget grund for uppsagning.

I AD 1996 nr 77 forelag allvarliga samarbetsproblem med en forestandare
pa en Montessoriskola. Arbetstagaren hade ocksa gjort ett olovligt uttag pa
3 000 kronor. Detta foranledde att arbetstagaren avskedades.
Arbetsgivarparten anforde bl.a. att arbetstagaren inte formadde utarbeta ett
maldokument for forskolans verksamhet och att hon trots tillségelse fortsatte
att sjalv géra matinkop for forskolans rakning, att hon sanningslost pastod
att kassoren forskingrat foreningens pengar. Utvecklingen pa skolan ledde
till att merparten av personalen vagrade arbeta pa skolan om arbetstagaren
befann sig dar. Arbetstagaren erbjods ett arbete som Montessorildrare men

182 AD 1977 nr 132, s. 965.
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ville inte godta detta. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren ansvarsfullt
forsokt hitta en l6sning pa den svara situationen. Vidare konstaterade
domstolen att h&ndelsen att personalen végrade arbeta med arbetstagaren
medforde en allvarlig risk for att féreningen skulle tvingas lagga ned
forskoleverksamheten. Domstolen anférde att det i den situationen forelag
saklig grund for uppsagning, dock ej laga skél for avskedande.

I AD 1981 nr 85 fann domstolen att saklig grund for uppsagning forelag for
en musiker vid en orkester som ansags sakna varje formaga att sjalv bidra
till att utjgmna uppkomna motsattningar med ett flertal av de évriga
musikerna. Vissa av musikerna lamnade ocksa orkestern pa grund av
samarbetssvarigheterna och andra hotade med att séga upp sig sjélva.
Arbetsdomstolen papekade i domen att nagot mera kraftfullt upptradande
inte skulle ha varit meningsfullt eftersom musikern éver huvud taget inte var
beredd att acceptera nagon losning som skulle ha mojliggjort ett fortsatt
samarbete. Arbetsdomstolen uttalade, mot bakgrund av situationen, att det
enda realistiska handlingsalternativet for arbetsgivaren var att fullfolja en
tidigare varslad uppsagning.

Domen AD 1990 nr 18 rorde en arbetstagare som sades upp pa grund av
samarbetssvarigheter som bl.a. tagit sig uttryck i brak, ordervagran och
illojala uttalanden om bolaget. Arbetsgivarsidan framforde en lista med 92
punkter dar de radade upp de anméarkningar de hade mot arbetstagaren som
stod for sina pastdenden. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagarparten
inte aberopat att omplaceringsskyldigheten inte var fullgjord. Vidare
konstaterades att de problem som forelag hade fatt aterverkningar pa
arbetets utférande och var av sadant allvarligt slag att de kunde laggas till
grund for uppségning.

I AD 1999 nr 90 blev en arbetstagare uppsagd pa grund av att han orsakat
allvarliga samarbetsproblem inom forlaget, upptrétt illojalt mot
arbetsgivaren, att han i atta angivna fall inte fullgjort sina arbetsuppgifter pa
ett godtagbart sétt och att han, i strid mot de regler som géllde, i stor
utstrackning ringt privatsamtal med den mobiltelefon som forlaget latit
honom disponera. Arbetsdomstolen konstaterade att, enligt motiven till
anstallningsskyddslagen, ska samarbetsproblem normalt inte kunna laggas
till grund for en uppségning, savida de inte ar av mycket allvarlig art.
Domstolen havdade att det kravs att samarbetssvarigheterna i atminstone
nagon namnvard grad har gatt ut ver arbetsgivarens verksamhet. Det ar
saledes inte i sig tillrackligt att det finns irritation i forhallandet mellan olika
personer pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren hade vid flertalet tillfallen haft
samtal med arbetstagaren och domstolen fann att arbetsgivaren inte varit
passiv utan forsokt att forma arbetstagaren att andra sitt beteende pa
arbetsplatsen men att de atgarder som vidtagits inte lett till nagon forbattring
av arbetstagarens beteende och uppsagningen godtogs.

I AD 1991 nr 118 var fragan om det forelegat saklig grund for uppsagning

av en husmor vid en kriminalvardsanstalt. Uppsagningen foregicks av en
mycket utdragen process som bl.a. inkluderade avstangning, tillkallande av
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psykolog och flertalet forsok att hitta andra tjanster at henne. Arbetstagaren
ville dock endast aterga till tjansten som husmor och godtog inga andra
omplaceringsforslag hon erhéll. Arbetsdomstolen fann att det forelag svara
motsattningar mellan arbetstagaren och de understéllda kokerskorna och att
dessa motsattningar var sa djupgaende att ett fortsatt samarbete framstod
som omojligt. Kokerskorna upplevde ett starkt obehag pa arbetsplatsen och
en av dem hade sagt upp sig pa grund av den daliga arbetsmiljon.
Domstolen konstaterade att arbetstagaren insett eller bort inse att allvarliga
problem foreldag. Vidare ansags att det var svart att avgéra vem som bar
skulden till samarbetssvarigheterna men det var dock inte nddvandigt da
situationen var sadan pa arbetsplatsen att arbetsgivaren inte hade nagon
annan mojlighet an att skilja arbetstagaren fran tjansten. Annars hade man
riskerat att den 6vriga personalen uteblev fran arbetet och produktionen
hade da inte kunnat fortga. Arbetsgivaren hade i fallet uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet och det forelag saledes saklig grund for
uppsagning.®®

3.5 Sarskilt om arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet vid
samarbetssvarigheter

3.5.1 Allméant om beddmningen

Enligt 7 § andra stycket anstéallningsskyddslagen foreligger inte saklig grund
for uppségning om det &r skéligt att kréva att arbetsgivaren omplacerar
arbetstagaren. Arbetsgivaren har bevisbdrdan for att ett
omplaceringserbjudande har lamnats. Vid bestdende samarbetssvarigheter
som inte gar att I6sa genom mindre omfattande atgarder &r arbetsgivaren
skyldig att undersoka vilka mojligheter som finns att omplacera
arbetstagaren.

Arbetsgivaren maste ha gjort allvarliga férsok att 16sa problemen pa
arbetsplatsen. Samarbetssvarigheter anses i allmanhet kunna aberopas som
saklig grund for uppsagning endast om det inte finns nagra
omplaceringsméjligheter, vilket framst ar fallet vid mindre foretag.*®*

3.5.2 En vidstrackt omplaceringsskyldighet vid
samarbetssvarigheter

En arbetstagare ar skyldig att ga med pa en omplacering vid fall av
varaktiga samarbetssvarigheter for att inte riskera att saklig grund for

163 Oman, Anstallningsskyddspraxis, 2006, s. 182.

164 Adlercreutz och Mulder, Svensk arbetsrétt, 2007, s. 163. | AD 1980 nr 122 uppstod
samarbetssvarigheter mellan anstéllda pa en optikeraffar pa grund av en arbetstagares
daliga arbetsprestationer. En av de anstéllda 6vervagde att avsluta sin anstallning till foljd
av problemen. AD fann att det inte var mojlighet att placera om arbetstagaren till andra
arbetsuppgifter pa grund av en mycket liten arbetsplats med sma resurser.
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uppséagning ska anses foreligga. Detta géller &ven om samarbetsproblemen
till stor del beror pa en annan arbetstagare. Omplaceringsskyldigheten &r
vidstrackt och innefattar &ven nya anstéllningar hos arbetsgivaren och
omplaceringar till andra verksamheter.'®

AD 1989 nr 129 handlade om en redaktor anstalld pa ett tidningsforlag som
uttalat sig i krankande ordalag mot ledningen och medarbetarna, haft svara
samarbetsproblem och &ven upptrétt hotfullt och férolampande mot ansvarig
utgivare. Arbetsdomstolen uttalade att parterna i ett anstallningsavtal har en
langtgaende kritikratt men att uttalandena i den aktuella situationen var
sadana som normalt inte ska behdva talas pa en arbetsplats.
Omplaceringsmojligheterna var ytterst begransade pa grund av att det var en
liten arbetsplats varvid saklig grund for uppsagning ansags foreligga.

AD 1989 nr 126 avsag en arbetstagare som blivit uppsagd pa grund av
flertalet omstandigheter, daribland samarbetssvarigheter, som pagatt i
manga ar. Arbetstagaren hade fatt ett erbjudande om omplacering som dock
inte var konkret. Arbetsdomstolen fann att arbetstagare erhallit erbjudandet
nar han befann sig i ett upprort tillstdnd och hade saledes inte fatt nagon tid
att évervéga det. Arbetsdomstolen konstaterade att det hade varit
fordelaktigt att skriftligen ge arbetstagaren omplaceringserbjudandet och ge
honom viss betanketid. Mot bakgrund av detta ansag domstolen att
arbetsgivaren inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet varvid uppségningen
forklarades ogiltig.

I AD 1994 nr 134 sades en socialsekreterare upp pa grund av
samarbetssvarigheter. Bakgrunden till uppsagningen var bl.a. att hon hade
varit ledig fran arbetet i stor omfattning pa grund av saval egna som sonens
hélsoproblem. Franvaron hade vallat problem for arbetets gang vid enheten
och véckt irritation hos en del av hennes arbetskamrater. Kommunen hade
en ledig befattning som socialsekreterare vid ekonomienheten. Redan mot
bakgrund av detta underkéndes uppsagningen da arbetsgivaren inte ansags
ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet.

| domen AD 1989 nr 98 ansags en kommun inte ha fullgjort sin
omplaceringsskyldighet av en forskollarare. Arbetstagaren hade omplacerats
inom samma verksamhet och kommunen hade dven forsokt hjalpa henne
genom utredning vid Arbetsmarknadsinstitutet och genom att bekosta
behandling hos psykolog. Arbetsdomstolen fann dock, med hénsyn till
lararens psykiska problem, att hon skulle ha omplacerats till ndgot annat
arbete &n daghemsarbete. Det var inte visat att kommunen uttémt sina
mojligheter till omplacering. Domen utgor ett exempel pa hur vidstrackt
omplaceringsskyldigheten &r och att den dven omfattar andra verksamheter.

I AD 2000 nr 76 blev en byradirektor vid Migrationsverket (tidigare Statens
invandrarverk) uppsagd pa grund av samarbetssvarigheter. Migrationsverket
havdade att direktoren orsakat stora samarbetssvarigheter pa arbetsplatsen.

165 Bylund m.fl., Anstallningsskyddslagen med kommentar, 2008, s. 130.
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Arbetstagaren erkande att han emellanat varit kritisk mot sina kolleger men
ansag inte att han bar skulden for eventuella samarbetsproblem.
Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsforhallandena inte varit
tillfredsstallande och att direktoren haft en i forhallande till sina kollegor
avvikande uppfattning om hur arbetet skulle bedrivas. Problemen bottnade
aven i direktorens personlighet och hans upptradande gentemot kollegor.
Inledningsvis slog domstolen fast att samarbetssvarigheterna inte var sa
allvarliga att verket hade rétt att saga upp handlaggaren direkt utan att
forsoka omplacera honom. Arbetsdomstolen havdade att normalt sett maste
arbetstagaren erbjudas ett arbete som denne far ta stéllning till. Undantaget
galler nar det kan visas att arbetstagaren dnda inte skulle ha accepterat ett
visst arbete om han eller hon erbjudits detta. Det ar inte tillrackligt att
arbetstagaren séger sig foredra en viss 16sning och darfor staller sig
avvaktande till en 16sning som arbetsgivaren foreslar. Om en sadan situation
uppstar bor arbetsgivaren lamna ett konkret erbjudande i syfte att
astadkomma full klarhet betraffande arbetstagarens instéllning. Domstolen
havdade ocksa att det i sadana fall kan vara lampligt att lamna ett skriftligt
besked om erbjudandet, &ven om det inte foreligger ndgon lagstadgad
skyldighet till detta forfaringssatt. Domstolen anférde att om ett sadant
erbjudande avbdjs, har arbetsgivaren givetvis fullgjort sina skyldigheter i
omplaceringsfragan under forutsattning att erbjudandet som sadant ar
skaligt. Arbetsdomstolen konstaterade att det forelegat en oklarhet om
direktorens installning till en omplacering och eftersom nagot konkret
omplaceringserbjudande inte lamnats ansags verket darfor inte ha fullgjort
sin omplaceringsskyldighet varvid saklig grund inte ansags foreligga. Mot
bakgrund av ovannamnda rattsfall kan det konstateras att arbetsgivaren
maste vara mycket noggrann med hur omplaceringsférslaget lamnas och
ibland, som domstolen uttalar i réttsfallet ovan, kan det vara fordelaktigast
att erbjudandet sker skriftligen sa att inga missforstand uppstar.

3.5.3 Begransningar i
omplaceringsskyldigheten

En arbetstagare kan inte kréava att bli omplacerad hur manga ganger som
helst och detta ar ett resonemang som ocksa aterspeglas i rattspraxis. En
bedémning sker dock alltid av det enskilda fallet och en arbetsgivare kan
inte rdkna med att en uppsagning ar sakligt grundad enbart pa den grunden
att flera omplaceringar vidtagits eller att en arbetstagare motsatter sig
omplaceringar.

AD 1981 nr 100 ar ett rattsfall som visar pa problematiken. En chefredaktor
pa en tidning hade inte visat ndgon allvarlig vardsloshet men hade haft vissa
svarigheter med att sk6ta ekonomin samt svart for att samarbeta med
personalen. Han végrade lata sig omplaceras till reporter med skyldighet att
bl.a. medverka i en undersdkning som kunde upplevas som riktad mot
honom sjalv. Domstolen fann att man inte pa nagot avgdrande satt kunde
ldgga arbetstagaren till last att han vagrade att medverka i utredningen och
saklig grund for uppsagning ansags darfor inte foreligga. Aven om
arbetstagaren i detta fall motsatte sig en omplacering forelag det inte skal for

42



uppséagning. Dock ar rattsfallet speciellt i det hdnseendet att allvarliga
samarbetssvarigheter inte ansags foreligga pa arbetsplatsen.

I AD 1981 nr 1 foreldg saklig grund for uppsagning av en forskolelérare
som bl.a. trakasserat sina arbetskamrater och orsakat allman vantrivsel pa
arbetsplatsen. Arbetstagaren hade blivit omplacerad vid tva tillfallen men
samarbetssvarigheterna hade anda fortsatt. Arbetstagaren erbjods darefter en
annan anstéllning inom kommunen, vilket dock forkastades av
arbetstagaren. | de fall det rader allvarliga samarbetsproblem och
arbetstagaren aktivt motsatter sig omplaceringar torde saledes
omplaceringsskyldigheten vara uppfylld. Vidare visar rattsfallet pa att
arbetstagare kan bli tvungna att acceptera andra arbetsuppgifter for att kunna
behalla sitt arbete.

AD 1988 nr 101 avsag en forvaltningschef vid en hdgskola som blev
uppsagd pa grund av samarbetssvarigheter och bristande duglighet att
fungera som chef. Efter en rad forsok att fa en andring till stand bedomde
rektorn att han tappat allt fortroende for arbetstagaren och sag ingen
mojlighet till fortsatt samarbete dem emellan. Arbetstagaren uppmanades att
ta ledigt en tid med hopp om att han skulle finna ett annat arbete vilket dock
inte skedde. Nar han aterintratt i tjanst uppstod nagot som narmast kunde
betecknas som en 6ppen schism mellan honom och hogskolestyrelsen.
Arbetsdomstolen fann att det var klarlagt att staten saval fore som efter
uppséagningen erbjudit arbetstagaren omplacering till andra befattningar
inom och utom hogskolan, bl.a. efter samrad med honom sjélv, hans
fackliga organisation, universitets- och hogskoleambetet samt foretradare
for utbildningsdepartementet. Arbetstagaren avbojde dock alla forslag och
ville endast aterga till tjansten som forvaltningschef. Arbetsdomstolen
konstaterade att staten tagit pa sig ett langtgaende ansvar som arbetsgivare
genom erbjudandet. Domstolen fann dock att det inte fanns nagon realistisk
mojlighet till fortsatt samarbete mellan arbetstagaren och hdgskolans
ledning i 6vrigt och genom att arbetstagaren erbjudits ett antal tjanster inom
hogskolan ansags omplaceringsskyldigheten vara fullgjord.

Om arbetstagaren saledes avhajer ett omplaceringserbjudande eller om det
utan att nagot sadant har framforts anda star klart for arbetsgivaren att
arbetstagaren motsatter sig en omplacering far arbetsgivaren darigenom
anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet.'®® Att en arbetstagare till en
borjan motsatter sig ett omplaceringserbjudande innan det statt klart for
denne att uppsagning &r det enda alternativet anses dock inte som ett
avbdjande.™®’

I AD 1987 nr 144 fann domstolen att uppsagningen av en kyrkoadjunkt var
sakligt grundad. Vad som var tvistigt i malet var om
omplaceringsskyldigheten kunde anses vara fullgjord. Arbetstagaren
upplevdes som mycket svar att arbeta med och av utredningen framkom att
hon dgnade mycket av arbetstiden at att kontrollera och tillrattavisa andra

186 5e t.ex. AD 1980 nr 133.
187 5e t.ex. AD 1988 nr 32.
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medarbetare och at att fortala kyrkoradets ordférande och radets Gvriga
ledamoter. Hennes reella arbetsinsatser var nastan férsumbara och det var
oerhdrt svart att féra en dialog med henne. Arbetsgivaren foretog en rad
atgarder for att komma till ratta med problemen pa arbetsplatsen sasom bl.a.
beviljande av tjanstledighet for arbetstagaren, tillfalliga placeringar av
henne utanfor pastoratet och anlitande av konsulthjalp. Arbetsdomstolen
fann att atgarderna misslyckats av det skélet att arbetstagaren inte velat
medverka till att fa till stand ndgon andring av forhallandena. Vid en samlad
bedémning av utredningen i malet fann domstolen att
samarbetssvarigheterna varit av sadan art att det inte varit skaligt att krava
att domkapitlet skulle omplacera henne till nagon annan prasttjanst i stiftet.
Arbetsdomstolen fann ocksa att avstangningen av arbetstagaren hade varit
berattigad for att skydda dvriga arbetstagare. Domstolen kunde i detta fall
konstatera att samarbetssvarigheterna var hanforliga till en viss person och
att det var arbetstagarens “karaktér och personlighet” som resulterade i
problemen pa arbetsplatsen.

Utgangen blev densamma i AD 1999 nr 126 dar allvarliga
samarbetssvarigheter forelag pa en arbetsplats. Domstolen fann att en
omplacering till samma slags arbete vid en annan enhet inte skulle I6sa de
problem som férelegat da arbetstagaren tidigare misskétt sitt arbete vid
dessa enheter. Domstolen fann att det inte skaligen kunde kravas av bolaget
att de vidtog nagon omplacering. Skalighetsbedémningen vid
omplaceringsskyldigheten ar saledes ocksa en viktig faktor att ta hansyn till.
Ibland kan situationen vara sa allvarlig att det inte skéligen kan kravas av
arbetsgivaren att denne vidtar ytterligare omplaceringsatgarder.

AD 1993 nr 215 rorde uppséagning av en arbetstagare inom kommunen som
hade allvarliga samarbetsproblem. Arbetsdomstolen fann det styrkt att hon
overskridit sina befogenheter men éven hotat, slagit och skéllt ut sina
arbetskollegor. Vidare uttalade domstolen att utredningen gallande hennes
psykiska besvar inte gav stdd for att hennes samarbetsproblem med chefer
och arbetskamrater hade sin orsak i psykiska besvar av sa djupgaende
karaktar att kommunen pa grund harav skulle ha varit forhindrad att saga
upp henne. Omplaceringsskyldigheten ansags ocksa vara uppfylld bl.a.
genom att arbetstagaren véagrade godta andra arbetsuppgifter. Rattsfallet
skiljer sig dock nagot fran dvriga rattsfall da det dven férekom vald och hot
vilket sakerligen paverkar sakliggrundbedémningen markant.

I AD 2002 nr 50 férelag saklig grund for uppsagning av en arbetstagare som
under lang tid genom misskdtsamhet och arbetsvagran utfért en oacceptabelt
|ag arbetsprestation samt visat ovilja att folja arbetsledningens krav,
varigenom han &aven vallat samarbetssvarigheter och saledes brutit mot
anstallningsavtalet. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren férsékt komma
till ratta med problemet genom ett flertal omplaceringar utan att
arbetstagaren formatt medverka till detta. Vid flertalet tillfallen hade det
fran bolagets sida papekats att beteendet var oacceptabelt och att uppsagning
pa grund av personliga skal skulle komma att folja om ingen forbéttring
skedde. Det hade darfor inte skaligen kunnat kravas att bolaget skulle vidta
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ytterligare atgarder for att omplacera honom. Uppsagningen var darigenom
sakligt grundad.
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4 Sammanfattande analys

Definitionen av vad som utgoér saklig grund for uppségning ar en av
grundbultarna i lagen om anstéllningsskydd. Kravet pa saklig grund vid
uppséagningar av personliga skél bérs upp av viktiga skal.
Anstallningsskyddslagen ar en social skyddslagstiftning med syfte att
forhindra godtycke och uppfylla trygghet och forutsagbarhet for
arbetstagarna. Skyddet mot godtycke ar av stor vikt och den princip som den
uttrycker har vunnit allmant erkannande pa svensk arbetsmarknad och anses
vara vél rotad i allménna varderingar. Enligt svensk arbetsrattsreglering
anses en person, som innehar en tillsvidareanstéllning, uppnatt en position
pa arbetsmarknaden som &r skyddsvard och inte kan tas ifran arbetstagaren
utan krav pa saklig grund. A andra sidan méste hansyn tas till en
arbetsmarknad som blir alltmer flexibel. En tilltagande globalisering med en
snabb teknologisk utveckling och en omstalining mot forandrade produkter
och branscher staller nya krav pa anpassningsformaga hos féretag och dess
anstallda. Ett friktionsfritt samarbete pa en arbetsplats kan vara av stor
betydelse for ett foretags fortlevnad, sérskilt viktigt ar detta nér det galler
smaforetagen. Arbetstagare med svara samarbetssvarigheter kan medfora
flertalet negativa konsekvenser som hammar ett foretags utveckling och
bestand.

Som uttrycks i forarbetena till anstallningsskyddslagen ar inneborden av
sakliggrundbegreppet vid uppsagningar av personliga skél beroende av
utvecklingen och andringar i radande normer i samhallet. Allmanna
varderingar forandras 6ver tiden och det medfor att en omstandighet som
idag anses utgora saklig grund for uppsagning, kanske inte &r godtagbar om
tio ar. Dagens anstallningsskyddsregler kom i allt vasentligt till i borjan av
1970-talet. Sedan dess har svensk ekonomi och arbetsmarknad genomgatt
avsevarda forandringar. EG-rattens inflytande, internationaliseringen av
kapitalmarknaden och teknikens utveckling ar exempel pa faktorer som
bidragit till att dagens arbetsmarknad och dess arbetssétt och organisation
hela tiden ar under férandring och gar mot storre flexibilitet och
individualisering.*®® Anstallningsskyddet vid illojalitet &r en
uppsagningsgrund som visar pa hur arbetstagarens skydd gradvis har
kommit att forandras i takt med att lojalitet, policy och anseende pa senare
tid blivit av storre betydelse for foretagen och att arbetstagaren nu istéllet ar
mer utlamnad till opinionssvangningar beroende pa arbetsmarknadslaget.
Kravet pa saklig grund vid uppséagningar pa grund av personliga skal

168 Se vidare forskning om arbetslivets flexibilisering i t.ex. arbetet som utfors inom ramen
for det s.k. Norma-programmet vilket &r ett forskningsprogram om den normativa
utvecklingen inom den sociala dimensionen avseende arbete, familj och sociala
trygghetssystem i ett europeiskt integrationsperspektiv under ledning av professor Ann
Numhauser-Henning:
http://gp.jur.lu.se/QuickPlace/norma/Main.nsf/h_Toc/24E11598D088F415C12573F7004A
0F42/?0penDocument. Se dven Mia Ronnmars avhandling Arbetsledningsratt och
arbetsskyldighet — En komparativ studie av kvalitativ flexibilitet i svensk, engelsk och tysk
kontext.
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Kritiseras ofta for att vara for stelbent men ar i sjalva verket utformat i syfte
att vara foranderligt och anpassat till de radande varderingarna i samhallet.
Regelverket ar saledes dynamiskt och skapat for att d&ven beakta
utvecklingen pa arbetsmarknaden och i viss man arbetsgivarens intresse. |
sista hand ligger alltid beslutanderatten hos samhéllet, representerat av den
domande domstolen, att avgdra vad som ska utgora saklig grund for
uppséagning i det enskilda fallet.

Uppsagningar pa grund av samarbetssvarigheter ar av sarskilt kanslig och
svarbedomd karaktar. Komplexiteten i samarbetssvarigheter som
uppsagningsgrund ligger delvis i att den ofta dberopas tillsammans med
andra grunder, sdsom exempelvis ordervagran och illojalitet. Grunder vilka
normalt sett betraktas som allvarliga brott mot anstéliningsavtalet. Mot
bakgrund av det satt varpa samarbetssvarigheterna ofta aberopas forsvaras
ibland mojligheten att finna vagledande stallningstaganden i rattspraxis.
Bedomningen vid samarbetssvarigheter ar ocksa komplex ur andra
hanseenden. | huvuddelen av de uppséagningsfall dar uppsagningen skett pa
grund av forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen torde
arbetstagaren i allt vasentligt sjalv ha medverkat till att
anstallningsforhallandet inte rimligen kunnat besta, vilket inte alltid behover
vara fallet vid samarbetssvarigheter. Aven svarigheter med att bevisa att
problem foreligger och vem som ar orsak till dessa komplicerar
bedémningen. Vidare har samarbetssvarigheter en mycket utpraglad
individuell karaktar. Beddmningen om det foreligger saklig grund for
uppsagning pa grund av samarbetssvarigheter maste darfor alltid goras
utifran omstandigheterna i det enskilda fallet.

| vissa fall av samarbetssvarigheter kan det vara svart att avgora vem som
bér storst skuld till den uppkomna situationen. I AD 1991 nr 118 uttalade
Arbetsdomstolen att det inte var nddvandigt att avgora vem eller vilka som
bar ansvaret for motsattningarna. Domstolen ansag att arbetsgivaren inte
hade nagot alternativ till att skilja arbetstagaren fran anstallningen ens om
hon varit utan skuld till svarigheterna. Det fanns annars en 6vervagande risk
att dvrig personal inte hade fortsatt arbetet, vilket varit hdmmande for
foretagets framtida produktion. Arbetsgivarens intresse av en fortlépande
produktion ansags saledes vara starkare an arbetstagarens majlighet till
fortsatt anstallning. Uttalandena i rattsfallet och férarbetena'®® om
arbetsgivarens mojlighet att i vissa fall vidta uppsagningar fastén
skuldfragan inte ar utredd &r anmarkningsvarda. 1 forarbetena konstateras
aven att samarbetssvarigheter normalt sett inte ska utgora saklig grund for
uppsagning. Uttalandena i forarbetena kan saledes anses vara en aning
motsagelsefulla. Fragan ar da hur omfattande anstéllningsskyddet ar vid
samarbetssvarigheter om arbetstagare kan sagas upp aven om de varit utan
skuld till svarigheterna. Dock framgar det av rattspraxis att i de flesta fall
foreligger det inga storre svarigheter med att urskilja vem av arbetstagarna
som bér skulden till de foreliggande problemen pa arbetsplatsen.

189 prop. 1973:129, s. 125.
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Samarbetssvarigheter kan saledes leda till att anstallningsforhallandet
upphor aven om det inte beror enbart eller ens huvudsakligen pa
vederbdrande arbetstagare. | de fall dar arbetstagare sinsemellan har
samarbetssvarigheter aligger det arbetsgivaren en langtgaende lojalitetsplikt
for att komma till ratta med problemen men om ingen forbéattring av
situationen kan skdnjas kan vilken som helst av de arbetstagare som har
samarbetssvarigheter sigas upp. Forslaget om avgangsvederlag*™ vid
uppsagning pa grund av samarbetssvarigheter ar ett exempel som illustrerar
hur man fran lagstiftarens sida uppmarksammat ovanstaende problematik.
Avgangsvederlaget var menat att ge arbetstagare som blivit uppsagda pa
grund av samarbetssvarigheter en kompensation for att anstallningen i vissa
fall tvingats upphora utan att nagon sarskild arbetstagare tydligt var att lasta
for de foreliggande problemen. Det kan i vissa fall framsta som oréttvist att
arbetstagaren tvingas skiljas fran sin anstallning i fall dar personen inte bar
hela skulden till den uppkomna situationen. Detta kan framforallt vara fallet
vid mindre arbetsplatser dar uppsagning framstar som enda alternativet pa
grund av att det saknas erforderliga resurser for att I6sa problemet.

Som forarbetena uttrycker det maste en arbetsgivare rakna med att de
anstallda har vissa sardrag och att konflikter kan uppsta mellan vissa
personligheter pa en arbetsplats. Vilka sardrag som inte ar acceptabla ar
dock en bedémning som maste goras utifran omstandigheterna i det enskilda
fallet. Att samarbetssvarigheterna maste vara av allvarlig art framgar dock
tydligt av forarbetena till LAS samt Arbetsdomstolens praxis.”* Enbart
trivselaspekter och att personkemin inte stimmer mellan anstéllda pa en
arbetsplats racker inte som grund for uppsagning.’? En viss motstravighet,
irritation och mindre hovligt upptradande pa en arbetsplats ar oundvikligt
och maste accepteras pa arbetsplatsen. Genom kravet pa allvarliga
samarbetssvarigheter tillgodoses arbetstagaren ett starkare
anstallningsskydd.

Tendensen man kan urskilja i rattspraxis ar att forst nar det handlar om mer
varaktiga problem som atminstone i ndgon namnvard grad gar ut 6ver
arbetsgivarens verksamhet, kan det vara fraga om allvarliga
samarbetssvarigheter. Exempel pa sadana situationer &r att produktionen
stors eller att flertalet anstallda upplever situationen som mycket pafrestande
och praktiskt taget ohallbar. Det ska saledes inte vara fraga om nagon
enstaka handelse som stod for pastaende om samarbetssvarigheter. Vid
intresseavvagningen vid fall av samarbetssvarigheter ar bedémningen inte
begransad enbart till forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
utan hénsyn tas dven till kollegor och 6vriga anstalldas mojlighet till en
tillfredsstéallande arbetsmiljo utan att behdva kénna obehag infor
arbetsplatsen.'” | flera av rattsfallen har arbetskollegor hotat med eller rent

170 ge 5. 28 i uppsatsen. Forslaget om avgangsvederlaget lades i Ds A 1981:6.

'L Se t.ex. AD 1981 nr 85, AD 1990 nr 18, AD 1996 nr 77 och AD 1999 nr 90.
172 Se t.ex. AD 1977 nr 132, 1990 nr 112 och 1988 nr 71.

173 | AD 1987 nr 144 konstaterade Arbetsdomstolen att, férutom uppsagning, dven
avstangning av arbetstagaren var beréttigad med anledning av att skydda 6vriga
arbetstagare.
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av sagt upp sig sjalva pa grund av den ohallbara situationen pa arbetsplatsen
och det verkar som om Arbetsdomstolen ofta tagit fasta pa detta. | AD 1996
nr 76 hade flera arbetskamrater uppsokt foretagshalsovarden p.g.a. psykiska
problem pa grund av de samarbetssvarigheter som en arbetstagare orsakat pa
arbetsplatsen. Rattsfallet ar ett exempel pa hur omfattande och allvarliga
effekterna av samarbetssvarigheter pa en arbetsplats kan resultera i. Aven
om det dock kan konstateras att misstamning uppstatt pa en arbetsplats,
kravs att arbetsgivaren undersokt anledningen till meningsmotsattningarna
och forsokt dverbrygga dem. Det kan ocksa vara lampligt for arbetsgivaren
att undersoka om det finns méjlighet att omorganisera arbetet sa att
inblandade arbetstagare inte behdver arbeta tillsammans.

Det kan dock fran arbetsgivarsynpunkt anses vara betungande och
pafrestande att samarbetssvarigheterna for med sig sadana negativa
konsekvenser som vissa av rattsfallen visar. Fragan ar hur arbetsgivarens
behov av en val fungerande arbetsplats kan tillgodoses i sammanhanget. Att
samarbetssvarigheterna pa arbetsplatsen maste vara av sadan allvarlig art att
de inte kan talas pa en arbetsplats och/eller att personalens insatser eller
trivsel paverkas i mycket negativ riktning kan anses vara oskaligt mot
arbetsgivarens intresse. Att missamjan pa arbetsplatsen maste drivas sa langt
och att arbetsgivaren andock ska behdva foreta omfattande atgarder kan
upplevas som sérskilt betungande. Konsekvenserna av
samarbetssvarigheterna innebar ocksa ofta stora kostnader for arbetsgivaren.
Dock kan det, med hansyn till uppsagningsgrundens sérskilt svara karaktar,
anses vara legitimt med en langtgaende lojalitetsplikt och hdga krav pa
bevisning for att tillgodose arbetstagaren ett starkt anstallningsskydd.

Vid uppsagning pa grund av samarbetssvarigheter har arbetsgivaren,
generellt sett, alagts en relativt langgaende lojalitetsplikt. Arbetsgivaren ska
vidta alla nodvéndiga och skéliga atgarder for att undvika en uppséagning.
Det handlar till en bérjan om en utredningsfas dar arbetsgivaren bor forsoka
bringa klarhet i den uppkomna situationen. Det &r av yttersta vikt att
arbetsgivaren foretar en noggrann utredning for att klarlagga vilka olika
former av insatser som kan komma att bli aktuella med hansyn till
arbetsplatsens mojligheter. Riktmarket ska inte i forsta hand vara installt pa
vad som har héant, utan vilka slutsatser som kan dras for framtiden. Ibland &r
samarbetssvarigheterna mer en foljd av en arbetstagares misskdtsamhet och
da kan arbetsgivarens lojalitetsplikt komma att begransas nagot. Vid
samarbetssvarigheter fyller arbetsgivarens lojalitetsplikt en mycket viktig
funktion. Genom omflyttningar, omplaceringar och andra personalvardande
atgarder kan eventuellt de problem som uppstatt pa arbetsplatsen lésas
effektivt genom att arbetstagaren eller arbetstagarna som inte kan samarbeta
atskiljs.

| nasta fas, nar utredningen ar slutford, ska arbetsgivaren vidta de atgarder
och insatser for att om mojligt, undvika en uppsagning av arbetstagaren.
Arbetsgivaren maste pa ett klart, otvetydigt och konsekvent satt gora
vederbdrande arbetstagare medveten om att beteendet inte accepteras och att
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uppforandet kan leda till en uppsagning.’™ Arbetsgivaren bér normalt erinra
arbetstagaren om sadan misskotsamhet som enligt arbetsgivarens
uppfattning har betydelse for anstéllningsférhallandets bestand for att
arbetstagaren ska fa chans att battra sig. Tanken &r, som tidigare papekats,
att en uppsagning inte ska framsta som 6verraskande eller omotiverad. Det
ar ocksa viktigt att arbetsgivaren, med hansyn till omstandigheterna i fallet,
gor en bedomning av vilka typer av atgarder som &r bast lampade for att
komma till ritta med situationen. Ibland &r varningar och erinringar inte de
mest fordelaktiga atgarderna for att komma till ratta med problemen.
Atgarder av mer personalvardande karaktér kan i vissa hanseenden vara bast
lampade for situationen vilket Arbetsdomstolen uttalade i AD 1994 nr 95.

Om ingen av atgarderna forbattrar situationen ska arbetsgivaren underséka
mojligheterna till omplacering av arbetstagaren. Har ar arbetsplatsens
storlek av central betydelse for hur Iangt arbetsgivarens skyldigheter
stracker sig. Det ar ocksa av stor vikt att arbetstagaren far ett konkret
omplaceringserbjudande att ta stallning till samt att arbetstagaren ges viss
betanketid i syfte att dstadkomma full klarhet betraffande dennes installning.
Att det i vissa fall kan vara mest fordelaktigt att ge arbetstagaren ett
skriftligt erbjudande om omplaceringsmoéjligheterna framgar av rattsfallen
AD 1989 nr 126 och 2000 nr 76.

Om arbetstagaren avbojer ett omplaceringserbjudande eller om det, utan att
nagot sadant har framforts, dnda star klart for arbetsgivaren att arbetstagaren
motséatter sig en omplacering kan arbetsgivaren darigenom anses ha uppfyllt
sin omplaceringsskyldighet. Hansyn tas ocksa till om en omplacering kan
anses vara l6sningen pa problemen som uppstatt pa en arbetsplats och om
det ar rimligt att arbetsgivaren ska foreta en omplacering. I AD 1999 nr 126
och AD 1987 nr 144 ansag Arbetsdomstolen att det inte skéligen kunde
kravas av arbetsgivarna att de vidtog en omplacering. Rattsfallen visar att
arbetsgivaren kan, vid vissa fall av allvarliga samarbetssvarigheter, vara
undantagen skyldigheten att férsoka omplacera arbetstagaren. I AD 1989 nr
129 ansags saklig grund for uppséagning foreligga av en redaktor vid en liten
tidningsredaktion, eftersom det inte kunde krdvas av arbetsgivaren att han i
stallet skulle byta ut bade chefredaktéren och den ansvarige utgivaren, vilka
vederborande arbetstagare hade betydande svarigheter att samarbeta med.

Det finns saledes granser for hur langt lojalitetsplikten stracker sig avseende
omplaceringsskyldigheten och dvriga atgérder.'”® Under forutsattning att
arbetsgivaren iakttagit omplaceringskravet och dvriga lojalitetskrav som
foljer av 7 § anstallningsskyddslagen kan samarbetssvarigheter utgéra saklig
grund for uppségning, oavsett vem som bar skulden till dessa. Ibland anses
en uppsagning vara den enda rimliga atgarden for att arbetet ska kunna
bedrivas i behorig ordning och da accepteras uppsagningen som ett satt att
I6sa problemet.

17 ge bl.a. AD 1998 nr 108 och 1983 nr 159.
175 5e pl.a. AD 1982 nr 44, 1993 nr 162 och 2006 nr 112.
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Det &r av yttersta vikt att arbetsgivaren har substans i sitt pastaende om att
en person brister i sin samarbetsformaga. Vid uppsagningar pa grund av
personliga skal ankommer det pa arbetsgivaren att fullt ut styrka de faktiska
omsténdigheter som lagts till grund for uppségningen. Brister i bevisningen
om vad som faktiskt intraffat gar i regel ut ver arbetsgivaren.
Arbetstagarnas fackliga organisationer har genom regler om varsel och
Overlaggning ratt till insyn i och inflytande 6ver arbetsgivarens beslut om
uppséagningar. Om regelverket inte féljs avseende saklig grund for
uppséagning kan domstol besluta om olika sanktioner mot arbetsgivaren. Den
rattsliga regleringen har tillkommit for att tillférsakra arbetstagaren ett
skydd mot obefogade uppségningar och ett rimligt tilltaget ekonomiskt
skydd i form av rétt till uppségningstid och uppsagningslén nar
anstallningen maste upphora. Huvudregeln ar att arbetsgivaren vid osaklig
uppsagning ska ateranstalla den uppsagda. Arbetstagaren har saledes en
mojlighet att fa sitt arbete tillbaka. Dock kan arbetsgivaren végra att ratta sig
efter domen och istéllet kdpa ut arbetstagaren genom att utge ett lagstadgat
skadestandsbelopp. Arbetsgivaren har alltsa en mojlighet att, mot betalning,
slippa ateranstélla den arbetstagare man &r missnojd med. Arbetsgivaren har
saledes givits en lagstadgad majlighet till flexibilitet vilken innebar att
arbetsgivaren har den yttersta beslutanderatten att bestamma vilka
arbetstagare han eller hon ska ha kvar i anstéllningen, &ven om
arbetsgivaren inte haft saklig grund att skilja arbetstagaren fran
anstallningen.

Lojalitetsplikten i ett anstallningsavtal & 6msesidig. Arbetstagaren har en
plikt att samarbeta enligt anstéllningsavtalet och vid en
uppsagningssituation alaggs arbetsgivaren en langtgaende lojalitetsplikt
gentemot arbetstagaren. Det naturliga bor vara att arbetsgivaren och
arbetstagaren gemensamt forst forsoker finna en lésning pa problemen som
uppkommit pa arbetsplatsen innan en uppsagningssituation ens aktualiseras.
Malet med den arbetsrattsliga regleringen ar att astadkomma ett langsiktigt
och stabilt anstallningsskydd som aven framjar flexibilitet och
produktutveckling i foretagen. Lagstiftningen har tillkommit for att
tillforsakra ett skydd for den svagare avtalsparten da
anstallningsskyddslagen inte ror forhallandet mellan tva jambordiga parter
sasom t.ex. avtalslagen gor. Ibland bryts dock skyddsbehovet mot
foretagens intressen. En spanning framtrader mellan arbetsgivarens
flexibiliseringsbehov & ena sidan, och arbetstagarens anstallningsskydd a
den andra. Att finna en balans vid uppséagningar pa grund av
samarbetssvarigheter ar av yttersta vikt for alla parter eftersom problemen
ofta far stor inverkan, inte endast pa produktionen utan aven pa arbetsmiljon
och dvriga arbetstagare. Ett starkt anstallningsskydd med en langtgaende
lojalitetsplikt fOr arbetsgivaren &r i dessa fall nodvandigt. Arbetsdomstolens
domar pa omradet visar pa att regelverket inte ar sa stelbent som det ibland
framstélls som. Hansyn tas i stor utstrackning aven till arbetsgivarens
intressen och de resurser denne har att tillga. Vid situationer dar ingen
l6sning finns att tillga, accepteras samarbetssvarigheter som
uppsagningsgrund. Hansyn tas saledes till bada parter och tillampningen i
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Arbetsdomstolen visar pa en vilja att forsoka uppratthalla en jamn balans
mellan trygghet och flexibilitet.
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