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Sammanfattning

Nér anstallningsskydds agen stiftades ar 1974 infordes det en bestammelse i
lagens 7 § som innebér att en uppsagning fran arbetsgivarens sida maste
vara sakligt grundad for att vara giltig. Inforandet av regeln om saklig grund
medfdrde att man i den svenska arbetsrétten frangick den tidigare radande
principen om arbetsgivarens fria uppsagningsrétt.

Saklig grund kan antingen utgoras av arbetsbrist eller av omstéandigheter
som kan hanforas till arbetstagaren personligen. | uppsatsen redogérs for
gdlande rétt vad géller anstaliningsskyddet vid uppsagningar som grundar
sig pa personliga skal. Bedomningen av om saklig grund foreligger utgors i
de fallen av en avvégning mellan arbetstagarens intresse av att fa behdllasin
anstéllning och arbetsgivarens intresse av att vidta en uppsagning. Eftersom
omstandigheterna i de enskilda uppsagningssituationerna kan vara mycket
olika varandra & det nast intill omgjligt att genom lagstiftning precisera
vilka rekvisit som skall vara uppfyllda for att saklig grund skall foreligga.
Denna fréga har darfor fétt |6sas av Arbetsdomstolen i varje enskilt fall och
uppsatsen baseras darfor till stor del pa géllande réttspraxis.

| uppsatsen undersoks den om samtliga arbetstagare har tillgang till
samma anstalningsskydd eller om det finns distinktioner i skyddet mellan
olika arbetstagargrupper. Redogérelsen visar att det finns ett starkt socialt
skydd inom den svenska arbetsrétten som innebdr att mindre attraktiv
arbetskraft har tillgang till ett bétre anstallningsskydd &n Ovriga
arbetstagare. Anstéllningsskyddet vid uppsagningar som hanfor sig till
arbetstagaren personligen ar uppdelat i tre olika nivaer. Samst skydd har de
arbetstagare som har gjort sig skyldiga till misskétsamhet. De andra tva
nivderna utgors av arbetstagare som har nedsatt arbetsformaga. En
nedsattning i arbetsférmagan kan relateras antingen till bristande kompetens
eller till ukdom. De arbetstagare vars nedséttning grundar sig pa sjukdom
har det starkaste skyddet.

Det finns en fortsatt stark forstarkningstrend av det sociala skyddet vilket
bland annat bevisas genom att det under 1990-talet infordes regleringar som
medférde att arbetsgivarens ansvar att vidta stodjande dtgéarder for sina
arbetstagare okade. For narvarande finns det heller ingenting som pekar pa
at det inom kort skall komma ny lagstiftning eller att réttspraxis skall
forandras pa ett sitt som kan innebara att anstallningsskyddet kommer att
forsdmras vad géller uppsigningar som hanfér sig till arbetstagaren
personligen.
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1 Inledning

1.1 Amne

Ett anstallningsforhdllande bygger i grunden pa ett avtal déar arbetstagaren
mot erséttning stéller sin arbetskraft till arbetsgivarens férfogande. Trots att
anstallningen grundar sig pa en 6verenskommelse finns det en méngd olika
intressekonflikter mellan paterna i ett  anstdllningsforhallande.
Arbetsgivarens dvergripande intresse &r att fritt kunna styra sin verksamhet
for att uppna maximal vinst, medan arbetstagarens huvudsakliga intresse &r
att arbeta med sa bra |6nevillkor som majligt. Inom den svenska arbetsratten
finns det en mangd olika principer och bestémmelser som avgor var gransen
mellan dessa olika intressen skall ga. Anstallningsskyddslagstiftningen har
tillkommit framst med syfte att ge arbetstagarna ett skydd mot att behdva
arbeta under alt for daliga arbetsforhallanden. Lagstiftaren har exempelvis
frantagit arbetsgivaren ratten att fritt disponera Over arbetstagarens
arbetskraft genom bland annat skyddsreglerna om arbetstid, semester och
ovrig ledighet. Vidare har den fria arbetdedningsratten inskrankts genom
reglerna om medbestdmmande och facklig samverkan.
Arbetsmiljolagstiftningen  och  bestdmmelserna  om  férbud  mot
diskriminering & ytterligare exempel pa regler som avgor vad som skall
anses varatillatet i ett anstéllningsforhallande. Denna upprakning &r pa intet
sétt uttbmmande utan det finns ytterligare ett flertal exempel pa omraden dar
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen kolliderar.

Det priméra skyddet i ett anstalIningsforhdllande utgors av bestammelsen
om att en uppsagning fran arbetsgivarens sida maste vara sakligt grundad for
att vara giltig. Departementschefen uttalade i propositionen till den forsta
anstallningsskyddslagen att den da rédande principen om arbetsgivarens fria
uppsagningsrétt i stigande grad upplevdes som ett uttryck for en fordldrad
auktoritér uppfattning om arbetsgivarens rétt att forfoga over arbetskraften
och som ett hinder for att uppna den trygghet i anstéllningen som
arbetstagarna borde kunna kréva i ett modernt samhalle.* Han ans&g darfor
att det maste finnas ett lagfast skydd mot obehdrig uppsigning. En sadan
regel infordes i 1974 &s anstallningsskyddslag och den innebar att en
uppsagning skall ogiltigférklaras om arbetsgivaren inte kan uppvisa saklig
grund.

En uppsagning kan vara sakligt grundad antingen pa grund av arbetsbrist
eller pa grund av omstandigheter som kan hanforas till arbetstagaren
personligen. Denna uppsats behandlar anstéllningsskyddet vid uppsagning
pa grund av personliga skal. Amnesvalet grundar sig pa att principen om
skyddet mot osakliga uppsagningar ligger till grund for hela den svenska
arbetsrétten. Samtliga arbetsréttsliga regler bygger pa att man har en
anstallning. Utan ett starkt anstéllningsskydd forlorar sdledes @ven andra
arbetsréttsliga skyddsregler sin betydelse. Darfor & det viktigt att reglerna

! Prop. 1973:129, s. 119.



om saklig grund for uppsagning belyses. Syftet med uppsatsen & att
redogora for gallande rétt vad géller anstéllningsskyddet vid uppsagningar
som hanfor sig till arbetstagaren personligen. Dessutom syftar uppsatsen till
att undersbka om samtliga arbetstagare har tillgang till samma
anstallningsskydd eller om det finns distinktioner i skyddet mellan olika
arbetstagargrupper.

1.2 Avgransning

Uppsatsen & avgréansad till att behandla 7 8 lagen (1982:80) om
anstallningsskydd som innebér att en uppsagning fran arbetsgivarens sida
maste vara sakligt grundad for att vara giltig. Nagon presentation av de
regler som géller vid en uppsagning fran arbetstagarens sida gors darfor inte.
Det ges inte heller nagot utrymme fér att behandla de situationer dér det &
oklart om det & arbetsgivaren eller arbetstagaren som har vidtagit
uppsagningen. Uppsatsen & vidare avgransad till att behandla géllande rétt
kring bedémningen av saklig grund i uppsagningssituationer som hanfor sig
till personliga skal. Uppsagning pa grund av arbetsbrist behandlas darfor
enbart dversiktligt.

Anstdlningsskyddet bestér av ytterligare en méangd relevanta
bestdmmelser, men pa grund av utrymmesbrist & det inte mojligt att
behandla 6vriga delar av skyddet mer ingaende. Det innebar exempelvis att
det inte finns nagon redogorelse for regelverket angaende de formkrav som
omgardar uppsagningssituationen. Inte heller ges det nagot utrymme till
ndgon presentation av de regler som behandlar férhandlings- och
tvisteforfarandet vid en ogiltighetstalan fran arbetstagarens sida. Dessutom
maste regler som har relevans for fragan om anstalIningsskyddet 6ver huvud
taget &r tillampligt, som exempelvis bestdmmel serna om anstéllningsavtal ets
ingdende och arbetstagarbegreppet, tyvarr utelamnas. Det finns, utdver de
exempel som har omndmnts hér, ytterligare ett flertal regler och principer
som & relevanta for anstallningsskyddet, men pa grund av utrymmesbristen
finns det inte nagon majlighet att behandla dessai denna uppsats.

Inom det statliga omradet finns det viss sarreglering betréffande
uppsagning fran arbetsgivarens sida. Dessa bestammelser och 6vriga
specialbestammel ser och sarregleringar behandlas inte i uppsatsen. Det finns
inte heller ndgon mojlighet att redogdra for eller att jamféra det svenska
anstélIningsskyddet med internationella system och réttsregler.

Né&r det galler presentationen av rédande réttspraxis i form av AD:s
domar & det en nddvandighet att anvanda sig av mycket korta réttsreferat.
Avsikten & att inom ett rimligt sidantal forsoka belysa mangfalden i
réttspraxis for att pa sa sétt ge lasaren en insikt i vad domstolen kan anse
vara saklig grund. Forhoppningsvis & presentationen av réttsfallen
tillracklig for att ge lasaren en sadan insikt d&ven om det givetvis hade varit
fordelaktigt att i vissafall anvanda sig av langre referat.



1.3 Forskningslage

AnstalIningsskyddet &r ett omrade som &r standigt uppméarksammat. Detta &r
naturligt med tanke pa att det far betydelse for den stora majoritet av
befolkningegn som  befinner sig i et anstdlningsférhallande.
Intressekonflikterna mellan arbetsgivare och arbetstagare har alltid varit hett
omdebatterade och inte minst fackféreningarnas starka stéllning i landet har
bidragit till att de arbetsréttsliga fragorna har lyfts fram i debatten.

Det har skrivits mangder av anstallningsskyddsrelaterade bocker och
artiklar genom aren och i takt med att lagstiftningen har utvecklats och
forandrats har det aven uppstétt ett omfattande offentligt material i form av
exempelvis propositioner, offentliga utredningar och
departementspromemorior. Det finns inte ndgon majlighet att redogora for
allt detta material har, men under & 2002 utkom &minstone tva verk som
bor belysas.

For det forsta har Arbetslivsinstitutet efter ett uppdrag fran regeringen
sett Over den arbetsréttsliga lagstiftningen i syfte att utréna om den uppfyller
kraven pa trygghet och inflytande for de anstdllda inom ramen for en
flexibel och effektiv arbetsmarknad.? Utredningsarbetet har genomforts
under ledning av professor Niklas Bruun och docent Jonas Mamberg.
Utredningen har presenterat en del forslag till lagandringar, bland annat i 7 8
LAS. Den foreslagna 8ndringen av 7 8 LAS & dock inte tankt att innebéra
en andring av gdllande ratt utan den skal i stéllet betraktas som en
kodifiering av géllande réattspraxis.

For det andra har Lars Lunning (fére detta hovrattsagman, fore detta
réttschef vid arbetsmarknadsdepartementet, huvudsekreterare i Amanska
utredningen och med ett flertal ars tjanstgoring i AD) och Gudmund Toijer
(nuvarande réttschef vid utbildningsdepartementet) utkommit med en
dtonde upplaga av  kommentaren till  anstallningsskyddslagen.
Kommentaren behandlar forutom gallande lagstiftning omkring 1500
réttsfall fran AD:s praxis och den har ett omfang av ungefar 700 sidor.
Denna omarbetade upplaga & mycket innehdllsrik och verket ar ett av de
basta hjadlpmedel man kan anvéanda sig av om man vill fa en inblick i
bestdmmel serna om anstélIningsskydd och inte minst om man vill 6ka sin
kunskap betraffande reglerna om saklig grund vid uppségning av personliga
skal.

1.4 Disposition

Uppsatsen & indelad i fem olika huvudavsnitt. Bestdmmelser som ror fragan
om saklig grund for uppsagning har funnits under en langre tid. For att fa en
bra helhetshild av hur och varfor skyddet ser ut som det goér idag krévs det
en historisk tillbakablick. | det forsta avsnittet &erfinns darfor en
beskrivning av forhdllandena inom anstallningsskyddsomradet fran
legostadgans tid fram till instiftandet av anstéllningsskyddslagen. Déarpa

2 Ds 2002:56.



foljer ett kapitel som belyser de bestémmelser om saklig grund som infordes
i och med lagens tillkomst & 1974. Forutom grunderna for uppsagning blir
da aven reglerna om fristtiden pa tva manader och arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet relevanta. Detta eftersom en uppsagning inte anses
vara sakligt grundad om den strider mot nagon av dessa bestammelser.

Tyngdpunkten i uppsatsen ligger i det tredje och i det fjérde avsnittet. |
dessa avsnitt presenteras réttslaget gélande uppsigning pa grund av
personliga skdl som kan hanféras dels till arbetstagarens misskétsamhet och
delstill att arbetstagaren har en nedsattning i sin arbetsférmaga. Avsnitten ar
till viss del upplagda pa liknande sétt. De inleds med en redogorelse for
vilka rekvisit som maste vara uppfyllda for att en uppsagning skall kunna
anses vara sakligt grundad och de avslutas med en presentation av den
réttspraxis som ligger till grund for galande rétt. | borjan av 1990-talet
infordes nya bestammelser géllande arbetsanpassning och rehabilitering.
Arbetsanpassningsreglerna tillkom i syfte att forbéttra arbetssituationen och
anstallningsskyddet for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga. Reglerna
om rehabilitering tillkom for att forbéttra sjuka arbetstagares situation pa
arbetsmarknaden. Ett sukdomstillstand kan leda till saval misskotsamhet
som till en nedséttning i arbetsforméagan. Reglerna om arbetsanpassning och
rehabilitering bor dock belysas tillsammans eftersom de & tva delar av
samma anstallningsskyddsreform.  Eftersom  arbetsanpassningsreglerna
framst &r tillampbara pa arbetstagare med nedsatt arbetsférmaga behandlas
sava dessa regler som reglerna om rehabilitering i kapitlet gdllande nedsatt
arbetsforméaga. Arbetsanpassnings- och rehabiliteringsreformerna infordes i
andra lagar an anstédlningsskyddslagen. Eftersom reformerna fick stor
betydelse for anstéliningsskyddet grundar sig kapitlet om nedsatt
arbetsforméaga darfor i viss utstrackning aven pa annan forfattningstext an 7
§LAS.

| uppsagningssituationer som berér bruk eller missbruk av

beroendeframkallande medel & ofta gransen fér vad som skall anses vara
saklig grund for uppsagning svardragen. Denna situation behandlas darfor
separat. Eftersom huvudfrégan i dessa situationer & om reglerna om
rehabilitering blir tilldmpliga eller inte behandlas aven detta avsnitt i kapitlet
gdllande uppsagning pa grund av nedsatt arbetsformaga.

Det femte och avlutande kapitlet innehaller slutsatser och diskussion.



2 Forhallandena fore 1974 ars
lag om anstallningsskydd

2.1 Legostadgan

| ddre tid fanns det inte ndgon enhetlig arbetslagstiftning. | stéllet ingick
arbetsratten som en del av néringslagstiftningen pa olika omréden.? | lagen
fanns det visserligen ett fatal bestammelser om legohjon, men dessa var
|&ngt ifrén uttdmmande.* Dock fanns det allt sedan & 1664 en arbetsréttslig
grundnorm i form av vid olika tider géllande legostadgor. Den sista stadgan
utfardades & 1833 och den upphdrde att gélla forst & 1926. Legostadgan
gdllde framst den okvalificerade arbetskraften inom lantbruk och hudligt
arbete. De privilegierade nédringsgrenarna, vilka ofta krévde yrkesutbildad
arbetskraft, omfattades av specialagstiftning. Arbetsforhdllandena for
arbetstagare inom handel och hantverk reglerades exempelvis av sarskilda
hall-, bergs- och skraordningar. Dessa ersattes sedan av 1864 ars fabriks-
och hantverksordning och av 1864 ars naringsfrihetsforordning. | den man
det inte fanns ndgon speciallagstiftning kunde stadgan dock &aven fa
verkningar for andra kategorier av arbeten. Speciallagstiftning och 6vrig
arbetsréttslig reglering var att anse som undantag frén legostadgan.”

Legostadgan gdlde emellertid endast om arbetsavtaet traffats i vissa
former.® Den hade stora inslag av offentlig reglering och den grundade sig
pa den allmanna skyldigheten att visa laga forsvar. En arbetsfor person var
skyldig att ta tjanst enligt stadgan om han inte redan forsorjde sig pa annat
sétt.” Om ndgon vagrade detta skulle han som forsvarslés behandlas som
|6sdrivare och han kunde d& uttas till krigstjanst® eler tvangsarbete.’
Tjanstetvanget  upphavdes & 1885 och ersates da av
|6sdrivarlagstiftningen.*

Arbetsavtalen ingicks normalt for ett &.* Om ingen av parterna sade upp
avtalet vid en viss tid innan dess utgang forlangdes det automatiskt.*? | och
med arbetsavtalet stéllde arbetstagaren hela sin arbetskraft till arbetsgivarens
forfogande. Arbetstiden var oreglerad i den meningen att tjanstehjonet i

% A Adlercreutz Kollektivavtalet. Sudier dver dess tillkomsthistoria, Lund 1954, s. 98f.
* Det fanns vissa bestdmmelser i 1734 &s handelsbalk.

® A Henning Tidsbegransad anstallning. En studie av anstallningsformsregleringen och
dess funktioner, Lund 1984, s. 38 och Adlercreutz (1954), s. 99.

® Se SOU 1973:7, s. 77.

"1 § 1833 &rslegostadga.

8 Genom ett kungligt brev avskaffades & 1824 krigstjanst som tvangsmedel. Se Adlercreutz
(1954), s. 99.

° Adlercreutz (1954), s. 99.

10 Adlercreutz (1954), s. 146.

'] 1 § 1833 &rslegostadga & begreppet vid anstéllning " &rstjenst” . Oftast géllde
arbetsavtalet fran Mickelsmassodag (den 29 september) till nastkommande
Mickelsméssodag. Se SOU 1993:32, s. 111.

1239 § 1833 &rs legostadga.



princip alltid skulle sta till husbondens forfogande. Bundenheten till
husbonden var &ven i Gvrigt stor. Om man lockade ett tjanstehjon fran sin
husbonde kunde man straffas och om ett tjanstehjon hade rymt fran sin
husbonde skulle myndigheterna se till att tjanstehjonet aterfordes till
husbonden.*®

Arbetsavtalet kunde i vissa fall sdgas upp av arbetsgivaren i fortid. 5 § i
1833 é&rs legostadga lyder:

Ar tjanstehjon forsumligt, genstrafvigt eller i sin lefnad oordentligt och 1&ter sig € med
godo réttas, eller &r det otroget eller till atagen tjenst oskickligt, ege husbonde det fran

sig kilja*

Husbonden kunde sdledes siga upp ett misskotsamt tjanstehjon. Avtalet
kunde daremot inte sagas upp i de fal dar arbetsoformagan hade uppstatt
som en foljd av sjukdom eller skada’® Om tjanstehjonet insjuknade
stadgades det i stéllet att arbetsgivaren skulle ta hand om och véarda hjonet.
Docllé fick husbonden dra av |&kar- och |akemedelskostnader fran hjonets
16N,

Om husbonden utan giltiga skal skilde tjanstehjonet fran sitt arbetsavtal
fore dess utgang kunde han bli skyldig att utbetala skadestand.*’

2.2 Industrialismens fria anstallningsavtal och
kollektivavtalsreglerat anstéaliningsskydd

Den senare hélften av 1800-talet kénnetecknades i Sverige av en stor
folkdkning och av industrialismens genombrott. Samtidigt véxte sig
liberalismen stark i hela Europa. Den nya industrin och de nya idéerna
kréavde nya former av reglering.® Kravet p& avtasfrihet var fundamentalt.
Ar 1864 antogs en néringsfrihetsforordning vilket var det forsta steget till att
infora det fria anstéliningsavtalet p& den svenska arbetsmarknaden.’® Den
nya regleringen i 1864 ars naringsfrihetsforordning aberopades dock sdllan i
arbetstvister och den hade inte sd stor praktisk betydelse i
rattstillampningen.®® Liksom legostadgan blev néringsfrihetsforordningen
endast tillamplig om arbetsavtalet traffats i vissaformer.?

Det fria anstélIningsavtalet vaxte sig dock starkt inom den framvéxande
industrin. Industriarbetarnas avtal ingicks vanligtvis formldst och eftersom
man genom det forfarandet &sidosatte lagarnas formkrav kunde principen

3 Se SOU 1993:32, s. 111.

! Texten & hamtad fran stadgan efter dess andring & 1858. Detta eftersom jag inte funnit
stadgans originaltext.

5 Henning (1984), s. 39.

166 § 1833 &rs legostadga.

75 § 3 s. 1833 &rs legostadga.

8 M Glava Arbetsrétt, Lund 2001, s. 25.

9 A Adlercreutz Svensk arbetsrétt, Stockholm 2000, s. 16 och Glava (2001), s. 25.

% Adlercreutz (1954), s. 150.

1 Se SOU 19737, s. 77.



om det fria tjansteavtalet véxa fram.?* Redan vid sekelskiftet miste darfor
legostadgan och  néringsfrihetsférordningen  sin - betydelse  for
industriarbetarna och hantverkarna.®

De nya angtdlningsavtalen var préglade av liberalismen och
industrialiseringen.  Avtalsfrineten innebar att arbetsgivaren och
arbetstagaren skulle ses som jambordiga parter och att arbetsmarknaden
skulle f& utvecklas fritt utan ndgon inblandning fra&n staten®* |
avtalsfrihetens anda kunde ett anstéllningsavtal néar som helst ségas upp av
savdl arbetsgivare som arbetstagare. Genom att suta sig samman i
fackforeningar  ville arbetarna  utjamna  styrkeforhdlandena  pa
arbetsmarknaden.  Ar 1898 bildades LO, som kom att bli
fackforeningsrorelsens centralorganisation. Som en reaktion pa LO:s
uppkomst bildade arbetsgivarna sin motsvarighet SAF ar 1902. Redan
tidigare fanns det relativt stora organisationsbildningar, men LO och SAF
kom att bli arbetsmarknadens tva stora motparter.”® Frén och med denna
tidpunkt borjade arbetsmarknaden alltmer regleras av kollektivavtal.

Vid sekelskiftet hade de fria anstéllningsavtalen nérmast Gvertagit de
tidigare tidsbundna avtalen. Nagon lagstiftning som reglerade det fria
anstéllningsavtalet eller kollektivavtalen fanns inte. For att stérka
anstallningsskyddet for sina  medlemmar forsokte darfor
fackforeningsrorelsen  att infora s kalade organisationsklausuler i
kollektivavtalen. Innebbrden av dessa var att fackféreningsmedlemmar
skulle fa foretradesrétt till anstéllning. Vidare uppstallde fackforeningarna
krav pa att uppsagningar skulle vara sakligt grundade, pa inréttandet av
turordningsregler och pa& skydd mot foreningsrattskrankningar.?® Dessa krav
vann dock till en borjan inget gehor hos arbetsgivarna.

Vid arsskiftet 1906-1907 slots den forsta Gverenskommelsen mellan LO
och SAF, den s kallade decemberkompromissen. Ar 1905 hade SAF antagit
en paragraf i sina stadgar som innebar att arbetsgivaren hade rétt att fritt leda
och fordela arbetet samt att fritt anta och avskeda arbetstagare.®” Efter att
SAF hotat med lockout godtog fackforeningsrorelsen denna paragraf. |
gengdld erkdnde arbetsgivarna féreningsrétten. Det innebar att en
arbetstagare fick ratt att genom sin organisation pakalla undersokning for
vinnande av réttelse om han ans3g att han hade blivit uppsagd pa en
foreningskrankande grund. | och med decemberkompromissen och
erkénnandet av foreningsrétten bildades det forsta viktiga undantaget fran
principen om arbetsgivarens fria uppsagningsrétt. Arbetsgivare som inte
tillhorde SAF var dock mer villiga att ing& uppgorelser som pa olika satt
begransade  den  fria  uppsigningsratten  ytterligare®  Dessa

2 Henning (1984), s. 40.

% |_egostadgans bestammelser kom dock fortfarande att ha en viss betydelse fér
lantarbetarna fram till &r 1926 da den upphévdes.

# Adlercreutz (2000), s. 16.

% Adlercreutz (2000), s. 17.

% 50U 1973:7, s. 77 och Henning (1984), s. 43.

%" Bestammelserna infordes i 23 §. De flyttades dock sedermeratill 32 §, varfor de kom att
kallas for arbetsgivarens § 32-befogenheter.

% Adlercreutz (2000), s. 111.



Ooverenskommelser rorde dock framst de situationer dar uppsagningen
grundades pa arbetsbrist, men det forekom &ven kollektivavtal som kréavde
saklig grund fér uppsagning eller bestammelser om att uppsagning endast
fick skei vissa speciella situationer.

Ar 1938 dléts det s& kallade Saltsjobadsavtalet mellan LO och SAF.
Principen om arbetsgivarens fria uppsagningsrétt levde fortfarande kvar,
men i och med avtalet kunde en arbetstagare nu fa sin uppsagning provad.
Detta innebar &ven att arbetsgivaren blev skyldig att uppge skdlet till
uppségningen. Detta hade visserligen forekommit i praxis redan innan
avtaets tillkomst®®, men eftersom detta var en uppgorelse mellan
arbetsmarknadens tva stora parter maste Gverenskommelsen tillges viss
tyngd.

| och med avtalet bildades Arbetsmarknadsndmnden. Namnden bestod av
tre ledaméter frén respektive part® och det ankom sérskilt p& namnden att
handlagga frégor om arbetsavtal.® Sedan tidigare var arbetsgivaren
forhindrad att séga upp en arbetstagare om detta stred mot foreningsrétten
eller mot lag eller kollektivavtal. Om arbetstagaren blev uppsagd pa grund
av nagot annat skal agde hans fackliga organisation genom avtalet nu rétt att
prova &ven denna grund i Arbetsmarknadsnamnden.®* Namnden hade i
uppgift att besluta huruvida den vidtagna atgarden var skdlig eller om man
skulle forsoka |6sa problemet pa annat sétt. Av avtalet framkom det hur
beddmningen skulle ske.®* Bland annat skulle namnden vaga produktionens
behov av att ha en duglig och lamplig arbetskraft mot arbetstagarens behov
av trygghet i anstéllningen. Det beslut namnden kom fram till var dock inte
bindande for parterna utan det skulle i stéllet fungera som en
rekommendation.*

Det infordes &ven en del formella regler. Exempelvis var arbetsgivaren
tvungen att varsla fackforeningens representant pa arbetsplatsen minst en
vecka i forvag om arbetsgivaren planerade att séga upp en arbetstagare som
varit anstélld i mer &n ett & hos arbetsgivaren.®

Genom apriluppgorelsen & 1964 andrades SaltgObadsavtalet sa att
uppsagningar som hanfoérde sig till arbetstagaren personligen numera skulle
vara giltiga endast om de var sakligt grundade. Dock framgick det inte av
avtalet vad som skulle anses vara saklig grund. | stéllet fick
Arbetsmarknadsndmnden uppdraget att agera skiljendmnd och besluta
huruvida en uppsagning var sakligt grundad eller inte. Om namnden ansdg
att en uppsagning saknade saklig grund kunde den utdéma skadestand.
Uppsagningar pa grund av arbetsbrist omfattades inte av den nya
regleringen.*®

% Henning (1984), s. 60.

%01 kap. 1 § 2 st. Saltsj6badsavtalet.

% 1 kap. 2 § 1 st. Saltsj6badsavtalet.

% 3 kap. 2-3 §8 Saltgdbadsavtalet.

% 3 kap. 4 § Saltsjébadsavtalet

% Se protokollsanteckning till 3 kap. 4 § Saltsjobadsavtalet.

% 3 kap. 2 § Saltsjobadsavtalet. For en mer ing&ende redogorelse av avtalet se R Casparsson
Saltg6badsavtalet i historisk belysning, Stockholm 1966.

% S0U 1973:7, s. 80.
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Efter SaltgObadsavtalets undertecknande ar 1938 praglades den svenska
arbetsmarknaden néstan uteslutande av kollektivavtal. Intresset for
lagstiftning avtog och fram tills reformerna pa 1970-talet gjordes mycket fa
anstrangningar att genom lagstiftning péverka arbetsréttens reglering.*’

Det infordes dock regleringar av anstéllningsskyddet som inriktade sig
pa speciella situationer och sirskilda arbetstagargrupper. Exempelvis
forbjods avskedanden som hade féreningsréttskrankande syften®® eller som
grundades pd arbetstagarens stallning som skyddsombud.* Vidare var det
otill &tet att avskeda arbetstagare p& grund av varnpliktstjanstgoring™® eller p&
grund av sktenskap eller havandeskap.** For vissa arbetstagarkategorier
forekom det aven lagstiftning som gav en i det ndrmaste fullsténdig
reglering av anstallningsavtalet. Detta gallde for sdval sjoman® som
hembitraden.”® De speciaregleringar som tillkommit har oftast endast
bekraftat gallande réttspraxis™ och enligt Glavd har de haft andra mer
overgripande syften &n att starka anstalIningsskyddet.*

2.3 Rattspraxis kring kollektivavtal som kravde
saklig grund for uppsagning

Ar 1928 skapades Arbetsdomstolen. Den fungerade som en specialdomstol
och hade som enda instans i uppgift att doma i ma som gédlde
kollektivavtalstvister.*® Under de forsta &ren avstod domstolen frén att gora
principiella uttalande i frégan géllande arbetsgivarens fria uppsagningsrétt.*’
Domstolen var dock snart tvungen att ta stélning till fragan, vilket den
gjorde i AD 1932:100. Malet gallde ett fall dar den fria uppsagningsratten
stod inskriven som en bestdammelse i parternas kollektivavtal. Domstolen
uttalade:

Vad angdr upphorande av arbetsavtal, som dutits for obestamd tid, réder det dock icke
ndgon tvekan darom, att i Sverige lika vd som i andra lander den almanna
rattsgrundsatsen galler, att dylikt avtal kan & 6mse sidor uppsagas till upphorande efter
Viss uppsagningstid och att skél fér uppsagningen icke behdver anforas.

% Glava (2001), s. 29.

% |_ag (1936:506) om forenings- och forhandlingsrétt.

¥ Arbetsskyddslag (1949:1).

0 |Lag (1939:727) om férbud mot arbetstagares avskedande med anledning av
varnpliktstjanstgoring m.m.

I Lag (1945:844) om forbud mot arbetstagares avskedande med anledning av aktenskap
eller havandeskap. Denna lag ersatte en tidigare lag fran ar 1939.

“2 gjvmanslagen (1952:530).

3 Hembitrades agen (1944:461). Denna lag ersattes med lag (1970:943) om arbetstid m.m. i
hudligt arbete.

“ Henning (1984), s. 70.

> M Glava Arbetsbrist och kravet p& saklig grund, Stockholm 1999, s. 235.

“ Adlercreutz (2000), s. 71. Genom &ren har domstolens kompetens vidgats. Fér en mer
utforlig beskrivning av domstolens nuvarande kompetens och dess forhallande till
tingsrétten, se Adlercreutz (2000). s. 78f.

4" Glav& (2001), s. 27.
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Domstolen férde aven en diskussion huruvida man i sin beddmning skulle ta
hansyn till den intresseavvagning som fanns mellan arbetsgivarens intresse
av effektiv arbetdedning och arbetstagarens behov av trygghet i
anstallningen. Domstolen ansag sig dock sakna mdjligheter att vaga de
motstaende intressena mot varandra. Den havdade att det endast &
lagstiftaren som kan avgora hur en avvagning mellan de motstaende
intressena skall utfalla och att domstolen enbart har till uppgift att tréffa ett
avgbrande som Overensstammer med gdlande réttsregler  och
avtal sbestdmmel ser. Domstolen begrénsade dock den fria uppsagningsratten
genom att konstatera att uppsagningar inte fick anvandas for ett syfte som
strider mot antingen lag eller goda seder. Domstolen ansdg dock mycket
sdllan att en uppsagning stred mot lag eller goda seder.® Exempelvis
uttalade domstolen i AD 1946:67 att det inte var tillréckligt att en
uppsagning framstod som obillig for att den skulle strida mot god sed. For
att strida mot god sed kravdes det att det rorde sig om réttsstridiga eller
verkligt omoraliskafall.*

Principen forstarktes i och med AD 1933:159. | detta mal fanns inte den
fria uppsagningsrétten inskriven i kollektivavtalet. Domstolen uttalade:

For att en arbetsgivares berérda rétt att fritt avskeda arbetare, som anstéllts fér obestdmd
tid, skall lida inskrankning, fordras alltsd ett forbehdll i avtal, enskilt arbetsavtal eller
kollektivavtal. Hava i ett kollektivavtal ndgra regler om dylik inskrankning icke
upptagits, galler arbetsgivarens rétt oférandrad, &ven om den icke uttryckligen bekréftats
i avtalet.

Domstolen konstaterade sdledes att uppsagningsratten hade en funktion som
dold klausul i kollektivavtalen. | de fal uppsagningsrétten inte uttryckligen
hade avtalats bort var den saledes gallande.

| de fall kollektivavtalen kravde saklig grund fick AD definiera detta
begrepp. Vissa huvudlinjer framtrader | réattstilldmpningen. Den
omstandigheten att en arbetstagare pa grund av sjukdom var forhindrad att
utféra sina arbetsuppgifter utgjorde exempelvis inte giltig grund for
uppsagning.® Detta gallde &minstone om sjukdomen inte var obotlig.
Upprepade akuta sjukdomsfall ansags inte heller utgora tillracklig grund for
uppsagning om de inte hade sin grund i ett och samma férhéllande.>* Saklig
grund for uppsagning ansags dock foreligga om arbetstagarens alméanna
halsotillstand var sdant att han inte hade de fysiska kvalifikationer som
kravdes for arbetsuppgifterna samt om han pa grund av sitt hésotillstand
inte langre ansdgs vara lamplig for yrket. Om sjukdomen i sig inte utgjorde
giltig uppsagningsgrund fick arbetsgivaren inte heller dberopa forseelser
som i sig kunde medféra giltig uppsdgning om det kunde antas att
forseelserna bottnade i gukdomen. Detta gdlde oberoende av om
siukdomen var av psykisk eller fysisk natur.>

“8 AD 1967:26, AD 1967:22 och AD 1935:110 & exempel p& nar domstolen har konstaterat
att en uppsagning har stridit mot lag eller goda seder.

9 Se &ven AD 1963:18, AD 1948:30 och AD 1936:121.

%0 50U 1973:7, s. 103f och prop. 1973:129, s. 31f.

°! Se AD 1954:35 och AD 1939:69.

%2 Se AD 1963:3, AD 1945:52 och AD 1938:92.
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| slutet av 1960-talet var den stora majoriteten arbetstagare bundna av
kollektivavtal som inskrankte arbetsgivarens fria uppsagningsrétt. Dessutom
hade vissa sarskilda arbetstagargrupper fatt ett béttre anstédllningsskydd
genom lagstiftning. Trots andrad praxis inom kollektivavtalsomradet och
instiftandet av nya lagar fastsdog domstolen i AD 1967:17 att principen om
arbetsgivarens fria uppsagningsrétt fortfarande gélde. Denna princip galde
sdledes alltjamt nar utredningen om LAS inleddesi borjan av 1970-talet.

2.4 Den Amanska utredningen

| slutet av 1960-talet uppstod de forsta anstrangningarna att pa nytt forsoka
infora en mer allméan reglering av anstéliningsskyddet. En bidragande faktor
var att de ddres situation pa arbetsmarknaden hade uppméarksammats
altmer. Allt fler adre blev arbetslésa och undersbkningar visade aven att
ddre var arbetddsa langre perioder &n yngre>® Fackforeningsrorelsen
ogillade utvecklingen och kréavde att utslagningen av aldre arbetskraft skulle
stoppas. Pa grund av den véaxande opinionen samt det faktum att AD sa sent
som & 1967** hade fastdagit principen om arbetsgivarens fria
uppsagningsrétt ansag sig nu lagstiftaren vararedo att andrainstélning.>

Ar 19609 tillsattes en kommitté som skulle undersdka behovet av ett okat
anstalIningsskydd. Kommittén leddes av Valter Aman och kom att kallas for
den Amanska utredningen. Av utredningen framkom att det krévdes en
allmén anstallningsskyddslagstiftning for att man skulle kunna ge de dldre
arbetstagarna ett battre skydd mot godtyckliga uppsagningar.® | véntan pa
en anstéllningsskyddslag antogs redan & 1971 en lag>” som syftade till att
skydda arbetstagare som var 45 ar eller ddre. Tillkomsten av denna lag var
den forsta allmanna regleringen sedan 1800-talet som hade som uttalat syfte
at starka anstallningstryggheten.® Principen om arbetsgivarens fria
uppsagningsrétt forkastades av utredningen. Den ansags vara en kvarleva
fran aldre tider och man menade att den inte tog nagon hansyn till de krav pa
sociat ansvar som man har rétt att krédva av arbetsgivaren. Utredningen
hévdade vidare att AD kunde ta avstand fran principen om arbetsgivarens
fria uppsagningsrétt trots att anstalningsskyddslagen &nnu inte var
tillamplig.™® Domstolen ombads sdledes att forandra sin praxis. Den
Amanska utredningen fortsatte sitt arbete och & 1973 lade den fram sitt
forslag till ny anstéllningslag. Den nya lagen antogs nastkommande &r.

%% | Hellberg & M Vrethem Lagen om anstallningsskydd. Tillkomst och till&mpning,
Goteborg 1982, s. 9.

> Se AD 1967:17.

*® Henning (1984), s. 78.

% Henning (1984), s. 84.

%" ag (1971:199) om anstallningsskydd for vissa arbetstagare. Denna kompletterades &ven
av lag (1971:202) om vissa atgarder for att framja syssel séttningen av dldre arbetstagare pa
den 6ppna arbetsmarknaden. 1971 &rs lag inneholl framst bestammel ser géllande
arbetsbristuppségningar och den kommer av det skélet inte att behandlas mer utforligt i
denna uppsats. Lagen upphorde att géllai och med tillkomsten av LAS.

% Glava (1999), s. 235.

% Prop. 1971:107, s. 62f och 118.
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3 Lagen om anstallningsskydd

Trots protester fran arbetsgivarhdl stiftades & 1974 den forsta
anstalIningsskyddslagen.®® | och med lagens tillkomst inférdes det &er en
mer almén reglering av anstalIningsforhallandenai svensk rétt. Till skillnad
fran 1971 ars aldrel ag, vilken endast medforde ett visst anstéllningsskydd for
ddre arbetstagare, blev lagen tillamplig pa den stora magjoriteten
arbetstagare.*

Lagen ger arbetsgivaren rétt att skilja en arbetstagare fran sin anstallning
genom antingen uppsagning eller avskedande. Vid ett avskedande har
arbetstagaren inte rétt till nagon uppsagningstid, utan han far |amna arbetet
med omedelbar verkan. For att ett avskedande skall bli giltigt krévs det att
arbetstagaren grovt har &sidosatt sina &ligganden mot arbetsgivaren.®
Arbetstagaren far da inte behdlla sin anstéllning oavsett hur starka sociala
skél som talar for detta.®®

3.1 Kravet pa saklig grund

Allt sedan LAS tillkomst finns det ett krav pa saklig grund vid uppsagning
frn arbetsgivarens sida® | lagen anvander man sig siledes av den
formulering som LO och SAF anvant i sina kollektivavtal sedan
apriluppgorelsen &r 1964. | 7 § stadgas:

Uppsagning frén arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad.

En uppsagning &r inte sakligt grundad om det ar skéligt att kréva att arbetsgivaren
bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. [...]

Om uppsagningen beror p& forhdllanden som hanfor sig till arbetstagaren
personligen, far den inte grundas enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren har kant
till antingen mer &n tva manader innan underréttelse |amnades enligt 30 § eller, om
n&gon sadan underrattelse inte lamnats, tvd manader fore tidpunkten for uppsagningen.
Arbetsgivaren far dock grunda uppsagningen enbart pa omstandigheter som han har kant
till mer an tv& manader, om tidstverdraget berott pa att han pa arbetstagarens begaran
eller med dennes medgivande dréjt med underréttelsen eller uppsagningen eller om det
finns synnerliga skal for att omstandigheterna fér dberopas.

%0 | ag (1974:12) om anstélIningsskydd.

®! Det finns vissa arbetstagarkategorier som & undantagna fran LAS tillampning. Se 1 §
LAS. Négon mer utforlig presentation av dessa undantag gorsinte i denna uppsats.
218814 LAS.

8 Av forarbetenatill 1974 &rs lag framgér det att om " arbetstagaren [har] gjort sig skyldig
till ett sddant forfarande som nu avses, bor det normalt sakna betydelse om han &r ddre eller
yngre, har langre eller kortare anstéliningstid, & handikappad etc.” Prop. 1973:129, s. 255.
Se dven AD 1999:30, AD 1999:16 och AD 1998:30. Se dock &en AD 1999:2. L Lunning
& G Toijer Anstallningsskydd. Kommentar till anstéllningsskyddsagen, Stockholm 2002, s.
372.

% Regeln om saklig grund kompletterades dven med regler ang&ende exempelvis formregler
for anstalIningens ingaende, uppsagningstider, permittering, varsel, 6verlaggning och
speciella dteranstallningsregler vid arbetsbristuppsagningar.
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Om en uppsagning saknar saklig grund skall den ogiltigforklaras av AD.%
Det innebar att anstallningen skall fortsitta pd samma villkor som tidigare.*®

Fran lagstiftarens sida har det varken ansetts vara majligt eller [ampligt
att precisera begreppet mer utforligt i lagen, vilket motiveras pa foljande
satt:

Forhallandena inom arbetslivet vaxlar [...] i utomordentligt stor utstrackning beroende
bl. a. paforhdllandenai branschen, pé arbetsplatsen och pa vilken slags anstdllning det
& frdga om. Vad som i ett fall kan anses utgora saklig grund for uppsagning behover

intei andra fall godtas som sddan grund.67

Trots att lagstiftaren inte velat precisera begreppet saklig grund finns det
anda viss véagledning att hamta i forarbetena. En viktig princip ar att
bedémningen skall vara framtidsinriktad. Vid misskétsamhetsfall innebar
det att bedomningen inte bor inriktas s mycket pa vad som har férekommit
i det enskilda fallet utan i stéllet pd de Slutsatser om arbetstagarens
|amplighet som kan dras av det intraffade®® Vid sjukdom och bristande
kompetens innebar det att man inte skall inrikta sig pa det nuvarande
tillstandet utan i stéllet pa om arbetstagaren i framtiden kan forvantas uppna
tillracklig arbetsprestanda.
| forarbetenatill lagen uttalas vidare:

Till de omstéandigheter som enligt hittillsvarande praxis har godtagits som grund for
uppsagning hor i forsta hand arbetsbrist. Det kan givetvis inte krévas av en arbetsgivare
att han hdller i gang verksamheten i oftrandrad utstrackning enbart for att tillgodose
arbetstagarnas anstéllningstrygghet. Uppenbarligen maste denna princip géla aven i

fortsattningen.

Enligt lagstiftaren & det en forutséttning for ett val fungerande néringdliv att
foretag ibland léggs ner och att driftsnskrankningar sker. Vid
arbetsbristsituationer &  arbetsgivaren forhandlingsskyldig —gentemot
fackforeningarna, men

634 §1 st. LAS. Fragan kan &ven provas av skiljeman. Nagon mer utforlig beskrivning av
skiljeforfarandet presenterasinte i denna uppsats.

% Arbetsgivaren kan dock enligt 39 § LAS valja att utbetala ett skadestdnd som i
storleksordningen befinner som mellan sex och 48 manads6ner i stéllet for att tatillbaka
arbetstagaren i arbete.

® Prop. 1973:129, s. 120. Detta synséitt lever fortfarande kvar. | férarbetenactill 1982 &rs
LAS uttalade departementschefen: " Det &r enligt min mening likalite nu som vid lagens
tillkomst en framkomlig vég att forsokai gélvalagtexten eller i motiven detaljerat beskriva
i vilkafall som kravet pa saklig grund for uppsagning skall anses vara uppfyllt. Aven med
en fylligare text pa denna punkt maste i det enskilda fallet bedomningen ytterst géras genom
en vagning mot varandra av s manga olika synpunkter, att en beskrivning paforhand av
tankbara uppsagningsfall blir av ringa eller inget varde. Det maste liksom hittills anfortros
at réttstillampningen att genom stélIningstaganden i konkreta fall ge innehal &t begreppet
saklig grund for uppségning.” Prop. 1981/82:71, s. 69. Se &en prop. 1973:129, s. 62 och
prop. 1981/82:71, s. 64.

% Prop. 1973:129, s. 124.

% Prop. 1973:129, s. 123.
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[yltterst maste det emellertid vara arbetsgivarens bedomning av behovet av att
genomfora en driftsinskrankning och dennas aterverkningar pa arbetsstyrkan som far bli
avgorande for huruvida arbetsbrist skall anses féreligga. Det kan i princip inte vara en
andamalsenlig ordning att domstol i det sérskilda fallet skulle ha att ga in pa frégor om
det beréttigade frén foretagsekonomisk synpunkt i att éverhuvudtaget genomfora en

driftsforandring eller att genomfora den pé det sitt som foretaget har kommit fram £i11.7

Om arbetsgivaren konstaterar att uppsagningar maste goras pa grund av
ekonomiska, organisatoriska eller darmed jamforbara ska foreligger siledes
saklig grund for uppsagning. For att bestéamma vilken eller vilka arbetstagare
som da skall sigas upp anvander man sig av de regler om turordning och
foretradesrétt till &teranstallning som finnsi lagen.”™

Om en arbetstagare blir uppsagd pa grund av arbetsbrist, men da man
misstanker att det egentligen & nagon annan grund som ligger bakom
uppsagningen, sa kallad fingerad arbetsbrist, far dock domstolen préva
uppsagningen med hansyn till den verkliga grunden.”

Vad géller uppsagning pa grund av personliga skal skiljer man mellan tva
grupper av fall. Den ena gruppen omfattar de fall da arbetstagaren misskoter
sig och da han av bristande |amplighet inte anses kunna gora ansprak pa
fortsatt anstélining. Till den andra gruppen hanfors de situationer dar
arbetstagaren pa grund av nedsatt arbetsférmaga pa grund av bristande
kompetens, alder, sjukdom eller nagot liknande inte klarar av att utféra sina
arbetsuppgifter pa ett fullgott satt.”

Bedomningen om saklig grund vad géller uppsagningar som hanfér sig
till arbetstagaren personligen fungerar som en avvagningsnorm dar
arbetsgivarens intresse av att skilja arbetstagaren frén anstallningen vags
mot arbetstagarens intresse av att fa behdlla sin anstallning. Bedomningen
maste goras med utgangspunkt fran omstandigheternai varje enskilt fall.

Reglerna om uppsagning pa grund av personliga ska & inte
kollektivavtalsbara.”

Hadanefter behandlas rekvisiten endast i den utstréckning de har relevans
for bedémningen vid uppsagning av personliga skal.

3.2 Nagra avvagningskriterier

| forarbetena framgar det att man vid bedémningen av saklig grund inte bor
inrikta sig sa mycket pa vad som forekommit i det sérskildafallet och vilken
skuld arbetstagaren har haft i den speciella situationen. Avgoérande skall i
stéllet vara de dutsatser man utifran det intr&ffande kan dra om
arbetstagarens 1amplighet till fortsatt arbete.”” En enstaka forseelse kan

" Prop. 1973:129, s. 123.

™ Reglerna om turordning och foretradesrétt & dock kollektivavtalsharaenligt 2 § 3 st.
LAS.

"2 Se exempelvis AD 1976:26. Se dven Glava (2001), s. 344f.

" Prop. 1973:129, s. 62f och prop. 1981/82:71, s. 65f.

283t LASecontrario.

"™ Forst nar det foreligger en klart dokumenterad ol &mplighet anses kravet pa saklig grund
vara uppfyllt. Prop. 1973:129, s. 62 och 124 och prop. 1981/82:71, s. 65.
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normalt inte utgéra saklig grund for uppségning om den inte & av mycket
alvarlig art. Darfér blir det relevant att undersoka hur arbetstagaren tidigare
har skott sin anstalIning.”

Eftersom beddmningen skall avgéras med hansyn till arbetstagarens
lamplighet till arbetet och hur han forvantas uppféra sig i framtiden blir en
hel del omsténdigheter relevanta. Enligt forarbetena skall exempelvis
arbetsplatsens storlek samt det personliga forhallande som kan rada mellan
arbetsgivaren och arbetstagarna beaktas vid sakliggrundbeddmningen.”
Arbetsplatsens storlek har betydelse eftersom det i ett mindre foretag ar
svarare att begransa verkningarna av misskotsamhet an i storre foretag. Ett
storre foretag har ocksa mer vidgdende skyldigheter vad géller forflyttning
och omplacering an vad ett smaforetag har.

Aven arbetstagarens stéllning eller befattningens beskaffenhet &r ett
kriterium som har betydelse vid beddmningen. Arbetsgivaren har rétt att
stélla hogre krav pa arbetstagare som anses inta sarskild fortroendestallning
p& arbetsplatsen.”® Detta gadler exempelvis om arbetstagaren stér
foretagsledningen néra eller om arbetstagaren genom sin anstallning har fatt
ett fortroende som han sedan bryter mot.

Vidare kan den som varit anstalld mycket kort tid inte gora ansprak pa
samma matt av anstallningstrygghet som den som varit anstalld en langre tid
hos arbetsgivaren.” Har arbetstagaren personliga motiv beddms detta som
en belastning. Vidare beddms en impulshandling oftast lindrigare an en
overlagd handling. Eftersom bedomningen gors utifran en avvégning av
parternas olika intressen blir arbetstagarens personliga och sociala
forhdllanden alltid relevanta. Ibland har till och med laget pa
arbetsmarknaden darfér ansetts vara betydelsefullt vid bedémningen om
saklig grund.

3.3 Tvamanadersregeln

Vid sava uppsagning som avsked pa grund av personliga skal blir
tvamanadersregeln i 7 8 4 st. LAS tillamplig. Regeln innebar att en
uppsagning frén arbetsgivarens sida & ogiltig om den enbart grundas pa
omstandigheter som arbetsgivaren har haft vetskap om i mer &n tva
ménader.®® Syftet & att &stadkomma en snabb handlaggning av

"® Se exempelvis AD 1996:102 dar domstolen klargjorde att " [a] vgorande for domstolens
stéllningstagande till fragan om det forelegat saklig grund for uppsagningen &r vilka
dutsatser for framtiden som [arbetsgivaren] vid tidpunkten for uppségningen hade
anledning att dra av det som intréffat”.

" Prop. 1973:129, s. 125 och 178 och prop. 1981/82:71, s. 65 och 72.

"8 U Runhammar & P Stare Handbok i arbetsrétt, Stockholm 1998, s. 74. Se &ven AD
1988:10 (forvaltningschef), AD 1982:110 (produktchef), AD 1981:163
(férbundsordférande), AD 1977:119 (rektor och lérare vid gymnasieskola) och AD 1975:49
(bankdirektor).

™ Prop. 1973:129, s. 124 och prop. 1981/82:71, s. 65.

8 Tidsfristen var tidigare en ménad, men regeln dndrades i och med SFS 1993:1496. Se
vidare prop. 1993/94:67, s. 37-40 och 64f.
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uppsagningsarendet.* Detta anses vara viktigt eftersom man inte vill att en
arbetstagare skall behdva ha hotet om uppsagning vilande dver sig under en
langre tid an nodvandigt.®

Fristen borjar |6pa fran den dag da arbetsgivaren galv eller ndgon annan
foretradare for arbetsledningen far vetskap om den handelse som utldser
uppsagningen.® Forfarandet anses vara pdbdriat nar arbetsgivaren
underrdttat arbetstagaren om att han har for avsikt att sdga upp
arbetstagaren.®*

| de flesta fall & det inte sarskilt svart att avgora nar fristtiden borjar
|6pa. Det racker med att narmaste chef far vetskap om misskétsamheten.
Vid exempelvis sena ankomster och franvaro borjar sdledes fristtiden att
|6pa omedelbart. | andra situationer kan det bli mer problematiskt att avgora
nér tiden skall borjaldpa. Detta géller framfor alt i de fall dér arbetstagaren
fornekar en handelse samt i de fall dar arbetsgivaren har svart att genast
overblicka den uppkomna situationen. | sddana situationer galler att tiden
borjar |6pa forst nar situationen har klarnat.?® Ett erkannande eller en
lagakraftvunnen dom medfor altid ett klart 1age.® Férnekar arbetstagaren
handlingen &r l&get i regel oklart och arbetsgivaren har rétt att invanta en
lagakraftvunnen dom.®” Det har dock funnits fall dar laget klarnat si att
fristen borjat 16pa redan fore domstolens avgérande. | vissa fall kan det
exempelvis racka med att polisen inleder en férundersokning for att fristen
skall borjalopa®

81 SOU 1973:7, s. 180, prop. 1973:129, s. 125f, 150 och 243 och prop. 1981/82:71, s. 125.
8 Se AD 1992:145, AD 1989:42 och AD 1985:97.

8 T |seskog, Klassiska AD-domar. Vagledande réttsfall med kommentarer, Stockholm
1993, s. 155 och Bylund m.fl. Anstéllningsskyddslagen med kommentar, Stockholm 1999,
s. 171.

8 Om arbetsgivaren underl&ter att 1amna s&dan underréttelse blir han enligt 38 § LAS
skadestandsskyldig. | de fall arbetsgivaren inte |amnar en underréttelse far han enligt 7 § 4
st. 1 men. LAS inte grunda uppsagningen enbart pa omstandigheter han kant till tva
manader innan tidpunkten for uppsagningen. Dennaregel infordesi 1982 ars
anstalIningsskyddslag for att manadsregeln (som den da kallades) inte skulle kunna séttas ur
spel genom underl&tenhet att underrétta. Prop. 1981/82:71, s. 25 och Lunning & Toijer
(2002), s. 407.

% Prop. 1973:129 s. 243, prop. 1981/82:71 s. 125, Bylund m.fl. (1999), s. 173 och Lunning
& Toijer (2002), s. 409f.

8 AD 1980:102 behandlade tre arbetstagare som pa ett tidigt stadium erkénde att de begétt
de st6lder som de blivit anklagade for. Arbetsgivaren valde dock att inte séga upp
arbetstagarna forrén de blev fallda for stoldernai tingsrétten. AD konstaterade att
uppsagningarna var ogiltiga eftersom fristtiden 16pt ut. Vid ett erkénnande borjar fristtiden
sdledes |6pa frén den tidpunkt da arbetsgivaren far reda pa erkénnandet och arbetsgivaren
vinner darfor ingenting pa att invanta en dom. Se dven AD 1976:51.

8| AD 1986:59 fastslog domstolen att ett avsked var ogiltigt eftersom fristtiden hade |6pt
ut. Arbetstagaren hade mot sitt nekande i hovrétten blivit démd till spioneri. Domen vann
laga kraft i februari & 1984. Forst i april blev den anstéllde avskedad av sin arbetsgivare
(staten). Sedan hovréttens dom vunnit laga kraft till dess staten avskedade arbetstagaren
hade tidsfristen sdledes hunnit |6pa ut. Nar dettamal avgjordes var fristtiden endast en
manad. Se &ven AD 1992:45.

% Savar falleti AD 1981:160 dér en stuveriarbetare vid tre tillféllen stal frén arbetsplatsen.
Dessutom gjorde han sig vid ett flertal tillfallen skyldig till héeri. Domstolen konstaterade
att tidsfristen bdrjade |6pa redan vid tiden for férundersdkningens inledande. Avskedandet
hade dock anda skett innan fristen 16pt ut och AD ansag darfor att saklig grund forelag.
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| AD 1984:109 aktualiserades fragan om oklarhet. En bildproducent vid
Sveriges Radio hade under betald arbetstid och pa foretagets bekostnad
producerat en reklamvideo fér Jugoslavien och jugoslaviska foretag.
Domstolen menade att fristtiden borjade |6pa forst efter det att
arbetsgivarens utredning var klar och da denne darmed hade fatt klarhet i
vad misskotsamheten innebar i praktiken.

Viktigt att poangtera &r att en ddre forseelse far dberopas om den kan
knytas samman med forseelser som skett inom fristtiden. | AD 1990:18
uttalade domstolen:

Regeln utgor alltsd inte ndgot hinder mot att en arbetsgivare grundar en uppsagning pa
omstandigheter som ligger langre tillbaka i tiden om arbetsgivaren samtidigt dberopar

omsténdigheter som ligger inom den namnda tiden.®

Det & dock inte tillatet att i samtliga fall dberopa hur gamla forseelser som
helst. Vid uppsigningar som grundar sig pa personliga skal finns det ingen
klar regel som preciserar hur 1ang tid som méste ha passerat for att man inte
skall fa dberopaen viss forseelse. | AD 1978:92 konstaterade domstol en:

Det ligger emellertid i sakens natur att en handelse som intréffat forhallandevis lang tid
— t.ex. ett halvar — innan uppsagningen &gde rum ofta har en begransad betydelse nar det
gdller att ta stallning till om saklig grund for uppsagning har forelegat. Skulle atskilliga
& ha forflutit mellan den &beropade omstdndigheten och uppsagningen torde
omstandigheten i fraga saknaintresse.

Domstolen har fdljt upp detta uttalande i AD 1986:124 dar en postiljon
sades upp pa grund av olovlig franvaro. Till sitt stoéd anforde arbetsgivaren
att postiljonen varnats for olovlig franvaro ett och ett halvt ar respektive fyra
& tidigare. Domstolen ansag att saklig grund inte forelag eftersom de
dberopade handelserna var altfor gamla | AD 1981:111 blev en
arbetstagare uppsagd pa grund av att han bland annat hade misskétt sina
arbetstider under dren 1979 och 1980. Domstolen menade att handelserna
under ar 1979 intréffat forhallandevis lang tid innan uppsagningen foretogs
och de lamnades darfoér utanfor bedomningen. Handelserna under ar 1980
beaktades dock.

Det & typen av misskdtsamhet som & avgorande for bedémningen om
hur gamla omstandigheter man skall fa dberopa. Om misskotsamheten
exempelvis bestdr i stdld kan det vara intressant att konstatera att den
anstdllde &ven gjorde sig skyldig till stold for tre & sedan. Om
misskotsamheten i stéllet bestar i for sen ankomst kan det knappast vara

| AD 1999:13 blev en chauffér uppsagd p& grund av misskotsamhet, vilken till storsta
delen bestatt i att chaufforen brutit mot foretagets ordningsregler. Domstolen fastslog att
arbetsgivaren hade rétt att dberopa all misskotsel som chaufforen tidigare hade gjort sig
skyldig till eftersom arbetsgivaren hade fatt reda pa vissa av misskétsamheternainom
fristtiden. | AD 1997:137 blev en arbetstagare uppsagd pa grund av bland annat olovlig
korning. Arbetstagarsidan havdade att uppsagningen skulle ogiltigforklaras eftersom
fristtiden hade 16pt ut. Domstolen kom dock fram till att arbetsgivaren hade fatt kénnedom
om atminstone nagot fall av olovlig kérning inom fristtiden, vilket innebar att arbetsgivaren
fick aberopa dven misskotsamhet som var dldre an tva manader.
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rétsligt relevant att den anstéllde daven kom for sent till arbetet for tre ar
%dan.go

AD har dven behandlat frégan om fortlopande misskotsamhet. Till
fortlopande misskotsamhet knyts enligt forarbetena forhdllanden som
exempelvis bestdende samarbetssvarigheter, svar alkoholism, standig
ovillighet att fullgora arbetsuppgifter och bristande lamplighet.** Domstolen
har preciserat begreppet i AD 1977:87 dar domstolen fastslog att det skall
vara fraga om forhallanden som i verklig mening & av fortlépande natur.
Det innebér att man skall kunna se misskétsamheten som ett bestdende
tillstdnd och inte som en serie handelser.® Vid fortlpande misskétsamhet
behtver arbetsgivaren inte motivera uppsagningen med en viss handelse
inom fristtiden. Det innebar dock inte att fristtiden saknar betydelse. | stéllet
for att knyta misskotsamheten till en enskild handelse inom fristtiden maste
arbetsgivaren bevisa att misskétsamheten fortfarande féreligger vid
uppsagningssituationen.”

Det finns tvA undantag frén tvdmanadersregeln.** For det forsta kan
arbetsgivaren vanta att ageratills fristtiden har [6pt ut om arbetstagaren gav
har begart eller medgivit att arbetsgivaren dréjer med sin underréttelse om
uppsagning. Det andra undantaget innebér att arbetsgivaren kan vanta med
sin underréttelse till dess fristtiden 16pt ut om det finns synnerliga skal.
Enligt forarbetena skall det exempelvis vara mgjligt for parterna att invénta
kompletterande material eller avvakta ett myndighetsbeslut.®> Undantaget
for synnerliga skal skall dock tilldmpas restriktivt.

3.4 Allmént om arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet

Enligt 7 § 2 st. LAS framgar det att en uppsagning inte & sakligt grundad
om arbetsgivaren kan bereda arbetstagaren annat arbete hos sig och om det
kan anses vara skaligt att sd skall ske. Av forarbetena framgar att

% T |seskog Uppsagning av personliga skal, Stockholm 1999:1, s. 138.

°! Se prop. 1993/94:67, s. 39.

% Lunning & Toijer (2002), s. 411.

% |seskog (1999:1), s. 139f. Se &ven AD 1991:118 som gallde en kokerska p& en
kriminalvardsanstalt som |amnade sin arbetsplats under hosten &r 1986. Arbetsgivaren hade
under de fyra foljande aren forsokt att hittalésningar i form av bland annat omplacering och
utbildning. Detta ledde inte till nagon forbattring och i december & 1990 sades kokerskan
upp pa grund av samarbetssvarigheter. Eftersom arbetsgivaren lyckades visa att
samarbetsproblemen fortfarande forel&g vid tiden for uppsagningen ansag domstolen att
uppsagningen var sakligt grundad. Detta trots att arbetsgivaren inte kunde peka pa ndgon
enskild forseel se inom fristtiden. Domstolen gjorde en liknande bedémning i AD 1977:18
dar en arbetstagare blev uppsagd pa grund av samarbetssvarigheter med kollegor och
understalld personal. Trots att arbetsgivaren inte kunde aberopa nagon specifik forseelse
inom ramen for fristtiden ansdgs uppsagningen vara sakligt grundad.

%7845 2men. LAS.

% Detta for att man i storstaméjliga man skall undvika stétande resultat. Prop. 1993/94:67,
S. 40.
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uppsagning bor vara en yttersta dtgard som far séttas in forst nar alla andra
mojligheter att |6sa problemet & uttdmda.*®

| AD 1999:24 konstaterade domstolen att det i omplaceringsskyldigheten
vid uppsagningar av personliga skal ingdr att:

arbetsgivaren skall gora en noggrann utredning av omplaceringsfrégan och darvid ta till
vara de mojligheter till omplacering som kan finnas. Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet omfattar inte befattningar som redan & besatta och
arbetsgivaren & inte heller skyldig att inrétta nya befattningar for att undvika

uppsagni ngar.97

En forutsattning for att omplacering skall bli aktuell & sdledes att det vid
den aktuella tidpunkten finns lediga arbeten tillgangliga. Detta leder i
praktiken till att en uppsagning kan bli giltig i ett mindre féretag med sma
omplaceringsmdjligheter medan ett motsvarande fall inte skulle leda till en
giltig uppsagning i ett storre foretag.

Omplaceringsskyldighetens forsta steg ar att undersoka vilka méjligheter
till omplacering som finns. Arbetsgivaren skall i forsta hand undersdka om
det & magjligt att omplacera arbetstagaren till ett arbete som ar likvardigt
med det arbetstagaren haft tidigare. Dessutom bdr omplaceringen ske till
arbetsuppgifter som arbetstagaren normalt sett ar skyldig att utfora enligt sitt
anstallningsavtal.® Om det inte finns ndgot arbete som faler inom
arbetstagarens anstdlningsavtal & arbetsgivaren dessutom skyldig att
understka om det ndgonstans inom foretaget finns ndgot annat arbete som
arbetstagaren kan omplaceras till.** Av AD 1988:82 framgér det att om
foretaget bestar av flera driftsenheter skall foretagets samtliga driftsenheter
understkas. Det ingdr dock inte i omplaceringsskyldigheten att undersoka
mojligheterna att omplacera en arbetstagare till arbete inom ett annat
foretag, aven om detta ing& i samma koncern.!® Arbetsgivaren kan inte
fullgdra sin omplaceringsskyldighet genom att |dmna oskéliga erbjudanden
till arbetstagaren.

Av AD 1984:82 framgér det att ett omplaceringserbjudande maste riktas
till arbetstagaren personligen. Domstolen har genom AD 1980:133 fastd agit
att det som regel gdler att det tillgangliga arbetet maste erbjudas
arbetstagaren sa att denne far ta stallning till omplaceringen. En arbetsgivare
kan dock avsta fran att erbjuda omplacering till ett arbete om det kan pavisas
att arbetstagaren inte skulle ha accepterat omplaceringen. | AD 2000:76
konstaterade domstolen att skyldigheten att 1dmna ett erbjudande inte ar
fullgjord genom att arbetstagaren endast diskussionsvis ger uttryck for att

% Prop. 1973:129, s. 121.

% Se Iseskog (1999:1), s. 181. Se &ven AD 1989:126, AD 1987:91, AD 1982:30, AD
1980:168 och AD 1977:151. Vid arbetsbristuppségningar som beror ett flertal anstéllningar
kan en mer 6versiktlig bedémning i omplaceringsfragan accepteras. Se Bylund m.fl. (1999),
s. 166 samt AD 1984:26, AD 1984:19, AD 1983:127 och AD 1975:68.

% Prop. 1973:129, s. 121f och 242f.

® Prop. 1973:129, s. 121. Omplaceringsskyldigheten anses inte vara fullgjord om
arbetsgivaren underl ater att genomfdra en omplaceringsutredning eller om det foreligger
oklarhet huruvida omplacering kunnat ske. Se exempelvis AD 1999:24.

1% prop. 1973:129, s. 121.
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han skulle foredra en viss |6sning och darfor stéller sig avvaktande till en
omnamnd majlighet till omplacering. Arbetsgivaren méaste da lamna ett
konkret erbjudande i syfte att astadkomma full klarhet betréffande
arbetstagarens stallning.

Forutom att erbjuda de aktuella anstéllningarna kravs det att
arbetsgivaren klargor att uppsagning & det enda aternativet om
omplaceringen inte godtas.'™ Dessutom krévs det att arbetstagaren f&r
mojlighet att fundera 6ver erbjudandet i lugn och ro.'% Férst nér dessa krav
ar uppfyllda anses arbetsgivaren ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet.

101 Bylund m.fl. (1999), s. 166f och Lunning & Toijer (2002), s. 396. Se &ven AD 1998:71,
AD 1997:149, AD 1993:215, AD 1990:115, AD 1989:98, AD 1988:32 och AD 1981:1.
192 seskog (1999:1), s. 187.
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4 MisskOtsamhet

Vid uppsagningar av personliga skdl som grundar sig pa nagon form av
misskotsamhet fran arbetstagarens sida finns det tva objektiva och tva
subjektiva rekvisit. De objektiva rekvisiten innebar att arbetstagaren maste
ha brutit mot nagon skyldighet i dennes anstdlningsavtal och att detta
orsakat skada eller risk for skada for arbetsgivaren. De subjektiva rekvisiten
innebar att arbetstagaren maste vara medveten om att misskétsamheten inte
accepteras av arbetsgivaren samt att arbetstagaren & medveten om att
misskétsamheten kan leda till att arbetstagaren kan komma att ségas upp.
Om négot av dessa rekvisit inte ar uppfyllt foreligger inte saklig grund for
uppsagning.

Om en arbetstagare gor sig skyldig till en misskotsamhet och det kan
visas att misskotsamheten bottnar i ett sukdomstillstand kommer
arbetstagaren i atnjutande av ett forstarkt anstallningsskydd. Arbetsgivaren
skall da vidta de atgarder som rimligen kan kravas av honom for att fa
arbetstagaren att aterga i arbete innan saklig grund for uppsagning kan bli
aktuel].'®®

4.1 De objektiva rekvisiten

4.1.1 Brott mot anstallningsavtalet

For att en uppsagning skall kunna bli aktuell krévs det att arbetstagaren pa
né&got sétt misskoter ndgon eller ndgra skyldigheter i sitt anstélIningsavtal .
Handling eller underldenhet som strider mot skyldigheter i
anstéllningsavtalet ar altid misskotsamhet oavsett om asidosdttandet av
anstallningsavtalet sker avsiktligt eller inte.!®

4.1.2 Skada

For att en uppsagning skall kunna bli sakligt grundad krévs det dessutom att
arbetsgivaren skadas eller &minstone utsatts for risk att skadas pa grund av
misskotsamheten.'® Skadan kan vara av sivé direkt som indirekt art.
Sdedes kan skadan exempelvis besta i forsamrad arbetsmora pa
arbetsplatsen eller i att arbetsgivaren forlorat fortroendet for arbetstagaren.
Eftersom skadebegreppet &r vidstrackt &r det i praktiken inte nagon svarighet
for arbetsgivaren att visa att skada skett. Skadebegreppet anvéands enbart for

193 En sjuk arbetstagare som har gjort sig skyldig till misskétsamhet har ssmma
anstallningsskydd som 6vriga 5 uka arbetstagare. Se kapitel 5.

104 N&gon mer utférlig genomgang av anstélIningsavtal ets ing&ende behandlas inte i denna
uppsats.

105 seskog (1999:1), s. 98.

108 | seskog (1999:1), s. 116f.
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att en arbetsgivare inte skall kunna siga upp en arbetstagare pa grund av rent
bagatellartade forseel ser.**’

4.2 De subjektiva rekvisiten

For att en uppsagning skall kunna bli aktuell krévs, forutom bevisad
misskotsamhet fran arbetstagarens sida, for det forsta att arbetstagaren ar
medveten om att beteendet inte accepteras av arbetsgivaren och for det andra
att arbetstagaren har vetskap om att misskotsamheten &r av sdalvarlig art att
den kan ledatill uppsagning.'®®

4.2.1 Insikt om att beteendet inte accepteras av
arbetsgivaren

Vid bedémningen om arbetstagaren anses ha insikt om att ett visst beteende
inte accepteras vags arbetsgivarens handlande in. Om arbetsgivaren tidigare
har accepterat ett visst beteende kan han inte hdvda att en arbetstagare varit
misskotsam genom att hanvisa till ett sdant tidigare accepterat beteende. |
stéllet maste arbetsgivaren pa ett konsekvent st visa att han inte accepterar
beteendet. | AD 1996:10 blev en larare uppsagd pa grund av sexuella
trakasserier eftersom han ofta anvande konsord i sitt sprak. Domstolen
fastsog att uppsagningen var ogiltig eftersom arbetsgivaren under flera ars
tid hade tolererat dylikt beteende. Dessutom hade arbetsgivaren inte pa
ndgot sitt forsokt forma arbetstagaren att dndra det olampliga beteendet.
Domstolen menade darfér att arbetstagaren inte varit medveten om att hans
sprakbruk kunde betecknas som misskotsamhet.
| AD 1997:138 blev en postanstalld uppsagd pa grund av att han, utan att
betala, tog ut en postforskottsforsandelse som var adresserad till honom
gav. Domstolen konstaterade att beteendet i sig stred mot de regler som
gdllde for verksamheten, men eftersom beteendet tidigare hade accepterats
av flera arbetsgivarforetradare ansags uppsagningen sakna saklig grund. |
AD 1981:111 blev en bilmekaniker uppsagd bland annat pa grund av att han
under arbetstid hade reparerat sin egen bil. Domstolen konstaterade att
uppsagningen saknade saklig grund. | maet framkom att &ven anstallda med
arbetdedande befattningar hade reparerat egna bilar under arbetstid.
Arbetstagaren kunde déarfér inte anses vara medveten om att reparation av
egna bilar inte accepterades av arbetsgivaren.'®
| AD 1996:31 menade domstolen dock att det foreldg saklig grund for
uppsagning. Malet bertrde en arbetstagare som blev uppsagd pa grund av att
han ofta kom for sent till arbetet samt att han hade ett stort underskott pasin
flextid. Eftersom arbetsgivaren lyckades bevisa att arbetstagarens beteende
inte var passivt accepterat pa arbetsplatsen fastsdog domstolen att

197 seskog (1999:1), s. 119.

108 | seskog (1999:1), s. 101f.

19 Andramal dér arbetsgivaren ansetts varainkonsekvent & exempelvis AD 1996:82, AD
1990:24, AD 1986:124, AD 1981:140 och AD 1978:89.
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arbetsgivaren handlat konsekvent och att uppsagningen darfér var sakligt
grundad.*

Domstolen har saledes stéllt ett krav pa arbetsgivarna att de skall vara
konsekventa i sin beddmning av misskétsamhet. Det innebér i praktiken att
om arbetsgivaren tilldter ett visst beteende for vissa arbetstagare sa &r det
beteendet i princip tilldtet for samtliga arbetstagare. Har arbetsgivaren
daremot tydligt klargjort att ett visst beteende som tidigare accepterats inte
kommer att accepteras i framtiden, kan en arbetstagare inte havda att
arbetsgivaren & inkonsekvent pa den grund att arbetsgivaren andrat sin
bedémning av det aktuella beteendet.

Om arbetsgivaren vill féréndra ett tidigare passivt accepterat beteende,
som exempelvis for langa raster eller sen ankomst, maste han sdledes pa ett
tydligt sitt klargora detta for arbetstagarna. Dessutom maste arbetsgivaren
konsekvent paminna arbetstagare som bryter mot uppsatta regler om att
reglerna géller. Forst efter att arbetsgivaren lyckats visa att han anvander sig
av ett sadant konsekvent forfaringssétt kan han havda att han har fullgjort
sina skyldigheter och att arbetstagaren & medveten om sin
misskétsamhet. ™

4.2.2 Insikt om att beteendet kan ligga till grund for
uppsagning

Om det inte & uppenbart att misskotsamheten foranleder saklig grund krévs
det att arbetsgivaren pa nagot sétt gor arbetstagaren uppméarksam pa att hans
misskotsamhet kan leda till uppsagning for att ett skiljande fran tjanst skall
kunna bli aktuellt. En sddan underréttelse kan vara sava skriftlig som
muntlig, men i bevishanseende & skriftlighet givetvis att foredra. En
skriftlig underréttelse kan anvandas som bevis for att arbetsgivaren har
reagerat mot ett visst beteende samtidigt som den bevisar att arbetstagaren
fatt vetskap om att han riskerar att sagas upp om misskotsamheten fortgér.*?
Det finns inte ndgra regler om hur manga ganger man maste underrétta en
arbetstagare innan man kan genomfdra en uppsagning eller i hur god tid
innan uppsagningen man ska anvanda sig av skriftliga underréttelser. Detta
bedémsi stéllet frén fall till fall.™

| AD 1999:79 blev en arbetstagare uppsagd fran ett bageri pa grund av
bristande hygien och brott mot foretagets hygienreglemente. Arbetsgivaren
lyckades bevisa att arbetstagaren hade brutit mot regelverket vid tva
tillféllen. Dock hade inte arbetsgivaren underréttat arbetstagaren om att ett

10 Andramal dér arbetsgivaren ansetts vara konsekvent & exempelvis AD 1990:91, AD
1987:61 och AD 1981:120.

11 | seskog (1999:1), s. 106f.

12| praktiken kan dessa underrattel ser pd grund av sprékforbistring sammanfalla med
termen skriftlig varning, vilket &r att jamstélla med en disciplinar &tgard enligt 62 8 MBL.
Vid disciplindra pafoljder maste arbetsgivaren primarférhandlaenligt 11 § MBL. For att
undvika denna sprakproblematik bor man i stéllet anvanda sig av termen erinran. Detta
problem behandlas inte mer utforligt i denna uppsats. | stéllet hanvisastill Iseskog (1999:1),
s. 109-116.

13| seskog (1999:1), s. 114.
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sadant beteende kunde leda till uppsigning och uppsiagningen saknade
darfér saklig grund.

| AD 1987:111 sades en fastighetsskétare upp pa grund av
misskotsamhet. Arbetsgivaren hade visserligen erinrat arbetstagaren, men
domstolen fann att detta skett alltfor kort tid fore uppsagningen varfor
arbetstagaren inte hade haft nagon reell mgjlighet att hinna béttra sig.
Uppségningen saknade darfor saklig grund.***

4.3 Kraven pa skalighet och tillrackliga
kvalifikationer vid omplacering

Innan en uppsagning kan bli aktuell krévs det att arbetsgivaren beaktar sin
omplaceringsskyldighet. Av lagtexten framgér det att det skall vara skaligt
att kréva av arbetsgivaren att han omplacerar arbetstagaren.**> Med skalighet
menas att de problem som féranleder intresset av att omplacera
arbetstagaren kan 16sas genom omplaceringen och att det mot bakgrund av
bakomliggande omstandigheter &r rimligt att arbetsgivaren skall dlaggas en
sidan skyldighet.*®

| AD 1989:102 blev en arbetstagare uppsagd pa grund av att han bland
annat hade upptréatt aggressivt gentemot personer i foretagsledningen.
Dessutom hade arbetstagaren skrivit ett brev till ledningen déar han uttalat sig
savdl aggressivt som krankande. Domstolen fastslog att ett sadant
upptradande och sddana uttalanden inte skall behdva godtas i ett
anstalIningsforhallande. Domstolen menade @nda att arbetsgivaren borde ha
undersokt bakgrunden till det intréffade och om detta inte skulle leda till att
problemet kom till en I6sning skulle arbetsgivaren aminstone erbjuda
arbetstagaren en omplacering till nagon annan av arbetsgivarens
arbetsplatser. Saklig grund foreldg darfor inte.*

Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet omfattar saledes aven situationer
dér det &r arbetstagaren som rér for misskétseln. Omplaceringsskyldigheten
& dock inte lika vidstrackt vid uppsagningar som grundar sig pa
misskotsamhet som den & vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist eller
uppsagningar som grundar sig pa sjukdom, &der eller liknande.**®

Det beddms inte vara skaligt att en arbetsgivare skall behva omplacera
en arbetstagare hur manga ganger som helst om omplaceringen beror pa ské
som & hanforligatill arbetstagaren personligen.**® Om problemen inte [6ses

14 Se aven AD 1998:107, AD 1990:112, AD 1986:143 och AD 1983:159.

157824 LAS.

118 Glava (2001), s. 307. Se d&ven AD 2001:60 och AD 1999:13.

17 Se &ven AD 1982:110 som berérde en hdgre tjansteman som vid olikatillfallen hade
handlat illojalt gentemot sitt foretag. Domstolen menade att det inte skéligen kunde krévas
att foretaget skulle behdlla arbetstagaren och den uttalade vidare att det inte heller funnits
nagon mojlighet att omplacera honom till ndgon annan befattning. Lunning menar att domen
skall tolkas som att omplacering borde skett om det vore mgjligt trots att den anstéllde
bevidigen varit illojal. | detta malet fanns det dock inte ndgon omplaceringsmajlighet varfor
uppsagningen var sakligt grundad. Lunning & Toijer (2002), s. 394.

18 Prop. 1973:129, s. 63 och 120f och Iseskog (1999:1), s. 183.

19 Prop. 1973:129, s. 243. Se &ven AD 1992:77, AD 1982:44, AD 1982:24 och AD 1981:1.
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efter ett flertal omplaceringar anses omplaceringsskyldigheten darfér anda
varafullgjord.

For att en omplacering skall bli aktuell krévs det vidare att arbetstagaren
har tillrackliga kvalifikationer fér de nya arbetsuppgifter som han genom
omplaceringen blir beordrad att utfora’® Med tillrackliga kvalifikationer
menas att arbetstagaren uppfyller de minimikrav som uppstélls for de
personer som nyanstalls for det aktuella arbetet.** Minimikraven skall
bestdmmas med utgangspunkt i vad som faktiskt har kréavts vid tidigare
rekrytering betréffande den aktuella anstéliningen.'” Arbetstagaren har
dessutom rétt till en skélig upplarningstid. AD har uttalat att arbetsgivaren
skall acceptera samma upplarningstid fér en omplacerad som han accepterar
for en nyanstalld. Detta innebér att arbetstagaren har rétt att géra ansprak pa
en inskolning, men inte en omskolning.*?®

4.4 Saklig grund i rattstillampningen i olika
typsituationer

Det finns manga domar som behandlar tillampningen av kravet pa saklig
grund vid uppsagning pa grund av misskotsamhet fran arbetstagarens sida.
En forklaring till detta & att utgangen i en fraga om saklig grund for
uppsagning &r av stor betydelse for de berdrda parterna, varfor de ar beredda
att drivafragan salangt som majligt. En annan forklaring &r regelns karaktar
som avvagningsnorm. Just eftersom det krévs en individuell bedémning av
omstandigheterna i varje enskilt fall ar rattsaget inte altid klarlagt. Det
bidrar till att antalet tvister okar."**

Av den réttspraxis som vuxit fram kan man konstatera att det i
Arbetsdomstolens domar &r vissa typer av misskétsamhet som & mer vanligt
forekommande an andraa Av de exempel som ges ha utgor
omstandigheternai manga fall aven saklig grund for avskedande.

4.4.1 Olovlig franvaro och for sen ankomst

En abetstagare kan misskéta sitt arbete pa ett flertal sat.  Till
misskotsamhetsfallen knyts exempelvis olovlig franvaro och for sen
ankomst. Néar det gdler olovlig franvaro och for sen ankomst faster
domstolen sarskilt stor vikt vid om det & fréga om upprepade forseel ser'®
samt om det funnits risk for att arbetsgivaren skulle ha tillfogats skada pa

120 prop. 1973:129, s. 121.

121 Prop. 1973:129, s. 260.

122 | seskog (1999:1), s. 183.

123 Glav& (2001), s. 307. Se &ven AD 1999:24, AD 1994:134, AD 1984:144, AD 1984:19,
AD 1980:168 och AD 1974:43. En mer vidgaende omskolnings- och
omplaceringsskyldighet kan dock bli aktuell vad géller fackliga fortroendemans efterskydd i
enlighet med 4 8 FML. Se vidare exempelvis B Bylund & L Viklund Arbetsrétt i praktiken.
En facklig handbok, Stockholm 2000, s. 162f.

124 Glava (2001), s. 303.

125 Jamfeér med prop. 1973:129, s. 124.
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grund av arbetstagarens misskotsamhet. | AD 1975:4 kom en flygvérdinna
for sent till flygningar fyra ganger under en kortare tidsperiod. Domstolen
menade att saklig grund for uppsagning foreldg eftersom flygvardinnans
sena ankomster medférde att det uppstod en betydande risk for att
arbetsgivaren skulle lida ekonomisk skada. Detta med tanke pa att
flygplanen inte far lyfta om det finns for fa flygvardinnor ombord. | AD
1981:111 ansdg inte domstolen att en bilmekanikers sena ankomster
medforde ndgon alvarlig skada for arbetsgivaren varfor saklig grund inte
forelag.

| AD 1976:44 menade domstolen dock att saklig grund for uppsagning
foreldg. Malet gdlde en taxichauffér som under en kortare tidsperiod
kommit for sent till arbetet med minst 30 minuter vid nio tillféllen.
Dessutom hade han gjort olovliga avbrott i sitt arbetspass vid tva tillfallen.
Detta forfarande ledde till att arbetsgivaren vallades ekonomisk skada. Aven
i AD 1981:140 forelag saklig grund for uppsagning. Maet galde en
arbetstagare som under en tvaarsperiod kommit for sent tillbaka till arbetet
efter sin lunchpaus vid mer @n 200 tillfallen. Dessutom hade han under
samma period kommit for sent till arbetsdagens bdrjan vid ett femtiotal
tillfallen. Arbetsgivaren hade utan resultat erinrat arbetstagaren vid tre
tillfallen och dessutom vidtagit en omplacering.

I AD 1994:129 hade en arbetstagare vid ett flertal tillfallen kommit for
sent till arbetsplatsen. Trots att arbetsgivaren vid flera tillfélen erinrat
arbetstagaren om det férkastliga i hans beteende hade arbetstagaren fortsatt
att komma fér sent. Domstolen menade att arbetsgivaren led skada eftersom
arbetstagarens agerande inverkade negativt pa arbetsmoralen och
uppsagningen ansdgs darfor vara sakligt grundad.*

AD 1981:120 géllde en arbetstagare som inte kom till arbetet vid tre
tillfalen. | tvadav fallen hade han rest pa semester. Vid det enatillfallet hade
han inte ansbkt om semesterledighet och vid det andra tillféllet tog han
semester trots att arbetsledaren forbjod honom. Saklig grund foreldg. AD
1992:77 och AD 1988:168 behandlade bada franvaro som arbetstagarna
forsokte styrka med lakarintyg. | malet fran ar 1992 hade arbetstagaren
sukanmalt sig tre veckor under juni manad. Forst efter det att han blivit
uppsagd styrkte han i mitten av augusti sin franvaro genom ett |akarintyg.
Saklig grund ansags foreligga. | malet fran & 1988 ansdg dock domstolen
inte att saklig grund foreldg. Mélet gélde en invandrare som hade varit
gukskriven vid ett stort antal tillféllen. | anknytning till en resa till det
tidigare hemlandet &erkom hon inte till arbetet. Arbetsgivaren godtog inte
ett utldndskt gukintyg och arbetstagaren blev darfér uppsagd. AD
konstaterade dock att det inte kunde styrkas att franvaron varit olovlig varfor
uppsagningen ogiltigforklarades.**’

126 Angéende for sen ankomst se &ven AD 1996:31 och AD 1992:68.
127 Angéende olovlig utevaro se &ven AD 1995:140, AD 1995:16 och AD 1980:52.
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4.4.2 Misshandel, vald och hot mot arbetsgivaren,
arbetskamrater eller beganget pa ar betsplatsen

Vad gdller misshandel och hot om vald pa arbetsplatsen har AD i ett antal
fall gjort principiella uttalanden. Domstolen har varit betydligt strangare i
sin beddmning om valdet har skett i tjansten eller pa arbetsplatsen eller om
valdet pa ndgot annat sétt varit knutet till sjdva arbetsplatsen och arbetet én
om sdinte varit fallet.*®

| AD 1975:17 uttalade domstolen att misshandel pa arbetsplatsen & en
forseelse mot vilken det finns anledning att reagera mycket starkt.
Domstolen havdade vidare att det ofta ar befogat att till och med avskeda en
arbetstagare som gor sig skyldig till misshandel pd arbetsplatsen.’* Det nu
anfordainnebér givetvisinte att varje form av vadforande kan utgora saklig
grund for uppsagning eller avskedande. | stéllet maste det i varje enskilt fall
gbras en nyanserad beddmning av den aktuella handelsen. Vad gdler
misshandelsfallen &r det vissa kriterier som blir mer relevanta an andra. For
det forstatas hansyn till om arbetstagarens handlande har foregatts av nagon
provokation. Om sa inte har varit fallet anses forseelsen vara mer alvarlig.
Avgorande for bedomningen & aven graden av anvant vald och skadans
omfattning samt om arbetstagaren fororsakat skadan avsiktligt eller inte.
Aven om valdet varit obetydligt menar domstolen att en sa alvarlig pé&foljd
som avskedande kan kommai fraga om det finns andra omstandigheter som
medfor att dvergreppet anda kan anses vara av allvarlig karaktar.

| AD 2000:24 blev en arbetstagare uppsagd pa grund av att han under
arbetstid och i arbetsgivarens lokaler med ena handen tagit struptag pa och
med den andra handen knuten mattat ett slag mot en arbetskamrat. Valdet
asamkade endast obetydliga skador, men domstolen ans3g anda att saklig
grund for avsked forel3g. Detta eftersom det inte fanns ndgra omstandigheter
som gjorde handlandet ursaktligt eller forstaeligt. | AD 1976:51 skedde
misshandeln pa ett 5jukhem. Domstolen menade att det var att betrakta som
alvarligare &n om misshandeln hade skett ndgon annanstans. Domslutet
motiverades med att det finns ett hogre krav pa en lugn och friktionsfri
arbetsmiljo pa ett sukhem jamfort med andra arbetsplatser. Domstolen
menade darfor att arbetstagaren hade visat sig olamplig for sitt yrke varfor
saklig grund for uppsagning forel&g.

Overgrepp mot arbetskamrater kan ledatill skiljande frén tjanst &ven om
de har begétts utanfor arbetsplatsen. Det framgar exempelvis av AD 1992:86
dar en valdtakt mot en arbetskamrat pa en privat fest utgjorde saklig grund
for avsked.™®

128 Glava (2001), s. 319. Brottslighet som riktar sig mot personer i arbetsledande stéllning
anses varamer alvarlig & om brottsligheten riktar sig mot 6vriga arbetstagare. Bylund
m.fl. (1999), s. 120 och Lunning & Toijer (2002), s. 323.

129 Jamfer dven AD 1976:86 dar saklig grund for avsked ansigs foreligga for en tidigare
skotsam anstélld med en anstdlIningstid pa dtta &r med AD 1978:92 dar saklig grund for
uppsagning inte ansags foreligga framst pa den grund att misshandeln skett utanfor
foretagets omrade.

1% Se dven AD 2000:28.
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| forarbetenatill 1982 ars lag kan skonjas att lagstiftaren ville skérpa den
tidigare rétstillampningen gdlande brottsighet pd arbetsplatserna. Det
framholls att det skall kunna krévas av arbetstagarna att de inte gor sig
skyldiga till handlingar i form av vald eller hot om vald, eftersom sadana
handlingar inte anses hora hemma i arbetsmiljon.*** Domstolens praxis
angdende vald eller hot om vald pa arbetsplatsen har darefter varit mycket
strang. | AD 1986:116 ansags hot om vald till och med utgora saklig grund
for avskedande.™*

4.4.3 FOrmogenhetsbrott mot arbetsgivaren, arbetskamr ater
eller beganget pa arbetsplatsen

Formogenhetsbrott beddoms mycket hart om det i arbetstagarens tjanst ingar
arbetsuppgifter som inneb&r att han skall férfoga Over arbetsgivarens
ekonomiska medel. Om anstéllningen bygger pa att arbetstagaren far ett
sadant fortroende har det inte nagon storre betydelse hur stort det stulna eller
forskingrade beloppet &r.'** Om arbetstagaren déremot inte har en sidan
tjanst kravs det i regel att formogenhetsbrottet omfattar ett inte obetydande
belopp for att en uppsagning skall kunna bli aktuell. Det tas &en hansyn till
om formogenhetsbrottet varit planerat eller inte samt om brottet & en
engangsforseelse eller inte. | AD 1987:61 avskedades ett tidningsbud pa
grund av att hon vid fyra tillfallen stulit sammanlagt 24 veckotidningar och
tidskrifter samt sex dagstidningar pa arbetsplatsen. Dessa salde hon sedan
med egen vinst som foljd. Domstolen ansag att saklig grund for avsked
foreldg. Domen grundades framst pa att det var fréga om upprepade tillgrepp
under en kort tidsperiod samt att arbetstagaren genom tillgreppen
missbrukade arbetsgivarens fortroende.***

| AD 1975:59 ansags en uppsagning av en butiksanstalld som tillgripit ett
fotoarbete vart 23 kronor sakna saklig grund eftersom tillgreppet berott pa
en ingivelse samt att arbetstagaren tidigare skétt sin anstdlining utan
anmarkning. Samma utgang fick AD 1977:125 som géllde en forsdljare vid
en stormarknad som gjort sig skyldig till tva smastélder till ett sammanlagt
varde av 18 kronor. Domstolen konstaterade att tillgreppen varit
impulshandlingar samt att véardet av de stulna foremdlen var ringa
Dessutom ansags arbetstagarens personliga problem, i form av familje- och
alkoholproblem, vara en formildrande omstandighet. Arbetstagaren hade
dessutom inte tidigare misskott sin anstallning.

Forutom att det i forarbetena till 1982 ars lag uttalades att man skulle
tillampa en mer strang bedomning gdlande vad och hot om vad pa
arbetsplatsen framholls &ven att 6vriga brottsliga forfaranden som begas i
tjansten eller som pa annat sétt riktas mot arbetsgivaren eller begas pa

B Prop. 1981/82:71, s. 72.

32 vad galler AD:s stranga praxis gallande vald p& arbetsplatsen, se exempelvis AD
1998:145, AD 1998:30 och AD 1992:58.

133 Se AD 1998:25, AD 1994:102, AD 1991:82 och AD 1977:67 vilka alla behandlar
uppsagning av kassorskor.

134 Bylund & Viklund (2000), s. 43.
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arbetsplatsen, s som exempelvis tillgrepp och andra formogenhetsbrott,
skall beddmas mer strangt.’*> Detta motiverades med att anstélningen
bygger pa ett fortroendeforhdlande och att det darfor ofta uppstar
mojligheter for en ohederlig arbetstagare att missbruka detta fortroende.
Uttalandet fick till foljd att AD skarpte sitt redan stranga forhallningssétt
gentemot s&dana typer av brottslighet.*®

Efter den nya lagens tillkomst kom det relativt fort tva rattsfall som
belyser domstolens stranga forhallningssatt gentemot formogenhetsbrott mot
arbetsgivaren eller pa arbetsplatsen. AD 1984:48 géllde en véktare som i
tjansten tog med sig en Oppnad chokladkartong och en 6ppnad
konfektyrpase hem fran det foretag dar han utévade sitt bevakningsuppdrag.
Domstolen menade att arbetstagaren, trots varornas ringa varde, pa ett
avgorande sitt brutit mot de pa honom lagda forpliktelserna att vakta
foretagets produkter. Dérmed hade han &ven visat att han var oformogen att
fullgéra de digganden som & centrala i bevakningstjansten. Mot denna
bakgrund ansag domstolen att det till och med fanns fog for avsked. | AD
1984:83 ansdg domstolen att en stold av katt till ett varde av 300 kronor
utgjorde saklig grund for avsked. Stolden var planerad och arbetstagaren
hade ett visst tillsynsansvar. Domarna belyser att stolder som endast orsakar
arbetsgivaren ringa ekonomisk skada kan utgora saklig grund for till och
med avsked om det finns andra omstandigheter som medfér att brottet &r att
anse som alvarligt.

Efter dessa domar har domstolen bibehallit sitt stranga forhallningssatt
gentemot férmogenhetsbrott. | AD 1995:121 godkéndes ett avsked av en
utkGrare pa ett bryggeri som stulit fyra kartonger starkol fran arbetsplatsen. |
AD 1996:6 foreldg saklig grund for avsked nér en lagerarbetare forsokt ta
med sig en uppbruten forpackning juiceburkar fran det lager dar han
arbetade. Pa liknande sétt ansag domstolen i AD 1998:2 att saklig grund for
avsked forelag nér en verkmastare tillgrep ett par bromsbelagg till ett varde
av 80 kronor frén foretagets varulager.™®

Saklig grund for uppsagning kan foreligga aven om brottet pa
arbetsplatsen inte riktar sig mot arbetsgivaren utan mot dennes kunder. | AD
1999:16 stal en underskoterska en vaska innehdllande pengar fran en
vardtagare. Trots aft brottet inte vande sig mot arbetsgivaren blev
underskoterskan uppsagd pa grund av att hon brét mot centrala dligganden i
anstallningen. | AD 1995:4 skildes tva vardare pa ett kommunalt elevhem
fran sinatjanster pa grund av att de hade kopt vin och starkol for pengar som
tillhorde en vardtagare. | beddmningen togs det dven hansyn till att vardarna
fortart en del av dessa drycker i tjansten.

135 Prop. 1981/82:71, s. 72.

38 |_unning & Toijer (2002), s. 325.

137 Se &ven AD 1999:29, AD 1998:27, AD 1998:25, AD 1995:3, AD 1990:91, AD 1990:55,
1990:39 och 1986:38.
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4.4.4 Otillfredsstallande skotsel av ekonomiska medel

Aven om man inte gor sig skyldig till ett direkt tillgrepp kan saklig grund for
uppsagning foreligga om man hanterar arbetsgivarens ekonomiska medel pa
ett i ovrigt otillfredsstallande sétt.

| AD 1991:82 blev en tagvéardinna uppsagd pa grund av hon vid tre
tillfallen brét mot bestamda rutiner for hur kassaarbetet skulle skotas.
Domstolen menade att tagvardinnan genom dessa upprepande forseelser
hade forbrukat sitt fortroende och trots att den ekonomiska skadan var liten
ansags uppsagningen vara sakligt grundad.**

| AD 1978:58 blev en resebyratjansteman uppsagd pa grund av att hon
|aste in dagskassan i ett kassaskap pa arbetsplatsen i stéllet for att ga till
banken och sétta in kassan déar. Under natten blev dagskassan stulen och
arbetsgivaren ansag att arbetstagaren upptrétt olampligt. Domstolen havdade
dock att tjanstemannen inte gjort sig skyldig till nagon allvarligare
forsummelse eftersom det redan forvarades ytterligare en kassa med
motsl\és\rande varde i kassaskdpet. Saklig grund for uppsigning foreldg
inte.

| AD 1998:142 hade en facklig ombudsman, i strid med gdlande

principer, uppburit ett avgangsvederlag fran en statlig arbetsgivare fran
vilken han var tjanstledig. Domstolen menade att ombudsmannen varit
omdomesl6s genom att uppbéra tva |oner samtidigt och att fortroendet for
honom dérmed hade férbrukats. Detta trots att den fackliga organisationen
inte i sig hade lidit nagon materiell skada. Uppsagningen var sdledes sakligt
grundad. Vidare ansdg domstolen i AD 1981:163 att det foreldg saklig grund
att saga upp en fackforeningsordforande som under en lang foljd av &
underl&t att ingripa mot att forbundet sande in felaktiga inkomstuppgifter till
skattemyndigheterna.

4.4.5 Brottslighet utom tjansten

Vad gdler olampligt upptradande eller brott fran en arbetstagares sida dar
forseelsen varken paverkar anstdlningsforhdlandet mellan arbetstagaren
och arbetsgivaren eller begas pa arbetsplatsen foreligger i regel inte saklig
grund for uppsagning.**° 1bland kan dock saklig grund foreligga dven i dessa
situationer. Avgorande vid en sddan bedomning & om forseelsen pa ett
alvarligt sdit kan anses ha skadat fortroendet mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren eller forhdllandet mellan arbetstagaren och 6vrig personal.
Saklig grund kan aven féreligga om forseelsen innebér att arbetsgivaren
indirekt kan ha paverkats negativt genom exempelvis att foretagets anseende
utdt skadats eller om arbetstagaren genom sitt handlande har visat sig vara
olamplig for sin tjanst.**

138 Se dven AD 1997:34 och AD 1981:140.

139 Se dven AD 1993:144 och AD 1983:189.

Y0 unning & Toijer (2002), s. 332.

11 Bylund m.fl. (1999), s. 126, Lunning & Toijer (2002), s. 332 och Glav& (2001), s. 323.
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| AD 1979:143 anstdllde en kommun en socionom pa ett vikariat.
Kommunen fick reda pa att socionomen gjort sig skyldig till medhjalp till
narkotikabrott vilket hon aven hade démits till fangelse for. Kommunen
avskedade socionomen innan hon hunnit tilltrada sitt vikariat. Domstolen
ansag att brottsligheten var att betrakta som allvarlig eftersom den skadade
det fortroende som kommunen kunde kréva fér en socionom med
kvalificerade och ansvarsfulla arbetsuppgifter. | arbetsuppgifterna ingick
dessutom att ta hand om ungdomar med sociala problem. Vid en
helhetsbeddmning kom domstolen darfor fram till att saklig grund forelég. |
AD 2002:80 blev en polisman avskedad sedan man funnit barnpornografiska
bilder i hans hemdator. Domstolen ansag att saklig grund foreldg eftersom
arbetstagaren hade férbrukat sitt fortroende som polisman.

Om brottslighet utanfor tjansten leder till att arbetstagaren blir of 6rmégen
att utfora sina arbetsuppgifter under viss tid och om denne inte heller kan
omplaceras under denna tid kan saklig grund for uppsagning foreligga'® |
AD 1981:158 hade en yrkeschauffor gjort sig skyldig till rattfylleribrott
utanfor tjansten. Pa grund av detta blev hans korkort indraget i ett &r.
Domstolen menade att saklig grund for uppsagning foreldg eftersom
arbetstagaren sdv hade satt sig ur stand att under ett ars tid fullgora de
arbetsuppgifter for vilka han anstéllts. | AD 1978:86 fastslog domstolen att
en arbetsgivare maste rakna med att of6rutsedd franvaro fran arbetstagarnas
sida kan férekomma. Att en arbetstagare blir frihetsberévad och darfor under
viss tid inte kan utfora sina arbetsuppgifter medfér darfor inte att
uppsagning eller avsked ar giltigt i alla situationer. Rattspraxis ger inte nagot
preciserat svar pa fragan hur lang tid en arbetstagare kan vara franvarande
innan uppsagning kan bli aktuell. Omsténdigheter som arbetsgivarens
olagenhet att ha en anstélld franvarande fran arbetet under lang tid samt
arbetsgivarens mojligheter att skaffa erséttare for arbetstagaren under dennes
straffperiod vags in i bedémningen. | malet hade en stédare blivit domd till
ett &rs fangelse for misshandel. Pa grund av reglerna om villkorlig frigivning
skulle franvaron inte kunna bli langre an Su manader. Domstolen menade
att saklig grund for uppsagning inte foreldg.*® | domen fastslogs dock att
arbetsgivarens mojligheter att sdga upp en arbetstagare okar i takt med att
franvaron blir langre.

| AD 1993:127 blev en inkOpare vid ett féretag uppsagd eftersom han
blivit domd till ett & och atta manaders fangelse pa grund av misshandel
begangen utom tjansten. Domstolen menade att misshandeln i sig inte
utgjorde saklig grund for uppsagning, men att brottet anda borde fa till foljd
att arbetstagaren skulle skiljas fran sin anstdlning. Detta motiverades med
att arbetstagaren pa grund av sina brottsliga garningar riskerade att fa
problem i kontakten med foretagets leverantérer och dessutom foreldg en
risk for samarbetssvarigheter i Ovrigt. Vidare menade domstolen att
arbetsgivaren med tanke pa arbetstagarens befattning som inkpsansvarig

2 |_unning & Toijer (2002), s. 335f.

3 Domstolen tog &ven hansyn till att arbetsgivaren inte hade n&gra problem att ersitta
arbetstagaren med en vikarie under de §u manaderna. Dessutom hade arbetstagaren tidigare
varit anméarkningsfri under de tre och ett halvt ar han varit anstélld hos arbetsgivaren.
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vid foretaget inte behdvde acceptera en sa lang franvaro fran arbetsplatsen
som straffpafdljden innebar.

| AD 1986:21 hade en arbetstagare blivit domd till tva ars fangelse for
narkotikabrott och av den anledningen blev han uppsagd av arbetsgivaren.
Arbetstagaren skulle friges efter ett &r. Domstolen fastslog att franvarotiden i
sig inte utgjorde saklig grund for uppsagning. Domstolen konstaterade
vidare att arbetstagaren hade haft 16 ars anméarkningsfri anstallningstid, att
brottsligheten inte hade ndgon anknytning till arbetsplatsen, att det inte
fanns ndgra sirskilda narkotikaproblem p& arbetsplatsen'® samt att
arbetstagaren slutat med narkotikahanteringen och vid tidpunkten fér domen
levde under ordnade sociala forhdlanden. Dessutom kom domstolen fram
till att arbetsgivaren inte kunde forvantas fa nagra namnvarda problem med
sina kunder bara pa den grund att han hade en narkotikadomd bland sina
anstallda. Saklig grund forel&g inte.

4.4.6 Narkotikabrott

Man kan dela upp en arbetstagares narkotikabrott i tre typfall.**® Den forsta
typen ror de fall d& narkotikabrottsligheten har agt rum pa jobbet. Det
betecknas som ett mycket alvarligt brott mot anstdlningsavtalet och det
rader da inte ndgon tvekan om att saklig grund for uppséagning eller
avskedande foreligger. Det andra typfallet behandlar de situationer dar
arbetstagaren misskéter sitt jobb pa grund av ett narkotikamissbruk. Detta
skall jamstéllas med misskétsamhet p& grund av akoholmissbruk.**® Den
tredje typen ror de fall da narkotikabrottsligheten sker pa arbetstagarens
fritid. Frégan & om det daforeligger saklig grund for uppségning.

Det var i AD 1984:9 som domstolen for forsta gangen fick ta en mer
ingdende stdllning till fragan huruvida narkotikabrott utom tjansten och
utanfor arbetsplatsen kunde utgdra saklig grund for uppsagning.*’
Domstolen konstaterade att bedomningen maste paverkas av bland annat
arbetsplatsens och arbetsmiljons beskaffenhet, narkotikahanteringens art
samt drogmissbrukets omfattning p& foretaget och pa orten.**® | mélet var
det tva arbetstagare som sades upp. Den ena hade domts till fangelse vid tre
tillfalen pa grund av narkotikabrott. Dessutom hade han fungerat som
kontaktman for narkotikatransporter fran sodra Sverige till den ort dar
foretaget var belaget. Det fanns bevisning for att arbetstagaren salt narkotika

144 Jamfer med AD 1984:9 dar en uppsagning ansigs vara sakligt grundad beroende pé att
arbetstagarens narkotikabruk stod i direkt strid med foretagets strévanden att motverka det
narkotikamissbruk som blivit allt mer vanligt bland personalen pa arbetsplatsen.

15 Se T Iseskog " Knarkbrott och anstallningsskydd” ur Iseskog (1995), s. 170-174.

' Se5.4.3.

Y7 Det finnstidigare fall, som exempelvis AD 1979:143 dér det férel&g grund for avsked av
en socialassistent som hade aterfallit i grov narkotikabrottslighet utan anknytning till
arbetet, men det var forst i AD 1984:9 som domstolen gjorde en mer ingdende bedomning
av narkotikabrottslighetens betydel se for anstélIningsskyddet.

18 Jamfer med exempelvis AD 1986:21 dar domstolen ansdg att saklig grund for
uppsagning inte forel8g. Detta motiverades bland annat med att det inte fanns nagra
sarskilda narkotikaproblem pa arbetsplatsen.
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yrkesméssigt. Det kunde dock inte styrkas att arbetstagaren st narkotika pa
arbetsplatsen. Pa arbetsplatsen hade en kampanj foranlett att omfattande
atgarder hade vidtagits for att komma till rétta med det narkotikamissbruk
som foérekom bland de anstdllda. Domstolen ansag att saklig grund for
uppsagning forelag. | domskalen uttalade domstolen att arbetstagaren genom
sitt agerande motverkat de véalovliga syften som arbetsgivaren haft med sin
kampanj. Daremot var uppsagningen betrdffande den andra arbetstagaren
inte sakligt grundad. Detta motiverades med att hans narkotikabrott var av
lindrigare art och att det inte fanns nagonting som tydde pa att han hade salt
négon narkotika pa foretagsorten. Till detta lades &en en i Gvrigt god
prognos. Aven i frdga om narkotikabrott maste det siledes giras en
nyanserad bedémning mot bakgrund av de sdrskilda omstandigheterna i det
enskildafallet.**

Avgorande for beddmningen blir om man kan beteckna arbetstagarens
beteende som illojalt eler inte. Illlojaliteten maste sittas i relation till
arbetsgivarens krav och agerande. Om arbetsgivaren i AD 1984:9 inte hade
startat en kampanj mot narkotikaproblemen pa arbetsplatsen &r det troligt att
utgangen betraffande den uppsigning som ansdgs vara sakligt grundad
skulle blivit annorlunda.**

4.4.7 lllojalt beteende

| en arbetstagares skyldigheter ingér att han skall upptrada lojalt mot sin
arbetsgivare. For det forstainnebar |ojalitetsplikten att en arbetstagare har ett
affarsmassigt |ojalitetsdtagande gentemot sin arbetsgivare, vilket innebér att
en arbetstagare & forbjuden att konkurrera med sin arbetsgivare. For det
andra har arbetstagaren dessutom ett socialt lojalitetsatagande. Det innebér
att en arbetstagare inte far agera sa att han motverkar verksamhetens syften i
form av att exempelvis lacka foretags- eller yrkeshemligheter eller pa annat
sétt forsdtta arbetsgivaren | en ofdrdelaktig position. | det sociaa
lojalitetsdtagandet ingar dessutom att arbetstagaren inte heller far sprida
falska rykten eller p ndgot annat sétt baktala arbetsgivaren.'>

| AD 1993:18 menade domstolen att frégan om uppségning pa grund av
illojalitet skall bedémas olika i varje enskilt fal med utgangspunkt i
forhdllandena inom branschen, den aktuella verksamhetens beskaffenhet,
arbetsuppgifternas art, arbetstagarens stéllning | foretaget och om
arbetstagaren kan anses ha aventyrat arbetsgivarens kundrelationer pa nagot
sétt. Att hitta en enhetlig formel for detta & svart, men enligt domstolen &r
arbetstagaren skyldig att sdtta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget.
Vidare uttalade domstolen att en arbetstagare som under sin anstéllningstid
bedriver en verksamhet som konkurrerar med arbetsgivarens otvivelaktigt
bryter mot sin lojalitetsplikt. Samtidigt framhdll domstolen dock att all
konkurrens inte & att anse som lojalitetsbrott. Konkurrensen maste tillfoga
arbetsgivaren pataglig skada eller av ndgon annan anledning kunna uppfattas

9 Se Lunning & Toijer (2002), s. 338.
150 seskog ” Knarkbrott och anstéllningsskydd” ur Iseskog (1995), s. 173.
151 | seskog (1999:1), s. 83f.
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som illojal gentemot arbetsgivaren for att utgora saklig grund. Detta synsétt
aktualiserades i AD 1976:102 dér en arbetstagare forsokte ta hem kénsiga
handlingar som tillhdrde arbetsgivaren. Domstolen fann att det inte gick att
bevisa att arbetstagaren ténkte anvanda handlingarna pa ett sétt som kunde
skada arbetsgivaren. Eftersom verksamheten skulle flyttas till andra lokaler
fann domstolen i dstéllet att en tankbar forklaring till arbetstagarens
handlande var att han avsdg att flytta handlingarna till de nya lokalerna.
Saklig grund forel &g inte.

AD 1993:12 berorde konkurrerande verksamhet. Malet handlade om tva
arbetstagare vid ett rederi som hade deltagit i diskussioner om att starta upp
ett projekt for en annan féarjelinje. Trots att dessa diskussioner endast varit
prelimindra ansdg domstolen att saklig grund for uppsagning foreldg
eftersom arbetstagarna genom sitt handlande hade forbrukat sitt fortroende
gentemot arbetsgivaren. Pa liknande sétt var i AD 1993:142 en uppsagning
av en gravmaskinist sakligt grundad pa den grund att denne vid aminstone
tre tillfalen hade marknadsfort ett konkurrerande foretags tjanster. Aven i
AD 1996:15 ansdg domstolen att saklig grund for uppsagning foreldg. Detta
grundades pa att en arbetstagare i ett bildelsforetag pa sin fritid hade startat
upp en verksamhet som delvis konkurrerade med arbetsgivarens
verksamhet. Som namns i AD 1993:18 kravs det for att uppsagning skall
kunna bli aktuell att den konkurrerande verksamheten leder till att
arbetsgivaren lider pataglig ekonomisk skada eller att beteendet pa annan
grund kan anses varaillojalt.**?

Aven i fall som inte galler konkurrerande verksamhet foreligger saklig
grund for uppsagning pa grund av illojaitet i flertalet fall. | AD 1986:95
anmddes arbetsgivaren for  skattefusk och for  brott  mot
utskankningsbestammelserna av tva arbetstagare. Arbetsgivaren sade darfor
upp arbetstagarna pa grund av illojalitet. Domstolen fastslog att en anmalan
kan utgora ett lojalitetsbrott &ven om det i sig inte finns ndgot hinder mot att
anmala ett missforhallande till en behtrig myndighet. Domstolen uttalade
aven att ju alvarligare missforhdllanden det & fraga om, desto storre frihet
maste arbetstagarna fa att agera utan att arbetsgivaren kontaktas. Vid
missforhallanden som kan rétas till pa arbetsplatsen skall dock
arbetsgivaren forst underréttas innan en anmalan far goras. | det aktuella
mdet handlade det enligt domstolen inte om alltfor alvarliga
missforhallanden. Dessutom innebar en anmalan att arbetsgivaren riskerade
att skadas @aven om galva anmdan inte skulle leda till ndgon atgard,
exempelvis genom att anmalan i sig kunde utgora dalig reklam for foretaget.
Med detta i danke menade domstolen att saklig grund for uppsagning
foreldag. Den fastslog dven att arbetstagarnas langa anstallningstider inte
andrade beddmningen. Det relevanta i domen &r inte vad arbetstagarna
faktiskt pastod utan pa vilket sétt de tog upp fragan. Genom att inte vanda
sig till arbetsgivaren forst ansdgs de handlaillojalt.’>®

| AD 1988:67 behandlades frdgan om arbetstagarnas rétt att kritisera
arbetsgivaren. | domen fastslog domstolen att en arbetstagare maste ta upp

152 |_unning & Toijer (2002), s. 313f.
153 5e aven AD 1988:162.
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kritik internt innan han vander sig till externa aktorer, som exempelvis
massmedia eller myndigheter. Vad gdler den interna kritikrétten framhall
domstolen att en arbetstagare har en langt gaende rétt att konstruktivt
kritisera sin arbetsgivare. Kritikrétten har ursprung i den grundlagsfasta
yttrandefriheten och den anses utgdra en viktig forutsdttning for goda
arbetsforhallanden och ett bra arbetsresultat. Dock far kritiken inte framforas
i krénkande former eller 6vergai hot. Krankande beteende, forolampningar,
personangrepp och trakasserier kan utgora saklig grund for uppsagning. For
att sa skall vara fallet krévs det dock att det handlar om grova och oftast
aven upprepade forseelser.™™ | AD 1986:160 ansig inte domstolen att det
utgiorde saklig grund att till chefens sekreterare |6gnaktigt framféra att
chefen var homosexuell. Domstolen menade att arbetstagaren visserligen
hade betett sig mycket olampligt, men yttrandet ans3gs inte kunna orsaka
chefen annat an mattligt personligt obehag och dessutom hade |6gnen endast
framforts till sekreteraren. Yttrandet beddmdes inte heller vara skadligt for
chefens anseende i tjansten och domstolen menade att arbetstagarens
forseelse inte paverkade foretagets verksamhet negativt. Domstolen vagde
dessutom in att arbetstagaren hade varit psykiskt pressad vid det aktuella
tillfalet och att han forbehdllsl6st hade bett om ursakt. | AD 1999:147 ansdg
dock domstolen att saklig grund for avskedande foreldg. Malet gallde en
anstalld som hade skickat ett antal vykort med erotiskt innehdll till sin chef.
Domstolen menade att innehdllet var krénkande samt att det kunde leda till
att chefens privatliv skadades.**

4.4.8 Order- och arbetsvagran

Mot bakgrund av att anstéllningsavtalet bygger pa att arbetstagaren stéler
sin arbetskraft till arbetsgivarens forfogande anses en order- dler
arbetsvéagran vara en adlvarlig forseelse. Innan LAS tillkomst rédde det i
réttspraxis en mycket strang hallning gentemot de arbetstagare som véagrade
att lyda order eler direktiv fr&n arbetsgivaren.’® Bland annat uttalade
domstolen i AD 1940:3 att en arbetstagares ordervagran principiellt sett fick
anses utgora en forseelse av alvarlig art med hansyn till dess nedbrytande
verkan for disciplinen pa arbetsplatsen. | forarbetena till lagen vidhdls
denna uppfattning. Det krévs dock att arbetstagarens vagran framstar som ett
uttryck for en mer allman ovillighet att rétta sig efter arbetsgivarens
anvisningar.™’ | AD 1975:22 ans&g domstolen att ordervégran inte utgjorde
saklig grund med hansyn till att det intréffade fick ses som en isolerad
héndelse och att kravet pa allmén ovillighet darfor inte var uppfyllt. | AD
2002:58 ansags daremot en uppsagning av en arbetstagare vara sakligt
grundad eftersom arbetstagaren vid upprepade tillféllen hade vagrat att
utfora mindre kvalificerade uppgifter. Domstolen godtog uppsagningen trots
att arbetstagaren hade en ovanligt lang anstéllningstid och trots att

154 SOU 1993:32, s. 353 och Iseskog (1999.1), s. 85.

155 5e aven AD 1987:22 och AD 1987:5.

158 |_unning & Toijer (2002), s. 296.

57 Prop. 1973:129, s. 124. Se &ven AD 1986:62 och AD 1977:168.
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arbetstagaren inte direkt hade hotats med uppsagning. Domstolen férsvarade
domslutet med att det handlade om upprepade fall av arbetsvagran samt att
arbetsgivaren aen hade klargjort att det inte kunde accepteras i
fortséttningen.

Kravet pa att det maste vara fraga om allmén ovillighet att folja order
motiveras med att arbetstagaren i vissa fal kan anses ha fog for sin
instéllning att inte folja order. Enligt forarbetena kan omstandigheternai det
enskilda fallet ha varit sidana att det kan vara rimligt att arbetstagaren
végrar att utfora arbetet.™™® | AD 1978:117 uttalade domstolen att en
ordervagran i vissa fall kan vara forstaelig med hansyn till exempelvis att
arbetsledningens order kommit ovéantat, att den lamnats pa ett bryskt sitt
eller att den avsett ett sarskilt tungt eller besvérligt arbete. Domstolen
menade att omstandigheterna da kunnat vara sadana att ordervagran inte
skall utgbra saklig grund. Dessutom krévs det av arbetsgivaren att han
noggrant utreder anledningen till varfér arbetstagaren vagrar att lyda en
order. Ofta kan det bero pa ett missforstand eller pa att arbetstagaren faktiskt
kan ha ett fullgott skal till att inte folja anvisningen.**® Vidare framgér det
av AD 1999:102 ait det &en & av betydelse for beddmningen hur
arbetstagaren handlat efter sin vagran. Om han har atergatt i arbetet och
sedan fortsatt att arbeta utan anméarkning talar det for att saklig grund
saknas. | AD 1977:1 ansdgs inte arbetsvagran utgora saklig grund eftersom
arbetstagaren varit dvertygad om det réttmétigai att inte folja en order. Fran
objektiva utgangspunkter var arbetstagarens installning oriktig. Domstolen
konstaterade dock att arbetstagaren hade trott pa det riktigai sin uppfattning
och dessutom hade han sin fackliga organisation bakom sig. Darfér ansdg
domstolen inte att han var olémplig for fortsatt anstallning.

En arbetstagare & aldrig skyldig att utfora arbetsuppgifter som medfor
risk for liv eller hdlsa. Han &r inte heller skyldig att utfora arbetsuppgifter
som bryter mot gallande lagstiftning. Detta aktualiseradesi AD 1976:97 dar
domstolen slog fast att en arbetstagare inte var skyldig att kéra en bil som
var belagd med korférbud. En arbetstagare & dessutom aldrig skyldig att
utfora arbetsuppgifter som har stoppats av antingen Arbetsmiljinspektionen
eller skyddsombudet. Vidare galler almant att en arbetstagare inte behdver
foljaen order som strider mot god sed p& arbetsmarknaden.*®

Nér det i andra fall uppstar en konflikt om hur arbetet skall bedrivas &r
det i dlutdndan arbetsgivaren som bestammer. Det aktualiserades i AD
1980:10 dér en vaktare inte hann att utfora alla de bevakningsronder han var
dlagd pa grund av att hans noggranna arbete blev alltfor tidskravande. Trots
att arbetsgivaren patalade for vaktaren att han skulle vara mindre noggrann

158 Prop. 1973:129, s. 124. Jamfor &ven med AD 1940:3 dér domstolen uttal ade att
uppsagning inte kan bli aktuellt om arbetsgivarens order avser nagot som inte & rimligt.

19 Bylund & Viklund (2000), s. 47.

' Det har i AD 1962:11, AD 1961:17, AD 1953:12 och AD 1935:67 ansetts strida mot god
sed nér en arbetstagare sags upp pagrund av att han végrar foljaen order som grundar sig
pafelaktig avtalstolkning fran arbetsgivarens sida. Efter MBL:s intréde pa det
arbetsrattsliga omrédet har rattslaget forandrats i dennafraga. | tvister som géller en
anstéllds arbetsskyldighet enligt avtal kan numera den lokala kollektivavtal shérande
organisationen enligt 34 § 2 st. MBL &beropa tolkningsforetrade till dess tvisten slutligt
avgjortsav AD.
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och i stéllet hinna besoka alla de stéllen han var beordrad till fortsatte han att
genomfora sitt arbete med hoég noggrannhet. Domstolen férde ett
resonemang angaende graden av noggrannhet med hansyn till sakerhets- och
arbetsmiljoaspekter, dar den havdade att det finns en svardragen gréns
mellan noggrannhet och skyndsamhet. Domstolen fastslog dock att det i
dlutdndan & arbetsgivaren som skall ange riktlinjerna for hur arbetet skall
bedrivas. Eftersom arbetstagaren i detta fallet inte foljde arbetsgivarens
anvisningar om att bedriva sitt arbete mer skyndsamt ansag domstolen att
saklig grund for uppsagning forel &g. %

4.4.9 Fackliga konflikter

Deltagande i lovliga strefker kan normalt inte utgdra saklig grund for
uppsagning.’®? | vissa undantagsfall har dock arbetsgivaren rétt att siga upp
en arbetstagare aven vid lovliga konflikter. Det far ske om konflikten
medfor arbetsbrist som far till foljd att arbetsplatsen maste léggas ner eller
att vissa arbetsuppgifter méste drasin.'®®

Om det i stéllet & fragan om en lag- eller avtalsstridig strejk kan saklig
grund for uppsagning foreligga.’®* Uppsagning kan dock endast bli aktuellt i
sarskilt kvalificerade fall.**® Vid bedémningen av saklig grund skall hansyn
tas till de omstandigheter som har utlost konflikten, som exempelvis
arbetdedningens upptradande eller dalig arbetsmiljo. Dessutom har det
betydelse vilken roll den enskilde arbetstagaren har spelat.’® Det & framst i
tva situationer som det kan bli aktuellt med uppsigning. Den forsta
situationen berdr det fall da strejken blir langvarig pa grund av att de
strejkande fortsédtter att framfora klart avtalsstridiga krav. Den andra
situationen & nér en eller flera arbetstagare driver fram en strgk i syfte att
stéra den ordinarie fackliga verksamheten p& arbetsplatsen.*®”’

| AD 1981:10 sammanfattade domstolen réttsl get:

Vid otilldten arbetsnedlaggelse som sker utan den avtalsslutande organisationens stod
ankommer det i forsta hand pa arbetsgivaren och den lokala fackliga organisationen att i
enlighet med 43 8 MBL omedelbart ta upp 6verléaggningar i syfte att klarldgga orsakerna
till konflikten samt att gemensamt verka for [...] stridsdtgardens upphdrande. [...] |
forekommande fall star Gppet for part att véacka talan vid arbetsdomstolen i syfte att fa
ett klarlaggande till stand av stridsdtgéardens forenlighet med lag och avtal och att
utverka domstolens forordnande om arbetets aterupptagande. Erfarenheten visar att det
regelmassigt gar att finna en for ala parter godtagbar 16sning pa en konflikt genom

161 Se 4ven AD 1991:82.

162 prop. 1973:129, s. 125, SOU 1973:7, s. 180 och SOU 1993:32, s. 349.

163 SOU 1993:32, s. 349 och Lunning & Toijer (2002), s. 346f. Se &ven AD 1983:65 dar
domstolen godkéande uppsagningar pa grund av att det fanns s pass stora principiella
motsattningar i tvistefragan att arbetsgivaren med fog gjorde den bedémningen att det var
utsiktsl6st att fortsdtta med den del av verksamheten som konflikten géllde. Se &ven AD
1972:11.

164 Bylund m.fl. (1999), s. 154.

1% Prop. 1975/76:105 bil. 1, s. 294, Bylund & Viklund (2000), s. 57 och Lunning & Toijer
(2002), s. 347.

188 |_unning & Toijer (2002), s. 347.

187 Prop. 1975/76:105 bil. 1, s. 294 och SOU 1993:32, s. 349.
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utnyttjande av dessa medel under forutsittning att parterna ar instdlda pa att skapa
forutsattningar for arbetets aterupptagande i normal ordning. | de ytterlighetsfall nér alla
rimliga mojligheter att bilégga konflikten tagits till vara men visat sig verkningddsa
maste dock finnas en sista utvag i konflikten. Endast i sddana undantagsfall kan
uppsagning eller avskedande kommai fraga.

| malet ansdg domstolen att det foreldg saklig grund att avskeda foretagets
samtliga 33 anstéllda efter cirka sex veckors otilldten strejk. De strejkande
vagrade att kompromissa betraffande sina avtalsstridiga |6nekrav och tva
ganger hade domstolen dagt de strejkande att aterga till sina arbeten.
Domstolen faststdllde att arbetsgivaren hade rétt att betrakta tillgangliga
mojligheter att bilagga konflikten som uttdmda.'®®

Efter tillkomsten av 1982 ars lag har frégan pa nytt tagits upp. Domstolen
vidhaller samma synsétt som i AD 1981:10.*° | AD 1987:5 uppkom dock
fragan om man kunde undanréjaen i och for sig tillracklig avskedandegrund
genom att dtergd i arbete innan avskedandet hinner ske. Mdlet gélde ett
antal stédare som pa grund av beslutad omlaggning av stadarbetet lade ner
sina arbeten. Konflikten ledde till att st&darna varslades om avsked. Tre
dagar efter varslet besltt sig arbetstagarna for att ga tillbaka i arbete. De
vagrades detta och blev i stéllet avskedade. Domstolen slog fast att stadarna
genom att de forbehdllslost velat ga tillbaka till arbetet hade anvisat en
|6sning av konflikten som arbetsgivaren i princip varit skyldig att godta.
Domstolen menade darfor att saklig grund saknades.

4.4.10 Onykterhet i tjansten

Vad géller akoholproblem pa arbetsplatsen & principerna om uppsagning
ganska klara. Ror det sig om onykterhet pa arbetsplatsen i allmanhet anses
det utgora ett uttryck for misskétsamhet eller likgiltighet infor
arbetsuppgifterna eller arbetskamraterna.'™ Beddmningen av saklig grund
skiljer sig i de situationerna darfor inte vasentligt fran andra yttringar av
misskotsamhet. Om det i stéllet & fraga om sjukdomsfall blir bedémningen
en helt annan.*™*

Vad géler de fall av onykterhet pa arbetsplatsen som &r att beteckna som
misskotsamhet framgér det av forarbetena att grava fall av onykterhet i
tiansten kan leda till avsked med omedelbar verkan.!”® Detta kan dock
endast bli aktuellt for arbetstagare med ansvarsfulla arbetsuppgifter eller for
arbetstagare som framkallat betydande fara for liv och hdlsa. Exempel pa
detta kan vara yrkeschaufforer, vaktare samt arbetstagare som ansvarar for
|akemedels- eller sprangamnestillverkning.'” For att en uppségning i dvrigt

188 5e aven AD 1975:31.

199 Se exempelvis AD 1999:66 och AD 1983:65.
0| unning & Toijer (2002), s. 351.

1 50543,

172 Prop. 1973:129, s. 150.

1% Runhammar & Stare (1998), s. 74.
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skall kunna bli aktuell krévs i regel att forseelsen har upprepats™™ samt att
arbetsprestationen paverkas negativt.

| AD 1977:16 blev en trédgardsarbetare uppsagd pa grund av att han vid
fleratillfallen varit berusad pa arbetsplatsen och upptrétt stérande gentemot
sina arbetskamrater samt att han vid tva tillfalen uppfort sig illa pa
arbetsgivarens kontor. Domstolen menade att ett sdant uppforande strider
mot god sed pa arbetsmarknaden och dessutom ansdgs uppforandet utgora
ett allvarligt asidosittande av arbetstagarens skyldigheter gentemot
arbetsgivaren. Trots detta ansdg domstolen inte att saklig grund forelag.
Detta med hansyn till att arbetstagaren inte i dvrigt misskatt sitt arbete trots
att han varit berusad. | AD 1977:151 ansdg dock domstolen att det foreldg
saklig grund for uppsagning. Tvisten géllde en flygvardinna som atskilliga
ganger hade kommit for sent till arbetet. Vidare foreldg det
samarbetssvarigheter mellan flygvéardinnan och ovriga arbetskamrater.
Dessutom hade flygvardinnan infunnit sig till flygning paverkad av tabletter
och akohol och vid nagra tillféllen hade hon fortart alkohol pa offentlig
plats iford sin uniform. Av ordningsféreskrifterna framgick att alkohol inte
fick fortaras under eller &ttatimmar innan flygning. Vidare foreskrevs det att
under 8-24 timmar fore flygning skulle stor forsiktighet iakttas i fraga om
alkohol samt att det inte var tillatet att pa offentliga platser fortéra alkohol i
uniform. Eftersom det inte fanns nagra omplaceringsmojligheter fastslog
domstolen att arbetsgivaren hade saklig grund att séga upp flygvérdinnan.
AD 1977:223 rérde en fartygskapten som vid flertalet tillfélen varit sa
berusad att han inte skulle ha kunnat ingripa om det varit nédvandigt med
tanke pa exempelvis fartygets sakerhet. Arbetstagaren hade bland annat varit
berusad under en hel resa mellan Nordamerika och Sydafrika. Med hansyn
till hans ansvarsfulla stéllning ansdg domstolen att han visat sig vara
olamplig for sin tjanst. Arbetstagaren accepterade inte en omplacering till en
tjanst som Overstyrman med bibeq(';lélm |6n. Domstolen konstaterade att

saklig grund fér uppsagning forelag.

4.4.11 Samar betssvarigheter

Av forarbetena framgar att arbetsgivarna maste rékna med vissa sardrag hos
sina anstédllda. Vidare uttalas att det vid fragan om det foreligger saklig
grund vid bristande samarbete skall ske en avvéagning mellan arbetsgivarens
intresse av lugn pa arbetsplatsen och arbetstagarens behov av trygghet i
anstaliningen.’”® Samarbetssvérigheter skall normalt inte kunna utgdra
saklig grund for uppsagning. | stéllet skall arbetsgivaren antingen forstka
|6sa motséttningarna eller omplacera arbetstagaren. Avsked kan i princip
aldrig bli aktuellt vad géler samarbetssvarigheter.'”” Samarbetssvarigheter

174 Prop. 1973:129, s. 125 och prop. 1981/82:71, s. 65f.

175 Se sven AD 1977:162.

178 Prop. 1973:129, s. 62.

Y7 Bylund & Viklund (2000), s. 45 och Lunning & Toijer (2002), s. 360. Se &ven AD
1984:111.
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dberopas ofta tillsammans med andra grunder och har darfor varit foremal
for provning i ett stort antal domar.*™

Av AD 1989:99 framgéar att en uppsagning kan bli aktuell forst nar
samarbetssvéarigheterna leder till att arbetsgivarens verksamhet paverkas
negativt och att samarbetssvarigheterna ar av alvarlig art.’® | AD 1998:108
konstaterade domstolen att saklig grund bor féreligga om fortsatt samarbete
framstar som omgjligt och om omplaceringsméjligheter saknas.

| vissafall av samarbetssvarigheter mellan anstallda kan det vara svart att

avgora vem som béar storst skuld till den uppkomna situationen. Pa grund av
detta har man ansett att det racker for arbetsgivaren att bevisa att en
arbetstagare inte & utan skuld till samarbetsproblemen fér att saklig grund
skall foreligga'® P& liknande sétt kan arbetsgivaren ha saklig grund for en
uppsagning aven om arbetsgivaren sjév eller ndgon annan i arbetsledande
funktion har storre skuld &n arbetstagaren till det spanda forhallandet mellan
arbetsledningen och arbetstagaren.*®*

| AD 1977:122 blev en expeditionssekreterare som var anstélld av en
ideell forening uppsagd pa grund av samarbetssvarigheter. Domstolen
konstaterade att samarbetssvarigheter kan foranleda uppsagning om de &r av
mycket alvarlig art och den menade vidare att bedémningen skulle avgoras
utifran arbetstagarens stéllning samt mojligheterna till  omplacering.
Sekreteraren hade en nyckelposition i organisationen eftersom hon var
ensam anstélld vid féreningens kandli. De 6vriga berdrda arbetstagarna hade
fortroendeuppdrag. Domstolen fastslog att det var av central betydelse att
sekreteraren utan direkt arbetsledning lojalt fullfoljde sina arbetsdtaganden
pa et sddant sitt att kandliarbetet fungerade tillfredsstéllande. Om
samarbetssvéarigheter uppstod mellan sekreteraren och de fortroendevalda
kunde detta enligt domstolen ledatill uppsagning eftersom det fick patagliga
negativa foljder for verksamheten. Domstolen konstaterade vidare att en
uppsagning kunde bli aktuell aen om problemen inte vasentligen kunde
tillskrivas henne. Nagon omplaceringsmajlighet fanns inte och domstolen
kom darfér fram till att uppséagningen var sakligt grundad.

| AD 1977:126 blev en anstdlld uppsagd pa grund av att de dvriga
arbetstagarna uppgav att de hade samarbetssvarigheter med denne.
Domstolen fann att arbetsgivarens handlaggning av arendet hade varit
bristfalig. Bland annat hade inga forsok gjortstill att utreda motséttningarna
eller for att 16sa dem. Pa grund av detta ansdgs uppsagningen sakna saklig
grund.*®

Det stélls sarskilt stora krav pa arbetsgivaren att utreda och forsoka
avhjdpa orsakerna till vissa typer av samarbetsproblem. Det gdler
exempelvis ndr en arbetstagare har speciella svarigheter, nér arbetsgivaren

178 Glava (2001), s. 335.

179 Se dven prop. 1973:129, s. 124f och prop. 1981/82:71, s. 65 och 72. Se &ven AD
1977:32 dar domstolen uttalade att det inte &r tillracklig anledning for uppsagning bara pa
den grund att tva anstéllda inte trivs med varandra.

180 prop. 1973:129, s. 125, prop. 1981/82:71, s. 72 och Iseskog (1999:1), s. 81. Se &ven AD
1991:118, AD 1990:18, AD 1983:159 och AD 1977:122.

181 | unning & Toijer (2002), s. 360f.

182 5 aven AD 1983:159 och AD 1979:93.
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har ett stort ansvar for den uppkomna situationen och nér arbetsgivaren har
betydande resurser till sitt forfogande.'®®

183 Bylund m.fl. (1999), s. 139. Se &ven AD 1998:108, AD 1990:115, AD 1989:99 och AD
1989:76. | samtliga dessa fall forelag mycket allvarliga samarbetsproblem. Trots att
problemen pagatt under en langre tid forel ag inte saklig grund for uppsagning eftersom
arbetsgivaren inte hade forsokt |6sa problemen pa ett tillrackligt tillfredsstallande sétt.
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5 Nedsatt arbetsférmaga

Vad géller nedséttning i arbetsférmagan brukar man skilja mellan tva olika
grupper av fal. Till den forsta gruppen hanfors de situationer dar
nedsattningen beror pa att arbetstagaren & inkompetent, att han brister i sin
yrkesskicklighet eller ndgot liknande. Den andra gruppen omfattar de fall
dar arbetstagaren pa grund av dder, sukdom eller ndgot liknande &r
of ormogen att utfora sina arbetsuppgifter.

Till skillnad fran uppsagning pa grund av misskotsamhet kravs det inte
att nagot subjektivt rekvisit uppfylls. Dessutom &r det objektiva rekvisitet
nagot annorlunda utformat beroende pa till vilken grupp nedséttningen kan
hanforas.

5.1 De olika objektiva rekvisiten

5.1.1 Arbetstagarens prestation maste vasentligt under stiga
vad arbetsgivaren borde ha kunnat rdkna med

| forarbetena till LAS framgar det inte hur en nedséttning i arbetsformagan
pa grund av bristande yrkeskvalifikationer, inkompetens eller liknande skall
bedomas. | ddre kollektivavtal har man dock utgatt fran att en arbetstagare
skall vara duglig till den tjanst han blivit tilldelad samt att arbetstagaren &
skyldig att utnyttja sin skicklighet i tjansten.® | kollektivavtalen har det
oftast aven stadgats att en anstélining forst kan upphdra nér en arbetstagares
prestation vasentligt understiger vad arbetsgivaren normalt borde ha kunnat
rakna med och om arbetstagarens brister vallar arbetsgivaren patagliga
ol agenheter.'®®

Detta synsétt géller aven efter LAStillkomst. En arbetstagare kan sdledes
inte sagas upp endast pa grund av att han inte motsvarar arbetsgivarens krav,
utan det krévs att arbetstagarens brister & avsevart samre an vad
arbetsgivaren réknat med samt att de leder till att arbetsgivaren paverkas

patagligt.
5.1.2 Arbetstagaren maste utfora arbete av nagon betydelse

Av forarbetenartill 1974 &rs lag framgdr att en begransning i arbetsformagan
till foljd av ska som & hanforliga till tilltagande ader, sukdom eller
liknande i princip inte utgdr saklig grund for uppsagning.'®® Eftersom
uppsagning inte far ske om den grundas pa sjukdom far inte heller forseelser
som i sig utgor saklig grund medféra uppsagning om de bottnar i en

184 Se exempelvis AD 1934:182.

185 Se exempelvis AD 1944:7, AD 1943:116, AD 1941:113, AD 1939:140 och AD 1939:69.
188 Prop. 1973:129, s. 126f. Detsamma géller dven efter 1982 &rslag. Se prop. 1981/82:71,
S. 66.



sjukdom.’®” Med sjukdom jamstalls de fall d& en arbetstagare till foljd av
omtdlighet i ndgot sarskilt avseende, exempelvis vid alergi, inte kan
fullgora de uppgifter som foljer av hans arbetsskyldighet. Som sukdom
raknas aven psykiska sjukdomar.'®® Om det kan antas att arbetstagaren kan
atervinna sin hdlsa utgor sjukdomstillstandet inte saklig grund. Flera akuta
sukdomsfall av 6vergdende natur kan sdledes i princip inte utgora saklig
grund &ven om sjukskrivningstiden blir [8ng.*®

Om daremot ader, sukdom, olycksfall eller yrkesskada medfér en
varaktig nedséttning av arbetsformagan som &r sa vasentlig att arbetstagaren
inte langre kan forvantas utfora arbete av nagon betydelse kan saklig grund
for uppsagning foreligga'® Detta avgors utifrén en helhetsbeddmning av de
omstandigheter som talar for respektive mot pastaendet att arbetstagaren kan
utfora sadant arbete. | bedomningen &r vissa kriterier mer relevanta én andra.

For det forsta beddms arbetstagarens arbetsprestation. Om de
ol&genheter som arbetsgivaren genom arbetstagarens handlande utsétts for ar
patagliga i jamforelse med vad arbetstagaren utrédttar kan saklig grund
foreligga. | denna beddmning vags det in om arbetstagaren orsakar dalig
produktion, planeringsproblem eller samarbetsproblem. Vidare beddms &ven
om arbetsgivaren har vidtagit tillrackligt med stodjande &tgéarder for att
komma till ratta med problemet.’™ Dessutom & det relevant om
arbetstagaren pa grund av sin sjukdom utgor en arbetsmiljorisk, det vill siga
om han utgor ett hot mot arbetsgivarens eller ovriga arbetskamraters
sékerhet. Detta kriterium blir ofta aktuellt vid uppsagningssituationer dar
den berdrde arbetstagaren lider av missbruksproblem. Om domstolen finner
alt arbetstagaren &r att anse som en arbetsmiljorisk talar det for att saklig
grund for uppsagning foreligger. Aven andra kriterier, som exempelvis
anstallningslangd, kan vararelevantai bedémningen.

5.1.3 Rekvisitensolika nivaer

For att det objektiva rekvisitet skall vara uppfyllt géllande en nedséttning i
arbetsformagan som & att hanfora till sukdom eller alder krévs det att
arbetstagaren inte kan utfora arbete av nagon betydelse samt att det
tillstandet & varaktigt. En arbetstagare vars nedséttning beror pa bristande
yrkesskicklighet eller inkompetens kan bli uppsagd &ven om han utfor visst

87 Detta géller &veni misskdtsamhetssituationer. Om det kan visas att en misskétsamhet
bottnar i en 5ukdom har den arbetstagare som gjort sig skyldig till misskétsamheten ett
liknande anstalIningsskydd som 6vriga §uka arbetstagare.

188 Bylund m.fl. (1999), s. 135. Se AD 1993:203, AD 1979:87 och AD 1977:168.

189 | unning & Toijer (2002), s. 366.

19 Prop. 1973:129, s. 126. | férarbetena gjordes dven sérskilda uttalanden om forhallandet
till regler om lderspensionering samt om sjukbidrag och om fértidspension till sjuka, men
det behandlas inte mer detaljerat i denna uppsats.

91 Detta innebér bland annat att det blir svérare for arbetsgivaren i ett stort foretag att visa
att arbetstagaren inte utfor arbete av nagon betydelse. Detta eftersom det &r |&ttare att i ett
storre foretag planera bort olégenheter i form av exempelvis olovlig franvaro an vad det &r i
ett mindre féretag. Vidare kan man i en stor organisation erbjuda helt andra
omplaceringsmdjligheter &n vad man kan i en liten verksamhet.
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arbete. Det blir slledes svarare att uppfylla det objektiva rekvisitet i
sukdomsfall an vad det blir i de situationer déar nedsittningen beror pa
bristande yrkesskicklighet eller inkompetens.

5.2 Krav pa aktiva atgarder fran arbetsgivarens
sida

For att en arbetstagare med nedsatt arbetsformaga skall anses ha tillrackliga
kvalifikationer récker det med att han uppnar en sadan produktivitet att hans
arbetsformaga antingen inte vasentligt understiger vad arbetsgivaren bort
rékna med eller att den &r tillrécklig for att faststélla att han utfor arbete av
ndgon betydelse. Oavsett om nedsdttningen beror pa bristande
yrkesskicklighet eller sjukdom &r kravet saledes betydligt |agre én vad det &r
I misskodtsamhetssituationerna.  For att en arbetstagare med nedsatt
arbetsforméaga skall kunna dterfa tillracklig arbetsformaga kravs det ofta att
arbetsgivaren vidtar stodjande atgarder. Arbetsgivaren behover dock endast
vidta de dtgarder som kan anses vara skaliga. Det avgors efter en bedomning
av arbetstagarens behov av stoéd och vilka resurser som arbetsgivaren kan
stélla till arbetstagarens forfogande. Skalighetskravet innebar sdedes att
arbetsgivaren inte skall behova vidta vilka atgarder som helst. Exempelvis
behover han inte vidta ndgon atgard om den skulle f& negativ inverkan for
andra anstéllda eller pa foretaget i Gvrigt. Arbetsgivaren kan dock tvingas
genomfora ekonomiskt omfattande tgérder om de inte innebér alltfor stora
ol&genheter for foretaget.

En av de vanligaste dtgérderna & att ge arbetstagaren mojligheter till
vidareutbildning i syfte att 6ka dennes kunskaper och kompetens. En annan
vanlig dgard & att genom tekniska anordningar forbéttra arbetstagarens
arbetssituation. Ovriga dtgarder kan vara att arbetsgivaren ger arbetstagaren
nya instruktioner och fortldpande hjadp och anvisningar for att forsoka
underl &tta dennes arbete.

Om domstolen finner att arbetsgivaren inte har vidtagit de dtgéarder som
anses vara rimliga foreligger inte saklig grund for uppsagning.*

Om arbetsgivaren har uppfyllt kravet pa att vidta rimliga atgarder maste
han @ven beakta omplaceringsskyldigheten innan en uppsagning kan komma
till stand. Till skillnad frén misskotsamhetsfallen anses det alltid vara skaligt
att forsbka omplacera en arbetstagare som pa grund av en nedséttning i
arbetsforméagan inte langre kan utfora sina arbetsuppgifter. Darfor ar det i
stéllet kravet pa tillrackliga kvalifikationer som blir mest relevant vid en
omplaceringssituation. Om arbetstagaren inte har de kvalifikationer som
krévs for de befattningar som &r forema for omplacering kan siledes saklig
grund for uppsagning foreligga.

192 Se exempelvis AD 1989:29.
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5.3 FOorstarkt anstallningsskydd genom utdokade
krav pa aktiva atgarder

Den mest typiska utslagningsprocessen i arbetslivet borjar med att korta
sjukskrivningsperioder 6vergdr i alt langre sukperioder varefter den suke
arbetstagaren  far  gukbidrag och i dutdandan  fortidspension.
Samhéllskostnaderna for denna utslagning av arbetskraft & enorma. |
forarbetena till rehabiliteringslagstiftningen konstateras att de sociala
konsekvenserna av lang sukfranvaro & minst lika férodande som vid
arbetsl6shet. ™ For att kommatill ratta med problemet uppréttades det redan
i mitten av 1980-talet en kommitté som hade till uppgift att géra en dversyn
av gukforsakringssystemets regler vad géllde forebyggande atgarder samt
rehabilitering.”® Utredningen kom fram till att en tidig och samordnad
rehabilitering ger goda mgjligheter for en arbetstagare som har drabbats av
nagon typ av utslagning att kunna beredas aterintréde i arbetdlivet.

Ar 1988 uppréttades dven en arbetsmiljékommission, vilken hade till
uppgift att komma med forslag om agarder mot ohdsa och skador i
arbetdivet. Utredningen kom i sitt betankande fram till olika férsdag om
andringar i arbetsmiljolagstiftningen.'*® | férslaget ingick en principskiss om
ett rehabiliteringsansvar fOr arbetsgivaren.

Utredningsarbetet medforde att sava arbetsmiljoomradet som
rehabiliteringsomrédet reformerades i borjan av 1990-talet. | och med
reformerna gjordes forandringar i arbetsmiljolagen (1977:1160) och i lagen
(1962:381) om allman forsakring, vilka innebar att regler om arbetsgivarens
ansvar for arbetsanpassning och rehabilitering infordes.** Ett barande syfte
bakom de foréndringar som skedde var att den enskilde arbetstagarens
nedsatta arbetsformaga skulle uppmarksammas och dtgérdas pa ett sa tidigt
stadium att arbetstagaren inte skulle hinna anpassa sig till ett liv utanfor
arbetdlivet.

Lagandringarna innebér att det har inforts krav pa arbetsgivaren att vidta
anpassnings- och rehabiliteringsétgarder for arbetstagare som av nagon
anledning har en nedséttning i sin arbetsférmaga. Av forarbetena framgar att
det inte kan bli aktuellt att beddma en uppségning som sakligt grundad
innan sadana atgarder har vidtagits eller under den tid sadana é&tgarder
pégél’.lg?

Vad gdler missbruksfall har AD legat steget fore
arbetsmiljolagstiftningen i ovrigt. Redan i AD 1978:22 fastslog domstolen
att en arbetsgivare som underlétit att organisera anpassningsverksamhet for
en arbetstagare som led av akoholmissbruk inte skulle anses ha uttomt

193 Prop. 1990/91:141, s. 35 och prop. 1990/91:140, s. 45.

194 Utredningen kom att kallas rehabiliteringsutredningen och dess arbete utmynnade i
beténkandet SOU 1988:41.

1% Se SOU 1990:49.

19 Aven lag (1974:13) om vissa anstallningsframjande &gérder kan ha betydelse vad galler
arbetsanpassning. Dennalag har dock i praktiken mycket liten betydelse och behandlas
déarfor inte mer utforligt. Se T 1seskog Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, Stockholm
1994, s. 30f.

97 Prop. 1990/91:140, s. 52f.
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samtliga mojligheter till att 16sa de problem som missbruket orsakat pa
arbetsplatsen.”® Vid missbruksfall har arbetsgivaren sedan en langre tid
tillbaka sdledes varit tvungen att  erbjuda  arbetstagaren
rehabiliteringsinsatser. 1 och med rehabiliteringsreformen skarptes denna
skyldighet samtidigt som den blev gédllande aen vid Ovriga fal av
sjukdomstillstand.

5.3.1 Arbetsmiljtlagen

Syftet med AML & att forebygga ohdlsa och olycksfal i arbetet samt att
dven i 6vrigt verka for att uppnd en god arbetsmiljé pd arbetsplatsen.’®
Lagen gdller varje verksamhet i vilken arbetstagare utfor arbete for
arbetsgivaren.?® | och med att en arbetsgivare har anstéllt en arbetstagare
intréder sdledes arbetsgivarens ansvar for anpassning av arbetsforhallandena
och organiserandet av arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.

| forarbetena till &ndringarna i AML foOrutsétts  att
Arbetarskyddsstyrelsen®” skall utfarda féreskrifter om rehabiliteringsarbete
i almanhet.®® Detta har sedan faststdlts i arbetsmiljoférordningen.®®
Genom bemyndigande i lagens fjarde kapitel kan Arbetsmiljéverket och
regeringen meddela foreskrifter som kompletterar de tre forsta kapitlen.
Dessa foreskrifter reglerar inte konkreta skyldigheter som kan tillampas
likadant pa samtliga arbetsgivare. | stéllet avgors vilka krav som kan stéllas
pa en enskild arbetsgivare utifran bland annat typen av verksamhet, resurser
och typ av arbetsmilj6. Dock finns det ett grundldggande krav pa att
arbetsgivaren skall ha en sadan organisation och sddana rutiner att tidiga
signaler om behov av arbetsanpassnings- och rehabiliteringsatgarder kan
uppmérksammas och dérefter planeras och genomféras.?**

5.3.1.1 Systematiskt arbetsmiljdéarbete

Frén och med den 1 juli ar 1991 stadgas det i AML att det ar arbetsgivaren
som bér ansvaret for att det i hans verksamhet finns ett val organiserat
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsarbete.®® Tidigare var detta ansvar
8lagt skyddskommittén.”® For tiden innan lagéandringen berodde det siledes
mycket pa graden av engagemang hos de personer som arbetade med dessa
frigor inom skyddskommittén om det fanns et tillrackligt

1% Denna princip bekréftades aven i AD 1982:130.

191 kap. 1 § AML.

201 kap. 2 § 1 st. AML. Lagen galler &ven d& en arbetstagare uteblir frén sitt arbete pa
grund av §ukdom.

201 Arbetarskyddsstyrelsen var tillsammans med Y rkesinspektionen tillsynsmyndigheter for
AML. Sedan ar 2001 &r det dock Arbetsmiljéverket som & ensam tillsynsmyndighet och det
ar sdledes aven Arbetsmiljoverket som darefter har behdrighet att utfarda foreskrifter.

202 prop, 1990/91:141, s. 146.

203 18 § Arbetsmiljoférordningen (1977:1166).

204 | seskog (1994), s. 18.

2053 kap. 2a§ 3 st. AML.

206 gkyddskommittén &r ett partssammansatt organ som har en medbestammandefunktion i
arbetsmiljofragor. Iseskog (1994), s. 16.
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arbetsanpassningss och  rehabiliteringsarbete  inom  arbetsgivarens
verksamhet.?”

| s&val lagtexten®® som i Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2001:1
" Systematiskt arbetsmiljoarbete” finns regler om hur arbetsgivaren skall
styra sin verksamhet ur arbetsmiljohanseende. Av AFS 2001:1 framgér att
arbetsgivaren & skyldig att fortldpande understka, genomfora och folja upp
sin verksamhet pa ett sadant sétt att ohédsa och olycksfall i arbetet forebyggs
och att en tillfredsstéllande arbetsmiljo uppnds.®®® Darfor uppstéls det ett
krav pa arbetsgivaren att det inom hans verksamhet skall finnas en
arbetsmiljopolicy samt rutiner som beskriver hur det systematiska
arbetsmiljarbetet skall ga till.**° Dessutom skall arbetsgivaren regelbundet
understka arbetsforhdllandena och bedoma riskerna for att ndgon kan
komma att drabbas av ohalsa eller olycksfall i arbetet.>** Om ndgon redan
har rékat ut for ohdsaeller olycksfall i arbetet eller om ndgot annat alvarligt
tillbud intréffat skall arbetsgivaren utreda orsakerna till detta sa att liknande
handelser kan forebyggas.”? Om det & praktiskt mojligt att omedelbart
genomfora de dtgérder som undersokningarna ger anledning till skall
arbetsgivaren se till att sa sker. De dtgérder som inte kan genomforas
omedelbart skall forasin i en skriftlig handlingsplan déar det skall anges nar
dtgarderna skall vara genomforda och vem som skall se till att de
genomfors.® Vidare uppstalls det ett krav pa arbetsgivaren att han varje &
skall gora en uppféljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet och éven se
till att det forbéttras om det inte fungerat tillrackligt bra.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet innebér kortfattat att arbetsgivaren
formulerar ma och rutiner for sitt  arbetsanpassnings-  och
rehabiliteringsarbete samt att han arligen gor en uppféljning av sitt arbete.
Det & viktigt att det klart framgar vem som ansvarar for respektive omréde
eftersom dessa arbetsuppgifter utgor en del av de arbetsuppgifter som
arbetsgivaren har ett straffrattsligt arbetsmiljdansvar for.?°

5.3.1.2 Arbetsanpassning

Nér arbetsgivaren planléagger och anordnar arbetet skall han beakta
manniskors olika férutsittningar for att utfora arbetsuppgifterna'®
Malsittningen med den individuella arbetsanpassningen & att vidta de
atgarder som behovs for att en arbetstagare med nedsatt arbetsformaga skall

27 Detta innebér inte att skyddskommittén inte alls & delaktig numera. Det stadgas
exempelvisi 6 kap. 9 § AML att skyddskommittén skall behandla fragor om
arbetsanpassning och rehabilitering. Den stora forandringen jamfort med tiden fore
lagandringen &r dock att det numera &r arbetsgivaren som ensam bér ansvaret for att pa ett
I&mpligt sétt organisera arbetet.

208 3 kap. 2a§ AML.

92§ AFS2001:1.

?195 § AFS 2001:1.

*1 8 § AFS2001:1.

?129 § AFS 2001:1.

21310 § AFS 2001:1.

2411 § AFS2001:1.

258 kap. 1§ AML.

3 kap. 382 AML.
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kunna vara kvar eler dterkomma till sitt vanliga arbete. Om det inte finns
ndgon mojlighet att anpassa det vanliga arbetet sa att det passar
arbetstagaren bor andra arbetsuppgifter som ligger inom arbetstagarens
arbetsskyldighet erbjudas arbetstagaren innan en uppsagning kan bli
aktuell.?

I AFS 1994:1 ”Arbetsanpassning och rehabilitering” preciseras de
skyldigheter som arbetsgivaren enligt 3 kap. 3 8 AML & tvingad att
uppfylla. Enligt foreskrifterna skall arbetsgivaren fortlopande ta reda pa
vilka behov av atgarder for arbetsanpassning och rehabilitering som finns
bland hans arbetstagare®® Om det finns ndgon som & i behov av
anpassning eller rehabilitering skall arbetsgivaren sa fort som majligt
p&borja arbetet med detta®® | skyldigheterna ingdr &ven att anpassa de
enskilda arbetstagarnas arbetssituation med utgangspunkt frén deras
individuella forutsattningar for arbetsuppgifterna®® | praktiken innebér
denna skyldighet att arbetsgivaren skall undersoka méjligheterna att anpassa
teknik, arbetsinnehdll och arbetsorganisation pa ett sitt som innebar att en
arbetstagare kan utféra sina arbetsuppgifter trots att han lider av en
siukdom.?*

| sval forarbetena till lagandringarna®® som i AFS 1994:1°% ges
exempel pa arbetslivsinriktade anpassnings- och rehabiliteringsatgarder som
arbetsgivaren kan vara skyldig att genomféra. Arbetsgivaren kan exempelvis
vara skyldig att vidta tekniska atgarder eller att anskaffa sarskilda
arbetsredskap, som  exempelvis  sérskilt  anpassad  arbetsstol,
telefonforstéarkning for horselskadade eller  sarskild  belysning  for
synskadade, for att pa det sittet forandra arbetstagarens fysiska arbetsmiljo
och darmed &ven underldita dennes arbete. Vidare kan det krévas att
arbetsgivaren féréndrar arbetsuppgifter, arbetsfordelning, arbetstider och
arbetsmetoder for att de béttre skall passa arbetstagaren. Ansvaret omfattar
dven ett krav pa visst métt av omorganisation och forandring av
psykologiska och socidla forhdllanden. Andra &tgérder som namns &
personella stédinsatser, utbildning, sarskilda informationsinsatser,
arbetstraning och arbetsprévning. Givetvis ingdr det &en en
omplaceringsskyldighet, men den intréder forst nér alla andra majligheter att
|6sa problemet & uttémda.

I AFS 1994:1 finns dessutom en sarskild bestémmelse av vilken det
framgar att arbetsanpassnings- och rehabiliteringsreglerna dven géller vid
missbruk av akohol eller andra berusningsmedel.?* Vidare anger
bestdmmel sen att arbetsgivaren skall klargora vilkainternaregler och rutiner
som géller om arbetstagare upptrader berusad eller paverkad av alkohol eller

217 50U 1998:104, s. 50.

21848 AFS1994:1.

295§ AFS1994:1.

22012 § AFS 1994:1. Jamfor med 3 kap. 3§ 2 st. AML.

221 T |seskog Missbruk och anstalIningsskydd. Arbetsgivarens ansvar vid alkohol- och
annat drogmissbruk, Knivsta 1999:2, s. 20.

%22 Prop. 1990/91:140, s. 46 och prop. 1990/91:141, s. 42.

223 Se kommentar till 12 § AFS 1994:1.

22413 § AFS 1994:1.
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andra berusningsmedel. Det handlar om sdvé vilka stodjande dtgérder som
skall inga i arbetsgivarens policy som om disciplindra dtgéarder och ytterst
uppsagning.

5.3.1.3 Arbetsmiljoverkets och Arbetsdomstolens roller

Det & Arbetsmiljoverket som utévar tillsyn 6ver AML.% Primart & det
darfér Arbetsmiljoverket som beddmer om arbetsgivaren har fullgjort sitt
arbetsmiljéansvar i enlighet med AML och gédllande AFS. Om
Arbetsmiljoverket anser att sa inte &r fallet kan det genom foreldggande,
med eller utan vite, stélla krav pa att arbetsgivaren skall folja de regler som
galler.?® P4 detta séttet kan Arbetsmiljoverket forel agga arbetsgivaren att se
till att det exempelvis finns ekonomiska resurser avdelade for andamdlet, bra
arbetsorganisation, tydlig ansvarsfordelning, kontaktpersoner samt mal for
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsarbetet. Vidare kan Arbetsmiljoverket
forelagga arbetsgivaren att tillse att det finns uppstélida rutiner for
undersokning av rehabiliteringsbehov, kontakter med myndigheter och
foretagshal sovard samt for kontroll, uppféljning och utvardering.?’

Vid en uppsagningssituation & det dock AD som ytterst bedomer om
arbetsgivaren har fullgjort sitt arbetsmiljéansvar. | AD 1997:115 ansdg
Yrkesinspektionen och Arbetarskyddsstyrelsen att arbetsgivaren inte hade
uppfyllt sitt arbetsmiljorelaterade ansvar. De ansag att arbetsgivaren skulle
redovisa mgjligheten att omorganisera verksamheten for att arbetstagaren
skulle kunna beredas fortsatt arbete. Domstolen konstaterade dock att
arbetsgivaren inte hade nagot sadant ansvar. Om domstolen fastdar att
saklig grund for uppsagning foreligger upphor naturligtvis  &ven
Arbetsmiljoverkets mojligheter att agera.

5.3.2 Lagen om allmén forsakring

I och med rehabiliteringsreformen infordes det ett tjugoandra kapitel i AFL.
Forandringarna omfattar arbetsgivarens rehabiliteringsansvar vad géller
arbetstagare som pa grund av sjukdom har forlorat sin arbetsformaga. | lagen
stadgas att rehabiliteringen skall syftatill att aterge sjuka arbetstagare deras
arbetsformaga och forutséttningar sa att de genom forvéarvsarbete skall
kunna forsdrja sig sjalva®® Rehabiliteringsreformen avser siledes endast
arbetdivsinriktad rehabilitering. | forarbetena till reformen konstateras att
begreppet rehabilitering kan avse medicinsk, social och yrkesinriktad
rehabilitering.?® Den medicinska rehabiliteringen avser att &erstdla eller
forbéttra grundldggande funktioner medan den sociala rehabiliteringen
omfattar atgarder som upplysning, réd, service och bistand i personliga
angelégenheter. Den  yrkesinriktade rehabiliteringen  ligger inom
arbetsmarknadsorganens ansvarsomrade och avser anpassning av personer

257 kap. 1§ AML.

267 kap. 7§ AML.

227 | seskog (1994), s. 23f.
22822 kap. 2§ 1 st. AFL.

2 pProp. 1990/91:141, s. 39.
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med nedsatt arbetsformaga pa grund av sukdom eller skada for att
mojliggora arbete pa den vanliga arbetsmarknaden. Med sddana atgarder
avses  exempelvis  arbetsprovning,  arbetstraning  arbetsledning,
arbetsmarknadsutbildning, tillhandahallande av anpassade arbetsplatser samt
bidrag till hjdlpmedel och anordningar till handikappade. Efter
forandringarna i AFL infordes i stéllet for yrkesinriktad rehabilitering
begreppet arbetslivsinriktad rehabilitering och det & sdledes inom detta
omrade som rehabiliteringsreglernai AFL géller.

De rehabiliteringsdtgarder som finnsi AFL gér utéver de som anses fdlja
av AML. | princip handlar AML:s ansvarsregler om de situationer déar en
arbetstagare blivit skadad eller suk pad grund av ett for daligt
arbetsmiljdarbete eller i de situationer dar man kraver att férebyggande
atgarder skall vidtas. Daremot har inte AML ndgon storre verkan vid den
situation att en arbetstagare efter en skada eller sukdom skall dterintrada i
arbete. Rehabiliteringsansvaret i enskildafall reglerasi stélleti AFL.

5.3.2.1 Rehabiliteringsutredning

Efter forandringarnai AFL ankommer det pa arbetsgivaren att ta reda pa om
en arbetstagare & i behov av sirskilda rehabiliteringsatgarder. Det &r
arbetsgivaren som bar ansvaret for att en arbetstagares rehabiliteringsbehov
verkligen klarlaggs och att de atgarder som behdvs for en effektiv
rehabilitering vidtas, men det stadgas dven att detta skall ske i samréd med
arbetstagaren.”® Rehabiliteringsansvaret forutsétter inte att arbetstagaren har
borjat utfora arbete for arbetsgivarens rakning utan det récker med att ett
anstallningsférhallande foreligger.*

Enligt AFL maste arbetsgivaren i vissa situationer genomfdra en
rehabiliteringsutredning.>? Ansvaret galler nar en arbetstagare varit sjuk
langre tid an fyra veckor i foljd eller om hans arbete ofta har avbrutits med
kortare sjukperioder.”®® En rehabiliteringsutredning skall &ven goras om
arbetstagaren sd begar. Arbetsgivaren behover dock inte genomféra en
rehabiliteringsutredning om det framstdr som obehovligt.>* Syftet med
rehabiliteringen & att hja pa arbetstagaren att tervinna sin arbetsforméaga sa
att han kan aervanda till arbetet. En rehabiliteringsutredning & obehovlig
om det inte behGvs nagra sarskilda atgarder for att detta skall ske,
exempelvis om arbetstagaren pa grund av benbrott inte infunnit sig pa
arbetsplatsen under en period av fyra veckor och man kan forvénta sig att
benbrottet 18ks utan inblandning frén arbetsgivaren.” | de fall d& &gérder
av rehabiliteringskaraktar ingdr i arbetsgivarens ansvar enligt AML krévs

20 22 kap. 3§ 1 st. AFL. Se &ven prop. 1990/91:141, s. 42. | méngafall behdver
arbetsgivaren hjalp for att kunna géra en fullsténdig utredning. | forsta hand bor
arbetsgivaren da vanda sig till foretagshal sovarden. Medverkan fran forsakringskassan kan
ocksa bli aktuellt utan att ansvaret for utredningen for den skull 1amnas Gver till kassan.

%1 SOU 1998:104, s. 53.

232 22 kap. 3 § 2 st. AFL. Se &ven prop. 1990/91:141, s. 44.

23 Enligt férarbetena anges att minst sex eller fler frénvarotillfallen under en
tolvmanadersperiod &r att anse som ofta. Prop. 1990/91:141, s. 89.

2422 kap. 382 <. AFL.

25 |seskog (1994), s. 33.
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inte heller ndgon rehabiliteringsutredning.”*® Problemet skall i sidana fall
|6sas genom att arbetsgivaren fullgor de skyldigheter som dligger honom
enligt AML.

Det kan &ven intréffa att en arbetstagare som misskéter sitt arbete
exempelvis pa grund av alkohol- eller drogmissbruk faktiskt & narvarande
pa arbetsplatsen. Da foreligger det inte ndgon formell skyldighet for
arbetsgivaren att genomfdra en rehabiliteringsutredning. | en eventuell
uppsagningstvist maste arbetsgivaren dock kunna bevisa vilka stodjande
atgarder han har vidtagit och om de varit seridst dvervagda, adekvata och
vidtagna i syfte att om mojligt aterge arbetstagaren dennes arbetsformaga
eller &minstone setill att arbetstagaren kan klara sitt arbete trots sjukdomen.
Déarfor ligger det i arbetsgivarens intresse att dven i dessa situationer
klarlagga arbetstagarens behov till rehabiliteringsitgarder.?®’

Arbetsgivaren & skyldig att bedéma orsakernatill varfor arbetstagaren ar
oformbgen att arbeta samt att utreda behovet av dtgarder &ven om dessa
grundas pd omstandigheter som finns utanfor arbetsplatsen.*® Daremot
behtver arbetsgivaren i sin  kartlaggning av  orsakerna ill
rehabiliteringsbehovet inte gora ndgon mer omfattande utredning av
forhdllandena utanfor arbetsplatsen eftersom det kan anses vara altfor
integritetskrankande.”

| forarbetena konstateras det att det ligger i sava arbetsgivarens som i
arbetstagarens intresse att rehabiliteringen sker snabbt och effektivt.?*
Eftersom man efterstrévar att rehabiliteringen skall ske skyndsamt galler att
utredningen skall 6verlamnas till forsakringskassan®*! inom &tta veckor frén
dagen for anmdlan av sjukfalet, eller om det & frdga om manga korta
sukfall, inom atta veckor réknat frén den dagen for anmalan av det sjukfall
som ndrmast foregick utredningen. Om det & arbetstagaren v som begéar
en utredning skall tidsfristen réknas frén den dag begéran framstéldes hos
arbetsgivaren.?*

Av rehabiliteringsutredningen skall det framga vilka behov av
rehabiliteringsatgéarder som arbetstagaren har samt vilka atgarder som
arbetsgivaren kan vidta for en effektiv rehabilitering. Madet med
rehabiliteringen skall vara att arbetstagaren bereds fortsatt arbete hos
arbetsgivaren och darfor ingar det i arbetsgivarens ansvar att framst vidta de
dgarder som kan genomforas inom eller i andutning till dennes
verksamhet.”*® Exempel pa relativt vanliga &tgérder & successiv &ergang
efter sjukskrivning, arbetsrotation och lagarbete.** Vidare kan &gérder som
arbetsprovning och arbetstraning pa den egna arbetsplatsen forekomma.
Utredningsansvaret & dock inte begransat till sddana &tgérder som kan

26 | seskog (1994), s. 33.

27 | seskog (1999:2), s. 19.

28 Prop. 1990/91:141, s. 45.

29 prop. 1990/91:141, s. 45.

0 prop, 1990/91:141, s. 42.

21 Utredningen 6verlamnas till forsakringskassan eftersom denna har samordnings- och
tillsynsplikt i rehabiliteringsfragor. 22 kap. 58 1 st. AFL.

24222 kap. 3§ 3 <. AFL.

3 Prop. 1990/91:141, s. 42.

4 30U 1998:104, s. 54.
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vidtas pa arbetsplatsen. Om arbetsgivaren kan bedoma eller &minstone ha
en uppfattning om rehabiliteringsdtgarder utanfor arbetsplatsen som skulle
kunna bidra till att dterge arbetstagaren arbetsférmagan skall dessa finnas
med i rehabiliteringsutredningen.®® Av forarbetena framgdr aven att
arbetsgivaren bor medverka till att finna arbetstraningsplatser dven utanfor
den egna verksamheten samt att arbetsgivaren bor bevilja arbetstagaren
tjanstledigt om denne behdver medverka i rehabilitering utanfor
arbetsplatsen.?*

5.3.2.2 Rehabiliteringsplan
Om det av utredningen framkommer att arbetstagaren & i behov av
rehabiliteringstgérder som kan medféra rétt till ersittning®’ och om de
formella forutsdttningarna fér  rehabilitering & uppfyllda skall
forsakringskassan upprétta en rehabiliteringsplan.?*® | de fall dar det enligt
AFL inte foreligger nagon formell forutséttning for forsakringskassan att
upprétta en rehabiliteringsplan ar arbetsgivaren skyldig att tillse att en plan
uppréttas for de tgarder som kan vidtasi stédjande syfte.?*
Rehabiliteringsplanen skall ange de dtgéarder som & behovliga for en
effektiv rehabilitering samt hur och nar dessa dtgérder skall genomforas. Det
skall dessutom framga vem som skall vidta de dtgarder som arbetstagaren
behtver och hur stora kostnader &tgérderna kan medféra.®>

5.3.3 Andra stédjande atgéar der

Forutom att vidta arbetsanpassningss och rehabiliteringsdtgéarder &r
arbetsgivaren dven skyldig att vidta andra stodjande atgarder i syfte att
arbetstagaren skall kunna &terga i arbete hos arbetsgivaren. Exempel pa
andra stodjande atgarder & kompetensutveckling, behandling eller sociaa
atgarder. Avgorande for vad som kan krévas av arbetsgivaren i fraga om
vilka andra stodjande atgéarder han & tvungen att vidta & beroende av
exempelvis arbetsgivarens verksamhetstyp, arbetstagarens halsotillstéand och
personalomsattningen. Vad gdller alkohol- eller annat drogmissbruk utgérs
arbetsgivarens stodjande insatser i praktiken ofta av behandling eller ndgon
annan form av social insats.*"

5.3.4 Atgérdernaskall ledatill &ter gng hos ar betsgivaren

Arbetsgivarens ansvar for arbetsanpassnings-, rehabiliterings- eller andra
stodjande dtgarder begrénsar sig endast till att vidta dtgarder som far till

3 | seskog (1994), s. 35f.

26 prop. 1990/91:141, s. 43.

7 N&gon mer utforlig presentation av rehabiliteringserséttning behandlas inte i denna
uppsats. Sei stéllet exempelvis Iseskog (1994), s. 51-57.

248 22 kap. 6 § AFL.

9 | seskog (1999:2), s. 37.

2022 kap. 6 § 2 <. AFL.

#! | seskog (1999:1), s. 160f.



foljd att arbetstagaren skall kunna terga i arbete hos arbetsgivaren. Om det
framgdr att arbetstagaren inte langre kan utfora ndgot arbete hos
arbetsgivaren finns det sdledes ingen skyldighet for arbetsgivaren att vidta
atgarder for att arbetstagaren skall kunna beredas arbete i ndgon annan
verksamhet an arbetsgivarens.®®> Om exempelvis rehabiliteringsdtgarderna
for en langtidssjuk arbetstagare inriktas mot helt andra arbetsuppgifter én de
som forekommer hos arbetsgivaren kan det darfor féreligga saklig grund for
uppsagning. Pa liknande sétt géller att arbetsgivaren inte behdver vidta
sadana atgarder som i praktiken inte leder till nagon forbéttring for
arbetstagaren.

5.3.5 Arbetstagarens skyldighet att deltaga

For att rehabilitering skall vara mgjlig och konstruktiv kravs det att
arbetstagaren medverkar i de atgarder som arbetsgivaren & skyldig att
erbjuda arbetstagaren. Om en arbetstagare avbojer, végrar delta eler
avbryter en adekvat arbetsanpassnings- eller rehabiliteringsdtgard har han
déarmed forbrukat sitt forstérkta anstéllningsskydd. Det fastslogs bland annat
I AD 1993:96 déar domstolen uttalade:

| forarbetena till de nuvarande bestdmmelserna om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar
har uttalats att det knappast torde bli aktuellt att bedoma en uppsagning fran
arbetsgivaren som sakligt grundad under tid da det pagar atgarder for att starka den
enskilde arbetstagaren och 6ka dennes forutséttningar att arbeta [...] [A]rbetsgivarens
ansvar [kan dock] inte strécka sig langre an att medverka till sddana atgarder som syftar
till att arbetstagaren skall kunna komma tillbaka till denne. Detta innebar sdvitt nu ar av
intresse, att om arbetstagaren utan giltigt skél végrar att delta i en rehabilitering av
sadant slag, maste dennes handlande fa den effekten att arbetsgivaren far anses ha
fullgjort sitt rehabiliteringsansvar och dérmed att arbetstagaren inte langre kan goéra
ansprék pa att fa behdla sin anstéllning hos arbetsgivaren. Detta under forutséttning
dock att fraga & om en arbetsprovning som kan antas bidra till att arbetstagaren skall
kunna &tergd i arbete och att detta arbete & av sddant slag att arbetstagaren skaligen bor

godta omplacering till det.2>

Att arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar innebér inte att
det foreligger saklig grund for uppsagning. Arbetstagarens vagran skall
primért inte i sig ses som ett brott mot anstéllningsavtalet. Vagran innebér i
stéllet att det forstarkta anstallningsskyddet skall anses vara forbrukat.>*
Om arbetstagaren vagrar att delta i en adekvat arbetsanpassnings- €ller
rehabiliteringsatgard kan arbetsgivaren saledes agera som om arbetstagarens
misskotsel inte hade sin grund i ukdom. Dock kan en végran att delta i
vissafall ses som ett brott mot anstallningsavtalet. Om atgarden, exempelvis

%2 | saskog (1999:2), s. 39f.

%3 Se gven AD 1997:39 och AD 1993:39 dér domstolen anség att arbetstagarna hade
forbrukat sina forstérkta anstéliningsskydd. AD 1997:39 géllde en postanstélld som vagrade
att medverkai rehabiliteringsatgarder. Bland annat avstod han fran att ga en erbjuden
utbildning eftersom han hévdade att han var tvungen att passa sinabarn. | AD 1993:39 blev
ett koksbitrade uppsagt. Arbetsgivaren erbjod arbetsprévning pa en annan arbetsplats, men
detta vagrade arbetstagaren att ga med pa

%4 |seskog (1999:2), s. 40.
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arbetstraning, ligger inom ramen for arbetstagarens arbetsskyldighet och
syftar till att arbetstagaren skall &erga i arbete hos arbetsgivaren kan en
vagran jamstdllas med arbetsvagran. | sa fall kan vagran i sig utgora saklig
grund for uppsagning.

Av AD 1997:145 framgér det dock att det forstarkta anstall ningsskyddet
inte forbrukas om arbetstagarens uteblivande fran behandling beror pa
derfall i missbruk och om arbetstagaren inte varit alméant ovillig att
genomga behandling.

5.4 Saklig grund i rattstillamningen i olika
typsituationer

5.4.1 Bristande yrkesskicklighet, inkompetens och liknande

| AD 1975:68 blev en arbetstagare uppsagd pa grund av att han inte skotte
sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstéllande sétt. Domstolen konstaterade att
arbetstagaren endast utfort en liten del av sina arbetsuppgifter trots att han
haft erforderliga teoretiska kunskaper samt en lang praktisk erfarenhet inom
yrkesomradet. Det fastslogs darfor att han anvéant en arbetstid som inte stod i
rimlig proportion till arbetsuppgifternas omfattning och svérighetsgrad.?>
Domstolen konstaterade vidare att arbetsgivaren fortlpande hade erhallit
den hjdp och de anvisningar som var skéligt att krava samt att det i det
aktuella falet inte ansdgs nddvandigt med nagon langre inlarningstid.
Eftersom det inte fanns ndgon omplaceringsmajlighet fastslog domstolen att
saklig grund for uppsagning forel&g.
| AD 1978:13 blev en forsdljare uppsagd pa grund av daliga
forsdljningsresultat. Arbetsgivarens utgifter for forsdljaren Gversteg med
bred marginal de intékter som forsdljaren drog in till foretaget. Eftersom det
inte fanns négon anledning att anta att detta forhallande skulle forandras i
nagon storre utstréckning konstaterade domstolen att saklig grund forel&g.
Aven AD 1978161 gidlde en bilforsdjare med déiga
forsdjningsresultat. Arbetstagaren gick inte med pa att bli omplacerad till
kontorsarbete eftersom han da inte skulle erhdlla provision pa sdlda bilar.
Domstolen konstaterade att lagen inte avsag ett befattningsskydd och
eftersom arbetstagaren avvisade en skdligt erbjudande om omplacering
ansags uppsagningen vara sakligt grundad.
| AD 1980:122 fastd og domstolen att en optikers daliga arbetsprestation
inte berodde pa ovilja utan pa bristande fallenhet for optikeryrket. Optikern
lyckades dlipa fem par glas om dagen mot normalt 10-12. Dessutom var han
inte heller mottaglig for instruktioner och anvisningar. Pa grund av optikerns
|&ga arbetsprestation hade dven samarbetsproblem uppstétt pa arbetsplatsen.
Eftersom nagon omplacering inte var mdjlig fastslog domstolen att saklig
grund for uppsagning forel&g.

%5 Jamfor med AD 1934:182 dar domstolen uttalar att en sankning av arbetstakten under ett
visst skaligt métt innebér ett asidoséttande av de anstédlldas forpliktel ser.
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| AD 1999:96 blev en universitetsiektor uppsagd pa grund av att han inte
skott sitt arbete med forskning och undervisning. Lektorn hade under aren
1991-1997 inte arbetat med sin doktorsavhandling trots att universitetet
kravt det av honom. Inte heller hade han bedrivit ndgon forskning under
senare &r trots att sarskild tid var avsatt & det och han hade under hela sin
lektorstjanst varit oférmdgen att redovisa nagra forskningsresultat som
universitet hade kunnat godkénna som vetenskapliga arbeten. Vidare hade
han inte foljt de uppsatta planerna for undervisningen och dessutom hade
han upptratt pa ett for studenterna mycket stétande satt. Universitetet hade
vidtagit dtgarder i form av att exempelvis ge lektorn stod av en pedagogisk
mentor som planerade hans undervisning. Lektorn ansags utfora ett arbete
som vasentligt understeg vad arbetsgivaren bort rédkna med och
uppsagningen ansdgs darfor vara sakligt grundad.®*®
| AD 1984:119 fastdog domstolen att en arbetstagare som innehar
legitimation for sitt yrke normalt skall anses ha tillracklig formaga och
skicklighet att bedriva sitt yrke. For att uppsagning av en person med
yrkeslegitimation skall bli aktuell krévs att arbetsgivaren har stark bevisning
for att arbetstagaren har bristande yrkesskicklighet. Nagon sadan bevisning
foreldg intei AD 1984:119 varfor uppsagningen saknade saklig grund. | AD
1986:13 ansags dock saklig grund foreligga eftersom domstolen fann att
arbetstagaren hade sa alvarliga brister i sitt sitt att skéta arbetet som
gukgymnast att det med hénsyn till patienternas hdlsa och sékerhet inte hade
varit forsvarligt att 1&a honom fortsétta att utfora sddant arbete. Eftersom
han inte godtog en omplacering med bibehallen 16n till sukgymnastbitrade
med 16fte om &ergang da han fatt tillrackliga yrkeskunskaper forelag saklig
grund for uppsagning.

5.4.2 Nedsatt arbetsfor maga pa grund av §yukdom, alder
och liknande

AD 1987:164 gdlde ett tidningsbud som i stor utstrackning kom for sent till
arbetet. PA grund av detta levererades morgontidningarna efter géllande
tidsgrans, vilket var helt oacceptabelt bade for kunderna och for
arbetsgivaren. Tidningsbudet skyllde sina sena ankomster pa schizofreni.
Domstolen konstaterade att det i detta fall inte spelade négon roll om de
sena ankomsterna berodde pa ett sjukdomstillstand eller inte eftersom
tidshallningen var helt avgorande for verksamheten. Om arbetstagaren inte
kunde passa de tider som géllde ansdg domstolen att han inte kunde utfora
arbete av nagon betydelse. Nagon omplaceringsméjlighet fanns inte och
domstolen ansag darfor att saklig grund fér uppségning forel ag.

Saval AD 2002:32 som AD 1991:27 gallde uppsagningar av brandmén
som pa grund av hjartfel inte kunde utféra sina mest anstréangande
arbetsuppgifter. Domstolen konstaterade att brandmannens nedsatta
arbetsformagor inte medforde att de inte kunde utfora arbete av nagon
betydelse. Dessutom innebar deras sjukdomar inte att de utsattes for nagra

26 5e sven AD 2002:44.
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storre risker @n andra brandman. Domstolen konstaterade dérfor att det inte
forelag saklig grund i ngot av fallen.

| AD 1976:87 sades en arbetstagare som led av diabetes upp eftersom han
pagrund av sin sukdom ibland fick 6vergaende besvar som leddetill att han
blev tillfalligt arbetsoférmdgen. Domstolen menade att arbetsgivaren haft
mojlighet att vidta dtgérder sa att arbetstagaren hade kunnat skota sina
arbetsuppgifter. Eftersom arbetsgivaren inte gjort detta ansag domstolen att
den olagenhet som arbetsgivaren vallades pa grund av arbetstagarens sétt att
utfora arbetet inte varit s pataglig att arbetsgivaren haft ratt att siga upp
honom. AD 1980:42 gdllde en hissmontdr. Domstolen fastslog att montéren
hade misskott sitt arbete vid nagra tillfallen men konstaterade att det berott
pa en alvarlig sukdom fran vilken arbetstagaren inte var helt aterstalld.
Eftersom arbetsgivaren hade behandlat arbetstagarens situation som ett
misskotsamhetsfall i stéllet for att gbra en narmare undersokning av vad
problemen berodde pa ansag domstolen att arbetsgivaren inte vidtagit ndgra
atgarder for att komma till ratta med problemet. Saklig grund foreldg darfor
inte.

I AD 1979:67 blev en arbetstagare med alkoholmissbruk uppsagd utan
att arbetsgivaren anmérkte pa arbetstagarens sitt att utfora sitt arbete.
Arbetsgivaren menade i stéllet att alkoholmissbruket i sig orsakade
sakerhetsrisker i arbetet med tanke pa att arbetstagaren var anstélld som
skorstensfejare. Eftersom det inte fanns nagra omplaceringsméjligheter
ans3g arbetsgivaren att uppsagning var den enda I6sningen pa problemet.
Parterna var ense om att alkoholmissbruket var av gukdomskaraktéar. Vid
bedomningen av de sakerhetsrisker som arbetsgivaren hade dberopat ansdg
domstolen att man borde utga fran de handelser som dittills hade intréffat.
Domstolen konstaterade att det aldrig hade intréffat nagot olycksfall som
hade samband med sjukdomen trots att Sukdomen hade pagatt i flera ar. |
stéllet ansdg domstolen att arbetstagaren hade en sadan insikt om sina
alkoholproblem att han inte gick till arbetet nér han hade fértért alkohol.
Risken for att arbetstagaren skulle gora fel eller misstag i arbetet bedomdes
darfor inte vara storre an for andra skorstensfejare. Vidare konstaterade
domstolen att arbetstagarens franvarofrekvens befann sig pa samma niva
som for 6vriga anstéllda. Trots att féretaget endast hade 18 anstéllda menade
domstolen att arbetsgivarens olagenheter kunde beméstras och tdlas.
Dessutom ansdg domstolen att det av medicinska skal var angelaget att
arbetstagaren fick behdlla sitt arbete. Saklig grund forelag darfor inte. | AD
1986:51 som géllde en akoholiserad vardare vid en kriminalvardsanstalt
ansdg domstolen dock att saklig grund for uppsagning foreldg. Domstolen
motiverade domen med att vardaren ansags vara en sakerhetsrisk och att det
inte rimligen kunde forvéntas att problemen skulle komma att |6sas i
framtiden.

Efter arbetsmilj6é- och rehabiliteringsreformerna har anstéllningsskyddet
for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga blivit annu starkare. | AD
1998:57 konstaterade domstolen att det normalt inte finns saklig grund for
uppsagning, exempelvis med hanvisning till daliga arbetsprestationer, om
arbetsgivaren har underlatit att vidta de dtgarder som rekommenderats i en
rehabiliteringsutredning. | AD 1998:20 dar domstolen fast att en
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arbetsgivare som sdger upp en arbetstagare utan att ha fullgjort sina
skyldigheter att vidta atgarder normalt maste anses sakna saklig grund for
uppsagning om uppsagningen beror pa forhdllanden som & hanforliga till
arbetstagarens sjukdom. Réttslaget &r siledes klart.

Av AD 1997:115 framgar det var den praktiska gransen for
arbetsgivarens arbetsanpassningsskyldighet gar. Malet géllde ett vardbitrade
som fétt pisksnartsskador i en trafikolycka utanfor arbetet, vilket medforde
att hon drabbades av vissa motoriska stérningar och vérk i huvud och nacke.
Arbetstagaren genomforde medicinsk rehabilitering och deltog dérefter i
arbetstraning. Efter genomford arbetstréning framgick att hon inte kunde
atergartill sina ordinarie vardarbetsuppgifter. Dock konstaterades det att hon
kunde utféra vissa kandlistarbetsuppgifter, men att hon kunde erbjudas dessa
arbetsuppgifter endast om arbetsgivaren omorganiserade sin verksamhet.
Domstolen konstaterade att arbetsgivaren inte & tvungen att omorganisera
sin verksamhet for att bereda arbetstagaren fortsatt arbete om det leder till
negativa ekonomiska eller andra organisatoriska konsekvenser for
arbetsgivaren. Om en omorganisation inte leder till nagon storre skada for
verksamheten kan dock arbetsgivaren vara tvungen att préva en
omorganisation for att pa sa forstka undvika en uppsagning. Sa var falet i
AD 2001:92 dar en fastighetsskétare pa grund av astma och alergi inte
kunde skéta sina ordinarie stddsysslor. Arbetsgivaren ville |6sa problemet
med hjdlp av tekniska hjdpmedel, men domstolen konstaterade att
arbetsgivaren aven var skyldig att férsbka genomféra en omorganisation
eftersom en sddan inte skulle inverka menligt pa verksamheten.
Uppségningen saknade darfor saklig grund.?’

| AD 1993:42 konstaterade domstolen att det i arbetsgivarens ansvar
ingdr att vidta de arbetslivsinriktade atgarder som & mdjliga att genomfora
inom eler i andlutning till den egna arbetsplatsen. Vad géller rehabilitering
kan det dock krévas att arbetsgivaren medverkar till att finna exempelvis
relevant arbetsprovning, arbetstraning och omskolning &en utanfor den
egna arbetsplatsen. Dessutom kan det kravas att arbetsgivaren beviljar
arbetstagaren tjanstledigt for att denne skall kunna genomfdra sadan
rehabilitering. Arbetsgivarens ansvar begrénsas pa sadant st att
rehabiliteringsatgarderna endast behdver ha i syfte att fa arbetstagaren att
derga till arbete hos arbetsgivaren. Det & dock inte tillrackligt att
arbetsgivaren vidtar dtgarder som endast kan leda till att arbetstagaren
atergar till arbete inom ramen for sitt gallande anstallningsavtal. Dessutom
maste arbetsgivaren Overvaga mojligheterna att efter rehabilitering
omplacera arbetstagaren till andra arbetsuppgifter. Fréagan om hur
vidstréckta arbetsgivarens skyldigheter & skall avgdras med hansyn till
omstandigheterna i det enskilda fallet dar saval arbetstagarens som
arbetsgivarens forhallanden och forutséttningar skall vagas in.?>®
| malet blev tva montorer uppsagda pa grund av arbetsskador eftersom de
pa grund av sina skador inte kunde utfora vissa vanligt forekommande
arbetsmoment. Domstolen diskuterade huruvida det var mgjligt att forandra

7 Se dven AD 1998:30, AD 1997:145, AD 1997:73, AD 1997:57 och AD 1993:215.
%8 Se dven prop. 1990/91:140, s. 52.
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montorernas arbetssituation genom att arbetsgivaren forandrade sin
arbetsorganisation eller omfordelade arbetsuppgifterna. Det ansags dock inte
vara praktiskt mojligt. Dessutom konstaterade domstolen att inforskaffande
av ytterligare tekniska hjdlpmedel i anpassningssyfte endast skulle haft en
marginell betydelse. Domstolen uttalade vidare att man inte kan kréva att en
arbetsgivare skall behdva uttka sin verksamhet endast for att bereda guka
arbetstagare nytt arbete. Mot bakgrund av detta ansdg domstolen att
arbetsgivaren hade fullgjort sina skyldigheter och darmed forelag saklig
grund fér uppsagning.®®

Det &r arbetstagaren som béar bevisbordan for att han verkligen & suk
och att en eventuell misskétsamhet verkligen grundar sig i Sukdomen om
han vill komma i dnjutande av det forstarkta anstallningsskydd som da
gdler. 1 AD 1999:16 avskedades ett vardbitrade pa grund av att hon stulit en
handvaska fran en vardtagare. Arbetstagaren uppgav att hon var
|&kemedel smissbrukare och att hon stulit vaskan eftersom hon trodde att den
innehdll mediciner. Trots att vaskan enbart innehdll pengar hade
vardbitradet inte aterlamnat vaskan. Domstolen fastslog att arbetstagaren
inte lyckats bevisa att det var 1&kemedelsberoendet som varit orsak till att
hon inte lamnat tillbaka vaskan. Darfor hade inte arbetstagaren heller négot
forstérkt anstalningsskydd och domstolen konstaterade att arbetsgivaren
hade grund foér avskedande. | AD 1999:2 lyckades dock en arbetstagare
bevisa att de skador han orsakat pa delar av foretagets produktionsutrustning
berodde pa epilepsi. Damed hade han rétt till et forstarkt
anstallningsskydd.

5.4.3 Missbruk av beroendeframkallande medel

Som visats innan hade arbetsgivaren fore 1974 ars anstalIningsskyddsl ag rétt
att fritt séga upp arbetstagare. Dock kunde denna rétt inskrankas genom
bestammelser i kollektivavtal som krévde saklig grund. Vidare fastslogs det
I praxis att jukdom i regel inte var giltig grund for uppsagning. Vad géller
alkoholmissbruk intog AD tidigt standpunkten att det kunde ses som en
foljd av psykisk sukdom. AD kom till den slutsatsen i bland annat AD
1938:92. Mdet rorde en gasverksarbetare som vid nagra tillfélen hade
upptrétt alkoholpaverkad och fortart sprit i tjansten. Arbetsgivaren var
bunden av ett kollektivavtal dér det stadgades att psykisk sukdom inte fick
utgodra grund for uppsagning. Domstolen fann att spritmissbruket hangde
samman med en psykisk sukdom och darfor kunde det inte dberopas som
avtal sbrott.

Minoriteten, som utgjordes av arbetsgivarsidan, ansag dock att
arbetsgivaren borde haft rétt att séga upp arbetstagaren. Man menade att
alkoholmissbruket skulle kunna medféra uppsagning sdvida det inte kunde
visas att missbruket helt och hdlet kunde tillskrivas sjukdomen. Man
uttalade att sa skulle vara fallet om arbetstagaren saknat herravéldet Gver
sina handlingar och formaga att bedoma dess konsekvenser. Minoriteten
ansdg vidare att missbruk skulle presumeras vara ett beteende utan samband

29 ge ven AD 2001:1 och AD 1999:124.
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med sukdom. Redan i detta malet uppkom frégan om vilken grad av
alkoholberoende som kravs for att arbetsgivaren inte skall anses vara
ansvarig for de forseelser som hans alkoholmissbruk leder till. Svaret pa
denna fraga har varit avgorande for utvecklingen av domstolens praxis
gallande uppsagning pd grund av alkohol missbruk.?*°

| AD 1979:87 konstaterade domstolen att det finns tre olika
typsituationer som domstolen kan stéllas infér vad galler bruk av alkohol .2
For det forsta kan det vara fraga om en arbetstagare som vid enstaka
tillfallen missbrukar alkohol i arbetet. For det andra kan det réra sig om en
arbetstagare som & beroende av alkohol men som inte & att anse som
kronisk alkoholist. For det tredje kan den bertrde arbetstagaren lida av
kronisk alkoholism som &r ett sukdomstillstand. Principerna om hur man
skall behandla onykterhet pa arbetsplatsen & ganska klara. Onykterhet pa
arbetsplatsen, som inte bottnar i ett sukdomstillstand, anses utgora ett
uttryck for misskdtsamhet och likgiltighet infér arbetsuppgifterna och
arbetskamraterna. Det bedoms darfor inte ndmnvéart annorlunda &n andra
former av misskotsamhet.?

Eftersom uppsagning inte far ske om den grundas pa sjukdom far inte
heller forseelser som i sig utgér saklig grund medféra uppsagning om de kan
antas bottnai en sukdom. AD har fastslagit att det principiella forbudet mot
uppsagning pa grund av sukdom skall tillampas i fal av kronisk
alkoholism.?® | AD 1982:121 citeras ett utl&ande fran Social styrelsen:

Det kan [...] konstateras att alkoholorsakade skador/stérningar pé organismen tveklost
faller under sukdomsbegreppet, d&en om de inte & av kronisk natur. Ett
alkoholmissbruk utan beroende & déremot aldrig en sukdom. Sjdlva beroendet kan
emellertid vara av sjukdomskaraktar. Avgorandet maste baseras dels p& missbrukets art
och grad och dels pa vad som ur behandlingssynpunkt &r lampligast. Endast 1&kare, vél
fortrogen med akoholfrégorna, kan i det individuella fallet och efter noggranna
undersokningar avgora nar missbruket natt sddan intensitet att det kan vara av
sjukdomsval &r.

Detta synsitt innebéar att sukdomen alltid maste styrkas med ett
| &karintyg.”®*

AD 1986:85 gallde en staderska som led av alkohol problem sedan méanga
ar. Missbruket tog sig inte uttryck pa arbetsplatsen, men arbetstagaren hade
en hog franvarofrekvens. Arbetsgivaren hade gjort atskilliga forsok att
kommatill rétta med problemen. Arbetstagaren avbdjde samtliga erbjudande
och dessutom berdttade hon aldrig att hennes franvaro bottnade i en

%60 | AD 1982:121 uttalade domstolen att handelser som f&r anses varaen foljd av
arbetstagarens alkoholjukdom Gver huvud taget inte gar att dberopa som skal fér en sa
drastisk tgard som ett avskedande och den standpunkten géller fortfarande.

%1 AD 1979:87 géllde egentligen disciplinara &tgarder. De tre situationerna kan dock
tilldmpas aven i uppsagningssituationer.

*2 52 4.4.10.

263 K K allstrom Alkohol politik och arbetsrétt — en komparativ studie av missbrukares
anstallningsskydd, Uppsala 1992, s. 114.

%41 AD 1992:38-42 begérde domstolen in ett nytt yttrande fran Socialstyrelsen.
Socialstyrelsen uttalade att den standpunkt som framfordes i 1982 ars yttrande fortfarande
gdldei alt vasentligt.
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alkoholsjukdom. Staderskan blev uppsagd pa grund av sin hoga franvaro.
Vid den fdljande réttegangen aberopade staderskan ett l8karintyg av vilket
det framgick att stdderskan led av en akoholgukdom och att hon under
flertalet tillfallen under néstan tio ars tid hade fétt vard i olika former for sitt
alkoholmissbruk. Domstolen konstaterade att saklig grund inte forelag.
Arbetsgivaren menade att stéaderskan hade medverkat till den uppkomna
situationen genom att inte informera arbetsgivaren om hennes sukdom och
arbetsgivaren hévdade darfor att arbetstagaren inte var beréttigad négot
skadestand. Domstolen konstaterade dock att arbetstagarens bevisborda att
styrka sin gukdom inte & beroende av nér arbetstagaren framfér sina
invandningar. Arbetsgivaren var sdledes tvungen att betala skadestand till
arbetstagaren.

Trots att det &r arbetstagaren som bar bevisbordan vad galler att visa att
sjukdom verkligen foreligger kan arbetsgivaren sdledes anda komma i en
besvéarlig situation om han inte skaffar sig information om en arbetstagares
halsotillstand innan han beslutar sig for att séga upp denne. | AD 1999:108
ansdg dock domstolen att arbetstagaren inte fick aberopa missbruk av
sjukdomskaraktar som laga forfall for olovlig utevaro fran arbetet eftersom
arbetsgivaren fatt kénnedom om alkoholmissbruket forst mer an ett ar efter
den aktuella utevaron. Saledes har domstolen inte beaktat sin tidigare praxis.
Hur lang tid som fér forlopa innan arbetstagaren maste underrétta
arbetsgivaren om sitt jukdomstillstand framgér inte av ndgon dom.
Slutsatsen man kan draav AD 1999:108 &r att arbetstagaren i varje fall inte
far undanhallainformation om sitt 5jukdomstillstand hur |ange som helst.

5.4.3.1 Arbetstagare som &ar beroende av alkohol men som inte
ar att anse som kronisk alkoholist

| AD 1982:24 hade den berdrde arbetstagaren under en tvadrsperiod kommit
for sent till arbetet vid 54 tillfalen och uteblivit fran arbetet utan giltig orsak
vid 40 tillfalen. Utdver detta hade han vid ungefar 15 tillfallen upptrétt sa
berusad pa arbetsplatsen att arbetsgivaren varit tvungen att skicka hem
honom. Arbetstagaren var sedan ndgra & foremd for atgarder inom
anpassningsgruppen och foretagshalsovarden. Dessutom hade han redan
omplacerats vid tva tillfallen samt vid ett par tillfallen erinrats. Domstolen
konstaterade att arbetstagarens misskétsamhet var omfattande och att en
arbetsgivare normalt sett inte & skyldig att acceptera en sadan grad av
misskotsamhet pa arbetsplatsen. Enligt domstolen hade arbetsgivaren
dessutom gjort vad som skaligen kunde krévas av honom for att férhindra
att arbetstagaren skulle stétas ut fran arbetslivet. Enligt ett 18karintyg innebar
hans langvariga alkoholmissbruk i forening med hans personliga laggning
att arbetstagaren hade fatt ett handikapp i sin yrkesverksamhet som var
jamforbart med det som drabbar en person som lider av §ukdomen kronisk
alkoholism. Lakaren menade dock inte att arbetstagaren i detta fallet var att
anse som kronisk alkoholist. Domstolen uttalade dock att det var uppenbart
att arbetstagaren hade avsevérda svarigheter att anpassa sig till arbetslivets
krav och att svarigheterna hade sddan bakgrund att det bor avila en
arbetsgivare att vidta sarskilda atgarder i syfte att hindra att arbetstagaren
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stots ut fran arbetslivet. Eftersom arbetsgivaren hade vidtagit en rad
stodjande dtgarder forel ag dock saklig grund for uppsagning.

En arbetstagare som star under ett starkt beroende men dar missbruket
inte & av gukdomskaraktéar har sdledes rétt till vissa stodatgarder.
Arbetsgivarens rehabiliteringsplikt strécker sig dock inte lika langt som den
gor nar det & frdga om en arbetstagare som lider av kronisk alkoholism.?®

5.4.3.2 Kronisk alkoholism

Om det framgédr att en arbetstagare lider av kronisk akoholism skall
uppsagningen inte bedémas som misskétsamhet utan som sukdom. Dessa
arbetstagare far sdledes ett liknande skydd som 6vriga sjuka arbetstagare.
Det som avgdr om en uppsagning & sakligt grundad avgors darfor utifran
om arbetstagaren anses utfora arbete av ndgon betydelse samt om
arbetsgivaren har fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.

Innan 1982 &rs anstallningsskyddsreform utgick AD ifran nagot som
narmast kan karaktériseras som ett principiellt forbud att sdga upp en
arbetstagare som lider av alkoholism i medicinsk mening.®® | AD 1978:22
blev en arbetstagare avskedad pa grund av att han vid flertalet tillfallen hade
upptréatt berusad i tjansten. Dessutom hade han vid ett tillfalle hotat att skada
arbetskamrater och formén. Vidare hade akoholbesvéaren inneburit att
arbetstagaren uteblivit fran arbetet, att han utforde sina arbetsprestationer
felaktigt samt att samarbetssvarigheter hade uppstétt. Arbetstagaren hade
varit forema for omplacering och rehabilitering. Under en tid hade han
dessutom varit intagen for psykiatrisk vard. Domstolen konstaterade dock att
det varken fanns grund for avsked eller uppségning. | beddmningen véagde
domstolen in arbetstagarens trettiodriga anstallningstid, att franvaron inte
varit sarskilt besvérande samt ait en del handelser kunde forklaras av att
hans arbetsplacering var olamplig. Foretaget bestod av 120 anstdlida och
domstolen ansdg att det fanns fler mojligheter till omplacering an de
arbetsgivaren hade beaktat.

| AD 1978:139 blev tva verkstadsarbetare vid ett av landets storsta
foretag uppsagda pa grund av att de varit franvarande i snitt 48 respektive 84
% av ordinarie arbetstid. Domstolen fann att arbetstagarna led av sjukdom i
form av kronisk alkoholism. Arbetsgivaren havdade att franvaron inneburit
betydande komplikationer eftersom man regelbundet tvingats ordna vikarier.
Enligt domstolen skulle man i beddmningen beakta att det rérde sig om ett
mycket stort foretag (6500 anstallda) och att det i egenskap av ett sadant
hade betydande resurser att kunna klara av problem av det slag som var
aktuellt. Med hansyn till detta och till att det inte kunde konstateras att
arbetsprestationerna forsamrats sa mycket att arbetstagarna inte langre
formadde utfora arbete av ndgon betydelse ansdg domstolen att
uppségningarna saknade saklig grund. Domstolen konstaterade dock att
utgéngen hade kunnat bli en annan i ett litet foretag.

| forarbetena till 1982 &rs lag framforde arbetsgivarsidan kritik mot den
praxis som AD utformat efter lagens tillkomst & 1974. SAF menade att

%5 K allstrom (1992), s. 134.
%66 K allstrom (1992), s. 124.
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alkoholmissbruk pa arbetsplatsen var en sa allvarlig forseelse att den i
normala fall bér leda till uppsagning €eller vid grova fall avskedande. Man
konstaterade att den domstolspraxis som blivit utarbetad inte dverensstamde
med det allmanna rattsmedvetandet och att det i praktiken var omgjligt att
skilja en arbetstagare fran dennes anstéllning. Visserligen holl SAF med om
att mojligheterna till uppsagning borde begransas om det av medicinsk
expertis framkommer att alkoholmissbruket bedoms som sukdom, men att
det i sidana fall maste goras en rimlig avvégning mellan olika intressen.
Som exempel namnde SAF att man i bedomningen maste véga in
arbetsgivarens intresse av att hans arbetstagare faktiskt néarvarar pa
arbetsplatsen och att de aven utfor en skdig arbetsinsats. Vidare menade
man att det borde tas hansyn till sékerhetsaspekter och de Gvriga anstélldas
intresse.”*” Departementschefen menade med hanvisning till forarbetena till
1974 &rs lag™® att upprepad onykterhet i tjansten redan tidigare har kunnat
leda till uppsagning. Han menade att forarbetsuttalandet bygger pa att man
ser dlvarligt pa akoholanvandning i arbetet, med hansyn till savd
sakerhetsaspekter som till arbetsgivarens intresse av ordning och fullgoda
arbetsinsatser  fran  arbetstagarens  sida.  Samtidigt  konstaterade
departementschefen, i likhet med SAF, att mdjligheterna till uppsagning
maste begransas om alkoholmissbruket & av sukdomskaraktar. Efter att ha
diskuterat de socia medicinska hansynen for att uppsagning i majligaste man
bor undvikas konstaterade departementschefen att man i domstolspraxis
aven stravar efter en rimlig avvagning mellan arbetstagarens intresse av att
behdlla sin anstdlining och de skd som fran arbetsgivarens och
arbetskamraternas synpunkt talar fér uppsagning.?*®

En viss forandring tycks anda ha kommit till stand efter den nya
anstallningsskyddsreformen. AD utgdr inte langre ifran ett principiellt
forbud mot att sdga upp en arbetstagare som lider av kronisk akoholism.
Finns det ett intresse fran arbetsgivarens sida att siga upp en missbrukare
som Gvervager dennes intresse av att behalla anstdlIningen kan saklig grund
for uppsagning foreligga. Arbetsgivarsidan har dock inte fatt ndgot gehor for
sina Onskemd om att vaga vissa intressen annorlunda @n vad som skett
innan 1982 &rs lag. Precis som tidigare anser domstolen att arbetsgivarna
maste acceptera de olagenheter och kostnader som & forknippade med en
arbetstagares alkoholsukdom och arbetstagarnas intresse av att behdlla
anstéllningen for att underldtta behandlingss och anpassningsarbetet
fortsétter att vaga tungt vid intresseavvagningen.””® Strax efter det att den
nya lagen trétt i kraft meddelade AD fyra nya domar som kan anses spegla
domstolens syn for tiden efter 1982 arslag.

AD 1982:121 gédllde en arbetstagare som forst sades upp pa grund av for
stor franvaro samt att han upptrétt onykter pa arbetsplatsen vid atskilliga
tillfalen. Vid ett tillfalle forsokte arbetsgivaren forhindra arbetstagaren fran
att avvika frén arbetsplatsen eftersom han inte ville att arbetstagaren skulle
kunna skaffa mer sprit. Nar arbetstagaren trots detta avvek fran arbetsplatsen

%7 Se prop. 1981/82:71, s. 70.
%8 prop. 1973:129, s. 125.

%9 prop, 1981/82:71, s. 71.
710 K allstrom (1992), s. 122.



blev han avskedad. Tre olika l&kare hade intygat att arbetstagaren led av
gukdomen kronisk alkoholism. Domstolen konstaterade att héndelser som
anses bottnai alkoholsjukdom inte kan utgtra grund for en sa drastisk atgard
som avskedande och att de i regel inte far laggas till grund for uppsagning.
Vad gdlde uppséagningsfragan hévdade domstolen att de problem som
arbetstagaren orsakade inte var varre an att de i huvudsak kunde beméstras.
Dessutom menade den att arbetstagarens prognos sag béttre ut an tidigare.
Saklig grund forel &g darfor inte.

| AD 1982:130 blev en bagare som arbetade pa bageriavdelningen i ett
varuhus uppsagd pa grund av att han varit onykter pa arbetsplatsen nagra
ganger i manaden vilket hade medfort att han upptréadde otrevligt mot
arbetskamraterna samt  att  han  vid nagra tillfadlen orsakat
produktionsstorningar och andra incidenter. Framfor allt skapade hans
upptradande otrivsam stamning pa den avgransade arbetsplats som bageriet
utgjorde. Arbetstagaren led av kronisk alkoholism. Domstolen konstaterade
att varuhusledningen inte hade gjort vad som rimligen kunde kravas for att
komma till rétta med problemet. Arbetsgivarens atgarder inskrankte sig till
samtal dér arbetstagaren blev tillsagd att béttra sig. Storst vikt lade
domstolen pa det faktum att missforhallandena hade pagétt i ungefar tio ar
innan arbetsgivaren tog kontakt med arbetstagarens fackftrening och da
endast vid ett tillfalle. Dessutom hade en viss forbéttring skett géllande
arbetstagarens alkoholmissbruk och det fanns ett |&karutldtande som styrkte
arbetstagarens goda prognos om att kunna komma till rdtta med sitt
missbruk. Domstolen kom darfér fram till att de olagenheter som
arbetstagaren orsakade inte var sa allvarliga att de utgjorde saklig grund.

| AD 1982:133 ans3g dock domstolen att det foreldg saklig grund for
uppsagning. Den berorde arbetstagaren hade omkring 100 dagars érlig
franvaro och dessutom hade han upptrétt onykter pa arbetsplatsen vid ett
flertal tillfallen. Nagon omplaceringsmdjlighet fanns inte men arbetsgivaren
hade inrédttat en sarskild tjanst med enklare rutingéromd med syfte att
arbetstagaren skulle kunna &teranpassas till sina ordinarie arbetsuppgifter.
Det framkom att inrdttandet av den nya befattningen inte innebar att
arbetstagaren kunde aterga till sitt vanliga arbete. Att halla befattningen
permanent fanns det inte nagot organisatoriskt utrymme for. Domstolen
konstaterade att det inte rimligen kunde krévas att arbetstagaren skulle fa
behadlla den sarskilt tillskapade befattningen sedan det visat sig att han
genom den inte kunde &eranpassas till sina tidigare arbetsuppgifter. Med
hansyn till de olika insatser arbetsgivaren gjort for att hjdpa arbetstagaren
samt det faktum att arbetstagaren inte bidrog till verksamheten i ngon
namnvéard omfattning konstaterade domstolen att arbetstagaren inte utférde
arbete av nagon betydel se.

AD 1982:137 gdlde en fastighetsskétare som led av alkoholism och
periodvis upptradde onykter i tjansten. Dessutom hade han vid négra
tillfalen varit franvarande utan att sjukanmda sig. Eftersom
fastighetsskétaren hade tillgang till  huvudnyckeln framforde vissa
hyresgaster att de var oroliga for vad han skulle kunna hitta pa. Nagon
omplaceringsmdjlighet fanns inte. Prognosen tydde pa att alkoholbesvéaren
skulle fortsitta att aterkomma periodvis. Domstolen menade dock att de
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olégenheter som fastighetsskotaren skulle kunna orsaka inte var oldsliga
fOrutsatt att missbruket inte forvarrades. Vidare konstaterades att han inte
hade storre franvaro @n andra samt att huvudnyckeln kunde tas ifran honom.
Hansyn togs aven till att det kunde vara svart for honom att finna ett nytt
arbete. Domstolen fastslog att arbetstagaren fortfarande kunde utfora arbete
av nagon betydel se och saklig grund for uppsagning forel8g saledes inte.

Efter reformernai borjan av 1990-talet har anstallningsskyddet ytterligare
forstarkts. Detta framgér av exempelvis AD 2000:111. Mdaet gélde en
gymnasieldrare som under manga ars tid hade en hog franvaro pa grund av
sitt sukdomsrelaterade akoholmissbruk. Domstolen konstaterade att
arbetsgivaren under flera ars tid hade vidtagit de rehabiliteringsatgarder som
skaligen kunde krévas i syfte att forbéttra |ararens situation. Atgérderna var
lyckade och fran andra hélften av & 1995 minskade franvaron patagligt. |
oktober 1997 var dock léraren under ndgra dagar frénvarande utan att
uppvisa l&karintyg. Efter ytterligare franvaro sades lararen upp i borjan av
1998. Domstolen menade att ytterligare stodatgarder antagligen hade
medfort att franvaron aerigen hade avtagit. Eftersom lararen hade haft en
&g franvarofrekvens under de tva foregéende &en och tidigare
rehabiliteringsdtgarder sdledes hade inneburit en forbéttring av lararens
situation konstaterade domstolen att l&rarens arbetsférmaga vid tidpunkten
for uppségningen inte var av den art att lararen inte langre kunde utféra
arbete av ndgon betydelse. Uppsagningen var saledes inte sakligt grundad.
Av domen kan utlasas att en arbetsgivare inte har uppfyllt sitt
rehabiliteringsansvar genom att ha genomfort en lyckad rehabilitering. | de
fal en arbetstagare derfaller i sukdom & arbetsgivaren sdledes aterigen
skyldig att vidta de &tgarder som man rimligen kan kréva av honom.

5.4.3.3 Annat drogmissbruk

Den arbetsréttsliga hanteringen gallande 6vrigt drogmissbruk skiljer sig inte
principiellt fran hanteringen av alkoholmissbruk. Varken i forarbetena eller i
réttspraxis finns det nagra indikationer pa att akoholrelaterade
sjukdomstillstand skall behandlas annorlunda &n andra drogrelaterade
sjukdomstillstand. | stéllet &r det sjukdomsbegreppet som star i centrum. Det
innebdr att alla guka arbetstagare har rétt till ett forstérkt anstéllningsskydd
oavsett bakgrunden till sjukdomen.

Dock kan det konstateras att viss droghantering & kriminell och att den
av den anledningen sannolikt & att betrakta som grov misskétsamhet. Om
en abetstagare exempelvis sdjer narkotika pa arbetsplatsen & detta
formodligen en handling som pa de flesta arbetsplatser leder till att
arbetsgivaren forlorar sitt fortroende for arbetstagaren. Aven et
narkotikabrott som &r beganget pa fritiden kan anses vara ett alvarligt brott
mot anstallningsavtalet.>”* Brottet i sig kan d& utgora saklig grund for
antingen uppsagning eller avskedande.

7 ge4.4.6.
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| 6vrigt galler dock att arbetstagare som &r drabbade av andra former av
drogmissbruk har rétt till sasmma anstalningsskydd som arbetstagare med
alkoholrelaterade sjukdomar.>"

%72 | seskog (1999:2), s. 53f.
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6 Slutsatser och diskussion

Av 7 8§ LAS framgar att en uppsagning fran arbetsgivarens sida maste vara
sakligt grundad for att vara giltig. Vid uppségningar som hanfor sig till
arbetstagaren personligen har arbetsgivaren inte ndgon majlighet att ensidigt
avgora vad som skall anses utgora saklig grund. | stéllet gors en avvagning
mellan arbetstagarens intresse av att fa behdlla sin anstédllning och
arbetsgivarens intresse av att vidta en uppsagning. Ett syfte med uppsatsen
har varit att undersoka om det mellan olika arbetstagarkategorier finns olika
sorters anstallningsskydd. Skyddet har visat sig vara uppdelat i tre olika
nivéer. For det forsta finns det en distinktion mellan de situationer som
hanfor sig till misskétsamhet och de situationer som hanfor sig till att
arbetstagaren har en nedséttning i arbetsformagan. De arbetstagare som har
gjort sig skyldiga till misskdtsamhet har ett sdmre anstéliningsskydd én de
arbetstagare som har en nedsatt arbetsformdga. En nedséttning i
arbetsformagan kan i sin tur relateras antingen till bristande kompetens eller
till gukdom. Anstéliningsskyddet & béttre for de arbetstagare vars
nedséttning kan relateras till sukdom.

Vid misskdtsamhet utgors skyddet av avvégningen mellan arbetstagarens
och arbetsgivarens motstaende intressen samt av omplaceringsskyl digheten.
Om arbetsgivarens intresse lér ut arbetstagarens samt om arbetsgivaren har
utrett omplaceringsmajligheten och funnit att omplacering inte kan ske ar en
uppsagning pa grund av misskotsamhet sakligt grundad. Av réttspraxis
framgdr att flera olika former av misskotsamhet kan foranleda saklig grund
for uppsagning. AD beddmer dock vissa typer av misskdtsamhet mer strangt
an andra. | de situationer dar arbetstagaren har gjort sig skyldig till
brottslighet inom tjansten eller brottslighet som annars har anknytning till
arbetsgivaren, dvriga arbetstagare eller arbetsplatsen foreligger oftast saklig
grund. Detta synsitt kom att fa riktig genomslagskraft efter
forarbetsuttalandena till lagandringen & 1982. Visserligen ansag domstolen
redan tidigare att brottsdighet inom tjansten var dlvarligt, men
forarbetsuttalandena innebar att domstolen &en kom att beddma
formogenhetsbrott mycket strangt. For att brottslighet inom tjansten inte
skall leda till saklig grund krévs det generellt att arbetsgivaren har ett visst
medansvar till misskotsamheten antingen genom aktivt handlande eller
genom att han inte tillrackligt tydligt gjort klart for arbetstagaren att
misskétsamheten & oacceptabel och att den kan ledartill uppsagning.

| 6vriga misskotsamhetsfall & det mer besvérligt att uttyda var gransen
for saklig grund gér. Av réttspraxis framgar att olika avvagningskriterier
vager olika tungt beroende pa hur situationen i Gvrigt ser ut. Verksamhetens
art och tjanstens beskaffenhet & dock kriterier som & relevanta i
beddmningen av saklig grund i samtliga misskdtsamhetssituationer.

Om arbetstagaren har gjort sig skyldig till en mycket allvarlig
misskétsamhet behdver arbetsgivaren med hansyn till skalighetskravet inte
beakta omplaceringsskyldigheten. Det handlar foretrédesvis om sadana
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situationer dar arbetstagaren pa grund av sin misskétsamhet har forbrukat
hela sitt fortroendekapital gentemot arbetsgivaren eller arbetskamrater.

Om misskétsamheten inte nar upp till den niva som kravs for avskedande
skall arbetsgivaren utreda majligheten till att omplacera arbetstagaren for att
pAd sd st kunna eiminera risken for vidare misskotsamhet.
Omplaceringsskyldigheten vid misskétsamhet far oftast bést verkan vid
samarbetsproblem. Omplaceringen kan da ofta leda till att problemet |6ses
eftersom de bertrda arbetstagarna skiljs frén varandra. | andra situationer,
som vid exempelvis olovlig utevaro eller onykterhet i tjansten, a dock
risken stor att problemet endast forflyttas fran en arbetsplats till en annan.
Skalighetskravet innebér dock att omplaceringsskyldigheten kan anses vara
fullgjord om arbetsgivaren utan 6nskat resultat har genomfért ett flertal
omplaceringsforsok. Saklig grund kan darfér foreligga aen om det i
praktiken finns fler tjanster som arbetstagaren hade kunnat bli omplacerad
till. Omplaceringsskyldigheten &r inte lika omfattande vid uppsagningar pa
grund av misskotsamhet som den & vid uppsagningar pa grund av
arbetsbrist eller vid uppsagningar som grundar sig pa nedsatt arbetsformaga.

For att en uppsagning skall kunna bli aktuell i en
misskotsamhetssituation krévs det att de subjektiva rekvisiten ar uppfyllda. |
och med att arbetstagaren & medveten om att hans beteende inte &r
accepterat och att det kan leda till uppsagning inskrénks arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet. Detta foljer av att arbetstagaren gélv har haft
mojlighet att forandra sitt beteende i syfte att fa behalla sin anstélining. Det
ar darfor rimligt att arbetsgivarens omplaceringsansvar inskranks eller helt
bortfaller i vissa misskdtsamhetssituationer.

Det & svarare att uppfylla det objektiva rekvisitet i situationer som
hanfor sig till nedsatt arbetsformadga an vad det & i
misskotsamhetssituationer. Déarfoér hade arbetstagare med nedsatt
arbetsformdga redan innan reformerna pa 1990-talet ett starkare
anstallningsskydd an arbetstagare som gjort sig skyldiga till misskétsamhet.
| och med bestdmmelserna om arbetsanpassning utvidgades arbetsgivarens
ansvar att vidta aktiva atgarder for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga.
Reglerna innebar att arbetsgivaren i stéllet for att siga upp en daligt
presterande arbetstagare maste vidta de dtgarder som rimligen kan 8éaggas
honom for att arbetstagaren skall uppna tillrackligt hdg arbetsprestation.
Reglerna innebér aven att arbetstagare kan kréva av arbetsgivaren att denne
bidrar till att underlétta arbetet sa att arbetstagaren kan hdja sin prestation
och darmed eliminera hotet om uppsagning. Arbetsanpassningsreglerna
gdler de arbetstagare som lider av nedsatt arbetsformaga oavsett om
nedsattningen beror pa bristande kompetens eller pa sjukdom, ader eler
nagot liknande.

I och med arbetsanpassningsreglerna har det inom den svenska
arbetsrétten utvecklats en princip som innebdar att arbetsgivaren gav
ansvarar for en felrekrytering. Att arbetsgivaren déaggs ett sddant ansvar ar
logiskt. Anstalningen & en grundforutsattning for att en person kan leva ett
tryggt liv med tanke pa exempelvis de inkomster som ett arbete medfor.
Tanken med anstallningsskyddet &r att arbetstagaren skall kunna kénna sig
saker pa att de fordelar en anstdllning innebér inte utan godtagbar anledning
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helt plétsligt forsvinner. Genom rekryteringen for arbetsgivaren in en person
pa arbetsmarknaden. Om det sedan visar sig att personen inte ar tillrackligt
produktiv strider det mot anstallningsskyddets syfte att da direkt siga upp
arbetstagaren. Arbetsgivaren hade pa ett bétre sitt kunnat kontrollera
personen nd& han var arbetssokande och darfor & det rimligt att
arbetsgivaren sjélv ansvarar for att arbetstagaren kan ges majlighet att uppna
tillréckligt hog arbetsprestation. Lagstiftaren har  dessutom genom
provanstaliningsreglerna i 6 8§ LAS anda Oppnat upp majligheten for
arbetsgivaren att kunna undvika felrekryteringar. Med tanke pa forekomsten
av denna ventil & det an mer skaligt att arbetsgivaren maste vidta relevanta
arbetsanpassningsatgarder innan saklig grund for uppsagning kan foreligga.

Omplaceringsskyldigheten ar central i uppsagningssituationer som hanfor
sig till en nedsittning i arbetsformagan. Genom omplacering till mer
anpassade arbetsuppgifter kan en arbetstagare med nedsatt arbetsformaga
uppna en prestationsgrad som & godtagbar. Darigenom kan arbetsgivaren fa
ekonomisk nytta av arbetet samtidigt som arbetstagaren inte behtver slés ut
fran arbetsmarknaden. Om arbetsgivaren har gjort det som rimligen kan
krévas av honom utan att arbetstagaren har uppnatt tillrackligt hog niva och
om arbetsgivaren dessutom har undersokt omplaceringsméjligheter utan
resultat foreligger saklig grund fér uppsagning.

For att arbetsgivaren skall kunna séga upp en uk arbetstagare med
hanvisning till en nedsattning i arbetsformagan krévs det att nedséttningen ar
stadigvarande samt att den innebér att arbetstagaren inte kan utféra arbete av
nagon betydelse. Om nedsattningen beror pa bristande kompetens krévs det
visserligen att arbetsprestationen vasentligt understiger vad arbetsgivaren
bort rékna med, men det innebdr samtidigt att en uppsagning kan bli aktuell
aven om arbetstagaren de facto utfér visst arbete. Redan av denna anledning
har guka arbetstagare ett béttre anstéliningsskydd an arbetstagare som
uppvisar brister i sin kompetens. Dessutom atnjuter en suk arbetstagare det
forstérkta anstéllningsskyddet i form av reglerna om rehabilitering.
Rehabiliteringsreglerna & tillampliga for samtliga suka arbetstagare. En
guk arbetstagare som har gjort sig skyldig till misskétsamhet har darfor
samma rédt till rehabilitering som Ovriga guka arbetstagare.
Rehabiliteringsreglerna innebér att arbetsgivaren har en skyldighet att
genomfora utférliga undersokningar, att upprétta planer och att vidta
atgarder som syftar till att arbetstagaren skall kunna aterga i arbete hos
arbetsgivaren. Reglerna innebar sdledes att arbetsgivaren aktivt maste
forsoka teranpassa den sjuka arbetstagaren till arbetet. Vad som anses vara
rimligt bedéms i varje enskilt fall och omsténdigheter som arbetsplatsens
storlek och verksamhetsarten & da av betydelse. Om arbetsgivaren har
vidtagit samtliga de atgarder som kravs utan att nagon forbéttring har skett
kan saklig grund féreligga.

Kravet pa rehabilitering innebér att arbetsgivaren alaggs ett betungande
ansvar. En rehabilitering kan paga under 1ang tid och den &r oftast kostsam
for arbetsgivaren. Reglerna blir tilldmpliga oavsett om sjukdomen har
uppstétt pa grund av arbetet eller om den har uppstétt pa grund av nagon
annan omstandighet. Manga arbetsgivare kan tycka att de tvingas ansvara
for ett problem som de inte & upphov till och som egentligen borde |6sas av
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samhéllet och av de socidla myndigheterna. Anledningen till att
arbetsgivarna 8 &ggs detta ansvar &r att arbete och egen forsorjning minskar
antalet |angtidssjukskrivningar. Aven om samhillet och de sociala
myndigheterna lyckas fa en person frisk krévs det att personen atervander
till arbetdivet for att inte fastna i en ny sukskrivning. Arbetsgivarna har
darfor ett stort ansvar att underlétta dtergangen till arbete for en suk
arbetstagare och det & dafor naturligt att de & en de i
rehabiliteringsarbetet.

Anstallningsskyddet forstarks markant om man kommer i &njutande av
rehabiliteringsreglerna. Det & dock endast suka arbetstagare som har ratt
till detta forstarkta skydd. | praktiken kan det ofta vara svart att avgora om
en arbetstagare & sjuk eller inte och om arbetstagaren i safall skall omfattas
av det forstarkta anstélningsskyddet eller inte. Som huvudregel géller att
|akarintyg skall styrka sjukdomen. AD har dock inte alltid avgjort fragan om
gukdom enbart med l&karintyg som stod. Domstolen har i exempelvis AD
1982:24 tillampat skyddet pa ett egenartat sétt vad géller arbetstagare som &
beroende av alkohol men som inte & att anse som kroniska alkoholister.
Visserligen avgjordes malet innan rehabiliteringsreformen, men fragan om
nédr en arbetstagare skall anses vara suk eller inte berérdes inte i reformen
varfor AD 1982:24 fortfarande bor ha prejudicerande verkan. Det &r sdledes
svart att ha en bestamd uppfattning om var gransen mellan det forstérkta och
det icke-forstérkta anstallningsskyddet skall dras. Det & olyckligt med tanke
pa att den gransdragningen i vissa fall kan vara avgorande for fragan om
saklig grund. Aven i andra situationer kan det vara svért att veta till vilken
niva en situation skall hanforas. Det & exempelvis inte alltid enkelt att
avgora om ett oaccepterat beteende beror pa misskitsamhet eller pa
bristande yrkeskvalifikationer.

Man kan stdlla sig frdgan om det ar fordelaktigt att anstalIningsskyddet
bestdr av flera olika nivaer eftersom det kan vara svart att i enskilda
situationer veta var gransen mellan nivaerna skall dras. En aternativ |6sning
till detta problem & att man hanfor alla mojliga situationer till begreppet
bristande formaga dar arbetstagaren maste uppvisa tillrackliga
kvalifikationer for arbetsuppgifterna. Om en arbetstagare inte uppfyller
kraven pa tillrackliga kvalifikationer och darfor anses ha en bristande
formaga kan saklig grund for uppsagning foreligga. Om sedan den bristande
formagan beror pa sjukdom, misskétsamhet, inkompetens eller ndgot annat
ar irrelevant. Beddmningen av om en uppsagning skall anses vara giltig
utgdr sedan fran en réttviseprincip dar man avgor varje enskilt fall utifran en
skalighetsbeddmning. Arbetsgivarens ansvar skulle strécka sig till insatser
och atgarder som syftar till att arbetstagaren kan uppna kravet patillrackliga
kvalifikationer. Exempel pa siddana atgarder kan vara utbildning och
arbetsanpassning.

Det & en alman vedertagen uppfattning att det ar nast intill omgjligt att
genom lagstiftning bestdmma vad som skall anses vara saklig grund eller
inte. Det uttrycks aven i forarbetena till den nuvarande lagen att det &r
omajligt med tanke pa att de enskilda uppsagningssituationerna ar s olika
varandra. Av den anledningen kommer det alltid att vara en domstol som
kommer att ha funktionen som prejudicerande organ. De tre nivaer som
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finnsi anstallningsskyddet idag har vuxit fram genom réttspraxis. Att sa har
skett beror pa att AD har ansett att en sadan uppdelning &r just réttvis och
skalig. Det finns intressen som féranleder att olika grupper bor ha olika
sorters skydd och ett forsok till att skapa endast en niva med ett likartat
anstéllningsskydd for alla skulle i forlangningen troligtvis inte forandra
réttslget. Detta med tanke pa att en ny réattspraxis maste vaxa fram och om
grundvarderingarnai samhdllet inte férandras kommer inte en ny réttspraxis
att pa ett vasentligt sitt skilja sig fran den réttspraxis som finns idag. Aven
om man skulle inféra en enhetlig niva & sannolikheten darfor stor att det pa
nytt kommer att utformas olika anstélningsskydd dar exempelvis suka
arbetstagare skulle ha ett starkare skydd an dvriga arbetstagare.

Ytterligare en fraga som uppkommer & om anstdllningsskyddet vid
uppsagning pa grund av personliga skal fyller nagon funktion med tanke pa
ait arbetsgivaren ensidigt kan besduta om arbetsbrist. Vid en
arbetsbristuppsagning finns det inget egentligt anstéllningsskydd, oavsett om
man & frisk eller guk, inkompetent eller duktig eller om man har nedsatt
arbetsforméga eller inte. Genom att omorganisera sin arbetskraft kan
arbetsgivaren i viss man styra vilka arbetstagare som maste lamna
organisationen vid en arbetsbristuppsagning. Dessutom har arbetsgivaren
genom avtasturlistor en mgjlighet att komma overens med de fackliga
organisationerna om vilka arbetstagare som skall bli uppsagda vid
arbetsbrist.

Det svenska anstallningsskyddet vad géller uppsagning av personliga skél
ar starkt och det finns ingenting som tyder pa att det kommer att genomga
ndgon avsevard forandring inom snar  framtid. Reglerna  om
arbetsanpassning och rehabilitering har inneburit att anstallningsskyddet
patagligt har forstérkts for vissa arbetstagare. Tillkomsten av de nyareglerna
innebéar att arbetsgivaren har dlagts en skyldighet att vidta annu fler och annu
mer ingdende atgarder for att forhindra att arbetstagare skall dlas ut fran
arbetdivet. Dessa regler har uppkommit som skydd for de arbetstagare som
generellt sett & oattraktiva pa arbetsmarknaden. Genom att aagga
arbetsgivaren ett sddant utokat ansvar 6kar sannolikheten att dven denna
arbetskraft kan fortsdita att agera 1 arbetdivet. Inforandet av
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsreglerna visar att det fortfarande finns
en tydlig forstéarkningstrend av det sociala skyddet inom den svenska
arbetsrétten.

Anledningen till att anstallningsskyddet ar uppdelat i olika nivaer beror
pa att man anser att vissa kategorier av arbetskraft ar i behov av ett starkare
skydd &n andra. Om samtliga arbetstagare skulle ha tillgang till samma
anstallningsskydd uppenbarar sig en risk att svaga grupper kommer att slés
ut fran arbetsmarknaden. Med tanke pa att anstéliningen & en
grundl&ggande forutséttning for arbetstagarnas trygghet ar det fordel aktigt
att oattraktiv arbetskraft har ett starkare anstdlningsskydd an 6vrig
arbetskraft. En annan fraga & dock om skyddet behdver vara s starkt som
det ar idag. Det forstarkta anstallningsskyddet bygger idag pa att en
uppsagning inte & sakligt grundad om man rimligen kan kréava av
arbetsgivaren att han skall vidta fler atgarder for att forsoka bereda en
arbetstagare fortsatt anstéllning. | manga situationer upplever arbetsgivarna
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att det & en omgjlighet att séga upp en otnskad arbetstagare. Detta beror
sannolikt pa att arbetsgivarna och AD har skilda uppfattningar om vad som
kan anses vararimligt att kréava av arbetsgivaren. Om AD sanker kraven for
arbetsgivaren i rimlighetsbeddmningen kan anstaliningsskyddet férsamras
trots att det fortfarande finns skillnader i skyddet mellan olika
arbetstagarkategorier. Om detta skulle leda till att avvégningen mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen skulle bli mer réttvis, béttre
eller mer fordelaktig for arbetsmarknaden i stort & dock svart att sia om.
Risken &r att skyddet skulle utarmas och att det skulle bli for l&tt att bli av
med otnskad arbetskraft. Man skall heller inte glémma att arbetsgivaren
trots alt har stora forutséttningar att v véja vilken arbetskraft han vill
ha i sin verksamhet eftersom han galv ansvarar for rekryteringen av
arbetstagare. Dessutom har arbetsgivaren fortfarande kvar kontrollen over
arbetsbristbegreppet och det finns déarfér vissa mojligheter att genom ett
arbetsbristforfarande anda bli av med oonskad arbetskraft &ven om det
strider mot de principer som gédller vid uppsagning av personliga skal.
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