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Summary

An employer can separate an employee from the employment in two
different ways, by ordinary dismissal or by summary dismissal. In order for
the employer to be able to consider a summary dismissal, the employee
must have neglected his obligation against the employer heinously. In order
to justify an ordinary dismissal the employer must show that the dismissal is
based on objective grounds. Also the employers™ actions are of large
importance in the investigation whether an ordinary dismissal is based on
objective ground or not.

An employee’s criminal activities are not always an objective ground for the
employer to consider dismissal of one kind or another, but already in the
preparatory work of the employment rights act it was stated that criminal
activity and employment are incompatible. According to this statement the
Swedish labour court has been strict towards employees that have been
involved in criminal activities.

When summarising the practice of the Swedish labour court in these cases
the court can be said to have looked very harsh on criminal activity within
the employment contract. Generally it can be said that it most often is
enough that a crime has some kind of connection to the employment, in
order to consider the crime to have been committed within the employment.
Criminal activity that involves violence almost always enables the employer
to justify summary dismissal, unless there are extraordinary extenuating
circumstances. When it comes to crimes against property there is some
tolerance for an employee’s mistake if it involves tidy sums and occasional
actions. In other cases, crimes against property most often enable summary
dismissal. Regarding criminal activity involving drugs or alcohol and
criminality as a result of drug- or alcohol addiction, it can be concluded
from the practice of the Swedish labour court that the court has been strict
on employees who have been involved in this kind of criminality. A
tendency can be noticed towards a lighter judgement when it comes to
employees who commit crimes as a result of an alcoholic disease.

Criminal activities outside of the employment contract have been considered
to enable dismissal only if the employee’s criminal action is causing damage
towards the employer in terms of damaged confidence in the employee or
damage in the clients’ confidence in the employer.

The essay also includes an analysis of which one of the normative patterns
that have influenced the employment protection concerning employees that
have committed crimes. Here it can be said that that in the process of
ordinary dismissal the basis is that the protection of established position is
dominating. When it comes to summary dismissal the basis is the opposite,
in these cases the managerial prerogative market functional pattern weights
heaviest.



Sammanfattning

Uppsatsen redogor for rattslaget kring uppséagningar och avsked med
arbetstagarens brottslighet som grund. For avskedande kravs att
arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren. For
uppsagning enligt 7 8 LAS kravs att det foreligger saklig grund. |
beddmningen av huruvida saklig grund for uppsagning foreligger har aven
arbetsgivarens handlande stor betydelse. Arbetsgivaren brukar ségas ha en
rad lojalitetsplikter mot den anstallda innan en uppsagning far vidtas.

Arbetstagarens brottslighet utgor inte alltid grund for avsked eller
uppséagning, men redan i forarbetena markerades tydligt att brottslighet inte
hor ihop med anstéllning och Arbetsdomstolen har i enlighet med detta
uttalande sett strangt pa arbetstagares brottslighet i praxis.
Sammanfattningsvis om Arbetsdomstolens praxis pa omradet kan ségas att
domstolen ser sarskilt allvarligt pa brott inom tjansten. Valdsbrott leder
generellt sett till att arbetsgivaren har ratt att tillgripa avsked, savida inga
sarskilt formildrande omstandigheter finns. Vad géller formdgenhetsbrott sa
finns en viss tolerans for arbetstagares misstag om det ror sig om mycket
sma summor och enstaka tillfallen. Annars ar dven férmdgenhetsbrott som
regel grund till och med for avsked dven vid relativt ringa forseelser. Vad
galler drogrelaterad brottslighet s3 marks tydligt i Arbetsdomstolens praxis
att det sarskilt starka anstéllningsskydd som géller i samband med
arbetstagarens sjukdom har slagit igenom pa sa sétt att ett visst matt av
brottslighet kan urséktas om det finns ett bevisat samband mellan
arbetstagarens alkoholsjukdom och den brottsliga garningen. Det &r ofta
tillrackligt att brottet i nagon man har anknytning till arbetsgivare,
arbetsplats eller kollegor for att brottet ska anses ha begatts inom tjansten.

Aven brott utom tjansten har ansetts utgéra laga grund for avsked eller
saklig grund for uppsagning i den man det skadar arbetsgivarens fortroende
for arbetstagaren eller utomstaendes fortroende for arbetsgivaren.
Arbetstagare vars anstéllning anses innefatta en sarskild lojalitetsplikt intar
en sarskild stallning. For dessa arbetstagare ar toleransnivan betydligt lagre
an for ovriga arbetstagare. Det ror sig framforallt om arbetstagare vars
anstallning innebar att det ar av stor vikt att dessa yrkesgrupper atnjuter
allmént fortroende, t.ex. poliser och praster.

| uppsatsen analyseras dven fragan vilka normativa grundmonster som har
styrt anstallningsskyddet for anstallda som begar brott. Kortfattat kan
utgangspunkten vid uppséagningar av personliga skal ségas vara att skyddet
for den etablerade positionen vager tyngst. Detta pa grund av det krav som
stalls pa saklig grund. Ju grévre brottslighet arbetstagaren har gjort sig
skyldig till desto tyngre véger sedan det marknadsfunktionella monstret. Nar
det ar fraga om ett brottsligt forfarande som &r sa allvarligt att grund for
avsked foreligger vager det marknadsfunktionella monstret tyngst genom att
anstéllningsskyddet upphor.



Forkortningar

LAS Lag (1982:80)om anstéllningsskydd
LOA Lag (1994:260) om offentlig anstallning
MBL Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet

BrB Brottsbalken



1 Inledning

1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med uppsatsen &r att redogdra for réttslaget kring uppségningar och
avsked med arbetstagarens brottslighet som grund samt att analysera de
intresseavvagningar mellan arbetstagarens intresse av anstéallningstrygghet
och arbetsgivarens intresse av att fritt organisera sin verksamhet som den
rattsliga regleringen pd omradet innebér.

For att uppna syftet med uppsatsen har jag valt att fokusera pa féljande
fragestallningar. | den forsta delen av uppsatsen amnar jag besvara fragan
nér en arbetstagares brottslighet utgér laga grund for avsked samt nér
arbetstagarens brottslighet utgor saklig grund for uppséagning.

| analysdelen analyseras rattslaget utifran det material som forebringats i
uppsatsens forsta del. | analysdelen analyseras dven fragan vilka normativa
grundmonster som har styrt anstallningsskyddet for anstallda som begar
brott.

1.2 Teori och metod

1.2.1 Rattsdogmatisk metod

Utgangspunkten for traditionell rattsvetenskaplig forskning ar att redogora
for och faststalla géllande ratt. For att hitta 16sningar pa de juridiska
problemen anvéander sig rattsvetenskapsmannen av vedertagna rattskallor.
Denna klassiska juridiska metod kallas for den rattsdogmatiska metoden.* |
den deskriptiva delen av uppsatsen dér traditionella rattskallor har funnits att
tillga anvander jag mig av klassisk rattsdogmatisk metod, vilket innebar att
min avsikt &r att neutralt och opartiskt redogora for de traditionella
rattskallorna i syfte att utreda, systematisera och tolka gallande ratt.

Den traditionella rattsdogmatiska metoden later sig med fordel kombineras
med andra metoder for att bredda perspektivet pa &mnet. Inom arbetsrattens
omrade ar det sarskilt uppenbart att forhallandet mellan den rattsliga
regleringen och den praktiska tillampningen fordrar sarskild
uppmarksamhet. Likval som arbetstagaren har ett intresse av
anstallningstrygghet har arbetsgivaren ett intresse av att fritt organisera sin
verksamhet. Jag har mot bakgrund av de sarskilda intresseavvéagningar som
anstéllningsskyddslagstiftningen inneb&r funnit att enbart den traditionella
rattsdogmatiska metoden skulle vara otillracklig for att na mitt syfte med
uppsatsen. FOr att belysa den réattsliga regleringen ytterligare har jag darfor
valt att i analysdelen anlégga ett bredare rattsvetenskapligt perspektiv

! stromholm, Allman rattslara — en forsta introduktion, s.9 ff.



genom att analysera fragestéllningen ur ett teoretiskt perspektiv. Detta gor
jag genom att anvanda mig av en normativ metod baserad pa teorin om
normativa grundmanster. Saledes bygger en av delarna i uppsatsens
analysdel pa analys utifran teorin om normativa grundmaonster.

1.2.2 Teorin om normativa grundmaonster

Teorin om normativa grundmonster ar utvecklad av forskaren Anna
Christensen och grundar sig pa tron att det finns en mangd sociala normer i
samhallet, normer som harstammar ur praktiken och ur manniskors satt att
hantera verkligheten. Teorin bygger pa att det finns manster inom delar av
det sociala livet som gar igen i rattssystemet. Rattsystemet kan alltsa ses
som en méangd juridiska normer systematiserade pa ett visst sdtt och som har
sin grund i sociala normer. Varje rattsomrade utgor ett normativt falt, i det
har fallet &r det normativa faltet arbetsratt. Inom det normativa féltet finns
grundmonster som fungerar som motpoler. Motpolerna har en stark politisk
laddning och drar &t olika hall. Inom det omrade inom arbetsratten som &r
foremal for analys i denna uppsats &r motpolerna skyddet for etablerad
position och det dynamiska marknadsfunktionella monstret. Skyddet for
etablerad position beaktas huvudsakligen genom regler om
anstallningsskydd i LAS och medbestdammandereglerna i MBL. Det
dynamiska marknadsfunktionella monstret beaktas genom
arbetsgivarprerogativet och arbetstagarens arbetsplikt. | takt med att
samhallets struktur, ekonomi, politik, sociologi och marknadsforhallanden
forandras andras avvagningen mellan de tvé polerna.?

Genom decemberkompromissen 1906 slogs arbetsgivarens ratt att leda och
fordela arbetet fast, en ratt som da ocksa innefattade arbetsgivarens fria
uppsagningsratt. For arbetet i industrisamhallet Sverige blev alltsa det
normativa grundmonstret det marknadsfunktionella monstret, representerat
genom det fritt uppsagningsbara anstallningsavtalet utan anstallningsskydd.>
Efter en tid borjade normerna i anstallningsforhallandet att réra sig mot den
andra normativa polen, skyddet for etablerad position. Den fria
uppsagningsratten begransades genom avtal mellan SAF och LO* och
senare genom inférandet av den forsta anstéllningsskyddslagen.® Genom
1982 ars anstallningsskyddslag utvidgades mojligheterna till tidsbegransad
anstallning pa ett satt som innebar ett tydligt steg tillbaka mot den
marknadsfunktionella polen.® Utvecklingen det senaste seklet visar att
anstallningsskyddet hela tiden ror sig i spanningsfaltet mellan a ena sidan
skyddet for etablerad position och & andra sidan det marknadsfunktionella
monstret.

> Christensen, Skydd for etablerad position — ett normativt grundménster, s.522 ff.

% Glava, Arbetsritt, 5.26.

* Férst genom huvudavtalet 1938 och senare genom den s.k. apriluppgorelsen 1964. Den
forsta anstéllningsskyddslagen tradde i kraft 1974.

> Glava, Arbetsritt, 5.29-30.

® Christensen, Skydd for etablerad position — ett normativt grundménster, s.544.



1.3 Material

I den deskriptiva delen av uppsatsen har jag anvant mig av de traditionella
rattskallorna, det vill sdga lagtext, forarbeten, praxis och doktrin, for att
beskriva gallande ratt.

Vad galler doktrin sa har jag forsokt att framférallt anvéanda mig av de
tongivande forfattarna pa omradet.

Analysdelen bygger pa Anna Christensens teori om normativa
grundmonster. Har har jag anvant mig av publicerade artiklar av
Christensen.

1.4 Avgransningar

Vad galler rattspraxis géllande avsked och uppségningar med arbetstagarens
brottslighet som grund har jag valt att titta pa rattspraxis fran de tre mest
forekommande kategorierna av brott; valdsbrott, férmégenhetsbrott och
drogrelaterade brott. Jag har valt att sortera bort rattspraxis dar andra typer
av brott varit grunden for avskedandet eller uppségningen av den anledning
att de forekommer i sa liten utstrackning att de inte gar att kategorisera pa
samma satt och darmed ar svara att dra generella slutsatser av.

1.5 Disposition

Uppsatsen ar disponerad pa sa satt att den forst har en deskriptiv del dar jag
redog0r for den rattsliga regleringen och rattspraxis i samband med
arbetstagarens brottslighet. Vidare har uppsatsen en analytisk del dar jag
analyserar de réttsliga regler som forebringats i uppsatsens forsta del. |
analysdelen gors dven en analys utifran teorin om normativa grundmonster.



2 Rattslig bakgrund

2.1 Inledning

Arbetsgivaren kan skilja en arbetstagare fran dennes anstallning pa tva satt,
genom avskedande och genom uppsagning. For avskedande krévs att
arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren.
Anstallningen upphor da omedelbart, utan uppsagningstid for den anstallde.
Detta galler 4ven om arbetstagaren vécker talan vid domstol.”

For att vidta uppségning av en arbetstagare krévs att arbetsgivaren har saklig
grund for sitt beslut. Vid uppsagning skiljer man mellan tva typsituationer,
uppsagning pa grund av arbetsbrist och uppsagning pa grund av personliga
skal. Enligt Arbetsdomstolens praxis ar uppsagningar pa grund av
arbetsbrist per definition sakligt grundade.® Domstolen &beropar ofta
forarbetena till lagen om anstéllningsskydd dar det uttalas att det inte kan
kravas av en arbetsgivare att denne haller igang verksamheten enbart for att
tillgodose arbetstagarnas anstallningstrygghet utan att man maste acceptera
att foretag l4ggs ned och att driften inskrénks eller 1dggs om. Dessa
driftsforandringar i foretagen maste i vissa fall kunna genomforas dven om
atgarderna leder till att arbetstagare maste sagas upp fran sina anstallningar
pa grund av arbetsbrist.? Ytterst 4r det allts arbetsgivaren som sjalv
beslutar om behovet av att genomfdra driftsinskrankningar och huruvida
arbetsbrist foreligger. | férarbetena till lagen om anstallningsskydd uttalas
att det i princip inte kan vara en andamalsenlig ordning att domstol i det
enskilda fallet gar in pa fragor om det berattigade fran foretagsekonomisk
synpunkt att genomféra en driftsinskrankning.’® Med hénvisning till detta
uttalande anser sig svenska domstolar sakna befogenhet att préva
verksamhetsrelaterade uppsagningars saklighet.* En annan situation
foreligger da arbetsgivaren vidtar en uppsagning pa grund av personliga
skal, och i sadana fall kan domstolen alltid préva sakligheten i
arbetsgivarens skl for uppségningen. En uppsagd arbetstagare har rétt till
uppsagningstid pa mellan en och sex manader beroende pa hur lange
arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren.*? Om tvist uppstar mellan
parterna angaende en uppsagnings giltighet upphor inte anstallningen till
foljd av uppségningen forrén dess att tvisten slutligt avgjorts genom dom
eller uppgorelse mellan parterna.'® Den uppségningsgrund som &r relevant
inom ramen for denna uppsats och som vidare kommer att behandlas ar
uppsagning pa grund av personliga skél.

" Kent Kallstrdm och Jonas Malmberg, Anstallningsférhéllandet, s.158.
8 Se bl.a. AD 1987:34, AD 1993:101.

° Proposition 1973:129, 5.123.

19 proposition 1973:129, 5.123.

1 Mats Glava, Arbetsratt, s.339.

12 | ag (1982:80) om anstéllningsskydd, 11 §.

13 |ag (1982:80) om anstallningsskydd, 34 § 2st.



2.2 Avskedande eller uppsagning

Avskedande kraver till skillnad mot uppsagning att arbetstagaren grovt har
asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren. | praktiken har dock inte nagon
skarp grans mellan nar uppséagning respektive avskedande kan bli aktuellt
uppratthallits. Den enda bestamda distinktion som kan goras ar att
avskedande endast kan komma ifraga vid personliga forhallanden.
doktrin noteras att det tycks bli allt vanligare att arbetsgivare avskedar
arbetstagare istallet for att vidta uppsagning i syfte att undvika att betala 16n
under tvisten samt for att slippa ateranstélla arbetstagaren om det efter en
domstolsprévning skulle visa sig att det trots allt inte forelag grund for att
avsluta anstallningen p& av arbetsgivaren valt satt.*

14|

AD 1989:25 ror formodgenhetsbrott, men i domen uttalar sig domstolen
allmant angaende bedomningen av om arbetstagarens brottsliga forfarande
mot arbetsgivaren bor leda till avskedande eller uppsagning.

”Nar det géller att avgdra om arbetstagarens brottsliga férfarande mot
arbetsgivaren bor foranleda att arbetstagaren skiljs fran anstallningen
genom avskedande eller genom uppsagning skall man gora en samlad
bedémning av saval forhallandena kring brottet som av
omstandigheterna i 6vrigt. En utgangspunkt vid den bedémningen
maste likval vara att ett anstallningsforhallande i bada parters intresse
skall kunna grundas pa fortroende mellan arbetsgivare och
arbetstagare och att det darfor principiellt ar oférenligt med
anstallningsavtalet att arbetstagaren gor sig skyldig till ett mot
arbetsgivaren riktat brott.”*

2.3 Kravet palaga grund vid avskedande

Nér forutsattningarna for avsked &r uppfyllda kan en arbetsgivare avbryta
anstallningen med omedelbar verkan.!” Aven om innebérden av ett
avskedande 4r att anstéllningen avbryts med omedelbar verkan sa innebéar
reglerna om 6verlaggning och varsel i 30 § MBL att
anstallningsférhallandet inte upphor i samma stund som arbetsgivaren
bestammer sig for att vidta avskedandet.*®

Vid avskedande enligt 18 § LAS kravs att arbetstagaren grovt har asidosatt
sina aligganden mot arbetsgivaren. Av forarbetena till LAS framgar att det
bor kravas att arbetstagaren har gjort sig skyldig till ett sddant avsiktligt

4 Glav4, arbetsratt, 5.348.

15 Kent Kallstrdm och Jonas Malmberg, Anstallningsférhallandet, s.158. Se vidare om
sanktioner vid felaktigt beslut om avsked eller uppsagning i kapitel 2.6.4.

1 AD 1989:25.

7 ag (1982:80) om anstéllningsskydd, 4 § 4 stycket.

18 Se narmare om forfarandet i kapitel 2.6.



eller grovt vardslost forfarande som inte rimligen bor talas i nagot
rattsforhallande for att avskedande ska komma ifraga. Aven brott som
begatts utom arbetet kan foranleda ett avskedande om brottet ar dgnat att
allvarligt skada forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren.™ |
avskedandesituationer foreligger i princip inte utrymme for att, som vid
uppséagningar, géra avvagningar mellan arbetsgivarens intresse av att skilja
arbetstagaren fran anstallningen och sadana omstandigheter som i och for
sig skulle kunna tala for att arbetstagaren anda skall fa behalla sin
anstallning. Faktorer som att arbetstagaren har haft en lang anstallningstid, i
ovrigt har skott sitt arbete pa ett bra satt eller &r handikappad har alltsa
begransad betydelse i avskedandesituationer.?

Bedomningen av om grund for avskedande foreligger innefattar i allménhet
en vardering av misskdtsamhetens karaktar, arbetstagarens stallning m.m.
Uppsatlig brottslighet och ohederliga forfaranden riktade mot arbetsgivaren
eller arbetskamrater utgor ofta grund for avskedande. | fraga om
formogenhetsbrott och andra tillgreppsbrott dar fortroendeaspekten spelar in
kan relativt ringa forseelser utgdra grund for avsked.?* Arbetstagare som gor
sig skyldiga till valdsbrott som begatts i arbetsmiljon anses regelmassigt ha
&sidosatt sina aligganden s& grovt att grund for avsked foreligger.?
Brottsliga handlingar som saknar anknytning till anstéllningen anses
daremot som regel inte medfdra grund for avsked.?® Aven andra grovt
olampliga beteenden vilka orsakat eller varit &gnade att orsaka skada for
arbetsgivaren eller arbetskamrater utgér normalt grund for avsked.?* Fall dar
arbetstagaren avsett att skada arbetsgivaren har i praxis bedémts som
avskedegrundande aven om den skada eller oldgenhet som faktiskt drabbat
arbetsgivaren varit begransad.?

2.4 Uppsagning av personliga skél

2.4.1 Kravet pa saklig grund

| 7 § forsta stycket LAS stadgas att en uppséagning fran arbetsgivarens sida
skall vara sakligt grundad. Omstandigheter som hanfor sig till
arbetstagarens personliga férhallanden, sa som till exempel misskotsamhet,
missbruk, brottslighet, konkurrens, illojalitet, samarbetssvarigheter, order-
och arbetsvégran, olovliga stridsatgarder och nedsatt arbetsformaga, kan
utgdra saklig grund for uppségning. Bedémningen av nar personliga
forhallanden anses utgora saklig grund for uppsagning gors fran fall till fall.
Enligt forarbetena till LAS ar det ar alltid nédvandigt att ta hansyn till
omstandigheterna i det individuella fallet eftersom uppsagningsfallen ar sa

¥ prop. 1973:129, 5.254 f.

20 Prop. 1973:129, 5.255. Se aven AD 1996:85, AD 1998:145, AD 2004:24.

2! Se t.ex. uttalanden i AD 1998:25. | fallet foreldg grund for avsked av en postkassorska
som stulit 60 kronor pa sin arbetsplats.

%2 AD 2004:24.

% Prop. 1973:129, 5.150.

* AD 1997:87.

» AD 1999:147.



olika och forhallandena pa arbetsplatserna sa varierande. Det har darfor inte
varit vare sig mojligt eller 6nskvart for lagstiftaren att direkt i lagen
uppstalla generella regler for i vilka fall personliga skal anses utgora saklig
grund for uppsagning.”® Vagledning till nar saklig grund kan anses foreligga
hittas i uttalanden i forarbetena till LAS. Tanken med de uttalanden som
gjordes i lagmotiven var att den narmare innebdrden av begreppet saklig
grund efterhand skulle utvecklas i réttspraxis med uttalandena som
végledning.?” S& har ocks skett. Antalet mal som ror kravet pa saklig grund
for uppsagning vid personliga forhallanden &r narmast odverskadligt.

Vid beddmningen av om saklig grund for uppségning foreligger gors en
intresseavvagning mellan arbetstagarens intresse av att fa behalla
anstallningen och arbetsgivarens intresse av att kunna avsluta anstéllningen.
Omstéandigheter som ar av betydelse i intresseavvagningen ar t.ex. om
arbetstagaren har uppvisat ett beteende som arbetsgivaren inte ska behtva
acceptera, hur arbetstagaren tidigare har skott sin anstallning och om
arbetstagaren har haft en l&ng anstallningstid.?® Aven omstandigheter som ar
sérskilda for det enskilda fallet har betydelse. En uppsagning anses endast
sakligt grundad om arbetsgivarens skél for att avsluta anstéliningen ar tungt
vagande och det dessutom har blivit klarlagt att problemen inte kan 16sas pa
andra satt &n genom uppséagning.?

| forarbetena till LAS har det sagts att provningen av om saklig grund
foreligger inte primart ska vara inriktad mot de begangna forseelserna i sig
utan mot vilka konklusioner man infér framtiden kan dra av beteendet.*
Aven Arbetsdomstolen har uttalat att det avgorande for domstolens
stallningstagande till om det har forelegat saklig grund for uppségningen &r
vilka slutsatser arbetsgivaren vid tidpunkten for uppsagningen hade
anledning att dra av det intréffade. Bedomningen av huruvida saklig grund
for uppsagning foreligger paverkas alltsa av om beteendet som foranlett
fragan om uppsagning kan forvéntas upprepas eller ar av fortlopande
karaktar. Av denna anledning blir det relevant att undersdka hur
arbetstagaren tidigare skott sin anstallning. Enstaka forseelser kan normalt
inte utgora saklig grund fér uppsagning. Undantag &r forseelser av mycket
allvarlig art, da engangshandelser i vissa fall kan utgora grund for
uppsagning.*!

2.4.2 Nagot om olika grunder for uppsagning

2.4.2.1 Inledning

Som ovan namnt finns det en mangd olika personliga skal som kan utgora
saklig grund for uppséagning. Aven om inga generella regler finns att tillga

%6 Prop. 1973:129 5.120.

*" Prop. 1981/82:71, s. 66.

%8 Se t.ex. AD 1991:136, AD 1996:82. Se dven Lunning och Toijer, Kommentar till
anstéllningsskyddslagen, s.287 och Schmidt, Léntagarréatt, s.191.

2% Oman, Anstallningsskyddspraxis, s.129.

%0 prop. 1981/82:71, avsnitt 2.4.

3t AD 1996:102.
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sa har uttalanden i foérarbeten och rattspraxis skapat riktlinjer for vad som
géller i olika typsituationer. Inom ramen fér denna uppsats kommer
arbetstagarens brottslighet som saklig for uppsagning att behandlas. For
jamforelsens skull kommer har kort att presenteras nagra riktlinjer vad galler
ett par andra vanliga uppsagningsgrunder.

2.4.2.2 Nedsatt arbetsféorméaga

Enligt forarbetena till anstallningsskyddslagen utgor sjukdom och darav
foljande nedsatta prestationsférmaga inte i och for sig saklig grund for
uppsagning. Istallet ska en begransning av arbetstagarens arbetsformaga
leda till att arbetsgivaren vidtar sarskilda atgarder for att underlatta arbetet
for arbetstagaren, t.ex. genom sarskilda anordningar pa arbetsplatsen eller
genom att flytta arbetstagaren till ett mindre krdvande arbete. En av sjukdom
betingad nedsattning av arbetsformagan kan dock fa aberopas som saklig
grund for uppségning om nedséttningen kan bedémas som stadigvarande
och dessutom sa vasentlig att arbetstagaren inte langre kan utféra nagot
arbete av betydelse for arbetsgivaren. En anstéllning kan mot denna
bakgrund normalt sett inte bringas att upphotra forrdn dess att arbetstagaren
har fatt ratt tillsjukbidrag eller fortidspension® enligt lagen om allman
forsakring och i varje fall inte sa lange arbetstagaren uppbér sjukpenning
fran forsakringskassan.® Av Arbetsdomstolens praxis® framgar, i enlighet
med det anforda, att det endast &r i undantagsfall som en arbetsgivare har
saklig grund for uppségning med hanvisning till arbetstagarens sjukdom.
For att uppsagning med arbetstagarens sjukdom som grund ska kunna ske
kravs dessutom att arbetsgivaren har fullgjort saval
rehabiliteringsskyldigheten som den allmanna omplaceringsskyldigheten
samt att tvdménadersfristen iakttagits.*

Rattslaget angaende nar uppsagning med arbetstagarens sjukdom som grund
far ske sammanfattas val av utgangen i AD 2006:11. | malet ansags
arbetstagarens pa grund av sjukdom nedsatta arbetsformaga vara dels
stadigvarande och dels sa allvarlig att arbetstagaren inte langre kunde utféra
nagot arbete av betydelse for arbetsgivaren. Da arbetsgivaren dessutom hade
fullgjort saval rehabiliteringsskyldigheten som den allménna
omplaceringsskyldigheten ansags uppsagningen vara sakligt grundad.

Of6érmaga att utfora arbetsuppgifter kan naturligtvis bero dven pa andra
orsaker an de som sarskilt berdrs i forarbetena. | dessa fall har domstolens
instélining varit betydligt mer generés mot arbetsgivaren an i
sjukdomsfallen. Arbetstagaren atnjuter inte samma starka anstallningsskydd
nér ink3cgmpetensen har andra orsaker an sjukdom, alder, handikapp och
dylikt.

%2 Sjukersattning har numera ersatt det som tidigare kallades sjukbidrag eller fortidspension.
% Prop. 1973:129, 5.126 f. (Uttalandena i 1973 &rs proposition far alltjamt anses
vagledande, jfr prop.1981/82:71, s.66).

% Se t.ex. AD 1999:24.

% Se t.ex. AD 2006:11.

% Glava, Arbetsritt, 5.335. Se dven AD 1976:68, AD 1978:13, AD 1978:161, AD
1980:122.

11



2.4.2.3 Order- och arbetsvagran

Végran att utfora tilldelade arbetsuppgifter &r ndgot som i praxis har ansetts
kunna utgora giltigt skal for uppsagning.

AD1991:82 gallde uppséagning av en tagvardinna som brutit mot
kassainstruktioner som uppstéllts av arbetsgivaren. Arbetsdomstolen ansag
att saklig grund for uppséagning forelag darfor att arbetstagaren vid
upprepade tillfallen hade asidosatt centrala bestammelser och instruktioner.
En ytterligare forsvarande omstandighet i malet var att tdgvardinnan ansags
inneha en sarskild fortroendestallning. Det framkom inte att arbetstagaren
haft nagon rimlig forklaring till sitt beteende. Saklig grund for uppséagning
ansags foreligga.

I AD 2002:58 rorde fragan en byggnadsarbetare som vid tre tillfallen gjort
sig skyldig till arbetsvagran genom att vagra att utféra beordrade uppgifter.
De tre tillfallena av véagran utgjorde enligt Arbetsdomstolen ett allvarligt
asidosattande av arbetstagarens aligganden gentemot arbetsgivaren.
Arbetstagaren hade genom sitt handlande orsakat arbetsgivaren oldgenheter
och okade kostnader. Hans agerande kunde &ven ha paverkat forhallandet
till kunderna. Det framkom heller inte att arbetstagaren haft nagra skal for
sin vagran som det fanns anledning att ta hansyn till. Mot denna bakgrund
ansag domstolen att saklig grund for uppsagning forelag.

| praxis har alltsa arbetstagarens vagran att félja arbetsgivarens instruktioner
eller att utféra beordrade uppgifter ansetts utgdra saklig grund for
uppséagning. Arbetstagaren ar skyldig att ratta sig efter de av arbetsgivaren
uppstéllda instruktionerna for arbetet. Som vi sett i ovan refererade rattsfall
har domstolen i det forsta fallet tagit hansyn till att det handlat om
asidosattande av centrala bestammelser och instruktioner samt att
arbetstagaren innehaft en sarskild fortroendestallning. I det andra fallet
handlar det om ett allvarligt asidosattande av arbetstagarens aligganden
gentemot arbetsgivaren. Dessutom har arbetstagaren genom sitt handlande
orsakat arbetsgivaren olagenheter och 6kade kostnader samt agerat pa ett
satt som kunde ha paverkat forhallandet till kunderna.

2.4.3 Arbetsgivarens lojalitetsplikt i
uppsagningssituationer

2.4.3.1 Inledning

Arbetsgivarens handlande har stor betydelse vid prévningen av om saklig
grund foreligger. Arbetsgivaren har en skyldighet att ingripa mot sadant som
denne inte accepterar, att ordentligt utreda vad som hant, att géra forsok att
I6sa de problem som uppkommit, att forsdka hjalpa arbetstagaren med de
svarigheter och problem som denne kan ha och att forséka omplacera
arbetstagaren istallet for att vidta uppsagning.®” | forarbetena till LAS

¥ Bylund m.fl., Anstéliningsskyddslagen med kommentar, $.99.
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framhalls att uppsagning bor vara en yttersta atgard som far sattas in forst
nar alla andra méjligheter att 16sa problemet har uttomts.*

Arbetsgivarens skyldighet att beakta arbetstagarens intressen genom att
forsoka losa problemen pa annat satt &n genom uppsagning begransas av
vad som ar skéligt att kréva av arbetsgivaren och av hansyn till andra
arbetstagare.®® Den vikt som l4ggs vid arbetsgivarens lojalitetsplikt varierar
beroende pa vilken uppsagningsgrund som ar i fraga. Om uppsagningen ror
fall av kvalificerad misskotsamhet saknar arbetsgivarens lojalitetsplikt
normalt relevans. Det krévs t.ex. inte att arbetsgivaren sarskilt framhaller att
denne inte accepterar att arbetstagaren skadar arbetsgivaren eller sina
arbetskollegor. Inte heller behdver arbetsgivaren férsoka omplacera en
arbetstagare som varit grovt misskotsam. | fall av mindre misskétsamhet ar
det daremot av betydande vikt att arbetsgivaren har regerat pa
misskétsamheten och patalat att denne inte accepterar fortsatt
misskotsamhet. *°

2.4.3.2 Varning

Det &r viktigt att arbetsgivaren ingriper mot sadant denne inte accepterar
genom att ge arbetstagaren tydliga instruktioner om konsekvenserna av
handlandet och ett eventuellt fortsatt handlande innan en uppsagning vidtas.
Som regel maste arbetsgivaren ha visat sitt missndje med arbetstagarens
beteende genom att ge arbetstagaren en varning for att uppségning ska
kunna ske.*

Vid uppsagningar som grundar sig pa nagon form av misskétsamhet kravs
det att arbetstagaren har insikt om att beteendet inte accepteras av
arbetsgivaren och att beteendet kan ligga till grund for uppségningen for att
saklig grund for uppségning ska foreligga. Om arbetsgivaren tidigare har
accepterat ett visst beteende kan detta tala for att arbetstagaren med fog hade
anledning att anta att beteendet var accepterat fran arbetsgivarens sida och
beteendet kan darmed inte utgéra grund for uppsagning.*

2.4.3.3 Utredning, omflyttning och omplacering

Arbetsgivaren har en plikt att grundligt utreda vad som verkligen har hant
innan uppséagning eller andra disciplinara &tgarder vidtas.** Under tiden som
utredningen pagar innefattar arbetsgivarens arbetsledningsratt en ratt for
arbetsgivaren att tillfalligt omflytta arbetstagaren till andra uppgifter inom
foretaget. Efter det att arbetstagarens skyldighet blivit utredd kan en
permanent omplacering bli aktuell. Arbetsgivarens arbetsledningsratt
innebdr relativt vida befogenheter att besluta om vilka arbetsuppgifter en
arbetstagare ar skyldig att utféra samt var och ndr arbetstagaren ska utfora

% Prop. 1973:129 5.121.

% Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet, s.139.
“0 Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet, s.140.
1 AD 1993:18, AD 1993:130, AD 1998:107.

2 AD 1996:10.

* AD 1989:26, AD 1989:102.
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dessa.** Ett arbetsledningsbeslut som innebdr att arbetsgivaren varaktigt
forandrar en arbetstagares arbetsuppgifter, arbetstid eller arbetsplats
betecknas omplacering.*® Arbetsgivarens befogenhet att tillfallig tilldela
arbetstagaren nya arbetsuppgifter, sa kallad omflyttning, anses mer
vidstrackt &n befogenheten att gdra en permanent omplacering.“®
Arbetsgivaren kan ocksa nar som helst besluta om olika kontrollatgarder,
t.ex. drogtester eller évervakning, nagot som kan téankas anvandas som ett
led i en utredning om misstankt brottslighet.*’

Den rattsliga utgadngspunkten vad géller omplacering &r att sa lange
arbetsgivaren haller sig inom ramen for sin fria beslutanderétt kan
domstolen inte préva fragan huruvida beslutet om omplacering bort fattas
eller inte. En arbetsgivare kan dock inte omplacera en arbetstagare hur som
helst, arbetsgivarens arbetsledningsratt begransas namligen av
arbetstagarens arbetsskyldighet. I det vagledande rattsfallet AD 1929:29
klargjorde Arbetsdomstolen omfattningen av arbetstagarens
arbetsskyldighet. Klargérandet brukar kallas 29/29 principen och stadgar i
korthet att arbetstagaren ar skyldig att utfora allt arbete som har ett naturligt
samband med arbetsgivarens verksamhet, under forutséttning att
arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for uppgiften. Ytterligare
begransningar av arbetsgivarens arbetsledningsratt utgors dels av den sa
kallade bastubadarprincipen® som i korthet innebar att arbetsgivaren ska
visa godtagbara skal for sarskilt ingripande omplaceringar, dels av att
arbetsledningsbeslut inte far fullgéras i strid mot lag eller god sed* och dels
genom att atgarder som syftar till att fa en arbetstagare att sdga upp sig ar
forbjudna®.

Fragan om omplacering som en atgard for att undvika uppséagning skall
hallas sarskild fran fragan om den allmanna omplaceringsskyldigheten.
Sedan forsok till omplacering som ett alternativ till uppsagning har gjorts
ska arbetsgivaren &ven undersoka mojligheten till allmén omplacering.
Mojligheten till omplacering som en arbetsledningsatgérd ar mer begransad
an den allmanna omplaceringsskyldigheten eftersom den forra begrénsas av
arbetstagarens arbetsskyldighet, medan den allménna
omplaceringsskyligheten innebdr att arbetstagaren kan erbjudas tjanster
aven utom arbetsskyldigheten.

* Innehéllet i arbetsgivarens arbetsledningsratt forklaras bast ur ett historiskt perspektiv.
Redan i decemberkompromissen 1906 stadgades att arbetsgivaren ager rétt att leda och
fordela arbetet. | bdrjan av 1930-talet forklarade Arbetsdomstolen att arbetsledningsratten
utgor en allman rattsgrundsats, vilken géller aven utan stod i kollektivavtal (AD 1932:100
och AD 1934:179). Ocksa senare tillkommen arbetsrattslig lagstiftning utgar ifran att
arbetsgivaren dger ratt att leda och fordela arbetet, men kan ségas begrénsa den tidigare fria
arbetsledningsratten.

%> Se t.ex. AD 1995:50.

* Kallstrom och Malmberg, Anstallningsférhallandet, s.212. Se dven Schmidt,
Lontagarrétt, s.229.

“" AD 1991:45, AD 1998:97, AD 2002:51.

“8 Den sé kallade bastubadarprincipen slogs fast i AD 1978:89.

*® Se t.ex. AD 1983:46.

%0 gSe t.ex. AD 1990:115. Se dven Kallstrdm och Malmberg, Anstallningsforhallandet,
5.228.
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2.4.3.4 Disciplinpaféljd

Ibland kan det vara ett alternativ till uppsagning att arbetsgivaren istéllet ger
en arbetstagare som gjort sig skyldig till en forseelse en intern
disciplinpaféljd. Det kan rora sig om att t.ex. ge arbetstagaren en varning,
suspendera arbetstagaren for viss tid eller att gora ett I0neavdrag. Rétt att
tillgripa disciplindra sanktioner foljer inte av arbetsgivarens allmanna
arbetsledningsratt utan kréaver stod i lag eller kollektivavtal. Ett sadant
lagstod finns t.ex. i 15 § LOA och stadgar att en arbetstagare som
uppsatligen eller av oaktsamhet asidoséatter sina skyldigheter i anstéllningen
far meddelas disciplinpafoljd for tjansteforseelse. Kollektivavtalet for buss-
och taxiforetagen har lange haft sarskilda regler om att ingripa mot
avtalsbrott med andra atgarder &n uppsagning och avsked. Paféljder som
kan bli aktuella enligt kollektivavtalet &r t.ex. varning, suspension, eller
darmed jamforlig paféljd.>* Om det traffas ett avtal om suspension ska den
anstallde godkéanna atgarden. Arbetsgivaren har sedan inga ekonomiska
forpliktelser mot den anstallde under suspensionstiden.®® | AD 1981:158
uttalade Arbetsdomstolen att skyldigheten enligt lag eller kollektivavtal att
évervaga disciplinpafoljd inte utgér nagot hinder mot att arbetsgivaren
istallet valjer att tillgripa uppségning i de fall att saklig grund for
uppsagning foreligger.

2.4.3.5 Den allmdnna omplaceringsskyldigheten

Arbetsgivaren maste alltid utreda om denne har méjlighet att erbjuda
arbetstagaren annat arbete inom sin verksamhet. En uppségning ar inte
sakligt grundad om det &r skéligt att krava att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig.>® Bestammelsen brukar sagas ha tva
delmoment, omplacering ska vara dels skalig och dels mojlig. Med att det
ska vara skaligt avses att det mot bakgrund av de problem som féranleder
fragan om omplacering ska vara rimligt att arbetsgivaren alaggs en
skyldighet att omplacera arbetstagaren. Detta innebér att om de forseelser
som arbetstagaren laggs till last ar sa allvarliga att de narmar sig vad som
kravs for att grund for avsked ska foreligga ar det inte skaligt att
arbetsgivaren skall omplacera arbetstagaren. Kravet pa mojlighet innebar att
omplaceringsskyldigheten i forsta hand omfattar arbete pa arbetsplatsen
eller inom samma foretagsenhet och att det forutsatter att det finns en ledig
befattning som arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for.
Arbetsgivaren ar inte skyldig att skapa nya arbeten bara for att arbetstagare
ska f& behélla sin anstallning.>* | AD 1996:54 uttalar domstolen att
arbetsgivaren sjalv dger ratt att bestdamma vilka kvalifikationer som skall
foreligga for anstallning pa en viss befattning. Sjalvbestammanderatten
géller under forutsattning att arbetsgivaren inte uppstaller krav i syfte att
kringga omplaceringsskyldigheten eller pa annat satt strider mot god sed pa
arbetsmarknaden. Enligt Arbetsdomstolens rattspraxis™ aligger det

5! Lunning och Toijer, Kommentar till anstaliningsskyddslagen, s.288.
52 Lunning och Toijer, Kommentar till anstaliningsskyddslagen, s.289.
%% Lag (1982:80) om anstallningsskydd, 7 § 2 st.

> AD 1999:13, AD 1999:24, AD 2001:60.

> AD 1981:51, AD 2000:69.
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arbetsgivaren att gora en noggrann utredning i omplaceringsfragan och
darvid verkligen ta tillvara foreliggande mojligheter att ordna en
omplacering. Om det &r oklart om arbetsgivaren har fullgjort
omplaceringsskyldigheten ska detta ga ut 6ver arbetsgivaren, vilket innebar
att om det ar oklart huruvida en omplacering kunnat ske maste slutsatsen
ofta bli att omplaceringsskyldigheten inte &r fullgjord.*®

Den allmanna omplaceringsskyldigheten innebér att arbetsgivaren i forsta
hand ska forsoka omplacera arbetstagaren inom ramen for
arbetsskyldigheten. Om detta inte ar mojligt darfor att det inte finns nagra
lediga tjanster som arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for kan
arbetsgivaren naturligtvis ga utanfor arbetsskyldigheten och erbjuda
arbetstagaren en annan typ av tjanst. Vart att ndmna &r att arbetstagaren i
sadana fall inte rattsligt sett ar skyldig att acceptera en sddan omplacering.

Tilldggas kan ocksa att en om en arbetstagare har asidosatt sina aligganden
mot arbetsgivaren sa grovt att det foreligger grund for avsked sa bortfaller
omplaceringsskyldigheten.>

2.5 Tvamanadersfristen

I 1974 ars LAS infordes en tidsfrist inom vilken arbetsgivaren maste agera
da denne avser att avskeda eller séga upp en arbetstagare pa grund av
personliga forhallanden. Syftet med inférandet av bestammelsen var att
arbetstagaren inte skall behdva svéva i ovisshet for lange om konsekvensen
av ett handlande.’® Tidsfristen innebér att avskedanden och uppsagningar
som beror pa forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen inte
enbart far grundas pa omstandigheter som arbetsgivaren har kant till mer &n
tvd ménader innan underrattelsen om avsked eller uppsagning lamnas.>
Som framgar maste alltsa nagot av det som arbetsgivaren lagger den
anstallde till last ha kommit till arbetsgivarens kdnnedom under de senaste
tvd manaderna. Nagot hinder mot att aberopa aven aldre forseelser finns
dock inte, och det som intraffat inom fristen behover saledes inte ensamt
utgdra tillracklig grund foér avsked eller uppsagning.®® Vid férnekad
brottslighet raknas fristen normalt fran det att arbetsgivaren far kannedom
om att det foreligger en lagakraftvunnen brottmalsdom.®*
Tvamanadersfristen tillampas inte om uppséagningsgrunden har en
fortlopande karaktar, som t.ex. alkoholism, bristande ld&mplighet och
oférmaga att samarbeta. | sadana fall ar det tillrackligt att
uppsagningsgrunden bestétt under de tv& manaderna.®? | AD 1992:45 uttalar
arbetsdomstolen att brott for vilket en arbetstagare har démts inte kan

% AD 1999:24.

" AD 2005:86.

% Glav3, Arbetsritt, 5.313.

%% Lag (1982:80) om anstallningsskydd, 7 § 4 st.
0 AD 1999:13.

1 AD 2004:9, AD 2005:107.

62 AD 1992:45.
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karaktariseras som ett bestaende tillstand vilket arbetsgivaren far aberopa
aven efter tvd manader efter att domen har vunnit laga kraft.

2.6 Forfarande och sanktioner

2.6.1 Overlaggning

En arbetsgivare som har for avsikt att avskeda eller sdga upp en arbetstagare
pa grund av personliga skal skall enligt 30 § MBL varsla den lokala
arbetstagarorganisationen minst en vecka i forvag nér det ror sig om avsked
och minst tva veckor i forvag nar det ror sig om uppsagning. Om sa begars
inom en vecka ar arbetsgivaren skyldig att ga med pa en 6verlaggning med
den anstéllde och foretradare for dennes organisation. For att
overlaggningsskyldigheten ska vara fullgjord kravs att arbetsgivaren
preciserar grunderna for beslutet och ingar i en saklig diskussion med
motparten harom. Samtidigt som berdrd organisationen varslas om ett
tilltankt beslut om avsked eller uppsagning pa grund av personliga skal skall
arbetsgivaren underratta dven den berérde arbetstagaren om forestaende
avsked eller uppsagning. Aven den anstallde har ratt till 6verlaggningar.
Dessa Overlaggningar infor ett avskedande- eller uppsagningsbeslut ska inte
sammanblandas med tvisteférhandlingar som sker i anledning av att ett
avskedande eller en uppséagning har skett.

2.6.2 Avstangning

Nér arbetsgivaren har anledning att misstanka att den anstallde har gjort sig
skyldig till ett forfarande som kan féranleda beslut om avsked eller
uppsagning kan det vara pakallat av utredningsskal av avstanga
arbetstagaren fran tjanstgoring under utredningstiden. Aven sedan beslut om
avsked eller uppsagning val &r fattat kan arbetsgivaren i vissa fall vilja
stdnga av arbetstagaren fran sin tjanst under den tiden som forflyter fran det
att beslutet om avsked eller uppsagning har fattats till dess att
overlaggningsskyldigheten &r fullgjord och anstéllningen faktiskt upphor
respektive under uppségningstiden. Vart att ndmna &r att arbetsgivaren inte
har nagra ekonomiska forpliktelser mot den anstallde under
avstangningstiden.®®

| vissa fall, t.ex. da arbetstagaren misstanks ha gjort sig skyldig till
brottslighet, upptrader berusad pa arbetsplatsen eller plétsligt upptrader
valdsamt &r det av utredningsskal pakallat att stinga av arbetstagaren fran
arbetsuppgifterna under tiden som arbetsgivaren fullgor sin utredningsplikt.
Vad galler avstangning under utredningstiden, alltsa innan dess att
arbetsgivaren fattar beslut om avsked eller uppsédgning, finns inga regler om
detta i LAS. Det finns istéllet vissa mojligheter for arbetsgivaren att med
stod i arbetsledningsratten forsatta en arbetstagare ur tjanstgoring. Aven den
allmanna réttsgrundsatsen nod torde kunna &beropas i en akut situation.®* |

% AD 1976:44, AD 1977:21.
® Lunning och Toijer, Kommentar till anstéliningsskyddslagen, s.586.
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AD 1995:122 uttalar domstolen att en utgangspunkt for arbetstagarens
anstallningstrygghet maste vara att den anstéllde inte kan skiljas fran sin
anstallning eller fran sina arbetsuppgifter enbart pa grund av misstanke om
brott. Med anledning av att arbetsgivarens arbetsledningsrétt innebér relativt
stora mojligheter att omflytta en arbetstagare tillfalligt under t.ex. en
utredningstid torde det vara vanligare att arbetstagaren tillgriper sadana
mojligheter snarare &n att avstanga arbetstagaren helt ifran arbete.

Vad galler avstangning i samband med beslut om avsked finns inget forbud
mot detta i LAS. Det innebar att arbetsgivaren ar oférhindrad att avstanga
arbetstagaren fran arbetet fran det att beslutet om avstangning ar fattat till
dess att avskedandet trader i kraft. Ett undantag ar i det fall som anges i 35 §
tredje stycket. Det ror sig har om den situationen att arbetstagaren har blivit
avskedad under omsténdigheter som inte ens skulle ha rackt till for en giltig
uppsagning. Arbetstagaren kan i sa fall yrka att domstolen ska
ogiltigforklara avskedandet och néar ett sddant yrkande har framstéllts kan
domstolen besluta att anstallningen ska besta fram till dess att tvisten slutligt
avgjorts.

| uppségningssituationer foreligger daremot ett generellt forbud mot att
avstanga arbetstagaren fran arbetsuppgifter under uppséagningstiden.
Arbetstagaren far inte avstangas fran arbete pa grund av de omstandigheter
som foranledde uppsagningen. Fran denna huvudregel gors dock ett
undantag, ndmligen om sarskilda skal foreligger.®® Sarskilda skal kan vara
att anstéllningens sarskilda beskaffenhet innebér ett legitimt behov for
arbetsgivaren att omedelbart kunna avstanga arbetstagaren fran tjansten. |
forarbetena namns till exempel den situationen att arbetstagaren pa grund av
sitt beteende kan utgora en fara pa arbetsplatsen eller att arbetstagaren intar
en sadan stéllning i arbetsgivarens verksamhet att arbetstagarens olampliga
upptradande inverkar skadligt pa fortroendet mellan arbetsgivaren och hans
kundkrets. En annan situation dar avstangning kan ske ar i de fall dar det
framstar som uppenbart att uppsagningen ar sakligt grundad.® Vid
beddmningen av om avstangning far ske ar det av betydelse om en
arbetstagare har en utpraglad fortroendestallning.®” Ett beslut att &ndra
arbetstagarens arbetsuppgifter kan vara att likstalla med an avstangning.®®

2.6.3 Forfarandet vid tvist

Om det uppstar tvist angaende giltigheten i beslutet om anstéllningens
avslutande galler olika regler beroende pa om anstéllningen avslutats genom
avsked eller genom uppségning.

% Lag (1982:80) om anstallningsskydd, 34 § 2 st.

% Se t.ex. AD 1983:189, AD 1976:95, AD 1989:11. Se dven Lunning och Toijer,
Kommentar till anstallningsskyddslagen, s.585.

" AD 1989:11.

%8 Se t.ex. AD 1976:12, vilket rérde en gravmaskinist som forflyttades till arbete pa en
materialgard. AD 1978:58, som gallde en resebyratjansteman som inte lange fick ha hand
om penningmedel.
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Vid avskedande upphdr anstéliningen omedelbart, utan uppségningstid for
den anstéllde. Detta galler &ven om arbetstagaren vacker talan vid
domstol.®® En undantagssituation ar dock i det fall att en arbetsgivare har
tillgripit ett avskedande pa grund av en omstandighet som i sjalva verket
inte ens utgjorde saklig grund for uppsagning. | sadana fall kan
arbetstagaren yrka att avskedandet ska ogiltigférklaras och domstolen kan
da besluta att anstéllningen trots avskedandet ska besta till dess att tvisten
slutligen avgjorts. ™

Om det uppkommer en tvist om en uppsagnings giltighet upphor inte
anstallningen till foljd av uppsagningen forran dess att tvisten slutligen
avgjorts genom dom eller uppgérelse mellan parterna.” Dock kan
arbetsgivaren begara att domstolen interimistiskt skall besluta att
anstallningen skall upphora vid anstéllningstidens utgang eller vid den
senare tidpunkt som domstolen bestdmmer. Domstolen ska bifalla
arbetsgivarens yrkande endast om det framstar som uppenbart att
uppsagningen ar sakligt grundad. "> Arbetstagaren har rétt till 16n och andra
anstallningsformaner sa lange anstallningen bestar, aven efter det att
uppsagningstiden I6pt ut. Regeln innebér alltsa att en arbetsgivare som har
haft giltig grund for uppsagning kan komma att behdva behalla den
anstéllde och betala ut I16n under en period som vida Gverstiger den
lagstadgade uppsagningstiden. Arbetstagaren &r inte aterbetalningsskyldig
for 16n som denne uppburit efter uppsagningstidens utgang aven om det
senare skulle visa sig att arbetsgivaren hade saklig grund att vidta
uppsagningen.”

Om arbetstagarparten har pakallat férhandling och yrkat att arbetsgivaren
ska tillgripa disciplinpafoljd istallet for uppsagning eller uppséagning istallet
for avskedande far arbetsgivaren inte verkstalla atgarden forran dess att
parterna har forhandlat fardigt.”

2.6.4 Sanktioner

En arbetstagare som avser att yrka ogiltigforklaring av ett avskedande eller
en uppsagning ska underréatta arbetsgivaren om detta inom tva veckor efter
det att arbetstagaren tagit del av beslutet om avsked respektive
uppsagning.”

Om domstolen beslutar att en uppsagning inte ar sakligt grundad skall den
ogiltigforklaras och anstallningen ska da fortsatta pa samma villkor som
tidigare.”

%9 Se bl.a. Kallstrém och Malmberg, Anstaliningsforhallandet, s.158.

70| ag (1982:80) om anstallningsskydd, 35 § 2 st.

™ Lag (1982:80) om anstéllningsskydd, 34 § 2st.

72 Lag (1982:80) om anstéliningsskydd, 34 § 3st. Prop. 1973:129, 5.278 f.

™ Prop. 1973:129, 5.279.

™ Lunning och Toijer, Kommentar till anstaliningsskyddslagen, s.289.

7> Lag (1982:80) om anstallningsskydd, 40 § 1st.

"® Lag (1982:80) om anstéliningsskydd, 34 § 1st. Dock kan arbetsgivaren vélja att vagra
rétta efter sig efter domen och istallet betala ut skadestand enligt 39 8.
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En arbetstagare som har blivit avskedad trots att det egentligen bara fanns
grund for uppsagning kan inte fa tillbaka sin anstallning. Daremot kan
arbetstagaren yrka pa skadestand for den skada som uppkommit genom

arbetsgivarens lagbrott. Skadestandet inkluderar inte bara bortfall av 16n och
andra anstallningsformaner utan arbetstagaren har aven ratt till ersattning for

annan skada som uppkommit samt for den krdnkning som lagbrottet
innebar.”’

Har en arbetstagare blivit avskedad under omstandigheter som inte ens
skulle ha réackt for en giltig uppsagning kan arbetstagaren daremot yrka pa
att avskedandet skall ogiltigforklaras och anstallningen darmed ska fortga.

Aven i det fall att arbetsgivaren avstanger en arbetstagare i strid mot
bestammelsen i 34 § andra stycket LAS kan arbetsgivaren bli skyldig att
betala skadestand enligt reglerna i 38 § LAS.

" Lag (1982:80) om anstéllningsskydd, 38 §.
"8 Lag (1982:80) om anstallningsskydd, 35 § 1st.
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3 Arbetstagarens brottslighet
som grund for avskedande
och uppséagning

3.1 Uppdelningen mellan brott inom och
utom tjansten

Generellt kan man dela in arbetstagares brottsliga garningar i tva kategorier,
brott inom tjansten och brott utom tjansten. Till gruppen brott inom tjansten
hor brott begangna pa arbetsplatsen, pa arbetstid och brott som &r riktade
mot arbetsgivaren eller arbetskollegor. Den andra typen av brottslighet
benamns brott utom tjansten och inkluderar all brottslighet som begas pa
arbetstagarens fritid, pa andra platser an arbetsplatsen och mot personer som
den anstallda inte har ngon arbetsrelation med.”

| forarbetena till LAS ségs foljande om brottslighet inom tjansten:

”| fraga om tillgrepp och andra férmdgenhetsbrott eller brottsliga
forfaranden i 6vrigt, narmare bestamt brott som begas i tjansten eller
som annars riktas mot arbetsgivaren eller begas pa arbetsplatsen, anser
jag att det finns anledning att tillampa ett strangt betraktelsesatt over
hela arbetsmarknaden. Inte minst med hénsyn till att anstéllningen i
allménhet bygger pa ett mer eller mindre utpraglat
fortroendeforhallande, och till att det mot den bakgrunden ofta ges
tillfallen for den som inte vill respektera fortroendet, ar det nddvandigt
med en fast attityd mot dem som gor sig skyldiga till t.ex.
tillgreppsbrott eller andra slag av ohederlighet pa arbetsplatsen. Inte
heller hor vald eller hot om vald hemma i arbetsmiljon. Det ar ett
synsétt som har stod hos det stora flertalet arbetstagare. Att man &ven i
dessa sammanhang bor ta hansyn till omstédndigheterna i det enskilda
fallet &r i och for sig naturligt. Men utgangspunkten maste vara att det
skall kunna kravas att arbetstagarna inte gor sig skyldiga till
handlingar av detta slag.”®

Aven brottslighet utom tjansten kommenteras i forarbetena till LAS:

”Brottsliga handlingar som saknar anknytning till anstéllningen anses
som utgangspunkt inte utgora ett brott mot anstallningsavtalet. I vissa
fall kan dock brott som har begatts utom arbetet vara dgnade att
allvarligt skada forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
och darmed utgdra grund t.0.m. fér avskedande.”®*

® Glava, Arbetsritt, s.319.
% Prop. 1981/82:71, 5.72.
81 Prop. 1973:129, 5.150.
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Precis som tanken var med de uttalanden som gjordes i lagmotiven har den
narmare innebdrden av nér arbetstagarens brottslighet kan utgéra grund for
avsked och uppséagning utvecklats i rattspraxis. Nedan kommer att
redogoras for vagledande fall i Arbetsdomstolen dar arbetstagarens
brottslighet har aberopats som grund for avsked eller uppséagning. Jag har
valt att titta pa de tre mest forekommande typerna av brott, vilka jag har
kategoriserat som valdsbrott, formogenhetsbrott och drogrelaterad
brottslighet. Med valdsbrott avses har brott som innefattar vald eller hot om
vald. Med formogenhetsbrott avses har saval ordinara formdgenhetsbrott sa
som forskingring som tillgreppsbrott sa som snatteri och stold. Med
drogrelaterad brottslighet avses brottsliga handlingar som begas under
inflytande av alkohol eller narkotika samt rena narkotikabrott.

Generellt kan sdgas om praxis att domstolen ser mycket allvarligt pa brott
inom tjansten.®? Aven brott utom tjansten har ansetts utgdra grund for
uppsagning och avsked i den man det skadar arbetsgivarens fortroende for
arbetstagaren eller utomstéendes fortroende for arbetsgivaren.®

3.2 Brott inom tjansten

3.2.1 Valdsbrott

I AD 2004:24 hade en arbetstagare under arbetstid och i arbetsgivarens
lokaler tagit stryptag pa och mattat ett slag med knuten hand mot en kollega.
Valdet hade orsakat endast obetydliga skador pa kollegan. Trots att valdet
orsakade endast obetydliga skador ansag domstolen att saklig grund for
uppsagning forelag. | domen gjorde Arbetsdomstolen flera viktiga och
sammanfattande uttalanden angaende synen pa valdbrott inom tjansten. Till
att borja med uttalade domstolen att vald eller hot om vald inte hér hemma i
arbetsmiljon. Domstolen konstaterar att den i sin tidigare praxis har sett
mycket allvarligt pa vald eller hot om vald pa arbetsplatsen eller med
anknytning till arbetet. Mot den bakgrunden star det enligt
Arbetsdomstolens mening klart att det vald som har utdvats i det aktuella
fallet &r av det slag som i regel beréttigar en arbetsgivare att tillgripa ett
avskedande. Domstolen papekar ocksa att det i avskedandesituationer i
princip inte foreligger utrymme for att, som vid uppségningar, gora
avvagningar mellan arbetsgivarens intresse av att skilja arbetstagaren fran
anstallningen och sadana omstandigheter som i och for sig skulle kunna tala
for att arbetstagaren anda skall fa behalla sin anstéllning. Den
omsténdigheten att en arbetsgivare, som i forevarande fall, i stallet for att
vidta ett avskedande véljer att avsluta anstéliningen genom uppsagning
medfor inte att en sadan avvagning ska goras. Det forhallandet att
arbetstagaren har haft en mycket lang anstéllningstid hos bolaget saknar
darfor betydelse for fragan om saklig grund for uppsagningen har forelegat.

Den stranga installning som Arbetsdomstolen har etablerat vid vald och hot
om vald har gallt dven i fall da garningen har begatts utom arbetstid och

8 BJ.a. AD 1998:45, 1999:31.
8 Bl.a. AD 1981:51.
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utanfor arbetsplatsen men mot en arbetskollega. AD 2000:28 gallde
avskedande av en arbetstagare som misshandlat en annan anstélld i
arbetsgivarens traningslokaler. I domen uttalar Arbetsdomstolen att det
stranga synsatt som Arbetsdomstolen har anlagt vid fall av misshandel
galler dven i vissa fall da garningen har begatts utom arbetstid och utanfor
arbetsplatsen. Betréffande det foreliggande fallet konstaterar domstolen att
handelsen visserligen intraffade efter arbetstidens slut i en annan lokal &n de
inblandades respektive arbetsplatser. Det var emellertid fraga om en
misshandel som riktas mot en annan anstélld i samma koncern. Misshandeln
agde vidare rum i en traningslokal som var beldgen inom arbetsgivarens
omrade, som tillhandahélls av arbetsgivaren och som anvéndes endast av de
anstallda och deras familjer. P& grund av det anférda ansag Arbetsdomstolen
att det fanns en sadan anknytning mellan misshandeln och den avskedades
anstallningsforhallande att handlandet kunde anses ha samband med
anstéllningen och foranleda avsked. Att misshandeln hade sin bakgrund i de
inblandades privata forhallanden féranledde enligt domstolen inte nagon
annan bedémning.

Av utgangen i 2000 ars fall framgar att &ven om valdet inte har utévats
under arbetstid och direkt pa arbetsplatsen sa kan det &nda anses ha en sa
pass stark anknytning till anstallningen att det kan anses som brottslighet
inom tjansten och foranleda avsked. Samma bedémning gjordes i AD
1992:86 da det angas foreligga grund for avsked av en bussforare som pa en
privat fest valdtog en staderska som var anstalld hos samma arbetsgivare
som busschaufforen sjalv. | domen uttalar domstolen att en arbetstagare som
— vare sig det skett inom eller utom tjansten — begatt ett brott av sadant
allvarligt slag mot en annan arbetstagare hos samma arbetsgivare enligt
Arbetsdomstolens mening i allménhet inte kan krava att fa kvarsta i tjanst
hos denne, eftersom detta typiskt sett &r &gnat att allvarligt stéra
forhallandena pa arbetsplatsen och kan medfora svarigheter for den som
utséatts for brottet att kvarbli i sin anstéllining hos arbetsgivaren. Domstolen
konstaterar att till de forpliktelser mot arbetsgivaren som foljer av ett
anstallningsavtal hor dven en skyldighet att inte upptrada sa hansynslost mot
andra anstéllda hos denne att relationerna pa arbetsplatsen och andra
arbetstagares ansprak pa rimligt goda arbetsférhallanden allvarligt skadas
eller &ventyras.

Grund for avsked forelag dven i AD 1999:64 av en arbetstagare som gjort
sig skyldig till forsok till valdtakt av en kollega utanfor arbetstid.

Sarskilt allvarligt har domstolen sett pa vald eller hot om vald som riktar sig
mot personer i arbetsledande stallning. | AD 1982:67 forelag saklig grund
for uppsagning och omedelbar avstéangning fran arbetet av en metallarbetare
som hade misshandlat och hotat att déda en férman. | AD 2000:75 forelag
grund for avsked av en arbetstagare som i brev hade uttalat hotelser mot en
personaldirektor.

Sammanfattningsvis kan sagas om brott som innefattar vald eller hot om
vald och som har anknytning till anstallningen att Arbetsdomstolen i sin
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rattspraxis har sett mycket allvarlig pa denna typ av brottslighet. VValdsbrott
som begas i anknytning till anstallningen beréttigar i regel en arbetsgivare
att tillgripa i vart fall uppségning och ofta till och med avskedande.

3.2.2 Formogenhetsbrott

| sin praxis har Arbetsdomstolen ocksa tillampat ett strangt betraktelsesatt
nar det galler bl.a. tillgrepp pa arbetsplatserna. Den stranga bedémningen
paverkas av att fortroendeaspekten vags in i bedémningen och
formogenhetsrattslig brottslighet har som regel ansetts utgdra grund till och
med for avsked. Aven i fall da& det rort sig om relativt ringa forseelser,
egendom av begransat véarde och om tillgrepp som begatts av arbetstagare i
underordnad stallning har forfarandet ansetts kunna utgéra grund for
uppsagning eller avskedande.®!

AD 1979:25 rorde en transportledare som lurade till sig pengar fran
arbetsgivaren. | domen uttalade domstolen att nar det géller
férmogenhetsbrott som riktas mot arbetsgivaren ar det av sarskild betydelse
om det stulna inte ar av obetydligt véarde, om tillgreppet begatts vid
upprepade tillfallen eller om handlingen innefattar ett allvarligt svek av det
fortroende som arbetsgivaren lamnat den anstéllde. Hansyn tas ocksa till om
handlingen har inneburit skada for arbetsgivaren dven pa det séttet att
dennes relationer till kunder eller affarskontakter i 6vrigt dventyras. | det
forevarande fallet forelag samtliga dessa moment, och grund fér avsked
forelag.

| AD 1977:125 ansag Arbetsdomstolen att det inte fanns tillrackliga skal for
att arbetstagarens handlande skulle utgdra ens grund for uppséagning. | fallet
rérde det sig om en forséljare vid en stormarknad som stulit varor vid tva
tillfallen vérda 8 kronor respektive 10 kronor. | fallet uttalade domstolen att
det visserligen var en forsvarande omstandighet att tillgreppet hade
upprepats men efter en samlad beddmning ansag domstolen énda att
forfarandet inte kunde leda till att arbetstagaren skiljdes fran anstéllningen.
Arbetsdomstolen tog harvid fasta pa den omstandigheten att forfarandet
varit ett impulshandlande vilket till viss del kunde forklaras av att
arbetstagaren befann sig i en svar personlig situation. Dessutom var vardet
av det tillgripna mycket lagt och forsaljaren hade i 6vrigt skott sin
anstallning oklanderligt.

En liknande beddmning gjordes i AD 1975:59 dar det enligt domstolens
bedémning inte forelag ens saklig grund for uppséagning av en butiksanstalld
som pa arbetsplatsen tillgrep fotoarbete till ett véarde av 23 kronor.

Motsatt utgang fick AD 1977:67 vilket géllde en snabbkopskassorska som
vid tva tillfallen forskingrat sammanlagt 54 kronor i tjansten. | detta fall
fann domstolen att det forelag grund till och med for avsked.
Omstandigheter som paverkade utgangen i malet var bland annat att

8 AD 1998:25.
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forskingringen hade skett vid upprepade tillfallen och att arbetstagaren hade
en sarskild fortroendestéllning.

| AD 1984:48 ansag Arbetsdomstolen att det forelag grund for avsked av en
véktare som under en vaktrunda tog med sig en éppnad chokladkartong och
en pase godis fran det foretag som han bevakade. Vaktarens handlande hade
kunnat leda till att bolaget drabbades av problem med missndjda kunder.
Aven det sarskilda fortroende som véktaren givits av arbetsgivaren spelade
in i bedomningen. Genom sitt handlande hade arbetstagaren sa allvarligt
rubbat arbetsgivarens fortsatta fortroende for honom att det inte kunde
kravas att arbetsgivaren skulle behdlla honom i tjanst. | fallet kommenteras
ocksa vikten av att arbetsgivaren innan handelsen hade varnat arbetstagaren
om att konsekvenserna av oegentligheter fran de anstélldas sida. Det faktum
att varning hade skett bidrog till att det i foreldg grund till och med for
avsked trots de tillgripna varornas begransade vérde.

I AD 1986:38 foranledde ett liknande handlande att Arbetsdomstolen ansag
att saklig grund for uppséagning forelag av en arbetstagare som var anstalld
som packare hos Kronfagel. Arbetstagaren hade i samband med att han
jobbade odvervakad tillgripit kycklingfiléer till ett varde av 260 kronor
genom att ta lite kott ur varje forpackning. Tillgreppet ledde till undervikt i
forpackningarna, vilka var avsedda for forsaljning. Handlandet hade
darigenom kunnat orsaka bolaget problem med missnojda kunder. Aven i
detta fall spelade fortroendeaspekten stor roll och domstolen ansag att
arbetstagaren genom sitt handlande allvarligt rubbat arbetsgivarens fortsatta
fortroende for honom.

Rattslaget angaende formogenhetsbrott som vidtas inom tjansten
sammanfattas val av utgangen i AD 1998:25. | fallet ansag domstolen att det
forelag grund for avsked av en postkassorska da denne olovligt hade
tillagnat sig sextio kronor. Avgérande for utgangen i malet var att
kassorskan genom sitt forfarande forverkat sitt fortroende. | postkassorskans
arbete ingick bl.a. handhavande av pengar och andra véardehandlingar for
saval kundernas som arbetsgivarens rakning. Arbetsdomstolen konstaterar
att arbetsuppgifter av detta slag forutsétter att arbetsgivaren kan kénna
fortroende for den anstallde. Domstolen menar att om arbetsgivaren har fog
for sin uppfattning att han inte kan lita pa en arbetstagare kan det inte
begéras att arbetsgivaren fortsattningsvis skall anfortro arbetstagaren ifraga
att exempelvis ta emot pengar fran kunder for arbetsgivarens rakning eller
for att 4t kunderna utfora olika transaktioner. Vad som i férevarande fall
lagts arbetstagaren till last var enligt Arbetsdomstolens mening sadant som
med hénsyn till praxis och uttalanden i lagforarbeten typiskt sett berattigar
en arbetsgivare att vidta ett avskedande. Arbetstagaren har som
posttjansteman haft en fortroendestélining och hade genom sitt handlande
asidosatt en av de centrala forpliktelserna i anstallningen, namligen att ta
hand om pengar och sedan redovisa dem. Arbetsdomstolen tog hansyn till
det faktum att det rorde sig om en engangsforeteelse och att det rérde sig om
ett ringa belopp. Dock poéngterade domstolen att bedémningen emellertid
inte bor inriktas enbart pa sjalva handelsen, utan ocksa pa fragan om vilka
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slutsatser for framtiden som kan dras av det intraffade. Efter en
helhetsbedémning var det enligt Arbetsdomstolens mening forstaeligt att
man pa Postens sida hade forlorat fortroendet fér arbetstagaren och grund
for avsked forelag darmed.

Aven vad galler formogenhetsbrott kan brott som inte riktas direkt mot
arbetsgivaren men som anda har anknytning till anstallningen utgéra grund
for uppségning eller avsked. Avgorande ar om arbetstagaren genom sitt
handlande har skadat arbetsgivarens fértroende for arbetstagaren.

I AD 1989:25 ansag Arbetsdomstolen att det foreldg grund for avskedande
av en arbetstagare som under arbetstid hade tagit sig in i ett grannforetags
lokaler och dar tillgripit porslinsvaror. Aven om tillgreppet inte var riktat
direkt mot arbetsgivaren ansags grund for avsked foreligga eftersom
tillgreppet hade skett under arbetstid och med utnyttjande av arbetstagarens
ratt att uppratthalla sig i arbetsgivarens lokaler. | domskalen uttalas att det
inte enbart &r den ekonomiska skada som kan drabba en arbetsgivare genom
tillgreppsbrottet som ar av betydelse i beddmningen av om grund for avsked
foreligger. Minst lika viktigt ar att brottet ar agnat att rubba fortroendet som
en arbetsgivare maste kunna kanna for en arbetstagare. Aven
formogenhetsbrott som inte riktas direkt mot arbetsgivaren men som anda
har anknytning till anstallningen maste darfor bedémas som allvarliga
forseelser.

Som ovan namnts® uppratthalls i praxis inte ndgon tydlig grans mellan nar
uppsagning respektive avskedande kan bli aktuellt, nagot som illustreras val
av utgangen i AD 1984:48 respektive AD 1986:38% dar liknande handlande
foranledde avsked i det ena fallet och uppsagning i det andra. Att vardet pa
det stulna foremalet inte ar avgdérande for om arbetstagarens tillgrepp ska
leda till avsked eller uppsagning marks tydligt vid en jamforelse av dessa
tva fall. | bada fallen rorde det sig om egendom av begransat vérde. Vardet
pa det som tillgreps var i avskedandefallet till och med lagre an vardet i
uppséagningsfallet.

3.2.3 Drogrelaterad brottslighet

3.2.3.1 Missbruk — Gransdragningen mellan
misskdtsamhet och sjukdom

En arbetstagares alkoholproblem far ofta aterverkningar pa arbetsplatsen.
Fragan om missbrukarens misskotsamhet kan utgora grund for avsked eller
uppséagning ar inte helt latt. Misskétsamhet orsakad av alkoholmissbruk
befinner sig i granslandet mellan sjukdom och ordinar misskotsamhet.®” En
gransdragning mellan vad som ska anses som misskdtsamhet och nér
alkoholmissbruket ar att anse som ett sjukdomstillstand maste darfor goras.

8 Se kapitel 2.1.
8 Fallen refereras i kapitel 3.2.2.
¥7'SOU 1993:32,5.340 f.
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Grénsdragningen mellan missbruk och alkoholsjukdom &r en rent medicinsk
fraga. For att en arbetstagare ska fa sitt missbruk klassat som sjukdom kravs
I princip att det handlar om sjukligt och kroniskt beroende som kan styrkas
lakare.®® Kan man konstatera att arbetstagaren lider av t.ex. kronisk
alkoholism gors bedomningen av om grund for avsked eller uppsagning
foreligger utifran utgangspunkten att arbetstagaren lider av en sjukdom.
Uppsagning kan normalt inte ske med arbetstagarens sjukdom som grund.®

3.2.3.2 Alkoholrelaterad brottslighet

Vad galler uppséagning av en arbetstagare som har begatt brott under
paverkan av alkohol galler att om arbetstagarens handlande beror pa att han
ar berusad och berusningen bottnar i alkoholberoende av sjukdomskaraktér
skall garningen inte ses for sig utan som en foljd av alkoholismen.*

AD 1978:22 gallde uppsagning av en typograf som under flera ars tid hade
haft allvarliga alkoholproblem. Mannen hade i berusat tillstand, pa
arbetsplatsen, hotat en forman. Hot om vald ar normalt nagot som
Arbetsdomstolen ser mycket allvarligt pa och som ofta utgor grund till och
med for avsked. | forevarande fall kom Arbetsdomstolen dock fram till att
typografens alkoholproblem var av sjukdomskaraktar och att forseelsen
darfor var en foljd av hans sjukdom. Saklig grund fér uppséagning forelag
darfor inte.

De fem fallen AD 1992 nr 38-42 galler avskedande av poliser som har
begatt trafikonykterhetsbrott. Dessa mal rér fragan om avskedande

enligt LOA men Arbetsdomstolen gjorde i malen allménna uttalanden om
alkoholberoende och dess konsekvenser.

P4 arbetsrattens omrade géller sedan en langre tid tillbaka att
alkoholberoende eller allvarligt alkoholmissbruk hos en arbetstagare
ar forhallanden som i férsta hand bor féranleda rehabiliteringsinsatser.
Atgarder som uppségning eller avskedande skall i enlighet darmed
komma ifraga endast undantagsvis, sasom da rehabilitering visat sig
omdijlig eller da arbetstagarens forhallande eljest medfor att det inte
kan begéras av arbetsgivaren att arbetstagaren far kvarsta i sin
anstallning och annan lamplig utvag an uppsagning eller avsked inte
star till buds. For fragan om en uppségning eller ett avskedande far
ske pa grund av att arbetstagaren har begatt ett brott blir det av
avsevard betydelse om brottet maste bedémas ha samband med
alkoholberoendet.”*!

8 Ahnberg, LAS Handboken - Lagtext, kommentarer och AD-domar, 5.231. Se &ven AD
1992 nr 38-42.

8 Bylund m.fl., Anstallningsskyddslagen med kommentar, s.106. Vid arbetstagarens
sjukdom intrader ett rehabiliteringsansvar for arbetsgivaren. Angéende sjukdom som grund
for uppsagning se kap.2.3.2.2.

% Bylund m.fl., Anstéliningsskyddslagen med kommentar, s.100.

L AD 1992 nr 38-42.
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Innebdrden av uttalandet att uppsagning eller avskedande kan ske da
rehabilitering visat sig omajlig preciserades narmare i AD 1992:51. Malet
gallde en domare vid allman domstol som hade begatt rattfylleribrott. |
domen uttals att om det kan konstateras att ett trafikonykterhetsbrott haft
samband med ett alkoholberoende av sjukdomskaraktér bor det avgérande
for fragan om avsked bli om arbetstagaren visat sig beredd att medverka till
effektiva rehabiliteringsatgarder och dessa kan antas leda till ett bestaende
resultat av sddan karaktar att brottet med fog kan betraktas som en
engangsforeteelse.

I enlighet med uttalandet ovan ogiltigforklarades i AD 1992:123
avskedandet av en polis som vid tva tillfallen, varav ett i tjansten, gjort sig
skyldig till rattfylleri eftersom polisen vid tidpunkten for domen hade
rehabiliterats fran sin sjukdom.

I AD 2002:33 ansag Arbetsdomstolen att grund for avsked forelag av en
lastbilschauffor som gjort sig skyldig till grovt rattfylleri med tung lastbil
och krockat. | fallet uttalar domstolen att nar det handlar om mycket grova
brott &r det inte rimligt att arbetstagaren ska fa behalla sin anstéllning, aven
om brottet maste bedémas ha samband med alkoholberoendet. Enligt
Arbetsdomstolens mening innebar det faktum att arbetstagaren i sin
anstallning som chauffor hade kort en tung lastbil med hog alkoholhalt i
blodet att han har grovt hade asidosatt sina aligganden mot kommunen.
Domstolen konstaterade att arbetstagarens handlande var av ett sadant
allvarligt slag att det normalt sett kunde foranleda ett avskedande. Fragan
var emellertid vilken betydelse arbetstagarens personliga forhallanden, dvs.
att han vid det aktuella tillfallet led av ett sjukligt alkoholberoende skulle
tillmatas. Arbetsdomstolen ansag harvid att arbetstagarens handlande hade
varit av sadant allvarligt slag att vad som framkommit om hans personliga
forhallanden inte kunde tillméatas en sadan betydelse vid bedémningen att
avskedandet kunde ha ansetts ske i strid med anstallningsskyddslagen.
Grund for avsked forelag darfor.

Sammantaget om brottslighet som begatts under berusning kan ségas att om
handlandet beror pa alkoholberoende bor handlandet i forsta hand féranleda
rehabiliteringsinsatser. Atgarder som uppségning eller avskedande kan
komma ifraga endast om rehabilitering visat sig omojlig eller da det av
annan anledning, t.ex. vid mycket grov brottslighet, inte kan begéras av
arbetsgivaren att arbetstagaren far kvarsta i sin anstéllning och annan
lamplig utvag an uppsagning eller avsked inte star till buds.

3.2.3.3 Narkotikarelaterad brottslighet

Det finns en avgorande skillnad mellan alkohol- och narkotikamissbruk,
namligen att redan innehav och brukande av narkotika ar straffbart.
Arbetsdomstolen har tydligt markerat ett avstandstagande mot
narkotikahantering. I AD 1998:52 uttalar domstolen att det &r naturligt att
aven arbetsrattsligt inta en strang syn pa narkotikahantering eftersom
narkotikabrott i Sverige anses vara mycket allvarliga brott. Darfor maste
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utgangspunkten vara att det skall kunna kravas att en arbetstagare inte gor
sig skyldig till nagon typ av narkotikabrott pa eller i samband med arbetet.

Arbetsdomstolen har i domen AD 1984:9 uttalat sig om uppséagning och
avskedande med arbetstagarens befattning med narkotika som grund.
Domstolen framhaller hér att det dven i fall gallande narkotikarelaterad
brottslighet maste bli fraga om att vdga samman olika omstandigheter till en
helhetsbeddmning for att kunna avgoéra det beréttigande i ett avskedande
eller en uppsagning. Domstolen uttalar att bedémningen i hog grad paverkas
av arbetsplatsens och arbetsmiljons sarskilda beskaffenhet. Vidare framhalls
att det ar av sarskild betydelse hur narkotikahanteringen narmare har yttrat
sig och vilken situation i fraga om drogmissbruk som rader vid foretaget och
pa orten. Arbetstagarens personliga forhallanden, sasom alder,
anstallningstid, levnadsforhallanden m.m. maste ocksa vagas in i
beddmningen.

I AD 1999:47 uttalas att Arbetsdomstolen i den helhetsbeddmning som
enligt 1984 ars fall ska goras, sa ses det sarskilt allvarlig pa sadan
narkotikabefattning som innebar att man 6verlater narkotika till nagon
annan. Malet géllde fragan om det foreldg grund for avsked eller uppséagning
av en arbetstagare anstalld pa SJ som hade brukat, innehaft och forvarvat
narkotika i dverlatelsesyfte. Forsaljningen och brukandet av narkotika hade
inte skett till kollegor eller pa arbetsplatsen, men brottet ansags anda ha
anknytning till anstéllningen eftersom narkotikan hade forvarats i hans
omkladningsskap pa arbetsplatsen. Arbetstagaren hade varit anstélld hos
arbetsgivaren i 24 ar och fram till handelsen som foranledde fragan om
uppséagning varit mycket skotsam och duktig. Under avtjanandet av det
fangelsestraff for narkotikabrott som arbetstagaren démdes till gjorde
arbetstagaren stora anstrangningar for att komma tillratta med sin
livssituation och darigenom sitt missbruk. Domstolen ansag inte att
arbetstagarens brottslighet hade orsakat arbetsgivaren nagon skada eller
skulle komma att paverka arbetsgivarens relationer med kunderna. Vid en
samlad beddmning av omstandigheterna i fallet kom domstolen fram till att
grund for avsked eller uppsagning inte forelag.

AD 1998:52 gallde en butikschef som bade hade brukat och forvarat
narkotika pa arbetsplatsen. Som butikschef hade arbetstagaren en sarskild
fortroendestallning. Butikens malgrupp var i forsta hand skolungdomar och
aven deras foraldrar. Genom sitt handlande hade butikschefen dessutom
svikit det fortroende som givits honom och risken for att hans handlande
allvarligt hade kunnat skada arbetsgivarens relation med kunderna ansags
vara uppenbar. Vid en helhetsbedomning ansdg domstolen anda att
arbetstagaren inte kunde anses ha asidosatt sina forpliktelser mot
arbetsgivaren pa ett sddant grovt sétt att grund for avsked forelag. Dock
forelag saklig grund for uppsagning.

Sammanfattningsvis kan det sdgas om narkotikarelaterad brottslighet att

Arbetsdomstolen har en strang syn pa narkotikarelaterad brottslighet, men
att utrymme ges for en nyanserad individuell beddmning. En bedémning
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som ofta leder till ett mildare utfall. Av de fa rattsfall som finns pa omradet
kan utlasas att det gors en samlad bedémning av omstandigheterna i det
enskilda fallet. I de fall som finns tyder utgangen pa att det inte racker med
att ha innehavt narkotika pa arbetsplatsen for att grund for uppsagning eller
avsked ska foreligga. Om anknytningen till anstéliningen ar starkare, som
1998 ars fall dar arbetstagaren bade hade brukat och innehaft narkotika pa
arbetsplatsen och arbetstagaren dessutom innehade en sérskild
fortroendestallning foreligger grund for uppséagning. Slutsatsen maste darfor
bli att det ska mer till &n sa for att grund for avsked ska foreligga och att den
stranga syn som Arbetsdomstolen menar sig ha i stor utstrackning ger vika
for formildrande omstandigheter i det enskilda fallet.

3.3 Brott utom tjansten

3.3.1 Anstalldas lojalitetsplikt

Som ovan namnt ar utgangspunkten enligt forarbetena att brottsliga
handlingar som saknar anknytning till anstéllningen inte anses utgora ett
brott mot anstaliningsavtalet.”? Undantag &r brott som allvarligt skadat eller
varit dgnade att allvarligt skada arbetsgivaren. | dessa fall kan till och med
grund for avsked foreligga.®® | doktrin betecknas den undantagssituation
som avses i forarbetena som att arbetstagaren anses ha en lojalitetsplikt aven
pa sin fritid. I dessa fall kan grund for avskedande eller uppsagning
foreligga om arbetstagaren begar brott pa sin fritid. En arbetstagares
atagande att vara skotsam och arlig dven pa fritiden kan vara direkt uttryckt
i anstallningsavtalet eller underforstatt. Avgorande for om arbetstagaren kan
anses ha en sadan lojalitetsplikt ar alltsa enligt forarbetena om
arbetsgivarens verksamhet pa nagot satt skadas av arbetstagarens brottsliga
verksamhet. Skador kan vara t.ex. att arbetsgivaren tappar fortroendet for
arbetstagaren, att foretagets kunder tappar fortroende for verksamheten om
de far kannedom om arbetstagarens brottslighet eller att arbetstagarens
brottslighet skadar relationerna pa arbetsplatsen. Det varierar mycket mellan
olika typer av yrkesgrupper nar arbetstagaren kan anses ha atagit sig att inte
bega brott pa sin fritid. Vissa tjanster anses i hogre utstrackning an andra
innebéra en mer omfattande lojalitetsplikt.”* Sarskilt p& den offentliga
sektorn kravs ofta av verksamhetens art att hoga krav maste stéllas pa
tjansteinnehavarnas palitlighet. | praxis har t.ex. poliser, préster och
domstolspersonal ansetts ha ett sarskilt atagande att avhalla sig fran brottslig
verksamhet dven pa fritiden pa grund av vikten av att de atnjuter allmant
fortroende.®® Betraffande offentligt anstallda har Arbetsdomstolen uttalat att
man i avskedandesituationer skall beakta de sarskilda férhallanden som
rader inom den offentliga sektorn. Detta innebar enligt domstolen att for
vissa offentliga tjansteman kan brottsliga garningar i storre utstrackning an

% Prop. 1981/82:71, 5.72.

% Prop. 1973:129, 5.150.

% Schmidt, Léntagarratt, 5.194.

% Se t.ex. AD 1995:7, AD 1999:31, AD 2005:71, AD 2005:78.
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for 6vriga anstéllda anses innefatta ett grovt asidosattande av den anstalldes
aligganden.®®

Arbetsdomstolen har i flera avgoranden rérande polisman funnit det
ofdrenligt med de krav som maste stallas pa polisman, att polisman som
utom tjansten gjort sig skyldiga till brott far fortsatta sina anstallningar om
inte mycket speciella omstandigheter talar for det.”’

3.3.2 Valdsbrott

Vald eller hot om vald som ut6vas helt utanfor arbetstagarens
anstallningsavtal anses kunna utgora saklig grund for uppséagning eller
avsked om brottsligheten allvarligt skadar fortroendet for arbetstagaren eller
om arggtstagaren pa grund av brottsligheten &r att anse som olamplig for sin
tjanst.

Tva fall i Arbetsdomstolen, AD 2001:2 och AD 2001:94 har rort brevbérare
som har begatt grov valdtakt helt utan samband till anstéllningen. For detta
domdes dem till fem respektive sex ars fangelse. Arbetsdomstolen ansag i
bagge fallen att brottet i sig inte utgjorde saklig grund for uppsagning.®

AD 1995:7 rorde avsked av en prast som gjort sig skyldig till misshandel
utom sin anstallning. Domstolen motiverade att grund for avsked forelag
med foljande uttalande:

"Enligt Arbetsdomstolens mening star det klart att en préast maste
atnjuta allméant fortroende for att kunna fullgora sina arbetsuppgifter.
Hoga krav maste stallas pa en prasts redbarhet och oforvitlighet.
Normalt kan en préast som gor sig skyldig till ett sadant brott mot
person som misshandel inte anses uppfylla de krav som maste kunna
stallas pa en innehavare av en prasttjanst. Endast i mycket speciella
undantagsfall torde bedémningen kunna bli den motsatta.”*®

Den sarskilda lojalitetsplikt som anses aligga ett flertal grupper av offentligt
anstallda tydliggors ytterligare av skillnaden i utgangen mellan fallen AD
1993:127 och AD 2005:71 som bégge ror valdbrott riktade mot en
familjemedlem. Det forstndmnda fallet rrde en inkgpare som domits till
fangelse i ett ar och atta manader for valdsbrott riktade mot hans familj.
Arbetsdomstolen ansdg inte att brottsligheten medforde sa allvarliga skador
pa fortroendet for inkdparen att grund ens for uppsagning forelag.'®*
Utgangen i 1993 ars fall kan jamforas med utgangen i AD 2005:71 dar

% AD 2000:14.

| AD 1995:7 uttalar sig domstolen om tidigare uttalanden rérande polismén.

% Glav4, Arbetsratt, 5.323.

% Dock medférde den l&nga franvaron pa grund av frihetsberévandet att grund for
uppsagning anda forelag.

%9 AD 1995:7.

101 Dock ansdgs den langa franvarotiden och de sarskilda problem som franvaron av en
arbetstagare i en sadan sérskild stéllning som inkdpare orsakar arbetsgivaren utgora saklig
grund for uppségning.
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Arbetsdomstolen ansag att det forelag grund till och med for avsked av en
polis som utanfor tjansten domts till en manads fangelse for misshandel av
sin hustru.

Av Arbetsdomstolens praxis framgar tydligt att arbetstagarens lojalitetsplikt
spelar in vad géller valdsbrott utom tjansten som grund for avsked och
uppséagning. Detta illustreras vél av ovan refererade fall dar brevbararnas
och inkdparens grova valdsbrott inte ens utgjorde saklig grund for
uppséagning medan det i prastens och polisens fall fanns grund for avsked
trots att det i dessa fall rérde sig om brott med langt lagre straffskala.

3.3.3 Formdgenhetsbrott

Formogenhetsrattslig brottslighet som begas utom tjansten kan féranleda
uppséagning eller avsked i vissa fall. Bedémningen avgors av om
brottsligheten kan anses skada arbetsgivarens verksamhet pa nagot satt.
Skador kan vara t ex att foretagets kunder tappar fortroende for
verksamheten om de far kdnnedom om arbetstagarens brottslighet eller att
arbetstagarens brottslighet skadar relationerna pa arbetsplatsen.

AD 1981:168 rorde en polisman som efter 20 ars anméarkningsfri tjanst gjort
sig skyldig till stold pa ett varuhus. Vid prévningen, som utgick fran
sérregleringen i LOA, kom Arbetsdomstolen fram till att brottet var
ofdrenligt med de hoga krav pa tillforlitlighet som maste stallas pa en
polisman. Eftersom Arbetsdomstolen ansag att grund till och med for
avsked forelag bortfoll skyldigheten for arbetsgivaren att utreda méjligheten
till omplacering.

I AD 1981:51 ogiltigférklarade Arbetsdomstolen avskedandet av en
skorstensfejare som domts for formdgenhetsbrott utom tjansten vid inte
mindre &n fyra tillfallen. Arbetsgivaren hade avskedat honom med
motiveringen att han inte kunde ges tilltrade till privatpersoners bostader,
vilket var en forutsattning for fortsatt tjanstgoring som skorstensfejare.
Arbetsdomstolen ansag det forstaeligt att arbetsgivaren inte langre kunde
anvanda arbetstagaren for sotningsarbete i privatbostader. Eftersom
omplaceringsmojligheter fanns forelag dock inte ens saklig grund for

uppsagning.

Aven i AD 2001:60 fick mojligheterna till omplacering sarskild betydelse.
Malet rérde en skyddsvakt som hade domts for haleri utom tjansten till
villkorlig dom och dagshdéter. Arbetstagaren ansags pa grund av den
brottslighet han gjort sig skyldig till inte [amplig for fortsatt arbete som
skyddsvakt. Saklig grund for uppsagning ansags dock inte foreligga
eftersom mojlighet till omplacering till vaxeltelefonist fanns.

I AD 1999:31 fann Arbetsdomstolen att grund for avsked forelag av en polis
som forskingrat pengar fran polisernas idrottsforening.
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I AD 2005:78 fann Arbetsdomstolen att grund for avsked foreldg av en prast
som latit arbetsgivaren sta for privata kostnader om sammanlagt drygt 3000
kronor.

Aven vad galler formdgenhetsrittsliga brott &r tendenserna tydliga. Grund
for uppsagning och avsked anses ofta foreligga om arbetstagaren pa grund
av sin anstallning atnjuter ett sarskilt fortroende da arbetstagarens
anstallning i sadana fall ofta anses innebéra ett arlighetsatagande.

3.3.4 Drogrelaterad brottslighet

| AD 1998:52 uttalar domstolen att narkotikabrott som begas utan nagon
anknytning till arbetet manga ganger kan skada arbetsgivarens fortroende
for den anstallde sa allvarligt att det gor en fortsatt anstéllning osaker eller
till och med oméjlig. Samma bedémning® som gors i de fall d&
narkotikabrottsligheten begatts inom tjansten avgor det beréattigande i ett
avskedande eller en uppséagning i den situation att en arbetstagare gjort sig
skyldig till narkotikarelaterad brottslighet utom tjansten.

AD 1998:20 gallde en alkoholsjuk kriminalvardare som under inflytande av
alkohol misshandlade sin sambo vid tva tillfallen. I malet framholl
arbetsgivaren att arbetstagaren som vardare vid ett hakte ska vara ett
foredome for de intagna och menade att arbetstagaren inte levde upp till
dessa krav pa grund av alkoholmissbruket och misshandeln som denne
begatt. Arbetsdomstolen var dock av en annan uppfattning och uttalade att
det forhallandet att arbetstagaren lider av sjukdomen alkoholism inte i sig
kan laggas arbetstagaren till last. Dessutom ansags arbetstagaren vara
motiverad att ta sig ur missbruket. Harvid uttalade domstolen att sa lange
den som lider av en alkoholsjukdom férsoker komma till ratta med sina
problem kan denne i vart fall inte anses som nagot daligt foredome. Harmed
ansags inte ens saklig grund for uppsagning foreligga.

I AD 1979:143 godkande Arbetsdomstolen avskedandet av en
socialsekreterare vid en kommun som hade démts for medhjalp till grovt
narkotikabrott vilket begatts helt utan samband med anstéllningen.
Domstolen uttalade i malet att det var av stort intresse for arbetsgivaren att
arbetstagaren var en person som kommunen och dess invanare kunde hysa
respekt for. Detta maste ha statt klart for arbetstagaren. De brott som
arbetstagaren hade begatt hade allvarligt skadat forhallandet mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren och darmed kunde arbetstagaren omedelbart
skiljas fran anstéllningen.

AD 1986:21 gallde en dekoratdr pa ett varuhus som gjort sig skyldig till
narkotikafdrsaljning pa sin fritid och darav domts till tva ars fangelse.
Forsaljningen av narkotika hade endast skett till en begransad
bekantskapskrets utan nagon anknytning till varuhuset. Arbetsdomstolen
ansag inte att den brottslighet arbetstagaren gjort sig skyldig till medférde

192 Den i 1984 nr 9 omtalade helhetsbeddémningen, se kapitel 3.1.3.
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nagot bristande fortroende fran kunders, arbetskamraters eller
arbetsledningen sida sedan straffet avtjanats och grund for uppséagning
forelag inte.

I AD 1990:8 fann Arbetsdomstolen att grund for avsked enligt LOA forelag
av en sekreterare vid en forsékringskassa som medan hon var sjukskriven
forsokte smuggla heroin fran Thailand till Sverige. Aven i detta fall var det
avgorande att arbetstagarens brottslighet allvarligt hade skadat
arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren och darmed férhallandet mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren.

I AD 2005:86 godtog Arbetsdomstolen avskedandet av en kriminalvardare
som démts till fyra manaders fangelse for narkotikabrott.

Aven vad galler drogrelaterad brottslighet blir den avgérande fragan vid
prévningen huruvida grund for att avsluta anstéllningen foreligger om
brottsligheten kan anses ha skadat relationerna mellan arbetsgivare och
arbetstagare. De rattsfall som finns pa omradet géller i stort sett uteslutande
narkotikabrott. VVad géller narkotika maste slutsatsen bli att
Arbetsdomstolen ser allvarligt pa den situationen att arbetstagare dgnar sig
at narkotikabrott pa fritiden.

3.4 Ledighet for avtjanande av
fangelsestraff

En viktig fraga som uppkommer i samband med uppségning pa grund av
arbetstagarens brottslighet ar fragan om arbetstagarens franvaro vid
avtjanande av fangelsestraff i sig kan utgora saklig grund for uppséagning.
Fragan ar mycket viktig mot bakgrund av arbetstagarens stora intresse av att
ha en anstallning att atervanda till efter avtjanat straff. Intresset att undvika
dubbel bestraffning av arbetstagaren i den bemarkelsen att en arbetstagare
som blivit domd till ett straffrattsligt fangelsestraff dven drabbas av ett
socialt straff i och med att arbetstagaren forlorar sitt arbete ar starkt saval for
den enskilda som for samhallet i stort. En uppsagning leder for den enskilda
till stora sociala och ekonomiska konsekvenser. Aven samhallskostnaderna
blir stora vid en uppséagning i och med utbetalning av socialt stod sa som
arbetsloshetskassa och uteblivna skatteintakter fran arbetstagarens
forvarvsinkomst. Samtidigt har naturligtvis dven arbetsgivaren ett intresse
av att kunna leda och planera sin verksamhet utan att behéva tolerera en av
arbetstagaren sjalvforvallad och ofta lang franvaro.

Uttalanden om franvaro for avtjanade av fangelsestraff som saklig grund for
uppsagning saknas i forarbetena till LAS och istéllet far vagledning sokas i
rattspraxis.

I AD 1978:86 rorde det sig om en arbetstagare som till foljd av

fangelsestraff skulle vara borta fran arbetet i sju manader. Domstolen kom i
fallet fram till att grund for uppsagning inte foreldg och uttalade i domen att
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det inte dr nagon ovanlig situation for en arbetsgivare att behdva anskaffa en
vikarie eller pa annat satt vidta sarskilda atgarder pa grund av att en
arbetstagare skall vara franvarande fran arbetet under en langre period.
Detta intraffar exempelvis vid franvaro pa grund av langre tids sjukdom,
foraldraledighet, ledighet for varnplikttjanstgoring eller studier. Lagen om
anstallningsskydd tillater ocksa att en arbetsgivare anstaller en vikarie for
den franvarande arbetstagaren tills denne kommer tillbaka. Vidare uttalar
domstolen att det visserligen ar klart att det nu aktuella fallet inte kan
jamstallas med en situation dar en arbetstagare har en lagenlig ratt till
ledighet. Vad galler franvaro pa grund av frihetsberévande sa har ju
arbetstagaren sjélv fororsakat att han inte kunnat fullgéra sin
arbetsskyldighet. Sammantaget anser domstolen att bolaget genom
arbetstagarens franvaro inte har férsatts i nagon extraordinar situation.
Domstolen anser att arbetstagarens sjalvforvallande franvaro bor bedomas
mot denna bakgrund och i dvrigt med hansyn till hans person, hans
arbetsuppgifter, till hur han skétt dessa och till bolagets mojligheter att
anstalla en vikarie for honom. Slutligen uttalar domstolen att en allmén
utgangspunkt bor vara att ju langre en arbetstagare ar franvarande i ett fall
som forevarande desto storre mojligheter bor det finnas for arbetsgivaren att
séga upp honom.

Av uttalandena i AD 1978:86 framgar alltsa att franvarotiden ar en viktig
faktor i bedémningen om saklig grund for uppsagning foreligger, ju langre
en arbetsgivare ar franvarande desto storre mojligheter finns det for
arbetsgivaren att saga upp honom. Men franvarotiden ar inte avgorande.
Hénsyn tas &ven till arbetstagarens person, arbetsuppgifter, till hur
arbetstagaren skott dessa och till bolagets mdéjligheter att anstalla en vikarie.
Dessa utgangspunkter avspeglas aven i efterfoljande rattspraxis.

I AD 1986:21 gjorde domstolen bedémningen att saklig grund for
uppsagning inte foreldag. | fallet forvantades franvarotiden uppga till tva ar.

| de tva brevbararfallen, AD 2001:2 och AD 2001:94 handlade det om
fangelsestraff pa fem respektive sex ar. Arbetsdomstolen ansag i bagge
fallen att den langa franvaron utgjorde saklig grund for uppségning.

3.5 Forhallandet mellan de arbetsrattsliga
och straffrattsliga reglerna

| brottsbalken finns regler om hur den straffrattsliga pafoljdsbestamningen
berdrs av de arbetsrattsliga pafoljder som arbetstagarens brottslighet kan
leda till.

Av 30 kap 4 § forsta stycket och 29 kap 5 § femte punkten BrB framgar att
domstolen vid paféljdsvalet och straffméatningen i skélig omfattning skall
beakta om den tilltalade till f6ljd av brottet har eller kommer att drabbas av
avsked eller uppséagning. Enligt 29 kap 5 § attonde punkten BrB kan dven
andra omstandigheter medfora strafflindringar. Enligt uttalanden i
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forarbeten avses t.ex. omplaceringar och disciplinéra atgarder sa som
avstangning eller [oneavdrag.® | 38 kap 2 a § Brb finns en bestammelse
om vad som ska gélla om domstolen i sitt pafoljdsval har tagit hansyn till att
arbetstagaren drabbats eller kommer att drabbas av avsked eller uppsagning
och detta sedan inte intr&ffar. Det kan t.ex. rora sig om den situationen att
arbetsgivaren angrar sig, att det framkommer att arbetsgivaren inte har
beaktat tvamanadersregeln eller att uppsagningen eller avskedandet
ogiltigforklaras av domstol. | sidant fall kan aklagaren ansoka om att
brottmalsdomstolen skall undanrgja den tidigare paféljden och doma till en
ny paféljd for brottet. Lagregeln géller aven i den motsatta situationen, att
domstolen utgatt fran att uppséagning eller avsked inte skulle komma att ske.
Den doémde (eller aklagaren till den domdes forman) kan aven i denna
situation begara att paféljdsvalet omprovas.'®

En annan fraga som uppkommer & om en domstol i den arbetsrattsliga
prévningen av ett uppsagnings- eller avskedandemal som beror pa
arbetstagarens brottslighet kan ta hansyn till den straffréttsliga beddmningen
som har skett i brottmalet. | AD 1984:116 uttalade Arbetsdomstolen att
brottmalsdomen inte skulle beaktas nar domstolen avgjorde om grund for
avsked forelag eller inte eftersom den saknar betydelse for bedomningen av
om ett avskedande varit korrekt eller inte.

193 | unning och Toijer, Kommentar till anstaliningsskyddslagen, s.340.

104 Se bland annat RH 1994:38 vilket géllde en kriminalvardsinspektdr som gjort sig
skyldig till bokfdringsbrott och for fick villkorlig dom. Sedan det avsked som han drabbats
av till foljd av brottsligheten underkéandes vid prévningen i Arbetsdomstolen (AD 1993:53)
tillmatte tingsrétten (i en ny talan, ford av aklagaren) arbetstagaren ett strangare straff.
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4 Bevisning i uppsagnings-
och avskedandemal

4.1 Beviskravet

I AD 1975:17 uttalar sig domstolen angaende beviskravet vid pastaende om
allvarlig brottslighet. Harvid uttalar domstolen att mycket hdga beviskrav
stalls vid pastaende om olaga hot. | AD 1994:102 uttalas att beviskravet
stalls mycket hogt vid pastaende om forskingring. AD 2000:82 rérde
avskedande pa grund av misstanke om att den anstéllde hade tagit mutor
fran en entreprendr. | malet uttalade domstolen att beviskravet i ett fall som
detta inte kan sattas lagre &n i ett motsvarande brottmal.

Som bekant galler i brottmal beviskravet bortom allt rimligt tvivel for att det
ska anses styrkt att den tilltalade begatt den pastadda garningen.'® Av
domstolens uttalanden i ovanstaende domar foljer att samma hoga beviskrav
stalls &ven i uppsagnings- och avskedandemal.

En sarskilt intressant fraga ar om enbart sjalva misstanken om brott kan
utgdra grund for avsked eller uppsagning. | praxis har Arbetsdomstolen i
princip lamnat misstankar om brott som inte kunnat styrkas utan
avseende.'® Frégan var dock foremal for en djupare diskussion i AD
1995:122. Malet géllde en yrkesofficer som sades upp pa grund av sitt
medlemskap i en MC-klubb med néra anknytning till Hells Angels.
Arbetsgivaren (Forsvarsmakten) havdade att man som arbetsgivare inte
kénde nagot fortroende foér en officer som ar medlem i en organisation vars
ideologi saknar samhallelig acceptans. Som stdd for sin uppfattning
aberopade Forsvarsmakten det faktum att det maste anses vara en allmént
spridd uppfattning om Hells Angels att organisationen har anknytning till
brottslig verksamhet. | domen uttalar Arbetsdomstolen att en utgangspunkt
for arbetstagarens anstallningstrygghet maste vara att den anstallde inte kan
skiljas fran sin anstallning eller fran sina arbetsuppgifter enbart pa grund av
misstanke om brott. Daremot kan arbetstagaren i vissa fall omplaceras pa
grund av medlemskap i en sadan organisation, trots att arbetstagaren inte
kan bevisas ha dgnat sig at nagon brottslig verksamhet. En sadan situation
forelag i AD 1991:106, vilket gallde fragan om omplacering av en vardare
pa ett hakte som var medlem i 30-novemberforeningen. | domen uttalar
domstolen att det finns fall i vilka det med hansyn till omstandigheterna far
anses godtagbart att en arbetstagare med t.ex. utpraglad fortroendestallning
eller som har direkt ansvar for myndighetsbeslut omplaceras till en annan
arbetsplats eller till andra arbetsuppgifter utan att denne bevisligen har gjort
sig skyldig till brott. Det ror sig om situationer liknade den i forevarande
fall, dar arbetstagaren dppet sympatiserar med t.ex. en rasistisk organisation.

105 Beviskravet slés fast genom uttalanden i NJA 1980 s.725.
196 AD 1974:57, AD 1975:59, AD 1975:74.
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4.2 Bevisbhdrdan

| arbetsrattsliga tvister &r huvudregeln att vanliga bevisregler i dispositiva
tvister tillampas. Arbetstagaren och arbetsgivaren har bevisbérdan for sina
respektive pastaenden. Arbetsratten innehaller dock en mangd situationer
dar specialreglering géller avseende bevisbordan.'®” En sadan
undantagssituation &r uppségnings- och avskedandesituationer. I dessa
situationer géller att arbetsgivaren har bevisboérdan for de omstandigheter
som l&ggs till grund for en uppségning eller ett avskedande. Skalen till detta
ar flera. Ett skal ar att 7 8 LAS riktar sig till arbetsgivaren sasom en
forbudsregel. Det &r darmed arbetsgivaren som har att forklara vilka
omstandigheter som lag bakom uppsagningen. Ett annat skal ar att
arbetsgivaren praktiskt sett har lattast att fora bevisning om det intréffade
eftersom arbetsgivaren har de storta resurserna till sitt forfogande.
Lampligheten av denna placering av bevisbordan berordes redan i
forarbetena till LAS genom uttalandet av departementschefen att det inte gar
att vika fran grundsatsen att det ytterst bor ankomma pa arbetsgivaren att
infor domstol visa att det funnits saklig grund for uppsagningsbeslutet.'® |
flera fall har Arbetsdomstolen underként en uppségning eller ett avskedande
darfor att de pastadda forhallandena som legat till grund for uppsagningen
eller avskedandet inte har kunnat styrkas.'®

Principen att det ar arbetsgivaren som ska styrka de omstéandigheter som
ligger till grund for en uppséagning eller ett avskedande far en sarskild
innebord om skélet till uppsagningen &r att arbetstagaren har begatt en
brottslig handling. Arbetsgivaren maste ju styrka att arbetstagaren verkligen
har begatt den brottsliga garningen. I denna situation far brottmalsdomens
bevisverkan stor betydelse.

4.3 Brottmalsdomens bevisverkan i ett
efterféljande tvistemal

En omstridd fraga rorande arbetstagarens pastadda brottslighet som grund
for uppsagning eller avskedande &r brottmalsdomens bevisverkan i den
efterféljande arbetstvisten. Brottmalsdomens betydelse i en efterfoljande
arbetsrattslig tvist bygger pd samma principer som géller allmant for
brottmélsdomens betydelse i efterfoljande tvistemal.**°

I AD 1997:138 gor arbetsdomstolen ett ssmmanfattande uttalande angaende
brottmalsdomens bevisverkan i den efterfoljande arbetstvisten. Man
konstaterar dar att den allmanna domstolens beddmning i brottmalet bor
tillmatas betydande bevisverkan i arbetstvisten. Detta synsatt bygger pa vad

197 Gellner och Sydolf, Tvistelésning i arbetsratten — Férhandling och process, s.185.
198 prop. 1981:82:71, 5.68. Se dven Gellner och Sydolf, Tvisteldsning i arbetsratten —
Forhandling och process, s.186-187.

1% Glav4, Arbetsrétt, s.313. Se dven AD 1990:95, 1993:65.

19 Gellner och Sydolf, Tvistelésning i arbetsratten — Férhandling och process, 5.191.
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som allméant géller om en brottmalsdoms betydelse i ett efterféljande
tvistemal och torde ta sikte sarskilt pa fall i vilka avgorandet av brottmalet
har fallts efter provning av bevisning som sedermera inte forebringats i
arbetstvisten. Principen om brottmalsdomens bevisverkan galler dven i fall
da den tilltalade har blivit frikand.

Nagon avgdrande betydelse har alltsa inte brottmalsdom, utan den ses som
ett, 1at vara betydande, bevis som pekar pa att det kan anses styrkt att
arbetstagaren har eller inte har begatt den pastadda brottsligheten.
Arbetsgivaren kan darfor inte ndja sig med att presentera en fallande
brottmalsdom for att styrka att arbetstagaren har begatt den pastadda
garningen. Arbetsgivaren maste fora bevisning om garningen, anda att en
fallande brottmélsdom finns.***

| det stora flertalet mal har Arbetsdomstolen gjort samma bedémning som
den allmanna domstolen i ansvarsfragan.**? Det finns dock flera exempel pé&
mal dar de allméanna domstolarna har funnit den tilltalade skyldig till brott
men dar Arbetsdomstolen i en efterféljande uppsagnings- eller
avskedandetvist har kommit till en annan slutsats i ansvarsfragan.*** | AD
1991:76 var det fraga om en polis som av Hovratten hade domts till ett ars
fangelse for grov misshandel. Arbetsdomstolen gjorde dock en annan
bedémning an Hovratten i ansvarsfragan och darmed forelag inte grund for
avskedade av polisen.'* En liknande bedémning gjordes i AD 1992:86.
Malet rérde en vaktkonstapel vid en polismyndighet som av Hovrétten
domts for misshandel och till féljd av detta avskedats. Arbetsdomstolen
uttalade i den efterféljande provningen av avskedandets giltighet att
Hovréattens bedémning i ansvarsfragan inte kunde godtas. Eftersom
Arbetsdomstolen inte ansag det styrkt att arbetstagaren gjort sig skyldig till
misshandeln ogiltigforklarades avskedandet.

1992 ars fall samt ett antal efterfoljande liknande fall ledde till stor debatt i
juridiska kretsar.'*®> Debattoren Karl Pfeifer, Chefsjurist pa
Arbetsgivarverket, kritiserar det faktum att Arbetsdomstolen korde hela
brottmalsprocessen i repris och efter vittnesforhor gjorde en annan
beddmning an tingsratten i skuldfragan. Pfeifer menar att det ar fullstandigt
orimligt att Arbetsdomstolen efter tingsrattens huvudférhandling hér samma
vittnen och kommer till ett annat resultat an tingsratten gjort. Dels &r saval
aklagaren som tingsratten experter pa straffratt och dels ska en
brottmalsdom som &r felaktig angripas genom 6verklagande eller
extraordinara rattsmedel och inte genom att Arbetsdomstolen prévar fragan
pa nytt.*® Debatten ledde till att 1992 &rs Arbetsrattskommitté tog upp

11 Gellner och Sydolf, Tvistelésning i arbetsratten — Férhandling och process, s.191.

12 Se t.ex; AD 1991:138, 1992:35, 1993:86, 2002:33.

13 AD 1987:90, 1991:76, 1992:82.

14 polisen avtjanade det fangelsestraff pa ett & som han démts till av Hovratten och fick
darefter resning av HD. HD éaterforvisade malet till Hovratten och vid den nya réttegangen
frikdndes polisen, (Svea hovratts dom 1995-04-25, DB 68).

115 Se dven AD 2004:2 och AD 2004:9. | bada fallen ogiltigforklaras avskedandet av en
polisman vilken enligt en fallande brottmalsdom gjort sig skyldig till misshandel.

116 pfeifer, Karl, Inga straffrattsliga aventyr for AD, Lag och avtal nr 3/2004, s.6.
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fragan i sitt betankande SOU 1993:32. Kommittén foreslar hari att en
arbetsgivare skulle kunna grunda en uppséagning pa det faktum att den
anstallde genom en lagakraftvunnen dom har démts for det brott som var
grund for uppsagningen.*’ Férslaget ledde dock inte till lagstiftning.

Som Arbetsdomstolen uttalar géller principen om brottmalsdomens
bevisverkan &ven nér den tilltalade har blivit frikand. I AD 1998:2 réckte
inte en frikannande brottmalsdom som bevisning for att arbetstagaren skulle
anses oskyldig till anklagelserna att olovligt ha tillagnat sig ett par
bromsbelédgg och darmed undslippa avskedande. | domen skriver domstolen:

”Arbetsdomstolen har inte anledning att ta definitiv stallning till hur
arbetstagarens handlande &r att bedoma straffrattsligt. Vad
Arbetsdomstolen i forsta hand har att ta stallning till & om
arbetstagarens handlande innebér att han grovt asidosatt sina
aligganden mot arbetsgivaren, vilket ar en forutsattning for att
avskedande skall fa vidtas. Darvid utgar Arbetsdomstolen fran vad
som i vart fall maste anses utrett, namligen att arbetstagaren oavsett
hur garningen straffrattsligt kan rubriceras pa sin arbetsplats olovligen
har tillgripit och tillagnat sig bromsbelaggen, vilket maste betecknas
som ett slags ohederlighet.”*'®

I AD 2002:33 fann Arbetsdomstolen ingen anledning att géra en annan
beddémning &an tingsrétten som frikant en arbetstagare for smitning.

Svarigheterna med att bevisa uppsat kan ocksa fa till foljd att domstolen
finner att grund fOr uppséagning, men inte avskedande, foreligger. | AD
1995:89 fann domstolen att det forelag grund for uppsagning, men inte for
avsked, av en kassorska som bevisligen underlatit att registrera kop men
inte bevisats ha tillagnat sig pengarna.

Allmant géller &ven principen att om ny bevisning forebringats i
Arbetsdomstolen rérande garningen sa ska domstolen gora en sjalvstandig
prévning av ansvarsfragan. ™

750U 1993:32, s. 387 f samt s. 782. Se dven Lunning och Toijer, Kommentar till
anstéllningsskyddslagen, s.342.

18 AD 1998:2.

19 Gellner och Sydolf, Tvistelésning i arbetsratten — Férhandling och process, 5.192.
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5 Analys och slutsatser

5.1 Analys av rattslaget

Att anstallningsskydd galler dven for arbetstagare som begatt en brottslig
handling markeras genom kravet pa saklig grund i 7 § LAS. Dock
markerade lagstiftaren redan i forarbetena tydligt att brottslighet inte hor
ihop med anstallning.

| uppségningssituationer har arbetsgivarens handlande stor betydelse vid
den senare provningen av om saklig grund foreligger. Till arbetsgivarens
lojalitetsplikter i samband med arbetstagarens brottslighet hor en skyldighet
att ingripa mot sadant som denne inte accepterar genom att varna
arbetstagaren om konsekvenserna av ett fortsatt beteende, att ordentligt
utreda vad som hént och att férsoka I6sa de problem som uppkommit genom
omplacering. T.ex. i fallet med skorstensfejaren (AD 1981:51) ansag
Arbetsdomstolen att det inte forelag saklig grund for uppsagning eftersom
omplaceringsmdjligheter fanns. | det fall att brottsligheten grundar sig i
nagon form av sjukdomsklassat alkohol- eller drogberoende hor det till
arbetsgivarens lojalitetsplikter att forsoka hjalpa arbetstagaren med de
svarigheter och problem som denne har. Precis som framhalls i forarbetena
till LAS uppréatthalls i praxis mottot att uppsagning bor vara en yttersta
atgard som far sattas in forst nar alla andra mojligheter att 16sa problemet
har uttomts.

Den vikt som laggs vid arbetsgivarens lojalitetsplikt varierar beroende pa
vad som foranlett fragan om uppsagning. Om uppsagningen ror fall av lite
grovre brottslighet, i vilka man narmar sig grund for avsked, saknar
arbetsgivarens lojalitetsplikt normalt relevans.*® Det krévs t.ex. inte att
arbetsgivaren sarskilt framhaller att denne inte accepterar att arbetstagaren
begar brott med sadan anknytning till arbetsplatsen att arbetstagarens
handlande skadar arbetsgivaren eller arbetstagarens kollegor. Inte heller
behover arbetsgivaren forsoka omplacera en arbetstagare som varit grovt
misskdtsam. | fall av mindre forseelser ar det daremot av betydande vikt att
arbetsgivaren har regerat pa beteendet och patalat att denne inte accepterar
ett fortsatt beteende. Arbetsgivarens skyldighet att beakta arbetstagarens
intressen genom att forsoka losa problemen pa annat sétt &n genom
uppséagning begrénsas dven av vad som &r skéligt att krédva av arbetsgivaren
och av hansyn till andra arbetstagare.

Om man sammanfattar Arbetsdomstolens praxis pa omradet kan det
konstateras att domstolen ser mycket allvarligt p& brott inom tjansten.**
Valdsbrott leder generellt sett till att arbetsgivarens har ratt att tillgripa
avsked, savida inga sarskilt formildrande omstandigheter finns. Detta galler

120 5o t.ex. AD 2004:24.
121 BJ.a. AD 1998:45, 1999:31.
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aven i de fall da ingen faktisk skada har uppkommit. Det ar ofta tillrackligt
att brottet i ndgon man har anknytning till arbetsgivare, arbetsplats eller
kollegor for att brottet ska anses ha begatts inom tjansten. Vad galler
formogenhetsbrott sa finns en viss tolerans for en arbetstagares misstag om
det ror sig om mycket sma summor och enstaka tillfallen. Annars ar dven
férmogenhetsbrott som regel grund till och med fér avsked dven vid relativt
ringa forseelser. Aven vad gller formdgenhetsbrott racker det att de har
nagon anknytning till tjansten for att de ska anses begangna inom tjansten.
Vad galler drogrelaterad brottslighet sa marks tydligt i Arbetsdomstolens
praxis att det sarskilt starka anstéllningsskydd som galler i samband med
arbetstagarens sjukdom har slagit igenom pa sa sétt att ett visst matt av
brottslighet kan urséktas om det finns ett bevisat samband mellan
arbetstagarens alkoholsjukdom och den brottsliga garningen. Att inte hur
grova brott som helst kan accepteras visas av lastbilschaufforsfallet (AD
2002:33) dar grund for avsked forelag trots att de brottsliga handlingarna
berodde pa alkoholsjukdom. Narkotikabrott skiljer sig som bekant fran
alkoholrelaterad brottslighet pa det sétt att redan brukande och innehav av
narkotika &r straffbart. Av denna anledning ser Arbetsdomstolen enligt
uttalanden strangt pa arbetstagarens samrore med narkotika. | praxis skonjs
dock en 6ppning for en mer nyanserad bedomning, nagot som framgar av
t.ex. utgangen i AD 1999:47 dar domstolen menade att arbetstagarens
narkotikabrott mildrades av den omstandigheten att arbetstagaren sedermera
tog tag i sitt liv och gjorde stora anstrdngningar for att komma tillratta med
sitt missbruk.

Aven brott utom tjansten har ansetts utgéra grund for avsked eller saklig
grund for uppsagning i den man det skadar arbetsgivarens fortroende for
arbetstagaren eller utomstaendes fortroende for arbetsgivaren.'?* Saval vad
galler valdsbrott som formdgenhetsbrott och drogrelaterad brottslighet visar
flera fall att arbetstagarens brottslighet utom tjansten kan innebara att
arbetstagaren skadar arbetsgivaren pa sa satt att grund for avslutande av
anstallningen foreligger. Arbetstagare vars anstéllning anses innefatta en
sarskild lojalitetsplikt intar en sérskild stallning. FOr dessa arbetstagare &r
toleransnivan betydligt lagre an for dvriga arbetstagare. | dessa fall anses
skada for arbetsgivaren pa grund av den anstélldes brottslighet foreligga
betydligt oftare an i andra fall. Det ror sig framforallt om arbetstagare vars
anstallning innebar att det ar av stor vikt att dessa yrkesgrupper atnjuter
allmént fortroende, t.ex. poliser och praster.

Vad galler franvaro for avtjanade av fangelsestraff framgar av uttalandet i
AD 1978:86 och efterfoljande rattspraxis att franvarotiden ar en viktig
faktor i bedémningen om saklig grund for uppsagning féreligger, ju langre
en arbetsgivare ar franvarande desto stérre méjligheter finns det for
arbetsgivaren att saga upp honom. Dock ar franvarotiden inte avgorande.
Hansyn tas &ven till arbetstagarens person, arbetsuppgifter, till hur
arbetstagaren skott dessa och till bolagets méjligheter att anstélla en vikarie.

122 BJ.a. AD 1981:51.
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Angaende beviskrav sa galler ssmma hdga beviskrav som stélls i brottmal
aven i uppsagnings- och avskedandemal. Utgangspunkten ar att den
anstallde inte kan skiljas fran sin anstallning eller fran sina arbetsuppgifter
enbart pd grund av misstanke om brott, utan arbetsgivaren bar bordan for att
bevisa att arbetstagaren gjort sig skyldig till den pastadda brottsligheten.

Angaende brottmalsdomens bevisverkan i en efterféljande arbetstvist
framgar av praxis att brottmalsdomen inte har avgorande betydelse for
utgangen i efterféljande tvistemal. Brottmalsdomen ses som ett betydande
bevis som pekar pa att det kan anses styrkt att arbetstagaren har eller inte har
begatt den pastadda brottsligheten, men om annan bevisning finns kan
utgangen i skuldfragan i det arbetsrattsliga malet bli en annan &n utgangen i
brottmalsprocessen.

Vad géller den debatt som uppstatt till f6ljd av brottmalsdomens
bevisverkan i den efterféljande arbetsrattsliga tvisten sa ar jag beredd att
halla med Pfeifer och Arbetsrattskommittén om det orimliga i att
Arbetsdomstolen kommer till ett annat resultat i skuldfragan an tingsratten.
Jag anser att man maste forutsatta att domarna i tingsratten, i egenskap av
experter pa straffratt, gor en korrekt bedémning av skuldfragan och
darigenom kommer till réatt beslut. Om domen av nagon part skulle anses
vara felaktig finns mojligheten till verklagande eller till sist extraordinédra
rattsmedel. Réattsmedel som bégge kénns betydligt Iampligare att ta till &n
det forfarandet att Arbetsdomstolen provar skuldfragan pa nytt. Argument
som att den domstol som provar tvisten om anstallningsskyddstvisten maste
vara oforhindrad att gora en egen bedomning av omstandigheterna i malet
har forts fram i debatten. Personligen anser jag dock att detta argument inte
vager lika tungt som det orimliga i att en arbetsgivare tvingas reprisera hela
brottmalet i en domstol vars instruktion och uppgift ar att doma i
arbetsrattsliga tvister. En process som dessutom ofta sker lang tid efter det
att brottmalsprocessen ar genomford. Ett sadant forfarande kan knappast
anses vara rattssakert eller processekonomiskt. Mot denna bakgrund borde
en arbetsgivare enligt min asikt kunna grunda ett avskedande eller en
uppsagning pa en lagakraftvunnen brottmalsdom.

5.2 Analys utifran teorin om normativa
grundmaonster

Som ovan namnts gar den av forskaren Anna Christensen utvecklade teorin
om normativa grundmonster ut pa att varje rattsomrade utgor ett normativt
falt. Inom det normativa faltet finns grundmonster som fungerar som
motpoler. Motpolerna har en stark politisk laddning och drar &t olika hall.
Inom det rattsliga omrade som ar foremal for analys i denna uppsats ar
motpolerna skyddet for etablerad position och det dynamiska
marknadsfunktionella ménstret. Skyddet for etablerad position slar igenom i
regler om anstallningsskydd och medbestdimmande. Det dynamiska
marknadsfunktionella monstret utgors framforallt av ”det fria avtalet”, inom
arbetsratten representerat av arbetsgivarprerogativet. Utvecklingen pa
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arbetsrattens omrade det senaste arhundradet visar att anstallningsskyddet
hela tiden ror sig i spanningsfaltet mellan & ena sidan skyddet for etablerad
position och a andra sidan det marknadsfunktionella monstret.

Vid tillkomsten av LAS gjorde lagstiftaren en avvagning mellan de tva
motstdende normativa grundmonstren. Skyddet for den etablerade
positionen utgors av kravet pa saklig grund i 7 § LAS. Man skiljer i LAS
mellan uppsagning pa grund av arbetsbrist och uppsagning pa grund av
personliga skal. Vid arbetsbrist vager det marknadsfunktionella monstret
tyngst genom att anstéliningsskyddet upphér. En annan avvégning har gjorts
nar det géller uppsagning pa grund av personliga skél. | dessa
uppsagningssituationer vager skyddet for den etablerade positionen normalt
sett tyngst av de normativa grundmaonstren.

Innan en arbetsgivare kan vidta en uppséagning till f6ljd av en arbetstagares
brottslighet maste denne uppfylla en rad lojalitetsplikter. Den vikt som laggs
vid arbetsgivarens lojalitetsplikt i samband med en uppségning med
arbetstagarens brottslighet som grund varierar beroende pa vad
arbetstagaren har gjort sig skyldig till. Om uppséagningen ror fall av lite
grovre brottslighet, i vilka man narmar sig grund for avsked, saknar
arbetsgivarens lojalitetsplikt normalt relevans. Om man utgar fran teorin om
normativa grundmaonster utgor lojalitetsplikterna inslag av regler till skydd
for den etablerade positionen. Tendensen att arbetsgivarens handlande
spelar mindre roll ju grévre brottslighet arbetstagaren har gjort sig skyldig
till innebér att det marknadsfunktionella moénstret véager tyngre an skyddet
for den etablerade positionen nér det ror sig om grovre forseelser. Om det
handlande som arbetstagaren laggs till last inte &r av sa allvarlig karaktar
vager istéllet skyddet for den etablerade positionen tyngst i och med att
arbetsgivarens lojalitetsplikter aktualiseras.

Hur tungt skyddet for etablerad position vager vid uppsagning pa grund av
personliga skal beror pa vilken personlig uppsagningsgrund som ar for
handen. Saval i forarbetena till LAS som i Arbetsdomstolens praxis betonas
vikten av att en arbetsgivare maste kunna kanna fortroende for sina
arbetstagare och det framhalls att man har ett sarskilt strangt betraktelsesatt
betraffande uppsagning med arbetstagares brottslighet som grund. Redan i
motiven 6ppnas en mojlighet att séga upp en arbetstagare som gjort sig
skyldig till brottsliga garningar. | praxis har det visat sig finnas stort
utrymme for en arbetsgivare att sdga upp en anstalld som svikit dennes
fortroende genom ett brottsligt forfarande. Tendensen i Arbetsdomstolens
praxis &r att det finns storre utrymme for uppséagning ju grovre brottslighet
arbetstagaren har gjort sig skyldig till. Om man utgar fran teorin om
normativa grundmaonster innebéar saval de 6vervaganden som gjordes i
forarbetena som den stranga praxis Arbetsdomstolen har etablerat angaende
arbetstagarens brottslighet att ju grovre brottslighet arbetstagaren gjort sig
skyldig till, ju mer dominerande &ar det marknadsfunktionella monstret.
Arbetsgivarens intresse av att fritt organisera sin verksamhet véager saledes
tyngre &n arbetstagarens intresse av anstéllningstrygghet i de fall da en
arbetstagare gor sig skyldig till grova brottsliga handlingar. Det normativa
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grundmonster som normalt sett dominerar i uppsagningssituationer ger
dérmed vika for det marknadsfunktionella monstret.

Det marknadsfunktionella ménstrets dominans vad galler arbetstagarens
brottslighet framstar sarskilt tydligt vid en jamforelse med de uttalanden
som gjorts i forarbetena och den praxis som skapats angaende uppsagning
med arbetstagarens sjukdom som grund. Vid tillkomsten av LAS gavs
arbetstagare som drabbats av nedsatt arbetsformaga pa grund av till exempel
sjukdom ett sarskilt starkt anstallningsskydd. | foérarbetena motiverades detta
med att man i dessa situationer maste visa sarskild hansyn for arbetstagarens
behov av anstallningstrygghet.’®® Genom att ge arbetstagare som drabbas av
nedsatt arbetsformaga ett sarskilt starkt anstallningsskydd ville man ocksa
forsoka forhindra uppkomsten av tva separata arbetsmarknader, en for yngre
valutbildad arbetskraft och en for aldre, handikappade och daligt utbildade. |
enlighet harmed bestdamdes att den begrénsning av arbetstagarens
prestationsférmaga som alder eller sjukdom kan medfora i princip inte
godtas som saklig grund fér uppségning, utan i stallet som regel skulle leda
till att arbetsgivaren vidtar sarskilda atgarder for att underlatta arbetet for
arbetstagaren, t.ex. sarskilda anordningar pa arbetsplatser eller forflyttning
till ett mindre kravande arbete.** Uttalandena i forarbetena och
efterféljande praxis angaende sjukdomsfallen innebér att skyddet for den
etablerade positionen véger tyngre &n det marknadsfunktionella monstret i
ett uppségningsfall med arbetstagarens sjukdom som grund. Vi ser tydligt
hur det sérskilda skydd for den etablerade positionen som rader i
sjukdomsfallen bryter igenom i de fall da arbetstagaren har begatt en
brottslig handling, men under inflytande av alkoholsjukdom. I dessa fall
vager det sarskilt starka skydd for den etablerade positionen som sjuka
arbetstagare atnjuter tyngre dn det marknadsfunktionella monstret. Det
normativa grundmanstret gar i dessa uppsagningsfall fran att vara det
marknadsfunktionella till att vara skyddet for etablerad position.

Uppsagning med arbetstagarens brottslighet som grund skiljer sig fran
avsked med samma grund genom att den intresseavvagning mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen som normalt gors bortfaller.
Angaende avskedandesituationen har det uttalats saval i forarbetena som i
praxis att det i princip inte foreligger utrymme for att, som vid
uppséagningar, géra avvagningar mellan arbetsgivarens intresse av att skilja
arbetstagaren fran anstallningen och sadana omstandigheter som i och for
sig skulle kunna tala for att arbetstagaren anda skall fa behalla sin
anstallning. Néar grund for avsked foreligger anses det som laggs
arbetstagaren till last vara sa allvarligt att anstallningsskyddet helt upphor. |
avskedandesituationer far alltsa skyddet for den etablerade positionen helt
och hallet ge vika for det marknadsfunktionella monstret och det normativa
grundmonstret &r det marknadsfunktionella monstret.

123 Prop. 1973:129, s.62. Samma syfte upprepades i forarbetena infor dndringen 1982,
Prop. 1981/82:71, s.66.
124 prop. 1973:129, 5.126.
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I de domar som finns gallande uppséagning pa grund av arbetstagarens
franvaro for avtjanande av fangelsestraff gor domstolen en avvagning
mellan arbetsgivarens intresse av att inte forsattas i den situationen att denne
behover l6sa arbetstagarens franvaro och arbetstagarens intresse av att ha ett
arbete att komma tillbaka till efter avtjanat straff. Av utgangen i praxis
skonjs tendensen att skyddet for den etablerade positionen véger tyngst i
intresseavvagningen sa lange det inte rér sig om alltfor langa fangelsestraff.
Vad man ska komma ihdag ar att det i dessa fall redan har konstaterats att
arbetstagarens brottsliga garning i sig inte utgor grund for avsked eller
uppsagning. Detta innebar att arbetstagaren sa att sdga drabbas av dubbla
straff om denne anda forlorar sitt arbete till foljd av brottsligheten. Om
franvaron leder till att arbetstagarens forlorar sitt arbete innebar detta att
arbetstagaren straffas bade straffrattsligt och socialt. Av uttalanden i praxis
framgar att Arbetsdomstolen har vagt in faktorer sa som att forlusten av
arbetet innebdr allvarliga konsekvenser fOr arbetstagaren, intresset av att ha
ett jobb att atervanda till efter avtjanat straff, svarigheten att fa nytt jobb etc.
Sammantaget kan man séga att skyddet for den etablerade positionen &r det
normativa monstret i fallen som ror uppséagning pa grund av franvaro for
avtjanande av fangelsestraff.

Under det senaste seklet har det skett stora forandringar pa arbetsrattens
omrade och vi har aven upplevt betydelsefulla politiska maktskiften. |
borjan av 1900-talet var det normativa grundmonstret for arbetet i Sverige
det marknadsfunktionella monstret. Genom ett successivt inforande av
anstéllningsskyddsregler gavs skyddet for den etablerade positionen en 6kad
betydelse. Sammantaget kan man sdga att det normativa grundmaénstret for
arbetet i dagens Sverige &ar skyddet for den etablerade positionen. Jamfort
med flera av vara grannar saval i norden som i dvriga EU utmarker sig
Sverige som ett land dar skyddet for den etablerade positionen &r sarskilt
starkt. Detta genom den omfattande anstéllningsskyddslagstiftning som
finns och det starka inflytande som den fackliga organisationen har pa den
svenska arbetsmarknaden. Om man applicerar teorin om normativa
grundmonster pa de lagandringar som de politiska skiftningarna har fort
med sig framtrader en tydlig tendens att det borgerliga regeringsinflytandet
pa anstallningsskyddslagstiftningen innebar ett narmande mot den
marknadsfunktionella polen medan den socialdemokratiska andan verkar for
ett 6kat skydd av den etablerade positionen. Vi har nyligen upplevt ett
maktskifte fran en socialdemokratisk till en borgerlig regering och baserat
pa den tidigare progressen kommer utvecklingen pa
anstallningsskyddslagstiftningens omrade under de narmaste fyra aren
troligen att g& mot ett 6kat utrymme fér den marknadsfunktionella polen.*®

125Ett exempel pa ett tydligt ndrmande mot den marknadsfunktionella polen &r den
borgerliga regeringens planer pa att avskaffa arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet i
samband med arbetstagarens sjukdom. | allianspartiernas valmanifest klargjordes att
arbetsgivarnas skyldighet att genomfdra rehabiliteringsutredningar ska avskaffas. En
arbetsgrupp i departementet arbetar nu med fragorna och en proposition i fragan vantas
komma upp under aret. For vidare information se bl.a. Du & Jobbet, nr 1/2007,
”Arbetsgivaransvar for rehab avskaffas”, s.62-63.
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