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Summary

This thesis covers dismissal due to the employee’s underachievement. The 7
8§ of the Swedish Employment Protection Act states that there must be just
cause for dismissal. There are two different situations that classify as just
cause for dismissal; shortage of work or reasons related to the individual
employee concerned. Underachievement falls within the latter.

The circumstances under which just cause for dismissal prevails is not
defined in the legislation. Instead this has been determined through
statements in the preparatory work of the legislation and through court
decisions. There are however situations when just cause for dismissal is not
statutory, such as when it is considered reasonable that the employer
transfers the employee to other tasks or if the employee suffers from a
medical condition. Underachievement can be considered a just cause for
dismissal but this does not have to be the case. There are other important
factors such as whether or not the employer has fulfilled his duty of loyalty
and not least the employee’s attitude towards the situation at hand. The
employer’s duty of loyalty consists of certain steps that must have been
taken before the dismissal of the employee is carried out. To begin with the
employer and the employee should try to solve the problems arising at the
workplace, for example by dialogue, capacitation or other supporting
measures. The employer should also, by a warning or admonition, point out
any inadequacy in the employees work performance. The next step is to try
to transfer the employee to other tasks. If this also fails dismissal can be
possible, but it is important to point out that dismissal should be considered
as a resort out and only be possible when all other measures taken have
proved ineffective. The employee’s obligations consist first and foremost of
a responsibility to fulfil the duty to work, but also to cooperate solving the
problems at the workplace by, for example, accepting a transfer to other
tasks. An important ground for judgement regarded by the Swedish labour
court is what conclusion can be made for the future, i.e. how the situation
can be expected to evolve over time.

The last chapter of the thesis includes an analysis of the legislation from a
perspective of the theory of normative patterns. According to this theory the
legislation is a codification of the moral values in the society, out of which
one can distinguish certain patterns. The analysis in this thesis is based on
the normative patterns Protection of Established Position and The Market
Functional Pattern. My conclusion is that the Swedish employment
protection act is mostly influenced by Protection of established position,
with strong employment protection and far-reaching obligations to
rehabilitate employees. Nevertheless are there also parts of the legislation
that are influenced by The Market Functional Pattern, such as the possibility
to claim shortage of work as just cause for dismissal and the possibilities to
disregard from the employment protection due to employees who commits
crimes.



Sammanfattning

Uppsatsen behandlar uppsagning med anledning av arbetstagarens bristande
arbetsprestation. Enligt LAS 7 § krédvs det saklig grund for uppségning inom
svensk ratt. De tva skal som accepteras ar arbetsbrist eller personliga skal,
och bristande arbetsprestation ryms inom det senare av de tva begreppen.

Det &r inte exakt definierat i lagtexten under vilka forutsattningar det
foreligger saklig grund for uppségning. Detta har istallet fatt avgoras i
rattspraxis med uttalanden i forarbetena som utgangspunkt. Det finns
situationer da saklig grund inte anses foreligga, sa som nar det anses skaligt
att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren eller nér arbetstagaren ar sjuk.
Bristande arbetsprestation, precis som o6vriga personliga skal, kan vara
grund for uppsagning men det behdver inte var det. Avgorande faktorer ar
att arbetsgivaren uppfyllt sina sa kallade lojalitetsplikter innan uppsagningen
skett samt dven vilken instéllning arbetstagaren sjalv har till den uppkomna
situationen.

Arbetsgivarens lojalitetsplikter bestar i att vissa atgarder maste ha vidtagits
innan arbetstagaren sags upp. Forst och framst ska den uppkomna
problematiken forsoka l6sas pa arbetsplatsen. Detta kan ske genom samtal,
kompetensutveckling eller andra stodjande atgarder. Arbetsgivaren bor dven
patala eventuella brister for arbetstagaren genom varning eller liknande. Ett
nasta steg ar att forsok till omplacering gérs och om inte detta heller
fungerar kan det bli aktuellt med uppsagning av arbetstagaren. Uppséagning
ska emellertid alltid ses som en sista utvag och forst bli aktuellt da Gvriga
mojligheter uttémts. Arbetstagarens forpliktelser bestar forst och framst i att
uppfylla sin arbetsskyldighet, men &ven att medverka till problemets 16sning
genom att exempelvis godta en omplacering. En viktig del som
arbetsdomstolen tar med i sin bedémning &r vilka slutsatser som kan dras av
framtiden, huruvida situationen formodas utvecklas framover.

| det avslutande kapitlet analyseras den géllande lagstiftning utifran teorin
om normativa grundmonster. Teorin innebér i korthet att ratten utgdr en
kodifiering av samhéllets varderingar, ur vilka man kan urskilja vissa
grundmonster. Forevarande uppsats har framst analyserats utifran de
normativa grundmonstren Skydd for etablerad position och Det
marknadsfunktionella grundmanstret, vilket det forsta aterspeglar sig i
anstallningsskyddet och det andra i arbetsgivarens ratt att forfoga dver sin
verksamhet. Min slutsats ar att LAS praglas av Skydd for etablerad position,
med relativt starkt anstallningsskydd och langtgaende
rehabiliteringsskyldigheter men det finns dven utrymme for Det
marknadsfunktionella grundmonstret genom mojligheten till
arbetsbristuppsagning samt stora mdojligheter till genombrytande av
anstallningsskyddet vid arbetstagares brottslighet.



Forord

Sa blev det till slut ett examensarbete, trots en ganska trog inledning. Stort
tack till min handledare Mia som genom goda rad och utméarkt handledning
har hjalpt mig hela vagen fram. Ett ytterligare tack till dem som har varit
mina grannar i grupprum B pa Juridicum. Det hade inte blivit nagot
examensarbete utan alla fikapauser, luncher samt inte minst diskussioner
kring det ena eller andra ndr inspirationen sviktat. Avslutningsvis ett stort
tack till min dlskade sambo Karin som alltid stottar mig. Tack!

Per Ternow
Lund, april 2008.
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1 Inledning

1.1 Inledande om amnesval

Det gr inte att komma ifran att arbetsratt som amne i mangt och mycket &r
hogst politiskt laddat. Arbetstagarens rattigheter och skyldigheter, saval som
arbetsgivarens, har sedan lange, inte minst genom fackférbundens tillkomst,
varit en fraga som legat hégt pa den politiska agendan. Den svenska
modellen med kollektivavtal och samférstandsanda har speglat utvecklingen
och satt gransen for relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare.

En stor del i forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare ar vilken
befogenhet arbetsgivaren har att styra Gver sin egen verksamhet, det s&
kallade arbetsgivarprerogativet. Under vilka forutsattningar kan
arbetsgivaren leda och fordela arbetet samt dessutom styra vem som skall
vara anstalld? Ett nasta led i denna diskussion &r arbetsgivarens mojlighet
att bestdmma vem som inte ska vara anstélld. Sverige har sedan 1970-talets
reglering inom omradet haft lagstiftning som skyddar arbetstagaren och
tillsammans med kollektivavtalen och praxis har det satts upp granser for
hur samt pa vilka grunder arbetsgivaren kan siga upp sin personal.
Arbetsbrist och personliga skal ar de tva grunder for uppsagning som LAS
anger och det &r endast med hanvisning till ndgot av dessa som en laglig
uppsagning kan ske. Det har sedan varit upp till domstol, tingsréatten och
arbetsdomstolen, att avgora var gransen for dessa grunder ligger.

Ett vanligt pastdende i den offentliga debatten ar att det &ar nast intill
omojligt att sdga upp personal i Sverige. Anstallningsskyddet tillsammans
med fackforeningarnas maktposition har gjort att en arbetstagare har ett
nastan oantastligt skydd for sin anstallning, i alla fall vid den situationen att
man vill sdga upp en enskild arbetstagare med h&nvisning till personliga
skal. Det jag velat ta reda pa é&r till vilken grad det finns fog for detta
pastdende. Ar en underpresterande arbetstagare ndgot som en arbetsgivare
helt enkelt far std ut med eller finns det faktiskt d&ven med nuvarande
lagstiftning och regelsystem utrymme att sdga upp personal som inte klarar
av att utfora sina arbetsuppgifter?

1.2 Syfte och fragestallningar

Det Overgripande syftet med uppsatsen ar att utifran gallande ratt utreda
under vilka forutsattningar en arbetsgivare kan séga upp personal som
underpresterar. Jag vill med tillampning av den metod jag valt faststélla vad
som utgor gallande ratt och rddande rattslage.

Uppsatsen behandlar fragestallningarna nar saklig grund for uppsagning
med hanvisning till personliga skal anses foreligga utifran ett antal typfall sa
som sjukdom, brottslighet, misskdtsamhet men med storst fokus pa fall dar
arbetstagare underpresterar. Jag behandlar arbetsgivarens lojalitetsplikt mot



den anstallde innan en uppsagning kan bedémas vara lagenlig, sa som krav
pa varning, omplacering, utbildning med mera. Jag tar aven upp vad som
kan anses kravas av arbetstagaren saval gallande arbetsskyldighet som
medverkan till att 16sa eventuell problematik kring arbetets utférande. Det
tredje kapitlet utgar fran arbetstagarens bristande arbetsprestation som
uppséagningsgrund och jag presenterar tillamplig rattspraxis samt vilka steg
som maste genomgas innan en uppséagning kan ske.

Som inledning till dmnet och fér en oOkad forstaelse redogdr jag i
oversiktliga drag for anstallningsskyddets utveckling i Sverige samt
anstallningsskyddets innehall och reglering. Denna del av uppsatsen ligger
sedan till grund for analysdelen dér jag dels med hjéalp av réattsdogmatisk
metod analyserar gallande réattslage, dels utifran teorin om normativa
grundmonster analyserar lagstiftningens utformning.

1.3 Teori och metod

1.3.1 Traditionell juridisk metod

Jag har anvant mig av traditionell juridisk metod i huvuddelen av arbetet.
Att just bendmna arbetssattet for traditionell juridisk, alternativt
rattsdogmatisk, metod forefaller som det mest forekommande. Vad som
sedan ryms i begreppet ar inte helt klart. Det finns de som menar att man
kan stélla sig fragande till att anvanda sig av en sadan term 6verhuvudtaget
eftersom det innebar s& manga saker att man med en term inte kan tankas
kanneteckna dem alla.' Oavsett om bruket av termen &r relevant eller ej s&
far den nog anses allmant vedertagen inom det juridiska omradet och
darmed forknippas med vissa begrepp. Inom dessa begrepp réknas
rattskallelaran, vilken anvands for att analysera gallande ratt. Rattskéllelaran
pekar ut de rattskallor som ska beaktas, men brukar aven anses omfatta
rattskalleprinciper som lagtolkning och rattsfallstolkning.? Det som &syftas
med rattskéllor &r lag, lagforarbeten, réttspraxis och doktrin och
rattskallelaran ar en analys av dessa. Beroende pa vilket juridiskt
amnesomrade man behandlar kan det tillkomma ytterligare rattskallor. Inom
arbetsratten brukar saledes aven kollektivavtal tillkomma som réattskalla och
darmed tas i beaktande vid anvandande av rattsdogmatisk metod.

Det material jag anvéant ska svara mot metoden och jag har foljaktligen
forsokt att hitta all rattspraxis av betydelse samt anvant mig av gallande
lagstiftning och till den tillhérande forarbeten. For okad forstaelse och
forklaring har jag dessutom anvant mig av det som anses vara relevant
doktrin.

! Strdmholm 1996, s. 411.
2 Sandgren 2006, s. 36ff.



1.3.2 Normativa grundmonster

| analysdelen har jag tillampat teorin om normativa grundmonster.
Anledningen till att jag har anvant mig av tva olika teorier ar att jag anser att
traditionell juridisk metod lampar sig mycket val for framstallning av ett
visst réttslage, medan nér detta réttslage ska analyseras kan en ytterligare
dimension tillforas genom anvandandet av en metod med andra
forutsattningar.

Teorin om normativa grundmonster utarbetades av Anna Christensen och
den bygger pa tanken att ratten praglats av ett flertal rattsliga normer. Ur
dessa rattsliga normer kan normativa grundménster urskiljas, vilka i sin tur
reflekterar ”sociala och normativa praktiker och moraliska uppfattningar
som 4r centrala for manskliga relationer och samhallslivet.”® Christensen
menar att rattsreglernas innehall ar en kodifiering av moraliska sedvanjor
och varderingar i samhéllet vilka sedan kan urskiljas i vissa ménster.* Man
kan sedan se dessa normativa grundmonster som poler i det som utgor
rattens normativa falt. Nar dessa poler sedan dras mot varandra, beroende pa
samtidens forutsattningar, kan detta anses representera rattens utveckling.’

Pa juristlinjen i Lund laser man ett dmnesomrade kallat den sociala
dimensionen. Har innefattas familjerdtten, arbetsratten, hyresratten och
socialratten. Uttrycket har hamtats fran EG-ratten och bygger pa tanken om
en gemensam social grundsyn inom EU. EG/EU-samarbetet var tidigare
framst ett ekonomiskt samarbete men sedan 1980-talet har dven de sociala
fragorna kommit att fa lika hog status och allt fler socialrattsliga regleringar
stiftas pa gemenskapsniva. Inom den sociala dimensionen anges tre
utmarkande normativa grundmonster genom Skydd foér etablerad position,
Det marknadsfunktionella grundménstret och Rattvis fordelning.®
Arbetsrattens normativa félt byggs sedan upp genom fyra hornstenar; rattvis
fordelning, anstéliningsskydd, arbetsgivarprerogativet och avtalsfrihet. Det
marknadsfunktionella grundménstret, som grundar sig i &ganderatten och
agarens fria forfoganderatt, aterspeglas av arbetsgivarprerogativet och
avtalsfrineten. Har avses att arbetsgivaren som agare av verksamheten ocksa
bor anses ha ratt att fritt forfoga 6ver densamma.’ | motsats till detta Star
Skyddet for etablerad position vilket manifesteras frdmst genom
anstallningsskyddet, vars syfte ar att skydda anstallningen och pa sa vis
skydda den med en etablerad position. Till sist tillkommer grundmaonstret
Rattvis fordelning, vilket bygger pa att resurser ska fordelas med hansyn till
vissa grundlaggande materiella rattviseprinciper.®

¥ R6nnmar 2004, s.32.

# Christensen 1996, s. 526.

% Christensen 1996, s. 531.

® Ronnmar 2004, s. 33.

" Numhauser-Henning 1997, s. 85.
8 Ronnmar 2004, s. 33.



1.4 Avgransningar

Jag har valt att gbra min avgransning relativt sndv, inte minst av
utrymmesskél. Jag kommer Oversiktligt att presentera de regler som utgor
den svenska anstallningsskyddslagstiftningen, samt under vilka
forutsattningar en arbetstagare kan skiljas fran sin anstéallning. Fokus ligger
pa regler avseende tillsvidareanstallning och Gvriga anstallningsformer
berdrs endast Gversiktligt. Det kan i vissa fall forekomma andra regler
avseende anstéllda inom statlig och kommunal tjanst men aven har har jag
avgransat mig satillvida att jag inte presenterar dessa eventuellt avvikande
regler. Det &r endast regler gallande det personliga anstallningsavtalet som
behandlas och jag har valt att helt avsta fran att presentera de kollektiva
regleringar som finns i exempelvis MBL.

Nar det ar frdgan om en arbetstagare som underpresterar pa sin arbetsplats
kan detta naturligtvis bero pa flertalet orsaker. Det &r inte ovanligt att
bristande arbetsprestation snarare ar en effekt av annan problematik i
arbetstagarens livssituation, sa som missbruk, brottslighet, fysisk eller
psykisk ohélsa eller liknande. Jag har dock valt att inte ga in narmare pa
dessa situationer i mojligaste man, utan endast papekat att omstandigheterna
kan forekomma.

Med tanke pa att uppsatsen skrivits pa examinationsniva for jurister och
malgruppen darmed foretradelsevis ar andra jurister, har jag forutsatt vissa
forkunskaper inom amnet och kommer saledes inte att forklara vad jag anser
far hallas som allmant kant.

1.5 Disposition

Efter det forsta kapitlets inledande delar innehallande fragestéllningar,
metod och sa vidare, foljer ett kapitel dar gallande ratt presenteras. Jag
presenterar h&r hur det svenska anstallningsskyddet regleras genom
lagstiftning och praxis samt vilka skyldigheter samt vilka steg arbetsgivaren
maste uppfylla innan uppséagning kan ske. Fokus ligger pa reglerna for
uppsagning vid personliga skél, men jag har aven valt att for okad forstaelse
att i oversiktliga drag presentera vad som blir tillampligt vid avsked. Jag
presenterar vilka atgarder arbetsgivaren maste genomfora genom
exempelvis omplacering, rehabilitering med mera.

| det tredje kapitlet gar jag in pa den specifika situationen med uppsagning
pa grund av bristande arbetsprestation. Jag presenterar gallande ratt samt hur
denna tillampats i rattspraxis.

Det avslutande kapitlet bestar av en analys av gallande rattslage samt en
analys med utgangspunkt i teorin om normativa grundmaonster.



2 Uppsagning av personliga
skal och
anstallningsskyddets
rattsliga reglering

2.1 Anstallningsskyddets utveckling

Arbetslagstiftningen i Sverige ar inget nytt pafund. Den forsta sa kallade
legostadgan tillkom redan 1664 och géllde i omarbetad form &nda fram till
1926. Emellertid hade lagstiftningen inte riktigt samma inriktning som
dagens arbetslagstiftning, utan det framsta syftet var att framja produktionen
genom regler kring arbetsdisciplin och yrkesutbildning.® Ovriga regleringar
i arbetsforhallandet, sa som l6n och arbetsvillkor, bestamde oftast genom
sed eller uppfattning om vad som var skaligt.*°

Nar industrialiseringen pa allvar fick genomslag i Sverige under 1800-talet
forandrades  arbetsrdtten. Detta inte  minst genom  1864-ars
naringsfrihetsforordning dar avtalsfrineten kom i fokus, vilket dock i
praktiken mer eller mindre innebar att arbetsgivarna bestdmde villkoren
ensidigt.™* Avtalsfriheten innebar pé& sa vis en risk for arbetstagaren, som
blev utlamnad at arbetsgivarens godtycke och latt kunde patvingas den
starkares villkor. Den nya ordningen pa arbetsmarknaden medforde en
otrygghet for arbetstagarna och var en starkt bidragande orsak till att
fackfoéreningar borjade bildas runt 1870-talet. Fackféreningen blev ett medel
for arbetstagarna att komma pa mer jamstalld fot med arbetsgivarna da man
genom en enad front kunde, t.ex. genom strejk, satta makt bakom eventuella
krav. Detta ledde i sin tur till att &ven arbetsgivarna kande ett 6kat behov av
att organisera sig och pa sa vis kunna utveckla egna kampmetoder. Nar LO
sedermera bildades 1898 och SAF fyra ar darefter hade de tva stora
motpolerna pa den svenska arbetsmarknaden etablerats.*?

Den forsta uppgorelsen mellan SAF och LO skedde 1906 genom
Decemberkompromissen. Harigenom kom en uppgorelse som darefter
kommit att vara en del av de flesta kollektivavtal framgent. SAF inforde i
sina stadgar den s& kallade § 23-bestammelsen®®, vilken innebar att det i
varje kollektivavtal skulle inforas ett forbehall om arbetsgivarens ratt att
leda och fordela arbetet samt fritt anta och avskeda personal. Arbetsgivarnas
eftergift var att respektera foreningsratten och pa sa vis godta att

° Sigeman 20086, s. 15f.

19 Adlercreutz 1954, s. 27f.

' Glavé 2001, s. 25.

12 Adlercreutz och Mulder 2007, s. 19f.

13 Efter senare stadgedndring bendmns detta som arbetsgivarens § 32-befogenheter, vilket
aven ar det mer vedertagna begreppet. Ett annat namn &r arbetsgivarprerogativen.



arbetstagarna organiserade sig.** Ar 1928 lagreglerades kollektivavtalet
genom kollektivavtalslagen, KAL. Det fastslogs da att det skulle rada
fredsplikt under avtalsperioden samt att inte bara parterna utan dven
avtalsslutande organisationers medlemmar skulle vara bundna. Aret senare
instiftades arbetsdomstolen vilken genom tidig praxis kom att fa en
normgivande funktion da rattslaget preciserades i fragor dar KAL var for
allmant hallen.”

Efter andra varldskrigets slut tog industrisektorn Gver efter jordbruket som
den viktigaste naringsgrenen i Sverige. Det skedde en mycket stark tillvaxt
och inte minst inom tjanstemannasektorn tkade sysselsattningen kraftigt.
Detta innebar att flertalet roster hdjdes for lagstiftning gallande
anstallningsskydd och fran senare delen av 1950-talet framfordes flertalet
motioner och utredningar inom omradet. En bidragande orsak var ILO:s
rekommendation nr 119 fran 1963 dar det framholls att en arbetstagaren inte
borde kunna sagas upp utan att det forelag giltiga skal for uppsagningen. En
arbetstagare skulle heller inte kunna sigas upp beroende pa facklig
tillhorighet, ras, religion med mera.'®* Rekommendationen frdn 1LO
resulterade dock inte i nagon direkt forandring eftersom arbetsmarknadens
parter ansag att det fanns ett tillrackligt skydd i och med de dndringar som
genomforts i Saltsjobadsavtalet 1964. Det fanns regler om anstéllningsskydd
i huvudavtalen, s som krav pa saklig grund for uppsagning, men det gallde
inte alla arbetstagare samt det fanns inga riktiga sanktioner for arbetsgivare
som inte foljde reglerna. *’

Mot slutet av 1960-talet andrades aterigen arbetsmarknaden mot en nedgang
I sysselsattningen och man bdrjade mérka en Okning av arbetslosa, inte
minst for gruppen over 55 ar. Det kom en okad konkurrens fran bade
ungdomar och kvinnor och man markte att aldersgruppen éver 55 ar l6pte en
stor risk att forbli arbetslésa under en l&ng tid. Efter utredning™® av
problemet kom man fram till att det behdvdes ett lagreglerat skydd for &ldre
arbetstagare. Detta inte minst eftersom arbetsmarknadens parter misslyckats
med att pa ett tillfredsstallande vis sluta kollektivavtal innehallande ett
anstallningsskydd som omfattade samtliga arbetstagare. Resultatet blev
lagen (1971:199) om anstéllningsskydd for vissa arbetstagare, den sa
kallade &aldrelagstiftningen, dar bland annat arbetstagare efter en viss alder
tilldelades lagstadgad uppsagningstid.’® Utredningsarbetet fortsatte dock
och resulterade till sist i 1974 ars lag om anstallningsskydd. Den ersatte
aldrelagstiftningen och innebar ett skydd av mer generell natur. Lagen
ansags innebéra stora forandringar pa arbetsmarknaden och harmed infordes
bland annat kravet pa saklig grund for uppsagning, regler om turordning och
foretradesratt samt inte minst att arbetsdomstolen kunde prova om saklig

4 Glavé 2001, s. 26.

15 Sigeman 2006, s. 16.

18 Henning 1984, s. 74ff.

" Henning 1984, s. 79ff.

18 Arbetet skedde i den s& kallade Amanutredningen (efter ordféranden Walter Aman)
vilken ligger till grund for saval aldrelagstiftningen som den forsta anstallningsskyddslagen.
¥ Henning 1984, s. 83ff.
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grund vid uppsagning forelag.”® Bakgrunden till lagstiftningen var enligt
forarbetena att man ville skydda arbetstagare mot godtyckliga uppségningar
samt se till att arbetsmarknaden bereder plats for arbetstagare som &r dldre
eller har nedsatt arbetsférmaga.*

Ar 1982 kom nuvarande lagreglering, lag (1982:80) om anstallningsskydd.
Andringar skedde gallande anstéllningsformer, reglerna om skadestand och
sa vidare, men huvuddragen fran den tidigare lagen har bestatt.
Anstéllningsskyddet var sedan tamligen oférandrat men med borjan pa 90-
talet forsta halft och fram till idag kan man se vissa fordndringar. Den
svenska arbetsratten utvecklas mot en 6kad flexibilisering?, och inte minst
har det skett fordndringar genom utdokade mdjligheter till tidsbegransad
anstéllning, vilket &ven har verkningar for anstéallningsskyddet. Tillsammans
med EG-rétten, vilken har tillkommit som lagstiftning efter Sveriges intrade
I EU, har forutsattningarna till viss del kommit att fordndras inom
arbetsrattens omrade.

2.2 Inledande om anstéllningsskyddets
reglering i LAS

Den forsta grundbulten i det svenska anstéllningsskyddet ar kravet pa saklig
grund for uppsdgning. Det infordes i och med 1974 ars
anstéllningsskyddslag och har inneburit en inskrankning av arbetsgivarens
fria uppsagningsrétt, vilken tidigare hade varit huvudregeln i enlighet med
AD 1932 nr 100. Nuvarande lagreglering ar LAS och som utgangspunkt
géller att samtliga arbetstagare omfattas av lagen med de undantag som
anges i LAS 1 8.2 Det gors ingen skillnad pé foretaget storlek®* och lagen
ar tillamplig pa saval allman som enskild tjanst, samt bade for arbetare och
tjanstemén. Huvudregeln anger att lagen &r tvingande till arbetstagarens
forman men undantag far ske med stod av kollektivavtal i enlighet med
exempelvis LAS 2 § 4st. Detta innebér att lagen ar semidispositiv samt, i det
hér fallet, aven kombinerad med en sa kallad EG-spérr, vilket innebar att
kollektivavtal kan ange undantag men inte innebara mindre férmanliga
regler for arbetstagaren 4an vad EG-ratten medger.?®

I enlighet med LAS 4 § 1st ska anstallning gélla tillsvidare. En arbetstagare
ska alltsa i regel ha en fast anstéllning och darmed det skydd som en sadan
anstallningsform innebér. Tidsbegransad anstéllning far endast forekomma i
de fall som uppges i LAS 5 och 6 88 eller med stdd av kollektivavtal eller
annan forfattningsskrift. Reglerna kring tidsbegrénsade anstéllningar

20 Henning 1984, s. 93ff.

*! Prop. 1973:129, s. 114.

22 Rénnmar 2004, s. 27.

2% Detta benamns undantagskretsen och vad som avses &r arbetstagare (1) i féretagsledande
stéllning, (2) som tillhér arbetsgivarens familj, (3) anstéllda for att utféra arbete i
arbetsgivarens hushall samt (4) anstallda med sarskilt anstallningsstod.

2 Se dock LAS 228. Foretagets storlek har dven visat sig kunna ha betydelse nar det géller
hur stora krav domstolen stéller vid exempelvis omplacering, se nedan.

% Sigeman 2006, s. 170f.
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forandrades och forenklades fran och med forsta juli 2007 da LAS 5a § togs
bort samtidigt som 5 § skrevs om. De olika typerna av tidsbegransad
anstallning har forts samman under ett begrepp, sa kallad allmén
visstidsanstallning, vilken sedan tillats under sammanlagt tva ar av en
femarsperiod innan arbetstagaren automatiskt kvalificeras till en vanlig
tillsvidareanstéllning. Arbetsgivaren ges aven mojligheter att traffa avtal om
tidsbegransad anstallning for vikariat, sasongsarbete samt da arbetstagare
fyllt 67 ar. Som skal till forandringarna i LAS anges béttre 6verblickbarhet
samt att regelverket blir mer forutsagbart for bade arbetsgivare och
arbetstagare.”® Enligt LAS 6 § kan 4ven tidsbegransad provanstallning ske.
Provotiden far uppga till max sex manader och det &r arbetsgivarens ansvar
att senast en manad innan anstallningens upphérande lamna besked till
arbetstagaren om anstéllningen ska fortsétta eller inte. Om inte detta sker
overgar anstallningen annars till en tillsvidareanstallning. Provotidens avsikt
ar att ge arbetsgivaren mojlighet att prova om arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for arbetet. Arbetsgivaren kan saledes, om denne inte anser
att arbetstagaren uppfyller kvalifikationerna, vélja att avsluta anstéllningen
under provotiden, alternativt meddela att anstéllningen inte kommer att
forlangas. Anstallningsskyddslagen medger ingen mdjlighet till réattslig
provning av arbetsgivarens skal, undantaget om beslutet grundar sig i
foreningsrattskrankning eller diskriminering. Aven arbetstagaren har rétt att
utan vidare motivering motsatta sig fortsatt anstallning.?’

Om det efter anstallning rader oklarhet mellan arbetsgivare och arbetstagare
vilken anstallningsform som avtalats s& presumeras tillsvidareanstéllning.?®
Att detta faktum rader har arbetsdomstolen faststallt vid ett flertal tillfallen i
rattspraxis. Ett exempel & AD 1986 nr 146 dar domstolen stadgar att LAS 4
8 &ar en presumtionsregel och att tillsvidareanstallning ska anses foreligga
om inte annat uttryckligen &verenskommits. Den som hé&vdar
tidsbegransning av avtalet har bevisbordan for detta pastaende. Bakgrunden
till att tillsvidareanstéllning ar huvudregeln &r att kravet pa saklig grund
sammanhanger med den fasta anstallningen. Hade det varit fullt tillatet med
tidsbegrénsad anstéllning hade detta krav dérmed inte behovt iakttas. En
viktig skillnad som arbetsdomstolen gor vid sin bedémning &r huruvida en
tvist galler om avtalet Overhuvudtaget ingatts eller om avtalet galler
anstallningsform. | det forsta fallet har den som havdar att avtal ingatts
bevisbordan, det vill siga oftast arbetstagaren, medan det ligger pa
arbetsgivaren att bevisa att det har skett en tidsbegransning av
anstallningen.”

2.3 Uppsagningsgrunder
| enlighet med LAS 7 § ska uppséagning fran arbetsgivarens sida vara sakligt

grundad. Detta 4 en av de mest centrala paragraferna i
anstallningsskyddslagen men samtidigt den som foranleder flest antal tvister

%6 Prop. 2006/07:111, s. 22.
2" Lunning 20086, s. 260.

%8 Sigeman 2006, s. 172.

2 Glava 2001, s. 193f.
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mellan arbetstagare och arbetsgivare. Det finns inte nagon narmare
forklaring vad begreppet innebar inskrivet i lagtexten, vilket troligtvis inte
heller hade Iatit sig goras med tanke pa de stora skillnaderna i forhallandena
inom arbetslivet.*® Det finns emellertid tva situationer som arbetats fram i
rattspraxis och forarbeten dar saklig grund kan anses foreligga. De tva fallen
ar uppsagning pa grund av arbetsbrist eller uppsagning pd grund
forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen, sa kallade
personliga skal.®!

2.3.1 Arbetsbrist

Vad som ryms inom begreppet arbetsbrist & som tidigare ndmnts inte
angivet i lagtexten. Det &r istéllet genom lagférarbeten samt rattspraxis som
begreppet har preciserats. | proposition 1973:129 anges det att arbetsbrist
ska anses vara en saklig grund for uppsagning, utan att det for den delen
exakt definieras tillampliga situationer. Lagstiftaren papekar vikten av att
arbetsgivaren har ratt att organisera sin verksamhet samt att det inte kan
forvantas att en arbetsgivare haller igdng en verksamhet bara for att ta
hansyn till arbetstagarnas anstallningstrygghet. Vidare sigs att det maste
vara  arbetsgivarens  bedomning om  driftsinskrankningar  eller
personalneddragningar som ligger till grund for bestimmandet om
arbetsbrist foreligger. Det kan heller inte vara upp till domstol att préva om
de foretagsekonomiska hansyn som ligger till grund for besluten varit
riktiga.*® Dessa uttalanden har sedan faststallts i rattspraxis som exempelvis
i malet AD 1993 nr 101. Har hade Skattemyndigheten sagt upp ett antal
assistenter med hanvisning till arbetsbrist, vilket arbetstagarnas representant
TCO-OF/C inte ansag vara forhanden. Arbetsdomstolen papekade dock att
arbetsgivaren med stod av foretagsledningsratten hade ratt att besluta om
nedskarningar av verksamheten, omorganisation, &ndring av verksamhetens
inriktning samt hur manga arbetstagare det behdvs for att utfora
arbetsuppgifterna. Skélen for denna beddémning kan vara ekonomisk,
organisatorisk eller jamforbar natur.

Det ovanstaende sagda ska emellertid inte tolkas som att arbetsgivaren har
fritt spelrum att hénvisa till arbetsbrist och dédrmed sdga upp personal
godtyckligt. Arbetsgivaren har fortfarande skyldighet att dvervéga alla
mojligheter till att genomfdra driftsinskrankningar utan att personal ségs
upp, s& som genom omplacering eller naturliga avgangar.** Om detta
uttalade sig arbetsdomstolen bland annat i malet AD 1984 nr 26. Har hade
23 stycken larare blivit uppsagda av Goteborgs kommun med anledning av
arbetsbrist. Aven om utgéngen i forevarande fall blev att saklig grund
forelag sa patalade domstolen kravet pa att arbetsgivaren i méjligaste man
undviker uppsagningar samt gor en serids beddmning av foOretagets
ekonomiska lage innan uppsagningar sker.

% prop. 1973:129, s. 119.
3 LLunning 20086, s. 316.

%2 Prop. 1973: 129, s. 123.
% Prop. 1981/82:71, s. 65.
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En annan situation da arbetsbrist inte anses sakligt grundad ar om det kan
antas forekomma sa kallad fingerad arbetsbrist. Detta innebér att arbetsbrist
anges som saklig grund men uppsédgningen egentligen grundar sig pa
personliga skal.** Om detta skett ska uppsagningens tillatlighet prévas
utifrdn den verkliga grunden.®® | AD 1976 nr 26 blev en arbetstagare
uppsagd fran Kolmardens Djurpark med hanvisning till arbetsbrist. Sveriges
Arbetsledarforbund, vilket var arbetstagarens fackliga foérbund, menade att
uppsagningen berodde pa personliga motsattningar mellan arbetstagaren och
foretagsledningen och darfor inte kunde anses bero pa arbetsbrist.
Arbetsdomstolen uttalade sig enligt foljande angaende bevisbordan vid
fingerad arbetsbrist: ”Ju sannolikare det framstar — pa grundval av den
bevisning som avser arbetstagarens pastdende — att en uppséagning orsakats
av en annan omstandighet &n den som arbetsgivaren uppgivit, desto starkare
krav bor stillas pa arbetsgivaren att visa att uppsagningen skulle ha
foretagits av foretagsekonomiska skal &ven om den ovidkommande
omstandigheten inte forelegat.”®® Det stalls alltsd ett beviskrav att
arbetsgivaren kan visa att faktisk arbetsbrist foreligger samt att det var
denna, och inte andra omstandigheter, som lag till grund for uppséagningen.

Om det sker uppsagning med hénvisning till arbetsbrist kan arbetsgivaren
inte fritt valja vem denne vill sdga upp. Arbetsgivaren har skyldighet att
folja en viss turordning enligt LAS 22 8. Huvudregeln i LAS anger
turordning efter anstéllningstid, det vill sdga de arbetstagare med l&ngst
anstallningstid ségs upp sist. Denna turordning géaller sedan inom den sa
kallade turordningskretsen. Efter forhandlingar med berérda fackliga
organisationer avgors sedan inom vilka turordningskretsar uppséagningar ska
ske. Inom turordningskretsen maste sedan turordningsreglerna foljas och
arbetsgivaren kan alltsa inte fritt bestamma i vilken ordning man ska saga
upp arbetstagarna. Turordningen bestdms normalt efter driftsenhet och varje
kollektivavtalsomrade for sig, vilket innebar att t.ex. arbetare och tjansteman
oftast inte kommer p& samma lista.® Om det finns ett géllande
kollektivavtal kan annan turordning forhandlas fram, sa kallad
avtalsturlista, enligt LAS 2 § 3 st. Det ges tamligen vida ramar for pa vilka
grunder avtalsturlistor far sattas upp men de far inte strida mot god sed pa
arbetsmarknaden, vara diskriminerande eller urholka lagens regler.® Inom
turordningskretsen kan en arbetstagare med langre anstéllningstid kréva
omplacering (alternativt bli erbjuden av arbetsgivaren) till annat arbete som
innehas av en arbetare med kortare anstallningstid. Innebdrden av detta blir
att en arbetstagare med kortare arbetstid saledes kan ségas upp trots att
dennes tjanst egentligen inte forsvinner. Om en arbetstagare avbojer ett
skaligt® omplaceringserbjudande behdver arbetsgivaren inte erbjuda nagon

% Sigeman 2006, s. 177f.

* prop. 1973: 129, s. 123.

% AD 1976 nr 26, s. 220.

37 Kallstrém och Malmberg 2006, s. 143f.

% Kallstrom och Malmberg 2006, s. 149f.

% Se vidare diskussion kring vad som anses skaligt i stycke 2.4.2.
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ny omplacering samt kan sdga upp arbetstagaren utan hénsyn till
turordningsreglerna.*

Har en arbetstagare sagts upp med hanvisning till arbetsbrist har
arbetstagaren under vissa forutsattningar foretradesratt till ateranstallning
enligt LAS 25 8. Foretradesratten géller i nio manader forutsatt att
arbetstagaren varit anstalld under minst tolv manader innan uppséagningen
samt uppfyller kvalifikationerna fér den nya tjansten som uppkommit i
foretaget. Ett ytterligare krav ar att arbetstagaren anméler sitt intresse for
ateranstallning.*

2.3.2 Personliga skal

Uppsagning med hanvisning till forhallanden som grundar sig pa
arbetstagaren personligen, personliga skal, ar den andra mojliga sakliga
grunden for uppségning som anges i LAS. Vad som kravs for uppségning
kan enligt Sigeman vara att: “arbetstagaren har brutit mot eller misslyckats
med att uppfylla avtalsforpliktelse, som dar av vésentligt intresse for
arbetsgivaren och vars existens och vésentlighet arbetstagaren varit
medveten om.”** Vad som ryms inom detta begrepp &r dock inte definierat
vare sig i lagtext eller forarbeten utan har fatt avgoras genom otalig
rattspraxis inom omradet. Det kan dven i vissa fall vara tal om att det maste
ha varit upprepade handelser eller ett ihallande tillstand for att saklig grund
ska kunna foreligga. Exempel pa situationer dar personliga skal for
uppséagning kan vara aktuellt & om arbetstagaren misskott sig eller visat
bristande lamplighet. Det kan da vara tal om olovlig utevaro, olampligt
upptradande, samarbetssvarigheter med ledning eller arbetskamrater samt
ordervagran. Nedan foljer en mer ingaende redogorelse for uppsagning med
hanvisning till personliga skal.

2.4 Saklig grund och arbetsgivarens
lojalitetsplikt vid uppsagning

2.4.1 Inledande om saklig grund

Med tanke pa att det i lagtext inte definierats vad som ar saklig grund far
domstolen gora en helhetsbedémning av de omsténdigheter som ligger till
grund for uppsagningen. Bedomning ska heller inte ske utifran enstaka
hé&ndelser, undantaget flagranta fall, utan forst vid dokumenterad, upprepad
olamplighet bor saklig grund foreligga. En ytterligare sak att beakta ar den
anstalldes anstallningstid samt vad som foranlett t.ex. misskdtsamheten.
Arbetstagare med kortare anstallningstid bor inte kunna gora ansprak pa
samma matt av anstéllningstrygghet som den med langre anstaliningstid.*®
Som utgangspunkt har arbetsgivaren skyldighet att uppge skal till

“0 Sigeman 2006, s. 179.
! Sigeman 2006, s. 179.
*2 Sigeman 2006, s. 179.
* Prop. 1973:129, s. 124.
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uppsagningen och dessa skal ska anses vara acceptabla. Vidare ska
uppsagningsskalet vara reellt samt uppfylla kraven vid en
vasentlighetsbedémning. | teorin dr varje skal som har relevans for
anstallningen acceptabelt men detta innebar emellertid inte ett acceptabelt
uppsagningsskal utgor saklig grund for uppséagning. Det finns dessutom skal
som i lagtext anges som icke acceptabla, s& som uppsagning pa grund av
kon, etnicitet, funktionshinder, facklig tillhérighet med mera.**

Skalen som uppges for uppsagningen maste vara reella. Sags en arbetstagare
upp med anledning av anklagelser om exempelvis stéld pa arbetsplatsen
maste arbetsgivaren visa att det verkligen har skett. 1 enlighet med
exempelvis AD 1995 nr 122*° far uppsagningen inte grunda sig enbart pa
misstankar om oegentligheter fran arbetstagaren. Arbetsgivaren anses
darmed ha bevisbdrdan for de omstandigheter som utgor saklig grund for
uppsagningen.*

Att skalen till uppsagningen ska vara acceptabla och reella anses innebéra
en form av saklighetsprovning. Domstolen utfér sedan en
vasentlighetsbedémning samt en intresseavvagning, dar arbetstagarens
intresse av att bibehalla anstallningen stélls mot arbetsgivarens intresse av
att sdga upp densamma. Vésentlighetsbedémningen tar alla omstéandigheter i
fallet i beaktande och bedémningen sker utifran vilka uppsagningsgrunder
som angivits. En allman riktlinje som domstolen tillampar, utan koppling till
viss uppsagningsgrund, ar en bedémning av vilka slutsatser det kan dras i
framtiden av det intraffade. Domstolen kan dven grunda sin bedémning pa
arbetsplatsen storlek samt anstallningstidens langd.*’

2.4.2 Arbetsgivarens lojalitetsplikt vid
uppsagningar

En ytterligare del i saklig grund-prévningen ar arbetsgivarens skyldighet att
Overvaga andra mojligheter till forandring innan uppsagning sker. Det
framholls i forarbetena till LAS att uppségning ska vara det sista alternativet
och forst bli tillampligt nar 6vriga forsok till 16sningar varit resultatlésa.*®
Arbetsgivaren har pa sa vis vad som kan sagas vara en lojalitetsplikt mot
arbetstagaren vid uppsagningssituationer. En del av denna lojalitetsplikt ar
kravet pa forsok till omplacering av arbetstagaren (se nedan) men det kan
dven omfatta andra atgarder som arbetsanpassning, upplarning med mera.
Arbetsgivaren ska beakta arbetstagarens intresse av att behdlla sin
anstallning genom att instruera arbetstagaren samt patala eventuella

* Kallstrom och Malmberg 2006, s. 133f.

| AD 1995 nr 122 sades en officer upp frn Forsvarsmakten d& han var medlem i en mc-
klubb med anknytningar till Hells Angels. Arbetsdomstolen underkénde uppsagningen med
anledning av att det endast fanns misstankar om att mc-klubben sysslade med kriminell
verksamhet.

“6 Kallstrém och Malmberg 2006, s. 134f.

T Kallstrém och Malmberg 2006, s. 135f.

*® Prop. 1973:129, s. 121.
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felaktigheter som uppstétt.*® | forarbetena till nuvarande LAS framhalls det
att mojligheterna att 16sa den uppkomna situationen genom omplacering
eller andra atgarder ska utredas och prévas innan uppséagning far ske. Det ar
dessutom viktigt att arbetstagaren underrdttas och gdrs medveten om
situationen.

En utmarkande del av arbetsgivarens lojalitetsplikt framgar av LAS 7 § 2st
dér det faststélls att saklig grund inte anses foreligga om det ar skaligt att
arbetsgivaren bereder den anstallde annat arbete hos sig. Detta brukar
benamnas arbetsgivarens omplaceringsskyldighet och blir tillampligt saval i
situationer dar uppsagning sker med p& grund av arbetsbrist® som vid
uppsagning med hanvisning till personliga skal.® En begransning sker
emellertid genom att omplacering ska anses vara skaligt samt mgjligt. Det
anses inte som skéligt att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren om denne
har gjort sig skyldig till forseelser som nérmar sig grund for avsked. Vidare
kravs det dven att arbetstagaren har kvalifikationer for det arbete som blir
aktuellt. Genom exempelvis fallet AD 1999 nr 24 har detta ansetts innebara
att arbetstagaren har ratt till inskolning men inte omskolning.>® En
arbetstagare maste dessutom acceptera en omplacering som ligger inom
ramen for anstallningen. Om arbetstagaren vagrar begar denne arbetsvagran,
vilket kan vara en sjalvstandig grund fér uppsagning.>

Att omplacering ska anses mojligt innebdr att det ska finnas ett arbete ledigt
i arbetsgivarens verksamhet. Det stélls inte krav pa att arbetsgivaren ska
skapa nya arbeten eller tjanster. I AD 1983 nr 127 faststélldes att det likvél
vid uppsagning pa grund av arbetsbrist kunde foreligga en viss skyldighet
att arbetsgivaren i alla fall organiserar sin verksamhet sa att uppsagningar
kan undvikas.”® Vidare anses arbetsgivarens undersokningsplikt vad géller
uppténkliga omplaceringstillfallen vara tdmligen omfattande. Detta har
papekats i flertalet avgoranden i praxis och den princip som formulerats ar
att arbetsgivaren ska 6vervéga alla mojligheter att flytta arbetstagaren innan
uppsagning kan ske.>® Ett fall dar arbetsdomstolen underkant arbetsgivarens
omplaceringsférsok ar AD 1984 nr 141 dar ett landsting inte ansag sig
behova kontrollera omplacering inom en annan sjukvardsdirektion da denna
hade annan bland annat annan administration. Domstolen ansag emellertid
att det var landstinget som var arbetsgivare, inte sjalva sjukvardsdirektionen,
och att det darmed foreldg omplaceringsskyldighet inom hela landstinget.
Uppsagning ska alltid betraktas som en sista utvag och forst bli aktuellt néar
omplaceringsmojligheterna uttémts. En annan avgodrande faktor kan vara att
arbetstagaren verkligen erbjuds ett annat tillgangligt arbete sa att denne kan
ta stéllning till erbjudandet. I AD 2000 nr 76 hade arbetsgivaren inte konkret
erbjudit en omplacering da man fatt hora att arbetstagaren anda inte var

9 Kallstrém och Malmberg 2006, s. 136ff.

%0 prop. 1981/82:71, s. 68f.

51 Se ovan kapitel 2.3.1 angéende omplacering inom turordningen.

52 Kallstrom och Malmberg 2006, s. 137. Jfr arbetstagarens arbetsskyldighet kap. 3.2.
>3 Glavé 2001, s. 306f.

> Kallstrom och Malmberg 2008, s. 140.

> Glavé 2001, s. 307.

% Glavé 2001, s. 308ff . Se dven exempelvis AD 1999 nr 24.
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intresserad. Arbetsdomstolen papekade dock att detta maste ske och att
undantag endast foreligger om arbetsgivaren kan bevisa att arbetstagaren
skulle ha tackat nej.>’ Aven om det inte kravs enligt lagen menade
domstolen att ett skriftligt erbjudande &r att foredra och forst nar
arbetstagaren avvisat detta har arbetsgivaren fullgjort
omplaceringsskyldigheten.

Arbetsgivaren ska genomfora en omplaceringsutredning fore uppsagning.
Om en sadan inte genomforts, alternativt det ar efter utredning fortfarande
oklart om omplacering kan ske, anses inte omplaceringsskyldigheten vara
fullgjord. Syftet med omplaceringsutredning &r att utreda om arbetsgivaren
kan bereda ett annat arbete hos sig at arbetstagaren. Det blir da exempelvis
aktuellt att utreda vilka lediga befattningar som finns samt vilka
kvalifikationer arbetstagaren har, jamfér AD 2002 nr 75. Arbetsgivaren bor
undersoka omplacering inom alla foretagets driftsenheter men troligtvis inte
behtva beakta andra foretag inom samma koncern. Om foretaget &r
organiserat sa att olika omraden kan anses utgéra mer eller mindre
sjalvstandiga rorelsegrenar, som exempelvis kan ligga pa annan ort, sd anses
inte omplacering till dessa var tvungen.”® | férarbetena till féregdende
anstallningsskyddslag uttrycktes det att omplaceringsskyldigheten i forsta
hand skulle avses pa samma arbetsplats eller inom samma foretagsenhet dar
arbetstagaren tidigare var sysselsatt. Finns det flera driftsenheter bor
omplacering provas inom samtliga men begrénsas till att inte omfatta andra
foretag, aven om de ingar i samma koncern.>®

Det kan aven under vissa omstandigheter laggas en viss bevisbhdrda pa
arbetstagaren géllande att visa vilka lediga arbeten som kunnat erbjudas den
anstallde.”® Kravet pd omplaceringsutredning &r inte heller undantagslost
utan om domstolens utredning visar att arbetstagaren begatt ett avtalsbrott
som gor omplacering otankbar behdver ingen utredning ske.

2.4.3 Tvamanadersfristen

Fjarde stycket i LAS sjunde paragraf anger att det finns begransningar
gallande for hur gamla forseelser en arbetsgivare far ta i beaktande vid
uppsagning pd grund av personliga skal.®® Detta benidmns
tvamanadersfristen och innebar att i normalfallet far uppsagningen inte
enbart grundas pa omstandigheter som arbetsgivaren kant till langre an tva
manader fore arbetstagaren underrattats om uppséagningen enligt LAS 30 §,
alternativt tva manader innan uppséagningen skett.

Tanken med bestdmmelsen &r att arbetstagaren inte ska behdva oroa sig for
en handlings konsekvenser alltfor lang tid framdver. | 1974 ars
anstallningsskyddslag var tidsfristen endast en manad, och i forarbetena

57 Arbetsdomstolen hanvisar har till AD 1980 nr 133.

%8 Glavé 2001, s. 308ff.

* Prop. 1973:129, s. 121.

% Se AD 1999 nr 24 med vidare hanvisning till AD 1987 nr 34.
%1 Lunning 20086, s. 316.
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konstaterade man att det far anses naturligt att man tar bort mojligheten for
arbetsgivaren att &beropa vad som hant langt tidigare.®® Det finns dock inte
nagot hinder mot att dven inkludera saker som intraffade tidigare an tva
manader och lagga ihop med nyare forseelser for att pa sa vis havda saklig
grund. Man gor dessutom skillnad pa de fall dar det &r en serie handelser
eller ett bestdende tillstdnd.®® 1 prop. 1973:129 s. 243 sags det att om
arbetstagaren uppvisar misskotsamhet av bestaende karaktar sa ska
tidsfristen inte behova hindra arbetsgivaren fran att aberopa
missforhallandet som en sjalvstandig uppsagningsgrund. Det har kan
speciellt ha betydelse om det géaller bristande lamplighet,
samarbetssvarigheter och alkoholism. Ett exempel & AD 1999 nr 29 som
visserligen avsag avskedande, men arbetsdomstolen péapekade anda det
faktum att LAS 7 8 4 st. inte skulle utgora ett hinder nar det gallde
problematik av bestéende tillstand eller fortlépande karaktar.®

2.5 Saklig grund vid uppséagning av personliga
skal — olika typfall

2.5.1 Sjukdom, missbruk och alder

Tilltagande alder, sjukdom eller nedsatt arbetsférmaga utgér som
huvudregel inte i sig saklig grund for uppsagning. Den begrénsning i
arbetsformaga som ovanstaende situationer kan bidra till bor istéllet leda till
att arbetsgivaren underlattar for arbetstagaren med sarskild utrustning som
underlattar arbetet, alternativt forflyttat arbetstagaren till mindre kravande
arbetsuppgifter. Annorlunda blir det i fallet da sjukdom eller alder leder till
en stadigvarande nedsattning av arbetstagarens arbetsformaga, vilken ar sa
pass vasentlig att arbetstagaren inte langre kan utféra arbete av nagon
betydelse for arbetsgivaren. Under denna omstandighet bor nedséttningen av
arbetsformégan kunna anges som skal till uppsagningen,®® vilket s &ven
skedde i exempelvis AD 1978 nr 139 och 1979 nr 67. Detta andrar dock inte
det faktum att arbetsgivaren har ett relativt langtgaende ansvar for att sétta
in rehabiliteringsinsatser. Ett ként fall &r det som kommit att kallas "Vita
fingrar”, AD 1993 nr 42, géllande tva elektriker som kommit att sagas upp
pa grund av de forslitningsskador de adragit genom arbetet. Arbetsgivaren
menade att de inte kunde utfora nagot arbete av betydelse och darmed heller
inte kunde omplaceras. Domstolen framholl det utokade ansvaret gallande
anpassnings- och rehabiliteringsatgarder som alagts arbetsgivare i och med
1991 ars andringar i lag (1962:381) om allman forsakring, AFL, och
Arbetsmiljolagen (1977:1160), AML. | detta fall beddmdes det dock inte
som troligt att arbetstagarna skulle komma tillbaks i arbete oavsett
rehabilitering. Dérmed upphdrde sa aven arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar och saklig grund for uppsagning ansags finnas.

%2 Prop. 1973:129, s. 125. Observera att nuvarande tidsfrist sedan 1994 &r tvd ménader.

® Glava 2001, s. 313f.

* Domstolen hanvisar aven till exempelvis AD 1977 nr 18, 1984 nr 119 samt 1989 nr 126.
% Prop. 1973:129, s. 126.
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I enlighet med de andringar som skedde under 90-talet i AML samt AFL
finns denna skyldighet for arbetsgivaren dven om sjukdomen inte beror pa
forhallanden pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har skyldighet att upprétta en
rehabiliteringsutredning  tillsammans med  arbetstagarens fackliga
representanter samt dven hjalpa till med arbetstraning, utbildning med
mera.®® Hur ldngt rehabiliteringsskyldigheten stracker sig gér inte att
faststalla, utan det har i praxis vid flertalet tillfallen gjorts en skalighets- och
rimlighetsbedémning.®” Ett mal som avgjorts pa senare tid ar AD 2007:12,
dar en arbetstagare pa Posten blev uppsagd da arbetsgivaren ansag att
arbetstagaren hade saddana medicinska besvar att hon saknade formaga att
utfora nagot arbete av betydelse. Arbetsdomstolen befaste har att enligt
gallande rattslage ar sjukdom eller nedsatt arbetsformaga normalt sett inte
att betrakta som saklig grund for uppségning. Undantag géller dock om
nedsattningen i arbetsformaga ar sa pass vasentlig att arbetstagaren inte
bedoms kunna utféra nagot arbete av betydelse for arbetsgivaren. Forutsatt
att arbetsgivaren fullgjort sina skyldigheter géllande arbetsanpassning och
rehabilitering kan da saklig grund for uppsagning vara forhanden. |
forevarande fall ansags arbetsgivaren, Posten, ha gjort detta och darmed var
uppsagningen lagenlig.

Det &r inte helt latt att faststélla réttslaget ndr det ar missbruksproblem som
ligger till grund fér uppsagning. Arbetsdomstolen gor oftast bedémningen
att missbruk av alkohol betecknas som sjukdom, medan narkotikamissbruk
istallet bedomts med fokus pa den brottsliga garningen i och med att
narkotikabruk ar kriminaliserat.®® Om en arbetstagare i enstaka fall
upptrader berusad bedéms detta oftast som en form av misskétsamhet och
darmed inte automatiskt saklig grund for uppsagning. Hander det upprepade
ganger och darmed é&r ett uttryck for alkoholism, &r saken en annan da det
snarare ska bedomas som ett sjukdomstillstdnd och darmed likstéllas med
vilken annan sjukdom som helst.®® | rattsfallet AD 1979 nr 87
sammanstallde Arbetsdomstolen tre stycken typfall som kan anvéndas som
vagledning vid beddmningen, vilket angav att en arbetstagare som: 1.
enstaka tillfallen av okynne missbrukar alkohol i arbetet, 2. &r beroende av
alkohol men inte kronisk alkoholist, 3. lider av kronisk alkoholism som
sjukdom. Rent dversiktligt kan sdgas att det i forsta fallet troligtvis inte finns
saklig grund for uppsagning (med visst undantag for vilken form av arbete
som arbetstagaren utfér) men daremot mojligheter till disciplindra foljder. |
tredje fallet ar dock detta inte alls aktuellt da det ror sig om ett
sjukdomstillstand.”

Vad galler alder sa finns det inte nagra bestammelser i LAS som medger
saklig grund for uppsagning med anledning av att arbetstagaren uppnatt en

% Arbetsgivaren har ansvar for arbetsanpassning och rehabilitering enligt AML 2:2a med
héanvisning till AFL 22:3.

¢7 Lunning 20086, s. 435ff med hanvisning till AD 2002 nr 32, 2005 nr 86, 2005 nr 105 mfl.
Se &ven AD 1993 nr 42 s. 314f.

%8 Lunning 2006, s. 419. Framstallningen fokuseras dérmed pé alkoholmissbruk i detta
avsnitt.

* Glavé 2001, s. 326.

"® Lunning 20086, s. 421.
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viss alder. | praktiken finns det dock endast lagstadgat skydd for
arbetstagarens anstéllning fram till 67 ars alder (se LAS 32a §), vilket
innebar att detta mer eller mindre kan ses som en aldersgrans. Det fall dar
saklig grund for uppséagning pa grund av alder kan bli aktuellt att tvista om
ar da arbetstagaren antingen fatt stanna kvar i anstallningen efter 67 ars
alder, alternativt fatt en “vanlig” tillsvidareanstallning trots méjligheterna i
LAS (se 5 § 1st) att visstidsanstélla aldre arbetstagare. Det har i da papekats
i LAS forarbeten’ att “det ligger i sakens natur att ett 6verskridande av den
grans som arbetsmarknadsparterna och statsmakterna har ansett vara
naturlig for en avgangsskyldighet med pension kommer att paverka
domstolarnas saklig grund-beddmning.”’> En faktor som emellertid kan
komma att &ndra rattslaget ar den framtida implementeringen av EG-
direktivet 2000/78/EG." Har stipuleras att diskriminering av arbetstagare pa
grund av alder inte far ske, vilket i sin tur troligtvis leder till forandringar i
LAS gallande exempelvis 5, 32a och 33 §8.”* Det lagférslag som kommer
innebar att alder ska utgdra en egen diskrimineringsgrund precis som
etnicitet, sexuell laggning, religion och funktionshinder. I LAS nuvarande
form finns det exempelvis bara en ratt for arbetstagaren att stanna kvar i
anstallningen fram till 67 ars alder, ndgot som eventuellt kan komma att
andras i och med den nya diskrimineringslagstiftningen. Det aterstar dock
att se i vilken utstrackning nuvarande lagstiftning beddms som
diskriminerande.”

2.5.2 Misskdtsamhet, arbetsvagran och
samarbetssvarigheter

Misskdtsamhet kan bero pa flera olika orsaker samt ske pa flertalet olika
satt. Det ar troligtvis inte ovanligt att misskotsamhet sa som olovlig
franvaro, olampligt upptradande, samarbetssvarigheter med mera kan
grunda sig i personliga problem hos arbetstagaren och da behéva andra
insatser &n uppségning. Av angivna anledningar &r réttspraxis inte helt
entydig. En ytterligare faktor som gor det svart att generalisera ar att en viss
form av misskotsamhet kan ha olika betydelse beroende pa vad
arbetstagaren arbetar med. Det kan exempelvis vara ett storre problem om
man inte kan passa tiden om man arbetar som flygvérdinna &n andra arbeten
dar tidspassning inte ar av yttersta vikt.”® I AD 1981 nr 111 hade en
bilmekaniker under en tvaarsperiod kommit for sent till arbetsplatsen vid
112 tillfallen, vilket dock inte ansags som saklig grund da det endast hade
liten betydelse for arbetet samt inte var ovanligt i Gvrigt pa arbetsplatsen.
Motsatt slut blev det i AD 1996 nr 31 dar bade tingsratt och arbetsdomstol
ansag saklig grund foreligga for att siga upp en kommunanstilld som
kontinuerligt misskotte sin arbetstid. N&r det géller misskotsamhet &r inte

™ Prop. 1981/82:71, s. 105.

"2 Lunning 2006, s. 444.

® Implementeringen har &n s& lange resulterat i SOU 2006:22 samt en lagradsremiss, men
ett lagforslag bor troligtvis vara klart under varen 2008.

™ Lunning 2006, s. 444.

> SOU 2006:22 del 1, s. 443.

"® Glavé 2001, s. 318.

21



bevisfragan helt enkel. Arbetsdomstolen har i AD 1996 nr 102 faststallt att
det maste finnas underlag for en detaljerad bedémning av misskdtsamhetens
omfattning och innebdrd for att uppsdgningen ska kunna beddmas som
lagenlig.”” Som tidigare namnts ska det vid bedémning om misskétsamhet
utgor saklig grund for uppsagning inte fokuseras pa det enskilda tillfallet
utan snarare pa de slutsatser som kan dras av arbetstagarens lamplighet att
skota sina arbetsuppgifter framéver. Skillnad kan dock férekomma beroende
pa tjanstens beskaffenhet samt om arbetstagaren kan anses ha missbrukat sin
stallning.”®

Arbetsvagran eller ordervagran har arbetsdomstolen sett allvarligt pa och
det kan i vissa fall till och med vara grund for avsked. Det ar en av de
fundamentala delarna i anstéllningsavtalet att arbetstagaren utfor de
arbetsuppgifter denne anstallts for.” Detta innebar dock inte att en
ordervagran automatiskt utgor saklig grund for uppsagning. Det kan ha varit
omsténdigheter i det enskilda fallet som gjort att arbetstagaren haft
anledning till sin vagran. A andra sidan, om arbetsvagran beror pa en allman
ovillighet att folja arbetsgivarens instruktioner borde saklig grund anses
foreligga.*® 1 AD 1978 nr 6 hade en anstélld vid Volvo forst godtagit en
omplacering till andra mer anstrdngande arbetsuppgifter men sedan végrat
utfora de nya arbetsuppgifterna. Arbetstagaren blev da avskedad, vilket
ogillades av domstolen som en alltfor ingripande atgard. Emellertid utgjorde
arbetstagarens vagran att i framtiden utfora arbetsuppgifterna saklig grund
for uppséagning. | AD 1978 nr 117 ansag domstolen att arbetsvagran kunde
vara godtagbart da arbetsledningens order hade lamnats ovantat, pa ett
bryskt satt eller att den avsag sarskilt besvarligt eller tungt arbete. | detta fall
ansags anda skal for avsked foreligga pa grund av dvriga omstandigheter i
malet. Det finns dven avgoranden dar utfallet blivit det omvénda, s& som
AD 2001 nr 41 dar tva fall av arbetsvéagran inte ansags utgora saklig grund
eftersom arbetstagaren bedomdes ha foljt arbetsgivarens direktiv nar de
klargjorts fér honom.®

Endast samarbetssvarigheter kan normalt sett inte anses vara saklig grund
for uppsagning. En skillnad kan dock foreligga beroende pa foretagets
storlek. Ju storre foretag desto storre mojligheter till att finna en I6sning pa
problemen med exempelvis omplacering. Saledes kan det troligtvis finnas
tillfallen da det kan anses finnas saklig grund for uppségning i ett mindre
foretag men inte i ett storre.? Att detta fortfarande &r gallande rattslage
bekréftades i och med AD 1990 nr 18. Man ska dock inte bortse fran det
faktum att uppségning fortfarande ska anses som en sista utvag och darmed
forst kunna ske nar andra majligheter ar uttémda. 1 AD 1995 nr 23 ansags

" Glava 2001, s. 319.

"8 Prop. 1973:129, s. 124f.

7 Jag véljer har att dverhuvudtaget inte gé in pa diskussionen kring arbetsskyldigheten eller
arbetsgivarens arbetsledningsratt samt inte heller diskutera de situationer da arbetstagaren
kan ha ratt att lata bli att utfora vissa arbetsuppgifter. Se kort om arbetsskyldigheten i kap.
3.2.

8 prop. 1973: 129, s. 124.

81 Lunning 2006, s. 349ff.

82 Prop. 1973:129, s. 124f.
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uppsagningen av en kamrer vid en privatskola inte tillaten trots stora
samarbetssvarigheter samt aven bristande kompetens hos den anstéllde. Har
bedomdes skolan inte ha vidtagit tillrackliga atgarder for att losa
problematiken. Liknande omstandigheter forelag i AD 1990 nr 115 dels
arbetsgivaren ansags ha stor del i samarbetssvarigheterna samt man hade
inte heller har vidtagit tillrackliga atgarder for att fa ratsida pa problemet.
Vem som béar skulden till konflikten behdver dock inte alltid ha betydelse.
Det ansags lagenligt att saga upp en kokerska pa en kriminalvardsanstalt,
AD 1991 nr 118, oavsett om hon hade varit helt utan skuld till problemen.
Motsattningarna var sa pass stora att ovriga arbetstagare inte tankte infinna
sig pa arbetsplatsen om den anstéllda hade varit kvar. Det hade i detta fall
aven genomforts forsok att komma Over motsattningarna samt omplacera
arbetstagaren, dock utan resultat. Ar det samarbetssvarigheter mellan olika
arbetstagare och det inte gar att faststilla vem som har storst del i
problemen, anses arbetsgivaren ha ratt att sdga upp vilken som helst av
arbetstagarna.®

2.5.3 Brottslighet

Brottslighet eller vald pa arbetsplatsen kan vara saklig grund for uppsagning
samt i manga fall aven ligga till grund for avsked. Arbetsdomstolen ser
allvarligt pa den typen av forseelser och det kan &ven anses berattigat att
séga upp arbetstagare vid brottslighet som intraffat utom tjansten om brottet
kans anses skada utomstaendes fortroende for arbetstagaren alternativt
arbetsgivarens fortroende for den anstallde.® | forarbetena till LAS anges
angaende brottslighet pa arbetsplatsen att det finns anledning att tillampa ett
strangt betraktelsesatt dver hela arbetsmarknaden. Anstéllningen bygger pa
ett fortroendeforhallande och det anses tillborligt med en fast attityd mot
dem som inte respekterar det. Utgangspunkten maste vara att det kravs att
arbetstagarna inte goér sig skyldiga till brottsliga handlingar.®® Detta
uttalande i forarbetena till 1982 ars anstallningsskyddslag har ansetts
innebdra en skarpning av brott pa arbetsplatsen varvid domstolen efter
denna period varit annu lite strangare i sin bedémning.®

Vald och hot pa arbetsplatsen har behandlats i flertalet avgoranden och har
kunnat leda till saval uppsagning som avsked. Det kan dock inte kategoriskt
sdgas att varje form av anvandning av vald behover leda till sadana foljder
utan en nyanserad bedomning av omstandigheterna ska ske. Graden av vald
kan dven komma att tas med i berdkningen, speciellt om det &r aktuellt med
avsked, da valdet ska ha orsakat skador som inte endast kan ha varit
obetydliga. Sarskilda omstandigheter kan &ven tas med i berdkningen som
till exempel mot vem valdshandlingen utforts. Det har ofta bedomts som
extra graverande om vald eller hot om vald riktats mot personer i
arbetsledande stallning.?” Som exempel dar saklig grund for uppsagning

8 Lunning 2006, s. 429ff med hanvisning till AD 1954 nr 129 samt 1957 nr 12.
% Glavé 2001, s. 319.

% Prop. 1980/81:71, 5. 72.

8 Lunning 20086, s. 386.

8 Lunning 20086, s. 383ff.
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uppfyllts, samt i vissa fall &ven grund for avsked, se exempelvis AD 1992 nr
24, 1992 nr 58, 1998 nr 30. Vald eller 6vergrepp mot andra arbetskamrater
behodver inte heller alltid ha skett under arbetstid eller i samband med denna
for att vara grund for uppséagning. I AD 1992 nr 86 hade en arbetstagare
valdtagit en arbetskamrat pa en privat fest, vilket sedan lag till grund for
avsked. Ett helt nyligen avgjort fall & AD 2008 nr 20. Saklig grund anséags
foreligga vid uppséagningen av en man som domts till atta ars fangelse for
drap av sin sambo.

Det behdver inte endast vara vald eller hot som leder till uppsagning eller
avsked utan dven andra former av brottslighet kan leda till avslutande av
anstallningen. Aterkommande fall i rattpraxis géller olika former av stéld-
eller andra tillgreppsbrott.  Precis som vid flertalet andra
uppsagningsgrunder sa gor man skillnad pa arbetstagarens stallning samt
dels vilket brott det ar fragan om, dels vilka arbetsuppgifter arbetstagaren
har. En postkassorska blev i AD 1998 nr 25 avskedad efter att ha tillagnat
sig 60 kronor ur sin kassa. Arbetsdomstolen angav i domskélen att
kassorskan som ansags ha en fortroendestallning, genom sitt handlande
asidosatt en av de centrala forpliktelserna i anstallningen. Domstolen ansag
det forstaeligt att arbetsgivaren tappat fortroendet for arbetstagaren. Att det
rorde sig om ett enstaka tillfalle samt ett ringa belopp hade inte nagon
betydelse.®® Av praxis att déma ar sjalva vardet av det tillgripna inte av
storre betydelse utan det avgorande &r att arbetstagaren missbrukat sin
fortroendestallning. Detta visas inte minst i AD 1986 nr 38 dér en anstalld
kunde ségas upp efter att det uppdagats att arbetstagaren forsokt snatta varor
till ett varde av 260 kronor. Det var dock fraga om ett aterfall, samt
domstolen ansag att arbetstagaren utnyttjat sin stéllning. Ett uttalande som
kan spegla domstolens syn pa formogenhetsbrott framkom i AD 1990 nr 39
samt 1990 nr 55 dar man sa att det &r: “principiellt oftrenligt med
anstallningsavtalet att arbetstagaren gor sig skyldig till ett mot arbetsgivaren

riktat formdgenhetsbrott”.®

2.6 Avsked

Som huvudregel I6per anstéllningsavtalet tillsvidare och kan da endast sagas
upp med beaktande av viss uppsagningstid. Arbetstagaren behdver inte ange
nagot sarskilt skal for sin uppsagning medan arbetsgivaren, som tidigare
papekats, behdver ange saklig grund for att kunna siga upp en
arbetstagare.”® Emellertid kan en arbetsgivare &ven i enlighet med LAS 4 §
4 st. genom avskedande avbryta en anstallning med omedelbar verkan.®*
Reglerna for avskedande framgar av LAS 18 § dar det slas fast att
avskedande far ske om arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden mot
arbetsgivaren. Avskedande kan alltsa sagas vara ett ytterligare steg efter
uppsagning pa grund av personliga skal. Enligt prop. 1973:129 s. 149 bor
det vara fraga om ett "sadant avsiktligt eller grovt vardslost forfarande som

% Glava 2001, s. 324f.

% Lunning 20086, s. 386ff.

% Kallstrém och Malmberg 2006, s. 43f.

% Motsvarande handling frén arbetstagarens sida benamns frantradande, se LAS 483 st.
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inte rimligen skall behova talas i nagot rattsforhallande”. Exempel pa
tillfallen da avskedande kan bli aktuellt &r vid yppande av yrkeshemlighet,
misshandel, stold, forskingring med mera.*

Det &r inte helt enkelt att exakt ange ndr grund for avsked foreligger,
speciellt inte i forhallande till uppsagning pa grund av personliga skal. Som
végledning kan ndmnas ett uttalande i AD 1989 nr 25 dar domstolen menar
att det ska goras en samlad bedomning av saval brottet samt
omstandigheterna i dvrigt for att avgora om det blir aktuellt med avskedande
eller uppsagning. Det bor vara fragan om misskotsamhet av allvarlig natur
vilken som huvudregel ska ha anknytning till anstallningen. Har
arbetstagarens gjort sig skyldig till brottslighet kan det emellertid vara grund
for avsked dven om det skett utanfér anstallningen.® Det kan exempelvis
vara aktuellt om arbetstagaren begéar brott mot arbetsgivaren och dennes
familj. En annan situation kan vara att arbetstagaren begatt ett brott som
allvarligt rubbat arbetsgivarens fortroende for den anstallde. | dessa fall har
arbetsdomstolen tillatit avsked for vad som kan anses vara relativt
obetydliga forseelser.®* 1 AD 1996 nr 6 ansdgs det befogat att avskeda en
arbetstagare efter misstanke om st6ld av 17 juiceforpackningar. Den
anstéllde arbetade som lagerarbetare pd ett foretag som salde skatte- och
tullfria varor till foretag. Arbetsdomstolen menade att med hénvisning till
vad foretaget sysslar med sa ar det av storsta vikt att kunna lita pa de
anstallda. Den anstéllde hade dock genom sitt handlande i grunden rubbat
foretagets fortroende for honom. Likadan utgang blev det i AD 2005 nr 78
dar en prast avskedats efter att denne bland annat gjort privata mat- och
blomsterinkop for forsamlingens pengar. Arbetsdomstolen ansag att den
anstallde missbrukat sin fortroendestallning som prast samt grovt asidosatt
sina forpliktelser mot forsamlingen. Lang anstallningstid samt i Gvrigt val
skotta arbetsuppgifter andrade inte det faktum att arbetsgivaren ansags ha
réatt att avskeda arbetstagaren.

Med hanvisning till bland annat ovanstdende fall finns det enligt
arbetsdomstolen utrymme for att ta andra omstandigheter med i berdkningen
an endast sjalva forseelsen. Detta kan vara arbetstagarens personliga
forhallanden samt bedémning av arbetstagarens fortsatta lamplighet.*
Avskedandet av en datachef anséags inte ha laglig grund i fallet AD 1991 nr
16. Detta trots att arbetstagaren bland annat hade vid inte mindre an fyra
tillfallen fornekat kdnnedom om en tvivelaktig affarstransaktion. Vid de tre
forsta tillfallena ansag arbetsdomstolen att det var ursaktligt och forstaeligt
att arbetstagaren fornekade kdnnedom, eftersom han samtidigt hanvisade till
en ytterligare person for narmare forklaring. Han kunde darfor inte anses ha
forsokt avsiktligt dolja vare sig hur affaren genomférts eller sin egen
medverkan. Att arbetstagaren sedan dven fornekade vid ett fjarde tillfalle, da
bevis om att han k&nde till handelsen lades fram, menar arbetsdomstolen
endast kan ha berott pa att arbetstagaren inte kunde tinka Klart.

% Prop. 1973:129, s. 150.
% Prop. 1973:129, s. 150.
% Lunning 20086, s. 549.
% Lunning 20086, s. 550.

25



Arbetsgivaren borde dérfor vid detta tillfalle ha givit arbetstagaren tid att
tanka over sin situation. Harmed ansags inte arbetstagaren ha grovt asidosatt
sina forpliktelser mot arbetsgivaren varvid grund for avsked inte forelag.

Det finns i LAS 18 § 2 st.%° en preskriptionsregel som séger att ett
avskedande inte far grundas enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren
kéant till mer an tvd manader innan underrattelse skett enligt 30 §. Det har
benamns tvdmanadersregeln och ett skal till bestammelsen ar att en
arbetstagare inte ska behdva ha ett hot om avsked vilande 6ver sig under for
lang tid. Normalt sett borjar fristen 16pa fran den dagen da handlingen
uppdagas for arbetsgivaren men om det &r en handling som inte genast kan
overblickas, t. ex. brott som ar foremal for utredning, borjar fristen 16pa nar
omstandigheterna blivit klarlagda.®’

2.7 Tvist om uppsagnings giltighet

En arbetstagare som anser att en uppsagning ar felaktig kan dels begara att
uppsagningen ogiltigférklaras® enligt LAS 34 §, dels yrka pé& skadestand i
enlighet med 38 §. Skadestandet kan besta i saval ekonomiskt skadestand
som allmant skadestdnd genom ersattning for krankningen som
uppséagningen lett till. Arbetstagaren har dock skyldighet att begrénsa
skadan genom att soka nytt arbete.”® Ogiltigforklaring ska yrkas av
arbetstagaren inom tva veckor efter att uppsagningen skett enligt LAS 40 8.
Undantag galler om arbetstagaren inte fatt meddelat vad som galler for
ogiltighetstalan i samband med uppsagningen. Enligt LAS 8 8 2 st har
arbetsgivaren skyldighet att i och med uppsagningsbesked meddela hur
arbetstagaren ska ga till vaga for att yrka pa ogiltigforklaring och/eller
skadestand. Har sa inte skett har arbetstagaren istallet en manads frist fran
dagen da anstallningen upphdrde for att yrka pa ogiltigférklaring.

Om arbetstagaren inom tidsfristen gor géllande att uppségningen ar ogiltig
sa bestar anstdllningen fram till dess att tvisten avgjorts, LAS 34 § 2 st.
Arbetstagaren har aven ratt till 16n och andra formaner sa lange
anstallningen bestar, LAS 12-14 §8. Denna ratt géller d&ven om arbetstagaren
inte far nagra arbetsuppgifter. Skulle det visa sig efter avgorandet att
uppsagningen var sakligt grundad blir arbetstagare emellertid inte
aterbetalningsskyldig for den 16n som utbetalats efter uppséagningstiden
utgang.’® Om arbetsgivaren inte anser att arbetstagaren behdver sta till
férfogande under uppsagningstiden har denne ratt att avrakna eventuella
inkomster som arbetstagaren haft fran annan anstéllning, samt till och med
avrakna inkomster som arbetstagaren kunde ha haft genom en anstéllning
som denne skaligen bort godta.*™*

% Motsvarande bestammelse finns dven i LAS 7§ 4st.

% Lunning 2006, s. 562f samt Kallstrém och Malmberg 2006, s. 156f.

% Inte méjligt med ogiltigférklaring om uppsagningen beror pa turordningsbrott, se LAS
348 1 st.

% Glavé 2001, s. 369.

100 prop, 1973:129, s. 279.

101 prop, 1973:129, s. 278.
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Konsekvensen av att anstallningen bestar sa lange tvisten inte avgjorts ar att
den verkliga uppséagningstiden for arbetstagaren blir langt langre an den
lagstadgade tiden. Arbetsgivaren har dock mdjlighet att enligt LAS 34 § 3
st. begéra ett interimistiskt beslut géallande anstéllningens upphorande, vilket
forhindrar att lagstiftningen missbrukas.*®

192 Glava 2001, s. 369f
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3 Bristande arbetsprestation
som saklig grund for

uppsagning

3.1 Inledning

Anstallningsavtalet bestdr i huvudsak av tva prestationer. Arbetsgivarens
huvudforpliktelse &r att betala 16n och den anstéllde har darmed skyldighet
att utféra anvisat arbete. Vilken 16n som ska utgd framgar av
anstallningsavtalet och om det beloppet inte motsvaras i den anstalldes
I6nekuvert sa tar det troligtvis inte sa lang tid innan saken kommer upp till
diskussion. Men vad galler da angaende arbetstagarens arbetsprestation?
Vilka uppgifter man ska utféra framgar forhoppningsvis av
anstallningsavtalet och arbetsbeskrivningen (se kapitel 3.2), men pa vilket
satt samt med vilken kvalitet ska arbetsuppgifterna utféras? Fragan besvaras
delvis genom vad som ryms inom arbetstagarens arbetsskyldighet, men
gransen mot vad som snarare kategoriseras som misskotsamhet eller
exempelvis arbetsvagran ar inte tydligt definierad. Denna del av uppsatsen
behandlar vilka krav som stalls pa savél arbetsgivare som arbetstagare innan
uppsagning kan ske. Har foljer dven en genomgang av rattspraxis, forarbete
och doktrin for att faststalla under vilka forutsattningar saklig grund for
uppsagning kan foreligga.

3.2 Kort om arbetsskyldigheten

Arbetsgivaren har tamligen stora mojligheter att ensidigt besluta vilka
arbetsuppgifter arbetstagaren ar skyldig att utféra. Arbetsgivaren har ratt att
leda och fordela arbetet och kan saledes dven bestimma var och nar
arbetsuppgifterna ska utféras. Det hdar bendmns arbetsgivarprerogativen och
anses vara en allman réttsgrundssats.'® Hur l&ngt arbetsskyldigheten
stracker sig ar dock inte lagreglerat, utan har mestadels fatt bestammas
genom tillampning av rattspraxis. Som utgangspunkt kan dock sagas att
arbetstagaren har skyldighet att utféra de uppgifter som framgar av
anstallningsavtalet. Utférandet av arbetsuppgifterna ska ske pa den plats
samt inom den tid som angetts, forutsatt att det inte strider mot gallande lag
eller kollektivavtal. Arbetstagarens atagande i det personliga avtalet som
avser arbetsuppgifter, arbetstid och arbetsplats brukar bendmnas den
primara arbetsskyldigheten.%*

Arbetsskyldigheten begransas dock inte enbart till vad som framgar av
anstallningsavtalet utan arbetstagaren kan vara skyldig att utfora dven andra
arbetsuppgifter om arbetsgivaren sd kraver. En utgdngspunkt vad galler

103 Schmidt 1994, s. 224.
104 Kallstrom och Malmberg 2006, s. 212ff.
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arbetstagarens arbetsskyldighet kommer ur fallet AD 1929 nr 29 och den dar
faststéllda 29/29-principen. Har anges tre stycken riktlinjer: (1) arbetet ska
ha naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet, (2) det skall utforas
for arbetsgivarens rakning och (3) det skall falla inom arbetstagarens
allmanna yrkeskvalifikationer. Denna princip ar fortfarande radande, se
exempelvis AD 1999 nr 59.'®

Det forsta kravet, samband med arbetsgivarens verksamhet, sammanfaller
med kollektivavtalet tillampningsomrade'®. Det styrs alltsé inte av all
verksamhet som arbetsgivaren bedriver, och sdledes ar en tjansteman
normalt sett inte skyldig att utféra en arbetares arbetsuppgifter eller tvart
om. Det kan dock bli annorlunda om arbetstagarna omfattas av ett sa kallat
medarbetaravtal, vilket &r ett kollektivavtal som avser saval arbetare som
tjinsteman. Arbete for arbetsgivarens rakning innebar primart att
arbetsgivaren inte utan arbetstagarens samtycke kan ¢verfora arbetstagarens
forpliktelser enligt anstéliningsavtalet till annan arbetsgivare. Fokus ligger
héar pa vad som avses att vara arbetstagare, och innebér inget hinder mot att
utfora arbete under annans ledning sa lange det sker i arbetsgivarens
intresse. Det sista kravet, att arbetet ska falla inom arbetstagarens allmanna
yrkeskvalifikationer, innebdr framst att arbetstagaren inte ska beordras att
utfora arbetsuppgifter som denne inte ar utbildad for.%’

3.3 Begreppet bristande arbetsprestationer

En arbetstagares bristande arbetsprestation kan bedémas vara sa pass menlig
for arbetsgivaren att det med hanvisning till personliga skal utgor saklig
grund for uppsagning. Exempel kan vara att arbetstagaren tar alldeles for
lang tid pa sig att utfora sina arbetsuppgifter, det ar bristande kvalitet pa det
som utfors eller att kostnaderna for den anstéllde Overstiger inkomsterna.
Prestation efter formaga ar inte tillrackligt.'® Det diskuteras inte i
forarbetena till LAS vad som ska gélla da det ar daliga arbetsprestationer
eller bristande duglighet som ar skl till uppségningen. Arbetsdomstolens
bedomning har framst utgatt fran att arbetstagaren ar skyldig att gora sitt
basta och att uppsagning forst kan bli aktuellt da arbetstagarens prestation
vasentligen understiger vad som kan forvantas, alternativt att den bristande
arbetsprestationen medfér patagliga olagenheter for arbetsgivaren.*®

Det finns rattpraxis pa omradet men inte alls i lika omfattande grad som
6vriga omstandigheter som h&nfor sig till personliga skal. Forklaringarna till
detta kan nog vara flera men som exempel kan namnas att det i manga fall
kan vara en mangfacetterad problembild med arbetstagaren och att
arbetsgivaren darfor kan ha andra mer graverande skal att hénfora

105 K alIstrém och Malmberg 2006, s. 215.

106 K ollektivavtalet binder medlemmar inom sitt tillimpningsomrade enligt MBL 268.
Vilka personer och arbetsuppgifter det avser bestdms sedan genom tolkning av avtalet. Se
vidare exempelvis Kéllstrém & Malmberg 2006, s. 168f.

107 K alIstrém och Malmberg 2006, s. 215.

1% Glavé 2001, s. 376.

1991 unning 20086, s. 445.
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uppsagningen till, s& som ordervagran eller misskotsamhet. En annan
forklaring kan vara att arbetsgivaren har ett stort ansvar att genom olika
atgarder hjélpa arbetstagaren och pa sa satt undvika att uppségning sker.
Den rattspraxis som finns dar uppsagning pa grund av bristande
arbetsprestation behandlats &r inte helt entydig, men man kan &nda urskilja
de krav som bor kunna stéllas pa arbetsgivare respektive arbetstagare innan
uppséagning sker. FOr att faststdlla begreppet bristande arbetsprestationer
foljer nedan en genomgang av de mest tongivande mal som framkommit i
rattspraxis.

| malet AD 1975 nr 68 godtogs en uppsagning da en arbetstagare tog, vad
som ansags vara orimlig, tid pa sig att utféra sina arbetsuppgifter. Foretaget
i fraga bedrev handel med lantbruks- och industrimaskiner och hade anstallt
en person for enklare bokforingsuppgifter, s som att handha dagbok,
huvudbok samt goéra kontoavstdmningar. Den anstéllde hade teoretisk
utbildning inom omradet, praktisk erfarenhet samt han hade innan
anstallningen fatt veta vad arbetsuppgifterna bestod i och da aven lamnat
upplysningar vilka bidragit till att foretaget kunde anta att han skulle klara
av sina arbetsuppgifter. Utredningen i malet visade dock pa att den anstallde
inte alls hade klarat av att utféra anvisade arbetsuppgifter och trots att
uppsagningen skedde redan efter drygt en och en halv manads
anstallningstid ansags den lagenlig. Domstolen fastslog vikten av att
arbetstagaren erhaller en viss inlarningstid och att dennas langd beror pa
arbetstagarens yrkeskvalifikationer, arbetets art samt vilken information och
vagledning som arbetsgivaren ger. | forevarande fall ansags dock dessa krav
uppfyllda och arbetstagarens langsamhet beddmdes innebédra att han
vasentligen asidosatt sina forpliktelser enligt anstallningsavtalet. Det kan
tyckas anmarkningsvart att saklig grund kunde féreligga sa kort tid efter
arbetstagaren anstélldes men det finns dven exempel pa nar arbetsgivaren
1atit for 1ang tid ga innan man invande mot arbetstagarens prestationer. | AD
1978 nr 36™° pépekade domstolen att det ej var styrkt att arbetstagaren inte
hade de personliga egenskaper som kravdes for att vara receptionist. En
bidragande faktor till denna beddmning var att arbetstagaren arbetat som
receptionist hos bolaget i mer &n ett och ett halvt ar innan uppséagningen
skedde.

Ett annat fall dar arbetstagarens saktfardighet kom att bli avgérande ar AD
1980 nr 10. Har gallde det en véktare som sagts upp eftersom han inte hann
med sin bevakningsrunda. Véktaren utforde sitt arbete med vad som ansags
vara overdriven noggrannhet varvid han inte hann med att kontrollera alla
bevakningsobjekt under ett tjanstgoringspass. Trots tillsagelser fran
arbetsgivaren andrade inte heller arbetstagaren arbetssattet. Domstolen
menade att det ingar i arbetstagarens forpliktelser gentemot arbetsgivaren att
utfora arbetsuppgifterna med ett visst matt av noggrannhet. Det aligger
likval en skyldighet att uppgifterna genomfors i en sadan takt att ett rimligt
arbetsmatt hinns med varje dag. Dessa krav kan komma i konflikt med
varandra och det bor darfor finnas visst utrymme for felbedomningar, men

10 Hyvudfrégan i malet géllde emellertid om uppségningen av arbetstagaren utgjorde
foreningsréttskrankning.
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det ar samtidigt arbetsgivaren som anger riktlinjerna for arbetet. Eftersom
arbetstagaren trots papekanden inte andrat sétt att utfora arbetet, samt enligt
egen utsago inte heller hade for avsikt att dndra det framover, ansags hans
beteende vara till véasentligt men for foretaget och uppségningen darmed
tillatlig.

Som inledningsvis papekades kan &ven den ekonomiska faktorn med en
arbetstagares bristande arbetsprestation utgéra grund for uppsédgning. Ett
exempel pa detta ar det sa kallade Verdexa-fallet, AD 1978 nr 161, dar en
bilforsaljare till slut sades upp da arbetsgivaren inte var n6jd med hans
forsaljningsresultat. Den anstalldes forsaljningar hade successivt sjunkit fran
att ar 1975 motsvara ungefar 80 % av Ovriga saljares prestationer, till att ar
1978 endast motsvara ungefar 50 %. Arbetsgivaren hade genom saval kurser
och utbildningar forsokt forbattra den anstélldes prestation, dock utan
framgang. Bolaget hade sedan erbjudit fem stycken olika omplaceringar,
varvid fyra stycken av dem var som olika former av kontorist och darmed
aven inom den anstilldes kollektivavtalsomrade. Den anstéllde avslog
emellertid alla erbjudanden om omplacering. Arbetsdomstolen menade att
det medférde en ekonomisk forlust for bolaget att ha kvar den anstallde som
forséljare samt det var inte troligt att den anstalldes forsaljningsresultat
skulle forbattras framodver. De tjanster som erbjods vid omplacering var
objektivt likvardiga och borde darfor ha accepterats och nar sa inte skedde
forelag saklig grund for uppséagning. Likadant resultat blev det i AD 1978 nr
13 dar det ansags vara tillatet att sdga upp en handelsresande som efter ett
ars arbete fortfarande inte genererade intakter som Gversteg ens vad han
kostade att ha som anstalld. Inte heller har bedémde arbetsdomstolen det
som troligt att forhallandena skulle forandras och att den anstallde skulle
generera mer intékter i framtiden.

Annorlunda utgang blev det i AD 2002 nr 44, dar visserligen en betydande
forlust for arbetsgivaren var klarlagd men uppségningen godtogs inte
eftersom arbetsgivaren inte uppfyllt sin lojalitetsplikt. Malet gallde en
projektledare som under flera ar haft for fa debiteringsbara timmar samt inte
varit tillrackligt aktiv med att skaffa nya kunder. Anstéllningen medférde
darmed en forlust pa hundratusentals kronor for arbetsgivaren.
Arbetsdomstolen ansag det klarlagt att arbetstagaren inte skott sina
arbetsuppgifter pa tillfredsstallande vis. Arbetsgivaren hade dock inte
uppfyllt kravet pd att varna arbetstagaren att anstallningen var i fara.
Arbetsdomstolen framholl att det “inte kan uteslutas att B. A. skulle ha varit
motiverad att forsoka andra sitt forhallningssatt och forbattra sina
prestationer om bolaget - i god tid innan uppsagningen aktualiserades -
genom en varning eller pa ett motsvarande satt hade tydliggjort for honom
att just hans bristande arbetsprestationer skulle kunna komma att I4ggas till
grund for en uppsagning av honom om prestationerna inte forbéattrades.”
Kravet pa saklig grund var darmed inte uppfylit.

Ett annat fall dar en arbetstagare blivit uppsagd pa grund av bristande

arbetsprestation & AD 1999 nr 96. En universitetslektor vid Linkdpings
universitet sades upp efter dver 20 ars anstédllning eftersom han enligt
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arbetsgivaren inte utfort de grundlaggande delarna av sin anstallning, sa som
att bedriva forskning, undervisa och skoéta administrativt arbete. Lektorn var
dessutom kritiserad av sina elever, inte minst eftersom han anvént sig av en
form av egenutvecklad “konfrontationspedagogik” som inte uppskattades.
Arbetsdomstolen gick pa universitetets linje och ansag att saklig grund for
uppsagning forelag. Universitetet ansags inte heller, vilket arbetstagarparten
gjort gallande, ha brustit i sin omplaceringsskyldighet eftersom den
anstallde bedomdes sakna kvalifikationer for andra tjanster pa grund av sina
personliga egenskaper.

Lang yrkeserfarenhet ar inte alltid en garanti for att arbetet utférs pa ett
tillfredsstéllande vis. AD 1983 nr 150 géllde en rérmontdr som hade mer an
30 ars erfarenhet men som enligt sin arbetsgivare hade stora brister i sin
yrkesskicklighet. Hans monteringar ledde ofta till lackage, han skadade tak
och véggar vid montering, han utforde arbetsuppgifterna slarvigt samt foljde
inte anvisningar och ritningar. Dessutom hade arbetstagaren vid flertalet
tillfallen nonchalerat order fran arbetsledningen samt lamnat arbetsplatsen
innan arbetet var fardigutfort. Arbetsdomstolen undersokte i sin bedémning
om det kunde vara andra omstandigheter som forklarade arbetstagarens
daliga prestationer. Det hade pastatts i malet att arbetstagaren framstallts
som syndabock och att det skulle finnas motséttningar mot arbetsledningen
och ovriga arbetskamrater. Aven arbetstagarens nedsatta syn angavs som
skal men domstolen fann inte nagon av dessa omstandigheter styrkta.

I AD 1977 nr 117 blev en ingenjor uppsagd eftersom arbetsgivaren inte var
ndjd med dennes arbetsprestation. En slutsats man bér kunna dra av detta
fall ar att arbetsgivaren inte endast maste papeka bristerna for arbetstagaren
(jfr AD 2004 nr 44) utan missndjet bor aven ha aterspeglats pa
arbetsplatsen. Uppsédgningen godtogs inte eftersom arbetsdomstolen inte
ansag den bristande arbetsformagan var styrkt da arbetstagaren dels erhallit
flertalet 16nehdjningar samt hans utforda arbetsuppgifter inte kontrollerats i
efterhand, trots att detta var det normala pa arbetsplatsen.

Det har i arbetsdomstolens praxis framkommit att det inte ar tillrackligt att
en arbetstagare gor sa gott hon eller han formar. Detta blev tydligt i AD
1980 nr 122. Har sades en optiker upp eftersom hans arbetsprestationer inte
alls motsvarades av vad man normalt kunde forvanta sig av en optiker. Den
anstallde kunde endast slipa ungefar fem par glaségon per dag medan en
genomsnittlig optiker gjorde i snitt mellan 12 och 20 par. Flertalet av de
glasdgon som optikern hade slipat var dessutom felaktiga varvid klagomal
fran kunder féljde. Domstolen faststallde dock att det inte berodde pa ovilja
eller vardsloshet utan att den anstéllde gjorde vad han kunde men helt enkelt
saknade fallenhet for optikeryrket.

Det verkar inte heller som att praxis avseende bristande arbetsprestation har
forandrats pa senare tid. Ett fall som ligger nara i tiden ar AD 2007 nr 95 dar
det foreldg saklig grund for att sdga upp en provningsingenjor pa Volvo.
Arbetsgivaren uppgav att arbetstagaren hade en sa pass bristande kompetens
att hon inte kunde utféra nagot arbete av betydelse for bolaget. Man menade
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vidare att man fullgjort sina skyldigheter i saval utbildnings- som
omplaceringshénseende. Arbetsdomstolen uttalade att: ”Enligt domstolens
mening har S. A. sammantaget uppvisat sadana brister att det utifran en
bedémning av enbart hennes arbetsinsatser har varit befogat att skilja henne
fran anstallningen.” Domstolen ansdg vidare att arbetsgivaren ocksa gjort
vad som kravt géllande omplacering som vidareutbildning. Angéaende
arbetstagarens utbildning gjorde domstolen féljande uttalande: I den
utstrackning hennes otillrackliga prestationsformaga berott pa brister i
hennes grundldggande utbildning kan det enligt domstolens mening inte
anses ha alegat arbetsgivaren att erbjuda sadan utbildning.” Det har kan
anses befasta standpunkten fran AD 1999 nr 24, att man kan kréva
inskolning men inte omskolning.

3.4 Saklig grund och arbetsgivarens
lojalitetsplikt vid bristande
arbetsprestationer

Som tidigare behandlats har arbetsgivaren vad som bendmns en
lojalitetsplikt mot den anstéallde i uppségningssituationer. Att omplacering
inom ramen for LAS 7 8§ 2 st. utreds dar ett grundkrav for att saklig grund ska
kunna pavisas. Det kan aven finnas andra faktorer som i varierande grad
maste beaktas, sa som utbildning for den anstallde samt chans till rattelse
efter varning. Faktorerna vags sedan mot andra omstandigheter sa som den
anstalldes position inom foretaget, arbetsplatsens storlek och sa vidare. En
annan, inte obetydlig faktor, & dven den anstélldes instéllning till den
uppkomna situationen. | den réattspraxis som finns inom omradet har
arbetsdomstolen tagit samtliga av dessa faktorer i beaktande vid sin
bedomning. Med tanke pa variationsrikedomen gallande arbetsplatser,
arbetstagare och inte minst vad den anstéllde belastas for kan man inte,
precis som det papekats i forarbetena till LAS, genom lagtext exakt
definiera vad som ska galla vid samtliga tdnkbara situationer. Det man
istallet kan faststalla ar en form av procedur som maste genomgas innan
uppséagning kan bli aktuellt.

3.4.1 Allmannariktlinjer vid saklig grund-
provning

For att avgéra om kravet pa saklig grund for uppsagning av personliga skal
ar uppfyllt har det i réattskallorna framkommit ett antal faktorer som tas med
I beddmningen. Dessa faktorer harstammar ur fOrarbeten, rattspraxis och
doktrin och kan med varierande grad tas med i domstolens bedémning. En
utgangspunkt som galler &r att bedémningen ska ske inte primart utifran vad
som har intréffat utan snarare vilka slutsatser man kan dra framover, det vill
saga en form prognos for framtiden.™* Detta forhaliningssatt har fastslagits
sdval i forarbeten som i rattpraxis.*? Ett relativt nytt fall & AD 2006 nr 121

111 Glava 2001, s. 312f.
112 5e prop. 1973:129 s. 124 samt exempelvis AD 1996 nr 102.
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dar domstolen menade att, just med hanvisning till framtida férandring,
ansags inte en arbetstagare som vid upprepade tillfallen misskott sig behova
omplaceras. Det holls inte som antagligt att arbetstagarens beteende skulle
komma att foréndras.

En annan omstandighet att ta med i beddmningen &r arbetstagarens
anstallningstid. En arbetstagare med kort anstallningstid bor inte kunna
atnjuta samma anstallningsskydd som en arbetstagare med lang tjanst
bakom sig.™® Arbetstagarens anstallningstid kan vara en beddémningsgrund
saval géllande om saklig grund uppfylls som om kravet pa omplacering
uppfyllts. Nar en ledare for en studiecirkel sades upp med hanvisning till
personliga skal i AD 1989 nr 29 ansag domstolen att arbetsgivaren skulle ha
gjort mer omfattande forsok att komma till ratta med problemen, inte minst
med hanvisning till att arbetstagaren var 62 ar gammal samt hade Gver 25
ars anstallningstid. Motsatt syn har dock kunnat gélla om arbetstagaren ar
valdigt ung och en felande handling kan formildras pa grund av ungdomligt
ofdrstand. Av senare tids rattspraxis verkar utvecklingen emellertid ga mot
att anstallningstidens langd har en allt mindre betydelse. Ett exempel pa
detta ar AD 1997 nr 48 som avsag om avskedandet av en larare hade saklig
grund. Domstolen uttalade att lararen visserligen hade lang anstallningstid
utan tidigare anmarkningar men att det anda inte andrade det faktum att
saklig grund for uppsagning forelag.***

Arbetsplatsens storlek har ocksa betydelse. Vare sig uppsagningen beror pa
misskotsamhet, bristande férmaga eller nagon annan héanvisning till
personliga skal anses inte det lilla foretaget ha samma mdjligheter att
genomfora en forandring. Har man manga anstallda och stora lokaler kan
det finnas goda mdojligheter att dela pa arbetstagare som har
meningsskiljaktigheter samtidigt som det omvéanda galler pa mindre
arbetsplatser, se exempelvis AD 1977 nr 151.

3.4.2 Omplacering

Som diskuterats ovan (se kapitel 2.4.2) ar kravet pa att prova omplacering
langtgaende. Fragan diskuteras i samtliga forekommande fall i praxis da
saklig grund inte annars kan komma pa tal. Omplacering &r en viktig del nar
uppsagning sker med hanvisning till bristande arbetsprestation da det i dessa
fall ror sig om en problematik kring personen i forhallande till
arbetsuppgifterna. En person som exempelvis ar anstalld for att kora truck
pa ett lager och inte utfor arbetet pa ett tillfredsstallande vis, kanske kan
omplaceras och istéllet skota andra arbetsuppgifter inom samma lager dar
man inte behdver hantera en truck. A andra sidan kan sittet som
arbetstagaren utfort (eller inte utfort) sina arbetsuppgifter leda till en hard
bedémning vad géller mojlig omplacering. Som exempel kan namnas AD
1993 nr 73 dar arbetsdomstolen inte ansag omplacering skalig med

13 prop, 1973:129, s. 124.
4 unning 20086, s. 337.
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hanvisning till pa vilket satt arbetstagaren utfort sina tidigare
arbetsuppgifter.

Hur langt omplaceringsskyldigheten stracker sig kan variera inte minst
beroende pa arbetsplatsens storlek. Det hér visade sig bland annat i AD
1977 nr 151 dar en flygvardinna sades upp efter att hon inte beddmdes klara
av sina arbetsuppgifter. Arbetstagarsidan gjorde géllande att saklig grund
inte foreldg eftersom arbetsgivaren borde ha skyldighet att inratta en ny
befattning pa kontoret at arbetstagaren. Arbetsdomstolen menade att det inte
enligt forarbetena kunde anses finnas en skyldighet att inrdtta en ny
befattning for att uppfylla kravet pa omplacering. Domstolen papekade att
reglerna om omplacering ar till for att arbetsgivaren ska organisera sin
verksamhet pa sa vis att uppsagningar i mojligaste man undviks.
Forutsdttningarna for att gora detta ar dock storre i ett stort foretag i
jamforelse med ett litet. Domstolen menade att i detta fall fanns det inte
nagra mojligheter att géra sadan omorganisation med tanke pa att
kontorsverksamheten var forhallandevis liten med fa anstdllda, och att
arbetsgivaren darfor inte brutit mot omplaceringskravet.

I AD 1999 nr 96 faststallde arbetsdomstolen att en omplacering inte
behévde gbras om det visat sig att arbetstagarens personliga egenskaper
gjorde omplacering omdjlig. Det var ostridigt mellan parterna att
arbetstagaren hade de formella kraven som stélldes for omplacering till en
viss tjanst, men arbetsgivaren gjorde géllande att han saknade de personliga
egenskaperna. Arbetsdomstolen gick pa arbetsgivarens linje och ansag att
omplaceringsskyldigheten inte var asidosatt da det fanns fog att kréava vissa
personliga egenskaper for tjansten.

Det finns emellertid &ven fall dar omplaceringsskyldigheten stréckt sig
langre &n vad som kanske kunde forvantas. | AD 2002 nr 26 ansags
omplaceringsskyldigheten inte fullgjord trots att arbetstagaren anvant sin
tjanstebil privat och kort rattfull, orsakat en trafikolycka med efterfoljande
smitning samt dven hotat en tagkonduktor.

3.4.3 Utbildning, rad och stod

Arbetsgivaren kan aven ha vissa skyldigheter att bista arbetstagaren med
utbildning eller andra former av rad och stod for att I6sa uppkommen
problematik. Som namnts ovan i stycke 2.4.2 kan det vara fragan om
arbetsanpassning, upplarning eller andra former stod for arbetstagaren.®
Uppsagning ska saledes vara en sista utvdg och inte ske innan &vriga
mojligheter uttomts. Ett exempel pa att arbetsgivaren bor tillhandahalla rad
och stod kan hamtas ur AD 1994 nr 99. En busschauffor sades upp efter att
han bland annat kort fel med bussen, skadat en passagerare vid
dorrstangning, skadat bussen samt inte minst fatt flertalet klagomal fran
passagerare gallande sitt beteende. Domstolen sade har att det rimligen
kunde kréavas av arbetsgivaren att: i forsta hand bort ge B.V. stdd i form av

15 Kallstrsm och Malmberg 2006, s. 136ff.
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konkreta radd och anvisningar om hur han lampligen borde eller maste
forsoka andra sitt stt att forhalla sig i arbetet som forare”.™® Arbetsgivaren
hade varnat arbetstagaren men sedan lamnat det at honom sjélv att komma
pa vad han skulle kunna gora for att undvika framtida klagomal.

Ett exempel pa hur arbetsgivaren kan uppfylla sina skyldigheter framgar av
AD 2007 nr 95. Hé&r gjorde arbetsgivaren genom utvecklingssamtal med
arbetstagaren upp en utvecklingsplan, dar det faststalldes vilken
kompetensutveckling som kunde bli aktuell just for henne. Arbetstagaren
fick sedan delta i datorkurser, olika former av seminarier samt &ven
korkortsutbildning. Dessvarre kom man anda inte till ratta med problemen,
varvid arbetstagaren senare sades upp, men domstolen menade anda att
arbetsgivaren genom dessa atgarder uppfyllt vad som kunde ankomma pa
denne.

3.4.4 Varning och madjlighet till rattelse

Ett dterkommande krav som stéallts saval i forarbeten som vid bedomning i
domstol ar att arbetstagaren underrdttas om att arbetsgivaren inte ar nojd
med dennes prestation. Detta kan innebéra en skyldighet att dels diskutera
saken med vederborande men aven kan det innebéra krav pa en mer formell,
skriftlig eller muntlig varning. Att det stalls sadana krav pa arbetsgivaren
kan knappast anses som vare sig sdrdeles markligt eller betungande.
Arbetstagaren maste ges en chans att komma till ratta med problematiken
och det ska inte heller komma som en total dverraskning att en uppségning
kan komma att bli aktuell. Bade i forarbetena till féregaende som nuvarande
LAS papekas det som: "naturligt, att arbetsgivaren reagerar genom att patala
forsummelsen och eventuellt varnar arbetstagaren for att ytterligare
forseelser kan leda till uppsagning.”**” Denna installning har sedermera
faststéallts genom rattpraxis. | tidigare namnda fall AD 2002 nr 44 faststaller
domstolen att det visserligen ytterst ska ske en beddmning utifran
omstandigheterna i varje enskilt fall, men att det som regel kan krévas att
arbetstagaren fatt ta del av en otvetydig varning om att anstallningen &r i
fara. En liknande diskussion forekom i AD 1996 nr 117, dar en kock blev
uppsagd med anledning av att han ansags laga mat av for lag kvalitet. Har
ansags inte saklig grund foreligga eftersom ledningens missnéje med maten
inte tydligt forklarats for kocken. Missndjet borde ha papekats for
arbetstagaren sa att han inte minst fatt chansen att forbattra matens standard.

3.4.5 Arbetstagarens medverkande eller
motarbetande

Det ar inte bara arbetsgivaren som har skyldighet att fa arbetssituationen att
fungera. Det &r tva parter i anstéllningsavtalet och dven arbetstagaren maste
se till att uppfylla sina forpliktelser. Utan att g in pa det narmare har
arbetstagaren i forsta hand sin arbetsskyldighet och ska darfor utfora sina

16 AD 1994 nr 99.
1 prop. 1973: 129, s. 125. Se aven prop. 1981/82:71, s. 125.
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arbetsuppgifter i enlighet med denna. Arbetstagarens lydnads- och
lojalitetsplikt &r ocksd av betydelse, vilka innebar att dels forpliktas
arbetstagaren att folja arbetsgivarens order samt &ven att inte skada
arbetsgivaren genom illojalt handlande.'*® Arbetstagaren har dessutom i de
fall dar det uppstar problem pa arbetsplatsen ett ansvar for att medverka till
att situationen loser sig. Det har kan bli sarskilt aktuellt om det ar fragan om
samarbetssvarigheter eller konflikter med arbetsledning eller andra
arbetstagare, men dven vid 0Ovriga fall dar problematiken hanfor sig till
arbetstagaren personligen. I AD 1986 nr 13 blev en sjukgymnast uppsagd
eftersom han saknade tillrdckliga yrkes- och svenskkunskaper.
Arbetstagaren  blev  tillfalligt omplacerad till en tjanst som
sjukgymnastbitrade med l6fte om att aterfa sin gamla tjanst nar han
bedomdes ha tillrackliga kunskaper. Arbetstagaren vagrade ga med pa detta
och arbetsdomstolen ansag da att saklig grund foreldag. Samma slutsats
framholls i AD 1993 nr 215 dar arbetstagaren végrade acceptera
omplacering och saklig grund fér uppsagning forelag.

18 Schmidt 1994, s. 225 och 257.

1191 forevarande fall grundade sig uppsagningen i fler omstandigheter och ytterligare
problem med arbetstagaren. Emellertid ansags arbetstagarens arbetsvagran som en
bidragande faktor till att uppsagningen kunde ske.
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4 Analys

4.1 Analys av gallande rattslage

Ett satt att se pa saklig grund-prévningen vid uppségning pa grund av
personliga skal ar att utgd fran delmoment som maste kontrolleras innan
uppsagning kan bli aktuellt. Till skillnad fran en situation med uppséagning
pa grund arbetsbrist, dar arbetsgivaren i praktiken sjalv kan bestimma om sa
ska ske, kan arbetsgivaren inte bestdamma hur som helst att man anser att en
arbetstagare underpresterar och darfor sdga upp vederborande. Bristande
arbetsprestation ar en beddémningsfraga och det behdver som tidigare
papekats inte nodvandigtvis alltid endast vara arbetstagaren som bor lastas
for situationen. Arbetsgivaren maste pa ett tydligt vis papeka vad
arbetsuppgifterna bestar i, pa vilket satt de ska utforas samt vilka regler som
galler pa arbetsplatsen.

Det man som arbetsgivare kan gora vid en situation dar uppsagning kan vara
forhanden, ar att kontrollera att man i alla fall har genomgatt de krav pa
&tgarder som lagstiftaren stallt upp genom lagtext och rattspraxis.*? I forsta
hand ska arbetsgivaren naturligtvis forsoka komma underfund med vad som
ligger till grund for problemen och om mojligt férsdka reda ut det hela inom
arbetsplatsen. Det naturliga bor vara, inte minst pa grund av arbetsgivarens
intresse att ha en produktiv och l6nsam verksamhets samt arbetstagarens
intresse att behalla sin anstéllning, att gemensamt forsoka hitta en 16sning pa
eventuella problem. Forst nar detta visat sig omojligt kan andra atgérder ta
vid.

Ett nésta steg ar att kontrollera hur dvriga faktorer kan bli tillampliga for
arbetstagaren och arbetsgivaren samt hur de ska tillampas i forhallande till
just det foretaget. Arbetsplatsen storlek kan ha betydelse och det stélls inte
lika hdga krav pa att ett litet foretag ska kunna klara av samma problem som
ett stort foretag. En annan sak att kontrollera ar arbetstagarens stéallning i
foretaget. Har kan man se tva delar, dar arbetstagarens alder och
anstallningstid ar en faktor och arbetstagaren tjénstestallning &r den andra.
Som tidigare angivits kan anstallningstid och alder innebéara att ytterliga
krav stalls pa arbetsgivaren. Det motsatta kan anses gélla tjanstestallning. Ju
hogre tjanstestélining och ansvar arbetstagaren har, desto stérre fortroende
ska arbetsgivaren kunna ha for den anstillde. Kontentan blir saledes att
arbetsgivaren da har storre majligheter att sdga upp om detta fortroende
skadats.

Till sist kommer kravet pad omplacering. Som sa manga ganger tidigare
papekats maste omplacering ha provats for att ens uppsagning ska vara

120 5e exempelvis AD 1993 nr 73 dir "gangen” i en uppsagningssituation valdigt tydligt
presenteras. Arbetsdomstolen har har pa ett pedagogiskt vis gatt igenom steg for steg vilka
moment som maste forega en uppsagning.
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teoretiskt mojligt. Uppsagning &ar inte mojlig om det &r skéligt att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Det hér ar den
forsta delen av vad som ovan bendamnts arbetsgivarens lojalitetsplikt.
Omplaceringsskyldigheten framgar av LAS 7 § 2 st. och det forefaller
darmed inte troligt att en arbetsgivare inte ens skulle ha kontrollerat detta
innan uppsagning skett. Problematiken kring kravet uppkommer istéllet vid
nar det kan anses att arbetsgivaren har uppfyllt kravet pa omplacering, samt
om det finns situationer da arbetsgivaren helt kan bortse fran kravet.
Huruvida omplaceringsskyldigheten uppfyllts diskuteras genomgaende i
rattspraxis inom omradet, och stipulerade krav &r att den ska betraktas som
skalig samt mojlig. En slutsats som kan dras ar att det stalls hoga krav pa
arbetsgivaren gallande omplacering.*** Emellertid stalls det hogre krav pé
ett stérre foretag an pa ett mindre samt arbetstagarens egen instéllning kan
ocksa ha betydelse. Nagot som kan tyckas markligt ar att
omplaceringsskyldigheten inte alltid bortfaller ens da arbetstagare begatt
brott, se AD 2002 nr 26. | det specifika fallet att det &r bristande
arbetsprestation som ligger till grund for uppségningen blir det dock alltid
aktuellt att utreda omplacering. Till skillnad fran fall av sjukdom eller
brottslighet kan man inte pa forhand avgéra att omplacering inte behéver
ske eftersom arbetstagaren kanske kan ha fallenhet for andra arbetsuppgifter
an dem som personen anstélldes for. En brottslig handling som riktats
exempelvis mot arbetsgivaren har ju intraffat oberoende av vilka
arbetsuppgifter personen utfor, vilket kan géra omplacering ej behévlig. Vid
bristande arbetsprestation ar det istéllet framst 6vriga faktorer som satter
gransen for omplaceringen, sa som arbetsplatsens storlek och arbetstagarens
installning. %

Det &r inte endast omplacering som omfattas av arbetsgivarens
lojalitetsplikt. Det kan dven behovas andra atgarder innan uppsagning kan
bli aktuellt. Saval i forarbeten som i arbetsdomstolen har nédvéandigheten att
papeka eventuella brister for arbetstagaren, vid behov varna samt inte minst
ge mojlighet for arbetstagaren att &ndra sitt beteende poéngterats. Detta kan
ha skett muntligen eller genom skriftlig erinran eller varning. Arbetsgivaren
maste da aven tanka pa att tvamanadersfristen, och inte enbart grunda sitt
fall pa saker som intraffat langre tillbaka &n tva manader. Arbetsgivaren ska
aven vara medveten om att domstolen gor en framtidsprognos, hur den
anstéllde kan ténkas bete sig framéver, och att darmed vissa enstaka fall av
misskotsamhet kan tolereras. Brister i dessa krav har kunnat leda till att
uppséagningen inte bedémts som lagenlig, se exempelvis AD 1996 nr 117
och 2002 nr 44. Arbetsgivaren har aven enligt sin lojalitetsplikt skyldighet
att ge rad och stod at arbetstagare, se AD 1994 nr 99.

Det finns &ven andra diskussioner som uppkommit i rattspraxis vilka har
haft stor inverkan i det enskilda fallet. I AD 1980 nr 10 som redogjorts for
ovan blev en véktare uppsagd for att han inte hann med sina arbetsuppagifter.
Att det tog sa lang tid att utfora arbetsuppgifterna ansags vara till vasentligt
men for foretaget varvid uppsagning godtogs. En faktor som jag dock tror

121 jamfor AD 1984 nr 141, 1995 nr 82, 1999 nr 24, 2000 nr 76 m.fl.
122 5e AD 1977 nr 51 och 1993 nr 215.
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fick stor betydelse var inte bara arbetsuppgifternas utférande utan istéllet
arbetstagarens egen utsago om hur han hade tankt utféra arbetsuppgifterna
framdver. Vaktaren angav sjalv att han inte hade for avsikt att dndra pa sina
rutiner, utan oavsett arbetsgivarens installning tankte han fortsatta arbeta pa
det satt han sjalv ansdg bast. Domstolen gjorde har en prognos infor
framtiden, helt i enlighet med vad som foreskrivits i forarbetena'®, och
beddmde det inte som troligt att battring skulle ske och uppsagningen var
darmed lagenlig. Det avgorande var saledes framtidsutsikterna, inte
egentligen arbetets utforande.

En annan viktig poéng kan hérledas ur AD 1980 nr 22. Har har formulerats
en vad som kan liknas vid en princip om att det inte ar tillrackligt att
arbetstagaren gor sa gott han eller hon formar. Arbetstagaren kan vara hur
tjanstvillig som helst men det finns &nda en grans for vilken arbetsprestation
som kan krévas. Domstolen fastslog att arbetstagaren saknade fallenhet for
yrket (optiker) och det grundade sig inte i nagon ovilja eller liknande fran
arbetstagaren. En liknande slutsats kom domstolen till i AD 2007 nr 95, dar
det forvisso var en mangfacetterad problembild men domstolen ansdg anda
att arbetstagarens bristande arbetsprestation ensamt hade utgjort saklig
grund for uppségning.

4.2 Analys med utgangspunkt i normativa
grundmonster

Teorin om normativa grundmdénster har sina utgangspunkter i att
rattsreglerna antas spegla grundldggande normativa monster i samhallet.
Genom studier av rattsreglerna inom ett visst omrade kan man sedan urskilja
vilka monster som ligger till grund for rattsregeln.®* Varje rattsomrade
utgor i sin tur ett normativt falt med grundmonster som likt poler drar
utvecklingen at olika hall beroende pa samhéllets vérderingar.

| forevarande uppsats har anstallningsskyddet behandlats utifran situationen
att arbetsgivaren vill sdga upp en arbetstagare med hanvisning till personliga
skal. Nar det géller anstallningsskyddets reglering ar det framst tva
grundménster som blir aktuella att titta narmare pa. Det forsta ar Det
marknadsfunktionella monstret, vilket ar ett dynamiskt grundménster som
inom arbetsrdatten kommer till uttryck genom avtalsfriheten och
arbetsgivarprerogativen. Det andra ar Skyddet for etablerad position som
manifesteras framst genom anstéliningsskyddet. De rattsregler som finns har
tillkommit och utvecklats genom avvégningar av dessa motstéende poler. A
ena sidan finns arbetsgivarens majlighet att forfoga 6ver sin verksamhet, a
andra sidan arbetstagarens behov att fa uppnadd, etablerad position skyddad.
Det tredje grundmonstret som ndmndes inledningsvis i kapitel 1.3, Réttvis
fordelning, blir inte aktuellt pa samma vis nar det galler anstallningsskyddet.
En form av rattvisesynpunkt kan pastds genom att arbetstagaren med sitt
anstallningsskydd kommer i en mer balanserad relation med arbetsgivaren.

123 Se prop. 1973:129, s. 124.
124 Numhauser-Henning 2000, s. 29 samt Christensen 1996, s. 522.
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Det finns emellertid ingen Réttvis fordelning i forhallandet mellan den som
har en etablerad position, sin anstallning, kontra den som inte har det.'?®

Om man ser pa anstéllningsskyddet ur ett historiskt perspektiv kan man se
skillnader i vilka intressen lagstiftaren och den politiska makten latit ligga
till grund for regler och bestammelser. Nar arbetsratten pa allvar borjade
utvecklas fran slutet av 1800-talet och i borjan av 1900-talet lag det stort
fokus pa arbetsgivarens befogenheter att bestamma Over sin egen
verksamhet. Det marknadsfunktionella grundmdnstret genom avtalsfriheten
var det rddande grundmonstret och arbetsgivaren kunde fritt anta och
avskeda personal. Forutsattningarna kom dock att forédndras i
anstallningsforhallandet och man kunde se en rorelse mot polen Skydd for
etablerad position. Den fria uppségningsratten begransades forst genom
Saltsjobadsavtalet 1938 och sedan ytterligare genom apriluppgdérelsen 1964.
Ar 1971 kom éldrelagstiftningen vilken sedan ersattes av den forsta
anstallningsskyddslagen  tre  &r  senare.®®  Utvecklingen  fran
anstéallningsskyddslagens tillkomst fram till idag har sedan préaglats av
vilken politisk inriktning som haft regeringsmakten. Under perioder med
borgerligt styre har det skett forandringar i LAS, exempelvis utOkade
mojligheter till tidsbegrénsade anstéllningar, vilka kan ses som uttryck for
ett narmande av den marknadsfunktionella polen, medan socialdemokratiska
regeringar velat behalla regler med pragel av Skydd for etablerad position,
sa som ett starkt anstallningsskydd. Efter det senaste regeringsskiftet 2006
kom en borgerlig majoritet till makten for forsta gangen sedan 1994.
Aterigen har det, i enlighet med tidigare borgerliga regeringar, skett
forandringar inom LAS med tydliga dragningar at den marknadsfunktionella
polen.

Som tidigare namnts &r det arbetstagarens anstéliningsskydd som
aterspeglar Skyddet for etablerad position. Det krévs enligt LAS 7 § saklig
grund for uppséagning och arbetsgivaren kan saledes inte helt godtyckligt
séga upp personal. Emellertid har det &ven genom saklig grund-kravet gjorts
en avvagning. Detta visar sig genom uppdelningen i arbetsbrist och
personliga skél. | det forstnamnda fallet har arbetstagaren inget
anstallningsskydd i egentlig mening da arbetsgivaren tamligen fritt kan
avgora nar arbetsbrist foreligger. Har har Det marknadsfunktionella
monstret fatt stor inverkan pa lagstiftningen och arbetsgivarens § 32-
befogenheter kan anses till stor del finnas kvar. | forarbetena till 1974 ars
anstéllningsskyddslag poédngterade man vikten av ett vél fungerande
naringsliv for fortsatt ekonomisk utveckling och det far anses naturligt att
verksamheter behover ldggas ner och att arbetstagare darmed kan forlora
anstallningen. Vidare ansag man att det inte kan krdvas att verksamheter
halls igdng endast med syfte att tillgodose arbetstagarnas
anstallningstrygghet.’®’ Det omvénda galler dock oftast da personliga skal
anges som skal for uppsagningen. Det dr ett starkt skydd for etablerad
position och uppsagning kan inte ens bli aktuellt innan arbetsgivaren

125 Christensen 1996, s. 548f.
126 Christensen 1996, s. 28.
127 prop. 1973:129, s. 123.

41



fullgjort sin lojalitetsplikt genom omplacering, rehabilitering och sa
vidare.’® Det finns likval skillnader beroende p& vad det ar for
omsténdigheter som laggs arbetstagaren till last och utgér den sakliga
grunden for uppséagningen.

Om man ser till de olika typfall som presenterades ovan i kapitel 2.5 kan
man se varierande grad av dragning mot de respektive polerna. Sjukdom,
alder och nedsatt arbetsformaga har som huvudregel saval vid LAS
tillkomst som &n idag inte ansetts utgora saklig grund for uppségning.
Denna instélining har dessutom forstarkts i och med det uttkade
rehabiliteringsansvaret som alades arbetsgivaren i borjan av 1990-talet. Har
gar det att se ett valdigt tydligt uttryck for skyddet av den etablerade
positionen. Undantag galler i den situationen att arbetstagaren inte langre
kan utfora nagot arbete av betydelse, varvid uppséagning kan bli aktuellt. Det
kan ses som ett tecken pa att Det marknadsfunktionella monstret fatt
genomslag, men utgdngspunkten ar dnda arbetstagarens situation och det
kravs langtgaende atgarder fran arbetsgivarens sida innan uppséagning kan
bli aktuellt. Har arbetstagaren begatt nagon form av brottslighet ar det som
huvudregel inte langre den etablerade positionen som skyddas. Saval som i
forarbeten som rattspraxis har man vid flertalet tillfallen pdpekat att
anstallningsforhallandet bygger pa ett fortroende parterna emellan och nar
det asidosatts kan arbetsgivarens forpliktelser gentemot arbetstagaren, sa
som exempelvis forsok till omplacering, i vissa fall helt upphora. Det kan
tolkas som sa att eftersom arbetstagaren inte respekterar den etablerade
positionen sa ar den inte langre skyddsvard i lagens mening. Liknande
forhallningssatt finns till situationer med samarbetssvarigheter, arbetsvagran
och andra former av misskotsel. Arbetstagarens anstéllning, det vill séga
arbetstagarens etablerade position, skyddas genom arbetsgivarens
lojalitetsplikter men det finns precis som vid arbetstagarens brottslighet
tillfallen da dessa inte blir tillampliga. En skillnad man likval kan skonja ar
arbetstagarens egen instéllning till den uppkomna situationen, vilken inte
alls behdver ha nagon betydelse vid brottslighet. Lagstiftningen medger ett
tdmligen starkt skydd for den etablerade positionen men det ar till viss del
arbetstagarens sak att agera for att behalla sin rattighet. Det uttalades i
forarbetena till 1974 ars anstallningsskyddslag att man inte enbart ska se till
enstaka fall av misskotsamhet for att avgéra om saklig grund for uppségning
foreligger utan istéllet se till vilka slutsatser som kan dras for framtiden av
arbetstagarens agerande.?® En slutsats man bér kunna dra av detta ar att den
arbetstagare som medverkar till problemets 16sning och &r villig att forsoka
andra sig framdver har ett fortsatt starkt skydd for sin etablerade position.

Nér det ar arbetstagarens bristande arbetsprestation som ligger till grund for
uppséagningen har lagstiftningen, precis som vid 6vriga personliga skél,
fokus pa Skydd for etablerad position. Det &r en underliggande struktur dar
anstallningsskyddet ar utgangspunkten och uppsagningsgrunder utgor
undantag. Bristande arbetsprestation behdver inte vara ett bestaende tillstand
sa som exempelvis nedsatt arbetsformaga utan kan i manga fall 16sas genom

128 Jfr Inghammar 2007, s. 382.
129 prop. 1973:129, s. 124f.
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atgarder fran saval arbetsgivaren som arbetstagaren. Detta &r aven den
installning som framhallits i forarbeten och rattspraxis, vilket resulterat i att
det i de flesta fall kravts langtgaende atgarder innan uppsagning kan bli
aktuellt. Det finns inslag av det marknadsfunktionella monstret pa sa vis att
det finns en yttre grans for hur langt arbetsgivarens lojalitetsplikt stracker
sig, samt att denna grans dessutom kan skifta beroende pa arbetstagarens
installning eller personliga egenskaper. For att aterknyta till rattspraxis, som
exempelvis AD 2007 nr 95, har arbetsgivaren en omfattande lojalitetsplikt
men den upphor efter det att vidtagna atgarder visat sig resultatlésa. I AD
1999 nr 96 var det istdllet arbetstagarens personliga karaktdrsdrag som
asidosatte lojalitetsplikten.

Som slutsats kan sé&gas att Skyddet for etablerad position valdigt starkt har
praglat det lagstiftade anstallningsskyddet och denna utgangspunkt har aven
bibehallits i rattspraxis. Det ar dock inte undantagslost, utan det forekommer
situationer da det marknadsfunktionella monstret helt eller delvis varit det
mest inflytelserika. Om man gor en jamforelse utifran de olika typfall av
personliga skal som angivits ovan kan man se atminstone en gemensam
faktor. Som tidigare namnts dr skyddet for den etablerade positionen
utgangslaget och annan beddémning utgér undantag. | de fall dar
arbetstagaren sjalv kan paverka sin situation eller sitt handlande sétts dven
ett forhallandevis stort ansvar pa individen. Genom lagstiftningen alaggs ett
langtgdende ansvar pa arbetsgivaren genom krav pa diverse atgarder for att
kunna behalla arbetstagaren i anstillningen, men det kraver aven att
arbetstagaren sjalv tar ansvar och forsoker losa situationen for saval stunden
som infor framtiden. Om arbetstagaren har mojlighet att &ndra sitt
handlande sa krdvs oftast det. Exempel pa detta ar arbetstagarens
brottslighet, nagot individen definitivt sjalv kan paverka, och dar
anstallningsskyddet helt kan upphora om arbetstagaren valjer att bega nagon
form av brottslighet. Motsatt situation galler vid sjukdom, vilket definitivt
inte &r sjélvvalt av arbetstagaren, och darmed &r anstallningsskyddet
langtgaende. Bristande arbetsprestation som uppsagningsgrund kan placeras
nagonstans dem emellan. Den arbetstagare som ar beredd att medverka till
problemets 16sning har ett fortsatt starkt skydd.

4.3 Avslutande kommentarer

En arbetstagares bristande arbetsprestation kan leda till uppsagning med
hanvisning till personliga skal. Lika sant &r att det under vissa
omsténdigheter inte alls kan, eller for den sakens skull behdver, gora det.
Det kan som ovan presenterats skilja i bedomning beroende pa
arbetstagarens respektive arbetsgivarens agerande, arbetsplatsen storlek
samt flertalet andra orsaker. Det finns réttspraxis dér bristande
arbetsprestation varit huvudfragan men inte alls i lika stor omfattning som
anda personliga skal, sa som sjukdom eller brottslighet. VVad detta beror pa
kan sakert ha flera orsaker. En férhoppning ar att problem av det hér slaget
I6ses pa arbetsplatsen och darmed inte behdver komma Htill
domstolsprévning. En annan gissning, aningen mer cynisk, kan vara att efter
forhandling mellan arbetsgivare och arbetstagare l6ses situationen pa sa vis
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att arbetstagaren mot en viss ersattning sjalvmant lamnar arbetsplatsen.
Troligtvis ligger sanningen nagonstans mittemellan angivna ytterligheter.
Vad jag velat fa svar pa i denna uppsats ar under vilka forutsattningar det
gar att sdga upp personal som underpresterar. Jag anser att den fragan
besvaras ovan. Till skillnad mot den bild som ibland framstéllas i
exempelvis massmedia ar det fullt mojligt att sdga upp underpresterande
arbetstagare. En annan sak ar daremot att det kanske inte later sig goras fran
den ena dagen till den andra. Flertalet atgarder behover vidtas fran saval
arbetsgivare som arbetstagare. Men, néar dessa genomforts och situationen
anda inte 16sts kan uppséagning accepteras som ett sista alternativ. Jag finner
det dock viktigt att poangtera att uppségning ska vara precis som angivits i
bland annat  forarbetena  till LAS, ett sista alternativ.
Anstallningsforhallandet &r ett avtal med tva parter, arbetsgivaren och
arbetstagaren, och det bor darmed aven foreligga rattigheter saval som
skyldigheter for dem béada. Aven om utvecklingen inom lagstiftningen kan
tyckas leda mot en o©kad andel atypiska anstéllningar och storre
flexibilisering sa anser jag dnda att det ska finnas utrymme for ett starkt
anstallningsskydd. Oavsett vad man tycker om det sa ar ett foretag inget
utan sina anstallda och pa samma sétt som arbetstagaren lagger sin energi pa
arbetet bor arbetsgivaren lagga energi pa arbetstagaren.
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