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Summary

The title of my thesis is “Provoked Dismissals — on the Application of
Material and Procedural Rules Governing this Legal Concept”.' Since the
Swedish Law of Employment Protection came into force, the requirement of
proper cause for dismissal® has been a widely discussed topic within the
field of labour law. That an employer needs proper cause when dismissing
an employee is perhaps not surprising. However, that an employer may
sometimes need proper cause when the employee himself or herself
terminates the employment relationship is a concept more difficult to grasp.
A resignation formerly conducted by the employee may in reality have been
caused by the employer. The reasons for this can be many. The employer
may have forced the employee to terminate the employment through threats,
through failure to implement adequate rehabilitation measures or through
harassment. If so, the resignation may be regarded as a “provoked
dismissal” and the employer must then show proper cause.

However, as regards proof, this legal institution is problematic. The
employee carries the burden of proof if he or she claims that a signed
resignation is not the result of a voluntary act of the employee, but rather the
result of the employer’s unfair acts or omissions. This thesis has shown that
an employee who claims to be the victim of a provoked dismissal (or
constructive dismissal) rarely wins in court. One reason for this is the
problematic situation concerning evidence and another reason is the material
law. When the employee has been able to fulfil his or her burden of proof,
he or she has just as often fallen on the requirements of material law which
the court has interpreted restrictively.

Provocation has been understood as acts deliberately intended to make the
employee resign. A Swedish employer is free to use temporary anger,
depression or bad mood to convince the employee to resign as long as the
anger or otherwise bad mood is not caused by the employer.

This thesis also deals with the technical legal problems regarding the
relation between ordinary and summary dismissals, within the concept of
provoked dismissal. Provoked dismissal is a legal concept subject to its own
set of rules. Finally, the concept of provoked dismissal is an important
complement to the requirement of proper cause for dismissal in Swedish
labour law. It protects persons who would otherwise have been without
protection, even though it covers fewer situations than | thought when I
started writing this thesis.

! In English the term constructive dismissal has been used for this or a very similar legal
concept. In Sweden however, we use the term provoked dismissal.

2'You can use the term just cause or objective cause for dismissal but | have used the term
proper cause since that’s the term used in a report from the EU commission which has been
one of my sources for this thesis.



Sammanfattning

Sedan lagen om anstéllningsskydd tradde i kraft har kravet pa saklig grund
for uppsagning varit ett aterkommande debatterat &mne inom arbetsratten.
Att arbetsgivaren behdver saklig grund nar denne séger upp en arbetstagare
ar kanske inte sa konstigt. Att en arbetsgivare kan behova saklig grund nar
arbetstagaren sager upp sig sjalv ar daremot ett mer svargreppbart koncept.
En uppséagning som formellt ar genomford av arbetstagaren kan i realiteten
ha foranletts av arbetsgivaren. Orsakerna till detta kan vara manga.
Arbetsgivaren kan ha framtvingat uppsdagningen genom hot, genom
underlatenhet att genomfora exempelvis adekvata rehabiliteringsatgarder
eller genom trakasserier. Dessa ar endast nagra exempel dar man talar om
provocerad uppsagning som rattsligt koncept.

Bevissituationen for detta rattsliga institut ar dock problematisk.
Arbetstagaren har bevisbdrdan for att en underskriven uppségningshandling
inte ar frivillig utan har foranletts av arbetsgivarens otillbérliga handlande
eller underlatenhet. En genomgang av praxis har visat att det ar mycket
séllan som en arbetstagare som anser sig ha blivit utsatt fér en provocerad
uppsagning vinner i domstol. Ett skal till detta & den besvarliga
bevissituationen, ett annat ar de materiella reglerna. Har arbetstagaren
lyckats na upp till beviskravet har han eller hon lika ofta fallit pa de
materiella rattsreglerna som av domstolen har tolkats restriktivt. AD faster
stor vikt vid att uppséningen ska vara provocerad, det vill sdga att
arbetsgivaren ska ha vidtagit handlingar som syftat till att gora arbetstagaren
sa upprord att denne séger upp sig. Detta har fatt till foljd att de situationer
dar arbetsgivaren utnyttjat en redan uppkommen situation for att fa till stand
en uppsagning har fallit utanfor rattsfigurens gréanser.

Rattsfigurerna provocerad uppsagning och frantradande av anstéllning
motsvarar uppsagning pa grund av personliga skal och avskedande, vilket
har uttryckts flertalet ganger i praxis. | realiteten har begreppen dock
anvants som synonymer med provocerad uppsagning eller framtvingad
uppséagning som samlingsnamn. Detta har gjort att arbetstagare kunnat driva
talan om provocerad uppségning trots att de lIamnat arbetsplatsen utan att
iaktta uppséagningstid vilket strikt sett skulle motsvara ett frantradande. En
talan dar arbetsgivaren drivit fragan om arbetstagaren gjort ratt som frantréatt
anstallningen nér arbetsgivarens otillborliga beteende endast var tillrackligt
for en provocerad uppsagning har sa langt jag funnit inte forts.
Konsekvensen blir att frantradande av anstallning i sjalva verket &ar en
svagare réattsfigur &n avskedande och foljaktligen &r de inte ekvivalenta
uttryck.

Provocerad uppséagning utgor ett viktigt komplementart skydd till kravet pa
saklig grund for uppsagning i 7 8 LAS. Utan denna réattsfigur skulle en
arbetstagare i situationer dar uppségningen foranletts av arbetsgivarens
otillbérliga beteende inte kunna yrka pa ogiltigférklaring av uppséagningen,



varfor provocerad uppsagning ar ett viktigt arbetsréttsligt institut inom
svensk ratt. Dock har det materiella tillampningsomradet tolkats mycket
snavt av AD och bevislaget for arbetstagaren ar ofta problematiskt.



Forord

Den 13 december 2012 springer ett gang mellanstadielucior genom snén
mot Linkopings Domkyrka. Det & 20 minusgrader men ingen har vantar
eller mossa pa sig. Det ser harligt ut och jag téanker att just sa ska jag springa
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Jag vill rikta ett stort tack till min handledare, Per Norberg, for all hjalp och
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hade det inte gatt.



Forkortningar

AD Arbetsdomstolen

AvitL Lag (1915:218) om avtal och andra
rattshandlingar pa
formogenhetsrattens omrade

DO Diskrimineringsombudsmannen
JL Jamstélldhetslag (1991:433)
JamO Jamstélldhetsombudsmannen
LAS Lag (1982:80) om

anstallningsskydd

LRA Lag (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister

MBL Lag (1976:580) om
medbestdammande i arbetslivet



1 Inledning

| 1973 ars proposition till lagen (1982:80) om anstéllningsskydd angavs att
en uppsagning i vissa fall kunde ses som framtvingad av arbetsgivaren, det
rorde sig d& om en s.k. provocerad uppsagning.® En provocerad uppsagning
ar en uppsagning av arbetstagaren som pa nagot satt framprovocerats av
arbetsgivaren. Sager en arbetstagare upp sig sjalv undgar arbetsgivaren
vanligen kravet pd saklig grund medan uppsagningen i princip blir
omedelbart bindande for arbetstagaren, men om uppsdgningen ses som
framprovocerad accepteras den endast om den genomforts med saklig
grund.

Konceptet med att en uppséagning formellt gjord av en arbetstagare kan ses
som i realiteten genomford av arbetsgivaren pa grund av omstandigheter
som lett fram till uppségningen ar komplicerat. Ur ett bevishanseende ar
denna rattsfigur synnerligen besvarlig da det ofta handlar om situationer dar
ord star mot ord eller att ett stort antal handelser tillsammans bidragit till
uppséagningen. En individs personliga uppfattning av en handelse spelar stor
roll och éar naturligt nog svar for en utomstdende att utrona. EU-
kommissionen har i en rapport fran 2008* framhavt denna problematik och
betonat att de medlemslander dar rattsfiguren provocerad uppsagning
existerar har svarigheter vad galler bevisbérda. °

Da denna rattsfigur och dess verkningar intresserar mig har jag beslutat att
sa langt majligt utreda begreppet provocerad uppséagning och till viss del
dess syskonbegrepp frantradande och dessas samspel samt den svara
bevissituationen i relation till de materiella regler som finns inom de ramar
satta for denna framstallning.

1.1 Bakgrund

Inom svensk arbetsratt har arbetstagarorganisationer och
arbetsgivarorganisationer, i enlighet med den svenska modellen, till stor del
forhandlat fram vilka regler som ska galla mellan arbetstagare och

® Regeringens proposition 1973:129, Kungl. Maj:ts proposition med férslag till lag om
anstéllningsskydd m.m., s. 129-130.

* EU-kommissionens rapport Termination of employment relationships, Legal situation in
the Member States of the European Union, utfardat av Directorate General Employment,
Social Affairs and Equal Opportunities, Unit D2, fardigstélld i april 2006, samt dess
kompletterande rapport Termination of Employment Relationships, Legal situation in the
following Member States of the European Union: Bulgaria, Cyprus, the Czech Republic,
Estonia, Hungary, Latvia, Lithuania, Malta, Poland, Romania, Slovakia and Slovenia,
fardistalld i mars 2007.

® Kommissionen anvéander i rapporten begreppet “contrived resignation” eller “constructive
dismissal” och definierar det som: ”Resignation because of the conduct of the employer”,
ses.3ochs. 6.



arbetsgivare pa arbetsmarknaden. | Sverige finns en gammal tradition av att
traffa kollektivavtal, de forsta traffades redan i slutet av 1800-talet.’
Sveriges arbetstagare omfattas idag fortfarande i hdg grad av kollektivavtal,
narmare 90 procent av den svenska arbetsmarknaden tacks av kollektivavtal.
Detta forklaras till stor del av att s& manga svenskar fortsatt ar anslutna till
arbetstagarorganisationer, ca 71 procent enligt Medlingsinstitutets
arsrapport fran 2011.

Angaende anstallningsskydd sa finns det en rad internationella
bestammelser som erk&nner anstallningsskyddet som ett synnerligen
skyddsvart intresse. Som exempel kan ndmnas en artikel i EU:s stadga om
de grundlaggande rattigheterna som anger att uppsagning inte far ske utan
saklig grund.® | Sverige har vi, som redan namnts, samlat de flesta regler
som ber6r anstéllningsskydd i lagen om anstélliningsskydd — LAS. Lagen
kom till pa 1970-talet och innebar framforallt att kravet pa saklig grund for
uppséagning av tillsvidareanstallda infordes i svensk ratt. LAS innebér bl.a.
att om en arbetstagare blir uppsagd pad grund av arbetsbrist, har denne
foretradesratt till Ateranstalining. | en semidispositiv bestimmelse® anges
aven att arbetsgivaren vid arbetsbristuppsagningar maste félja sist-in-forst-
ut-principen. Att denna bestdmmelse dr semidispositiv innebdr att en
arbetsgivare eller arbetsgivarorganisation och en arbetstagarorganisation i
kollektivavtal kan avvika fran lagbestammelsen. LAS ar i sin helhet i
princip tvingande till arbetstagarens forman.

Gallande anstéllningsskydd boér ndmnas att det i skrivande stund lamnats in
en utredning om uppsagningstvister som innehaller forslag om forandringar
av LAS.™ Bla. finns forslag p& att det inte langre i vissa specifika
situationer ska vara majligt att ogiltigforklara en uppsagning pa grund av
arbetsbrist, detta pa grund av den hdga kostnad denna mojlighet genererat
for arbetsgivarna.™*

Kravet pa saklig grund ar mycket strangt vid uppsagningar genomforda pa
grund av personliga skal. Begreppet provocerad uppsagning ar tankt att
utgdra ett komplement eller ett tillaggsskydd till anstéllningsskyddslagens
krav pa saklig grund. Om arbetstagare anser att han eller hon blivit uppsagd

® Kallstrom, K. och J. Malmberg, Anstallningsférhallandet, upplaga 2, lustus, Uppsala,
2009, s. 67.

’ Medlingsinstitutets arsrapport, Avtalsrorelsen och lénebildningen 2011, s. 33.

8 Europeiska Unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna (2010/C 83/02), art. 30:
”Varje arbetstagare har ritt till skydd mot uppségning utan saklig grund, i enlighet med
unionsritten samt nationell lagstiftning och praxis.”

22 § LAS.

19 Férslag pd lagandring har presenterats i SOU 2012:62, Uppségningstvister — En éversyn
av regelverket kring tvister i samband med uppségning av arbetstagare, s. 14:
”Utredningen foreslar tre forandringar i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, LAS.
Forslagen innebér dels att anstéllningen inte ska besta i mer &n ett ar under en pagaende
tvist om en uppsagnings giltighet, dels att skadestanden enligt 39 § ska reduceras i
forhallande till antalet anstallda hos arbetsgivaren, dels att det inte langre ska ga att
ogiltigforklara en arbetsbristuppsagning pa grund av att arbetsgivaren inte har uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet.”

' Se SOU 2012:62, s. 122-124.



pa ett felaktigt satt kan han eller hon ifrgasatta uppsagningen och eventuellt
fa denna ogiltigforklarad samt krava skadestand.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med detta arbete &r att utreda begreppet provocerad uppségning, och
till viss del aven begreppet frantradande av anstéllning, genom att generellt
utreda de situationer dar arbetstagaren ansett sig vara uppsagd trots egen
uppsagning samt beskriva gallande ratt pa omradet. Fokus ligger pa
samspelet mellan de materiella och de processuella reglerna.

Foljande fragestallningar har legat till grund for utredningen:

- Hur samspelar begreppen provocerad uppsagning och frantradande
av anstallning?

- Vad kravs for att en uppséagning fran arbetstagarens sida ska ses som
en provocerad uppsagning?

- Vid en konflikt, hur ser bevissituationen ut for arbetstagaren i
forhallande till arbetsgivarens majlighet att motbevisa?

1.3 Avgransningar

Jag kommer att utga ifran rattsfiguren provocerad uppsagning samt ge en
overblick dver begreppet frantradande av anstallning. Uppsatsen kommer att
stracka sig fran 1974 da LAS infordes i Sverige, fram till oktober ar 2012.
Denna tidsperiod har jag valt for att det var forst med kravet pa saklig grund
for uppsagning i 1974 ars lag som provocerade uppsagningar
uppmarksammades. Jag ska framst utifran praxis beskriva, utveckla och
analysera de situationer dar provocerad uppséagning och frantradande kan
komma att bli konsekvensen. Provocerad uppsagning har berorts i
begransad omfattning i doktrinen varfor fokus ligger pa att redogora for
relevant praxis. Andra sétt som tvister kring detta 16sts, férutom i domstol,
kommer att l&mnas utanfor detta arbete.

Det finns ganska mycket praxis i betydelsen att arbetstagare ofta h&vdat att
en uppsagning varit framprovocerad. Det finns dven manga olika typer av
provocerade uppsdgningar. Jag har darfor valt att fokusera pa fem
typsituationer av provocerad uppsagning som jag anser vara sarskilt
intressanta, namligen arbetsgivarens framtvingande genom  hot,
arbetsgivarens utnyttjande av en situation som denne inte skapat,
arbetsgivarens framtvingande genom passivitet géllande
rehabiliteringsatgarder, arbetsgivarens framtvingande genom passivitet
géllande trakasserier och omplacering som ett verktyg for att framprovocera
en uppségning.



1.4 EU-ratt

Generellt sett ar arbetsréatten en central del av EU-ratten och sedan Sverige
anslot sig till Europeiska unionen har ett antal fordrag, direktiv och andra
rattsakter som reglerar arbetsrattsliga &mnen antagits. Medlemsléanderna ar
skyldiga att tillampa primarratt sasom fordrag och fordragsprotokoll direkt
som svensk lag, medan sekundarratt, sasom direktiv, istallet ska
implementeras i svensk lag inom viss tid. Vissa direktiv och
direktivsbestammelser har dock direkt effekt vilket innebdr att &ven dessa
ska tillampas direkt, utan foregaende implementering. EU:s arbetsratt
behandlar bl.a. den fria rorligheten (bade for arbetstagare och arbetsgivare),
arbetsmiljé samt omorganiseringar och omstruktureringar av verksamheter.
Men det som kanske framtrader tydligast vad galler EU:s arbetsrattsliga
skyddsreglering ar dess extensiva reglering gallande diskriminering och
likabehandling.'? Bestammelser om detta stér att finna i primérkallor sdsom
EU-fordraget, Fordraget om Europeiska unionens funktionssatt och
Europeiska unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna, men ocksa i
sekundarkallor ssom likabehandlingsdirektivet'®, visstidsdirektivet'* samt
direktivet om likabehandling oavsett etnicitet'. Diskriminering &r i denna
framstallning intressant pa sa satt att en av typerna av provocerad
uppséagning; trakasserier, ofta bottnar i en diskrimineringsgrund.

Rattsfall om provocerad uppsagning™® har vid ett tillfalle provats av EU-
domstolen, namligen i Coleman.*” Malet gallde en kvinna som stamde sin
arbetsgivare for att denne hade behandlat henne mindre formanligt an dvriga
anstallda pa grund av att hon hade ett barn med funktionshinder. Denna
behandling resulterade i att Coleman var tvungen att [amna sin anstallning
varfor hon viéckte talan gallande framprovocerad uppsagning och
diskriminering. Fragan i malet géllde huvudsakligen huruvida det s.k.
arbetslivsdirektivets'® bestammelser i art. 1'°, 2.1%° samt 2.2 a?* skulle tolkas

12 Glav4, M., Arbetsratt, Studentlitteratur, Lund, 2001, s. 103 samt Nystrém, B., EU och
arbetsratten, upplaga 4, Norstedts Juridik, 2011, s. 61 och s. 348.

13 Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG om genomférandet av principen om
lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (omarbetning).

!4 Radets direktiv (99/70/EG) om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS,
UNICE och CEEP.

1> Radets direktiv 2000/43/EG om genomférandet av principen om likabehandling av
personer oavsett deras ras eller etniska ursprung.

' Unfair constructive dismissal eller contrived resignation.

7 bomstolens dom den 17 juli 2008, S. Coleman mot Attridge Law och Steve Law,

mal C-303/06.

18 Radets direktiv 2000/78/EG om inrattandet av en allmén ram fér likabehandling i
arbetslivet.

19 Arbetslivsdirektivet, art. 1: ”Syftet med detta direktiv 4r att faststilla en allmén ram for
bekampning av diskriminering i arbetslivet pa grund av religion eller Gvertygelse,
funktionshinder, alder eller sexuell laggning, for att principen om likabehandling skall
kunna genomf6ras i medlemsstaterna.”

20 Art. 2.1: I detta direktiv avses med principen om likabehandling att det inte far
férekomma néagon direkt eller indirekt diskriminering pa ndgon av de grunder som anges i
artikel 1.”



sa att diskrimineringsforbudet gallande méanniskor med funktionshinder
endast skulle tillampas pa arbetstagare som sjalva hade funktionshinder,
eller om forbudet aven kunde tillampas pa arbetstagare som inte sjalva hade
funktionshinder men som behandlats mindre formanligt pa grund av att
deras barn hade ett funktionshinder.

EU-domstolen uttalade bl.a. att det skulle strida mot direktivets syfte (att
bekdmpa alla former av diskriminering i arbetslivet) att tolka ndmnda
bestammelser sd att de endast omfattade personer som sjalva hade ett
funktionshinder.?” Dock maste arbetstagaren gora antagligt att
diskriminering har forekommit for att bevisbordan ska ga Over pa
arbetsgivaren och denne maste styrka att principen om icke-diskriminering
har efterfoljts.®

Det missgynnande som Coleman utsattes for medférde att hon tvingades
ldmna sin anstallning. EU-ratten krdver proportionella och avskrackande
sanktioner for att uppnd syftet med sina bestammelser.?* Provocerad
uppsagning ar ett medel for att nd adekvata sanktioner. | Sverige blir
sanktionerna starkast om en uppsagning fran arbetsgivarens sida anses
foreligga. Men det &r inte det enda medlet for att uppfylla EU-réttens krav.
Medlemsstaterna kan nd malet om adekvata sanktioner pa andra satt. |
Storbritannien, medlemsstaten aktuell i Colemanfallet, hade man valt att
sasom i Sverige tillampa rattsfiguren provocerad uppsagning varfor detta
blev resultatet av den diskriminering Coleman utsatts for.

EU-rétten har foljaktligen &n sa lange inte kravt att alla lander ska infora
begreppet provocerad uppsagning som rattsligt institut vilket synes vara en
indikation pa att EU-ratten inte anses reglera detta &mne direkt. Dock har
man i de tva ovan berdrda rapporterna fran EU-kommissionen utrett i vilka
medlemslander begreppet provocerad uppsédgning eller liknande existerar
och vad begreppet innebér i respektive land. D&r framkommer att av EU:s
27 nuvarande medlemsstater hade mindre an hélften narmare bestdmt 11
stater, vid tillfallet for fardigstallandet av rapporterna, nagon form av
rattsfiguren provocerad uppsagning i sin rattsordning.? | samtliga lander dar
begreppet existerar innebdr en provocerad uppsagning en uppsagning som
doljer ett avskedande eller en uppséagning fran arbetsgivarens sida. Sverige

2L Art. 2.2 a: “Enligt punkt 1 skall direkt diskriminering anses forekomma nar en person pé
nagon av de grunder som anges i artikel 1 behandlas mindre férménligt &n en annan person
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation,”.

22 Coleman, p. 51.

2 Coleman, p. 54.

24 Radets resolution av den 29 juni 1995 om enhetlig och effektiv tillampning av
gemenskapsrétten och om sanktioner som skall tillampas vid dvertrédelser av dennas
bestdmmelser om den inre marknaden.

% De medlemsstater dar rattsfiguren fanns var Cypern, Danmark, Frankrike, Irland, Italien,
Lettland, Litauen, Slovenien, Storbritannien, Sverige, Ungern, enligt EU-kommissionens
rapport Termination of employment relationships, Legal situation in the Member States of
the European Union, s. 108 samt den kompletterande rapporten Termination of
Employment Relationships, Legal situation in the following Member States of the European
Union: Bulgaria, Cyprus, the Czech Republic, Estonia, Hungary, Latvia, Lithuania, Malta,
Poland, Romania, Slovakia and Slovenia, s. 112.
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ar ett av fa exempel dar kompletterande specialregler galler i form av
rekvisiten etablerade i LAS forarbeten,® det vill saga att uppsagningen ska
vara foranledd av arbetsgivaren vars beteende maste strida mot god sed pa
arbetsmarknaden. EU-rétten reglerar foljaktligen inte mitt &mne direkt, men
EU-réattens indirekta betydelse for det rattsliga institutet ténker jag
atervanda till analysen.

1.5 Metod och material

Den metod som framst anvants vid skrivandet av detta arbete &r traditionell
rattsdogmatisk metod. Traditionell rattsdogmatisk metod utgar ifran att det
finns ett riktigt svar pa varje fraga och att det svaret ar oberoende av den
person som undersoker fragan. Relevant lagtext, forarbeten, praxis och
doktrin har kategoriserats och tolkats.*’

Utgangspunkten for detta arbete ar ett forarbetesuttalande vilket tillsammans
med relevanta réattsregler utgjort den materiella grunden. Férutom de
rattsregler som star att finna inom omradet samt relevant praxis har juridisk
litteratur legat till grund for detta arbete. Nar det géller doktrin &r dock
forskningslaget daligt. En 6versiktlig genomgang har gjorts atskilliga ganger
i litteraturen men nagon djupare studie av begreppet star inte att finna varfor
jag har fatt lagga huvudvikten vid AD:s praxis. Det &r i praxis som
uttalandet i propositionen till LAS har utvecklats och preciserats.

Jag har gallande praxis utgatt fran AD:s domar, da det huvudsakligen &r
dessa 6verrattsdomar som har prejudikatvarde.?® Vissa relevanta domar fran
tingsratterna har genomléasts for att fa en sa verklighetséverensstammande
bakgrund som mojligt, dessa kommer dock inte att aterfinnas i texten.
Samtliga refererade domar fran AD dar begreppet provocerad uppsagning
har aterfunnits har gatts igenom dven om jag valt att inte ta upp samtliga fall
I texten. Ett register Over samtliga refererade AD-domar dar begreppet
provocerad uppsagning uttryckligen har berdrts aterfinns dock i bilaga A.

De situationer som redovisas har valts ut da dessa situationer ar de som jag
bedémer vara mest intressanta gallande AD:s tillampning av det réattsliga
institutet provocerad uppsédgning. Jag har valt att exemplifiera varje
redovisad situation med ett eller flera rattsfall. Dessa rattsfall har valts ut da
jag bedomer de sasom sarskilt viktiga, aktuella och darfor att AD i dessa
domar pa ett representativt och forstaeligt sétt klargjort sina standpunkter
och redogjort for vilka principer domstolen tillampar vid situationer som
behandlats utifrdn de rattsliga instituten provocerad uppsagning och
frantradande av anstallning.

2 EU-kommissionens rapport Termination of employment relationships, Legal situation in
the Member States of the European Union, s. 108.

2" ehrberg, B., Praktisk juridisk metod,upplaga 5, .B.A., Uppsala, 2006, s. 178.

%8 ehrberg, s. 145.
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Svarigheten med det arbetssatt jag valt ar att valja ratt rattsfall att lagga till
grund for analysen da det finns en riklig tillgang av rattsfall som beror saval
provocerade uppsagningar som frantradande av anstillning. Efter en
genomgang av samtliga funna domar som ber6r provocerad uppsagning och
frantradande av anstallning som begrepp &r jag dock forvissad om att de
domar jag valt att inte berdra i detta arbete inte sjalva uttalar nagot unikt och
principiellt gallande rattsfiguren, i alla fall inte nagot som inte pa annat satt
berdrs i arbetet.

| tva av de undersokta rattsfallen bestéllde jag de materiella inlagorna fran
AD. Detta for att undersdka huruvida det kompletterande materialet var till
hjalp vid forstaelsen och analysen av rattsfallet ifrdga. Dessa rattsfall
refereras mer utforligt an évriga (AD 2005 nr 63 och AD 2006 nr 79). Dessa
inlagor gav en mer ingadende kunskap om bakgrunden till rattsfallet.

Till viss del kan inte undvikas att begreppen provocerad uppsagning och
frantradande av anstallning som undersokts i detta arbete sammanblandas
varfor provocerad uppsagning ibland har anvants som ett samlingsbegrepp.
Sa langt majligt ska jag dock markera vilken rattsfigur som &r relevant i det
aktuella sammanhanget. Detta ar ett eget problemomrade som kommer att
aterkomma i texten samt i analysen.

1.6 Disposition

Arbetet ar disponerat pa féljande sétt.

| kapitel 2 halls inledningsvis en genomgang av den allmanna arbetsréttsliga
bakgrunden som beskriver pa vilka satt kan man avsluta en anstéllning. |
samma kapitel foljer en redogorelse av de tre etablerade undantagen fran
huvudregeln att en uppsagning i princip blir bindande for den arbetstagare
som genomfort den. Undantagen &r nar arbetstagaren angrar sig, nar
uppsagningen forklaras ogiltig enligt avtalslagen regler och nér en
uppsagning bedéms ha framprovocerats. Om nagot av dessa undantag
aktualiseras forklaras uppséagningen ogiltig och arbetstagaren ifraga aterfar
sin anstéllning.

| kapitel 3 och 4 beskrivs begreppen provocerad uppsagning och
frantradande av anstallning mer genomgaende.

| kapitel 5 foljer en framstéllning av olika typer av provocerade
uppsagningar och frantradanden av anstallning. Dessa exemplifieras med
hjélp av praxis.

Situationerna som behandlas i underrubrikerna ar:

e arbetsgivarens framtvingande genom aktivitet
e ndr arbetsgivaren utnyttjar en situation som denne inte skapat
e arbetsgivarens passivitet gillande rehabiliteringsdtgirder
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e arbetsgivarens passivitet géllande trakasserier
e nir omplacering anvinds som ett verktyg for att bli av med
arbetstagaren

Ett eller flera rattsfall per typsituation har valts ut efter relevans och
refereras. | slutet av varje kapitel foljer en kortare analys av réattsfallet eller
rattsfallen ifraga.

| kapitel 6 sammanfattar jag det som redovisats i de I6pande analyserna till
rattsfallen samt presenterar mina slutsatser utifran de fragestéllningar jag
framlagt i det inledande kapitlet. Under den sista underrubriken presenteras
mina avslutande reflektioner.
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2 Om anstéallnings upphorande

Nar ett avtal om anstallning har ingatts mellan en arbetsgivare och
arbetstagare s ar det rattsligt bindande for bada parter. Det finns inga
formkrav for hur ett anstéllningsavtal ska traffas. Det kan ske muntligen,
skriftligen eller genom konkludent handlande. Konkludent handlande
innebar ungefar att parterna (oftast arbetsgivaren) beter sig pa sa satt att det
finns fog att anta att avtal om anstallning har traffats, t.ex. om arbetstagaren
utfort arbete for arbetsgivaren.?

Inom arbetslivet finns olika satt pa vilka en anstéllning kan se ut och det
finns dven olika sétt pa vilka en anstéallning kan upphora. Presumtionen for
en anstéllning ar dock att den géller tills vidare. En tillsvidareanstallning &r
den typ av anstallning som i folkmun brukar kallas en fast anstéllning. Att
en anstallning presumeras vara en tillsvidareanstallning innebdr att den
(arbetsgivaren eller arbetstagaren) som pastar att en anstéllning inte ar en
tillsvidareanstallning maste visa detta. En jamforelse kan gdéras med en
visstidsanstallning som upphor efter viss tid eller nér visst arbete har
avslutats.*

Enligt 5-6 88 LAS far avtal om tidsbegransad anstéllning traffas for allman
visstidsanstallning, for sasongsarbete, nar arbetstagaren har fyllt 67 ar, for
vikariat och for tidsbegransad provanstallning. Gallande de forsta tre
exemplen upphor anstallningen automatiskt nar den avtalade tiden for
visstidsanstallningen har gatt ut. Gallande vikariat finns vissa specialregler.
Ett vikariat fOr viss tid upphor nér tiden 16pt ut, ett vikariat som uttalat hor
samman med en ordinarie arbetstagares franvaro upphdr nér ordinarie
arbetstagare atergar i arbete eller avslutar sin anstéllning, har ett slutdatum
angetts for denna typ av vikariat pagar anstallningen dock som langst fram
till detta angivna datum.*:

En provanstallning &ar speciell pa sa satt att vardera parten kan avsluta
anstallningen utan att iaktta ndgon uppsagningstid, en provanstallning kan
dock inte fortlépa under mer &n sex manader.*> Om arbetsgivaren inte vill
att provanstéllningen ska ga dver i en tillsvidareanstallning maste denne
informera arbetstagaren om detta minst tva veckor i fortid. Ar arbetstagaren
ansluten till en arbetstagarorganisation ska &ven denna varslas i
anslutningen till att arbetstagaren informeras.®® Besked huruvida
anstdllningen ska fortga maste lamnas till arbetstagaren senast vid

# Bylund, B., A. Elmér, L. Viklund och T. Ohman, Anstéllningsskyddslagen med
kommentar, upplaga 11, Norstedts, Falun, 2011, s. 48-49 och Kéllstrom m.fl., s. 109.

%0 Kallstrom m.fl., s. 116.

3! Detta uttalade domstolen i AD 1990 nr 98.

%2 Regeringens proposition 1981/82:71, om ny anstallningsskyddslag m.m., s. 49-54 och s.
122-123.

%318 LAS.
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provotidens utgang annars Gvergar provanstallningen till att galla tills
vidare.**

Ett annat satt att avsluta en anstéllning ar att arbetsgivare och arbetstagare
kommer 6verens om att anstéllningen ska upphora. Detta kan arbetstagare
och arbetsgivare alltid go0ra, oberoende av om det galler en
visstidsanstallning eller en tidsbegransad anstéllning. Man kan da komma
Overens om att LAS regler om exempelvis uppsagningstid inte ska galla.
Det ar tillatet att for arbetstagaren att pa detta satt efterge sina rattigheter
enligt LAS endast om denne och arbetsgivaren kommit Gverens om detta
efter att fragan om anstillnings upphorande har blivit aktuell.
Overenskommelser  traffade p& forhand 4ar inte till&na.*® En
overenskommelse av det har slaget saknar formkrav. Dock har det i praxis
visat sig svart for arbetsgivaren att styrka att éverenskommelse har traffats
om denna inte har skriftlig form.*® D& lagens regler &r till for att skydda
arbetstagaren och skapa réttstrygghet kravs enligt bl.a. AD 1977 nr 126 en
restriktiv tolkning av nar en 6verenskommelse som innebér att arbetstagaren
efterger sina lagenliga rattigheter ska anses ha kommit till stand.

Vill en arbetsgivare att en arbetstagare ska ga i pension nar arbetstagaren
fyller 67 ar ska arbetsgivaren underratta arbetstagaren om detta minst en
manad innan arbetstagaren ifraga fyller 67 ar. Varken uppséagningstid eller
saklig grund kréavs. Om arbetsgivaren inte underrattar arbetstagaren om att
han eller hon vill att arbetstagaren ska lamna sin anstallning fortgar
anstallningen, dock med forminskat anstallningsskydd. En arbetstagare som
fyllt 67 ar har exempelvis endast en manads uppséagningstid och har inte
foretradesratt till ateranstallning om han eller hon ségs upp pa grund av
arbetsbrist. Kravet pa saklig grund kvarstar.>’

Om arbetstagaren helt enkelt slutar komma till arbetsplatsen kan
arbetsgivaren efter att viss tid har forflutit dra slutsatsen att anstallningen
har avslutats av arbetstagaren. Ett par dagar torde i normalfallet endast racka
om det av omstandigheterna klart framgar att arbetstagaren har haft for
avsikt att avsluta sin anstéllning, d.v.s. om arbetstagaren genom konkludent
handlande klargdr att han eller hon inte tanker aterkomma till anstéllningen.
Kan inga sadana omstandigheter pavisas avslutas anstallningen forst efter
det att omkring ett par veckor har forflutit utan att arbetsgivaren har hort
ifran arbetstagaren.*

De typer av upphérande av anstallning som framst ar relevanta for denna
framstéllning ar dock féljande.

% Se 6 § LAS samt Kallstrom m.fl., s. 116-117.

® Kallstrom m.fl., s. 127.

% Bylund m.fl., s. 72-73.

%" Se 32a § och 33 § LAS samt Bylund m.fl., s. 72.
% Se bl.a. AD 1980 nr 140.
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2.1 Uppsagning

Bade arbetsgivaren och arbetstagaren kan saga upp en tillsvidareanstallning.
Ett avtal om tillsvidareanstalining som s&gs upp slutar galla efter viss
uppsagningstid som regleras i lag eller avtal. En uppsagning fran
arbetstagarens sida saknar formkrav i LAS. En arbetstagare behtver vidare
inte ange anledning till varfor denne vill sdga upp anstéllningsavtalet.

Gallande uppséagning fran arbetsgivarens sida ska den enligt 8 § LAS ske
skriftligen dar arbetsgivaren ska ange hur arbetstagaren ska géra om denne
vill véacka ogiltighetstalan eller yrka skadestand. Vidare galler
uppséagningstid enligt lag eller kollektivavtal. En arbetsgivare kan endast
sdga upp en arbetstagare om uppsagningen &r sakligt grundad.*® Det
definieras inte i lagtexten vad som &r saklig grund, det enda som anges ar att
en uppséagning inte ar sakligt grundad om det &r skaligt att kréva att
arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren, det vill sdga att arbetsgivaren har en
omplaceringsskyldighet.”” Dock kan man i forarbetena utlasa att en
uppséagning ar sakligt grundad om den ar resultatet av arbetsbrist eller av
personliga skél. Det & AD:s praxis som ndrmare har definierat vad som
utgodr saklig grund.

2.1.1 Uppséagning av arbetstagare

En tillsvidareanstélld arbetstagares mojlighet att sdga upp sig sjalv ar i
princip fri. Sager en arbetstagare upp sin anstallning avslutas den efter viss
uppsagningstid faststélld i avtal eller i 11 8 LAS. Uppsagningstiden &r alltid
minst en ménad.* Arbetstagare och arbetsgivare kan dock 6verenskomma
om att anstallningen ska upphora utan uppsagningstid (se ovan).

2.1.2 Uppséagning av arbetsgivare pa grund av
arbetsbrist

En uppsagning pa grund av arbetsbrist behover inte baseras pa faktisk
arbetsbrist pa foretaget. Det ar istallet ett slags samlingsnamn for de
omstandigheter som bidrar till att uppsagning sker och som inte kan
harledas till den berdrda arbetstagaren personligen utan istéllet bottnar i
ekonomiska eller organisatoriska skal (férenklat kan sé&gas att allt som inte
ar personliga skal ar arbetsbrist). Exempel pa nar en uppsagning pa grund av
arbetsbrist kan bli aktuell &r vid omorganiseringar, driftsinskrdnkningar och
nar arbetsgivaren pa grund av ekonomiska svarigheter blir tvungen att dra
ned p& antalet anstallda.*?

% Prop. 1981/1982:71, s. 64.

“Se78§2stLAS.

* Se bl.a. Géransson, H. Gabinus, Arbetsratten — En introduktion, upplaga 5, Norstedts
Juridik, Stockholm, 2010, s. 59.

*2 Prop. 1973:129 5. 123.

16



Arbetsbristuppsagningarna paverkar den driftsenhet dar arbetsbristen har
uppstatt. Om ett foretag bestar av fler an en driftsenhet bestams en
turordning for varje enhet for sig.*® Om arbetsgivaren 4r eller vanligtvis ar
bunden av kollektivavtal motsvarar en s.k. turordningskrets ett
kollektivavtalsomréade.** Saknas kollektivavtal ses varje driftsenhet som en
egen turordningskrets.*

Inom turordningskretsen galler sist-in-forst-ut-principen. Med principen
menas att arbetstagaren med Kkortast anstallningstid sdgs upp forst,
arbetstagaren med nast kortast anstallningstid siags upp efter det 0.s.v.*°
Forutsattningen for att en arbetstagare med langre anstéllningstid ska fa
stanna ar dock att arbetstagaren ifraga har tillrackliga kvalifikationer for att
vara aktuell for fortsatt anstéllning. Den som har blivit uppsagd pa grund av
arbetsbrist har dock foretradesrétt till ateranstallning enligt 25 § LAS.

2.1.3 Uppsagning av arbetsgivare pa grund av
personliga skal

En uppsagning pa grund av personliga skal hanfor sig naturligt nog till
omsténdigheter som ror arbetstagaren personligen. Forklaringen som tas upp
1 forarbeten fran 1973 dr ... d& arbetstagaren pd ett eller annat sitt har
misskott sig eller visat bristande lamplighet. Han kan exempelvis ha gjort
sig skyldig till olovlig utevaro, ordervégran eller olampligt upptrddande
eller visat sig oférmdgen att samarbeta med arbetsgivaren eller med sina
arbetskamrater”.*” Av propositionen framgar dock att enstaka handelser inte
kan, sa lange de inte ar mycket allvarliga, resultera i uppsagning pa grund av
personliga skal.*®

Vid beddmningen av om en uppsagning pa grund av personliga skal ar
sakligt grundad, beaktar domstolen bl.a. pa hur lang anstéllningstid
arbetstagaren har, hur arbetstagaren tidigare har skott sig (4r en viss
handelse att se som en engangsforeteelse eller handlar det om ett monster),
vilka mojligheter har arbetstagaren att béattra sig, har arbetstagaren innehaft
en fortroendestallning pa arbetsplatsen 0.s.v.*

| 7 § 4 st LAS faststalls att en uppsagning pa grund av personliga skal som
huvudregel inte far grundas pa omstandigheter som arbetsgivaren kant till
mer &n tva manader innan underrattelse om uppsagning utgar.

3 22 § tredje stycket LAS.

“ Kallstrom m.fl., s. 145-146.

*> Andersson, A., O. Edstrom och L. Zanderin, Arbetsratt, upplaga 5, Liber AB, Malmd,
2011, s. 104.

*® Kallstrom m.fl., s. 145.

" Prop. 1973:129, s. 124.

*8 Prop. 1973:129, s. 124.

* Se prop. 1981/1982:71, s. 65 och Fahlbeck, R., Praktisk arbetsrétt, LiberLaromedel,
Lund, 1981, s. 288-289.
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Ratten for en arbetsgivare att sdga upp en anstalld som misskott sig ar snév,
detta faller sig naturligt da lagstiftaren ansett att arbetstagarens rétt till sin
anstallning a sin sida ar relativt omfattande. Domstolen ska i sin bedémning
vaga arbetsgivarens intresse av att avbryta anstallningen mot arbetstagarens
intresse av att behélla arbetet. Ar en arbetstagare svarplacerad pa
arbetsmarknaden har han eller hon storre intresse av att behalla sin
anstallning.”® Domstolen gor helt enkelt en individuell beddmning utifran de
omsténdigheter som uppkommer i varje enskilt fall. Dessutom har, som
namnts ovan, arbetsgivaren en extensiv omplaceringsskyldighet vilket gor
att han eller hon i forsta hand ska forsoka omplacera arbetstagare som t.ex.
har samarbetssvarigheter eller som pa grund av sjukdom eller bristande
kvalifikationer har problem att utféra viss arbete pa ett tillfredsstallande satt.
En uppsagning ska alltid ses som den sista utvagen.>

2.1.4 Uppsagning med erbjudande om ny tjanst
eller omplacering inom ramen for
anstallningen

Arbetsgivaren har arbetsledningsratt vilket innebér att han eller hon kan
tilldela arbetstagaren nya arbetsuppgifter eller omplacera arbetstagaren sa
lange dessa nya arbetsuppgifter faller innanfor ramen fOr anstéllningsavtalet.
Sa lange arbetsgivaren héller sig inom denna uppstar inga svarigheter i de
rattsfall jag granskat, detta méste foljaktligen arbetstagaren acceptera.®

Men om arbetsgivaren begar nagonting av arbetstagaren som faller utanfor
arbetstagarens arbetsskyldighet enligt anstallningsavtalet, sa far denna
forandring inte genomfdras ensidigt. Forandringen kraver att arbetsgivaren
och arbetstagaren ingar ett nytt anstillningsavtal med &ndrad
arbetsskyldighet. Véagrar arbetstagaren att gd med pd ett nytt sadant
anstallningsavtal maste arbetsgivaren saga upp denne (och da galler kravet
pa saklig grund) samt erbjuda en ny anstadllning med en ny
arbetsskyldighet.®® Tjansteman har ofta en individuellt avtalad
arbetsskyldighet. Detta innebar att om en tjansteman t.ex. ar anstalld i en
arbetsledande roll och sedan omplaceras till en underordnad roll hamnar
detta utanfor den avtalade arbetsskyldigheten och kraver saledes saklig
grund. Om arbetsgivaren ensidigt forsoker driva igenom en sadan
forandring och arbetstagaren darefter sager upp sig sjalv sa kan
uppséagningen vara att bedéma som framprovocerad.

Aven arbetstagare pd LO-omrddet kan ha individuellt avtalad
arbetsskyldighet. Da galler samma principer som for tjansteman. Dock é&r
det vanliga for LO-arbetare att de &r skyldiga att utfora allt arbete som faller

% Se bl.a. AD 1981 nr 51.
5! prop. 1973:129, s. 121.
52 Se Goransson, s. 35-36.
53 5e AD 1993 nr 61.
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inom deras kollektivavtal, sa lange det omfattas av arbetstagarens allmanna
yrkeskvalifikationer samt har ett naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhet. Denna regel kallas 29/29-principen och galler &aven for
tjansteman om det saknas befattningsbeskrivning for tjansten.>

29/29-principen erbjuder dock inte en total frihet. Vid sarskilt ingripande
omplaceringar krdvs att arbetsgivaren redovisar en saklig grund for sitt
beslut, AD tillampar i dessa fall 7 § LAS analogt. For att vara sarskilt
ingripande ska en omplacering vara féranledd av missndje med
arbetstagaren i nagot avseende samt fa sarskilt ingripande verkningar for
denne (t.ex. sankt 16n). Denna regel har fatt namnet bastubadarprincipen.

Namnet kommer fran det klassiska rattsfall som ligger till grund for
principen.® Arbetstagaren var i detta fall anstalld som sulfitoperator, dar en
av hans uppgifter var att dvervaka en syraberedningsanldggning. Sedan han
ertappats med att under arbetstid, istallet for att &vervaka
syraberedningsanldggningen, bada bastu, blev han omplacerad till andra mer
okvalificerade uppgifter vid pappersbrukets renseri. Tvisten rorde bl.a.
huruvida omplaceringen var att jamstalla med ett avskedande och huruvida
omplaceringen genomforts for att forma arbetstagaren att sjalv lamna
anstéllningen.

AD uttalade att vissa omplaceringar var sa ingripande att de i vissa fall inte
skilde sig fran en regelratt uppsagning. AD kom i det enskilda fallet fram till
att da omplaceringen var att se som sarskilt ingripande for arbetstagaren
borde man préva huruvida godtagbara skal foreldg for omplaceringen. Fann
AD att sa inte var fallet var situationen att se som en oskélig omplacering
som skulle likstillas med en uppsagning fran arbetsgivarens sida. AD
inforde med andra ord en begransning i arbetsgivarens arbetsledningsratt.

For att en omplacering ska likstallas med en uppségning fran arbetsgivarens
sida kravs foljaktligen:

e Aromplaceringen att se som sarskilt ingripande?

e Om omplaceringen &r sarskilt ingripande ska man préva huruvida
omplaceringen beror pa personliga skal.

e Ar omplaceringen sarskilt ingripande och beror pa personliga skal kravs
godtagbara skéal. Saknas godtagbara skél for omplaceringen ar den att se
som skalig och daremd att jamstdlla med en uppsagning fran
arbetsgivarens sida utan saklig grund.

| fallet med bastubadaren byttes kvalificerade uppgifter mot okvalificerade
uppgifter, arbetstiden forlangdes med fyra timmar da skiftarebete byttes mot
dagarbete och dessutom minskades 16nen med 6ver 1 000 kr i manaden. AD
fann att bastubadaren forvisso handlat felaktigt, men det var inte tillrackligt

% Goransson, s. 36.
% Se bl.a. Kallstrom m.fl., s. 227-229.
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for att arbetsgivaren skulle anses ha haft godtagbara skél till den ingripande
omplacering som denne dérefter genomforde.

2.2 Avskedande

Nar arbetstagare eller arbetsgivare pa ett allvarligt satt asidosatt sina
aligganden gentemot sin arbetsgivare eller arbetstagare kan arbetsgivaren
avskeda arbetstagaren enligt 18 § LAS eller arbetstagaren pa motsvarande
satt hava anstallningsavtalet genom att omedelbart frantrada sin anstallning
enligt 4 8 3 st LAS. Dessa rattsfigurer skiljer sig fran uppsagning pa sa satt
att nagon uppsagningstid inte behover iakttas.

2.2.1 Arbetstagaren frantrader sin anstéllning

Enligt 4 8 3 st LAS kan en arbetstagare frantrada sin anstéllning om
arbetsgivaren i vasentlig man har asidosatt sina aligganden gentemot
arbetstagaren, detta innebér att arbetstagaren haver anstallningsavtalet. Bade
avskedande och frantradande motsvaras foljaktligen inom ovrig civilratt
med den s.k. havningen av avtalet.>” Mer om frantradande foljer nedan.

2.2.2 Arbetsgivaren avskedar arbetstagaren

Har en arbetstagare grovt asidosatt sina aligganden gentemot arbetsgivaren
har denne enligt 18 § LAS ratt att avskeda arbetstagaren, att héva
anstallningsavtalet. Detta innebar i praktiken att anstallningen upphér utan
uppsagningstid. Avskedande far endast ske i de fall arbetstagaren visat prov
pd flagranta fall av misskotsamhet och illojalitet.®® | forarbetena till LAS
uttrycktes kravet sasom att arbetstagaren endast kunde avskedas om denne
”gjort sig skyldigt till sddant avsiktligt eller grovt véardslost forfarande som
inte rimligen skall behdva tilas i nagot rittsforhdllande.” De fall da
avskedande blir aktuellt torde darfor vara tamligen f4.°° Exempel p& nar
avskedande kan komma pa fraga ar nar arbetstagaren har begatt ett
uppsatligt brott mot arbetsgivaren, nar arbetstagaren utévat illojal
konkurrens eller i allvarliga fall av arbetsvéagran.®

Vad galler avskedande tas inte hansyn till individens omstandigheter.®® Att
arbetstagaren exempelvis ar svarplacerad pa arbetsmarknaden har ingen

*° For fordjupning, las AD 1978 nr 89 i fulltext.

> Adlercreutz, A., Svensk arbetsrétt, upplaga 12, Norstedts Juridik, Stockholm, 2003, s.
113.

*8 Prop. 1973:129, s. 149.

> Prop. 1973:129, s. 254-255.

% Fahlbeck, s. 292.

®L Prop. 1973:129, s. 149-150 samt Kallstrém m.fl., s 157.

62 Jamfor uppsagning pa grund av personliga skal.
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betydelse vid beddmningen om huruvida en arbetstagare ska avskedas.®®
Har avskedande skett da inte ens saklig grund for uppséagning pa grund av
personliga skal har forelegat kan avskedandet ogiltigforklaras. Att
avskedandet ogiltigforklaras innebér i praktiken att det &r utan verkan,
arbetstagaren har da ratt att aterfa sin anstallning.

2.3 Uppsagning och frantradande ar
rattshandlingar som i princip ar
bindande

En uppséagning eller ett frantradande av anstallning &r bada rattshandlingar
som i princip ar omedelbart bindande fér den som gjort uppsagningen.®
Fran denna huvudregel finns tre undantag; nar arbetstagaren angrar sin
uppsagning, ogiltigforklaring av uppsdgningen med stdod i nagon av
avtalslagen ogiltighetsregler samt nar uppségningen provocerats fram av
arbetsgivaren.

2.3.1 Arbetstagarens angerratt

| vissa situationer har arbetstagaren ratt att angra sin uppséagning. For att
angerratten ska galla kravs att arbetstagaren gjort uppsagningen i affekt och
att det darfor ar uppenbart att denne inte menat att sdga upp sig, att
arbetsgivaren varit i ond tro (det vill sdga insett eller bort inse att
arbetstsagaren inte menade vad denne sade) samt att arbetstagaren atertagit
uppséagningen inom rimlig tid. Om samtliga tre kriterier ar uppfyllda kan
arbetstagaren dberopa sin &ngerratt.®®

Angerratten ter sig dock efter en snabb genomgang av praxis som starkt
begransad och forekommer séllan utan stéd av avtalslagens
ogiltighetsregler.®® Att uppfylla alla tre kriterier ter sig som mycket svart.®’

2.3.2 Avtalslagens ogiltighetsregler

En uppsdgning kan ogiltigforklaras med stéd i reglerna i tredje kapitlet i
lagen (1915:218) om avtal och andra rattshandlingar pa (AvtL). Exempel pa
nar en uppsagning kan ogiltigforklaras med stod i AvtL &r da ena parten
svikligen forlett den andra vid ingaende av rattshandlingen (30 § AvtL), nar
uppsagningen gjorts for att arbetsgivaren utnyttjat arbetstagarens trangmal,

% Prop. 1973:129, s. 255.

® Se AD 1977 nr 200 och Ericson, B. och S. Gérde, Preskription i arbetsratten: en
vagledning for praktiker, upplaga 2, Norstedts Juridik, Stockholm, 2009, s. 149.

% |seskog, T., Uppségning av personliga skal, upplaga 8, Norstedts Juridik, Stockholm,
2011, s. 229-230.

% Se t.ex. AD 1991 nr 17 och 1996 nr 68.

®” Se AD 1995 nr 55.
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oférstand eller lattsinne (31 § AvtL), nar det skulle strida mot tro och heder
att &beropa uppsagningen (33 § AvtL)® eller nar omstandigheterna vid
uppsagningens tillkomst var sadana att det skulle vara oskéligt att gora
uppsagningen géllande gentemot arbetstagaren (36 § AvtL)®.

Konsekvensen av att en uppsagning ogiltigforklaras med stod i avtalslagens
regler &r att arbetstagaren aterfar sin tjanst, pa samma satt aterfar
arbetstagaren sin tjanst om ogiltigforklaring sker med stdd av reglerna om
provocerad uppsagning. Skillnaden &r dock att allmént skadestand inte utgar
nar uppsagningen ogiltigforklarats med stod i avtalslagens regler vilket det
kan géra om uppségningen beddms vara framprovocerad. A andra sidan ger
avtalslagens ogiltighetsregler arbetstagaren en mojlighet att vacka talan om
ogiltighetsforklaring av uppségning dven om uppsagningen inte moter
rekvisiten for en provocerad uppsagning. Dessutom undkommer man
preskriptionsreglerna i LAS.™

2.3.3 Provocerad uppsagning

En uppsagning gjord av arbetstagaren ar som sagt i princip omedelbart
bindande for denne.”* Det finns dock vissa fall nar en uppsigning som
formellt gjorts av arbetstagaren ar att se som egentligen gjord av
arbetsgivaren; da uppsagningen har framprovocerats av arbetsgivaren. Detta
undantag kallas provocerad uppségning och innebdr att arbetsgivaren
handlat pd ett rattsstridigt satt.”> Uppsagningen kan om den beddms vara
framprovocerad ogiltigforklaras och anses i realiteten genomford av
arbetsgivaren.

%8| AD 2011 nr 92 hade ett avtal om upphorande av anstallning hade traffats d&
arbetstagaren trodde att hon dnda skulle sagas upp pa grund av arbetsbrist. Kort darefter
utannonserade arbetsgivaren den tjanst hon precis lamnat. Arbetstagaren véckte da talan om
ogiltigforklaring av avtalet pa grund av att det upprattats genom att arbetsgivaren svikligen
forlett arbetstagaren enligt 30 § AvtL alternativt att det stred mot tro och heder att halla
henne bunden vid avtalet enligt 33 § AvtL. AD ansag dock inte att arbetstagaren lyckats
visa att arbetsgivaren uttryckt att man avsag att saga upp anstallda. Avtalet var giltigt.

59| AD 1988 nr 80 véckte arbetstagaren talan for att bl.a. kréva innestiende
semesterersattning. Han hade emellertid skrivit under en dverenskommelse som sade att
han slutade sin anstallning omedelbart och att han avsade sig alla framtida krav pa bolaget.
Arbetstagaren yrkade att avtalet skulle ogiltigforklaras med stéd i 36 § AvtL. AD uttalade
att trots att arbetstagaren kan ha ként sig pressad att underteckna éverenskommelsen fanns
inget som tydde pa att arbetsgivaren handlat i syfte att dverrumpla honom eller pa annat satt
utnyttja situationen. Avtalet var giltigt.

O Kallstrém m.fl., s. 66-67.

"' Se bl.a. AD 2001 nr 55.

"2 Danhard, E., ”Arbetsskyldighetens granser”, Ny Juridik, 2:04, s. 35-36.
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3 Allmant om provocerad
uppsagning

3.1 Provocerad uppsagning som rattsligt
institut

| Regeringens prop. 1973:129 gors foljande uttalande av davarande
departementschef:

Det bor emellertid observeras att det kan forekomma uppségning som visserligen formellt
gors av den anstallde sjalv. men som i realiteten har foranletts av arbetsgivaren.
Arbetsgivaren kan t.ex. ha hotat med uppsagning men forklarat sig vilja ge arbetstagaren
tillfalle att sdga upp sig sjalv. Det kan ocksa tankas att en uppsagning fran arbetstagarens
sida foranletts av trakasseri fran arbetsgivaren. Sadana situationer far, som utredningen har
uttalat, I6sas av de réttstillimpande organen med beaktande av de syften som ligger bakom
lagstiftningen. Visar det sig att en arbetsgivare genom otillbérligt handlande har formétt en
anstalld att sjalv sdga upp sig, ar det i sjalva verket fraga om en situation som ar helt
jamfdrlig med den som foreligger ndr en arbetsgivare sager upp en arbetstagare utan saklig
grund. Enligt min mening kan detta beaktas i rattstillampningen sa att arbetstagaren ges
samma rattsskydd som om det hade varit friga om en uppségning fran arbetsgivarens sida
utan saklig grund.”

I och med detta uttalande foddes rattsfiguren som senare kom att kallas
provocerad uppsagning. Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd samt senare
lagandringar i LAS har inte inneburit nagra forandringar gallande detta.
Rattsfiguren ar som synes baserad pa forarbetesuttalandet och har saledes
aldrig forts in i lagstiftningen.”

For att ett aberopande av provocerad uppsagning ska aktualiseras kravs att
tva rekvisit ar uppfyllda; uppsagningen ska ha framkallats av arbetsgivaren
och arbetsgivarens handlande ska strida mot god sed pa arbetsmarknaden
eller p& annat satt varit att se som otillborlig.””> Sasom patalas av
departementschefen i prop. 1973:129 &r en provocerad uppsagning att se
som likstalld med en osaklig uppsagning pa grund av personliga skal fran
arbetsgivarens sida.

Huvudregeln &r att en uppsagning fran endera part ar en rattshandling som i
princip blir omedelbart bindande for den som genomfért rattshandlingen.”
Rattsfiguren provocerad uppsagning ar dock ett undantag fran denna

® Prop. 1973:129, s. 129-130.

™| SOU 1973:3, s. 145-146, framkommer att utredningen funderat kring eventuell
lagstiftning kring detta réttsliga institut: ”Utredningen anser det dock inte mdjligt att
konstruera en lagregel som med erforderlig tydlighet fangar upp alla de situationer som har
kan forekomma. | stallet far man enligt utredningens mening lita till att de rattstillimpande
organen i forekommande fall 16ser uppkomna situationer i linje med de intentioner som
ligger bakom utredningens forslag.”

>AD 1985 nr 65.

"°Se bl.a. AD 2001 nr 55.

23



allmanna utgangspunkt da den, i det fall uppsagningen foranletts av
arbetsgivaren samt denne handlat pa ett satt stridande mot god sed pa
arbetsmarkanden eller annars &r att anse som otillborligt, kan
ogiltigférklaras samt ligga till grund for skadestdndsansprak.’” Vidare kravs
inte att arbetsgivaren handlat med syftet att arbetstagaren ska lamna sin
anstallning for att en uppsagningen ska anses vara provocerad. Det racker
med att arbetsgivaren bort inse att situationen var sadan att arbetstagaren
ansett sig vara tvungen att lamna anstallningen.”®

3.2 Processuella konsekvenser av
provocerad uppsagning

Konsekvenserna av en provocerad uppsagning kan bli ogiltigforklaring av
uppséagningen enligt 34 8§ LAS, samt att arbetsgivaren doms till att betala ut
ekonomiskt och/eller allmént skadestand enligt 38-39 §§ LAS. Ekonomiskt
skadestand utgar for den faktiska ekonomiska skada som arbetstagaren lidit
i och med den provocerade uppséagningen (om ogiltigférklaring sker har
arbetstagaren inte lidit ndgon ekonomisk skada). Allmént skadestand utgar
som ersattning for den krankning som arbetstagaren fatt utsta.

Arbetstagaren har en valmojlighet. Han eller hon kan yrka pa
ogiltigforklaring av  uppsagningen samt allmant skadestdnd som
kompensation for krankningen. Vinner talan bifall aterfar arbetstagaren
anstallningen och allmant skadestand utgar. Véljer arbetstagaren att tvista
om uppsagningens giltighet bestar anstéllningen enligt 34 § andra stycket
LAS fram till dess att tvisten slutligt avgjorts. | praktiken innebar det
huvudsakligen att 16n fortsatt utgar under tvisteperioden.”

Viljer arbetstagaren att inte yrka pa ogiltigforklaring av uppsagningen kan
han eller hon i stillet yrka pa ekonomiskt och allméant skadestand. Att
arbetstagaren valjer att endast yrka skadestand kan exempelvis bero pa att
uppsagningen har inneburit en sadan krankning att arbetstagaren inte langre
vill &tervanda till arbetsplatsen.®® Bifalls en sddan talan utgar ekonomiskt
skadestand som kompensation for den ekonomiska forlust arbetstagaren lidit
i och med att 16n inte utgatt samt allmant skadestand for krankningen av att
ha blivit felaktigt uppsagd.

"AD 2001 nr 55 samt Andersson, A., L. Bejstam, O. Edstrém och L. Zanderin,
Arbetsratten i staten, upplaga 2, Studentlitteratur, Lund, 2004, s. 384.

"AD 1985 nr 65 och AD 2001 nr 55.

" Detta 4r en bestimmelse som for narvarande ar satt under lupp dé arbetsgivarna, pa grund
av omfattande kostnader da en anstallning bestar under tvist, vill fa till stand en lagandring
(se ovan under Bakgrund).

% Lunning, L. och G. Toijer, Anstallningsskydd (30 maj 2010, Zeteo), kommentaren till 34
8 LAS under Ogiltighetstalan.
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Av reglerna om preskription i LAS foljer att om en arbetstagare avser att
vécka talan om ogiltighetsforklaring av uppséagning ska han eller hon enligt
40 § LAS underratta arbetsgivaren om det senast tva veckor efter det att
uppsagningen skedde. Gallande ekonomiskt och allmént skadestand maste
arbetstagaren enligt 41 8 LAS underrdtta arbetsgivaren om detta inom fyra
manader fran det att den uppsagningen skedde eller (I6ne)fordran forfoll till
betalning.

En talan baserad pa en provocerad uppsagning motsvarar en uppsagning
utan sakliga skal och har darfor samma preskriptionstider som da en
arbetstagare formellt s&gs upp av arbetsgivaren. En skillnad ar emellertid att
géllande provocerade uppséagningar borjar preskriptionstiden att I6pa i och
med tidpunkten for anstallningens upphorande, detta da sadant skriftligt
uppséagningsbesked som avses i 8 § LAS och som i andra fall markerar
startpunkten for preskriptionsfristen inte har lamnats. Oberoende av om
kravet galler ogiltigforklaring eller skadestand forlorar arbetstagaren sin
talan om denne inte enligt 42 § LAS inom bestdmd tid 1&mnat arbetsgivaren
underrattelse om sin avsikt.

Ar parterna bundna av kollektivavtal kan de i avtalet komma éverens om att
andra frister ska gélla &n de som finns angivna i 40-41 88 LAS, detta galler
om  kollektivavtalet  slutits eller godkants av en  central
arbetstagarorganisation.®

8 AD 1991 nr 47 samt Ericson m.fl., s. 149-150.
82502 § 4 st LAS.
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4 Allméant om frantradande av
anstallning

Det ar ofrankomligt att vid en utredning av begreppet provocerad
uppsagning komma i kontakt med begreppet frantradande av anstallning. De
tva rattsfigurerna dverlappar namligen i mangt och mycket varandra. Ofta
aberopas de samtidigt som alternativa grunder.

Bestammelsen som reglerar omedelbart frantradande av anstallning
patraffasi 4 § 3 st LAS:

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrada sin anstallning, om arbetsgivaren i
vasentlig man har asidosatt sina aligganden mot arbetstagaren.

Som forklaring till vad detta innebdar kan sdgas att ndr en arbetstagare
omedelbart frantrader sin anstallning ar det denne som “avskedar” sin
arbetsgivare.® | praktiken innebér detta att en arbetstagare som p& grund av
att arbetsgivaren i vasentlig man har asidosatt sina aligganden gentemot
denne inte behdver iaktta nagon uppsagningstid, arbetstagaren kan da t.ex.
ta en ny anstallning i direkt sammanslutning till frantradandet. | praxis har
flertalet ganger uttalats att ett frantradande &r att jamstdlla med ett
avskedande pa samma satt som en provocerad uppsagning ar att jamstalla
med en uppségning pa grund av personliga skél.* Ses inte avslutandet av
anstallningen som ett regelratt avsked gar man séledes vidare med om det
har skett ett frntradande som &r att jamstalla med ett avsked.*® Om
arbetsgivaren har gjort sig skyldig till ett vasentligt avtalsbrott galler
foljaktligen samma regler i arbetsratten som i civilratten. Arbetstagaren kan
genom frantradande av anstallningen héava anstéillningsavtalet och fa
skadestand.

Exempel pa nar frantradande har accepterats av AD &r i situationer dar
arbetstagaren utsatts for vald®®, hot om vald eller allvarliga trakasserier,

% Se bl.a. AD 1985 nr 65.

8 Se bl.a. AD 1985 nr 65, AD 1991 nr 65, AD 1991 nr 93, AD 2001 nr 29, AD 2005 nr 24.
% Se t.ex AD 2005 nr 39.

8 Se t.ex. AD 2006 nr 42 om en arbetsgivare som handgripligen och med flera arbetstagare
som vittnen forsokt tvinga en arbetstagare att ta upp handerna ur fickorna. Arbetstagaren
uppgav kort darefter att denna hade ont i magen varpa han lamnade arbetet. AD uttalade att
arbetstagaren normalt har ratt att frantrada anstéllningen om arbetsgivaren handgripligen
ofredat arbetstagaren och att en handling av detta slag “typiskt sett maste upplevas som
mycket krankande handling”. ”Enligt Arbetsdomstolens mening har bolagets foretrddare
inte kunnat undga att inse att det namnda handlandet varit &gnat att kranka T.W. och
dérmed framkallat en risk for att han skulle finna for gott att lamna anstéllningen.”

Se &ven AD 2005 nr 30 dé&r arbetsgivaren tagit tag om en arbetstagares nacke samt knuffat
honom. AD uttalade bl.a. att ”Aven om garningen i sig i detta fall, ofredandet, inte kan
betecknas som sarskilt allvarlig &r den typiskt sett en handling av djupt krdnkande art. En
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up%s7égning utan saklig grund samt utebliven I6n under en inte obetydlig
tid.

Utebliven 16n dr nagot som det ses extra allvarligt pa da det ar den mest
centrala av arbetsgivarens skyldigheter gentemot sina arbetstagare:
arbetsgivaren dar skyldig att erbjuda arbete och betala ut 16n medan
arbetstagaren ar skyldig att arbeta. Arbetsvagran fran arbetstagares sida kan
darfor utgora grund for avsked pd samma satt som arbetsgivares
underlatenhet att utbetala 16n kan utgéra grund for omedelbart frantradande
av anstallning. Att arbetsgivaren ar nagon dag sen med utbetalning av I6nen
torde inte vara tillrackligt for ett frantradande. Om det daremot handlar om
fler tillfallen eller en langre tidsperiod utan 16n skulle det kunna vara
tillrackligt.*® Om en situation bedéms vara av den art som finns angiven i 4
§ tredje st LAS kan ekonomiskt och allmant skadestand bli aktuellt.

| tidiga domar uttalade AD att krankningsersattning i form av allmant
skadestand som regel inte utgick vid frantradande anstéllning. Detta
utvecklade sig dock i praxis under 1980-talet till att frantradandesituationer i
vissa lagen omfattades av rétten att krdva krankningsersattning i form av
allmant skadestand.®

Normalt sett blir arbetstagaren skadestandsskyldig om denne lamnar sin
anstallning utan att iaktta lagstadgad uppsagningstid (11 8 LAS) eller langre
avtalad uppsagningstid. For att krava ut ett sadant skadestdnd maste
arbetsgivaren forklara for arbetstagaren att man inte accepterar frantradet
och krava att arbetstagaren atergar i tjanst. Gor arbetsgivaren inte det s& har
denne i princip accepterat att arbetstagaren l&mnar sin anstallning utan
uppsangingstid. Vill arbetstagaren & andra sidan ha tillbaka sin anstéllning
efter ett frantradande av anstallning (ett framtvingat avsked) blir den
avgorande fragan om arbetsgivaren saknat ens saklig grund for uppsagning
enligt 7 § LAS, endast da kan frantradandet ogiltigforklaras.

arbetstagare skall inte behdva acceptera att bli utsatt for handgripligheter av arbetsgivaren
eller en arbetsgivarforetradare. Det kan inte anses acceptabelt att med véld, ens milt vald,
uppmana en arbetstagare att aterga till arbetsplatsen.” Enligt AD kunde inte arbetsgivaren
undga att inse att man forsatte arbetstagaren i en sa svar situation att det fanns en risk att
denne skulle 1dmna sin anstallning varfor frantradandet var att jamstélla med ett avsked
utan saklig grund.

8 Bylund m.fl., s. 69-70 samt Kallstrom m.fl., s. 127.

% Se bl.a. AD 1976 nr 135.

8 Lunning m.fl., Anstéllningsskydd (30 maj 2010, Zeteo), kommentaren till 4 § LAS under
Framtvingade (provocerade) uppsagningar.
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5 Rattspraxis

5.1 Inledning

Nar en tvist uppkommer som ror ett forhallande mellan tva enskilda &r
utgangspunkten att tvisten hamnar i den allmanna domstolen. Ror tvisten ett
forhallande mellan en enskild och det allmidnna ska den, med négra
undantag, behandlas av forvaltningsdomstolen. Vissa omraden har ansetts
krava specialkunskap for att domstolen ska kunna fatta riktiga och val
underbyggda beslut. Darfor har ett antal specialdomstolar instiftats.
Arbetsdomstolen (AD) ar ett exempel pa en specialdomstol instiftad for
denna anledning.®® AD handhar arenden av arbetsrattslig karaktar.™

Domstolen maste i alla mal komma fram till en slutsats, den maste med
andra ord avsla eller bifalla svaromalet. En domstol kan darfor inte i ett mal
dar ord star mot ord saga att det ar omajligt att veta vem som talar sanning
eller att bevisningen &r for dalig for att domstolen ska kunna déma.*? Den
far i sddana situationer ta hjalp av bevisborderegler for att faststalla vem av
parterna som ska laggas till last for att bevisningen &r otillracklig; vem av
parterna som har bevisbordan.

Nér det géller arbetstvister dér arbetstagaren hévdar att uppsagningen inte ar
sakligt grundad &r det arbetsgivaren som har bevisbérdan. Denne maste med
andra ord styrka att uppsagningen var sakligt grundad.** Arbetsgivarens
bevishorda ar langtgaende vid uppsagningar pa grund av personliga skal.
Nar det kommer till uppsagningar pa grund av arbetsbrist &r utgdngspunkten
att uppsagningen ar sakligt grundad, skyddet for arbetstagaren ligger istéllet
i turordningsreglerna och ateranstallningsratten. Nar det kommer till
uppsagningar pa grund av personliga skél beror det pa omstandigheterna i
det specifika fallet.®> Vid en provocerad uppsagning ar det dock sa att
arbetstagaren &r den som formellt genomfort uppséagningen. Det finns
namligen en huvudregel som anger att den som gor ett pastaende maste
kunna bevisa det.*®

| praxis har man upprepade ganger behandlat réattsfigurerna provocerad
uppsagning och frantradande av anstallning. I propositionen till LAS® finns

% Heuman, L., Specialprocess. Utsékning och konkurs, Upplaga 6, Norstedts Juridik,
Visby, 2007, s. 12.

%1 Se lagen (1974:371) om rattegéngen i arbetstvister (LRA) for reglering angéende
processen i arbetsrattstvister.

%2 \Westberg, P., Civilrattskipning, Norstedts Juridik, Visby, 2012, s. 361.

% Westberg, s. 362.

% Gellner, L., Tvisteldsning i arbetsratten: forhandling och process, Stockholm, 2005, s.
186.

% Gellner m.fl., s. 188.

% Westberg, s. 371-374.

% Prop. 1973:129, s. 128-129.

28



dock endast angivet tva exempel. Det forsta exemplet beskriver en situation
dar arbetsgivaren hotar med att sdga upp arbetstagaren men séger sig vilja
ge arbetstagaren en chans att sjalv Iamna sin anstallning. Det andra exemplet
ar trakasserier av arbetstagaren fran arbetsgivarens sida. Detta ar emellertid
inte en uttbmmande lista av situationer som kan foranleda en provocerad
uppsagning alternativt frantradande av uppsagning. En uppsjo av andra
situationer har utkristalliserats i AD:s rattspraxis.

Nedan foljer en redogorelse av de situationer som kan ténkas féranleda en
provocerad uppsagning alternativt ett frantradande av anstallning. Det &r
oundvikligt att det i och med denna kategorisering uppkommer situationer
dar flera omstandigheter verlappar och flatar sig samman med varandra.
Mitt forsok till uppdelning &r darfor inte tankt att vara vare sig helt
uttbmmande eller utgdéra en skarp och definitiv gransdragning.
Uppdelningen &r endast tankt att utgoéra en grov oversikt 6ver nagra av de
situationer som kan tankas leda till en provocerad uppsagning alternativt ett
frantradande av anstéllning. For att exemplifiera de olika situationer som
kan uppkomma har jag valt att anvanda mig av AD:s praxis. Vardera
kategori illustreras efter en kort inledning av ett eller flera utvalda réattsfall.

5.2 Arbetsgivarens framtvingande genom
hot

Utmarkande for denna typ av provocerad uppsdgning ar ett
“ultimatumtink™, d.v.s. arbetsgivaren sétter arbetstagaren 1 en omedelbar
valsituation déar denne kénner sig tvingad att ldmna sin anstallning.
Vanligtvis ges inte skaligt radrum och arbetstagaren &r ofta i en utsatt
situation.”

5.2.1 Bussfallet (AD 1975 nr 74)

AD 1975 nr 74 ar ett klassiskt fall som frekvent tas upp i doktrinen som ett
typexempel pa nar arbetsgivaren genom aktivitet framtvingat en
uppsagning.” Fallet gallde en busschauffor som av sin arbetsgivare
anklagats for ohederligt forfarande. Trots att chaufféren nekat till brott togs
hon in for ett forhorsliknande mote med arbetsgivaren vilket resulterade i
chaufforens uppsaning. Forst stallde AD fragan om uppséagningen foranletts
av arbetsgivaren, d.v.s. fanns ett samband mellan arbetsgivarens handlande
och chaufférens beslut att lamna sin anstdllning. AD tog héar upp
omstandigheter som att det var arbetsgivaren som forst tagit upp en

% Andersson m.fl., Arbetsréatten i staten, s. 381-383.

% Se bl.a. Andersson m.fl., Arbetsratten i staten, s. 382 samt Lunning m.fl.,
Anstallningsskydd (30 maj 2010, Zeteo), kommentaren till 4 § LAS under Framtvingade
(provocerade) uppségningar.
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eventuell  uppsagning, arbetsgivaren hade 1 forvdg uppréttat
uppséagningshandlingar, arbetsgivaren hade framfort det som sannolikt att en
polisanmalan skulle goras gentemot busschaufféren om inte denne sjalv
bestdmde sig for att 1&mna sin anstallning (arbetsgivarens foretradare gav
salunda uttryck for, vad arbetstagaren maste ha uppfattat som, ett
ultimatum) och dessutom hade inte arbetsgivaren gett chaufforen skaligt
radrum, inget tillfalle gavs for att  konsultera  relevant
arbetstagarorganisation. Detta ledde enligt AD till resultatet att
arbetstagarens uppsagning féranletts av arbetsgivaren.

Dérmed gick AD vidare med beddmningen huruvida arbetsgivarens
agerande stod i strid mot god sed pa arbetsmarknaden eller pa annat satt var
att se som otillborligt. AD fragade sig om arbetsgivaren haft fog att anklaga
busschaufforen for oegentligheter och kom fram till att arbetsgivaren pa
grund av vissa redogjorda iakttagelser faktiskt haft anledning till misstankar.
Vidare fanns trovérdiga vittnesmal som enligt AD styrkt att busschafféren
yttrat nagot som skulle ha kunnat uppfattas som ett erkannande till det
ohederliga forfarandet, vilket till viss del tjanade till att forklara
arbetsgivarens starka reaktion. En valgrundad misstanke var dock inte
tillrackligt for en uppsagning pa grund av personliga skal da inga definitiva
slutsatser kunde dras betraffande chaufforens skuld. Dessutom hade
arbetsgivaren inte gett skaligt radrum vilket eventuellt hade gynnat
undersokningen och dartill ett valgrundat beslut. AD betonade vidare det
faktum att arbetstagaren satt ensam pa det mote som resulterade i hennes
uppsagning medan det fran arbetsgivarsidan fanns tva foretradare
representerade samt att chaufforen ifraga var helt oforberedd pa vad som
skulle behandlas pa métet. Sammantaget kom AD till den slutsatsen att
arbetsgivarens handlande var att se som stridande mot god sed pa
arbetsmarknaden varfor uppségningen skulle ogiltigforklaras och allmant
skadestand skulle utga.

5.2.2 Olsvinnsfallet (AD 1992 nr 50)

I AD 1992 nr 50 var omstandigheterna i korthet foljande. Tva arbetstagare,
TL och LB, anstéllda som bartenders pa en restaurang, blev av arbetsgivaren
anklagade for att ha orsakat ett omfattande svinn av 6l. Enligt arbetsgivaren
skulle ca 460 liter 6l ha férsvunnit under en period om en manad.
Anklagelsen bestod konkret i att de tva arbetstagarna skulle ha orsakat
svinnet genom att inte utfora arbetet pa ett korrekt sétt. De tva arbetstagarna
kallades till ett nattligt mote med arbetsgivaren. Vid motet nérvarade &ven
nagra andra personer, som av arbetsgivaren kallats dit som vittnen. Under
motet konfronterades arbetstagarna med ett av arbetsgivaren framtaget
uppséagningsdokument. Arbetstagarna undertecknade efter en langre stund
dokumentet, de hade under denna tid blivit nekade att ta kontakt med sin
arbetstagarorganisation for att radgéra med denna om saken. Fragan gallde
bl.a. huruvida arbetsgivaren genom otillborligt handlande framprovocerat
uppséagningarna.
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Forbundet (Hotell- och Restauranganstalldas Forbund) anférde bl.a. att TL
och LB inte sagt upp sig frivilligt utan att uppségningarna grundades i ett
otillborligt agerande fran arbetsgivaren som stod i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden. TL och LB var innan det nattliga motet aningslésa om
vad som vantade, de fornekades skaligt radrum trots att de uttryckligen
efterfrdgat det och de fick inte mgjlighet att ta kontakt med sin
arbetstagarorganisation. Dessa omstandigheter ledde enligt férbundet till att
uppsagningarna skulle ses som i praktiken avskedanden utan laglig grund
genomforda av bolaget. Som grund for att det inte fanns laga skal for
avskedande lades bl.a. att svinnet av 61 kunde férklaras pa annat sétt.

Bolaget (Svenska Restauratorforbundets Arbetsgivareforening och Maxi
Music Restaurang Aktiebolag) anforde bl.a. att det forekommit ett
omfattande o6lsvinn och att TL och LB varit ansvariga for det. Viss
bevisning presenterades fOr att styrka detta. Bolaget hdvdade att
uppséagningarna genomfdérda av TL och LB varit frivilliga och skett utan
patryckningar fran arbetsgivaren. Skulle AD ha ansett att det handlade om
framprovocerade uppsdgningar hade bolaget grund for att avskeda
arbetstagarna. | vart fall forelag saklig grund fér uppsagning.

AD konstaterade inledningsvis att den forsta fragan att ta stallning till var
huruvida TL och LB hade formatts till att sdga upp sig. Domstolen tog upp
ostridiga omstandigheter som att det var bolaget som tagit initiativ till det
nattliga motet, att bolagets syfte med motet var att anstallningarna skulle
upphora och att arbetstagarna gav uttryck foér sin ovilja att lamna sina
anstallningar. Att TL och LB &nda undertecknade uppségningshandlingarna
tycktes bero pa att de blivit hotade med avsked som enda alternativ till egen
uppsagning. Denna uppfattning stéddes av de tva vittnenas redogorelser.
Dessa omstandigheter resulterade enligt domstolen i att uppsdgningarna
uppenbarligen foranletts av bolaget.

Dé domstolen konstaterat att arbetstagarna formatts lamna sina anstéllningar
var nésta steg att ta stallning till om detta hade skett genom ett otillborligt
agerande fran bolagets sida. AD tog i beaktande ostridiga omstandigheter
som att bolaget kallat de tva aningslosa arbetstagarna till det nattliga motet,
att arbetstagarna stélldes infor det omedelbara valet att sdga upp sig sjalva
eller att bli avskedade, att inget skaligt rddrum gavs och att de tva
arbetstagarna, trots att de uttryckligen efterfragat det, inte gavs tillfalle att
tala med sin arbetstagarorganisation. Dessa omsténdigheter ledde enligt
domstolen till slutsatsen att bolagets handlande i hdg grad var otillborligt
och stridande mot god sed pa arbetsmarknaden. Arbetstagarna skulle darfor
anses ha skilts fran sina anstallningar med omedelbar verkan, de hade med
andra ord blivit avskedade.

Nasta fraga att utreda blev da om det forelag grund for avsked, eller i vart
fall saklig grund for uppsagning pa grund av personliga skal. Har prévades
den tvistiga fragan hur mycket 6l som serverats i de olika storlekarna pa
glas. Forbundet pastod att personalen hade serverat mer 6l i kundernas glas
an vad som skulle serveras, detta pa grund av gamla instruktioner fran forra
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agaren. Darfor kunde svinnet forklaras. Forbundets syn pa 6lméangden
stdddes av TL och LB:s uppgifter samt av restaurangens forre dgare och av
en annan anstalld som arbetade pa restaurangen. Mot denna bevisning stod
endast en Ovrig anstéllds utsago och dessutom lyckades inte bolaget visa att
man utgivit forhallningsorder om hur mycket 61 som glasen bort innehalla.

Forbundet hade darfor gjort sannolikt att méngden 6l som serverats i de
olika glasen var sa som man gjort géllande, att arbetstagarna hade foljt aldre
anvisningar om detta samt att inga nya anvisningar gallande detta utgatt fran
bolaget. Detta sammantaget gav en, enligt domstolen, rimlig forklaring till
Olsvinnet och bolaget hade darfor inte lyckats styrka att det forekommit ett
sadant omfattande svinn som arbetstagarna kunde ha hallits ansvariga for.

Bolaget aberopade &ven att man skickat ut kontrollanter som skulle
undersoka huruvida TL och LB utforde sitt arbete pa ett korrekt satt. Tva av
de kontrollanter som skickades ut hordes som vittnen och bekréftade da att
TL och LB inte utfort sitt arbete pa ett regelmassigt satt. Dock utan att
kunna ge en bild av vad som skedde fore eller efter handelsen de iakttagit,
d.v.s. huruvida TL och LB senare exempelvis registrerat forsaljningarna.
Enligt AD var det inte tillrackligt med nagra spridda iakttagelser for att
kunna bedéma huruvida de tva arbetstagarna begatt nagra oegentligheter.
Inte heller i Ovrigt kunde AD anse det utrett att arbetstagarna handlat
felaktigt pa sa satt att det ens skulle utgdra saklig grund for uppsagning.

Arbetsgivaren kunde inte visa vare sig grund for avsked eller saklig grund
for uppsagning vilket fick till foljd att bolaget blev skadestandsskyldigt
gentemot TL och LB pa satt som forbundet yrkat. Vidare fann domstolen att
krankningen som TL och LB utsatts for var sa allvarlig att det allmanna
skadestandet skulle bestammas till ett hogt belopp.

5.2.3 Analys

Dessa tva fall ligger precis inom lagforarbetenas ordalydelse. Arbetstagarna
vinner i bada malen for att arbetsgivaren medger sa starka
sakomstandigheter att det for en utomstdende inte garna gar att komma till
nagon annan slutsats an att det for arbetstagaren framstod som att valet stod
mellan uppsagning/avsked/polisanmélan fran arbetsgivarens sida eller egen
uppséagning. | det ena fallet har arbetsgivaren sjalv medgett hotet om en
sannolik polisanmélan och i det andra fallet har arbetsgivaren sett till att
vittnen narvarat pa det nattliga motet som stodde arbetstagarens version.
Vad som kom att avgora tvisten i bada fallen var darfor huruvida det
forelegat saklig grund for uppségning.

Arbetsgivaren ansags béra ansvaret for uppsagningen i bada rattsfallen och
darmed kunde uppsédgningen endast vara acceptabel om arbetsgivaren visade
saklig grund. Néar det galler misskotsamhet som stolder sa ar det
arbetsgivaren som ska bevisa att sadana har &gt rum. Rader det nagon
tveksamhet kring detta utgar AD fran att stélder inte agt rum med resultatet
att arbetstagaren vinner talan.
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Dessa réattsfall skulle kunna tas till intdkt for att regleringen fungerar
innanfor sitt karnomrade, atminstone sa lange arbetsgivaren medger att hot
har skett. Nar tva beskrivningar star mot varandra utan stod av annan
bevisning blir situationen emellertid en annan.

5.3 Arbetsgivarens utnyttjande av en
situation som denne inte skapat

5.3.1 Syskongralsfallet (AD 2006 nr 114)

Fallet AD 2006 nr 114 géllde K-A som i slutet av &r 2004 tilltradde ett
vikariat som truckforare hos Paper-Pak Sweden Aktiebolag i Aneby. Den 24
januari 2004 uteblev K-A frén arbetet vilket foranledde att tva
representanter for bolaget akte hem till K-A for att undersoka varfor denne
varit frinvarande. Besoket resulterade i att K-A sade upp sig fran sin
anstallning. Tva dagar senare ville han dock aterta sin uppsagning men fick
dd hora att det inte var mojligt. Tvisten rérde bl.a. huruvida bolaget
fororsakat K-A:s uppséagning nér tva av dess representanter genomfort ett
oanmalt hembesok hos K-A, dessutom tvistade man om huruvida K-A hade
ratt att ta tillbaka sin uppsagning.

Forbundet anforde i forsta hand att bolaget provocerat K-A att siga upp sig
genom att inte ta hansyn till K-A:s kansloméssiga tillstdnd vid tidpunkten
for uppsagningen, K-A hade n&gra dagar tidigare grélat med sina syskon och
var darfor vid dagen for uppsagningen fortfarande i ett synnerligen upprivet
tillstind. Bolaget utnyttjade K-A:s tillstdnd for att f& till stdnd en
uppsagning. Ingen namnvérd beténketid gavs utan uppsagningsdokument
skrevs under redan samma dag. Foretradarna for bolaget genomfdérde enligt
forbundet hembesoket i syfte att fa till stand en uppségning, i vart fall borde
de ha insett att deras agerande satte K-A i en s& svar situation att han kant
sig tvungen att lamna sin anstdllning. Bolagets beteende stred enligt
forbundet mot god sed pa arbetsmarknaden. | andra hand gjorde forbundet
géllande att det faktum att K-A inte fétt ta tillbaka sin anstéllning d& han
blott tva dagar senare angrade sitt beslut ocksa ansags strida mot god sed pa
arbetsmarknaden och var att jdmstdlla med ett avsked alternativt en
uppsagning utan saklig grund. | sista hand gjorde forbundet gallande att
uppséagningen stred mot tro och heder enligt 33 § AvtL eller i vart fall mot
36 § AvtL.

Bolaget (Paper-Pak Sweden Aktiebolag i Aneby) bestred karomalet i dess
helhet. De anférde bl.a: den akuella morgonen d& K-A uteblev fran arbetet
forsokte en foretradare, CK, upprepade génger nd K-A pé& dennes
mobiltelefon. Nar hon inte fick ndgot svar blev hon orolig och bestdmde sig
for att, tillsammans med en kollega, dka hem till K-A for att ta reda p& hur
det stod till. Samtalet i K-A:s hem gick lugnt till och C.K. fick ingen kénsla
av att K-A médde s& daligt att denne inte kunde fatta riktiga beslut. Bolaget
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hade inte som syfte med hembesoket att K-A skulle siga upp sig.
Uppsagningen var helt och hallet hans beslut och nagon betanktetid begarde
han inte. D& han nagra dagar senare ville ta tillbaka sin uppséagning var
tjansten redan tillsatt av en ny arbetstagare. Bolaget hade inte gett K-A den
uppfattningen att han kunde andra sig ifrdga om uppsagningen. Det var inte
oskiligt att bolaget ansdg K-A vara bunden av sin uppsagning.

AD inledde med att betona att huvudregeln for en uppségning &r att den i
princip blir omedelbart bindande for den arbetstagare som genomfér den.
Det finns dock undantag fran denna huvudregel dar provocerad uppsagning
ar ett av dem. Ett annat undantag &r n&r omstandigheterna vid
uppsagningens genomforande ar sadana att det enligt 33 § AvtL skulle strida
mot tro och heder att aberopa uppsagningen. En uppsagning kan aven i vissa
fall ogiltigforklaras med stéd i 36 § AvtL. En arbetsgivare behévde inte,
enligt AD, ange varfor denne inte accepterade arbetstagarens atertagande av
uppsagning. Dock bor arbetsgivaren acceptera atertagandet om det vid tiden
for uppséagningen foreldg sadana omstandigheter som gjorde att det skulle
strida mot god tro pa arbetsmarknaden att binda arbetstagaren vid sin
uppséagning, exempelvis om uppsagningen skulle ha skett i vredesmod i
samband med ett gral med arbetsgivaren.

AD gick vidare med att utreda frdgan om K-A hade provocerats till sin
uppsagning. AD gick igenom de omstandigheter som lett fram till att K-A
den aktuella morgonen inte ansag sig vara i skick att arbeta. Braket mellan
honom och hans syskon nagra dagar tidigare hade lett till ett ultimatum stallt
av syskonen gallande K-A:s sambo; syskonen ville enligt K-A:s utsago inte
traffa honom mer om han inte avslutade foérhallandet med sambon ML. Néar
han uteblev fran arbetet forsokte CK upprepade ganger na honom pa telefon
men dé& hon inte lyckades &kte hon och ytterligare en kollega hem till K-A
Gallande vad som skedde vid hembesdket radde delade meningar.

AD fann inte ndgot som gjorde att den ena versionen skulle ha mer barkraft
an den andra varfor AD kom fram till att det inte fick anses utrett vad som
egentligen hant den aktuella dagen. AD lade saledes bevisbordan for
arbetsgivarens syfte pa forbundet och drog slutsatsen att det inte lyckats visa
att bolagets syfte med hembesoket var att f& K-A att séga upp sig fran sin
anstallning. Tvértom framstod det enligt AD som “betydligt mer troligt att
syftet med hembesoket var det som arbetsgivarparterna pastar, namligen att
ta reda pa orsakerna till K-A.L:s oanmélda frénvaro. Besoket i sig kan
darfor inte anses otillborligt, &ven om det inte har hort till vanligheterna att
bolaget gjort hembesdk i situationer som den nu aktuella.”

Gallande huruvida bolaget bort inse att man genom att dyka upp hemma hos
K-A och stalla denna till svars for sin franvaro framkallat en svar situation
for denne och darmed en risk for att K-A skulle 1amna sin anstéllning
anforde AD féljande. D& K-A under besoket ostridigt hade beréttat om sina
familjeproblem samt dven berattat om ekonomiska problem som fick CK att
aka och handla mat at denne (da kylskapet var tomt och pengarna var slut)
anség AD att bolaget bort inse den svéra situation K-A befunnit sig i. Dock
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hade inte denna svara situation framkallats av bolaget och adven om
hembesoket bidrog till den redan svéra situationen for K-A borde inte
foretradarna for bolaget enligt AD ha insett att de forvarrade situationen sa
pass att det fanns en risk att K-A p& grund av detta skulle ldmna sin
anstallning. Vid en samlad bedémning kom AD ram till att férbundet inte
lyckats klarlagga att K-A provocerats att 1amna sin anstallning varfér hans
uppséagning var att se som sjalvstandigt och frivilligt genomford.

AD gick vidare med att utreda fragan om K-A hade ratt att aterta sin
uppsagning da han kort efter dagen for hembescket angrat sitt agerande. Det
hade endast gatt tva dagar sedan uppsagningstillfallet och K-A hade enligt
egen utsago forstatt saken sa att han hade ratt att angra sin uppsagning om
han ville. Dock fann AD det inte utrett att sa var fallet. Darutéver var
tjansten sadan att den inte kunde lamnas obesatt under en langre tid utan att
det paverkade produktionen pa ett negativt satt, varfor en snabb tillséttning
var att se som foljdriktig. Detta sammantaget ledde till slutsatsen att
bolagets vagran att lata K-A ta tillbaka sin uppsagning inte var att se som
stridande mot god sed pa arbetsmarknaden eller annars otillborlig.

Vad géllde pastdendet att halla K-A bunden till sin uppségning skulle strida
mot tro och heder enligt 33 § AvtL fann AD inga omstandigheter som
bolaget vid tiden for uppsagningen var medvetet om och som skulle géra
uppsagningen ogiltig enligt AvtL, varken 33 8 eller 36 § AvtL var har enligt
AD tillampliga. K-A forlorade saledes mélet i dess helhet och uppségningen
forklarades sasom bindande for denne.

5.3.2 Den gravida inkOpsassistenten (AD 2006
nr 79)

Foljande rattsfall, AD 2006 nr 79, fann jag sa intressant att jag bestallde de
materiella inlagor som fanns fran AD varfor detta rattsfall kommer att
refereras mer ingaende.

HW provanstalldes den 30 augusti 2005 som inkopsassistent hos bolaget
ERLANDSONS BRYGGA Aktiebolag. Den 1 mars 2005 o&vergick
provanstéliningen till en tillsvidareanstallning. Den 7 mars 2005 berattade
HW for arbetsgivaren att hon var gravid. Mellan den 15 och 21 mars var
hon sedan sjukskriven pa grund av graviditetsrelaterade besvar. Néar hon den
22 mars aterkom till arbetet kallades hon till ett mote med tva representanter
for bolaget. Vad som sades pa motet ar tvistigt men det ar ostridigt att HW:s
anstallning upphorde i samband med motet. Fragan i malet gallde
framforallt huruvida HW avskedats vid motet eller om hon sagt upp sig
sjalv. Aven fréga huruvida det eventuella avskedet av HW skedde pa grund
av att hon var gravid och darfér var att se som konsdiskriminerande eller
vart fall som stridande mot LAS.
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JamO (Jamstalldhetsombudsmannen)*® anférde bl.a. att HW fram till att
hennes provanstallning dvergick till en tillsvidareanstallning ansag sig trivas
med sin arbetsgivare och sina kollegor och att hon uférde sitt arbete pa ett
tillfredsstallande satt. Nar hon den 22 mars 2005 aterkom till arbetet efter
sin sjukskrivning berattade hon for en av bolagets representanter att hon pa
grund av sina graviditetsrelaterade besvar var tvungen att vara sjukskriven
till 25 % varpa hon Overrackte ett intyg som representanten, JK, emellertid
direkt atergav med kommentaren att hon skulle ge det till en annan av
arbetsgivarens representanter, ndmligen JJ. En stund senare blev HW kallad
till medarbetarsamtal dar hon méttes av bade JK och JJ. Under detta méte
framfordes allvarlig kritik gentemot HW som inte anade att bolaget inte
varit n6jd med hennes arbetsinsats. Kritiken var abstrakt och svarférstaelig.
Efter en stund fragade HW vad JK och JJ menade och om de ville att hon
skulle ga och fick da svaret att ja, det ville de. HW forsokte patala
uppsdgningstid men fick da svaret att hon skulle gd med en gang. ("Du gér
nu”). HW hémtade da sin jacka for att sedan omedelbart ldmna
arbetsplatsen. Pa vag fran arbetet ringde HW tre nérstaende personer och
berattade om vad som hént. Hon ringde &ven sin arbetstagarorganisation
men da hon endast varit fackligt ansluten ca tvd manader nekades hon
rattshjalp varfor hon pa forbundets inradan kontaktade JamO som i sin tur
valde att ata sig arendet. Fran och med 23 mars 2005 var HW sjukskriven
till 25 %. Fran den 28 mars samma ar var HW sjukskriven pa heltid. Den 30
mars skickade JAmO en skrivelse till bolaget. Dar framgick att JamO som
ombud for HW yrkade pa skadestand for brott mot forbudet mot direkt
diskriminering enligt (fore detta) jamstalldhetslagen (1991:433) (JL)'°* och
for brott mot LAS. Den 31 mars erhéll bolaget ett brev dér det framgick att
HW ansdg sig ha blivit avskedad. Den 4 april erhéll HW ett brev fran
bolaget dar bolaget gav sitt samtycke till att HW atertog sin uppsagning,
arbetsgivaren ans&g salunda uppsagningen vara genomford att HW sjalv.'%

100 Numer ersatt av DO, Diskrimineringsombudsmannen.

101 Relevanta lagrum:

15 § JL: ”En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare genom
att behandla henne eller honom mindre formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle
ha behandlat en person av motsatt kdn i en likartad situation, om inte arbetsgivaren visar att
missgynnandet saknar samband med kdnstillhdrighet.

Forbudet galler inte om behandlingen

1. &r ett led i stravanden att framja jamstalldhet i arbetslivet och det inte ar frdga om
tillampning av 16ne- eller andra anstéllningsvillkor foér arbeten som &r att betrakta som lika
eller likvérdiga, eller

2. ar berattigad av hansyn till ett sédant ideellt eller annat sérskilt intresse som
uppenbarligen inte bor vika for intresset av jamstalldhet i arbetslivet. Lag (2000:773).”,
samt 17 § 5 p. JL: "Forbuden mot konsdiskriminering i 15 och 16 8§ géller ndr
arbetsgivaren sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgard mot en
arbetstagare. Lag (2000:773).”

192 MAl nr A 243/05, aktbilaga nr 10: "HW! Vi har tagit del av Din anmalan till Jimo om att
Du skulle felaktigt blivit uppsagd av Erlandsons Brygga AB. Vi vill harmed fortydliga att
nagon uppsagning inte gjorts fran foretagets sida utan att Du sade sjalv upp Dig vid vart
mote 2005-03-22. Vid namnda mote framfordes viss kritik pa Ditt satt att skota Dina
arbetsuppgifter. Avsikten med motet var ju inte att pa nagot satt avveckla Din anstallning
utan tvartom var vér onskan att vi genom dialog skulle kunna forbattra véart samarbete.
Nagon anledning till att reagera pa det sitt Du gjorde fanns inte. Ar det s att Du vill ta
tillbaka Din uppsagning har vi ingenting emot detta utan Du &r i sa fall valkommen tillbaka
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D& HW var sa krankt av den behandling hon utsatts for ville hon dock inte
ta upp mojligheten att ogiltigforklara avskedet/uppsagningen och aterga i
arbete hos bolaget. Vidare sag hon inte att bolagets behandling av henne
skulle komma att forbattras om hon atervande till arbetsplatsen. Detta var
den forsta kontakt bolaget tagit med henne efter dagen for
avskedandet/uppsagningen. Nagon uppsagningslon har inte utgatt.

JamO anfoérde som grund for sin talan bl.a. att bolaget avskedat HW utan
laga skdl. HW hade vid avskedstillfallet blivit utsatt for direkt
diskriminering pa grund av kon. Om AD &nda skulle anse att HW sagt upp
sig sjalv var uppséagningen att se som framprovocerad. Detta pa grund av att
HW vid motet med JK och JJ fick ta emot oanad kritik fran bolaget,
uppsagningen hade inte varit frivillig da HW inte hade nagon 6nskan om att
lamna bolaget. Detta borde JK och JJ ha insett. Bolaget hade foljaktligen
formatt HW att lamna sin anstallning. Den provocerade uppséagningen fick
samma resultat som om HW blivit avskedad, d.v.s. hon fick omedelbart
ldmna sin anstallning utan uppsagningslon.

Skulle AD komma fram till att utredningen inte klarlade vad som skett pa
motet var HW:s agerande enligt JAmO att se som ett omedelbart
frantradande av anstallningen. Frantradandet var forklarligt da bolagets
representanter pa ett otillborligt séatt trakasserat HW pa namnda mote.
Bolaget hade inte velat ha kvar henne sedan det fick reda pd hennes
graviditet och HW upplevde den uppkomna situationen som sa svar att hon
inte kunde kvarsta i anstéallningen och darigenom hade bolaget formatt HW
att Iamna anstallningen. Frantradandet var enligt JamO att betrakta som ett
avskedande fran bolagets sida.

Samtliga aberopade grunder hade samband med HW:s graviditet varfor
JamO ansag att hon utsatts for direkt konsdiskriminering. Skulle AD anse
att hon inte utsatts for konsdiskriminering stred bolagets agerande i vart fall
mot bestdmmelserna i LAS.

Bolaget (ERLANDSONS BRYGGA AB) vitsordade att HW anstallts som
inkOpsassistent den 30 augusti 2005. Trots att hennes arbetsprestation inte
var till full belatenhet ansdg dock arbetsgivaren att hon 6ver tid skulle kunna
komma att bli en mer kompetent och en god medarbetare varfor man lat
provanstallningen 6verga i en tillsvidareanstallning. Nar HW berattade att
hon var gravid mottogs nyheten med gratulationer fran bla. JJ.
Arbetsgivaren hade sedan en tid tillbaka misstankt att HW var gravid men
bolaget lat &nda provanstéllningen 6verga i en tillsvidareanstéllning vilket
borde tala mot att man pa bolaget ville bli av med HW.

Gallande medarbetarsamtalet som &gde rum den 22 mars hdnde foljande
enligt bolaget. Viss kritik framfordes angdende HW:s sitt att skdta sina
arbetsuppgifter, framst i relation till 6vriga kollegor. Samtalet var lugnt och
sakligt och syftet var enligt bolaget att HW skulle fa en chans att battra sig i

och fortsétta arbeta pa Erlandsons Brygga. Vill Du detta maste vi ha besked harom fran Dig
senast 2005-04-11. Med vanlig hidlsning ERLANDSONS BRYGGA AB, 1J”
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denna del. Efter ca en kvart reste sig HW och sade ”Da slutar jag har”. JK
och JJ blev forvanade men ansag anda att en uppséagning i sadana fall skulle
goras skriftligen sa JJ gick in i ett annat rum for att hamta ett papper, nar
han atervant hade dock HW lamnat arbetsplatsen. Nagon uppsagningstid
eller uppsagningslon hann bolaget inte diskutera med HW. JJ skrev ned
minnesanteckningar for vad som hant under medarbetarsamtalet
innebarande att HW sjalv sagt upp sig fran sin anstalining.

Gallande sjukintyget som HW overréckte till JK tog han aldrig emot det
eller tog del av dess innehall da han ansag att de kunde tala om det HW hade
att sdga pa medarbetarsamtalet. Det var inte forran JamO tog kontakt med
bolaget som JJ fick kdnnedom om vad som stod i intyget. Aven bolagets
tidrapport angav att HW sagt upp sig sjalv.™®* Den 31 mars mottog bolaget
JamO:s anmalan varpa JJ skickade ett brev dar han bl.a. betonade att HW
sagt upp sig sjalv och att hon var vdlkommen att ta tillbaka sin uppségning
(se fotnot ovan). En vecka senare fick JJ svar fran HW dar det framgick att
hon ansadg sig vara avskedad av bolaget samt att hon for tillfallet var
heltidssjukskriven. Bolaget forstod detta som att HW inte var intresserad av
att aterga i arbete hos bolaget.'®

Som grund for sitt bestridande anférde bolaget bl.a. att HW inte avskedats
fran bolaget utan sagt upp sig sjalv, uppsagningen var inte framprovocerad.
HW hade inte heller haft anledning att uppfatta sig som avskedad. Nar det
kom till bolagets k&nnedom att HW uppfattat sig som avskedad hade
arbetsgivaren direkt tagit henne ur denna villfarelse. Da bolagets avsikt
aldrig varit att sdga upp HW var det inte heller skadestandsskyldigt for brott
mot formforeskrifterna vid avskedande faststallda i LAS. Slutligen borde
eventuellt skadestand jamkas da HW genom sin ovilja att diskutera
arbetsgivarens synpunkter varit medvallande till den uppkomna situationen.

AD borjade med att redogdra for bakgrunden till tvisten varpa framkom att
det radde stridiga uppfattningar om vad som skett pa medarbetarsamtalet
den 22 mars 2005 och det var dari tvisten 1ag. Det enda arbetsgivare och
arbetstagare kunde komma 6verens om var att viss kritik framfordes samt att
HW:s anstallning avslutades under ndmnda méte. Tvisten gallde om HW
blivit avskedad vid motet eller om hennes uppséagning var framprovocerad
alternativt var att se som ett frantradande och om frantradandet i sadana fall
var att jamstéalla med ett avskedande. Dessutom gallde fragan om bolagets
handlande berodde pa konsdiskriminering.

103 MA&l nr A 243/05, aktbilaga nr 7: "Samtal med HW. JJ och JK papekar att HW inte visar
tillrackligt engagemang for sina arbetsuppgifter och da speciellt vid kundkontakter. HW
reste sig upp och sa att da slutar jag har. JJ svarade att det gér bra att sluta idag. HW gick ut
utan att sdga hej da! /JJ”

104 Mal nr A 243/05, aktbilaga nr 13: "OBS! Sa upp sig Tisd. 22/3-05 och gick direkt frén
sitt arbete.”

105 Mal nr A 243/05, aktbilaga nr 11: “Hej. D4 jag blev avskedad utan ritt till
uppségningstid sé ar anstallningsforhallandet uppldst. HW” samt

Mal nr A 243/05, aktbilaga nr 12: ”Eftersom jag blev avskedad &r vart tidigare
anstéllningsforhallande brutet. Eftersom jag nu ar heltidssjukskriven kan jag inte ta
stillning till Ert erbjudande om nytt arbete. HW”.
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Gallande den rattsliga bakgrunden gick AD forst igenom davarande
rattsregler i jamstélldhetslagen och né&mnde att reglerna om delad
bevisborda géllde (och fortfarande galler) for diskriminering i enlighet med
det s.k. bevishordedirektivet.'® Vidare anmérkte AD att en forutsattning for
att konsdiskriminering skulle ha forelegat var att JAmO kunde visa att
anstallningen upphorde genom avsked eller pa annat satt som var att
jamstalla med en uppsagning fran arbetsgivarens sida. Darfér behovde
domstolen forst och framst utreda vad som hant pd det mote som den 22
mars 2005 resulterade i att HW:s anstéallning upphorde.

AD ansag det klarlagt att HW pa morgonen dagen for métet 6verrackte ett
sjukintyg till JK. Vidare fann AD det klarlagt att motet genomfordes pa ett
lugnt satt, d&ven om det som framkom pa motet gjorde HW mycket upprord.
Slutligen radde enligt AD enighet i att viss kritik framforts under motet. Vad
som narmare utspelat sig under motet radde det delade meningar om.

HW uttalade i forhor bl.a. att det radde en kylig stamning under métet, att
hon var aningslos om att bolaget inte ansdg att hon skotte sitt arbete till
belatenhet. JK och JJ turades om att framfora kritiken och detta skedde
”med viss Okande intensitet”. Kritiken var svdrbegriplig och vag och knots
till henne som person. Da hon ville fa dem att forsta att de gatt for langt sade
hon: ”Vad ér det ni vill {4 sagt? Vill ni att jag skall ga?”. Istdllet for att
backa i sin kritik som HW hade vantat sig svarade JK och JJ istéllet jakande
pa hennes fragor. Chockad borjade hon att fraga om uppséagningstid men
fick da genast till svar: ”Du gar nu”. Hon reste sig da upp och gick ut genom
dorren for att direkt utanfor borja grata. Enligt henne hade bolagets plétsliga
motvilja gentemot henne att géra med att hon var gravid.

JK och JJ berattade i forhor bl.a. att det fanns nagra synpunkter kring HW:s
arbete som togs upp pa moétet. Synpunkterna gallde HW:s arbetssétt och att
det verkade som att hon inte tog sitt arbete pa sa stort allvar langre.
Dessutom hade de fatt klagomal fran dvriga anstéllda om att HW skulle ha
overfort vissa av sina arbetsuppgifter pa dem. Kritiken gallde dock mindre
saker och JK och JJ trodde att deras papekande skulle leda till att problemen
forsvann. Enligt JK och JJ kunde inte HW hantera kritiken utan blev mycket
arg och upprord varpa hon uttalade att hon inte tankte lyssna pa mer kritik
och att hon slutade. JK och JJ horde inte HW séga nagot om uppséagningstid
men de accepterade att hon omedelbart lamnade sin anstallning. JJ ville ha
en skriftlig uppsagning men nér han kom tillbaka till rummet med papper
hade HW redan gatt darifran.

AD fragade sig saledes om bolaget avsiktligt avskedat HW. Ord stod mot
ord géllande vad som hande pd motet. A ena sidan hade HW i direkt
anslutning till motet kontaktat flera personer och beréttat om det intraffade
och att hon ansag sig ha blivit avskedad. Dessa personer hade dven horts
som vittnen. Vidare kontaktade hon under samma dag sin

106 Radets direktiv 97/80/EG om bevisbdrda vid mal om kénsdiskriminering.
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arbetstagarorganisation och JamO. Dessutom forefoll det enligt AD som
markligt att en ung och gravid kvinna skulle saga upp sig fran en
tillsvidareanstéllning som hon enligt egen utsago trivdes bra med.

A andra sidan talade ett vittne som moétte HW i trapphuset d& hon lamnade
arbetsplatsen delvis emot hennes beréttelse. Enligt honom skulle hon ha sagt
att hon kéande sig motarbetad pa bolaget och att hon skulle eller hade slutat.
Dessutom talade det faktum att bolaget latit HW:s anstallning 6verga i en
tillsvidareanstéllning emot att arbetsgivaren ville bli av med henne. Vidare
tillmatte domstolen betydelse at att JK och JJ uttalat att de redan nar
provanstallningen évergick i en tillsvidareanstallning misstankte att HW var
gravid. Slutligen anmarkte domstolen pa att varken HW eller bolaget gjort
gallande att den kritik som riktades mot HW var s allvarlig att den skulle
kunna utgora skal for att bolaget skulle vilja avsluta hennes anstallning. Da
AD inte fann anledning att beakta HW:s redogorelse framfér bolagets
redogorelse kom den till slutsatsen att JamO inte formatt visa att
arbetsgivaren avsiktligt avskedat HW.

Nasta fraga att utreda var om bolaget handlat pd sadant satt att det var att
betrakta som ett avskedande. Enligt JAmO hade HW i vart fall ansett sig ha
blivit avskedad och detta borde bolaget ha insett. AD tog upp tidigare fall
dar typexemplet varit ett grdl mellan arbetsgivare och arbetstagare dar
resultatet blivit att anstallningen upphort. | dessa fall alag det arbetsgivaren,
om denne “haft grundad anledning att inse att arbetstagaren har uppfattat sig
som uppsagd eller avskedad”, att klargora situationen for arbetstagaren. AD
faststéller: ”En arbetsgivare far alltsa inte utnyttja en uppkommen oklarhet
for att lata anstdllningen upphora”. AD beaktade hir att HW enligt JK och JJ
sjalv sagt upp sig. | e-post frdn HW den 30 april framkom endast att hon
ville ha en kopia av sitt anstallningsavtal, hon ndmnde inte att hon skulle ha
blivit avskedad fran sin anstallning. Arbetsgivarintyget utfardat av JJ
innehdll uppgift om att HW:s anstéllning avslutats pa hennes egen begéran,
vilket HW tagit del av. Enligt domstolen fanns inte nagot stod for att bolaget
skulle ha insett att HW uppfattat sig som uppsagd eller avskedad.
Arbetsgivaren fick inte reda pa att HW ansag sig avskedad forran brevet
fran JamO ankom den 31 mars. Dessutom hade bolaget nar man insett att
HW ansett sig avskedad erbjudit henne att aterga i anstallning. Saledes hade
inte bolaget handlat pa sadant satt att HW skulle ha ansett sig ha blivit
avskedad.

Enligt JAmO hade HW i vart fall provocerats till en uppsagning av bolaget
eller i sista fall att bolaget agerat pa sadant satt att hon haft ratt att frantrada
anstallningen. Hér likstallde domstolen en provocerad uppsagning med en
uppsagning fran arbetsgivarens sida och ett frantradande med ett
avskedande. AD anvénde samma rekvisit for att en uppségning genomford
av arbetstagaren ska ses som en provocerad uppsagning som for att ett
frantradande ska ses som ett avsked. ™’

197 Arbetsdomstolen har i sin praxis med stéd av uttalanden i anstillningsskyddslagens
forarbeten antagit att en uppsagning fran en arbetstagares sida kan jamstallas med en
uppsagning fran arbetsgivarens sida liksom att en arbetstagares frantradande fran
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Gallande kritiken som framforts gentemot HW uttalade domstolen att det
inte fanns ndgot som tydde pa att kritiken hade till syfte att fa HW att lamna
sin anstallning. Enligt HW var den generell och vag och handlade bl.a. om
hennes relation till vriga kollegor vilket gjorde att hon kom till slutsatsen
att ingen pa arbetsplatsen tyckte om henne. Domstolen fann emellertid
ingenting till stod for att kritiken skulle vara riktad till HW som person utan
att kritiken gallde hennes arbetsuppgifter och sattet pa vilket hon utférde
dem. AD gick aven i detta hanseende helt pa JK:s och JJ:s redogorelser och
kom fram till att kritiken salunda inte varit dgnad att forma HvVW att séga
upp sig. Kritik av namnda slag var enligt AD sadan att arbetstagare normalt
fick anses tala den.

AD riktade dock kritik mot bolaget géllande att det genomfort
medarbetarsamtalet med tva representanter for arbetsgivaren. Att i en sadan
situation nar man som arbetstagare sitter ensam fa mottaga kritik kan gora
att kritiken kanns sarskilt allvarlig och svar att bara. Detta var dock inte
tillrackligt for att bolagets handlande skulle anses som otillborligt eller i
strid mot god sed pa arbetsmarknaden och det var heller inte tillrackligt for
att anses vara trakasserande gentemot HW. Dessutom bedémde AD att det
brev som bolaget skickat till HW efter JamO:s anmélan dar bolaget erbjod
HW att aterga i anstallning visade att bolaget inte ville att HW skulle lamna
sin anstallning. Foljaktligen avslogs JamO:s talan i sin helhet.

5.3.3 Analys

Gallande syskongralsfallet hamnar fragan om provokation i centrum.
Arbetstagarsidan pastod att hembesoket genomforts med syfte att fa en
uppsagning att komma till stand eller att bolaget atminstone borde ha insett
att besoket bidrog till att satta press pa arbetstagaren att saga upp sig sjalv.
Arbetsgivarsidan hdvdade att hembesoket skett av omtanke om
arbetstagaren. Det avgorande i detta rattsfall ar foljaktligen huruvida
arbetsgivaren icensatt ett mote med syftet att det skulle utmynna i en
uppsagning.’®® Arbetstagaren har bevisbérdan for detta och nar de yttre
omstandigheterna inte tyder pa att arbetsgivaren planerade en uppsagning sa
laggs arbetsgivarens berattelse till grund for domen. Det handlar om en
klassisk bevisbordeplacering. Det som kan ses som markligt & AD:s
tolkning av det materiella réttslaget. Arbetstagaren var enligt arbetsgivarens

anstéllningen kan jamstallas med ett avskedande fran arbetsgivarens sida. For att s skall
vara fallet kravs att arbetstagarens atgard har foranletts av arbetsgivaren och att denne
handlat pa ett satt som inte stimmer dverens med god sed pé arbetsmarknaden eller annars
maste anses otillborligt”...”Négot krav pa att arbetsgivaren direkt syftat till att forma
arbetstagaren att Iamna sin anstéllning foreligger inte. Det &r tillrackligt att arbetsgivaren
med hansyn till omstandigheterna inte kunnat undga att inse att hans handlande varit dgnat
att framkalla en svar situation for arbetstagaren och darmed en risk for att arbetstagaren
skall besluta sig for att lamna anstillningen (se domen AD 1985 nr 65).”

198 Trots att det enligt atskilliga uttalande i praxis ska racka med att arbetsgivaren bort inse
att dennes beteende forsatt arbetstagaren i en svar situation att det finns risk for att denne
ldmnar sin anstallning. Se bl.a. AD 1985 nr 65, AD 2001 nr 55 samt AD 2008 nr 106.
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beréttelse uppenbarligen ledsen och nedstamd, och det kravdes ett forskott
pa l6nen och en resa till mataffaren for att arbetstagaren dverhuvudtaget
skulle fA& mat i magen. Nog borde arbetsgivaren ha insett att denna
sinnesstamning var ett viktigt skal till att arbetstagaren sade upp sig. Att
arbetsgivaren insett eller bort inse att det fanns risk for att arbetstagaren
skulle lamna sin anstéallning géller tydligen endast de egna atgarder som
arbetsgivaren vidtar. Att denne utnyttjar en redan uppkommen svar situation
for arbetstagaren ter sig acceptabelt, sa lange arbetsgivaren inte skapat eller
forvarrat situationen. Det centrala &r att arbetsgivaren aldrig hotat,
trakasserat eller pa annat satt provocerat arbetstagaren da det inte finns
nagra bevis for det. Vid en restriktiv tolkning av lagforarbetena handlar det
rattsliga institutet provocerad uppsagning om att arbetsgivaren ska ha
framkallat eller pa annat satt direkt foranlett uppsagningen.

Fragan i ett sadant har rattsfall blir vad som hiant om AD provat
handelseforloppet mot exempelvis avtalslagens ockerregler. Arbetsgivarens
tva representanter besoker enligt sin egen berattelse arbetstagaren och ser att
han ar deprimerad efter gralet med sina syskon. Da han saknar pengar
hjalper de honom att handla mat. Under samtalet kommer frdgan om
uppsagning upp. Aven om det ar arbetstagaren sjalv som tar upp fragan sa ar
det ytterst osannolikt att den som inte har rad att handla mat skulle skriva
under en uppsagningshandling utan vanlig uppmuntran  fran
arbetsgivarrepresentanterna. Genom uppségningen gor arbetsgivaren en stor
vinning (genom att bli av med en besvarlig arbetstagare). Arbetstagaren
lider motsvarande forlust. Fragan i 31 § AvtL hade inte varit om
arbetsgivaren provocerat arbetstagaren utan om arbetsgivaren utnyttjat
dennes trangmal, oférstand eller lattsinne. Det ter sig namligen som
tamligen klarlagt att arbetsgivaren utnyttjat arbetstagarens trangmal for att
bli av med denne. Vidare kunde 33 § och 36 § AvtL blivit aktuella. Dessa
dberopades av forbundet utan att AD uppehaller sig vidare vid en
motivering till varfor dessa inte skulle vara relevanta.

Utover rattsfiguren provocerad uppsagning fanns for AD mojligheten att ge
arbetstagaren angerrétt, det hade forflutit mycket kort tid, endast tva dagar,
innan arbetstagaren atertog sin uppsagning. Dock ansags inte heller
kriterierna for angerratt vara uppfyllda da arbetstagaren beslut om att saga
upp sig inte tagits i ett upprort tillstand.

Gallande fallet med den gravida inképsassistenten ar det sérskilt belysande
for bevissvarigheterna for arbetstagarsidan i situationer om provocerad
uppséagning. Arbetstagaren berattade i direkt anslutning till motet som
resulterat i hennes uppsagning for sin make, sin far, sin vaninna och sitt
fackforbund om vad som intraffat. Senare samma dag beréttade hon &ven
samma version for JamO. Arbetsgivaren presenterar endast ett vittne
forutom arbetsgivarrepresentanterna narvarande vid motet, detta vittne har i
trapphuset fatt hora nagot i stil med att HW har slutat eller ska sluta. AD
lagger vikt vid denna beskrivning trots att arbetstagaren efter vittnets egen
utsago i princip sprang forbi honom i trappan.
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Parterna ar dverens om gralet. Arbetsgivaren upplever att arbetstagaren
sager upp sig och vill sa snabbt som mgjligt fa till ett underskrivet
uppsagningsdokument. Arbetstagaren har dock gatt sin vag innan
uppsagningshandlingen  skrivits under. Efter ndgra dagar skickar
arbetstagaren bekraftelse som anger att arbetstagaren sagt upp sig sjalv. |
och med JamO:s anmélan far man klart for sig att HW anser sig ha blivit
avskedad varpa man skickar ett brev med erbjudande om att aterga i
anstallning.

Det faktum att provanstallningen Overgick i en tillsvidareanstallning
tolkades av AD som att arbetsgivaren ville ha personen anstalld och saledes
inte provocerat fram en uppsagning. Men enligt min mening kan det endast
visa vad arbetsgivaren tyckte om arbetstagaren vid tiden provanstéallningens
utgang.

Att arbetsgivaren erbjod HW att aterga i arbete tolkades av AD som att
arbetsgivaren inte hade for avsikt att fa till stdnd en uppséagning och séaledes
inte hade provocerat fram uppségningen. Detta bevisar enligt mig endast att
arbetsgivaren inte ville hamna i en besvérlig process som denne kanske hade
forlorat da man erbjudit HW att aterga i anstallning forst efter att
arbetsgivaren mottagit anmalan fran JamO. Brevet som skickades ut kort
darefter med ett erbjudande till HW om att aterga i arbete ter sig mer som en
skadereglerande handling. Denna dom framstar som en av manga dar
slutsatsen blir att &en om arbetsgivaren gor fel sa ar det endast i
undantagsfall som felen ar sa allvarliga att en provocerad uppsagning kan
anses foreligga. Vidare ter det sig som att arbetsgivaren i efterhand i viss
utstrackning kan laka sina fel, d&ven sa sent som i en rattslig process, genom
att 1ata den anstallde atergd i tjanst.

Ett centralt rekvisit vid provocerade uppsagningar &r att arbetsgivaren insag
eller bort inse att risk fanns att arbetstagaren pa grund av arbetsgivarens
beteende skulle komma att lamna sin anstallning. | detta ingar enligt AD att
arbetsgivaren ska ha ett mer eller mindre medvetet syfte att bli av med
arbetstagaren, aven om AD klart uttalat i en mangd rattsfall’® att nagot
sadant krav inte finns. | ovan refererade rattsfall ansags erbjudandet om
ateranstallning bevisa att arbetsgivaren saknat ett sadant syfte trots att
erbjudandet om ateranstallning kom forst efter att arbetsgivaren tagit del av
JamO:s anmalan och saledes skulle kunna ha varit en atgard for att slippa
driva arendet i domstol. I detta fall fanns vidare atminstone tva trovardiga
vittnen som tagit del av HW:s version kort efter att handelsen intréaffat,
namligen ett ombud vid hennes fackforbund och senare JiamO. Aven om
arbetsgivaren kanske inte forstod att arbetstagaren kande sig sa provocerad
att risk fanns for att hon skulle lamna sin anstéllning sa utnyttjade man
situationen genom att hamta uppsagningshandlingar och pa sa vis underlatta
uppsagningen.

109 ge t.ex. AD 1985 nr 65 och AD 2005 nr 63.
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5.4 Arbetsgivarens framtvingande genom
passivitet gallande
rehabiliteringsatgarder

Arbetsgivaren kan genom passivitet frambringa eller snarare fororsaka en
provocerad uppségning. Typexemplet &r nar arbetsgivaren under en langre
period underlater att betala ut 16n. Andra exempel &r nér arbetsgivaren inte
fullgjort rehabiliteringsskyldigheten eller nar han eller hon inte agerar nar en
arbetstagare utsatts for trakasserier fran andra arbetstagare.

Nedan foljer en redogorelse av tva situationer nar arbetstagaren ansag sig ha
provocerats till uppsagning alternativt ansdg sig tvungen att frantrada
anstallningen pa grund av arbetsgivarens passivitet.

5.4.1 Mekanikerfallet (AD 1982 nr 99)

Bakgrunden till AD 1982 nr 99 var att EO i april 1978 anstélldes som
lastvagnsmekaniker hos Skellefted Bil Aktiebolag. Efter en langre tids
sjukfranvaro sade EO upp sig fran sin anstéllning. Tvisten géllde bl.a. om
bolaget formatt EO att lamna sin anstallning pa grund av att bolaget genom
sin passivitet vad gallde att finna arbetsuppgifter till EO visat att man inte
tankte aterta denne i arbete. Vidare gallde tvisten huruvida bolaget genom
att underlata att vidta de atgarder som kravdes for att EO skulle kunna
atergd i arbete i sadan vasentlig man asidosatt sina aligganden gentemot EO
sa att denne haft ratt att hdava anstéallningsavtalet.

Forbundet (Metallindustriarbetareférbundet) anférde bl.a. att EO i slutet av
1978 borjade att fa ryggbesvar som visade sig bero pa en nackskada.
Nackskadan innebar bl.a. att EO hade problem att lyfta armarna ovanfor
axelhojd varfor arbetet som lastvagnsmekaniker ansags olampligt for EO.
Man kom pa bolaget Overens om att EO istdllet skulle arbeta som
bilplatslagare vilket fungerade béattre med nackskadan. Dock blev han
oforklarligt och snabbt omplacerad till sin ursprungliga tjanst vilken han
inte langre klarade av. Den 18 januari 1980 blev EO ater sjukskriven, vilket
han forblev fram till att anstdllningen upphdrde. Han blev erbjuden
forflyttning till lagret men inte heller denna tjanst var enligt l&karens
rekommendationer lamplig for EO da den innefattade tunga lyft.

Fran forbundets sida hade man till bolaget lamnat forslag om ett antal
tjanster som EO kunde ha omplacerats till, bl.a. till tjansten som biluthyrare,
reklamationsman och som tidsskrivare. Samtliga tjanster var sadana att EO
var kvalificerad for att utfora dem samt stod vakanta under viss tid under
EQO:s sjukskrivning. Dessutom hade forbundet och EO foreslagit att
hjalpmedel som kunde underlatta EO:s arbete skulle inforskaffas, bolaget
ville dock inte inforskaffa nagra sadana hjalpmedel. Detta trots att bidrag
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kunde ha erhallits for sadant inforskaffande. Da bolaget inte visade nagon
vilja att finna lampliga arbetsuppgifter till EO, trots ett antal rimliga forslag
fran forbundets sida, pakallades lokala och centrala forhandlingar. Da dessa
inte resulterade i nagot konkret forslag fran bolagets sida insag EO att
bolaget inte ville finna en l6sning varfor han borjade soka annat arbete och
sade kort déarefter upp sin anstalining med omedelbar verkan. Har betonade
forbundet att bolaget blivit erbjuden att under nagra manader lata EO prova
olika arbetsuppgifter bekostade av statliga bidrag, men dven detta mycket
fordelaktiga forslag avvisades av bolaget.

Bolaget hade genom sin passivitet gallande att finna lampliga uppgifter till
EO visat att man inte haft for avsikt att aterféra EO i arbete och darigenom
formatt EO att lamna sin anstallning. Uppséagningen ar att likstalla med en
uppsagning fran arbetstagarens sida utan saklig grund. Detta pa grund av att
det var skaligt att krdva att bolaget beredde EO annat arbete hos sig.
Forbundet havdade att bolag har en skyldighet att aktivt soka finna lampliga
arbetsuppgifter till personer med nedsatt arbetsformaga, nagot som bolaget i
det aktuella fallet inte hade gjort. Alternativt dberopade forbundet att EO
haft ratt att hava anstallningsavtalet da bolaget i vasentlig man asidosatt sina
aligganden gentemot EO genom att undanhalla denne arbetsuppgifter.

Bolaget (Motorbranschens Arbetsgivareférbund och Skellefted Bil
Aktiebolag i Skellefted) anforde bl.a. att omplaceringen till
lastvagnsplatverkstaden endast var tillfallig da belaggningen vid det aktuella
tillfallet var hog. Nar belaggningen ater minskade fanns inte langre behov av
EO:s arbetskraft. Bolaget hade vid flera tillfallen diskuterat mojligheten att
finna lampliga arbetsuppgifter till EO. Bolaget fann dock inte, trots sina
forsok, en losning for EO. Olika forklaringar lades fram av bolaget for
varfor inte EO blivit erbjuden de vakanta tjansterna. Gallande erbjudandet
att 1ata EO under nagra manader préova sig fram till arbetsuppgifter som
passade honom gjorde bolaget beddmningen att detta inte skulle leda fram
till ndgot da det anséag det inte finnas nagot arbete pa bolaget som EO med
sin skada skulle klara av. Bolaget hade erbjudit EO de mdjligheter till
omplacering som fanns tillgdngliga men EO hade tackat nej alternativt inte
klarat av dessa tjanster. Det fanns enligt bolaget ingen anledning for EO att
ofrivilligt 1damna sin anstéllning. EO hade tvéartom frivilligt ldmnat sin
anstallning pa grund av att han erhallit annat arbete. Bolaget hade heller
aldrig gett uttryck for en dnskan att EO skulle sdga upp sig. Vidare hade
EO inte enligt bolaget ratt att frantrada sin anstdllning da bolaget inte i
vasentlig man asidosatt sina forpliktelser enligt anstéllningsavtalet.

AD konstaterade att talan i forsta hand grundades pa att bolaget genom sin
passivitet formatt EO att lamna sin anstéllning och att uppséagningen darfor
var att jamstalla med en uppsagning genomford av bolaget. Da
omplaceringsskyldigheten inte fullgjorts saknade uppsagningen sakliga skél.
| andra hand hade EO enligt forbundet ratt att hava anstallningsavtalet da
bolaget genom sin passivitet vasentligen asidosatt sina aligganden gentemot
denne. Vad gallde den réttsliga bakgrunden uttryckte AD, da forbundet inte
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kravt ogiltigforklaring av uppséagningen utan endast allméant skadestand
enligt 38 8 LAS, att arbetstagaren i fall sasom detta hade en valmojlighet
mellan att aberopa ogiltigfoklaring av uppsagningen samt allmant
skadestand eller, om arbetstagaren inte 6nskade aterga i anstéllning hos
arbetsgivaren, endast yrka allméant skadestand. Dock var det inte enligt AD
sakert att arbetstagaren automatiskt var berattigad till allmant skadestand
endast for att uppségningen var att se som framprovocerad, jamkningsregler
var tvungna att beaktas. Gallande andrahandsyrkandet (att EO haft ratt att
frantrada anstallningen) kom AD fram till att allmant skadestand inte utgick,
den ansdg att da LAS endast uttryckte en ratt att omedelbart frantrada
anstallningen och inte en rétt till skadestand hade man inte som arbetstagare
mojlighet att krava skadestand. AD jamférde har situationen med att
arbetsgivaren inte hade ratt att krava arbetstagaren pa skadestand om denne
asidosatt sina aligganden i vasentlig man, dock hade arbetsgivaren réatt att
avskeda arbetstagaren. Denna asikt, att man vid frantradande inte har ratt att
krava allmant skadestand, har dock reviderats i nyare rattsfall. Utifran
davarande synsatt foljde dock att endast forbundets forstahandsyrkande
kunde vinna bifall.

Efter att ha redogjort for ett antal vittnesmal gick AD igenom de enskilda
héndelser som &beropats som stod for arbetstagarsidan var for sig, detta for
att utreda vilka atgarder bolaget vidtagit eller inte vidtagit for att forsoka fa
EO tillbaka i arbete. Bl.a. diskuterades ett samtal mellan EO och hans chef,
de olika tjanster som blivit lediga under EO:s sjukskrivningsperiod, fragan
om huruvida bolaget skulle anskaffa hjalpmedel for att underlatta EO:s
arbete samt forslaget att med bidragsstod lata EO prova olika
arbetsuppgifter pa bolaget. Gallande fragan om anskaffande av hjalpmedel
fann AD inte att forbundet lyckats visa att bolaget underlatit att vidta viss
atgard som varit konkret och latt att genomfora samt bidragit till att
underlatta EO:s arbete. De lediga tjanster som funnits och dess tillsattningar
hade enligt AD pa ett trovardigt satt forklarats av bolaget. Dock ansag AD
att bolaget givit intryck av att ha varit passivt nar det géllde att finna
lampliga arbetsuppgifter till EO, vilket aven marktes i frdga om det
bidragssponsrade provarbetet. Det fanns féljaktligen enligt AD anledning att
kritisera bolaget for sin passivitet gallande att finna EO lampliga uppgifter,
men detta var inte tillrackligt for att bolaget skulle anses skadestandsskyldig
gentemot EO.

Foranleddes EO:s uppségning av bolaget? AD kom till slutsatsen att bolaget
genom att inte pa ett tillrackligt aktivt satt sokt finna en I6sning for EO hade
formatt denne att se sig om efter ett annat arbete. AD talade har om att det
fanns en kausalitet mellan bolagets passivitet gallande EO och EO:s atgard
att sdga upp sig. Slutsatsen blev att EO:s uppségning var att se som
foranledd av bolaget.

Var bolagets handlande att se som stridande mot god sed pa
arbetsmarknaden eller pa annat satt otillborligt? Forbundet hade enligt AD
inte lyckats visa eller ens gora sannolikt att bolaget avsiktligt undanholl
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arbete for EO. Tvartom hade bolaget tva ganger erbjudit EO andra tjanster.
Dessa kunde han dock inte acceptera pa grund av sin skada. Nagot syfte att
bli av med EO verkade saledes inte foreligga. Det fanns anledning att rikta
kritik mot bolaget for dennes passivitet géllande EO. Dock hade bolaget till
viss del kunnat forklara sin passivitet. Férbundet hade vidare inte lyckats
visa att bolaget kunde ha funnit varaktig sysselséttning till EO som varit
lamplig utifran hans nackskada. AD kom sammanfattningsvis till slutsatsen
att bolagets beteende inte var stridande mot god sed pa arbetsmarknaden
eller pa annat satt otillborligt. Saledes avslogs forbundets talan i sin helhet.

| detta rattsfall fanns dock sammanlagt fyra skiljaktiga meningar. Tva holl i
allt vasentligt med majoriteten utom ifraga om viss kritik kunde riktas mot
bolaget. Enligt dessa tva hade man pa bolaget gjort vad som skaligen kunde
forvantas av ett foretag med en sjukskriven arbetstagare. Resterande tva
skiljaktiga framforde féljande géllande huruvida bolagets handlande stridit
mot god sed pa arbetsmarknaden eller pa annat satt varit att se som
otillborligt. De ansag det utrett att det bort sta klart for bolaget att det endast
var vissa begransade arbetsuppgifter som EO pa grund av sin skada inte
kunde utféra. Trots detta visade man ett tydligt ointresse géllande att finna
en lamplig 16sning varfor bolaget, i vart fall omedvetet, synes ha drivts av
en ovilja att lata EO atergd i arbete. De tva skiljaktiga uttryckte en
Overtygelse om att bolaget, om det velat, hade kunnat finna lampligt arbete
at EO. De skiljaktiga kom darfor till slutsatsen att uppsagningen var att
jamstélla med en uppsagning fran arbetsgivarens sida utan saklig grund.

5.4.2 Lararfallet (AD 2008 nr 106)

I AD 2008 nr 106 frantradde en arbetstagare, BN, den 28 oktober 2005 sin
anstéllning som larare i Malmé kommun. BN arbetade i kommunen som
larare i fordonsteknik. Bakgrunden var i korthet foljande. Efter att BN enligt
flera elevers utsagor upptratt pa ett opassande satt gentemot elever med
invandrarbakgrund tilldelades han en skriftlig varning fran arbetsgivaren.
BN som kande sig krankt av varningen sjukskrevs kort darefter och forblev
sjukskriven fram till det att han frantradde anstéllningen. Han héavdade att
frantradandet framprovocerats av kommunen, da denne inte erbjudit honom
adekvata rehabiliteringsatgarder for att aterfa honom i arbete som larare.
Fragan gallde bl.a. huruvida kommunen genom sin passivitet framtvingat
BN:s frantradande och om frantradandet var att jamstdlla med en
uppsagning fran kommunens sida. Fragan togs upp i AD efter att
tingsrattens dom, dar BN:s talan lamnats utan bifall, éverklagats.

BN anfdrde bl.a. att Malmd kommun genom sin passivitet gallande att vidta
rehabiliteringsatgarder framprovocerat BN:s frantradande, han ansag sig inte
ha nagot annat val &n att frantrada anstallningen da kommunen under en
langre period underlatit att vidta de nodvandiga rehabiliteringsatgarderna.
Kommunens passivitet var enligt BN att se som otillborlig och i strid mot
god sed pa arbetsmarknaden.
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Kommunen bestred talan i dess helhet och anforde att BN under en langre
period fatt klagomal fran elever gallande uttalanden som gick att hanfora till
elever med invandrarbakgrund. Da klagomal fran elever fortsatte trots
samtal med BN tilldelades han en skriftlig varning. Da BN sjukskrevs kort
darefter erbjod kommunen honom en rad olika rehabiliteringsatgarder. BN
avbojde dock alla forsok till atgarder fran kommunens sida. Kommunen har
darfor inte provocerat fram BN:s frantradande. Skulle AD finna att
kommunen har framprovocerat frantradandet sa hade kommunen i vart fall
saklig grund for att saga upp BN pa grund av personliga skél.

AD inledde med att redogora for de rattsliga utgangspunkter som bor
beaktas nar man bedémmer huruvida en uppsagning fran arbetstagarens sida
ar framprovocerad av arbetsgivaren, det vill sdga uppsagningen ska ha
foranletts av arbetsgivaren och dennes beteende eller underlatenhet ska vara
otillborlig eller strida mot god sed pa arbetsmarknaden. Nagot direkt uppsat
fran arbetsgivaren behovs inte, det racker med att denne bort inse att den
framkallat en situation dér arbetstagaren ké&nt sig tvungen att ld&mna sin
anstallning.

AD redovisade vidare for de rehabiliteringsatgarder som kommunen faktiskt
vidtog i form av moten efter att BN sjukskrivits. BN hade bestridit att dessa
moten hallits. Dock fann AD ingen anledning att tvivla pa kommunens
uppgifter om moten givna under vittnesforhor av bitradande rektor for tiden
BN var sjukskriven, och darmed fann AD det visat/utrett att dessa atgarder
vidtagits samt att BN avvisat dessa forslag till atgérder.

Vidare tog AD upp fradgan huruvida BN:s frantradande fororsakades av
kommunens passivitet och huruvida denna passivitet var att se som
stridande mot god sed pa arbetsmarknaden alternativt pa annat satt var att se
som otillborlig. AD konstaterade att det var ostridigt att trots att atgarder
foreslagits av kommunen innan september 2004, sa horde BN ingenting fran
sin arbetsgivare angaende eventuell rehabilitering och atergang till arbete
fran september 2004 fram till sitt frantradande den 28 oktober 2005.
Kommunen hade da enligt AD bidragit till BN:s frantradande genom den
passivitet man visat under mer an ett ars tid och darfor fanns anledning att
rikta kritik mot kommunen for dess brist pa rehabilieringsatgarder under den
aktuella tiden.

Dock innebar inte kommunens bristande rehabilieringsatgarder per
automatik att BN:s frantradande var att se som en provocerad uppsagning.
Har tar AD upp ett antal omstéandigheter som bidrog till beddmningen
gallande huruvida kommunens passivitet stod i strid med god sed pa
arbetsmarknaden eller annars var att se som otillborligt. BN hade inte havdat
att han sttt till arbetsgivarens forfogande, kommunen skickade strax innan
frantradandet ett brev med kallelse till ett rehabiliteringsmote och BN hade
inte pastatt att kommunens passivitet haft som mal att han skulle lamna sin
anstallning. Enligt AD:s samlade beddémning kunde inte kommunens
passivitet ses som stridande mot god sed pa arbetsmarknaden eller annars
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otillborlig. Da BN:s frantradande inte uppfyllde rekvisiten for en provocerad
uppséagning var den inte att se som foranledd av arbetsgivaren.

Arbetsgivaren hade féljaktligen bidragit till frantradandet men inte
fororsakat det, varfor BN:s talan avslogs.

5.4.3 Analys

Aven i dessa rattsfall visade det sig vara svart for arbetstagaren att vinna.
Passiviteten var relativt latt att bevisa da arbetsgivaren har bevisbordan for
de aktiva handlingarna. Men arbetstagaren behovde bevisa mer &n sa.
Arbetsgivaren behovde ha genomfort nagon aktiv handling som var sa
otillborlig att arbetstagaren hade rimlig anledning att sjalv séga upp sig. Det
ar svart att se vad en sadan atgard skulle kunna vara. Passiviteten i bagge
rattsfall var enligt AD klandervérd, eventuellt dven i strid mot
arbetsgivarens forpliktelser gentemot sina arbetstagare, men &nda inte sa
otillborlig att en frivillig uppsagning kunde anses framprovocerad av
arbetsgivaren. Férutom nar det handlar om utebliven 16n (som tydligt gar att
visa) ter det sig utifran redovisade rattsfall som att provocerad uppségning
grundad i arbetsgivarens passivitet &r mycket svart att bevisa.

Vart att papeka gallande mekanikerfallet ar att AD inte fann det visat att
bolaget avsiktligt undanhallit arbete for EO, nagot som inte ska behdvas for
att en uppségning ska kunna ses som i realiteten genomford av arbetsgivaren
(det récker att arbetsgivaren bort inse att hans eller hennes passivitet skapar
en svar situation for arbetstagaren och darmed en risk for att denne ska
lamna sin anstallning.**®) Utifrdn redovisade rattsfall ter det sig som att
rekvisitet bort inse endast &r tillampligt géllande hotsituationer och andra
situationer dar arbetsgivaren handlat pa ett otillborligt satt.

Det rader lagre krav pa att ett handlande eller en underlatenhet ska ses som
otillborlig an vid saklig grund for uppségning. Dock verkar det for att en
underlatenhet fran arbetsgivarens sida ska resultera i en provocerad
uppsagning eller frantradande av anstallning kravas (férutom passivitet) ond
tro.

5.5 Arbetsgivarens framtvingande genom
passivitet gallande trakasserier

Det finns flera typer av trakasserier som kan forekomma pa en arbetsplats
och som kan resultera i en provocerad uppségning. Det kan handla om
mobbning och trakasserier direkt fran arbetsgivaren''! eller genom

19 5e t.ex. ovan AD 2008 nr 106.

111 ge pl.a. AD 1991 nr 93 dér arbetstagagaren efter synnerligen burdus och upprepad kritik
fran arbetsgivaren frantritt anstillningen. AD uttalade att BN, som &r bolagets
stallforetradare, har pa ett oforsvarligt satt framfort kritik mot FE. Med hansyn till att det
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arbetsgivarens passivitet nar arbetstagarens kollegor trakasserar denne''?.
Det kan handla om sexuella trakasserier, trakasserier grundade i
diskriminering™, mobbning'** eller annan typ av trakasserier*™.

Denna situationstyp har jag valt att exemplifiera genom en situation dar
arbetsgivaren anklagas for att genom underlatenhet att vidta adekvata
atgarder nar arbetstagaren blivit utsatt for sexuella trakasserier hade
framprovocerat arbetstagarens uppsagning.

5.5.1 Kosovofallet (AD 2005 nr 63)

AD 2005 nr 63 ar ett av de tva mal dar de materiella inlagorna fran AD
bestalldes for att fa en mer fordjupad insyn i bakgrunden till fallet.

C anstalldes pa viss tid den 22 april 2003, anstallningen gallde t.0.m. slutet
av samma ar. Den 8 juni akte C till Kosovo for att inga i den s.k.
kosovobataljonen. Hennes tjanstgoring avslutades dock aldrig utan hon
atervande till Sverige den 24 juli. Fragan i malet gallde bl.a. hur C:s
anstallning upphdrt. JamO gjorde gallande att uppsagningen var féranledd
av arbetsgivaren, Forsvarsmakten, pa grund av att denne underlatit att
reagera da C utsatts for sexuella trakasserier fran sina kollegor och sin

hér rort sig om en anstallning i utbildningssyfte samt till FE:s ungdom maste BN:s beteende
anses strida mot god sed pa arbetsmarknaden dtminstone nar det inte ar fraga om en
engangsforeteelse utan ett beteende som BN trots papekanden fortsatt med. BN maste
vidare, atminstone sedan papekanden skett, ha insett att han genom sitt handlande, som
ocksa skall ses mot bakgrund av handelsernas utveckling under anstallningstiden, forsatte
FE i en s svar situation att denne kunde se sig nddsakad att lamna sin anstallning. Med
hansyn till det nu anfoérda maste handelseforloppet betraktas som att bolaget skilt FE fran
hans anstéllning” (min kursivering).

112 5 dven AD 1993 nr 30 dar arbetsgivaren enligt AD bort inse att arbetstagarens
frantradande berodde pa att hon utsatts for sexuella trakasserier av andra arbetstagare pa
arbetsplatsen. Arbetsgivarens underlatenhet att omedelbart utreda de péastdenden om
trakasserier som framlagts samt de sexuella trakasserier arbetstagaren utsatts for gjorde att
frantradandet fran anstallningen var att jamstélla med ett att arbetsgivaren skilt henne fran
anstéllningen.

13 Se t.ex. AD 2009 nr 27 dér en butiksanstélld av utlandsk harkomst lamnar sin
anstallning efter att en arbetsgivarrepresentant pa en personalfest bl.a. uttalat att
arbetstagaren borde ga en kurs i svenska. AD slog fast att 4&ven om uttalandet i sig inte var
klandervart s& kunde tillfallet, pa en personalfest dar flera andra arbetstagare var narvarande
under samtalet, kritiseras. Detta var dock inte tillrackligt for att arbetsgivarens beteende
skulle uppfattas som otillborligt pa si sétt att arbetstagarens uppsagning skulle ses som
framtvingad. Arbetstagarparten misslyckades dven med att visa att arbeststagaren krénkts
av arbetsgivarens uttalande varfor inte heller diskriminering ansgs foreligga.

114 ge t.ex. AD 1993 nr 185 dar arbetstagaren ansett sig blivit utsatt for mobbning pa
arbetsplatsen i syfte att f& henne att Iamna sin anstéllning. AD fann att det fanns anledning
att rikta viss kritik mot bolaget for arbetsmiljon pa arbetsplatsen bl.a. da det storre delen av
tiden saknades en arbetsgivarerepresentant pa arbetsplatsen. Dock var steget langt fran detta
till att man fran bolagets sida betett sig pa ett otillborligt satt i syfte att fa arbetstagaren att
Idmna sin anstéllning.

115 Se det klassiska rattsfallet AD 1985 nr 65 dar arbetsgivaren trakasserat en arbetstagare
bl.a. genom dverdriven kritik. Arbetsgivaren borde enligt AD insett att trakasserierna
framkallat en svar situation for abretstagaren och dérmed en risk for att hon skulle kanna
sig tvingad att Iamna sin anstallning. Darmed var arbetstagaren frantradande att jamstalla
med ett avskedande utan laga skal.
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overordnade. Dessutom gallde frdgan om arbetsgivaren bort forsoka aterfa C
i tjanst efter att denne insett eller bort inse att C ansag sig utsatt for sexuella
trakasserier.

JamO anforde som bakgrund bl.a. att C efter paborjad visstidsanstallning
forst genomgick en grundutbildning i Sverige for att sedan aka till Kosovo
for utlandstjanstgéring. Dar tilldelades hon en befattning som
stéllforetradande stabsgruppchef. Redan under tiden i Sverige uppstod vissa
spanningar som hade samband med att C var kvinna. D& C:s grupp den 8
juni 2003 akte till Kosovo anvisades gruppen uppgiften av vara
sambandsansvarig. Gruppens uppgifter innebar specifikt att dela ut post,
kora fordonen inom bataljonen samt ansvara for bataljonens signaltjanst.

Inte langt efter att gruppen anlant till Kosovo borjade C:s manliga kollegor
att trakassera henne. C beréattade for plutonchefen kort efter ankomsten att
hon kénde sig radd for sin gruppchef A varpa samtal med préast, en major
samt samtal inom gruppen foljde. Detta ledde dock inte till nagon
forbattring. Vid ett inofficiellt gruppmote kom samtliga gruppdeltagare fram
till att man saknade fortroende for C som ledare vilket resulterade i att C
nedgraderades fran sin tjanst som stéllférordnad gruppchef till signalist. Nar
C papekade att ingen forbattring skett, varken fore eller efter
nedgraderingen, och att hon darfor ville omplaceras, fick hon hora att
omplacering inte var méjlig om hon inte sjalv hittade nagon att byta plats
med.

Da situationen till slut kandes outhardlig fér C vande hon sig den 21 juli
ytterligare en gang till plutonchefen for att be om hjélp med att pa nagot satt
forandra sin situation. Hon fick da av plutonchefen ett ultimatum
innebdrande att hon inom ett dygn skulle ha bestdmt sig for huruvida hon
ville stanna i Kosovo och acceptera sin situation s som den sag ut, eller
lamna Kosovo och sin tjanst och atervanda till Sverige. Eftersom C ansag
situationen inom gruppen som ohallbar och madde mycket daligt ansag hon
sig tvungen att ldmna gruppen varfor hon dagen efter motet med
plutonchefen lamnade in sin ansdékna om entledigande. Infoér gruppen angav
C som anledning till varfor hon skulle lamna den att hon ansag sig ha blivit
sexuellt trakasserad av de manliga kollegorna i gruppen, inklusive
gruppchefen. Hon forklarade aven att hon ansag listan i massen med grova
sexuella anspleningar som trakasserande. Dagen efter blev C dock tillsagd
av plutonchefen att, aterigen infor gruppen, ta tillbaka de anklagelser hon
dagen innan fort fram.

Enligt JamO:s uppfattning hade Foérsvarsmakten k&nnedom om att C var
sexuellt trakasserad.

| anslutning till att C atervande till Sverige hade hon ett s.k.
hemkomstsamtal med F pa Forsvarsmaktens centrum for internationell
verksamhet (SWEDINT). C:s beréattelse maste ha fatt F att inse att C kant
sig utsatt for sexuella trakasserier. Trots detta genomfordes ingen utredning.
C:s visstidsanstéllning avslutades i fortid, den 8 augusti 2003. Den 9 oktober
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gjorde C en anmalan till JAmO som i kopia vidarebefordrades till
Forsvarsmakten. Forst ndr anmalan till JAmO ankommit till Forsvarsmakten
tillsattes en utredning for att klargora vad som forsiggatt i Kosovo.
Forsvarsmaktens utredningsgrupp (FMUG) akte saledes ned till Kosovo for
att utreda handelserna pa plats. FMUG:s arbete forsvarades dock av att
Forsvarsmakten faxat C:s anmaélan till hennes arbetsgrupp. Utredningen slog
fast att gruppens och gruppchefens agerande gentemot C kunde betrakas
som sexuella trakasserier samt att Forsvarsmakten kunde kritiseras for den
passivitet denne visat gallande detta. Enligt FMUG:s utredning borde
Forsvarsmakten ha vidtagit fler atgarder &n man gjort.

Som grund for sin talan uttalade JAmO att C under sin tid i Kosovo blivit
utsatt for sexuella trakasserier samt trakasserier grundade pa kon. Nar C
patalade att hon blev trakasserad blev hon stalld infor ett ultimatum;
antingen fick hon stanna i gruppen och acceptera situationen sdsom den var
eller sa fick hon lamna sin anstéllning. Forsvarsmakten utredde inte C:s
situation, detta trots att C flertalet ganger uppmarksammat arbetsgivaren pa
problematiken. Genom sin passivitet forsatte Forsvarsmakten C i en sa svar
situation att hon kande sig tvungen att lamna sin anstéllning. Darmed var
uppséagningen framtvingad varfor den var att likstalla med ett avsked eller
en uppsagning fran arbetsgivarens sida. '® Detta aven om AD skulle finna
att trakasserierna inte hade samband med kon. Vidare forsokte inte
Forsvarsmakten ens efter att man mottagit C:s anmélan fran JamO att fa
henne att aterta sin uppsagning. Underlatenheten att utreda trakasserierna
dberopades inte som en sjalvstandig punkt, da talan i den delen
preskriberats, utan underlatenheten var enligt JamO att se som en
komponent som tillsammans med 6vriga delar visade att det handlade om en
provocerad uppsagning.

Forsvarsmakten anférde som grund for sitt bestridande bl.a. att C inte
utsatts for sexuella trakasserier. C hade frivilligt I&mnat sin anstéllning for
att hon inte trivdes i Kosovo. Det fanns inte fog for Forsvarsmakten att ens
misstanka att C utsatts for sexuella trakasserier eller pa annat satt krankts pa
grund av sitt kon. D& uppsagningen inte skett pa initiativ av arbetsgivaren
var denne inte heller skyldig att erbjuda C att aterga i tjanst. Det fanns heller
ingen anledning att gora det dd endast en manad av hennes
visstidsanstallning aterstod nar anmaélan kom till Férsvarsmaktens
kannedom. C hade &ven uttalat att hon inte ville aterga i tjanstgoring.

AD inledde med att kort beréra bakgrunden. JAmO hade anfort att C utsatts
for sexuella trakasserier i Kosovo vilka arbetsgivaren, i strid med
(ddvarande) 22 § jamstalldhetslagen,*'” underlat att utreda. Nar C hade

118 \/4rt att papeka ar att JAMO endast vid négra enstaka tillfallen anvander sig av begreppet
provocerad uppsagning. JamO uttalar i stallet att uppsagningen ar framtvingad pa sé satt att
den ska likstéllas med att Forsvarsmakten skilt C fran sin anstallning.

11722 § JL: ”En arbetsgivare far inte utsétta en arbetstagare for trakasserier pa grund av att
arbetstagaren har avvisat arbetsgivarens sexuella nd&rmanden eller anmalt arbetsgivaren for
kdnsdiskriminering.

Den som i arbetsgivarens stélle har rétt att besluta om en arbetstagares arbetsférhallanden
skall vid tillampning av forsta stycket likstallas med arbetsgivare.”
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klarlagt att hon ansett att situationen vara ohallbar stalldes hon infor ett
ultimatum varfor uppsagningen var att betrakta som framtvingad. Vidare
forsokte inte Forsvarsmakten att fa tillbaka C i tjanst efter att man insett hur
C sag pa situationen. Forsvarsmakten bestred talan i sin helhet.

Angaende den rattsliga bakgrunden anforde AD féljande. En uppséagning
kunde jamstdllas med en uppséagning fran arbetsgivarens sida och ett
frantradande kunde under vissa omstandigheter jamstallas med ett
avskedande. Uppsagningen eller avskedet skulle ha foranletts av
arbetsgivaren samt skulle vara resultatet av ett otillborligt handlande fran
arbetsgivarens sida eller pd annat satt strida mot god sed pa
arbetsmarknaden. Nagot direkt syfte kravdes inte utan det rackte med
arbetsgivaren insett att man framkallat en sa pass svar situation for
arbetstagaren att det fanns en risk for att denne skulle Iamna sin anstéllning.
Vidare gick domstolen igenom de aktuella lagrummen i jamstalldhetslagen
och definierade sexuella trakasserier sdsom “sadant ovalkommet
upptradande grundat pa kon eller ovalkommet upptradande av sexuell natur
som kranker arbetstagarens integritet i arbetet.”**®

Efter en kortare genomgang av handelseforloppet behandlade AD hur
arbetsmiljon var for de bataljoner stationerade i Kosovo. Enligt JamO var
arbetsmiljon inom Forsvarsmakten “grabbig” och viss sexism tolererades av
arbetsgivaren. Forsvarsmakten bestred detta. Det var ostridigt att flertalet
soldater var man (600 anstéllda varav 50 kvinnor). Det var ostridigt att de
anstallda i princip sags som i tjanst dygnet runt och att de inte fick lamna
arbetsplatsen/omradet utan sallskap av en annan anstalld. Det hade
forekommit inslag av sexuell natur pa arbetsplatsen men i forhor med andra
kvinnor hade det tonats ned. Aven om C:s grupp bestod av endast méan var
flera anstallda i hennes narhet, bl.a. plutonchefen, kvinna. Listan med
sexuellt innehall togs s& smaningom bort, detta efter tillsagelse av
plutonchefen. Slutligen faststilide AD att C inte pd annat satt 4n genom
tillsagelse om listan visat att hon kénde sig trakasserad av den miljo som
fanns pa arbetsplatsen.

AD gick sa vidare med att utreda om C blivit utsatt for trakasserier. Enligt
FMUG:s utredning blev C sexuellt trakasserad och Forsvarsmakten hade
inte pa ett tillfredsstallande satt utrett situationen. Fragan har géllde hur stort
bevisvarde som borde dlagts FMUG:s utredning. Da forhoren med berorda
personer genomfordes nattetid och i langa sittningar samt beskrivits som
”Gestapo-liknande” fastslog AD att utredningen inte kunde &ldggas ndgot
namnvaért bevisvarde.

Vidare foljde en redogorelse for de forhor som genomforts i domstolen. C
berattade bl.a. att hon k&nde att gruppen tystnade nar hon ndrmade sig, att
hon kritiserades utan att det narmare forklarades vad det var som hon gjort
fel, hon blev kallad “lilla gumman” och ”lilla stumpan” och fick hora
kommentarer som “har du mens nu igen”, vid tre tillfdllen blev hon fysiskt

118 5e davarande 6 § 2 st JL (1998:208).
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antastad och hon var radd for gruppchefen och hans ledarstil. Gruppchefen
A framforde i forhor bl.a. att han efter att ha skéllt ut C infor gruppen bad
om ursakt, att han hade reagerat sa kraftigt var for att hon anklagat honom
for att sexuellt trakassera en annan kvinna i bataljonen. Anledningen till att
C blev nedgraderad var att samtliga gruppmedlemmar saknade foértroende
for henne da hon var for osaker i utdvandet av sina arbetsuppgifter. En av
gruppmedlemmarna, J, som sedermera d&vertagit C:s tjanst som
stéllforetradande gruppchef anférde bl.a. i forhor att C inte blivit utsatt for
sexuella trakasserier och att hon blev omplacerad pa grund av att hon hade
svart att fatta beslut och gjorde for manga fel. Han uttalade vidare att han
kunde ha kallat C for ”lilla gumman” och ”lilla stumpan”. Da ord stod mot
ord och AD inte fann anledning att satta storre tilltro till C:s utsago fann
domstolen att JdamO inte lyckats styrka att ndgra sexuella narmanden gjorts.

Gallande trakasserierna grundade pa kon uttalade domstolen att hur nagot
uppfattas av en viss person &r svart att avgora. Dock lag det sakert till pa det
viset att C ansag sig negativt sarbehandlad pa grund av sitt kon. Att C stod
utanfor gruppen framgick enligt AD med all tydlighet, hon hade &ven stora
samarbetssvarigheter med gruppchefen. AD ansdg att utredningen inte
klarlagt om hon behandlades sdmre for att hon var kvinna eller om det de
facto var en kompetensfraga som resulterade i omplaceringen, men det
fanns omstandigheter som pekade pa att hon blivit trakasserad pa grund av
sitt kon. Domstolen saknade dock anledning att ta stallning i fragan da det
langre fram i domen visade sig att Forsvarsmakten inte bort k&nna till att C
ansett sig utsatt for trakasserier.

AD gick vidare med frdgan om Forsvarsmakten genom sin passivitet
formatt C att lamna sin tjanstgoring. Det fick anses klarlagt att det redan da
samarbetssvarigheterna forst borjade visa sig genomfordes en rad samtal
och moten. Nagon forbéattring av situationen infann sig dock inte. Det stod i
forhor med C klart att hon inte berattat att hon ansag sig utsatt for sexuella
trakasserier. Hon hade inte sagt nagot for att hon kande sig radd for 6vriga i
gruppen. Vid hennes sista mote med gruppen framkom att hon ansag att
listan med grova sexuella anspelningar skulle kunna ses som sexuella
trakasserier, detta var dock inte tillrackligt for att Forsvarsmakten bort inse
att C lamnade sin anstéllning pa grund av att hon ansag sig vara sexuellt
trakasserad. JAmO hade inte heller lyckats visa att C sagt att om de skulle
tillsatta en ersattare i gruppen sa skulle det inte vara en kvinna. Samtliga
berdrda parter, gruppen och C:s chefer, hade uppfattningen att C lamnade
sin tjanstgoring for att hon inte trivdes i Kosovo. Enligt stabschefen i
komaniet hade han tidigt fragat C om det forekommit sexuella trakasserier
men da fatt ett nekande svar. Nar hon skulle lamna tjanstgdringen fragade
han om det var nagot annat som lag bakom beslutet &n vantrivsel men fick
aven da ett nekande svar. Slutligen hade det enligt AD framkommit att en
omplaceringsutredning genomforts utan att man i plutonen funnit en annan
plats for C. Darmed ansag AD det inte visat att Forsvarsmakten haft fog att
anta att C:s uppsagning hade nagon annan anledning &n den hon uppgett (att
hon inte trivdes och langtade hem) varfor FOrsvarsmakten inte genom sin
passivitet brutit mot god sed pa arbetsmarknaden.
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Nasta fraga att utreda var om C stéllts infor ett ultimatum som resulterat i
hennes uppsagning. Gallande motet som enligt C lag till grund for
uppséagningen sokte hon upp stéllforetrddande plutonchefen, AJM, for att
ordinarie plutonchef var bortrest. Enligt C uppstkte hon AJM for att hon
fann situationen ohallbar och for att hon blivit oroad for sin halsa (hon hade
bl.a. gatt ned i vikt). Hon bad att arbetsgivaren skulle genomfora ytterligare
atgarder for att forbattra arbetsmiljon. De atgarder man hittills genomfort
hade som bekant inte lett till nagot positivt resultat. AJM framstallde da ett
ultimatum, antingen stannade C i gruppen eller sa akte hon hem. Da C inte
ansag sig ha nagot annat val och tvingades till ett snabbt beslut Iamnade hon
dagen darpa in en ansokan om entledigande. Enligt AJM hade hon nyligen i
samtal med plutonchefen fatt reda pa att samarbetet i C:s grupp fungerade
daligt men att det forbattrats sedan gruppchefen A lamnat sin tjanstgoring
for att resa hem till Sverige. Darfér blev AJM forbryllad nar C uppsokte
henne och sade att hon hade tankar pa att lamna Kosovo. Hon klargjorde
vikten av att C lamnade ett snabbt besked och bad att C skulle ha bestamt
sig till dagen dérpa. Hade inte C sagt att hon funderade pa att resa hem hade
inte AJM bett henne att lamna nagot besked. Dagen darpa kom C och
berattade att hon bestamt sig for att resa hem.

AD fastslog att ndgot tal om sexuella trakasserier inte forekommit vid motet
mellan C och AJM, och att AJM inte insdg att det var den verkliga
anledningen. Att ett snabbt besked efterfragades framstod som rimligt da
denna information var viktig for planeringen av plutonens arbete. Detta
sammantaget ledde enligt AD till slutsatsen att C inte stallts infor ett
ultimatum fran arbetsgivaren (AD lade dven fokus pa att JamO inte patalat
att det skulle funnits mojligheter att omplacera C) och darmed ansags inte
uppséagningen som framtvingad. Inte heller fann AD det visat att C vid det
sista motet med gruppen pa inrddan av AJM dementerat pastdenden om
sexuella trakasserier, nar ord stod mot ord gav AD foljaktligen arbetsgivaren
ratt.

Den sista fragan som behandlades av AD gallde huruvida Férsvarsmakten
borde ha forsokt forma C att aterta sin uppsagning nar det stod klart for
arbetsgivaren att C ansett sig utsatt for sexuella trakasserier. Domstolen
fastslog att Forsvarsmakten inte vetat detta ndr C lamnade Kosovo. Vid det
s.k. hemkomstsamtalet gav C dock antydningar till att hon madde daligt,
och nér F traffade C i Goteborg antydde C att hon ansett sig utsatt for
sexuella trakasserier varfor domstolen konstaterade att Forsvarsmakten vid
tiden for det andra samtalet mellan C och F hade anledning att missténka att
C kant sig utsatt for trakasserier. Fragan var hur viktigt detta var for
uppsagningsfragan da C klargjort att hon inte ville atervanda till Kosovo.
AD kommer fram till att det i detta fall inte dlegat arbetsgivaren att forsoka
forma C att aterga i tjanst. Dessutom kunde man enligt AD fraga sig hur
betydelsefullt ett atertagande varit da anstallningen inom kort &nda hade
upphort. AD avslog darfér JamO:s talan i sin helhet.
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5.5.2 Analys

| detta rattsfall forlorar arbetstagaren talan da arbetsgivaren inte enligt AD
bort inse att arbetstagaren kant sig utsatt for sexuella trakasserier. Gallande
den diskrimineringsmassiga biten sa laggs bevisbordan helt och hallet pa
arbetstagaren. Det ar arbetstagaren som ska styrka de sakomstandigheter
som gor att man kan anta att diskriminering forekommit. Den delade
bevishdrdan i diskrimineringsmalen har ingen betydelse i praktiken
eftersom arbetstagaren maste styrka de sakomstandigheter som gor att man
kan anta att diskriminering skett.'° Bevishérdelattnaden galler endast steget
mellan ett bevisat trakasseri och diskrimineringsgrunden kon.** Trots att
arbetstagarens berattelse stoddes av FMUG:s utredning sa ansags JamO inte
ha uppfyllt sitt beviskrav. AD lade arbetsgivarens och 6verpsykologens
beskrivning av sakforhallandena till grund for sin dom.

Gallande den eventuellt framprovocerade uppsagningen ar det uppenbart fér
arbetsgivaren att det finns samarbetssvarigheter som kan bero pa
trakasserier eller pa att arbetstagaren pa annat satt vantrivs. Det finns
likheter mellan detta mal och syskongralsmalet pa sa satt att nar
trakasserierna inte ansags ha orsakats av arbetsgivaren kvarstod orsaker som
arbetsgivaren inte hade nagot direkt ansvar for.

Nar arbetstagaren tréffar den stéllforordnade plutonchefen och beskriver sin
situation som ohdllbar och berattar att hon funderar pa att begara
entledigande sa far hon svaret — ”Du maste bestdamma dig snabbt”. Saledes
bestammer hon sig inom 24 timmar for att begara entledigande. En
arbetstagare kan inte sdga upp sig sjalv eller begéra entledigande néar som
helst, det finns alltid tidsregler i lag och avtal. Ar arbetstagaren duktig har
arbetsgivaren normalt sett inte ett intresse att bli av med denne. Ar
arbetstagaren daremot besvarlig har arbetsgivaren har en majlighet att fa till
stand ett avslutande av tjansten genom att forma arbetstagaren att saga upp
sig sjalv, att salunda utnyttja en redan uppkommen situation. Reglerna om
provocerad uppsagning hindrar inte detta. Trots kunskap om konflikten sa
ansags arbetsgivaren ha goda skél att tro pa arbetstagaren nar denne havdade
att uppsagningen inte berodde pa de eventuella trakasserierna.

19 Se Fransson, S., och E. Stiiber, Diskrimineringslagen (28 februari 2010, Zeteo),
kommentar till 6 kapitlet 3 § under Diskussion om bevisborderegelns utformning. “’Kritik
har riktats mot bevishorderegelns tillampning i Arbetsdomstolen eftersom den far till féljd
att kérandens respektive svarandens bevisbdrda relateras till existensen respektive icke-
existensen av samma forhallande, dvs. diskriminering eller repressalier.”

120 Detta rattsfall hade féljaktligen varken varit lattare eller svérare att vinna om
mobbningen saknat samband med kdn.
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5.6 Omplacering som verktyg for att
framprovocera en uppsagning

Om en arbetstagare omplaceras utanfor anstallningsavtalet pa ett satt som ar
sérskilt ingripande och medfor oskaliga omstéllningar for arbetstagaren
ifraga eller om omplaceringen pa annat satt har gjorts med ett indirekt syfte
att arbetstagaren skulle lamna sin anstallning kan detta leda till att
arbetstagaren gentemot arbetsgivaren kan aberopa att uppsagningen
framprovocerats.’*! Mia Rénnamar och Ann Numhauser-Henning uttalade i
sin artikel ”Det flexibla anstillningsskyddet”: “Principen om provocerad
uppsagning mojliggor alltsa en prévning av arbetsgivarens omplacering
gentemot anstéllningsskyddslagens krav pa saklig grund for uppséagning
p.g.a. personliga skil”.'? Att ensidigt forandra arbetsuppgifterna pé ett
ingripande sétt kan i vissa fall vara att jamstalla med en uppségning eller ett
avsked utan laga skal foljt av en ateranstéllning. | praxis kan utlasas att stor
betoning ldggs pad huruvida arbetstagarens nya uppgifter ligger inom
granserna for dess anstallning.'?® Viktigt att pApeka har &r skillnaden mellan
denna situation och &vriga typer av provocerad uppsagning eftersom
arbetstagaren i omplaceringsfallen atminstone formellt fortfarande kvarstar i
anstallningen.

| praxis finns fler exempel pa omplaceringar som eventuellt varit att
jamstélla med en uppséagning genomford av arbetsgivaren. Nedan foljer en
framstallning av ett av dessa rattsfall.

5.6.1 Stiftsjagmastarefallet (AD 1993 nr 122)

I AD 1993 nr 122 blev en arbetstagare (HB) som tidigare innehaft
befattningen 1:e stiftsjagmastare efter beslut av arbetsgivaren omplacerad
till stiftsjaggmastare pd annan avdelning. Fragan i fallet gallde framst
huruvida omplaceringen inneburit en sadan vasentlig forsamring for
arbetstagaren att den var att jamstalla med arbetstagarens skilts fran sin
anstallning. Fallet hade redan avgjorts till arbetstagarens fordel i tingsratten,
men blev av arbetsgivaren Overklagat till AD som i sin roll som Overratt
domde pa foljande satt.

Samfalligheten (Vasteras Stiftssamfallighet) anforde att den 1 juli 1989, i
samband med kommunaliseringen av verksamheten, tilldelades HB en ny
tjanst som innebar att han fick titeln 1:e stiftsjggmastare vilket i sin tur
gjorde att han darefter kom att omfattas av befattningsgruppen 10 istéllet for
att som innan omfattas av befattningsgruppen 20. Dessa tva grupper hade

121 Rénnmar, M. och A., Numhauser-Henning, ”Det flexibla svenska anstéllningsskyddet”,
Sartryck ur Juridisk Tidskrift, 2010, nr 2, s. 403.

122 Rdnnmar m.fl., s. 403.

12 Bylund m.fl., s. 59-60.
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skilda befattningsbeskrivningar. Da informationssamarbetet inte pa ett
tillfredsstallande  satt  fungerade  stiftsjggmastarna  emellan  lade
samfélligheten vid en MBL-férhandling i september 1990 fram ett forslag.
Forslaget innebar bl.a. att HB skulle omplaceras och detta accepterades av
den berdrda arbetstagarorganisationen. Den tjanst som stiftsjagmastare som
HB omplacerades till var enligt samfélligheten i stort sett samma tjanst som
den tjanst han innehade innan omplaceringen. Den enda markbara
skillnaden skulle vara att HB fortsattningsvis skulle anvisas uppgifter av LB
(chefen for den administrativa avdelningen). LB fick det yttersta ansvaret
endast pa grund av de samarbetssvarigheter som HB haft med en annan,
tidigare till honom understélld, stiftsjagméstare. LB skulle vidare inte vara
Overordnad HB i alla &renden, utan endast i dem som hade med samarbetet
med den tidigare namnda stiftsjagmastaren att gora. Da HB tagit del av
beslutet uteblev han olovligen fran arbetet och trots upprepade uppmaningar
fran arbetsgivaren aterkom han inte vilket till slut fick resultatet att
samfalligheten i november 1990 motvilligt varslade HB om uppséagning pa
grund av personliga skél.

Samfalligheten gjorde bl.a. gallande att omplaceringen lag inom
arbetsledningsratten. | sista hand gjorde den gallande att den i vart fall haft
saklig grund for uppséagning pa grund av HB:s olovliga franvaro.

HB anforde bl.a. att omplaceringen var att se som ett avskedande utan laglig
grund. | vart fall saknade varslet om uppsagning fran samfalligheten i
november 1990 saklig grund da skalet till HB:s franvaro var att han ansag
sig ha blivit avskedad fran anstallningen. Som utveckling for sin talan
anforde HB att da han fick ta del av protokollet fran MBL-férhandlingen
drog han slutsatsen att han avskedats. Detta ringde han och meddelade
ledningen for samfalligheten. HB:s arbetsuppgifter &ndrades i om med
omplaceringen vasentligen savitt gallde tjanstestallning, arbetsuppgifter
samt anstallningsforhallande varfér omplaceringen &r att betrakta som ett
avsked.

AD faststillde angdende handelseforloppet i huvudsak foljande.
Samfalligheten blev den 1 juli 1989 wuppdelad tre avdelningar;
skogsavdelningen som HB var chef for, den administrativa avdelningen och
férsamlingsavdelningen. HB hade ansvar for skogvaktarna och
skogsarbetarna som arbetade inom samfalligheten. 1 och med MBL-
forhandlingen i september 1990 beslutades att skogsavdelningen skulle
ombildas och fran en egen avdelning till att bli en enhet understalld den
administrativa avdelningen. HB skulle saledes understillas den
administrativa chefen, LB. Dessutom skulle HB:s titel &ndras fran 1:e
stiftsjagmastare till stiftsjggmaéstare.

Gallande omplaceringar av det aktuella slaget uttalade AD generellt att
arbetstagaren har en extensiv arbetsskyldighet da arbetet som tilldelas denne
“naturligt faller inom arbetsgivarens verksamhet” och sd liange “arbetet
ligger inom ramen fOr arbetstagarens yrkeskvalifikationer”. Tjdnstemén &r
arbetsskyldiga sa ldnge andringar av deras arbetsuppgifter inte ar sa
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ingripande att tjanstens beskaffenhet andras pa sa vis att den i realiteten blir
en helt annan tjanst an den som tjanstemannen ifraga tidigare innehaft.'*

For att avgdra huruvida omplaceringen i HB:s fall var att betrakta som ett
skiljande fran anstéallningen med erbjudande om en ny tjanst kravdes enligt
AD en bedémning pa objektiva grunder. Den tog har upp det faktum att
tjanstestallningen forandrades pa sa satt att HB blev understalld LB pa den
administrativa avdelningen. HB skulle vidare utfora arbete efter anvisningar
fran arbetsledningen istdllet for under eget ansvar, ansvarsomradet
minskades saledes markant enligt befattningsbeskrivningen. Dessutom
andrades, som patalats tidigare, Hans B:s titel fran 1:e stiftsjagmastare till
endast stiftsjagmastare. Slutligen skulle omplaceringen, enligt AD,
otvivelaktigt paverka HB:s loneutveckling pa ett negativt satt. Vid en
samlad bedémning kom séledes AD fram till att omplaceringen lett till en
sadan vasentlig forsamring for HB att den maste ses som ett i realiteten
genomfort avskedande. AD fastslog i och med denna bedémning
tingsrattens dom varpa samfalligheten blev skadestandsansvarig gentemot
HB.

5.6.2 Analys

Arbetstagaren vinner detta fall utan att det har nagonting med
bevisvarderingen runt provokationen att gora. Aven arbetsgivarens
beréttelse innebédr att denne bryter mot centrala arbetsrattsliga regler.
Forandringen av tjansten &r sa stor och skillnaderna var dven fran langt hall
objektivt sett sa tydliga att den korrekta handlaggningen hade varit att saga
upp arbetstagaren som 1:a stiftsjaggmastare med uppsagningstid enligt 11 §
LAS med erbjudande om ny tjanst. Arbetsgivaren behdvde saklig grund
enligt 7 § LAS for att kunna tvinga arbetstagaren att mot dennes vilja lamna
sin tjanst. | den hér situationen hade arbetstagaren de facto blivit uppsagd
fran sin gamla tjanst av arbetsgivaren nar denne i ilska 6ver uppsagningen
sade upp sig sjélv. Det centrala i detta rattsfall &r att de arbetsuppgifter som
frantas arbetstagaren ar sa omfattande att tjanstens grundlaggande innehall
andras.

Aterigen tycks det som att det réttsliga institutet provocerad uppségning har
en viktig komplementar funktion att fylla nar arbetsgivaren asidosétter sina
forpliktelser gentemot sina arbetstagare. Ogiltigfoklaring hade varit omdgjlig
om uppséagningen ansetts frivillig fran arbetstagarens sida. Ett brott mot
bastubadarprincipen ar inte riktigt lika stort som en omplacering utanfor
arbetsavtalets arbetsskyldighet. Men jag haller det anda for mojligt att en

124 Se vidare angdende detta bl.a. AD 1985 nr 6: P4 det offentliga tjénstemannaomradet
anses sedan gammalt gélla som en allman princip, att en tjansteman inte ar skyldig att
underkasta sig sddana andringar av sina arbetsuppgifter att tjanstens beskaffenhet i grunden
andras och det séledes blir frdga om att tjanstemannen i realiteten far en helt annan tjanst an
tidigare.”
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uppsagning fran arbetstagarens sida i en sadan situation hade kunnat
tillskrivas arbetsgivaren som en provocerad uppsagning.
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6 Analys

6.1 Hur samspelar begreppen provocerad
uppsagning och frantradande av
anstallning?

Rattsfiguren frantradande av anstallning verkar i motsats till provocerad
uppsagning grunda sig pa ett lagrum®®® som skapats for att tillampas enbart i
en situation, namligen da arbetstagaren vill lamna sin tjanst omedelbart
medan arbetsgivaren vill att denne ska arbeta under sin uppsagningstid pa
det satt som kréavs enligt avtalsrattsliga grundsatser. I AD 1982 nr 99
(mekanikerfallet) gick AD sa langt som att fastsla att formanen att fa
frantrada anstallningsavtalet var det grundlaggande i bestaimmelsen och att
nagon rétt till skadestand darutover inte fanns. Den principen har AD senare
slappt. Om arbetsgivaren har krankt arbetstagaren kan skadestand utga
beroende pa krankningens art dven om arbetstagaren samtidigt utnyttjar sin
ratt att frantrada avtalet.

Mitt arbete handlar framst om situationen att arbetstagaren sager upp sig,
men angrar sig och vill aterta sin uppsagning. | dessa sammanhang har det
inte spelat nagon roll om uppséagningen skett med rétt uppsagningstid enligt
anstéliningsavtalet och 11 § LAS eller om det skett med omedelbar verkan
och saledes formellt sett &r att betrakta som ett frantradande av
anstallningen. Manga situationer har lett till att arbetstagaren i affekt lamnat
arbetsplatsen for att sedan aldrig atervanda, men detta har dnda kunnat
resultera i en provocerad uppsagning. AD har foljaktligen inte gjort nagra
forsok att halla isar begreppen utan tillampat dem som synonymer, vilket
kan tyckas positivt eftersom det ar hogst personligt hur en person reagerar
pa provokation (det vill sdga om personen ifraga i affekt lamnar
arbetsplatsen eller stannar uppsagningstiden ut). | praktiken jamstalls
foljaktligen frantradande av anstallning inte bara med avsked utan &ven med

uppségning.

AD har i ett forsta steg undersokt om arbetsgivaren har provocerat fram
uppsagningen. Om det fastalls att sa ar fallet ar det arbetsgivarens sak att
visa saklig grund enligt 7 § LAS. Uppséagningen kan ogiltigforklaras om
saklig grund saknas och det allménna skadestandets storlek paverkas inte av
om arbetstagarens uppsagningshandling innehaller den korrekta
uppséagningstiden eller om den ska galla omedelbart.

125 4 § 3 st LAS.
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6.2 Vad kravs for att en uppséagning fran
arbetstagarens sida ska ses som en
provocerad uppsagning?

Jag har funnit att det centrala rekvisitet i bestdmmelsen om provocerad
uppséagning faststéllt i praxis ar att arbetsgivaren ska vidta en handling som
ar starkt provocerande och dar avsikten ar att arbetstagaren ska séga upp sig.
Det racker med att arbetsgivaren bort inse att agerandet skulle fa denna
effekt. I mitt arbete visar jag hur utomordentligt restriktiv denna tolkning &r.

| ovan redovisade réattsfall beddmdes uppségningen som provocerad i tre
fall. I tva fall utsattes arbetstagaren for hot (”Antingen siger du upp dig
sjalv eller sa blir du polisanmald/avskedad/uppsagd pa grund av personliga
skil”). I det tredje fallet hade arbetsgivaren omplacerat arbetstagaren sa att
denne inte langre var i 6verordnad position. Eftersom arbetstagaren enligt
sitt anstallningsavtal som 1:e stiftsjaggmastare skulle fa vara chef 6ver de
andra stiftsjagmastarna sa hade arbetstagaren i realiteten blivit uppsagd fran
sin chefstjanst och blivit erbjuden en annan tjanst. Arbetstagaren ifraga hade
kunnat arbeta kvar som vanlig stiftsjaggmastare och anda driva en tvist om
osaklig uppséagning enligt 7 8 LAS.

For att avgora huruvida en uppkommen situation ska ses som en provocerad
uppsagning har AD i sin praxis vad galler aktivt handlande fran
arbetsgivarens sida beaktat ett flertal omstandigheter, bl.a.:

- Har arbetstagaren uppfattat situationen sa att han eller hon har nagot
val gallande att lamna anstallningen

- Vem har tagit initiativ till uppségningen, har exempelvis
arbetsgivaren redan uppréttade uppsagningsdokument till hands

- Ar arbetstagaren ung och/eller oerfaren

- Ar arbetstagaren forberedd pa den uppkomna situationen

- Har arbetstagaren givits skaligt radrum sa att han eller hon kunnat
diskutera saken med anhoriga samt radgora med eventuell
arbetstagarorganisation

Ordningen som AD foljt nédr domstolen utrett huruvida en uppségning &r
lagenlig ar foljande. AD borjar med att ga igenom de rekvisit som finns
uppstallda i propositionen fran 1973, har beaktar man formildrande och
forsvarande omstandigheter pa satt som framgar ovan. Om AD kommer
fram till att uppségningen ar framprovocerad tar den stallning till huruvida
uppsagningen har sakliga skal. Om uppsdgningen har saklig grund é&r
uppséagningen lagenlig oberoende av om den beddms vara framprovocerad
eller ej. Om uppsagningen daremot saknar saklig grund ska, om
arbetstagaren har yrkat detta, uppsagningen ogiltigforklaras. Dessutom ska
ekonomiskt och/eller allmant skadestand utga for uppkommen skada.'?®

126 Om uppségningen ogiltigférklaras uppstar ingen ekonomisk skada varfor endast allmant
skadestand kan utgd i en sadan situation.
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Da en arbetsgivare bor kunna utgd ifran att en uppsagning fran en
arbetstagare ar bindande har réttsfiguren provocerad uppsagning givits en
snav tolkning av AD. Aterigen pdminns man om att rekvisitet omfattar
kravet pa att arbetsgivaren i vart fall bort inse att situationen blivit ohallbar
for arbetstagaren och denne darfor ké&nt sig tvungen att avsluta sin
anstallning. Borde inte arbetsgivaren ha insett detta undslipper denne
ansvar.

6.3 Vid en konflikt, hur ser
bevissituationen ut for arbetstagaren |
forhallande till arbetsgivarens
majlighet att motbevisa?

Det &r efter en genomgang av praxis uppenbart att arbetstagarna har svart att
vinna mal om provocerad uppsagning. Att bevisbordan for att det finns ett
allvarligt fel pa arbetstagarens formellt frivilliga uppsagning ligger pa
arbetstagaren sjalv ar naturligt, &ven om det ar tung bérda att bara. Dock
ligger svarigheterna ur bevisningshanseende dven pa vad det & som ska
bevisas. | flera av de redovisade réttsfallen lagger AD stor vikt vid att
samtalet mellan arbetsgivaren och den anstéllde har forts i en vanlig ton. Sa
lange bada parter inte gralar anses uppsagningen vara frivillig och inte
framprovocerad.

I AD 2006 nr 114 (syskongralsfallet) &r det tydligt att arbetstagaren &r
deprimerad. Arbetstagaren misslyckas dock med att bevisa att arbetsgivaren,
nar hembesoket forbereddes, hade for avsikt att fa en uppségning till stand.
Formodligen hade arbetsgivaren ingen sadan avsikt. Men det lugna samtalet
slutade med att arbetstagaren undertecknade en uppségningshandling. Det
var i detta fall uppenbart att arbetstagaren aldrig skulle ha sagt upp sig om
inte arbetsgivaren varit dar.

Det viktiga for AD var om arbetsgivaren pa nagot satt forvarrat
arbetstagarens depression (genom att t.ex. kritisera eller hota denne) vilket
arbetsgivaren, enligt bada parter, inte hade gjort. Den uppsagningshandling
som arbetstagaren nog inte hade haft kraft och initiativ att skapa sjalv skulle
darmed anses som gallande eftersom handlingen pa ett korrekt satt uttryckte
arbetstagarens vilja da den skapades. | detta rattsfall ter det sig som
olyckligt for arbetstagarsidan att fokus sa helt lag pa det rattsliga institutet
provocerad uppsagning. Om fokus istdllet legat pa avtalslagens
ogiltighetsregler sa hade arbetstagarsidan kanske vunnit. Da hade AD dragit
paralleller till i vilken utstrackning den som traffar pa en person som ar
deprimerad far lov att forma denne att vidta ensidiga handlingar som é&r
skadliga for den deprimerade men gynnsamma for motparten. | rattsfallet
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aberopades avtalslagens regler som en sistahandsgrund och avfardades av
AD utan att man egentligen diskuterade dess innehall.

Aven AD 2005 nr 63 (Kosovofallet) ar belysande for arbetsgivarens
mojligheter att utnyttja en situation som denne inte sjalv skapat. | det
rattsfallet beskrivs ett handelseforlopp dér en utredningsgrupp tillsatt av
arbetsgivaren menar att arbetstagaren blivit trakasserad medan en
chefspsykolog som ocksa tillsatts av arbetsgivaren menar att sa inte har
skett. AD konstaterade att det fanns omstandigheter som tydde pa att
arbetstagaren blivit trakasserad, men att det inte hade nagon betydelse for
utgangen i malet. Det viktiga var omstandigheterna kring hennes begéaran
om entledigande. Hon hade da traffat stallféretradande plutonchefen, hon
var orolig for sin hélsa och uttalade att hon funderade pa att séga upp sig om
inte hennes arbetsforhallande forbattrades. Hennes chef svarade da att hon
maste bestimma sig snabbt om hon ville sluta och nasta dag begarde hon
saledes entledigande. Pa det mdote som foregick entledigandet sa
diskuterades inte sexuella trakasserier utan enbart arbetstagarens hélsa.
Darfor ansags arbetsgivaren ha ratt att utga fran att uppsagningen hade sin
grund i arbetstagarens énskan att av halsoskal lamna tjansten.

Begreppet provocerad uppsagning kan foljaktligen inte tillampas nar
arbetstagaren har en énskan att lamna arbetsplatsen pa grund av utsatthet
och arbetsgivaren under lugna former forsoker forma arbetstagaren att fatta
beslutet att Iamna arbetsplatsen. Denna rétt att utnyttja tillfalliga 6nskemal
som grundas i nedstamdhet hos arbetstagaren gar langt. | bade
syskongrélsfallet och Kosovofallet bidrog arbetsgivaren till att fa till stand
en uppsagning. | syskongrélsfallet sa skedde uppsdgningen under ett
hembesok. Om exempelvis en symaskin salts under ett hembestk hade
angerratten varit sjalvklar.’?’ Det hade inte ens kravts att forsaljaren
utnyttjat ett trangmal, oférstand eller lattsinne. Men i arbetsratten sa var det
inte mojligt att dngra den handling som undertecknats under hembesoket.

AD har lagt stor vikt vid att arbetsgivaren ska kunna lita pd en
uppséagningshandling, dven nar det finns riktigt starka skal (exempelvis
depression eller trakasserier) for att arbetstagaren borde fa ta tillbaka den.
Hér finns ett utrymme att gora sig av med arbetstagaren.

| Kosovofallet behdvde trakasserierna inte utredas. Aven om arbetstagaren
hade utsatts for trakasserier sa resulterade inte det i en provocerad
uppsagning. Arbetstagaren maste tala ganska mycket innan en uppséagning
anses framprovocerad av arbetsgivaren. Slutsatsen har &r darfor att den som
utsatts for trakasserier ska anmala saken till arbetsgivaren och eventuellt
begara skadestand, men det finns inga sjalvklara fall dar arbetstagaren lugnt
kan konstatera att det handlar om en provocerad uppsagning och lamna
arbetsplatsen.

127 e 9 § distans- och hemférsaljningslagen (2005:59).
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Pa samma satt ar det i rattsfallen som ror passivitet gallande
rehabiliteringsatgarder. Arbetstagaren visade att arbetsgivaren brustit i sina
rehabiliteringsatgarder. Dock var bristerna inte tillrackligt allvarliga for att
ge arbetstagaren réatt att sdga upp sig och halla arbetsgivaren ansvarig enligt
7 8 LAS. Det ar det mycket hoga kravet pa krankande innehall i
arbetsgivarens provocerande handling eller underlatenhet som utgor det
stora problemet for arbetstagarsidan.

Domstolarna har i alla redovisade mal lagt arbetsgivarens beskrivning av
handelseforloppet till grund for domen. Arbetsgivaren forlorar nér dennes
beréttelse eller vittnen som denne kallat till moten berdttar om ett
handelseforlopp som anses klart utgora en provocerad uppsagning. Men nar
ord star mot ord sa vinner i regel arbetsgivaren. De redovisade rattsfallen
som handlade om hot borde arbetsgivaren ha kunnat vinna genom att halla
motena pa vanliga tider och inte ha nagra vittnen narvarande som kunde
medge hoten. | sadana fall hade arbetstagaren knappast kunna bevisa
provokationen.

I omplaceringsfallet hade arbetsgivaren inte kunnat vinna lika enkelt.
Problemet var att arbetsgivaren inte insag att omplaceringen foll utanfor den
avtalade arbetsskyldigheten och krévde saklig grund enligt 7 8 LAS. Nar
arbetsgivaren pa detta sétt bryter mot en arbetsrattslig regel ger reglerna om
provocerad uppsagning ett viktigt komplementéart skydd. Hade arbetsgivaren
ansetts vara ansvarig fOr trakasserier av arbetstagaren hade nog dven
Kosovofallet fatt en annorlunda utgang; da hade uppsagningen formodligen
ansetts vara framprovocerad av arbetsgivaren.

Arbetsgivaren ska genom en provokation ha framkallat arbetstagarens
uppséagning. Det verkar dock finnas utrymme for arbetsgivaren att utnyttja
trangmal, ofdrstand och lattsinne hos arbetstagaren pa ett sadant satt att
arbetstagaren nog ofta skulle behova tanka pa att aberopa hela arsenalen av
avtalslagens ogiltighetsregler, det vill saga framforallt 31 §, 33 § och 36 §
AvtL. | situationer dér arbetstagaren séger upp sig sjalv eftersom denne
upplever att den har problem pa arbetsplatsen eller i privatlivet avtalslagens
ogiltighetsbestammelser ett starkare skydd &n reglerna om provocerad

uppségning.

6.4 Avslutande reflektioner

| sitt kdrnomrade ar principen om provocerad uppsagning ett vardefullt
komplement till 7 § LAS. Kéarnomradet ar nar arbetsgivaren framtvingar en
uppsagning fran arbetstagarens sida genom att rikta ett starkt hot mot
arbetstagaren.  Till kdrnomradet hor dven omplaceringar utanfor
arbetsskyldigheten. En sadan omplacering &r i realiteten en uppsagning med
ett erbjudande om en annan anstéllning. Pa samma sétt ar det om t.ex. den
individuellt avtalade I6nen sanks.
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Man kan inte utifran de redovisade réttsfallen veta vad som mer tillhor
karnomradet. Jag gissar att en ingripande omplacering innanfor
anstallningsavtalet som bryter mot bastubadarprincipen skulle kunna falla
inom karnomradet. Det &r en allvarlig kréankning dar AD tillampat 7 § LAS
analogt. Men omradet ar snavt. Mycket faller utanfor. Det finns inget
rattsfall som utvidgar omradet bland de som jag studerat.

Nar arbetstagaren befinner sig utanfor kdarnomradet bor han eller hon vara
mycket forsiktig med vad han eller hon aberopar. | syskongrélsfallet hade
det férmodligen varit battre att fokusera pa avtalslagens regler. Om man
aberopar en arbetsrattslig regel som provocerad uppséagning och forlorar pa
den sa har AD en tendens att avfarda avtalsrattsliga regler som aberopats i
sista hand. | syskongralsfallet aberopades 33 § och 36 § AvtL som kunde ha
varit relevanta och AD kunde vidare genom processledning ha styrt mot
ockerparagrafen.

EU:s diskrimineringsratt kan inte heller bortses fran. | Kosovofallet var det
visserligen sa att arbetstagarens halsoproblem och det faktum att hon inte
trivdes i Kosovo stod i fokus da hon métte sin chef dagen innan hon sade
upp sig. Men hennes hélsoproblem kunde ha haft samband med att hon
blivit trakasserad sa den fragan kunde EU-domstolen mycket val ha kravt att
AD utredde. Om trakasserierna haft betydelse sa skulle EU-ratten kunnat
krava en andamalsenlig sanktion, det vill sdga en sanktion i nivd med
provocerad uppsagning. P4 samma sétt ar det med rehabiliteringsfallen.
Skulle sjukdomen kunna anses utgdra ett funktionshinder skulle EU-
domstolen mycket val kunna komma fram till att brister i rehabiliteringen
var brister i att utfora skéliga anpassningsatgarder vilket anses utgora direkt
diskriminering och maste salunda sanktioneras pa ett andamalsenligt satt.

Mojligheten att ta tillbaka uppsagningar ar starkt begransade. Det verkar
bara gélla vid gral med arbetsgivaren dar uppségningen skett i hastigt mod
och déar arbetsgivaren ar lika mycket att beskylla som arbetstagaren samt de
fa ganger som arbetstagaren uppfyller kriterierna for angerratt som
arbetstagaren far ta tillbaka uppsagningen. Anser arbetstagaren att en
omplacering strider mot 7 &8 LAS eller mot bastubadarprincipen sa bor
arbetstagaren, for att vara pa den sikra sidan, arbeta pa den nya tjansten
samtidigt som han eller hon startar en tvist om omplaceringen.

Rattsfiguren provocerad uppséagning erbjuder dock uppenbarligen ett viktigt
komplement till kravet pa saklig grund da den inom sitt kdrnomrade ger
mojlighet till ogiltigforklaring av uppsagningar formellt gjorda av
arbetstagaren.
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Bilaga A

Register

Refererade AD-domar som uttryckligen beror begreppet provocerad
uppségning.

Tidsperiod 1974 — november 2012

AD 1975:35
AD 1976:117
AD 1977:198
AD 1977:200
AD 1978:74
AD 1978:99
AD 1982:64
AD 1982:117
AD 1983:3
AD 1983:105
AD 1984:80
AD 1984:102
AD 1985:56
AD 1985:65
AD 1988:59
AD 1988:107
AD 1990:104
AD 1991:33
AD 1991:47
AD 1991:93
AD 1991:114
AD 1991:118
AD 1992:56
AD 1993:30
AD 1993:122
AD 1993:185
AD 1995:55
AD 1996:68
AD 1996:109
AD 1997:1
AD 2000:90
AD 2001:29
AD 2001:55
AD 2002:18
AD 2003:99
AD 2005:24
AD 2005:30
AD 2005:63
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AD 2006:42
AD 2006:79
AD 2006:114
AD 2008:106
AD 2009:27
AD 2009:40
AD 2010:41
AD 2011:15
AD 2011:92
AD 2012:30

68



Kall- och litteraturforteckning

t:g aEI£915:218) om avtal och andra rattshandlingar pa formagenhetsrattens
omrade

Lag (1974:371) om rattegangen i arbetstvister

Lag (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet

Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Distans- och hemférsaljningslag (2005:59)

Statliga utredningar
SOU 1973:7, Trygghet i anstallningen.

SOU 2012:62, Uppsagningstvister — En Gversyn av regelverket kring tvister
i samband med uppsagning av arbetstagare.

Riksdagstryck

Regeringens proposition 1973:129, Kungl. Maj:ts proposition med forslag
till lag om anstallningsskydd m.m.

Regeringens proposition 1981/82:71, om ny anstéllningsskyddslag m.m.
Doktrin

Adlercreutz, A., Svensk arbetsratt, upplaga 12, Norstedts Juridik,
Stockholm, 2003

Andersson, A., L. Bejstam, O. Edstrdm och L. Zanderin, Arbetsratten i
staten, upplaga 2, Studentlitteratur, Lund, 2004.

Andersson, A., O. Edstrom och L. Zanderin, Arbetsréatt, upplaga 5, Liber
AB, Malmg, 2011

Bylund, B., A. Elmér, L. Viklund och T. Ohman, Anstallningsskyddslagen
med kommentar, upplaga 11, Norstedts, Falun, 2011.

Ericson, B. och S. Gérde, Preskription i arbetsratten: en vagledning for
praktiker, upplaga 2, Norstedts Juridik, Stockholm, 20009.

Fahlbeck, R., Praktisk arbetsratt, LiberLaromedel, Lund, 1981.

Fransson, S., och E. Stuber, Diskrimineringslagen: en lagkommentar (28
februari 2010, Zeteo).

69



Gellner, L., Tvisteldsning i arbetsratten: forhandling och process,
Stockholm, 2005.

Glava, M., Arbetsratt, Studentlitteratur, Lund, 2001.

Goransson, H. Gabinus, Arbetsratten — En introduktion, upplaga 5,
Norstedts Juridik, Stockholm, 2010.

Heuman, L., Specialprocess. Utsokning och konkurs, Upplaga 6, Norstedts
Juridik, Visby, 2007.

Iseskog, T., Uppsagning av personliga skal, upplaga 8, Norstedts Juridik,
Stockholm, 2011.

Kallstrom, K. och J. Malmberg, Anstallningsforhallandet, upplaga 2, lustus,
Uppsala, 2009.

Lehrberg, B., Praktisk juridisk metod, upplaga 5, 1.B.A., Uppsala, 2006.

Lunning, L. och G. Toijer, Anstallningsskydd — En lagkommentar, (30 maj
2010, Zeteo).

Nystrom, B., EU och arbetsratten, upplaga 4, Norstedts Juridik, 2011.
Westberg, P., Civilrattskipning, Norstedts Juridik, Visby, 2012.

Artiklar
Danhard, E., ”Arbetsskyldighetens grianser”, Ny Juridik, 2:04, s.7-56.

Ronnmar, M. och A., Numbhauser-Henning, “Det flexibla svenska
anstillningsskyddet”, Sartryck ur Juridisk Tidskrift, 2010, nr 2, s. 382-411.

Rapporter
Medlingsinstitutets arsrapport, Avtalsrorelsen och lonebildningen 2011.

EU-ratt
Direktiv
Radets direktiv 97/80/EG om bevisborda vid mal om kénsdiskriminering.

Radets direktiv (99/70/EG) om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat
av EFS, UNICE och CEEP.

Radets direktiv 2000/43/EG om genomforandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung.

Réadets direktiv 2000/78/EG om inrattandet av en allman ram for
likabehandling i arbetslivet.

70



Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG om genomforandet av
principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och man i
arbetslivet (omarbetning).

Rapporter

EU-kommissionens rapport Termination of employment relationships, Legal
situation in the Member States of the European Union, utfardat av
Directorate General Employment, Social Affairs and Equal Opportunities,
Unit D2, fardigstalld i april 2006.

Den kompletterande rapporten Termination of Employment Relationships,
Legal situation in the following Member States of the European Union:
Bulgaria, Cyprus, the Czech Republic, Estonia, Hungary, Latvia, Lithuania,
Malta, Poland, Romania, Slovakia and Slovenia, fardigstalld i mars 2007.

71



Rattsfallsforteckning

Arbetsdomstolen

AD 1975 nr 35
AD 1975 nr 74
AD 1976 nr 135
AD 1977 nr 126
AD 1977 nr 200
AD 1978 nr 89
AD 1980 nr 140
AD 1981 nr 51
AD 1982 nr 99
AD 1985 nr 6
AD 1985 nr 65
AD 1990 nr 98
AD 1991 nr 17
AD 1991 nr 47
AD 1991 nr 65
AD 1991 nr 93
AD 1992 nr 50
AD 1993 nr 61
AD 1993 nr 122
AD 1993 nr 185
AD 1995 nr 55
AD 1996 nr 68
AD 2001 nr 29
AD 2001 nr 55
AD 2005 nr 24
AD 2005 nr 39
AD 2006 nr 42
AD 2005 nr 30
AD 2005 nr 63
AD 2006 nr 79
AD 2006 nr 114
AD 2008 nr 106
AD 2009 nr 27
AD 2011 nr 44

EU-domstolen

Bussfallet

Mekanikerfallet

Olsvinnsfallet

Stiftsjagmastarefallet

Kosovofallet

Den gravida inkdpsassistenten
Syskongralsfallet

Lararfallet

Domstolens dom den 17 juli 2008, S. Coleman mot Attridge Law och Steve

Law, méal C-303/06.

72



