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SUMMARY

This work discusses and investigates the concept provoked dismissal and
its use in Swedish law. The essay has been limited to only discuss the
Swedish law since there are no EU rules corresponding to those found in
the Swedish Employment Protection Act. Since there is only very limited
doctrine on the subject, the concept has been investigated using case
studies. The legal cases are taken from the Labour Court's practice, since it
is the Labour Court which is the highest court in Sweden regarding labor
law.

The legislation that regulates provoked dismissal is mainly the
Employment Protection Act (LAS), but other labor law such as the MBL
may be applicable. Other laws such as the Swedish contractual law
(Avtalslagen) may also be applicable to cases of provoked dismissal.

In Swedish law the concept of provoked dismissal, as it looks today, is a
result of the Labour Court's practice. This practice can be traced back to
1974 and the first Employment Protection Act. The Court then refined the
concept through its practice and developed a number of requisites that can
be used for the assessment of cases of provoked dismissal. There are many
different situations that fall under what is to be seen as a provoked
dismissal. The essay discusses some typical examples and how courts have
reasoned in the different cases.

There are other ways to go around the employment protection that LAS
provides. One method is called mock redundancy. Mock redundancy is a
technical term developed by the Labour Court's practice. Because
redundancy is always seen as a legitimate reason for a dismissal employers
sometimes choose to indicate redundancy as grounds for termination, even
though the dismissal was for personal reasons and no real redundancy
exists. The rules requiring repositioning and order of termination lists, as
found in the Employment Protection Act, can also be exploited by the
employer to go around the employment protection.

There are also cases where an employer chooses to provoke a dismissal
even though the employer has reasonable grounds for dismissal. This may
be because it is uncertain whether the reasonable grounds would hold up
in a court trial. This may also be a way for the employer to speed up the
process or avoid the interference of the union.



There is some discordance if we look more closely at how the AD reason in
its court cases. One of the most obvious discordances , we will find if we
compare the Labour Court's practices regarding reasonable grounds when
it is the employer who terminates the employment compared to when it is
the employee who chose to do so.

In order to overcome this discordance in practice for two situations
governed by the same section I suggest that in 7 § LAS introduces a
paragraph that equates provoked dismissal with a termination by the
employer without reasonable grounds.



SAMMANFATTNING

Detta arbete behandlar och utreder begreppet provocerad uppsagning och
dess anvandning i svensk ratt. Arbetet har begransats till att endast
avhandla den svenska ratten eftersom det inte finns EU-rattsliga
bestimmelser som motsvarar det som finns i den svenska
anstallningsskyddslagen. Eftersom det endast finns mycket begransad
doktrin pad omradet sa har begreppet utretts med hjalp av rattsfallstudier.
Rattsfallen ar hamtade fran Arbetsdomstolens praxis, da det ar
arbetsdomstolen som ar den framsta domstol i Sverige vad galler
arbetsrattsfragor.

Lagstiftningen som blir aktuell vad géller provocerad uppsagning ar framst
Anstallningsskyddslagen (LAS), men andra lagar pa arbetsrattens omrade
sa som Medbestimmandelagen (MBL) kan bli tillimpliga. Aven andra lagar
sa som Avtalslagen kan bli tillampliga pa fall av provocerad uppséagning.

[ svensk ratt sd ar begreppet provocerad uppsagning som det ser ut i dag
ett resultat av AD:s praxis. Denna praxis gar att folja tillbaka till 1974 och
den forsta anstallningsskyddslagen. Domstolen har sedan genom sin praxis
forfinat begreppet och framtagit en rad rekvisit som kan anvandas for
bedomningen av fall av provocerad uppsagning. Det finns mangder av olika
situationer som faller in under vad som ar att se som en provocerad
uppsagning. Uppsatsen tar upp nagra typexempel och hur domstolarna har
resonerat i de olika fallen.

Det finns andra satt att ga runt de skydd for en anstalld som finns i LAS. En
metod ar det som kallas fingerad arbetsbrist. Fingerad arbetsbrist ar en
rattsteknisk term som utarbetats genom AD:s praxis. Eftersom arbetsbrist
alltid ses som en skalig grund for en uppsagning sa valjer arbetsgivare
ibland att ange arbetsbrist som uppsagningsgrund, trots att uppsagningen
beror pa personliga skil och ingen egentlig arbetsbrist foreligger. Aven
bestimmelserna om omplacering och turordning som finns i LAS kan
utnyttjas for att ga runt anstallningsskyddet.

Det finns dven fall da en arbetsgivare viljer att provocera fram en
uppsagning trots att arbetsgivaren har en saklig grund for uppsagning.
Detta kan bero pa att det ar osdkert om grunden skulle halla vid prévning i
domstol. Det kan dven vara ett satt for arbetsgivaren att snabba pa
processen eller undga inblandning av facket.



Det finns vissa oenigheter om vi ser narmare pa hur AD resonerar i sina
domskal. En av de tydligaste oenigheterna finner vi om vi jamfoér AD:s
praxis vad galler saklig grund i de fall da det ar arbetsgivaren som avslutar
anstallningen mot om det ar den anstéllde sjalv som véljer att gora det.

For att komma till ratta med denna skillnad i praxis for tva situationer som
regleras i samma paragraf sa foreslar jag att deti 7 § LAS infors ett stycke
som jamstaller en provocerad uppsagning med en uppsagning fran
arbetsgivaren utan saklig grund.
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1. INLEDNING

Denna del av uppsatsen kommer att behandla bakgrunden till uppsatsen
samt varfor jag har valt just detta problemomrade att skriva om.
Fragestallning och syfte samt metoder och material kommer att
presenteras och diskuteras. Uppsatsens disposition och avgransningar
kommer sedan att avsluta kapitlet.

1.1 BAKGRUND

Delar av den svenska lagstiftningen har som tema att skydda de som ses
som en svagare part i samhallet. Detta kan vara en konsument, sa som i
konsumentlagstiftningen, en enskild i forhallande till staten, eller som vi
kommer att se i detta arbete: en anstallds skydd i forhallande till en
arbetsgivares intresse. Den svenska skyddslagstiftningen for just
arbetstagare ar stor och tiacker in manga av de situationer och forhallanden
som rader pa arbetsmarknaden. Bland dessa hittar vi Arbetsmiljolagen?,
Arbetstidslagen2 och Medbestaimmandelagen(MBL)3. En av de tyngsta
lagarna pa arbetsrattens omrade ar Lagen om anstallningsskydd#, i dagligt
tal oftast kallad LAS. Det ar i denna lag som jag har hittat det problem som
jag kommer att se narmare pa och diskutera i min uppsats, mer specifikt 7
§ som reglerar under vilka férhdllande som en arbetsgivare far sdga upp
en anstallning samt 18 § som galler avskedande.

Jag har innan jag borjade studera juridik arbetat flera ar inom hotell- och
restaurangbranschen. Jag var under nagra ar dven aktiv inom facket och
var fortroendevald pa min arbetsplats, samt fungerade som ombud for
ytterligare tva arbetsplatser. Under denna tid fick jag bevittna det som jag
pa den tiden uppfattade som ett mycket markligt beteende fran min
arbetsgivare. Istdllet for att avsluta anstallningen for de anstillda som av
nagon anledning inte ldngre var 6nskvarda pa arbetsplatsen, sa lyckades
mina chefer genom en rad olika patryckningsmedel forma de anstéllda att
sjalva saga upp sig. Detta beteende uppfattade jag som inte helt korrekt och
jag fragade mig sjalv om det var tillatet att bete sig pa detta vis. Detta vara
en av anledningarna till att jag valde att borja studera juridik. Under min

1SFS (1977:1160) Arbetsmiljolagen.

2 SFS (1982:673) Arbetstidslag.

3 SFS (1976:580) Lag om medbestdmmande i arbetslivet.
4 SFS (1982:80) Lagen om anstéllningsskydd.

10



utbildning fick jag sa veta vad det var jag hade bevittnat: provocerad
uppsagning.

Det dr denna foreteelse som kommer att utredas i denna uppsats.

Arbetet kommer att se ndrmare pa det juridiska begreppet provocerad
uppsagning och de rattsfoljder som galler. Jag kommer dven i min uppsats
att se pa provocerad uppsagning ur ett vidare perspektiv, sd att alla de
situationer som faller in under beskrivningen "arbetsgivaren formar
genom sin handling anstalld att avsluta sin anstéllning” och da dven
inkludera de situationer da en arbetsgivare hade kunnat siaga upp eller
avskeda den anstallde pa sakliga grunder, men véljer denna 16sning i
stéllet. Jag tdnker dven titta ndrmare pa nagra angransande arbetsrattsliga
problem: fingerad arbetsbrist samt kringgdende av turordningslistor och
omplaceringar i syfte att kringga 7 § LAS. Slutligen kommer jag att se om
det finns ett behov av lagstiftning eller om praxis pa omradet fungerar pa
ett tillfredstédllande och rattsakert vis.

1.2 SYFTE

Syftet dr att utreda om det finns ett behov av en kodifiering av den rattsliga
termen provocerad uppsagning. Uppsatsen kommer att utreda hur en
provocerad uppsagning kan ga till, vilka situationer som kan falla under
detta begrepp samt en vidare tolkning av begreppet. Arbetet kommer aven
att se pa de rattsfoljder som blir aktuella beroende pa vilken av de olika
situationerna vi befinner oss i och om domstolarnas tolkning av begreppet
ar enhetligt och rattsakert. Jag kommer dven att se ndgot pa varfor denna
"teknik” har kommit att brukas av arbetsgivarna, vilka motiven ar till att
arbetsgivaren vdljer att provocera fram en uppsagning istallet for att
anvanda de korrekta metoderna for att avsluta en anstéallning. Jag vill
genom denna uppsats fa en helhetsbild av eventuella problemen inom
omradet, samt kanske kunna se om det finns en mojlighet att 16sa det
problem som ett kringgdende av en skyddslagstiftning faktiskt ar.
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1.3 FRAGESTALLNING

[ detta arbete kommer foljande fragestallning att forsoka besvaras:

Finns det ett behov av en kodifiering av det rdttsliga verktyg som kallas
"provocerad uppsdgning”?

Detta kommer att ske med hjélp av foljande delfragestdllningar:

e Vilka lagar reglerar idag detta fenomen? Vilka ar rattsféljderna?

e Vad innefattar begreppet "provocerad uppsagning”? Vad gransar till
det och vad faller utanfor?

e Hur har begreppet vuxit fram i svensk ratt?

e Hur anvands begreppet i svenska domstolars praxis?

e Aranvindningen av begreppet i domstolarna enhetlig och
rattsaker? Finns klara och tydliga rekvisit kopplade till begreppet?

e Vilka orsaker kan finnas till varfor en arbetsgivare valjer att
provocera fram en uppsagning?

Fragorna kommer att besvaras lopande i texten samt i analysen.

1.4 METOD

[ detta arbete anvands rattsdogmatisk metod for att rangordna de
rattskallor som anvands under arbetes gang. Dessa rangordnas pa foljande
vis: Lag, forarbeten, praxis och slutligen doktrin. En storre vikt och ett
storre utrymme kommer att ges till den praxis som finns, da AD har en val
utvecklad och nyanserad rattspraxis pa de omraden som kommer att
diskuteras i uppsatsen samt pa grund av att den lagstiftning och férarbeten
som beror omradet ar nagot aldre.

Detta arbete bestar av en deskriptiv del samt en diskussionsdel. I den del
av uppsatsen som ar deskriptiv sd har ett mera dogmatiskt
framstallningsatt anvants da denna del framst syftar till att utreda hur
ratten ser uti dag. I denna del kommer praxis, doktrin och lagregler att
vara fokus. I diskussionsdelen kommer en mer problemorienterad metod
att anvandas, da fokus kommer att ligga inte pa hur rattslagget ser ut utan
varfor det kan ha utvecklats pa just detta vis, vilka problem som finns med
hur rattslaget ser ut i dag samt om det finns ett behov av en kodifiering av
begreppet provocerad uppsagning i den svenska ratten i dag. Denna del
kommer att till stor del innehalla egna synpunkter och asikter.

12



1.5 FORSKNINGSLAGE

[ den doktrin som jag funnit pa omradet ndmns begreppet provocerad
uppsagning oftast bara mycket kort. Den mesta doktrinen refererar endast
tillbaka till den praxis som finns pa omradet och har mycket lite att sdga
om den utveckling som begreppet gjort eller hur det faktiskt anvdnds i dag
av domstolarna. De artiklar i tidskrifter som jag funnit pa omradet har i de
flesta fall varit rena rattsfallsreferat och inte tillfort diskussionen nagot av
egenvarde. Jag har inte funnit ndgon utredning om varfor begreppet finns,
ej heller verkar det faktum att det inte finns nagot direkt lagstod for
begreppet ha varit foremal for utredning. Tidigare arbeten pd omradet har
bland annat fokuserat pa materiella rattsliga regler, turordning,
arbetsledningsratt och fingerad arbetsbrist. Dessa har pa olika satt
tangerat mitt problemomrade men inte vidare utrett detta.

Det faktum att det endast finns en mindre mangd doktrin pa omradet kan
dels bero pa att det ar ett mycket smalt omrade med begransad
tillampning, dels bero pa att begreppet inte uppfattas som ett problem av
varken rattsvasendet eller forskarvarlden.

1.6 MATERIAL

Jag kommer i denna uppsats alltsa fraimst att anvdnda mig av litteratur- och
rattsfallsstudier. Jag kommer att se pa den doktrin som finns pa omradet,
den som behandlar framst 7 § i LAS och uppsdgningar. Jag vet genom mina
tidigare studier att det finns ett flertal fall av provocerad uppsdgning som
provats i Arbetsdomstolen (AD) och kommer att anvdnda mig av dessa. Jag
kommer dven att se pa lagstiftningen pa omradet och forarbeten till den
samt de utredningar som har gjorts under senare tid.

I denna uppsats anvinds framst rattsfall da begreppet som behandlas i
uppsatsen har framkommit ur domstolars praxis och inte genom
lagstiftning. Dessa hamtas fran AD da detta ar det forum dar denna typ av
arbetsrattsliga fragor fraimst provas. De domar som tas upp och diskuteras
mera ingdende i uppsatsen ar valda utifran aktualitet samt hur val de
speglar den problematik som uppsatsen belyser. Domarna ar valda utifran
forfattarens egen bedomning av vad som ar viktigt och relevant.

Viss doktrin pa omradet kommer att anvandas, framst for att belysa hur
vissa rattsliga begrepp ska tolkas och anvandas. Dessa kommer att valjas

13



utifran ett flertal kriterier dar sarskild hansyn tas till aktualitet, forfattare
och var de publicerats.
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1.7 DISPOSITION

Uppsatsen kommer att disponeras pa foljande vis:

Forst sker en kort genomgang av de lagar som ar aktuella nar vi diskuterar
begreppet provocerad uppsagning. I samband med detta sd kommer dven
en genomgang av de rattsfoljder som kan bli tillampliga enligt respektive
lagrum att ske.

Sedan behandlar jag vad som faller in under begreppet provocerad
uppsagning. Forst det som faller in under det smala rattsbegreppsomradet
och sedan det som faller in under en mera allman hallen och vidare
tolkning av begreppet. Detta gors framst genom litteraturstudier. Efter
detta foljer en genomgang av begreppets framvaxt och utveckling i svensk
ratt. Detta sker genom rattsfallstudier eftersom begreppet helt grundar sig
pa praxis.

Uppsatsen kommer sedan att se pa hur de svenska domstolarna anvander
detta begrepp. Detta gors framst genom olika rattfalsstudier. Syftet ar att
se narmare pa hur domstolarna resonerar, var domstolarna lagger sin
tyngdpunkt, om det finns skillnader beroende pa vilken lag som anvands
som utgangspunkt samt om det finns en enhetlig och rattssaker
domstolspraxis.

Sedan foljer en kort genomgang av de omraden som gransar till och ofta
overlappar det begrepp som behandlas i uppsatsen. Detta sker genom en
blandning av rattsfallstudier och litteraturstudier.

Sist sa diskuteras i uppsatsen varfor provocerad uppsagning anvands inom
svensk arbetsratt av domstolar som rattslig term. Diskussionen kommer
att fokusera pa de rekvisit som domstolarna har arbetat fram, om
domstolarna anvander dessa rekvisit pa ett tydligt, klart och enhetligt vis
samt om det finns ett behov av en kodifiering av begreppet i lag. Fragorna
kommer att besvaras efter basta formaga.

Uppsatsen avlutas med de slutsatser som jag har gjort genom detta arbete.

Varje kapitel kommer att borja med en kort redogorelse for vad som
kommer att behandlas i kapitlet. Detta for att géra uppsatsen latt att
manovrera i och det ska vara mojligt att snabbt se om ett kapitel innehaller
den information som dr av intresse utan att en djupare lasning ska vara
nodvandig.

15



1.8 AVGRANSNINGAR

Detta arbete kommer att begransas till Arbetsdomstolens praxis efter
1974. Detta eftersom det ar efter detta artal som det som i dag ar
provocerad uppsagning vuxit fram, frimst genom inférande av det
anstéllningsskydd som fanns i 1974 ar anstallningsskyddslag.>

Jag har i detta arbete valt att inte se narmare pa fingerad arbetsbrist och
hur domstolarna bedémer detta. Ej heller kommer jag att djupare se pa
arbetsledningsratten och turordningslistor som ett satt att kringga 7 § LAS.
Bada dessa foreteelser kommer att finnas med och tangeras i slutet av
uppsatsen, men ingen mer djupgaende analys kommer att ske.

Jag kommer inte heller att ga in pa den EU-rattsliga aspekten i detta arbete.
Dels eftersom arbetet ar begransat i form av utrymme och tid, dels
eftersom det inte finns ndgon gemensam EU-rattslig lagstiftning pa
omradet. Det finns EU-bestaimmelser pa omraden som ror diskriminering
och arbetsmiljo men inget som motsvarar var
anstallningsskyddslagstiftning.

5 SFS (1974:12) Lag om anstallningsskydd.
16



2. LAGSTIFTNING

Uppsatsen kommer i detta avsnitt att se narmare pa de lagar som reglerar
de situationer som faller in under begreppet provocerad uppsagning.
Arbetet kommer dven att se ndrmare pa de rattféljder som kan bli
tillampliga. Detta kommer att ske frimst med hjalp av lagtext, férarbeten
och lagkommentarer. Varje delkapitel kommer att starta med en kort
beskrivning av vilken lag som kommer att diskuteras samt dennas syfte
och eventuella rattsfoljder. Sedan kommer jag att se hur lagen kan
anvandas i situationer nar det ror sig om det som faller in under
provocerad uppsagning.

2.1 LAS

Anstallningsskyddslagen ar en del av den svenska skyddslagstiftningen
som finns pa arbetsrdttens omrade. Syftet med lagen ar att skydda den
anstallda och dennas anstéllning. Detta gors genom att en rad krav och
skyldigheter dlaggs arbetsgivaren.

Anstallningsskyddslagen ar den dominerande lagstiftningen vad galler
fragor om provocerad uppsagning. I 7 § sa finner vi skyddet for en anstalld
att inte utsattas for godtyckliga uppsagningar. I 18 § sa finns skyddet mot
godtyckliga avskedanden. Det ar mot bakgrund mot dessa paragrafer som
begreppet provocerad uppsagning vuxit fram. En provocerad uppsagning
ar att jamstalla med en uppsagning utan saklig grund fran arbetsgivarens
sida. Den sakliga grunden kan vara antingen arbetsbrist eller hanforlig till
personliga skal. Arbetsbrist ar ett rattstekniskt begrepp och innefattar lite
forenklat alla skal som inte ar hanforliga till arbetstagaren sjalv.6
Arbetsbrist anses alltid vara en saklig grund fér uppsagning.” Personliga
skal kraver daremot att domstolen gor en saklighetsprovning.2 Denna
provning kan goras aven av arbetsbristens saklighet, men detta sker
endast da det finns skal att misstanka att det egentligen ar personliga skal
som ligger bakom eller att arbetsgivaren asidosétter sina skyldigheter sa
som omplaceringsskyldigheten.? Vidare finns det i LAS krav pa skriftlighet

6 Se exempelvis AD 1994 nr 122 samt Per Dalekant, Anders Wiehe, KARNOV
lagkommentar: LAS 7 § kommentar nr 44 2014-11-10.

7AD 1993 nr 101.

8 Kent Kallstrom, Jonas Malmberg, Anstdllningsforhdllandet - inledning till den individuella
arbetsrdtten, 2009, s 134-142.

9 Se nedan om omplaceringar och turordning.
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vid en uppsdgning fran arbetsgivaren i 8 §, en skyldighet for arbetsgivaren
att uppge omstandigheterna for uppsagningen pa arbetstagarens begiaran
ochi 10 § krav pa att uppsagningen ska lamnas till arbetstagaren
personligen. Vad galler avskedande sa finner vi liknande bestimmelser i
19-21 §§. Det finns vidare reglering av uppsagningstid och loneférmaner
vid uppsagning i 12-14 §§. DA ett avskedande sker med omedelbar verkan
sa finns det ingen uppsagningstid. Gemensamt for dessa bestimmelser ar
att de reglerar arbetsgivarens skyldigheter gentemot arbetstagaren. Det
finns sdledes inga regler for hur en anstélld far sdga upp sin anstéllning,
inget formkrav eller krav pa saklig grund.

Grunden for begreppet provocerad uppsagning finner vi i forarbetenal®
dar det star att vid en uppsagning som beror pa otillborligt handlande fran
arbetsgivarens sida som leder till att arbetstagaren sager upp sin
anstallning, sa ska arbetstagaren ges samma rattskydd som vid en
uppsagning fran arbetsgivaren utan saklig grund.

En uppsagning utan saklig grund kan fa tva rattsfoljder som ar kumulativa
och till viss del oberoende av varandra, detta betyder att den anstadllda ar
fri att valja en eller bada rattsfoljderna. Den ena rattfoljden ar att
uppsagningen ar ogiltig enligt 34 § LAS forsta stycket. Detta innebér att en
uppsagning utan saklig grund ska lamnas utan avseende och att
anstéllningen kvarstar. Den andra rattsfoljden som foljer pa en uppsagning
utan saklig grund ar skadestand, bade allmant och ekonomiskt. Ocksa detta
grundar sig pa 34 § och den ratt till I6n och formaner som finns for
arbetstagaren fram till fragan om uppsédgningens giltighet har provats i
domstol.11 En arbetstagare kan valja att endast krava skadestand vid en
uppsagning utan saklig grund, utan att krava att uppsagningen ska vara
ogiltig.12 Kanske vill arbetstagaren inte ldngre vara kvar hos arbetsgivaren
efter det som hant.

10 Prop. 1973:129 Forslag till lag om anstéllningsskydd m.m. s 128-129.

11 AD 1976 nr 111 samt Per Dalekant, Anders Wiehe, KARNOV lagkommentar: LAS 34 §
kommentar nr 110 2014-11-19.

12 AD 1982 nr 99.
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2.2 DISKRIMINERINGSLAGEN

Syftet med Diskrimineringslagen ar att motverka diskriminering och
framja lika rattigheter.13 Diskrimineringslagen som den ser uti dag ersatte
den tidigare Jamstalldhetslagen14 samt sex andra lagar pa omradet.1>
Genom denna lag genomfordes en rad EU-direktiv som galler
motverkande av diskriminering.1¢ Lagen ar tillamplig bland annat pa
arbetslivet samt arbetstagare och arbetsgivare.

Diskrimineringslagstiftningen innehdller en rad sa kallade diskriminerings
grunder. Dessa aterfinns i forsta kapitlets forsta paragraf. Det ar bara
diskriminering eller trakasserier som har sitt ursprung i ndgon av dessa
grunder som dr otilldten enligt denna lag, det vill sdga att all diskriminering
som faller utanfor dessa grunder far angripas pa annat vis, till exempel
genom att tillampa andra arbetsrattsliga lagar. Diskrimineringsgrunderna
aterspeglar i mangt och mycket de lagar som den ersatte, bland annat
jamstalldhetslagen, och ett stort fokus ligger pa sexualitet och kon samt ras
och religion som diskrimineringsgrunder. Diskrimineringslagen innehaller
inte bara forbud mot diskriminering och trakasserier, utan innehaller dven
i sitt tredje kapitel krav pa aktiva atgarder, for att bade férebygga och
motverka diskriminering i arbetslivet, for en arbetsgivare. Detta innebar
att en arbetsgivare inte bara ar forbjuden att sjalv diskriminera, utan aven
att arbetsgivaren har en skyldighet att agera om en anstalld diskrimineras
eller trakasseras av en annan arbetstagare.1” Diskrimineringslagen ar inte
bara tillimplig pa anstéllningen och det som sker inom den, utan dven pa
ingdendet av anstéllningen och avslutandet av den. Det ar alltsa inte tillatet
att diskriminera den som soker ett arbete pa de grunder som finns inom
diskrimineringslagen, eller att diskriminera enligt dessa vid varsel och
uppsagningar.

Den som bryter mot Diskrimineringslagen blir enligt lagen skyldig att
betala diskrimineringsersattning enligt 5:1 forsta stycket. En arbetsgivare
kan forutom detta dven bli skadestandsskyldig enligt 5:1 andrastycket i

13 SFS (2008:567) Diskrimineringslag 1:1 samt prop. 2007 /08:95 s 2 och Anderz
Andersson, ()rjan Edstrom, Lars Zanderin, Arbetsrdtt, 2009, s 143.

14 SFS (1991:433) Jamstélldhetslagen.

15 SFS (1999:130), SFS (1999:132), SFS (1999:133), SFS (2001:1286), SFS (2003:307) och
SFS (2006:67).

162000/43/EG, 2000/78/EG och 76/207 /EEG dndrat genom 2002/73/EG, 79/7 /EG,
2004/113/EG, 86/613/EG upphavt genom 2010/41/EU, 2006/54/EG.

17 Gudrun Persson Harneskog, KARNOV lagkommentar: DiskL 2 :3 kommentar nr 39
2014-11-01.
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form av ekonomiskt skadestand.® En annan rattsfoljd som aterfinns i
diskrimineringslagen ar ogiltighet av ett avtal. I 5:3 sa dterfinns dessa
bestimmelser. Andra stycket av denna paragraf galler uppsdgning av avtal
eller andra rattshandlingar. Denna bestimmelse blir tillamplig da det
galler bade uppsagningar av anstéllda och omplaceringar.1?

Diskrimineringslagen har alltsa stor betydelse i arbetsratten, och fangar
aven in situationer som faller utanfor gransen for LAS. Den stora nackdelen
ar dock att lagen bara blir tillamplig pa de situationer som géller de
reglerade diskrimineringsgrunderna. Detta gor att all negativ
sarbehandling som beror pa andra orsaker, men som ar minst lika allvarlig
ar betydligt svarare att angripa. Som exempel kan ndmnas den
diskriminering som sker av 6verviktiga inom arbetslivet.2? Nu provas
fragan i EU-domstolen om 6vervikt kan ses som ett funktionshinder och pa
detta vis kunna omfattas av diskrimineringsskyddet.21 Att fetma kan
kvalificeras som ett funktionshinder gor dock inte att &ven en mattlig
overvikt kan raknas som ett funktionshinder. Fragan som uppstar ar var
gransen ska dras, och den 6vervikt som faller utanfor ar fortfarande inte
omfattad av diskrimineringslagstiftningen.

2.3 AVTALSLAGEN

Avtalslagen?2 dr en lag fran 1915 som reglerar hur avtal sluts i Sverige.
Bland annat sa ar det hiar som det framgar att avtal i Sverige bygger pa
l6ftesprincipen.23 I denna lag finns dven de sa kallade
"ogiltighetsgrunderna”,24 det vill sdga de omstandigheter som gor att ett
avtal eller en rattshandling blir ogiltigt och ska l1dmnas utan hansyn.2> T.ex.
sd dar ett avtal som sluts under hot inte giltigt mot den part som befann sig

18 Gudrun Persson Harneskog, KARNOV lagkommentar: DiskL 5 :1 kommentar nr 122
2014-11-03.

19 Gudrun Persson Harneskog, KARNOV lagkommentar: DiskL 5:3 kommentar nr 125-126
2014-11-20.

20 Jens Agerstrom, Rickard Carlsson, Bo Ekehammar och Dan-Olof Rooth, Svenska
arbetsgivares implicita stereotyper av arabiska muslimer och éverviktiga,
Socialvetenskaplig tidskrift nr 3-4, 2008, s 239-256.

21 C-354/13.

22 SFS 1915:218 Lag om avtal och andra rattshandlingar pa formogenhetsrattens omrade.
23 Axel Adlercreutz, Lars Gorton, Avtalsrdtt 1, 2011, s 57-58.

24 SFS (1915:218) Lag om avtal och andra rattshandlingar pa formégenhetsrattens
omrade Kap 3.

25 Ingmar Persson, KARNOV lagkommentar: Avtalslagen kap 3 kommentar nr 41 2014-09-
25 samt Axel Adlercreutz, Bernard Johann Mulder, Avtal - Idrobok i allmdin avtalsritt,
2013, s 66-69.
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under hot. Dock kan inte den icke hotade parten anvanda sig av
motpartens trangmal for att ogiltigférklara avtalet. Ogiltighetsgrunderna
delas in i svaga och starka ogiltighetsgrunder. De starka
ogiltighetsgrunderna ar de som alltid gor ett avtal ogiltigt oavsett om
motparten befunnit sig i god tro eller inte. De svaga ogiltighetsgrunderna
ar de omstandigheter som inte kan goras gallande mot motpart om denna
befunnit sig i god tro och innehaller saledes ett ondtrosrekvisit.
Ogiltighetsgrunderna i Avtalslagen ar pa intet satt uttommande och fler
ogiltighetsgrunder finns att hitta i speciallagar.2¢

Denna lag blir tillamplig i arbetsratten pa flera satt.2” Ett anstallningsavtal
ar i grunden ett avtal, som dock har en rad specialbestimmelser knutna till
sig.28 Dessa innebar inte att de regler som giller for alla avtal automatiskt
inte blir tillampliga.2? Ofta sa kompletterar de olika lagarna varandra, da
det som inte regleras i den detaljrika och specifika speciallagstiftningen,
som arbetslagstiftningen ar, istdllet regleras i den mera allmdnna
lagstiftningen som finns i avtalslagen.

Nar det géller provocerade uppsagningar sa har avtalslagen inte anvants
pa sjalva anstallningsavtalet utan pd uppsagningsavtalen. Detta betyder att
det som angrips inte skyddas genom specialregler, eftersom
uppsagningsavtalet rent faktiskt inte ar ett anstdllningsavtal och inte
reglerar anstallningen i sig.30 Ett uppsagningsavtal kan innehalla
specialvillkor for hur en uppsagning ske ga till, t.ex. arbetsbefrielse och
uppsagningstider som avviker fran lagen. Om tillkomsten av detta avtal
faller in under de kriterier som finns under avtalslagens ogiltighetsgrunder
sa kan uppsagningsavtalet ogiltigforklaras, och part som ar ansvarig kan i
vissa fall bli skadestandsskyldig.3! Detta kan liknas vid de regler som finns
for en uppsagning pa osaklig grund som finns i LAS, det vill sdga ogiltighet
av uppsagningen. Dock ar det inte automatiskt sa att ogiltighet av ett
uppsagningsavtal leder till att sjalva uppsagningen ar ogiltig, utan det ar till
stor del beroende av hur sjilva avtalet 4r utformat. Ar uppsigningen att se
som oberoende av uppsagningsavtalet s kan det vara sa att avtalet ar att
se som ogiltigt, men uppsagningen fortfarande ar gallande. Det finns vissa

26 T.ex. SFS (1932:323) Lag om verkan av avtal, som slutits under paverkan av en psykisk
storning.

27 Anderz Andersson, Orjan Edstrém, Lars Zanderin, Arbetsritt, 2009, s 79-83.

28 Per Dalekant, Anders Wiehe, KARNOV lagkommentar: LAS 4 § kommentar nr 15 2014-
09-25.

29 Jfr AD 1997 nr 36.

30 Jfr LAS 4 § om anstéllningsavtal.

31 Skadestandsskyldighet regleras dock inte i Avtalslagen.
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ogiltighetsgrunder som far storre betydelse dn andra nar vi ser pa dem
fran en arbetsrattslig synvinkel.

28 § OCH 29 § TVANG.

"28 § Rittshandling, den ndgon blivit rdttsstridigt tvungen att
foretaga, vare, ddr tvdnget utévats genom vdld d person eller

genom hot, som innebdr tringande fara, icke gdllande mot den
tvungne.

Har tvdnget utdvats av annan dn den, gent emot vilken
rdttshandlingen féretogs, och var denne i god tro, dligger det
dock den tvungne, ddr han vill mot honom dberopa tvdnget, att
utan oskdligt uppehdll efter det tvdnget upphérde giva honom
meddelande ddrom vid dventyr, om sddant underldtes, att
rdttshandlingen varder gdllande.”3?

“29 § Rdttshandling, den ndgon utan anvindande av sddana
tvangsmedel, som i 28 § avses, rdttsstridigt tvungit en annan att
féretaga, vare ej gdllande mot den tvungne, ddr den, gentemot
vilken rdttshandlingen féretogs, sjdlv utovat tvdnget eller ock
insett eller bort inse, att rdttshandlingen framkallats genom
rdttsstridigt tvdng frdn annans sida.”33

Att med hot om vald forma nagon att inga ett avtal ar sjalvklart inte
tillatet.34 Alla rattshandlingar som foretagits under hot om vald ar ogiltiga.
Detta tvang ar det som finns reglerad i 28 § Avtalslagen. De tvang som
uppstar nar nagon blir hotad med nagot annat an direkt fysiskt vald, sa
som hot om att lamna ut uppgifter om otrohet eller liknande, ar det
lindrigare tvang som vi finner i 29 § i Avtalslagen. Det ar oftast denna typ
av tvang som blir gillande vad galler avtalsratten, till exempel genom hot
om polisanmalan vid en pastadd stold.

30 § SVEK

"30 § Ddr den, gent emot vilken en rdttshandling foretagits,
framkallat densamma genom svikligt forledande eller ock insett
eller bort inse, att den, som foretog rdttshandlingen, blivit

32 Avtalslagen § 28.
33 Avtalslagen § 29.
34 Se BrB 8:5 om rantvang och 9:4 om tvang.
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svikligen forledd ddrtill av annan, vare rdttshandlingen icke
gdllande mot den férledde.

Har den, gentemot vilken rdttshandlingen féretogs, svikligen
uppgivit eller fértegat omstdndigheter, som kunna antagas vara
av betydelse for rdittshandlingen, skall han anses hava ddrigenom
framkallat densamma, sdframt det ej visas, att det svikliga
forfarandet icke inverkat a rdttshandlingen.”3>

Svek som ogiltighetsgrund hittar vi i Avtalslagens 30 §. En rattshandling
som blivit till efter att nagon blivit svikligen forledd &r inte gillande enligt
denna paragraf. 3¢ Att svikligen forleda ndgon inom arbetsratten kan till
exempel vara att forma ndgon att sdga upp sig genom att pasta att
arbetsbrist foreligger.3”

33 § I STRID MOT TRO OCH HEDER

"33 § Rdttshandling, som eljest vore att sdsom giltig anse, md ej
goras gdllande, ddr omstdndigheterna vid dess tillkomst voro
sddana, att det skulle strida mot tro och heder att med vetskap
om dem dberopa rdttshandlingen, och den, gentemot vilken
rdttshandlingen féretogs, mdste antagas hava dgt sadan
vetskap.”38

Under denna paragraf faller alla de ratthandlingar som pa grund av
omstandigheter vid rattshandlingens tillkomst, skulle strida mot tro och
heder att dberopa. Denna allmant hallna regel ar till for att uppfanga alla de
fall som inte faller in under nagon av de andra ogiltighetsgrunderna men
som dndock motsvarar ett beteende som inte ar dnskvart vid avtalsslut.

Rattsfoljden for avtalsbrott kan bli skadestand.3° Detta innebéar att om en
uppsagning kan anses strida mot ett anstdllningsavtal eller ett
kollektivavtal sa kan en domstol déma ut skadestand. Da ett avtal ar
ogiltigt pa grund av att omstandigheterna faller in under nagon av de ovan
namnda ogiltighetsgrunderna sa blir den rattsliga foljden att sjalva avtalet
blir ogiltigt. Detta innebar inte en automatisk ratt till skadestand for
arbetstagaren, utan denna maste kunna vissa en skada till foljd av

35 Avtalslagen 30 §.

36 AD 2000 nr 81 Dar arbetsgivaren ville fa ett anstallningsavta ogiltigforklarat eftersom
arbetsgivaren ansag sig ha blivit svikligen forled av den arbetssokande vid anstillningen.
37Se AD 2011 nr 12.

38 Avtalslagen 33 §.

39 Bertil Bengtsson, KARNOV Lagkommentar SKkL 1:1 kommentar nr 3 2014-11-29.
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arbetsgivarens agerande. Inte heller blir uppsagningen automatisk ogiltig,
endast for att uppsdgningsavtalet blir ogiltigt. Dock torde det vara svart att
finna omstandigheter dar ogiltighetsgrunderna for ett avtal ar tillampliga
men det inte finns grund att ogilla sjdlva uppsagningen pa arbetsrattsliga
grunder.

2.4 OVRIGA LAGAR SOM KAN TILLAMPAS PA
OMRADET

Det finns féorutom de uppraknade lagarna har ytterligare lagar som spelar
in pa arbetsrattens omrade vad géller provocerade uppsagningar. Dessa
kommer i detta arbete bara att namnas mycket kort, och beskrivs inte
uttommande.

Arbetsmiljolagen.*0 Lagstiftning om arbetsmiljo, kan ha betydelse da
anstalld valjer att avsluta sin anstéllning eftersom denne anser att
arbetsmiljon ar osdker, eller att arbetsgivaren pa andra vis bryter mot
denna lagstiftning. Brott direkt mot denna lag ger fangelse eller boter.4! En
sanktionsavgift kan foreskrivas av regering eller myndighet.#2

Arbetstidslagen.43 Nar en arbetsgivare beordrar en anstalld att
arbetatenligt ett schema som strider mot denna lag, och detta leder till att
den anstallda valjer att avsluta sin anstallning. Féljderna for att bryta mot
arbetstidslagen ar boter eller fingelse for arbetsgivaren.44 Aven hir finner
vi bestimmelser om sanktionsavgifter.4> Skadestand kan bli tillampligt vid
frdgan om en tillimpning av ett kollektivavtal.46

Aven lagar s& som Semesterlagen*’ Forildraledighetslagens och
Fortroendemannalagen#® kan bli aktuella nar det géller fall av
provocerad uppsagning.

40 SFS (1977:1160) Arbetsmiljolag.

41 SFS (1977:1160) Arbetsmiljolagen 8:1.

42 SFS (1977:1160) Arbetsmiljolagen 8:5.

43 SFS (1982:673) Arbetstidslagen.

44 SFS (1982:673) Arbetstidslagen 23 §.

45 SFS (1982:673) Arbetstidslagen 26 §.

46 Hans Blyme, KARNOV lagkommentar: Arbetsmiljolagen 24a § kommentar nr 50 2014-
11-03.

47SFS (1977:480) Semesterlag.

48SFS (1995:584) Foraldraledighetslag.

49SFS (1974:358) Lag om fackliga fortroendemans stillning pa arbetsplatsen.
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Det utmarkande for dessa lagar ar att de lagger skyldigheter pa
arbetsgivaren. Bryter arbetsgivaren mot dessa skyldigheter sa blir
rattsfoljderna fangelse, boter, sanktionsavgifter och skadestand.

Minst lika viktigt som en eventuell direkt tillamning av de uppraknade
lagarna ar emellertid den betydelse de kan ha som en tolkningsbakgrund
vid en talan enligt LAS. Det dr bara genom att tillampa LAS pa en
provocerad uppsdgning som rattsfoljden blir att uppsdgningen ar ogiltig.
Darfor ar det av stor vikt mot vilket lagrum en uppsagning prévas om man
vill fa som rattsfoljd att en uppséagning ska ogiltigforklaras och en
anstallning kvarsta.
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3. PROVOCERAD UPPSAGNING:
BEGREPPETS INNEBORD OCH ANVANDNING

[ detta avsnitt kommer jag att gar igenom hur begreppet provocerad
uppsagning anvands. Forst hur det snavare rattsliga begreppet definieras i
doktrin och praxis, sedan vilka situationer som faller in under en vidare
tolkning av begreppet. Jag kommer dven att redogora for hur praxis ser ut
pa omrddet genom en rad olika typfall samt se om det gar att urskilja var
domstolarna lagger tyngden i sin bedomning.

3.1 BEGREPPET

[ denna del sa ska jag se narmare pa vad som faller in under begreppet
provocerad uppsagning. I denna uppsats gors en uppdelning mellan det
som faller in under den nagot snavare rattsliga begreppet som anvands i
domstolar och ett vidare begrepp som innefattar de situationer som inte
omedelbart faller in under den rattstekniska termen provocerad
uppsagning men som har stora likheter. Jag kommer i kapitlets senare del
se pa hur begreppet har vuxit fram genom domstolarnas praxis.

3.1.1 DET RATTSLIGA BEGREPPET

Med det rattsliga begreppet provocerad uppsagning menas i denna uppsats
de situationer da domstolar jamstéller den provocerade uppsigningen
med en uppsdgning frdn arbetsgivaren. AD har inom detta omrade en val
utvecklad praxis med kriterier som ska uppfyllas for att situationen ska
falla inom det rattsliga begreppet provocerad uppsagning. En utforlig
genomgang av de olika situationerna som kan innefattas av detta begrepp
kommer att goras senare i detta kapitel.

Det finns flera olika sitt att bendmna denna rattsliga foreteelse bade i
praxis och i litteraturen. Nagra av dessa ar framprovocerad uppsdgning>°,
framtvingad uppsdgning och framtvingat frdntrddeSL. 1 denna uppsats
kommer provocerad uppsagning att anvandas for att innefatta samtliga
dessa uttryck.

50 Mats Glava, Arbetsrdtt, 2011, s 452-453.
51 Lars Lunning, Gudmund Toijer, 2007, Anstdllningsskydd - Kommentar till
anstdllningsskyddslagen, s 178 och 202.
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[ AD 2009 nr 27 sa sammanfattar domstolen vad som innefattas i
begreppet. Har konstateras att det finns fall da en uppsagning fran en
arbetstagare kan ses som en uppsagning fran arbetsgivarens sida.
Domstolen konstaterar att det finns krav pa att arbetsgivaren har handlat
pa ett satt som strider mot god sed eller pa annat vis kan ses som
otillborligt.>2 Dock sa framhaller domstolen att det inte finns krav pa att en
uppsagning maste ha varit det direkta syftet med arbetsgivarens
handlande, utan det racker med att en arbetsgivare ska ha insett att dennas
handlande kan leda till att en arbetstagare valjer att sdga upp sig.>®> En
anledning till att AD valjer just denna formulering kan vara att det ar svart
att bevisa vad som ar det egentliga syftet med en arbetsgivares handlande.
Genom denna "snallare” formulering dar kraven pa bevisning blir betydligt
lattare for arbetstagaren sa 6ppnar domstolen upp for mojligheten att
prova en arbetsgivares handlande och dess konsekvenser.

For att det rattsliga begreppet provocerad uppsagning ska bli tillampligt sa
kravs foljande:

e Attarbetsgivarens agerande leder till att arbetstagaren valjer att
sdga upp sin anstallning.

e Attarbetsgivaren har agerat pa ett satt som ar otillborligt eller ar i
strid mot god sed pa arbetsmarknaden.

3.1.2 DET VIDARE BEGREPPET

Med det vidare begreppet sa menar jag i denna uppsats alla de situationer
nar en arbetsgivares handlande paverkar den anstillda pa ett sddant satt
att den anstallda valjer att inte fortsatta sin anstdllning, men som inte
omedelbart kan jamstallas med en uppsagning utan saklig grund. Om en
arbetstagare bestrider en uppsagning sa ar det arbetsgivaren som har att
bevisa att saklig grund for uppsagningen har funnits. Om arbetsgivaren
inte kan bevisa saklig grund sa ser rattsvasendet detta som en provocerad
uppsagning.>* Problem blir det da en arbetsgivare faktiskt kan bevisa att
saklig grund for uppsagning forelegat. Hur vager domstolarna detta faktum
mot det att ett handlande fran arbetsgivarens sida som strider mot god sed

52 Se bland annat AD 2005 nr 30.

53 Se AD 1985 nr 65 dar domstolen tydligt uttalar i domskalen att det inte kravs att syftet
med arbetsgivarens agerande inte maste vara att forma den anstillda att siga upp sin
anstallning, utan det racker med att arbetsgivaren borde insett att det skulle kunna bli en
konsekvens dérav.

54 Jfr SOU 1993:32 s 360.

27



pa arbetsmarknaden eller som ar otillborligt normalt sett leder till att
uppsagningen ses som en provocerad uppsagning och har de rattsfoljder
som fo6ljer pa en uppsagning utan saklig grund? Motiven till varfor en
arbetsgivare trots en reell saklig grund dndock valjer att provocera fram en
uppsagning kommer att diskuteras senare i uppsatsen sd ingen narmare
genomgang av dessa kommer ske har.

3.1.3 BEGREPPETS FRAMVAXT

Som ovan beskrivits dr begreppet provocerad uppsagning nagot som vuxit
fram genom domstolarnas praxis. 1974 inférdes i Sverige en lag om
anstallningsskydd.>> Forarbetet till denna lag fanns i prop. 1973:129. Det
ar i denna proposition som vi finner det stycke som ar det som oftast
refereras till av de svenska domstolarna.

"Det bor emellertid observeras att det kan forekomma
uppsdgning som visserligen formellt gérs av den anstillde sjdlv
men som i realiteten har féranletts av arbetsgivaren.
Arbetsgivaren kan t.ex. ha hotat med uppsdgning men férklarat
sig vilja ge arbetslagaren tillfdlle att sdga upp sig sjdlv. Det kan
ocksd tdnkas att en uppsdgning frdn arbetstagarens sida
foranletts av trakasseri frdn arbetsgivaren. Sddana situationer
fdr, som utredningen har uttalat, I6sas av de rdttstillimpande
organen med beaktande av de syften som ligger bakom
lagstiftningen. Visar det sig att en arbetsgivare genom otillborligt
handlande har formdtt en anstdlld att sjdlv sdga upp sig, dr del i
sjdlva verket frdga om en situation som dr helt jamforlig med den
som foreligger ndr en arbetsgivare sdger upp en arbetstagare
utan saklig grund. Enligt min mening kan detta beaktas i
rdttstillimpningen sd att arbetstagaren ges samma rdttsskydd
som om det hade varit frdga om en uppsdgning frdn
arbetsgivarens sida utan saklig grund.”>”

Redan 1975 anvander den svenska arbetsdomstolen begreppet provocerad
uppsagning i en dom. Dock anvdander domstolen inte sjdlva termen
provocerad uppsagning eftersom detta inte dr utvecklat vid tidpunkten,
men en diskussion om hur en arbetsgivare far agera i samband med att en
arbetstagare valjer att sdga upp sin anstallning sker har for forsta gangen.

55 SFS (1974:12) Lag om anstallningsskydd.
57 Prop. 1973:129 s 128-129.
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[ AD 1975 nr 35 sa ser domstolarna ndrmaren pa rekvisitet att
arbetsgivarens agerande foranleder att den anstallda sager upp sin
anstallning.

En anstalld hos en tillverkare av sdakerhetsglas till bilrutor véljer att efter
ett mote med sin arbetsgivare att sdga upp sin anstallning med omedelbar
verkan. Arbetstagaren vagrar utféra det arbete som han blivit beordrad
eftersom han anser att detta ar skadligt for han halsa. Arbetsgivaren menar
att arbetet inte skulle vara skadligt for honom eftersom det endast gaillde
en mycket begransad tid. Arbetstagaren menar att han inte blivit
informerad om att arbetet endast var for en begransad tid. Domstolen gor
bedomningen att det ar arbetsgivarens handlande vid motet som gor att
den anstdllda viljer att avsluta sin anstallning. Domstolen anser att
omstandigheterna som lede till att arbetstagaren valde att avsluta sin
anstallning var sddana att de stred mot de principer som ligger till grund
for anstallningsskyddslagen, och att uppsagningen sdledes inte ar
bindande for arbetstagaren.

[ denna dom sa grundar arbetsdomstolen sitt beslut pa de principer som
anstallningsskyddslagen vilar pad, genom uttalanden i SOU 1973:758 och
proposition 1973:129. Domstolen argumenterade att det ar
arbetsgivarens handlande som féranleder sjalva uppsagningen och att det
ar detta faktum som dr det avgérande fér om uppsagningen ska anses vara
ogiltig. Dock stéller inte domstolen upp nagra speciella rekvisit for vad det
ar som gor att en uppsagning ska anses vara foranledd av en arbetsgivares
handlande utan den argumentation som fors ar féorhallandevis ytlig. Det
stélls inte upp nagra ramar for vilket agerande fran en arbetsgivare som ar
tillatet och inte paverkar en uppsagnings giltighet, utan fragan lamnas helt
oppen. Det viktiga som framkommer i detta rattsfall ar just det faktum att
en uppsagning fran arbetstagaren kan vara ogiltig om det ar arbetsgivarens
agerande som foranleder den. Anmarkningsvart ar att det inte bara ar
arbetsgivarens agerande fram till uppsiagningen som tas med i
bedomningen. AD tar dven upp det faktum att arbetsgivaren vagrar att ta
tillbaka arbetstagarens uppsagning nar arbetstagaren senare angrar sig
och menar att det bidrar till helhetsbeddmningen av arbetsgivaren
beteende. Det faktum att arbetstagaren hade med sig ett fackligt ombud pa
motet ansag domstolen inte skulle pdverka bedomningen, detta eftersom

58 SOU 1973:7 Trygghet i anstallningen. Anstallningsskydd och vissa
anstallningsfrimjande atgarder.
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domstolen inte ansag att ombudet hade varit pa motet for att tillvarata
arbetstagarens intressen.

[ AD 1976 nr 117 sa fortsatter arbetsdomstolen att utveckla rekvisitet att
arbetsgivarens agerande ska féranleda arbetstagaren uppsagning.

Tva arbetstagare valjer att sdga upp sina anstéllningar pa en stadfirma
efter det att en annan arbetstagare blivit avskedad. Anledningarna till
uppsagningen skall bland annat ha varit tvister med anledning av
loneansprak, otrivsel pa arbetsplatsen samt att de anstéllda ként sig hotade
av sin arbetsgivare. Domstolen finner inte nagot bevis for att arbetsgivaren
har hotat de anstallda. Att det ar en dalig stimning pa arbetsplatsen och att
det finns en l6neansprakstvist ar visserligen omstandigheter som kan
laggas arbetsgivaren till last menar domstolen, men de ar inte sddana att
de foranleder att en uppsagning fran en arbetstagare blir ogiltig.

Har gor domstolen en annan bedémning av arbetsgivarens agerande.
Domstolen anser att det ar den situation som uppstar pa arbetsplatsen, i
samband med att en av de anstéllda blir avskedad och en tvist pa grund av
loneansprak, som gor att de bada arbetstagarna valjer att sdga upp sina
anstallningar. Denna situation kan arbetsgivaren lastas for. Dock anser inte
domstolen att detta ar tillrackligt for att ogiltigforklara uppsagningarna.
Att arbetsgivaren inte pa nagot viss agerat for att forma de anstallda att
saga upp sig samt det faktum att uppsagningen skedde helt pa de
anstalldas egna initiativ gor att domstolen anser att uppsagningen inte kan
anses ha foranletts av arbetsgivarens agerande.

[ AD 1975 nr 74 sa tar domstolen for forsta gangen upp det som kommer
att utvecklas till rekvisitet om att en arbetsgivares agerande maste vara i
strid mot god sed pa arbetsmarknaden.

En anstélld pa ett bussbolag viljer att sdga upp sin anstallning efter hot
fran arbetsgivaren om polisanmélning. Arbetstagaren hade, efter att ha
blivit kallad till ett forhor med arbetsgivaren pa grund av misstankt fusk
med biljetter, av arbetsgivaren fatt valet att antingen sjalv saga upp sin
anstallning eller att bli avskedad eller uppsagd av bolaget och polisanmald.
Om arbetstagaren valde att sjdlv avsluta sin anstallning skulle det dven
paverka utfirdande av betyg fran arbetsgivaren. Domstolen anser att det
ar arbetsgivarens agerande som foranleder att den anstallda valjer att
avsluta sin anstallning samt att detta agerande fran arbetsgivaren ar i strid
mot god sed pa arbetsmarknaden. Uppsédgningen ar darfor ogiltig.
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[ detta rattsfall tar domstolen for forsta gdngen upp det faktum att en
uppsagning som foranletts av en arbetsgivare inte automatiskt ar ogiltig.
Precis som i AD 1974 nr 35 sa stélls rekvisitet att det ar arbetsgivarens
agerande som foranleder uppsagningen upp. Det faktum att det ar
arbetsgivaren som pa motet ar den part som lagger fram forslaget att
arbetstagaren ska sdga upp sin anstallning samt att arbetsgivaren da
tillhandahaller en, pa forhand av arbetsgivaren upprattad,
uppsagningshandling tyder pa att det ar arbetsgivaren som foranleder
uppsagningen genom sitt agerande, och att syftet var just att forma den
anstéllda att sdga upp sin anstdllning. [ domskalen sa stalls det dven upp
krav pa ytterligare omstandigheter for att en uppsagning fran
arbetstagaren ska bli ogiltig, namligen ett krav pa hur arbetsgivaren har
agerat. Domstolen faststéller hdr att arbetsgivarens agerande maste vara i
strid mot god sed pa arbetsmarknaden eller pa annat vis varit otillborligt.
For att klargéra om arbetsgivarens handlande varit i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden eller pa annat vis otillborligt sa tar domstolen fasta pa
om arbetsgivaren hade fog for sina misstankar mot arbetstagaren, pa hur
den anstallda stallde sig till anklagelserna samt det faktum att
arbetstagaren inte gavs tillfalle att tdnka 6ver saken eller radgéra med ett
fackligt ombud. Har lagger AD grunden for hur argumentationen, om hur
ett handlande fran en arbetsgivare ar otillborligt eller i strid mot god sed
pa arbetsmarknaden, kommer att se ut. Dock sker detta mest som en
allman diskussion, och inga tydliga kriterier uttalas.

[ AD 1977 nr 200 sa utvecklar domstolen vad som menas med otillborligt
agerande och vilket agerande det dr som ska bedémas.

Anstalld pa verkstad sager upp sin anstallning efter att han har blivit
tilldelad en arbetsuppgift som han pa grund av ett handikapp inte anser sig
kunna utféra. Vid ett mote med arbetsgivaren tar han sjalv upp
uppsagningen och ber om en uppsagningsblankett. Domstolen gor
bedomningen att den anstallda ar bunden av sin uppsagning.

Vad det giller fragan om arbetsgivaren har agerat otillborligt sa delar
domstolen upp sin bedomning. Forst ser domstolen pa om sjilva ordern att
utfora det specifika arbetet var att anses som otillborligt. >° Sedan provar
domstolen om arbetsgivarens agerande i samband med métet som ledde
till att den anstallde valde att avsluta sin anstdllning var att anses som
otillborligt. Har tar domstolen fasta pa att det var den anstéllda sjalv som

59 Se nedan 3.2.6 for mer om domstolens resonemang vad géller tilldelandet av
arbetsuppgifter.
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tog upp fragan om uppsagning och bad om en uppsagningsbankett samt att
han blev ombedd av arbetsgivaren att tanka 6ver saken. Detta motsvarar
nagra av de punkter som domstolen tog upp vid sitt beaktande av
arbetsgivarens agerande i AD 1975 nr 74. Domstolen tar dven upp det
faktum att arbetstagaren var erfaren pa arbetsmarknaden och hade
tidigare varit fackligt ombud under tva ars tid. Detta verkar domstolen
mena maste paverka hur bedomningen av hans agerande ska goras, da
hogre krav da kan stdllas pa den anstallde.

[ AD 1976 nr 103 sa ser vi for forsta gangen arbetsdomstolen koppla
samman provocerad uppsdgning med de regler som galler for en
uppsdgning pa saklig grund i 7 § LAS.

En hovmastare valjer att saga upp sin anstallning efter ett mote med
arbetsgivaren dar den anstallde fick valet att antingen siaga upp sin
anstallning eller att bli uppsagd av arbetsgivaren. Uppsdgningen berodde
pa att den anstallde blivit falld i domstol for forskingring. Om
arbetstagaren sjalv sade upp sin anstdllning blev han lovad bra betyg. Den
anstallde bereddes ingen tid att tinka dver beslutet eller att rddgéra med
ett fackligt ombud. Domstolen anser att omstdandigheterna ar sddana att
arbetsgivarens agerande strider mot grunderna for
anstallningsskyddslagen och att uppsagningen darfor ar ogiltig.

[ denna dom sa grundar domstolen sin bedémning av arbetsgivarens
agerande pa huruvida arbetsgivaren genom domen om forskingring hade
en saklig grund for uppsagning pa grund av personliga skal enligt § 7 LAS.
Genom detta sa ger domstolen intrycket att arbetsgivarens agerande hade
varit tilldtet om arbetsgivaren hade haft en saklig grund fér en uppsdgning.
For forsta gdngen sa diskuteras har saklig grund i samband med en
provocerad uppsagning. Domstolen konstaterar forst att uppsagningen
beror pa agerande fran arbetsgivaren. Sedan gar domstolen vidare och ser
om arbetsgivaren haft en saklig grund for en uppsagning. Forst efter det att
det faststallts att arbetsgivaren saknat grund for en uppsagning pa grund
av personliga skal sa gors en provning av om huruvida arbetsgivarens
agerande varit i strid mot tro och heder pa arbetsmarknaden eller pa annat
satt otillborligt. Detta ger intrycket att ett beteende fran arbetsgivaren,
som ses som otillborligt eller i strid mot god sed, om arbetsgivaren saknar
saklig grund for en uppsagning, ar fullt tillaitet om arbetsgivaren har grund
for en uppsagning men valjer att forma den anstéllda att sjdlv sdga upp sin
uppsagning. Domstolen ger heller ingen utforlig argumentation om vad i
arbetsgivarens agerande som leder till att uppsagningen ska vara ogiltig

32



mer an att det ar just arbetsgivarens agerande som leder till att den
anstallde valjer att avsluta sin anstallning.

[ AD 1982 nr 99 sd provade arbetsdomstolen om dven en arbetsgivares
passivitet kunde ses som ett agarende fran arbetsgivarens sida som
formatt den anstéllde att sdga upp sin anstallning.

En lastvagnsmekaniker sdger upp sin anstallning efter en lang tids
sjukskrivning. Arbetstagaren anser att arbetsgivaren formatt honom att
lamna sin anstallning genom att inga forsok att bereda honom lampligt
arbete har gjorts av arbetsgivaren, i stillet nekades han lediga tjanster
inom foretaget som han sokte. Ej heller hade arbetsgivaren verkat
intresserad av att inforskaffa hjalpmedel sa att arbetstagaren skulle kunna
utfora det arbete som arbetsgivaren valde att bereda honom. Istéllet
menade foretaget att det var bast om arbetstagaren istallet forblev
sjukskriven. Domstolen gor bedomningen att arbetsgivarens brist pa
handlande inte kan anses strida mot god sed pa arbetsmarknaden och att
uppsagningen darfor inte ar att jamstalla med en uppsagning fran
arbetsgivaren.

Fragan som domstolen besvarar i denna dom ar huruvida en arbetsgivare
kan anses ha formatt nagon att lamna sin anstéllning genom en brist pd
agerande, alltsd genom sin passivitet. Domstolen kritiserar arbetsgivarens
passivitet och brist pa initiativ i fragan om att skaffa tekniska hjalpmedel
som hjélpt arbetstagaren att terga till arbetet. Aven det faktum att den
anstallde inte blev tillfragad om de lediga lampliga tjdnster som fanns inom
bolaget var nagot som domstolen lade arbetsgivaren till last. Domstolen
betonar att denna passivitet maste anses sta i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden for att uppsagningen fran arbetstagaren ska kunna ses
som en uppsagning fran arbetsgivaren utan saklig grund.¢® Har klargor
domstolen alltsd att det inte bara ar de tillfallen da en arbetsgivare agerar
pa ett satt som far den anstallde att sdga upp sig som faller in under
provocerad uppsagning. Dd en arbetsgivare genom att forhalla sig passiv
forsatter en anstélld i en sddan situation att arbetstagaren kanner sig
tvingad att avsluta sin anstdllning kan dven det ses som en provocerad

uppsagning.

60 Se dven AD 2008 nr 106, dven dar sa diskuterar domstolen om huruvida en arbetsgivare
kan ha ansetts fororsaka en uppsigning fran arbetstagaren genom bristande insatser i
samband med en sjukskrivning.
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[ AD 2010 nr 41 sa provar arbetsdomstolen om en arbetsgivare ska kunna
stdllas ansvarig for en tredje parts agerande, om denna tredjeparts
agerande foranleder att en anstalld saga upp sin anstallning.

En arbetstagare valjer att sdga upp sin anstallning efter det att den fackliga
klubben rekommenderar henne detta eftersom hon annars skulle bli
uppsagd av arbetsgivaren. Arbetstagaren far fran sin arbetsgivare goda
rekommendationer i samband med detta. Efter uppsdgningen visar det sig
att uppsagningen beror pa omstandigheter som ar personligt hanforliga till
arbetstagaren sjalv, och inte pa grund av arbetsbrist som hon trodde.
Domstolen prévar har om uppsagningen ar att ses som framprovocerad av
arbetsgivaren. Domstolen bedomer dock att sd inte ar fallet eftersom det
faktum att arbetstagaren inte var inforstddd med de bakomliggande
orsakerna till sin uppsagning inte berodde pa agerande fran arbetsgivarens
sida utan snarare pa den fackliga klubbens handlande. Det var darfor inte
frdgan om en provocerad uppsadgning i rattslig mening, och uppsagningen
kunde sdledes inte ogiltigforklaras pa den grunden.

I detta domslut sa ser vi tydligt att det ar just arbetsgivarens agerande som
ar det avgorande. Att klubbens agerande kanske var i strid mot god sed pa

arbetsmarknaden och ledde till att arbetstagaren sade upp sin anstallning

kunde inte laggas arbetsgivaren till last.

[ AD 2013 nr 73 for arbetsdomstolen en utforlig diskussion och klargér vad
som faller in under ett tillborlig agerande fran arbetsgivarens sida.

En anstalld blir kallad till mote hos sin arbetsgivare. Utgangen av motet blir
att den anstallda sager upp sin anstillning. Domstolen utreder om
arbetsgivaren genom detta mote agerat pa ett siatt som kan anses
otillborligt eller i strid mot god sed pa arbetsmarknaden. Bara att kalla till
mote om oenigheter kan inte ses som otillborligt. Att det i kallelsen inte
specificerats exakt vad motet skulle handla om anses inte heller det som i
strid mot god sed eller otillborligt eftersom domstolen anser att den
anstallde pa grund av tidigare moten och omstandigheterna i 6vrigt borde
ha haft insikt i vad motet skulle kunna handla om. I kallelsen sa
uppmanades arbetstagaren att ta med sig ett fackligt ombud om hon sa
onskade, nagot som hon utnyttjade. Under motet sa framkom det som klart
att om kvinnan inte valde att sdga upp sig sa dmnade arbetsgivaren ga
vidare med saken samt att en polisanmalan skulle géras. Detta forsatte
kvinnan i en mycket pressad situation. Dock bereddes hon mojlighet att
radgora med facket och ingen tidsgrans for uppgorelsen angavs.
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Sammantaget sa ansag domstolen i detta fall inte att arbetsgivaren agerat
otillborligt.

Har for domstolen en mycket utforlig diskussion om vilket agerande fran
arbetsgivarens sida som kan ses som otillborligt. Intressant att anmarka pa
ar att denna beddmning inte dr oberoende av hur den anstéllde har agerat.
Da den anstdllde har verkat oférberedd och okunnig eller forhaller sig
passiv sa stalls hogre krav pa hur arbetsgivaren agerar jamfort med om
arbetstagaren ar val inférstadd med vad motet handlar om och ar val
forberedd, tar egna initiativ i forhandlingen eller pa annat sett verkar
drivande for ett avslut.

3.2 SPECIFIKT OM VISSA TYPSITUATIONER

Gransen mellan vad som faller in under begreppet proverad uppsagnings
rattsliga betydelse och en vidare tolkning ar mycket flyttande. Eftersom
provocerad uppsagning ar ett rattsverktyg som skapats av domstolarna
och inte alls regleras i lag, sa ar det ytterst domstolarna som gor
beddmningen. Det gar darfor inte att géra en omedelbar bedomning om en
situation faller in under provocerad uppsagning, utan det ar en
bedomningsfraga fran fall till fall. Darfor ska jag i nasta avsnitt gora en
utforlig genomgang av svensk praxis och se om det gar att se var
domstolarna lagger tyngdpunkten i sin bedomning i de olika situationer
som kan falla in under begreppet provocerad uppsagning

3.2.1 HOT

En av de tydligaste situationerna av provocerad uppsagning ar de tillfallen
da en arbetsgivare rent faktiskt hotar en anstdlld till att sdga upp sig. Att
hota nagon att foreta en handling som denna annars inte hade foretagit ar
brottslig handling och aterfinns ibland annat 4:5 Brottsbalken(BrB). I
Avtalslagens 28 och 29 §§ anges hot som en av ogiltighetsgrunderna for
ett avtals giltighet.61

Inom arbetsratten ar rent fysiska hot, sa som knivhot eller liknande, vid
uppsagning inte vanligt forekommande i domstolarna. Detta kan till del
bero pa att hot av denna typ behandlas straffrattsligt istallet for
arbetsrattsligt. Det kan dven bero pa att en anstalld som blivit fysiskt hotad
med skada valjer att inte ga vidare till domstol for att fa sin sak prévad. Det

61 Mer om hot och avtal i 2.3.
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verkar rimligt att antaga att en anstélld som kdnner sig radd for sin
arbetsgivare inte har nagot intresse av att kvarvara i dennas anstallning
eller ens krava skadestand.

[ AD 1992 nr 50 sa provar domstolen ett fall diar de anstallda blivit utsatta
for ett faktiskt fysiskt tvang fran arbetsgivaren.

Tva bartendrar anstéllda pa en restaurang blir av sin arbetsgivare
anklagade for stold. Arbetsgivaren kallar till mote med de anstéllda sent pa
natten. Vid detta mote sa informerar arbetsgivaren att de tva anstéllda har
att valja pa att sdga upp sig sjalv med omedelbar verkan eller bli
avskedade. Om de valjer att sjdlva avsluta sin anstéllning sa blir de lovade
en viss del av sin manadslon. Arbetsgivaren vagrar att lata de bada
anstallda kontakta advokat eller facklig representant och kraver att
uppgorelsen ska undertecknas innan de anstéllda far lamna lokalen.
Domstolen anser att arbetsgivaren genom sitt agerande tvingat fram en
uppsagning fran de anstallda, dels genom att vagra dem ett ombud av
nagot slag samt vagran att lata dem lamna lokalen. Detta agerande ar bade
otillborligt och strider mot god sed pa arbetsmarknaden menar domstolen.
Domstolen gar sedan in pa om arbetsgivaren haft fog for sina pastaenden
om stold och sdledes grund for avskedande och kommer fram till att sa inte
ar fallet.

[ detta fall bestar de hot, som féretagaren utévar mot de anstallda, av att
arbetsgivaren forsatter arbetstagarna i en situation dar de anstéllda
kadnner att de inte har ndgot val mer dn att skriva pa uppsagningen. Detta
dels genom att motet dger rum sent pa natten och de anstallda isoleras
genom att vagras kontakt med varken fackligt eller juridiskt ombud, dels
genom att de anstillda rent fysiskt forvagras att lamna platsen forran
uppgorelsen dr undertecknad. Domstolen menar att det sjalvklart inte ar
tillatet att behandla sina anstillda pa detta vis.

[ de fall av hot inom arbetsratten som gar vidare till domstol sa finns
istallet for hot om fysisk skada, hot om till exempel polisanmalning av
pastadd stold. Pastadendet behover inte ha ndgon grund i verkligheten utan
kan vara helt fiktivt.62 Ofta trycker arbetsgivaren pa hur daligt det ser ut
for den anstillde om denne anklagas for stold och hur detta kommer att
paverka den anstélldes liv &ven om den anstéllde inte blir falld.

62 Mer om hot som har stdd i verklig fakta finns nedan i 5.1.
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Det forekommer dven hot av mer vag karaktar, till exempel hot om daliga
referenser och betyg, hot om att arbetsgivaren ska svarta ner den
anstalldes rykte i branschen och andra liknande situationer.63 Dessa hot
kan vara svarare for en domstol att prova, da det ar svarare att bedéma hur
stor vikt en anstalld respektive en arbetsgivare lagger pa dem.

Vad som ar ett hot for en arbetstagare kan vara helt meningslost for en
annan. Detta gor att domstolen maste bedéma varje fall enskilt utifran hur
den individuella anstéllde har uppfattat situationen. For att pa ett
pedagogiskt satt forklara vad som i denna uppsats menas med ett hot sa
kan vi for enkelhetens skull sdga att de situationer da en arbetsgivare ber
en anstalld att sdga upp sig "for annars...” faller in har.

3.2.2 CHANS ATT SAGA UPP SIG

Det finns tillfillen da en arbetsgivare lagger fram mojligheten att sdga upp
sig som positivt for arbetstagaren, det vill sdga att arbetsgivaren ger den
anstdllda "en chans att sdga upp sig”. Bakgrunden till uppsagningen kan
skifta stort. Det finns flera fall dar chansen att sdga upp sig faller samman
med fall av fingerad arbetsbrist.64 Nar detta ar fallet sa framstalls en
uppsagning fran den anstallde sjalv som ett battre alternativ dn en
uppsagning fran arbetsgivarens sida. Detta kan kombineras med
"beloningar” i form av 16ften om bra vitsord och referenser,
rekommendationer till andra anstallningar och arbetsbefrielse under
uppsagningstiden.

Under mitt uppdrag som fackligt ombud har jag dven upplevt en
annorlunda form av denna metod att paverka sina anstéllda fran en
arbetsgivare. I de fallen sa rorde det sig ofta om arbetstagare som inte var
helt néjda med sin arbetssituation, oorganiserade och ofta socialt sarbara,
till exempel genom att vara deltidsjukskrivna. Har bearbetade ofta
arbetsgivaren den anstillde genom att ofta papeka att arbetstagaren var
missndjd med sitt nuvarande arbete och "hade det inte varit battre for alla
inblandade om den anstallde hade valt att saga upp sin anstallning och
borja pa nytt.” I dessa fall lades en uppsagning fram som en mojlighet for
den anstillde att bérja om med nagot som den trivdes béttre med. Aven
har sa lockades den anstillde med l6ften om vitsord och goda referenser.
Inget sades dock om de negativa effekter som en uppsagning fran

63 Lars Ahnberg, s 73, jmf Prop. 1997,/98:177, s 33.
64 Se AD 2011 nr 12.
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arbetstagarens sida har pa bland annat ratten till A-kassa®> och den 45
dagars karenstid som foreligger om en arbetstagare valjer att sjilv sdaga
upp sin anstallning jamfért med om arbetsgivaren sager upp den anstallde.

Gemensamt for dessa bada scenarion ar att en uppsagning framhalls som
nagot bra och positivt for arbetstagaren, att arbetsgivaren ger den
anstallde en mojlighet som ar battre dn arbetstagarens radande situation.
De negativa effekterna d6ljs och den anstallde far kdnslan av att
arbetsgivaren faktiskt gor nagot bra genom att erbjuda arbetstagaren "en
chans att saga upp sig.”

[ vissa fall kan en sddan har évertalning fran arbetsgivarens sida gransa till
trakasserier.

3.2.3 DISKRIMINERING OCH TRAKASSERIER

Diskriminering och trakasserier pa en arbetsplats kan ske pa flera olika
satt. [ denna uppsats sa kommer det av pedagogiska skal ske en uppdelning
av dessa med utgangspunkt i vem det ar som handlar. [ denna del sa
kommer diskriminering och trakasserier som beror pa arbetsgivarens
aktiva handlande att beroras. [ 3.2.8 sa kommer trakasserier och
diskriminering som beror pa andra arbetstagares handlande samt
arbetsgivarens passivitet att vara fokus.

[ Sverige finns en omfattande lagstiftning mot diskriminering och
trakasserier av olika former. Den framsta regleringen ar
Diskrimineringslagen(DiskL)%¢. I denna lagstiftning sa finner vi ett antal
diskrimineringsgrunder.6’ Det ar inte tillatet att diskriminera eller
trakassera nagon mot bakgrund av dessa. Det ar till exempel inte tillatet att
diskriminera nagon mot bakgrund av deras sexuella laggning eller religion.
[ lagens andra kapitels forsta del sa finner vi den del som géller i
arbetslivet®8 . Bland annat finns krav pa aktiva atgarder mot sexuella
trakasserier har.6970

Dock finns det fall da en anstalld trakasseras eller sarbehandlas pa grunder
som inte finns uppraknade i denna lag. Dessa grunder kan vara hanforliga

65 SFS (1997:238) Lag om arbetsloshetsforsdkring 43 b § om 45 dagars karenstid.
66 SFS (2008:567) Diskrimineringslag.

67 DiskL 1:1.

68 DiskL 2: 1-4.

69 DiskL 2:3.

70 Mer om DiskL och diskrimineringsgrunderna i 2.2 ovan.
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till den anstdllde som individ eller mer diffusa, som att den anstéllde hejar
pa fel fotbollslag, det som med ett mera allmant sprakbruk kallas for
“vuxenmobbning”. Dessa situationer faller inte in under det skydd som
finns i DiskL, utan far angripas fran ett rent arbetsrattsligt satt.”!

Diskriminering innebar att den anstéllde blir samre behandlad eller far
samre mojligheter dn sina medarbetare, det vill sdga att den anstéallde
missgynnas pa nagot vis.”2 Denna diskriminering kan vara allt ifran att bli
asidosatt vid befordran, inte fa mojligheter att delta i mera kvalificerade
arbetsuppgifter eller att inte fa en ny kontorsstol nar alla andra far det. Att
en anstalld inte blir befordrad for att denna har presterat simre dn sina
kollegor ar inte diskriminering, utan det maste finnas ett element av
godtycklighet for att ett handlande ska klassas som diskriminering, det vill
sdga att handlandet inte har en saklig grund.

[ AD 1985 nr 65 sa provar domstolen huruvida syftet med en arbetsgivares
agerande ska ges nagon betydelse nar det giller bedomningen av
provocerade uppsagningar.

En kvinnlig anstalld pa ett foretag blir i samband med sin fordldraledighet
informerad om att hon kommer att sdgas upp av foretaget. Foretaget
menar att uppsagningen beror pa arbetsbrist. Foretaget har redan under
kvinnans foraldraledighet bedrivit forhandlingar med facket. Foretaget ar
mycket tydligt med att det ar just denna kvinna som ska bli varslad och
driver fragan harti sin forhandling med facket. Domstolen medger att en
arbetsbrist forekommer, men att de utspel som arbetsgivaren gjort med
anknytning till kvinnans ledighet ar det som leder till att hon valjer att
avsluta sin anstallning. Det direkta syftet med foretagets handlande kanske
inte var att forma kvinnan att avsluta sin anstallning men domstolen
menar att foretaget maste inse att det kunde bli féljden, eftersom de
framkallade en mycket svar situation for den anstéllde. Handlandet ar
otillborligt och strider mot god sed pa arbetsmarknaden och avslutandet
av anstallningen ar darfor att ses som ett avskedande fran arbetsgivarens
sida.

Domstolen lagger har stor vikt pa att det inte kravs att syftet, med
arbetsgivarens agerande, dr att framkalla en uppsagning utan att det ar
fullt tillrackligt att arbetsgivarens handlande framkallar en situation dar
den anstallde anser sig inte ha nadgot annat val.

71 Mats Glava, Arbetsrdtt, 2011, s 67-69.
72 DiskL 1:4:1-2.
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Trakasserier dr nar ndgon genom sitt handlande kranker ndgon annans
vardighet.”3 For att ndgot ska klassas som trakasserier sa kravs mer an att
nagon bara ar otrevlig. Det dr inte olagligt att tycka illa om ndgon. For att
ett beteende ska ses som trakasserier sa kravs darfor att det ska vara
markbara och tydliga skillnader i beteende och handlande.” Beteendet ska
inte heller var 6nskvart, och det stalls faktiskt ett visst krav pa att den som
blir trakasserad tydligt papekar detta for arbetsgivaren.”>

[ de fall da en arbetsgivare diskriminerar eller trakasserar en anstalld sa
att denna slutligen kdnner sig tvingad att ldmna sin anstallning, sa ar detta
ett tydligt fall av provocerad uppsdgning. Det spelar ingen roll om
arbetsgivarens syfte var att forma den anstéllde att lamna sin anstallning,
utan har blir AD:s uttalande, om att det ar fullt tillrackligt att en
arbetsgivare borde ha insett att detta skulle kunna bli en konsekvens
dirav, relevanta.”6

[ 1:4:5 DiskL sa hittar vi de situationer da en arbetstagare blir
diskriminerad pa grund av en arbetsgivares order att sa ska ske. Jag har
valt att sdtta denna situation har, da &ven om det inte dr arbetsgivaren som
rent faktiskt ar den som diskriminerar, sa sker dndock diskrimineringen
som ett resultat av arbetsgivarens aktiva handlande.””

[ AD 1993 nr 30 sd provar domstolen ett fall da en kvinna efter en lang tids
trakasserier anser sig vara tvungen att lamna sin anstéllning.
Arbetsgivarens brist pa agerande dr ndgot som diskuteras av domstolen.

En kvinnlig anstalld pa ett foretag sager upp sin anstallning pa grund av
sexuella trakasserier, i form av krankande sprak, tafsande och patvingade
sexuella 6vergrepp, fran sina arbetsledare under flera ar. Innan
uppsagningstiden slutar sa frantrader hon sin anstallning. De sexuella
trakasserierna anmals inte av kvinnan sjalv utan av foretagets forre dgare
som kvinnan anfortrott sig at. Fragan som provas i malet ar bland annat
om huruvida hennes uppsagning ar att ses som en uppsagning fran
arbetsgivarens sida utan saklig grund, beroende pa att arbetsgivaren inte
har vidtagit nagra atgarder mot de trakasserier som kvinnan blivit utsatt

73 DiskL 1:4:3-4.

74 Gudrun Persson Harneskog, KARNOV lagkommentar: DiskL 1:4 kommentar nr 17 2014-
11-05.

75 AD 2009 nr 4 och AD 2010 nr 21.

76 Se ovan om AD 2009 nr 27.

77 Jfr med 3.2.8 dar diskriminering eller trakasserier ar resultat av en arbetsgivares
underldtenhet att agera, alltsa arbetsgivarens passivitet.
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for. I andra hand sa provas fragan om arbetsgivaren genom sitt handlande
har gett kvinnan skal att hdva sitt anstédllningsavtal och fa skadestand pa
avtalsrattsliga grunder. Domstolen uttalar tydligt vikten av att en
arbetsgivare agerar sa fort denna far kinnedom om eventuella
trakasserier. Detta for att tydliggora att sexuella trakasserier ar nagot som
ses med stort allvar samt for att fraimja utredningsarbetet. Det faktum att
foretaget inte vidtog ndgon atgard ens nar anklagelserna blivit allmant
kdnda pa arbetsplatsen eller att saken inte berordes alls i samband med att
kvinna valde att lamna in sin uppsdgning anser domstolen tydligt visar att
foretaget inte hade nagon vilja att agera mot trakasserierna. AD menar att
foretaget maste ha insett att de genom sitt agerande satte kvinnan i en svar
situation som kunde leda till att hon valde att sdga upp sin anstallning. Pa
grund av detta sa anser domstolen att kvinnans uppsagning ska jamstallas
med en uppsdgning utan skalig grund fran arbetsgivarens sida.
Arbetsgivaren blir darfor skyldig att utge skadestand till kvinnan.

Vid tiden for detta mal fanns ingen lag mot sexuella trakasserier och krav
pa atgarder mot detta sa som det finns i dag, eftersom detta var innan den
allménna diskrimineringslagstiftning som nu galler. Dock sd fanns det
genom praxis fran AD en reglering som forbjod en arbetsgivare att
behandla sin anstallda hur som helst. Det fanns dven den, vid denna
tidpunkt, nya jamstalldhetslagen.”® Har fanns i 6 § ett krav pa att
arbetsgivaren ska verka mot trakasserier pa arbetsplatsen. I domskalen sa
papekar AD vid flera tillfillen att det ar just bristen pd agerande fran
arbetsgivarens sida som ar det som leder till att arbetstagaren viljer att
avsluta sin anstillning. Aven det faktum att syftet med bristen pa agerande
inte maste vara att forma den anstallda att sdga upp sig for att det ska vara
tal om en provocerad uppsagning tas upp har. Att det inte vara den
anstallda sjalv som uppmarksammade arbetsgivare pa att de sexuella
trakasserierna forekom, utan att informationen kom fran en annan kalla,
paverkade enligt domstolen inte arbetsgivarens skyldighet att utreda
saken.

3.2.4 KRITIK

Ratten att kritisera anstdlldas prestationer och arbete ses ofta som en del
av en arbetsgivares arbetsledningsratt. Kritik och mojlighet att lamna
feedback ar en viktig del for att kunna forbattra och utveckla ett foretags
processer och darfor en stor del av foretagsledningsratten. Dock far inte

78 SFS (1991:433).
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kritiken vara allt for hard eller osaklig. Den ska vara relevant, saklig, tydlig
och konstruktiv. Kritik far inte vara allt for vag eller allmént hallen. Som
exempel sa far en arbetsgivare inte bara meddela en anstalld att denna ar
dalig pa sitt arbete, utan maste precisera vad det dr som arbetsgivaren ar
missndjd med och hur arbetstagaren ska forbattra sin prestation. Den far
inte heller lamnas pa opassande vis. Exempel pa detta ar till exempel om
arbetsgivaren lamnar kritiken offentligt infér andra anstallda som inte
berors av den. En arbetsgivare far inte forodmjuka en anstalld framfor
ovriga arbetstagare. Ett annat exempel pd opassande kritik ar om
arbetsgivaren kritiserar den anstallda utifran dennes person och inte
dennes arbetsprestationer. Aven det sprk som anvinds for att ge kritik
ska vara passande. Ett hart sprak ar inte forbjudet, men att skrika eller
anvanda smadelseord ar inte tillatet.7?

Nar det galler gransen mellan vad som ar for hard och obefogad kritik och
vad som kan ses som trakasserier ar inte alltid tydlig. Den stora skillnaden
ligger har i grunden till arbetsgivarens handlande. Om en arbetsgivares
beteende grundar sig pa arbetstagarens arbetsprestation sa ses det som
kritik, och ska bedomas pa de premisserna. Om arbetsgivarens beteende
har sin grund i ndgon av de diskrimineringsgrunder som finns i DiskL sa
ska handlandet ses som trakasserier.80 Om en arbetsgivares kritik grundar
sig pa arbetstagares person och inte pa arbetsprestationer, men dndock
faller utanfor de grunder som finns for trakasserier i DiskL, sa ar det mer
ndra att bedéma kritiken som annan mobbing. Denna bedémning ar dock
beroende av vilka konsekvenser som arbetsgivarens beteende far och vilka
rattfoljder som onskas uppnas vid en provning i domstol. Som vi kommer
att se i del 3 och 4 sa samspelar flera lagar inom arbetsratten, och en
situation kan tackas in av flera olika, helt skilda lagrum.

Om en arbetsgivare, genom alltfor hard eller obefogad kritik, genom sitt
handlande far en anstalld att sdga upp sin anstallning, s kan detta ses som
en provocerad uppsagning. Viktigt ar hdr att en arbetsgivare har ratt att
Kkritisera och till och med att bli arg pa sina anstallda. En arbetstagare ska
kunna bli kritiserad och rattad av sin arbetsgivare utan att kdnna ett behov
av att siga upp sig. Aven hir sa har AD:s praxis, om att just framkalla en
uppsagning inte behover ha varit arbetsgivarens syfte, betydelse.

79 Lars f\hnberg, LAS handboken, 2004, s 73.
80 Gudrun Persson Harneskog, KARNOV lagkommentar: DiskL 1:4 kommentar nr 17 2014-
11-5.
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Hur domstolen gor sin bedomning av den kritik som en arbetsgivare ger
sina anstéllda d&r ndgot som diskuteras i AD 1982 nr 117.

En anstalld pa ett dackforetag véljer att efter att ha mottagit kritik
betraffande sin arbetsprestation fran sin arbetsgivare omedelbart sdga upp
sin anstdllning. Den anstédllde mottar pa ett moéte kritik betraffande sin
arbetsprestation som ligger under genomsnittet for de dvriga anstallda,
och sager da till sin arbetsgivare att han vill sluta. Arbetsgivaren ger da den
anstallde en uppsagningsblankett och godtar uppsagningen.
Arbetsdomstolen menar att en uppsagning fran en anstalld i samband med
kritik fran en arbetsgivare inte kan ses som den naturliga utgangen, i vart
fall inte om inte arbetsgivarens syfte med kritiken varit att forma den
anstallde att sdga upp sig. Att inte rdda den anstallde att tinka 6ver saken
utan snarare uppmana uppsagningen ses av domstolen som ett handlande i
strid mot god sed pé arbetsmarknaden. Aven det faktum att féretaget inte
forsokt komma till ratta med den anstalldes arbetsprestation genom en
omplacering ar ndgot som domstolen anmarker pa.

Domstolen lagger har inte sa stor vikt pa hur kritiken fran arbetsgivaren
rent faktiskt sett ut utan tonvikten ligger pa hur den anstallde reagerar pa
den och hur arbetsgivaren agerar nar den anstallde véljer att saga upp sig.
Domstolen menar att en arbetsgivare som inte har for avsikt att fa den
anstallde att siga upp sig borde reagera nar sa blir utgangen av att
arbetsgivaren givit den anstallde kritik. En arbetsgivare som inte har dessa
avsikter borde da rdda den anstéllde att tinka dver saken och kanske
omformulera den kritik som lagts fram for den anstallde.

AD 1991 nr 33 handlar dven det om hur en arbetsgivare far kritisera sin
anstallde. Har lagger domstolen sin fokus pa hur arbetsgivaren agerar efter
det att den anstallde mottagit kritiken.

En anstilld hos kommunen sdger upp sig efter att ha mottagit kritik pa ett
mote med arbetsgivaren. Kritiken ska ha varit bade om hennes
arbetsprestation och av det personliga slaget. Direkt efter kritiken sa sager
den anstallde att hon vill sdga upp sin anstallning, men far da radet av
arbetsgivaren att fundera pa saken. Arbetstagaren aterkommer dagen efter
med en skriftlig uppsagning. Domstolen gor bedémningen att det inte ar
fragan om en provocerad uppsdgning eftersom arbetsgivarens agerande
inte kan anses vara otillborligt eller i strid mot god sed.

Domstolen ldgger precis som i foregdende fall inte den storsta vikten pa
innehallet i kritiken som framfordes. Det ar istdllet arbetsgivarens
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agerande i samband med att den anstéllde uttrycker sin vilja att saga upp
sin anstdllning som ar det avgorande for bedomningen om arbetsgivaren
har agerat otillborligt eller i strid mot god sed. Dock papekar domstolen att
kritik av det personliga slaget ar olamplig.

De fall av kritik mot en anstalld som jag sjalv upplevt som har lett till en
uppsagning har ofta varit sammankopplade med en dndring till mindre
kvalificerade arbetsuppgifter eller en omplacering av den anstéllde.

3.2.5 OMPLACERINGAR

Bestimmelserna om omplacering finner vi i bland annati 7 § i LAS. Detta
talar for bestammelsens syfte att fungera som ett skydd for de anstéllda
mot uppsagning. Dock kan omplaceringar av anstillda anvandas pa det
motsatta viset och istdllet fungera som ett verktyg for att underminera de
anstalldas skydd och kringga lagstiftningen.

Omplaceringar av en anstalld ligger inom en arbetsgivares ratt att leda och
fordela arbetet.81 Dock har inte en arbetsgivare en obegransad ratt att
omplacera en arbetstagare. Ofta talas det om att en ny placering maste falla
inom de anstédlldas arbetsskyldighet, annars ar det att se som ett
avskedande fran den gamla anstéllningen och en nyanstallning istallet for
en omplacering. Detta togs bland annat upp i det sa kallade
"bastubadarmalet”82 dd domstolen tog upp fragan om en omplacering
faktisk kunde ses som en uppsagning i strid mot 7 § LAS.

AD kom fram till att sd var fallet men da kravdes det mer an att den
anstallde endast fick mindre kvalificerade arbetsuppgifter. Domstolen
uttrycker att den anstillde maste ansetts ha sarskilt kvalificerade
arbetsuppgifter och att den anstdllde genom omplaceringen skulle ha
frantagits dessa pa ett vis som gick att jamstalla med att ha blivit frantagen
en tjanst for att en omplacering skulle kunna ses som en uppsagning. [ AD
1981 nr 6 sd understrok domstolen att det var bara i sarskilt ingripande
fall som en domstol kunde ga in och préva en omplacering och se om den
gar att jamstalla med en uppsagning.83 Domstolen understryker dven har
att det endast ar omplaceringar som grundar sig pa personliga skal som ar

81 Denna ratt tillkom arbetsgivaren genom den sa kallade "Decemberkompromissen”, dar
ratten att anstélla, avskeda och leda arbete for arbetsgivare samt ratten for arbetstagare
att organisera sig, det vill sdga foretagsledningsratten mot foreningsratten grundades.
Dessa rattigheter har senare preciserats genom lagar och AD:s praxis.

82 AD 1978 nr 89.

83 Mer om omplaceringar i samband med arbetsbrist och turordningslistor nedan i 4.2.

44



mojliga for domstolen att prova. Den typ av omplacering som kan ses som
en provocerad uppsagning, skiljer sig fran en omplacering som &r att se
som en osaklig uppsagning. Detta i den meningen att syftet med
omplaceringen ar att fa den anstéllda att sdga upp sig, och inte enbart att
omplacera arbetstagaren till andra uppgifter. Detta krav pa syfte finns inte
nar domstolen provar om en omplacering ar att jamstédlla med en
uppsagning, da det ar omplaceringen och dndringen av arbete for
arbetstagaren som ar fokus for prévningen. Detta kan precis som i
ovanstdende fall ske genom att ge den anstallda andra samre kvalificerade
arbetsuppgifter. Dock kravs det inte nagon faktisk andring av
arbetsuppgifterna for att en omplacering ska kunna ses som en provocerad
uppsagning. Det kan ocksa ske genom att forflytta den anstéllda till en
annan ort eller lokal. Andrade arbetstider kan dven det vara nigot som
anvands i detta syfte. Sa ldnge de dndringar som gors faller inom den
anstalldas arbetsskyldighet och anstéllning sa finns det mycket begransade
mojligheter for en arbetstagare att vagra en omplacering.84 En omplacering
som leder till langre och svarare pendlingstider ar inte ogiltig endast for att
den forsvarar livet for arbetstagaren. Ej heller &ndrade arbetstider som
faller inom ramen for anstallningen ar ogiltiga. Det spelar ingen roll om
den anstallda kanske ar en ensamstdende fordlder som genom dndringen
far svart att klara av saker som att hamta och lamna barn pa dagis eller
skola. Det finns ingen skyldighet for en arbetsgivare att planera arbetet for
att underlatta for de anstallda att organisera sitt privatliv. Endast de
faktum att en anstalld far en mycket lang pendlingsvag ar inte tillracklig
anledning for en domstol att préva en omplacering, speciellt inte om
arbetsgivaren kan visa att det fanns en saklig motivering till detta, antingen
rent organisatoriskt eller foretagsekonomiskt. En omplacering som sker
enbart for att forsvara den anstélldas forhallande i syfte att fa
arbetstagaren att siga upp sin anstéllning ar dock inte tillaten. Detta
forfarandesatt ses som en provocerad uppsagning. 85 Det finns dock stora
svarigheter att bevisa att en omplacering sker enbart i syfte att forma en
anstalld att sdga upp sig.

[ AD 1978 nr 89, det kidnda "Bastubadarmalet”, lagger domstolen
grunderna for nar en omplacering ar att se som en uppsagning pa grund av
personliga skal.

84 Kent Kallstrom, Jonas Malmberg, Anstdllningsférhdllandet - inledning till den
individuella arbetsrdtten, 2009, s 188-191.

85 Lars Lunning, Gudmund Toijer, Anstdllningsskydd - kommentarer till
anstdllningsskyddslagen, 2002, s 245.
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En anstalld pa en pappersmassefabrik blir omplacerad fran sin position
efter att han har badat bastu under arbetstid. Detta var enligt den anstallde
nagot som var vanligt forekommande pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren
menade att arbetstagaren genom att lamna sin post vasentligt dsidosatt
sina dtagande. Omplaceringen innebar enligt arbetstagaren mindre
kvalificerade arbetsuppgifter. I domen sa tar AD forst upp fragan om hans
omplacering kan ses som ett avskedande i LAS mening. Domstolen
kommer fram till att sd inte ar fallet. For att en omplacering ska ses som ett
avskedande eller uppsdgning sa kravs enligt domskalen att den anstéllda
innehar en sarskild anstdllning, som han lamnat i och med uppsagningen.
Da den anstéllde tillhor ett LO forbund sa provar domstolen saken om en
sarskild anstdllning mot om han kan anses inneha sarskilda
arbetsuppgifter som kraver vissa yrkeskvalifikationer. Domstolen ser
ocksa pa om den nya placeringen faller inom den individuella
arbetsskyldigheten respektive den kollektivavtalsmassiga
arbetsskyldigheten. AD kommer fram till att omplaceringen inte kan ses
som en uppsagning. Sedan prévas om omplaceringen kan ses som ett
forsok till att fa den anstédllde att sjdlv lamna sin anstéllning, alltsa en
provocerad uppsagning. Dock anser inte domstolen att arbetsgivare har
agerat i syfte att den anstdllde ska lamna sin anstéllning. Vidare sa provar
AD fragan om foretaget haft saklig grund for omplaceringen. Vad galler
denna fraga sa finns det dock skiljaktiga meningar om hurvida domstolen
har ratt att prova fragan om varfor en omplacering gjorts, sa lange
omplaceringen faller inom arbetsskyldigheten.

Det viktiga i detta mal dr de uttalanden domstolen gor om att vissa
ingripande omplaceringar, som kan likstillas med en uppsagning, ska
kunna provas rattsligt i domstol, trots att omplaceringar av tradition ligger
inom arbetsledningsratten. Nar detta mal avgjordes sa var LAS en ny och
oprovad lag, och ritten att préva en omplacering hamtade domstolen i
forarbetena till denna lag. Det tas ofta upp att malet galler omplaceringar
pa grund av skal som ar hanforliga till den enskilda arbetstagaren
personligen, och att omplaceringen maste fa betydande konsekvenser for
denna.86

[ AD 1981 nr 6 sa provas en omplacering som arbetsgivaren gor pa grund
av samarbetssvarigheter mellan anstallda. Har fortydligar och faststéller
domstolen de uttalande som gjordes i AD 1978 nr 89.

86 AD 1981 nr 6.
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En arbetsgivare omplacerar tva anstéllda fran en produktionsavdelning till
tva olika lageravdelningar. Som anledning till omplaceringen angav
foretaget bland annat att de bada arbetstagarna hade trakasserat nagra av
sina arbetskollegor, det vill sdga att det var samarbetssvarigheter mellan
arbetstagare som foranledde omplaceringen. De anstallda som
omplacerades sdg omplaceringen som en bestraffning och menade att
denna omplacering var sd ingripande att den kunde prévas i domstol med
stod av LAS. Domstolen tar i domskélen upp att det ar mojligt for en
domstol att préva om en omplacering som grundar sig pa sa kallade
personliga skdl med hanvisning till AD 1978 nr 89 ska ses som en
uppsagning. Dock papekar domstolen att denna ratt for en domstol att
prova en omplacering ar mycket begransad. I domskalen sa menar
domstolen att omplaceringen inte kan anses ha haft betydande
konsekvenser for de anstadllda da de inte har fatt mindre kvalificerade
arbetsuppgifter, samre 16n och hade i huvudsak samma arbetstider som
tidigare. Ej heller anser domstolen att syftet med omplaceringen har varit
annat ar att fa ett slut pa de samarbetssvarigheter som forelag.

[ denna dom sa framhaller AD tydligt att mojligheten att rattsligt prova en
omplacering i domstol ar begransad. AD 1978 nr 89 innebar ingen
obegransad ratt att préva omplaceringar, utan dessa ska falla under
arbetsledningsratten utom i speciella undantagsfall. LAS ar det lagrum som
sadana sarskilt ingripande omplaceringar ska prévas mot, men detta
kraver att de kan jamstallas med ett avskedande enligt 18 § eller en
uppsagning enligt 7 §, alternativ att syftet med omplaceringen ar att forma
en anstalld att sdga upp sig pa ett vis som strider mot dessa paragrafer. Om
inte omplaceringen faller in under dessa mycket begransande
omstdndigheter sa finns inget utrymme for en domstol att prova fragan.

3.2.6 OBEKVAMA ORDER

Ndgot som ligger nara bade kritik och omplacering, i den mening att det ar
svart att veta var gransen for vad som ar okej beteende och vad som inte ar
det, ar de fall da en arbetsgivare ger en anstélld order som den anstéllde
inte ar bekvam med att utféra. Som anstalld sd har du en skyldighet att
utfora det arbete som du blivit anstalld av arbetsgivare for att utféra. Detta
ar en av grunderna i anstallningsavtalet: arbete mot 16n.8”

87 Mats Glava, Arbetsrdtt, 2011, s 582-583.
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En arbetstagare som vagrar att utfora det arbete som denna blivit tilldelad
av sin arbetsgivare kan bli uppsagd pa grund av arbetsvagran.88 Dock har
en arbetstagare ratt att vagra att utféra arbete om den anstéllde har en
befogad grund att vagra. En befogad grund kan vara till exempel att arbetet
som arbetstagaren ska utfora innebar en fara for dennas hélsa och liv. Ett
annat grundat skal kan vara att det arbete som arbetstagaren ska utfora ar
olagligt. Om en arbetstagare har befogade skal att arbetsvagra sa kan inte
denna arbetsvagran vara grund for en uppsagning.

Den situation da en arbetstagare far order att utfora ett arbete som rent
sakligt faller in under dennas arbetsskyldighet, som inte ar farligt for
dennes halsa eller som ar otilldtet av andra skal, men som dndock
uppfattas av den anstdllda som obekvamt, obehagligt eller pa andra vis
innebdr att den anstéllde kanner sig illa till mods kan falla in under
provocerad uppsagning. Detta om den anstallde tycker att arbetet ar sa
pass obehagligt att utfora att denna valjer att sdga upp sig och
arbetsgivaren inser eller borde ha insett att detta kunde bli
konsekvenserna av att beordra den anstallde att utfor just detta arbete.
Exempel kan till exempel vara nar en anstalld pa ett badhus far i uppgift att
stdda omkladningsrum och duschrum for det motsatta konet under tiden
verksamheten ar igdng. Rent faktiskt ar detta nagot som ingar i
arbetsskyldigheten, det ar varken olagligt eller farligt, men kan for just
denna specifika arbetstagare vara sa pass obehagligt att den anstallde
valjer att saga upp sin anstallning.

Har far en avvagning goras mot vad som en arbetsgivare rimligen har ratt
att forvanta sig av sin anstallda, om det finns ett annat satt att utfora
arbetet som kanske inte upplevs som lika obehagligt eller om det gar att
omfordela arbetsuppgifter inom foretaget.

AD 1977 nr 200 behandlar ett fall da en anstalld véljer att sluta sin
anstallning da han fatt order som han inte anser sig kunna utféra.

En anstalld valjer att sdga upp sin anstallning pa ett pappersbruk efter att
han blivit beordrad att utfora ett arbete som han pa grund av ett
handikapp inte anser sig kunna utfoéra bra. Den anstallda véljer att saga
upp sin anstdllning i samband med det mote dar han blir informerad om
sina nya arbetsuppgifter, utan att prova att utfora dem. Arbetsgivaren
godtar uppsagningen direkt. Domstolen anser att det faktum att den
anstallda inte ar villig att ens pa prov testa att utfora arbetet som han blivit

88 Urban Runhammar, Peter Stare, Handbok i arbetsrdtt, 1995, s 85.
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tilldelad, samt att inget tyder pa att han, i de fall han inte klarar av arbetet,
inte skulle bli tilldelad andra arbetsuppgifter, gor att ordern att utféra det
specifika arbetet inte kan ses som otillborlig eller i strid mot god sed. Detta
gor att uppsagningen inte ar att betrakta som en uppsagning fran
arbetsgivaren.

Har ser domstolen bade till den anstélldas faktiska formdga att utfora
arbetet och till den anstalldas vilja att utféra arbetet. Att mannen inte var
helt forhindrad att utfora arbetet pa grund av sitt handikapp, utan att
handikappet mera paverkade hans formaga att utféra arbetet bra eller
enkelt var av stor vikt, troligtvis hade utgangen varit annorlunda om
foretaget beordrat mannen att utféra arbete som han varit totalt
ofdrmogen att utféra. Domstolen lagger aven vikt vid det faktum att inget
tyder pa att det inte var uteslutet fran arbetsgivarens sida att bereda den
anstallde annat arbete i fall denna inte hade klarat av det arbete som han
blivit tilldelad.

3.2.8 0SAMJA PA ARBETSPLATSEN

Trakasserier pa arbetsplatsen som sker mellan anstallda faller under
arbetsgivarens ansvar dven om det inte ar arbetsgivaren som rent faktisk
trakasserar arbetstagaren. Det ar en arbetsgivares skyldighet att motverka
och bekdmpa trakasserier och diskriminering pa arbetsplatsen.8? Det finns
utforlig reglering pa omradet om vad som kravs av arbetsgivaren i form av
forebyggande arbete och atgardsplaner.?? Diskriminering och trakasserier
som arbetsgivare har kinnedom om men véljer att inte agera emot kan ses
som en del av en provocerad uppsagning om arbetsgivarens brist pa
agerande leder till att den anstédllda som trakasseras valjer att saga upp sig
pa grund av trakasserierna.’!

Samarbetssvarigheter pa en arbetsplats kan vara mellan en arbetstagare
och dennas arbetsgivare eller mellan tva arbetstagare. Om foretaget ar
mycket litet eller om svarigheterna ar omfattande sd kan
samarbetssvarigheter vara en grund for uppsagning.92 Samarbetssvarighet
med en arbetsgivare kan gransa mot bade arbetsvagran?3 och

89 DiskL 2:3.

90 DiskL 3:1-13.

91 Mats Glava, Arbetsrdtt, 2011, s 724-725.

92 Urban Runhammar, Peter Stare, Handbok i arbetsrdtt, 1995, s 84-85 samt Prop.
1981/82:71 s 65-66.

93 Se 3.2.6.
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trakasserier?4. Om samarbetssvarigheterna finns mellan tva anstallda sa
har en arbetsgivare en skyldighet att forsoka motverka och 16sa dessa. I de
fall en arbetsgivare forhaller sig passiv och underlater att agera mot
samarbetssvarigheter sa kan detta ses som en provocerad uppsdgning, om
samarbetssvarigheterna leder till att en av de anstallda valjer att ldmna sin
anstillning. Aven hir s far AD:s uttalande om att det inte kravs direkt
handlande fran arbetsgivaren for att det ska kunna vara fragan om
provocerad uppsdgning, utan passivitet infor omstandigheter som leder till
en uppsagning fran arbetstagaren racker, betydelse. Det faktum att det inte
heller kravs ett direkt syfte vad galler passivitet, utan det ar tillrackligt att
arbetsgivaren borde insett att en uppsagning skulle kunna bli en
konsekvens av passiviteten gor att det kan bli fragan om en provocerad
uppsagning i dessa fall.

[ AD 2005 nr 63 provar domstolen ett fall av sexuella trakasserier och om
arbetsgivarens brist pd agerande i samband med att arbetstagaren valjer
att sdga upp sig kan ses som klandervart.

En kvinnlig militar véljer att avsluta sin tjanstgoring i Kosovo efter att hon
anser sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier. Trakasserierna bestod
bland annat av ett krankande och sexuellt sprak hos en grupp som hon var
gruppchef 6ver. Fragan som provades i domstol var om férsvaret hade
agerat pa ett vis som ledde till att kvinnan valde att avsluta sin
tjanstgoring. Domstolen anser inte att forsvaret har agerat felaktigt,
eftersom det inte framgatt for forsvaret att kvinnan ként sig sexuellt
trakasserad, utan det som har utretts av forsvaret har varit
samarbetssvarigheter och kvinnans lamplighet som gruppchef. Att
kvinnans begiaran om entledigande inte ledde till ndgon niarmare utredning
av de sexuella trakasserierna ar inte heller de ett klandervart handlande
fran forsvarets sida. Detta eftersom de pastadda trakasserierna inte var
kdnda av forsvaret vid tiden for kvinnas uppsagning samt att kvinnan sjalv
angav andra skal till sitt val.

[ detta fall anser domstolen att det faktum att arbetsgivaren inte hade
nagon insikt i att arbetstagaren ansag sig vara sexuellt trakasserad vara
avgorande for om arbetsgivarens handlande ska anses vara i strid mot god
sed pa arbetsmarknaden. Att arbetsgivaren inte hade forsokt utreda eller
motverka trakasserierna bedoms alltsa mot om arbetsgivare hade insikt i
att den anstallda ansett sig utsatt for trakasserier. Om ingen insikt funnits

94Se 3.2.3.
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sd kan inte arbetsgivarens passivitet hallas mot denna. Dock kravs det inte
att den anstallde sjalv maste gora arbetsgivaren uppmarksam pa
trakasserierna, utan det ar av mindre betydelse hur en arbetsgivare far
reda pa detta.?s

AD 1981 nr 6 som diskuterats ovan kort ar aktuellt dven héir, eftersom det
var pastadd osdmja pa arbetsplatsen som féranledde omplaceringarna.

Efter att det framkommit att tva anstallda, genom sitt agerande mot 6vriga
anstallda pa arbetsplatsen, har negativt paverkat stimningen och
arbetsklimatet, samt aktivt motverkat att andra anstallda sokte att
forbattra arbetet och framja foretaget, sa valde arbetsgivaren att
omplacera dessa tva anstallda.?®

Domstolen ansag har att arbetsgivaren agerat riktigt och forsokt att pa
basta vis 10sa de problem som fanns pa arbetsplatsen. Det faktum att
manga anstéllda vid olika tidpunkter patalat osimjan, men att ingen av
dessa framtrdadde i domstolen tillmatte domstolen ingen storre betydelse,
da domstolen menade att radsla for vad som skulle ske pa arbetsplatsen
efter domslut kunde paverka vilja att framtrada.

95 Se ovan AD 1993 nr 30.
96 Se ovan for mer om AD 1981 nr 6.
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4, ANDRA VAGAR RUNT 7 § LAS

Det finns madnga vagar for en arbetsgivare att ga runt LAS och dsidoséatta
det skydd for saklig uppsagning som finns dér. I denna del sa tas tva av
dessa andra alternativ upp. Dessa gransar pa manga vis till den
provocerade uppsagningen. Det finns flera fall d en kombination av dessa
har anvands av en arbetsgivare for att dstadkomma en uppsdgning som
strider mot motiven till den svenska anstallningsskyddslagstiftningen.®”

4.1 FINGERAD ARBETSBRIST

Fingerad arbetsbrist ar ett begrepp som har utarbetats av AD genom
praxis. Fingerad arbetsbrist ar de fall dd en arbetsgivare véljer att siga upp
en anstalld pa grund av arbetsbrist, trots att ndgon egentlig arbetsbrist inte
forekommer. Vid uppsdgning pa grund av arbetsbrist sa gors det inte en
provning av sakligheten av uppsagningen, detta eftersom arbetsbrist
nastan alltid ses som en saklig grund.?® Arbetsbrist som rattsteknisk term
innefattar alla de fall da en uppsagning beror pa andra forhallande an de
som faller in under personlig forhdllanden i 7 § LAS.?° [ normala fall sa ar
det inte domstolens sak att ga in och prova sakligheten av arbetsbrist som
uppsagningsgrund da detta faller in under arbetsgivarens ratt att leda och
organisera arbetet.100 AD framholl bland annat i AD 1994 nr 107 att de fall
som foreligger av foretagsekonomisk eller organisatorisk orsak faller in
under denna ratt. Denna arbetsbrist kan vara en generell arbetsbrist, eller
bara paverka vissa specifika personer, uppgifter eller tjanster. Anledningen
till arbetsbristen kan vara allt ifrdan nedgang i produktion till att
arbetsgivaren viljer att lagga ut delar av verksamheten pa entreprenad.101

97 Jfr AD 1986 nr 78 dar en kombination av fingerad arbetsbrist och provocerad
uppsidgning anvandes for att forma en anstalld att skriva pa ett uppsagningsavtal.

98 Bo Bylund, Anders Elmér, Lars Viklund, Toivo Ohman, Anstdllningsskyddslagen med
kommentar, s 146- 150, 2011 samt DsA 1981:6 s 30 och Prop. 1981/82:71 s 64-65 dar det
uttryckligen stdr att arbetsbrist ar en saklig grund f6r uppsédgning.

99 Lars Lunning, Gudmund Toijer, Anstdllningsskydd - kommentarer till
anstdllningsskyddslagen, s 387 ff,, 2002. jfr AD 1993 nr 101 samt AD 2001 nr 107.

100 Jfr AD 1994 nr 140 samt AD 2000 nr 31, samt Mats Glava, Arbetsbrist och kravet pd
skalig grund, s 576-577,1999.

101 Bo Bylund, Anders Elmér, Lars Viklund, Toivo Ohman, Anstillningsskyddslagen med
kommentar, s 147, 2011.
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Dock kan arbetsbrist som grund i vissa fall prévas av domstolen.102 Detta
géller exempelvis de fall da en arbetsgivare valjer att sdga upp personal
utan att en ordentlig provning av arbetsbristen har gjorts och
uppsagningarna sker mest for att arbetsgivaren vill vara pa den sédkra sida
for att gardera sig mot en eventuell nedgang trots att denna dnnu inte
skett.103

[ fall av fingerad arbetsbrist sa anger en arbetsgivare att orsaken for en
uppsagning dr arbetsbrist, medan den egentliga orsaken for att
uppsagningen sker ar personliga skal.194 For att en arbetstagare ska fa
moijlighet att angripa skalighet av sin uppsagning dven i detta fall har
domstolarna utarbetat en praxis som gor detta mojligt. Eftersom det kan
vara mycket svart for en arbetstagare att bevisa att det ar personliga skal
som dr grunden for en uppsagning och inte arbetsbrist sa har AD uttalat att
det inte behover ske en fullstindig bevisning. Det ar fullt tillrackligt att
arbetstagare bevisar att det ar sannolikt att uppsagningen sker pa grund av
personliga skdl. Bevisbordan gar da over pa arbetsgivare, och det faller pa
denna att bevisa att orsaken till uppsdgningen ar just arbetsbrist.

[ det fall det bade foreligger en arbetsbrist och personliga skal sa ar det
arbetsbristen som vager tyngst, det vill sdga att uppsagningen blir sakligt
grundad. Detta gdller &ven om huvudskalet for uppsagningen var grundat
pa personliga skal snarare dn arbetsbrist. Arbetsbrist som
uppsagningsgrund "slar ut” personliga skal, sa lange arbetsbristen ar
verklig och gar att bevisa.105

[ de fall da arbetsbristen bara galler en enstaka person sa ar mdjligheten
att prova sakligheten av uppsagningen nagot storre dn om det ar en

102 AD 2006 nr 92 Har gor domstolen en kortfattad genomgang av vad som géller vid
provning av arbetsbrist, dock inte fingerad arbetsbrist.

103 Jfr AD 1984 nr 19 da larare sades upp i juni for att senare ateranstillas vid starten av
det nya lasdret. Domstolen prévade hdr om det var frdgan om en uppsédgning "for
sakerhets skull”, men kom fram till att sa inte var fallet.

104 Se AD 1977 nr 64 dar domstolen tydligt uttalar att om en arbetsgivare anger
arbetsbrist som grund for en uppsagning men den verkliga orsaken ar personliga skal, sa
ska uppsdgningen provas i domstol mot den verkliga orsaken. I fallet sa kom domstolen
fram till att en arbetsbrist faktiskt forelag och att uppsagningen darfor varit sakligt
grundad.

105 Jfr AD 1995 nr 149 dar bade personliga skal och arbetsbrist som uppsagningsgrund
gick att bevisa. AD bedémde uppsagningen som sakligt grundad, eftersom den kunde
motiveras med arbetsbrist. Aven i AD 1994 nr 140 s3 forel&g bade arbetsbrist och
personliga skal och arbetsbristen fick foretrade.
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arbetsbrist som omfattar hela organisationen.10¢ [ dessa fall sker en mera
nyanserad provning av skaligheten och arbetsbristen.107

Som synes sa ligger den fingerade arbetsbristen mycket ndra den
provocerade uppsagningen om vi ser pa de bada fallen som ett redskap att
kringga det skydd for arbetstagaren mot osakliga uppsdgningar som finns i
7 § LAS.

[ AD 2011 nr 12 sa provas giltigheten av ett uppsagningsavtal mot
bakgrund av 30 § Avtalslagen. Arbetstagaren blev forledd att tro att det
foreldg en arbetsbrist.

En kvinna som jobbar pa ett mediabolag valjer att siga upp sin anstallning
pa bolaget mot ett avgangsvederlag pa nio manadsloner. Detta efter att hon
av bolaget informerats om att det foreldg en arbetsbrist och att hon annars
skulle bli uppsagd pa grund av denna, fast utan avgangsvederlag.
Domstolen fastslar emellertid att det inte har funnit nagon reell arbetsbrist
vid det aktuella tillféllet, eftersom foretaget kort efter kvinnans uppsagning
nyanstallde tre personer. Domstolen menar att arbetsbristen varit fingerad
for att forma kvinnan att acceptera uppgorelsen och saga upp sin
anstallning. I detta mal ogillas uppsagningen dock inte pa de grunder som
finns i LAS och jamstélls inte med en uppsagning fran arbetsgivaren pa
osaklig grund, utan det ar istallet sjdlva uppsdgningsavtalet som ogillas pa
avtalsrattsliga grunder. Domstolen anser att kvinnan genom den pastadda
arbetsbristen blivit svikligen forledd av bolaget och darfor ingatt avtalet pa
oriktiga grunder. Avtalet blir darfor ogiltigt enligt 30 § Avtalslagen.108

4.2 OMPLACERINGAR OCH TURORDNINGSLISTOR

En annan vag for en arbetsgivare att kringga 7 § LAS ar de regler om
turordning och omplacering som finns i samma lag. Dessa kombinerade
med det faktum att arbetsbrist alltid anses vara en saklig grund ger en
arbetsgivare stor mojlighet att skraddarsy vem av de anstillda som blir
uppsagda vid arbetsbrist.

106 Bo Bylund, Anders Elmér, Lars Viklund, Toivo Ohman, Anstillningsskyddslagen med
kommentar, 2011, s 152.

107 Lars Lunning, Gudmund Toijer, Anstdllningsskydd - kommentarer till
anstdllningsskyddslagen, 2002, s 388 samt AD 1976 nr 26 dar AD ansag att det var befogat
med en annorlunda bedémning pa grund av att det rérde sig om ett enstaka fall av
arbetsbrist i motsats till om bedémningen hade géllt flera arbetstagare.

108 Se ovan 2.3 om 30 § Avtalslagen.
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122 §iLAS sa finns den bestimmelse som reglerar den sa kallade
turordningen vid uppsdgningar pa grund av arbetsbrist.
Turordningsreglerna ar mer kdnda for den vanliga arbetstagaren som "sist
in - forst ut”. Detta eftersom de svenska turordningsreglerna bygger helt
pa hur lange individen har varit anstélld pa foretaget, den anstalldes alder
och andra faktorer sdsom personliga prestationer ar inte relevanta for vem
som blir uppsagd vid arbetsbrist. Dessa regler blir tillampliga da det ar
flera arbetstagare som berors av arbetsbristen. Om det istéllet ror sig om
en specifik tjdnst eller arbetsuppgift som inte langre behdvs inom foretaget
sd dr inte turordningsreglerna tillampliga.109

Har finns speciella undantag for smaforetagare med mindre an tio
anstallda, som innebdr att en arbetsgivare da far undanta tva anstallda fran
turordningslista om dessa ar viktiga for foretaget. Det finns vidare speciella
regler for arbetstagare med nersatt arbetsformaga i 23 § och speciella
regler for fortroendevalda i 8 § Fortroendemannalagen.

22 § i LAS kombineras med 25 § i samma lag som ger foretradesratt till de
som blivit uppsagda enligt turordningslistan. Detta innebar att de som
blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist enligt 7 § och enligt
turordningslistan i 22 § har en foretradesratt till ateranstallning pa
foretaget framfor nyanstallningar. Denna foretradesratt foljer dven den
turordningslista och galler i nio manader. Detta for att arbetsgivare inte
ska kunna sdga upp personal pa grund av arbetsbrist for att sedan
omedelbart nyanstilla.11? Erbjudande till ateranstallning maste vara
sadant att arbetstagare rimligen kan forvantas acceptera, det vill saga
arbetsgivaren far inte ge arbetstagaren ett skambud i syfte att fa denna att
tacka nej till en ateranstallning.111

Dock finns det inget som hindrar en arbetsgivare fran att siga upp
personal pa grund av arbetsbrist, for att sedan hyra in personal fran ett
bemanningsforetag under tiden som ratten till ateranstallning foreligger.
Domstolen kan dock prova om detta sker endast som ett satt att kringga
reglerna om ateranstallning vilket inte ar tillatet. Men kan arbetsgivaren

109 Lars Lunning, Gudmund Toijer, Anstdllningsskydd - kommentarer till
anstdllningsskyddslagen, s 497, 2002.

110 Per Dalekant, Anders Wiehe, KARNOV lagkommentar: LAS 4 § kommentar nr 86 2014-
10-30.

111 Per Dalekant, Anders Wiehe, KARNOV lagkommentar: LAS 4 § kommentar nr 86 2014-
10-30.
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motivera sitt handlande pa foretagsekonomiska grunder sa ar det fullt
tillatet.112

Omplacering finns i arbetsratten bade som en skyldighet och en rattighet
for arbetsgivaren. Det dr en arbetsgivares skyldighet att prova att
omplacera en anstdlld inom féretaget innan denna blir uppsagd eller
avskedad.113 Detta ar en del av en arbetstagares anstallningsskydd.114
Rdtten for en arbetsgivare att omplacera en anstélld faller under
arbetsgivarens ratt att leda och organisera arbetet. Detta ger dock inte en
arbetsgivare obegransad ratt att omplacera sina anstallda hur de vill, utan
den nya placeringen maste falla under de anstélldas arbetsskyldighet.115
Denna princip galler vid omplaceringar i samband med uppsagningar pa
grund av arbetsbrist och dteranstéllningar. En arbetstagare har ratt att
tacka nej till en omplacering som ligger alltfor langt ifran dennes
arbetsskyldighet eller som strider mot god sed eller som ar alltfor
godtycklig utan att detta ska paverka dennes ratt till en ateranstéllning
eller ratt att vara fortsatt anstalld i foretaget. Vid omplacering enligt 7 §
LAS sa har en arbetsgivare daremot ratt att omplacera en arbetstagare
utanfor dennes arbetsskyldighet. Detta eftersom alternativet ar att bli
uppsagd. Ratt till ateranstillning finns inte i 7 § LAS.

[ det mycket beromda "bastubadarmalet”11¢ sa provade AD om en
omplacering av en anstalld, pa grund av personliga skal, till andra mindre
kvalificerade arbetsuppgifter kunde ses som ett avslutande av
anstallningen i LAS mening. For att en omplacering ska kunna ses som en
uppsagning kravs dock att den anstallde har innehaft en "sarskild
stallning”.117

Om omplaceringen har skett med det sarskilda syftet att forma en anstalld
att sdga upp sig sa kan detta ses som en provocerad uppsagning.118 Dock
papekar AD vid flera tillfdllen att det ar bara sarskilt ingripande

112 AD 2007 nr 72 dér ett foretag efter att ha sagt upp personal pa grund av arbetsbrist,
istéllet for ateranstallning valde att ta in personal fran ett bemanningsforetag vid
arbetstoppar.

113 AD 2000 nr 69 sammanfattar domstolen regler om arbetsgivarens skyldighet att fore
en uppsagning utreda mojligheterna fér den anstéllda att omplaceras inom foretaget.
1147 § LAS andra stycket samt Lars Lunning, Gudmund Toijer, Anstdllningsskydd -
kommentarer till anstdllningsskyddslagen, 2002, s 271.

115 Mats Glava, Arbetsrdtt, 2011, s 481-482.

116 AD 1978 nr 89.

117 For vidare om Bastubadarmalet se ovan.

118 Se ovan 3.2.5 om omplaceringar i syfte att provocera fram en uppsagning fran
arbetstagaren.
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omplaceringar som kan bli féremal fér en provning, och att en
arbetsgivares ratt att organisera arbetet pa sa vis som denne ser bast
fortfarande ar huvudregeln.11?

Genom att kombinera sin ratt att omplacera arbetstagare och
turordningsreglerna sa kan en arbetsgivare enkelt paverka vem som blir
uppsagd vid arbetsbrist. Arbetsgivare kan, innan varsel sker av de
anstallda, dndra tjdnstebeskrivningar och placera om personal och pa sa
vis enkelt kringga det skyddssyfte som finns i LAS krav pa saklig grund for
en uppsagning. Det enda som kravs ar att arbetsgivare omplacerar den
personal som de vill ha kvar pa foretaget till en del av verksamheten som
inte kommer att beréras av arbetsbristen och skraddarsy deras
arbetsbeskrivning sa specifikt att det bara ar just den personen som
uppfyller kraven. Sedan flyttas de anstdllda som arbetsgivaren av olika skal
inte langre ser som 6nskvarda inom foretaget till den del av verksamheten
som kommer att paverkas av arbetsbristen. Omplaceringen kommer inte
att kunna prévas av en domstol om den faller inom den anstélldes
arbetsskyldighet och inte ar for skild fran den anstélldes tidigare
arbetsuppgifter.120 Sedan kan arbetsgivaren varsla de anstédllda som nu
befinner sig inom den del av verksamheten som berérs av arbetsbristen
utan att hindras av 7 § LAS, d& arbetsbrist som ovan nimnts ses som en
saklig grund. D3 en stor omplacering av personal redan skett innan varslet
sa kan omplacering av personal inom foretaget formodligen inte ske och
arbetsgivare har inga forhinder att sdga upp pa grund av arbetsbrist. Da
alla omplaceringar har skett innan varslingen och inom de granser som
finns for arbetsgivarens ratt att organisera arbetet sa gar dessa inte att
angripa i domstol. Eftersom arbetsbristen ar verklig och uppsagningarna
gar att motivera rent foretagsekonomiskt sa kan inte heller detta provas av
domstol. Slutresultatet blir att arbetsgivaren i samband med en verklig
arbetsbrist har kunnat skraddarsy vilka av de anstallda som blir kvar pa
foretaget och kringgatt bade 7 § och 22 § i LAS, helt utan att bryta mot
nagra bestimmelser och pa ett vis som ar valdigt svart att angripa i en
domstol. Kanske kan handlandet prévas om det finns skal att misstdnka en
fingerad arbetsbrist.121

119 Se bland annat AD 1981 nr 6 dar det understryks att det ar ingripande undantagsfall
som far prévas av domstolarna samt AD 1993 nr 101 dar rétten for en arbetsgivare att
besluta om nedskarningar och fordelning av arbetsuppgifter kommenteras.

120 Se ovan namnda AD 1978 nr 89 och AD 1981 nr 6 om granser for arbetsledningsritt, i
form av omplaceringar, for arbetsgivare och niar en domstol kan ga in och préva denna
ratt att leda och fordela arbetet.

121 Se ovan 4.1 om fingerad arbetsbrist.
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Tillsammans sa ger alltsa turordningsreglerna och omplaceringsratten en
arbetsgivare mojligheten att kringgd det skydd for en arbetstagare som
finnsi 7 § LAS.

[ AD 2011 nr 30 sa tar arbetsdomstolen upp sambandet mellan
omplacering enligt 7 § LAS och turordning enligt 22 § LAS samt deras
inbordes ordning.

[ samband med nedlaggning av verksamhet sa viljer ett foretag att
omplacera vissa anstdllda till annan ort. Detta utan hansyn till
anstallningstiden. Denna omplacering skedde innan varsel pa grund av
nedldggning gavs. De anstdllda som var kvar pa den gamla arbetsplatsen
var de som varslades. Fragan som vacktes i domstol var om arbetsgivaren
har ratt att omplacera anstéillda utan hansyn till anstallningstid samband
med nedlaggningar och framtida arbetsbrist. AD ger har de olika
omplaceringsmojligheterna en rangordning nar de i domskalen sager att
turordningsreglerna och omplacering enligt 22 § LAS blir tillamplig forst
nar mojligheterna enligt 7 § LAS uttomts. Dock papekar domstolen att
detta inte far anvandas som ett instrument for att kringga skyddssyftet
med LAS, utan det maste finnas foretagsekonomiska grunder till
omplaceringarna. Dock finns det skiljaktiga meningar i domen som menar
att detta synsatt 6ppnar upp for ett kringgaende av anstallningsskyddet.

Har uppmarksammar domstolen att det ar mojligt att pa detta vis kringga
LAS. Dock kravs det for att det ska ga att ifrdgasatta omplaceringar i
samband med arbetsbrist att det ar tydligt att dessa sker i syfte att enbart
kringga LAS. Finns det ett foretagsekonomiskt syfte med omplaceringarna
sa far detta syfte foretrade. Detta aterspeglar domstolarnas syn pa
foretagens rattigheter att planera och leda sitt arbete pa basta vis som dven
syns nar domstolarna ger arbetsbrist foretrade framfor personliga skidl om
bada foreligger som grund for uppsagning. Det ar tydligt att domstolen ger
foretrade till foretagsekonomiska skal framfor skyddet for de anstillda om
dessa finns som grund till ett foretags agerande.122

122 Ann Numhauser-Henning och Mia Rénnmar, Det flexibla svenska anstdllningsskyddet,
Juridisk tidskrift nr 2 2010/2011, s 408-410.
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5. DA SAKLIG GRUND FINNS

Det finns situationer da en arbetsgivare har en saklig grund fér uppsdgning
eller avskedande men dndock valjer att paverka den anstdllda sa att denna
sager upp sig sjalv. Det kan finnas manga skal for detta. Huruvida
arbetsgivaren har en saklig grund for en uppsagning eller inte dr ndgot som
i stor man paverkar domstolarnas bedémning i fragan om situationen ar
att beddma som en provocerad uppsagning eller inte.

5.1 SAKLIG GRUND

Nar en arbetstagare stjal fran sin arbetsgivare sa har arbetsgivaren i
allmanhet ratt att sdga upp eller i vissa fall avskeda den anstédllda.123 Om
arbetstagaren erkdnner sitt brott sa kan en arbetsgivare omedelbart
avsluta anstallningen pa lampligt vis. Om den anstillde daremot nekar till
brott sd har inte arbetsgivaren samma ratt att siga upp den anstéllde.
stéllet sa ska polisanmalan ske, anmalan ska utredas och saken ga till
domstol. Arbetsgivaren har inte en saklig grund att sdga upp arbetstagaren
forrdn en fadllande dom vunnit laga kraft.124 D3 det ofta tar tid for polis att
utreda en stoldanmalan och det ofta finns en vantetid innan saken provas i
domstol kan det droja mycket 1ang tid innan en arbetsgivare har saklig
grund att avsluta en anstdllning pa grund av att arbetstagaren stulit. Under
denna tid sa jobbar den anstéllde kvar pa foretaget. Om den anstallde
istéllet frias i domstol sa har arbetsgivaren inte langre ndgon saklig grund
for en uppsagning. Det ar inte ovanligt att i fall av hot for att forma en
anstalld att sdga upp sin anstédllning att det finns ett verkligt brott i
grunden. Dock valjer arbetsgivaren har att i stéllet for att ga ratt vag och
prova saken i en domstol, erbjuda arbetstagaren en form av uppgorelse.
Ofta innebar denna typ av uppgorelse att den anstéllde slutar sin
anstallning direkt mot att ingen polisanmalan gors. Jag har dven
personligen kommit i kontakt med fall da det féorutom att, den anstéllde
sdger upp sig mot att saken inte polisanmals, dven forekommit avtal om en
from av skadestand, da den anstéllde forpliktigar sig att betala tillbaka det
som stulits. Den mest omfattande variant av detta jag uppmarksammat var
ett kontrakt pa 40 000 som skulle betalas tillbaka under en period av 4 ar.

123 Se AD 2010 nr 18, samt Kent Kéllstrom, Jonas Malmberg, Anstdllningsférhdllandet -
inledning till den individuella arbetsrdtten, 2009, s 157-158.
124 Urban Runhammar, Peter Stare, Handbok i arbetsrdtt, 1995, s 84-85.
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Det vill sdga att i fyra ar efter att den anstallde slutat sin anstéllning, sa
betalade arbetstagaren tillbaka ca 10 000 om aret till sin fore detta
arbetsgivare. Det finns inga liknande fall som prévats i domstolar och jag
kan bara antaga att detta beror pa att de anstédllda genom att ga med pa att
betala tillbaka det som de stulit kdnner att de erkdnner sin skuld och inte
vill fa saken provad i en domstol pa grund av rddsla for att da bli falld och
fa det stigma som en brottsdom innebar. Det ar vanligt att arbetsgivare i
samband med en anstéllning begar utdrag ur polisregister, och en fillande
dom kan da allvarligt paverka arbetstagarens framtida mojligheter till
anstallning.

En annan situation da en arbetsgivare faktiskt har en saklig grund att saga
upp en anstdlld, men viljer att utéva patryckning for att forma
arbetstagaren att sjdlv sdger upp sin anstallning, ar vid reella fall av
arbetsbrist. [ denna situation sa erbjuds ofta den anstéllde att sjalv sdga
upp sig istallet for att bli uppsagd av arbetsgivaren. For att sjdlv saga upp
sin anstdllning s kan den anstallde bli lovad arbetsbefrielse under
uppsagningstiden, bonuslén och andra ekonomiska formaner.
Arbetsgivaren koper alltsa ut den anstillde. Genom att agera pa detta vis
kringgar en arbetsgivare den varselplikt och 6verlaggningsskyldighet som
finns i 29 § LAS och 11 § MBL.125> Genom dessa bestimmelser stélls krav pa
en arbetsgivare att kunna motivera uppsagningar, redovisa de
omplaceringsforsok som gjorts och framstalla en eventuell
turordningslista. Detta for att facket ska kunna granska att de beslut som
gjorts har varit riktiga, kontrollera turordningslistor och eventuellt
forhandla med arbetsgivaren om alternativa 16sningar.126 Denna process
stéller krav pa en arbetsgivare och kan ta férhallandevis lang tid att
genomfora.l2” Om en anstalld istdllet valjer att sjalv avsluta sin anstdllning
sa finns det ingen motsvarande bestimmelse som kraver att den fackliga
organisationen ska vara inblandad i processen. Aven ritten till
ateranstallning ar nagot som ar kopplat till bestimmelserna som galler da
en arbetstagare blir uppsagd pa grund av arbetsbrist. Den anstallda har da
under en viss tid ratt att bli ateranstalld om arbetsgivaren skulle ha behov
av att anstdlla pa nytt.128

125 Mats Glava, Arbetsrdtt, 2011, s 569-570.

126 Folke Schmidt, Anders Victorin m.fl., Facklig arbetsrdtt, 1989, 125-145.
127 Mats Glava, Arbetsrdtt, 2011, s 571-572.

128 Axel Adlercreutz, Svensk Arbetsrdtt, 1997,s 129-131.
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5.2 SAKLIG GRUND OCH PROVOCERAD
UPPSAGNING

Nar det géller de fall da en arbetsgivare provocerar arbetstagaren att saga
upp sin anstdllning dven fast arbetsgivaren kanske haft en saklig grund att
sdaga upp den anstéllda sa ser vi att domstolarna gar in och gor en prévning
om saklig grund for uppsagning forelegat. Detta gors oftast av domstolen
som ett led i provningen av om arbetsgivaren har agerat otillborligt. Om
det finns tydliga indikationer pa att en anstalld hade kunnat bli uppsagd pa
saklig grund av arbetsgivaren paverkar detta domstolens bedémning. Ett
hot fran arbetsgivare om uppsagning anses inte vara otillborligt eller i strid
mot god sed pa arbetsmarknaden om det finns en faktisk saklig grund for
en uppsagning fran arbetsgivaren. I flera av de fall som ndmnts ovan sa gar
domstolarna in och prévar om arbetsgivaren haft fog for pastdende om
stolder som lett till att en anstdlld sagt upp sin anstdllning.12° P4 samma vis
har dven pastdende om arbetsbrist provats i mal om provocerad
uppsagning.130

AD 1976 nr 103 ar ett fall som tydligt belyser att domstolen i sin provning
av arbetsgivarens agerande tar hansyn till om de omstandigheter som talar
for att arbetsgivaren skulle kunna saga upp arbestagaren pa en saklig
grund.

En hovmastare valjer att saga upp sin anstallning efter ett mote med
arbetsgivaren dar den anstallda fick valet att antingen sdga upp sin
anstallning eller att bli uppsagd av arbetsgivaren. Uppsagningen berodde
pa att den anstéllde blivit falld i domstol for forskingring. Om
arbetstagaren sjalv sade upp sin anstallning blev han lovad bra betyg. Den
anstallde bereddes ingen tid att tinka dver beslutet eller att rddgora med
ett fackligt ombud. Domstolen anser att omstdndigheterna ar sddana att
arbetsgivarens agerande strider mot grunderna for
anstallningsskyddslagen och att uppsagningen darfor ar ogiltig.

[ detta fall prévar domstolen férst om uppsagningen ar féoranledd av
arbetsgivaren. Efter att domstolen konstaterar att sa ar fallet, gor
domstolen vad jag kan se ingen egentlig provning av om arbetsgivaren har
agerat otillborligt eller pa annat vis i strid mot god sed pa

129 Se ovan AD 1975 nr 74.
130 Se ovan AD 2011 nr 12.
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arbetsmarknaden. I stéllet sa gar domstolen direkt till en prévning av om
en saklig grund for uppsagningen har forekommit. Da domen, som
arbetsgivaren anger som saklig grund for uppsagningen, ar preskriberad
enligt 7 § LAS tredje stycket, vilket gor att arbetsgivaren ar forhindrad att
hanvisa till domen som saklig grund. Enligt den davarande lydelsen av
paragrafen sa fick inte arbetsgivaren grunda sin uppsagning pa
omstandigheter som han kant till mer dn en manad innan uppsagningen.
Detta betyder att det faktum att arbetsgivaren inte sade upp den anstéllde
inte bereddes ndgon ndmnvard betydelse i detta fall. [ stéllet for att
jamstalla en provocerad uppsagning med en uppsagning fran
arbetsgivaren utan saklig grund, sa jamstaller domstolen den provocerade
uppsagningen med en uppsagning fran arbetsgivare och gor sedan en
beddmning av om en saklig grund fér denna uppsagning foreldg. Detta ar
dock en av de tidigare provningarna av provocerad uppsagning i AD och
det rattsliga begreppet provocerad uppsagning var vid denna tid langt
ifran fardigutvecklat.

Arbetsdomstolen provar i AD 2001nr 29 om arbetsgivarens agerande kan
vara att anses som otillborligt mot 7 § LAS och kravet pa saklig grund for
en uppsagning.

En kvinna anstalld vid S] anklagas av foretaget for att ha anvant sitt
foretagskort for privata inkop, av bland annat tagresor, utan att redovisa
detta pa ett korrekt vis. Foretaget kallar henne till ett mote for att
diskutera saken. Vid detta mote sa sager foretagsrepresentanten att
kvinnan har att vdlja pa att sjadlvmant lamna sin anstallning eller att bli
avskedad och polisanmald. Kvinnan valjer da att omedelbart avsluta sin
anstéllning. Domstolen viljer att bedoma detta som ett avskedande fran
arbetsgivaren. Detta dels pad grund av att foretaget innan motet inte
foretagit en ordentlig utredning och inte verkat vara intresserad av att
lyssna pa kvinnans version av handelserna, dels pa grund av att det innan
motet inte funnits ndgot som tytt pad att kvinnan ville sluta sin anstallning,
och att uppsagningen darfor berodde pad vad som skett under motet.

Domstolen gar in pa om huruvida foretaget faktiskt haft en laga grund att
avskeda kvinnan p3, det vill siga om de hade kunnat avskeda henne pa
grund av de oriktigheter som hade framkommit i den utredning som hade
gjorts. Detta ger intrycket av att arbetsgivarens agerande kanske inte hade
ansetts vara otillborligt om det fanns skal att tro att en saklig grund fér en
uppsagning funnits. Domstolen kommer dock fram till att de uppgifter som
framkommit i foretagets alltfor ytliga utredning inte ar tillrackliga.
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Domstolen papekar att en grundlig och riktigt utférd utredning kanske
hade gjort att domstolen gjort en annorlunda bedémning. Har ser vi att
bara det faktum att en uppsagning fran arbetstagarens sida ar att ses som
en uppsagning fran arbetsgivarens sida, sa innebdr inte detta att
uppsdgningen automatiskt blir ogiltig. Kravet pa en saklig grund for
beddmningen av uppsagningens riktighet ar samma krav som finnsi 7 §
LAS, och bedémningen av om grunden ar saklig foéljer i stort samma
beddmning. En stor skillnad ar dock att det for att en arbetsgivare ska ha
anses ha en saklig grund for en uppsagning enligt 7 § LAS sa finns det ett
krav pa en fillande dom. Detta strikta krav verkar inte aterfinnas nar det ar
fragan om en provocerad uppsdgning. Med hansyn till fallet ovan sa ger
domstolen i sina domskal intrycket av att det hade rackt med att foretaget
gjort en fullstdndig utredning av saken for att domstolen skulle ha gjort en
annan bedémning av arbetsgivarens handlande och bedémt uppsagningen
som giltig. Detta skulle innebéara att en arbetsgivare som har bevis for att
en anstalld begatt brott i sin anstadllning inte behdver vanta pa en fallande
dom for att kunna avsluta den anstilldes uppsigning om arbetsgivaren
istéllet valjer att provocera fram en uppsagning fran arbetstagaren.
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6. ANALYS OCH SLUTSATSER

[ denna del ska de fragor som stélldes inledningsvis besvaras efter basta
formaga. Dispositionen av analysen kommer att folja bade
fragestdllningsordningen och den 6vriga uppsatsen. Fragorna kommer att
besvaras i den 16pande texten. I slutet av kapitlet s kommer en kort
sammanfattning av de slutsatser som jag dragit att ske.

BEGREPPET

Det rdttsliga begreppet provocerad uppsdgning som i dag anvands av
domstolarna i arbetsrattsliga tvister har sin grund i den lagstiftning som
skedde under 1970-talet i Sverige. Bland annat sa inférdes vid denna tid
den forsta lagen om anstallningsskydd, den som kom att kallas for LAS.
Denna beteckning foljde sedan med lagen nar den pa tidigt 1980-tal
ersattes med en ny anstallningsskyddslag. Denna lag ar, med vissa
andringar, gillande an i dag. Lagen har till syfte att skydda arbetstagaren
och dennas ratt till en trygg och sdker anstallning. Detta sker genom att
lagen satter upp krav pa arbetsgivaren. Dessa reglerar bland annat hur en
anstallning sker, vilka typer av anstéllningsformer som finns och fér denna
uppsats det viktigaste: hur en anstdllning fdar avslutas.

LAS reglerar hur en arbetsgivare far avsluta en anstallning, antingen
genom en uppsagning eller genom ett avskedande. Det kravs att en
arbetsgivare har saklig grund for att avsluta anstallningen. Dessa skiljer sig
lite beroende pa om det ror sig om en uppsagning eller ett avskedande.
Uppsagning kan ske pad grund av arbetsbrist eller personliga skil, medan
ett avskedande alltid beror pa personliga skil. Arbetsbrist ar i dagens
arbetsratt en rattsteknisk term och omfattar allt som inte ar personliga
skal. Arbetsbristen kan bero pa att det sker en nedgang i foretaget och att
det blir en minskad vinst eller kanske rent av en forlust. Dock ar en
nedgang inget krav for att det ska ga att avsluta en anstallning pa grund av
arbetsbrist. Aven ett foretag som gdr med vinst och har goda marginaler
kan vilja 6ka dessa genom att omstrukturera, eller kanske nya tekniska
innovationer gor att en viss del av personalstyrkan inte langre har nagon
arbetsuppgift. Dessa foretagsekonomiska skal ar enligt férarbetena till LAS
inget som ska utredas av domstolarna, utan det star foretagarna fritt att
sjalva bestimma hur de vill bedriva sin verksamhet. Ett undantag ar om
det finns skal att misstidnka att en pastadd arbetsbrist bara ar en
tackmantel for att avsluta en anstallning pa grund av skal som egentligen
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ar hanforliga till den anstélldas personliga forhallande. Detta ar det
fenomen som kallas fingerad arbetsbrist.

Ett annat satt att komma runt skyddslagstiftningen fér avslutande av
anstallning dr genom att férmd den anstdllda att sjdlv avsluta sin
anstdllning. Till skillnad for vad som galler da det ar en arbetsgivare som
avslutar en anstallning sa finns det inga motsvarande krav nar en
arbetstagare valjer att avsluta sin anstéllning. Det finns inga krav pa
skriftlighet eller att den anstidllde maste ange varfor denna valjer att
avsluta sin anstdllning. Detta kan tyckas som om det foreligger en stor
ojamlikhet i forhallandet skyldigheter och skydd for arbetsgivare och
arbetstagare. Arbetsgivaren har manga skyldigheter och inga rattigheter,
medan arbetstagaren atnjuter stort skydd men betydligt mindre
skyldigheter i en uppsagnings situation. Detta ar dock ett medvetet
stillningstagande fran lagstiftarens sida. Arbetstagaren ses som en svagare
part i forhallande till arbetsgivaren, och har ett stort skyddsvarde. Kanske
beror det dven pa att ett tvang for den anstdllde att arbeta samt krav for
hur denna ska fa ladmna sin anstallning kdnns som om det ligger mycket
ndra gransen for tvangsarbete. Dock gor denna typ av lagstiftning det
mojligt for en arbetsgivare att pa ett enkelt satt dsidosatta lagstiftningen sa
som den ser uti 7 § LAS genom att med hjalp av olika patryckningsmetoder
forma en anstadlld, som arbetsgivaren inte langre vill ha kvar pa
arbetsplatsen, att sjdlv avsluta sin anstallning. Pa detta vis sa kringgas inte
bara kraven pa saklig grund, for avslutande av anstallning som finns i LAS,
utan arbetsgivaren kringgar dven de fackliga organisationerna genom att
gd runt forhandlingar enligt MBL. Redan i forarbetena till den forsta LAS sa
papekades detta och det uttalades att det sjdlvklart inte var tillatet att pa
detta vis kringga de skyddsvarden som var grunden till LAS. Dock valde de
som forfattade lagen att inte skriva in detta i lagtexten utan det lamnades
till domstolarna och deras praxis att narmare utreda hur arbetstagaren i de
fall de provocerats till att lamna sin anstéllning 4ndock skulle atnjuta
samma skydd som de som blivit uppsagda av sin arbetsgivare.

Domstolarna valde att genomfora detta genom att gora en uppsagning som
framprovocerats av en arbetsgivare mojlig att ogiltigforklara. Dock ar detta
nagot som den anstadllde maste yrka pad och inget som sker automatiskt.
Detta dr nagot som inte ter sig ndmnvart ovantat, om man beaktar att den
anstallde kanske inte vill arbeta kvar hos en arbetsgivare, som betett sig sa
illa mot den anstallde att arbetstagaren kant sig tvungen att lamna sin
anstallning. Arbetstagaren har dven ratt till ekonomisk ersattning i form av

65



skadestdnd. Detta krav ar betydligt vanligare att hitta i yrkandena i de
arenden som tagits upp i arbetsdomstolens praxis.

REKVISITEN

[ de forsta fallen som provades av AD efter inférandet av den forsta LAS sa
ar domskalen ganska vaga och mycket allmént hallna vad galler vad som
raknas som att en arbetsgivare har formatt en anstélld att lamna sin
anstallning. Domstolen hanvisar tillbaka till férarbetena och framhéaver att
det inte dr tillatet att kringgd lagen och dess skyddssyften genom att agera
pa ett satt som gor att en arbetstagare sjalv sdger upp sin anstallning. Dock
stélls det inte upp ndgra narmare rekvisit for vad som kravs for att det ska
anses som att en arbetsgivare formatt en anstdlld att lamna sin anstéllning.

Mycket snart borjade dock arbetsdomstolen i sina domar att stélla upp de
grunder som slutligen avgor det som vi i dag menar med en provocerad
uppsagning. Forst sa klargor AD att det kravs mer dn att arbetsgivarens
agerande har lett till att den anstédllde sager upp sin anstéllning.
Arbetsgivarens agerande ska ha varit otillborligt eller i strid mot god sed pd
arbetsmarknaden. Kravet pa otillborlighet stimmer val 6verens med de
uttalandena som finns i forarbetena till LAS. Uttrycket ” strid mot god sed
pad arbetsmarknaden” ligger mycket ndra 33 § Avtalslagen som sager att ett
avtal som slutits dar omstdndigheterna vid dess tillkomst gor att det skulle
strida mot tro och heder att dberopa avtalet ar ogiltigt. En anstallning ar i
grunden ett avtal, forvisso ett mycket speciellt sddant, men dndock ett
avtal.

Arbetsdomstolen utarbetar genom sin praxis fler omstdandigheter som kan
anvandas vid bedomningen fér om en arbetsgivare har agerat otillborligt
eller i strid mot god sed. Om en arbetsgivare har gett den anstallde tid och
mojlighet att fundera igenom uppsagningen, i samband med att
arbetstagaren informerar arbetsgivaren om denna, dr en omstandighet
som beaktas vid domstolarnas bedémning av arbetsgivaren agerande. Om
uppsagningen sker i samband med ett mote sa spelar tidpunkten fér métet
in samt vilka som deltog. Det ar till exempel stor skillnad pa om motet sker
mellan en arbetsgivare och en arbetstagare under normala arbetstider,
eller om motet sker sent pa natten och med flera deltagare som
representerar arbetsgivaren medan arbetstagaren ar ensam. Moten som
sker pa ojamn grund anser domstolen ar att se som otillborliga da de
lamnar arbetstagaren i en situation dar denna latt kan kdnna sig tvingad att
sdga upp sin anstéllning for att undkomma det obehag som
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métessituationen innebér. Aven det faktum om huruvida arbetstagaren har
beretts ndgon mdéjlighet att rddgéra med ett ombud, juridiskt eller fackligt,
ar nagot som domstolen tar upp i sin bedomning av arbetsgivarens
agerande. Har grundar domstolen sin beddmning inte bara pa om den
anstallda har beretts mojlighet att radgéra med ombud, utan dven pa om
arbetstagaren faktiskt fatt den hjalp och de stéd av ombudet som
arbetstagaren har ratt till. I till exempel AD 1975 nr 35 sa finns vid motet
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren ett fackligt ombud med, dock sa
raknades detta ombud inte eftersom han enligt domstolen inte kunde sdgas
foretrada den specifika arbetstagarens intressen.

Domstolen grundar dven sin bedomning av arbetsgivarens agerande pa
vad syftet med arbetsgivarens agerande varit, om arbetsgivarens handlande
var specifikt amnat att forma den anstdllde att limna sin anstallning. I
denna bedémning sa ser domstolen ofta pa hur en arbetsgivare har agerat
efter att den anstallde sagt upp sin anstdllning. Om den anstéllde i snar
anslutning till sin uppsagning har velat ta tillbaka uppsagningen, men detta
vagras av arbetsgivaren, sa har detta av domstolen ansetts tyda pa att
arbetsgivaren hade som syfte med sitt agerande att den anstallde skulle
lamna sin anstéllning. Andra indikationer pa att arbetsgivarens syfte varit
att frammana en uppsagning kan vara om arbetsgivaren, i samband med
uppsagningen, forser arbetstagaren med pa forhand, av arbetsgivaren,
uppgjorda uppsagningshandlingar. Detta menar domstolen ar ett mycket
tydligt bevis pa att arbetsgivarens syfte var att forma den anstéllda att siaga
upp sin anstallning. Dock sa ar detta endast en indikation pa att
arbetsgivarens agerande kan vara att anses som otillborligt eller i strid mot
god sed pa arbetsmarknaden. Som ovan i uppsatsen framkommit sa kan en
arbetsgivare anses ha foranlett, att en anstalld har sagt upp sin anstéllning,
aven om arbetsgivarens handlande inte haft som specifikt syfte att forma
den anstallda till detta.

Passivitet frdn en arbetsgivare kan dven det anses vara otillborligt
handlande, om det finns en skyldighet for arbetsgivaren att faktiskt agera.
Detta ar till exempel fallet vid trakasserier och diskriminering, da det finns
en lagstadgad skyldighet for arbetsgivaren att agera for att motverka och
forebygga. Att da arbetsgivaren forhaller sig passiv kan ses som ett
agerande i strid mot god sed pa arbetsmarknaden.

Vad som menas med att en arbetstagares uppsdgning ska ha féranletts av
arbetsgivarens agerande har blivit provat och utrett av arbetsdomstolen.
Precis som vad galler bedomningen for om ett agerande fran arbetsgivaren
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ska anses vara otillborligt eller i strid mot god sed pa arbetsmarknaden, sa
har domstolen utarbetat omstandigheter som indikerar pa att en
uppsagning fran den anstallda har féranletts av arbetsgivaren. Det som
domstolen lagger stor tonvikt pa i denna bedémning ar pa vems initiativ en
uppsdgning sker. Aven hir tas pa férhand uppgjorda
uppsagningshandlingar upp som en tydlig indikation. Vem som tar upp
uppsagning som ett allternativ under ett mote eller annan férhandling
raknas dven det in i beddmningen av om arbetsgivaren har foranlett
uppsagningen genom sitt agerande. Omstandigheter som om den anstillde
tidigare gett uttryck for en vilja att avsluta sin anstallning eller hur
svart/latt det ar for arbetstagaren att fa ett nytt arbete tas med i
bedomningen som gors av domstolen.

I arbetsdomstolens bedomning ldggs ingen vikt vid vem som dr
arbetsgivaren. Oavsett om det ar ett stort och gammalt féretag med
hundratals anstallda, eller och det ar ett litet nystartat foretag sa verkar
domstolen gora sin bedémning av arbetsgivarens handlingar pa samma vis.
Daremot sa finns det en markant skillnad i hur domstolen bedémer
arbetsgivarens handlingar i férhallande till vem som ar arbetstagare. Aven
arbetstagarens eget handlande gentemot arbetsgivaren bedéms olika
beroende pa vem arbetstagaren ar, medan det dr av mindre betydelse vem
arbetsgivaren dr. Pa en arbetstagare som ar dldre och har jobbat lange pa
foretaget staller domstolen hogre krav dn vad domstolen staller pa en ung
och oerfaren arbetstagare. En dldre arbetstagare forvantas ha mer koll pa
sina rattigheter dn en yngre, och inte agera lika snabbt och oférsiktigt. Har
en anstalld varit fackligt organiserad och aktiv sa stélls ytterligare krav pa
hur denna ska agera. Att domstolarna valjer att beakta vem arbetstagaren
ar vid sin bedomning av dennes agerade kan gora att en anstalld far
mindre rattsligt skydd mot en arbetsgivares agerande trots att han rent
rattsligt befinner sig i samma situation som ndgon som &r yngre.

Slutligen sa har domstolarnas praxis klargjort att en provocerad
uppsdgning ska jamstdllas med en uppsdgning utan saklig grund, och sdledes
fd samma rittsféljder som en sddan. Detta innebar att uppsagningen kan
ogiltigforklaras och att arbetstagaren ar berattigad till skadestand. I vissa
fall sa kan dven den fackliga organisationen vara berattigad till skadestand.
Om vi ser pa nagra av de tidigare fallen i arbetsdomstolens praxis sa ser vi
att det inte fran borjan varit sjalvklart att en provocerad uppsagning skulle
jamstallas med en uppsagning utan skalig grund fran arbetsgivaren. Om vi
ser till AD 1976 nr 103 sa ser vi att domstolen har jamstaller
arbetstagarens framprovocerade uppsagningar med en uppsagning fran
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arbetsgivaren. Sedan gor domstolen en provning av sakligheten av denna
uppsagning pa samma vis som hade gallt om det var arbetsgivaren som
sagt upp arbetstagaren frin borjan. Aven i senare praxis sa sker ibland
nagot som liknar en saklighetspréovning, nar domstolen bedémer hur
arbetsgivaren har agerat. Som ovan har utretts sa ger detta intrycket att en
provocerad uppsagning kanske inte alltid kommer att beddmas som en
uppsagning utan saklig grund av en domstol. Enligt min uppfattning gar
emot nastan all litteratur pa omradet som jag last. Den mesta litteraturen
som jag last uppfattar jag har definierat en provocerad uppsagning som om
begreppet varit sjalvklart och att jamstélla den med en uppsagning utan
saklig grund fran arbetsgivaren skedde utan narmare prévning. Det verkar
dven vara detta synsatt som LAS forarbeten ger uttryck for. Det vill sdga en
provocerad uppsdgning dr en uppsdgning frdn arbetstagaren som foranletts
av att arbetsgivaren har agerat pd ett vis som dr otillborligt eller i strid mot
god sed pa arbetsmarknaden, och ska jamstdllas med en uppsdgning utan
saklig grund frdn arbetsgivaren.

Dock verkar det inte vara fullt sa enkelt att definiera en provocerad
uppsagning och dess rattsfoljder. Ett agerande fran arbetsgivaren som i
ena fallet klart ar otillborligt kan vara fullt tillatet i ett annat fall, och dven
om en uppsagning ar klart framprovocerad av en arbetsgivare sa betyder
inte detta automatiskt att den ar osaklig eller ogiltig. Sa trots att det pa
ytan verkar som om provocerad uppsagning ar ett klart och tydligt
begrepp med sjalvklara rattsfoljder, sa ser det annorlunda ut om vi laser
djupare i hur domstolen faktiskt resonerat i de enskilda fallen. Det faktum
att domstolarnas praxis an sa lange ar forhallandevis enhetlig vad giller de
rekvisit som utarbetas inom ramen fér vad som ar en provocerad
uppsagning, gor inte de avvikelser som finns mindre betydelsefulla. Och
det faktum att det finns vissa skillnader i beddmningen av vad som utgor
en saklig grund jamfort med andra narliggande rattstekniska begrepp ar
nagot som ocksa bor beaktas.

69



VARFOR ANVANDER EN ARBETSGIVARE EN PROVOCERAD
UPPSAGNING?

Det finns flera olika orsaker till detta. Den mest sjdlvklara ar nog den da en
arbetsgivare inte langre onskar ha kvar en arbetstagare i sin anstallning
men saknar en saklig grund for att sdga upp den anstdllda. Orsakerna till
varfor en arbetsgivare inte langre vill ha kvar en arbetstagare kan vara allt
ifran personliga motsattningar till att arbetstagaren brister i produktivitet.
Dock kan dessa omstandigheter vara sddana att de faller utanfor de krav
som stélls for uppsagning pa saklig grund i 7 § LAS. Detta ar dven den
situationen som jag tror ar orsaken till de uttalandena som finns i
propositionen till LAS. Att en arbetsgivare ska kunna kringga kraven pa en
saklig grund, enbart genom att handla pa ett sddant vis, att en arbetstagare
kanner sig tvungen att sluta, ska sjalvklart inte vara tilldtet. Detta eftersom
det da hade varit valdigt enkelt for en arbetsgivare att asidosatta det skydd
for arbetstagaren som finns i LAS och de skyddsvarden och grunder som
lagstiftningen bygger pa. Dock sa ser vi i min utredning att detta inte ar den
enda orsaken till att en arbetsgivare valjer att provocera fram en
uppsagning. Ibland sa har arbetsgivaren en saklig grund for uppsagning
men véljer andock att provocera fram en uppsagning fran arbetstagaren.

Orsakerna till detta kan vara manga. Som ovan ndmnts sd ar en uppsagning
enligt 7 § LAS en forhallandevis omstandlig affar. Det finns krav pa att
facket ska vara med och forhandla, krav pa omplaceringar, atgardsplaner
och rehabilitering. Uppsagning enligt 7 § LAS ska vara den sista utvagen da
alla andra mojligheter uttomts. Detta stéller sjalvklart stora krav pa en
arbetsgivare och kraver bade tid och resurser, speciellt om arbetsgivaren
egentligen inte 6nskar ha kvar den anstéllda. Det finns inga liknande
bestimmelser for de fall da en anstalld sjalv avslutar sin anstéllning. Det
finns ej heller formkrav eller krav pa att den anstillde ska ange grunderna
till sin uppsagning. Detta gor att en uppsagning av en arbetstagare av
arbetstagaren sjalv ar betydligt snabbare och mindre resurskravande.

Att den fackliga forhandlingsratten pa detta vis kringgas gor att det fackliga
inflytandet pa arbetsmarknaden langsamt urholkas, detta dd inte bara LAS
pd detta viset dsidosdtts utan dven andra arbetsrdttsliga bestdmmelser, sd
som MBL.

Att pa detta vis kringga 7 § LAS kan daven paverka andra rattigheter som
aterfinns i samma lag. I det fall att en uppsagning har sin sakliga grund i
arbetsbrist sa blir de regler om turordning och rdtt till Gteranstdllning som
finns i LAS tillampliga. Dessa blir dock bara tillampliga i de fall da det ar
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arbetsgivaren som avslutar anstéllningen. Da en anstalld sjalv avslutar sin
anstéllning sa finns ingen ratt till dteranstéllning. Detta kan spela roll om
en arbetsgivare har en riktig arbetsbrist och mot bakgrund av detta formar
en anstalld att sdga upp sin anstéllning. Vid ett eventuellt behov av mer
arbetskraft pd arbetsplatsen sd ar arbetsgivaren nu fri att nyanstalla utan
hansyn till den forra arbetstagaren. Om arbetstagaren i stallet blivit
uppsagd av arbetsgivaren sa hade arbetstagaren haft en fortur till en
anstallning.

En annan orsak kan vara den skillnad som finns i kraven pad saklig grund
som papekats ovan. Kraven for en saklig grund for att en arbetsgivare ska
kunna avsluta en anstéllning vid brott av en arbetstagare motsvaras inte av
de krav som stalls da den anstdllde provoceras att sjalv avsluta sin
anstallning. En rattegdng ar nagot som ofta tar tid och utgangen ar aldrig
sjalvklar. Att en arbetsgivare som misstanker en anstalld for brott darfor
valjer att stdlla den anstéllde infor valet att sjalv sdga upp sin anstallning
eller bli polisanmald ter sig darfor inte sarskilt anmarkningsvart. Att pa
detta vis snabbt 10sa saken kan vara till bada parters fordel. Nagot som
dock ar klart anmarkningsvart ar hur domstolen bedomer saken da en
arbetstagare bestrider uppsagningen. Om en arbetstagare bestrider en
uppsagning fran arbetsgivaren pa grund av arbetstagarens pastadda brott
mot arbetsgivaren sa kraver domstolen en fillande dom for att
uppsagningen ska vara giltig. Om det ddaremot ar den anstallde som sjalv
valt att lamna sin anstallning efter att ha blivit konfronterad av sin
arbetsgivare med misstankar om brott, sa verkar domstolen gor
bedomningen att det racker med att arbetsgivaren haft fog for sina
misstankar for att uppsagningen ska vara giltig. Varfor det finns en sddan
motsdgning i domstolens praxis vet jag inte. Det kan vara sa att
domstolarna anser att arbetstagaren genom att valja att saga upp sin
anstallning har medgivit skuld i fragan. Dock sa tycker inte jag att det gar
att jamstalla ett erkdnnande av skuld med att en arbetstagare véljer att
lamna sin anstéllning. En arbetstagare befinner sig i sddan
beroendestdllning mot arbetsgivaren att alla arbetstagarens handlingar
maste ses emot ljuset av detta, och en under hot paskriven uppsagning kan
darfor inte ses som ett erkdnnande. En utredning gjord av en arbetsgivare
for att fylla arbetsgivarens syfte kan inte pa nagot vis jamstillas med en
oberoende utredning gjord av en dklagare. Domstolar borde inte grunda
sin bedomning pa en privat utredning. Arbetsdomstolens uppgift ar inte
heller att doma i brottmal och domstolen borde darfor inte heller uttala sig
om skulden av nagot som inte blivit foremal for provning i en
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allmdndomstol. Att domstolen pa detta vis gor sin beddmning pa vad
domstolen tror skulle bli utgangen i en rattegang, grundat pa en ensidig
utredning, kan inte pa ndgot vis anses vara rattsakert.

Orsakerna till att en arbetsgivare véljer att provocera fram en uppsagning
fran en arbetstagare kan alltsd vara manga. Allt ifran att arbetsgivaren inte
pa laglig vag kan avsluta anstallningen pa grund av kraven pa saklig grund
till att arbetsgivaren undviker att avsluta uppsagningen lagligt for att detta
anses vara for krangligt och tidskravande. Oavsett orsaken sa ar ett
kringgdende av en lag en synnerligen allvarlig foreteelse.

FINNS DET ETT BEHOV AV EN KODIFIERING AV BEGREPPET
PROVOCERAD UPPSAGNING I LAG?

Svaret beror pa var vi lagger var utgangspunkt. Om vi valjer att utga ifran
ett snavt begrepp och ser enbart till detta oberoende av praxis pa mycket
narliggande omraden eller om vi ser pa hela arbetsratten och hur
begreppet forhaller sig till detta.

Praxis pa omrddet har, precis som det féreslogs i propositionen gjort en
tydlig utveckling av begreppet provocerad uppsagning. Det har av
arbetsdomstolen utarbetats klara och tydliga rekvisit som maste vara
uppfyllda for begreppets tillamplighet och anvandning. Rekvisit sa som att
en arbetsgivare maste ha foranlett en uppsagning genom sitt agerande, och
att detta agerande maste vara att anse som otillborligt. Domstolen har dven
utarbetat en praxis vad galler rattsfoljden for de fall da nagot ar att bedoma
som en provocerad uppsagning, genom att jamféra en provocerad
uppsagning med en uppsagning utan saklig grund fran arbetsgivarens sida,
med rattfoljden ogiltighet Om vi bara ser mycket snavt pa begreppet sa
verkar anvandningen av detta vara enhetligt och lika fall bedémas lika.

Problemen syns forst da vi breddar vart synfallt och jamfor
arbetsdomstolens argumentation vad géller fall av provocerad uppsagning
med andra narliggande omraden. DA blir en viss skillnad i inneboérden av
grundlaggande rattsliga begrepp tydlig. Att det finns viss skillnad fran
domslut till domslut dr inte ovanligt, men om vi granska tillrackligt manga
fall och borjar urskilja ett monster sa finns skal att undersoka saken
djupare. I detta fall sa uppfattade jag en viss skillnad i den argumentation
som fordes runt kraven pa saklig grund da det ar en arbetsgivare som
sdger upp anstadllningen jamfort med den argumentation om saklig grund
som fors da en anstalld sager upp anstallningen.
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Jag upptackte aven en viss oenighet vad giller att jamstalla en provocerad
uppsagning rakt av med en uppsdgning utan saklig grund fran
arbetsgivaren. [ vissa fall sa verkar domstolen i stillet ha jamstallt en
provocerad uppsdgning med en uppsagning av arbetsgivaren for att sedan
separat prova om arbetsgivaren haft en saklig grund. Det betyder att
domstolen ibland goér bedémningen, att ett otillborligt agerande fran
arbetsgivaren automatiskt betyder att en provocerad uppsagning blir
ogiltig utan att domstolen provar saklig grund, medan domstolen i andra
fall menar att ett otillborligt agerande fran en arbetsgivaren gor att
uppsagningen ska bedomas som en uppsagning fran arbetsgivaren, och
darefter ska en provning om saklig grund goras. Det vill sdga att domstolen
i fall da arbetsgivaren bedoms ha agerat otillborligt, i samband med att den
anstallda sager upp sig, ibland gor en provning om arbetsgivaren haft sen
saklig grund fér uppsagningen, och i andra fall gor domstolen inte denna
provning.

Fragan om kodifiering beror dven pa vilket som anses vara
huvudproblemet och vilka effekter vi vill att lagen ska fa.

Ar arbetsgivarnas beteende, att formd de anstillda att sjilv sdga upp sin
anstdllning i stdllet for att ga "rdtt vdg” som sak som bér férhindras? Da
borde fragan om arbetsgivaren haft saklig grund for en uppsagning inte
beroras av en domstol nar det galler fall av provocerad uppsagning. Att
arbetsgivaren beter sig pa ett sitt som ar otillborligt och i strid mot god
sed ska inte kunna ursdktas med att arbetsgivaren haft en grund for en
uppsagning. Enligt detta synsatt sa ska bedomningen av arbetsgivarens
beteende ske oberoende av vad arbetstagaren har gjort for att foranleda
det. Detta eftersom att om arbetsgivaren har en skalig grund att avsluta
anstallningen, da bor anvanda sig av den. Domstolen ska dd bedéma alla
fall av provocerad uppsagning som ogiltiga, oavsett om de ar jamforliga
med en uppsagning utan saklig grund eller inte.

Problemet blir har da en arbetsgivare faktiskt haft en saklig grund for en
uppsagning. Lat oss sdga att arbetsgivaren haft en saklig grund for
uppsagning, till exempel att den anstallde hotar och misshandlar andra pa
arbetsplatsen. For att kunna sdga upp den anstallde sa kravs forutom
saklig grund dven forhandlingar med fackforbund, atgardsplaner om
omplaceringsutredningar. Under tiden detta sker sa kanske de andra
anstallda finner situationen mycket obehaglig och arbetsgivaren beslutar
sig for att skynda pa processen genom att forma arbetstagaren att sjalv
sdga upp sin anstallning. Nar sedan arbetstagaren valjer att fa sin sak
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provad i domstol sa bedomer domstolen saken som en provocerad
uppsagning och ogiltigférklarar uppsagningen. Arbetsgivaren forséker nu
sdga upp den anstdllda enligt 7 § LAS. Dock har det sedan hdndelsen
forflutit sa pass mycket tid att arbetsgivaren inte langre har ratt att
aberopa den som grund for en uppsagning enligt LAS.

Om vi istdllet valjer att lagga vart fokus pa att det ar just kringgdendet av
kravet pa saklig grund som dr huvudproblemet sa blir arbetsgivarens
agerande i samband med uppsagningen av mindre vikt. I stallet laggs fokus
pa om arbetsgivaren haft fog for sitt agerande, om arbetsgivaren hade en
saklig grund for att sdga upp den anstdllda enligt LAS. Domstolen
jamstaller da en provocerad uppsagning fran arbetstagaren med en
uppsagning fran arbetsgivaren och gor en prévning om saklig grund pa
samma vis som gors for en uppsagning enligt 7 § LAS.

Aven hir finns dock brister. Att ligga fokus pd om arbetsgivaren haft en
saklig grund for en uppsagning och helt bortse ifrdn hur arbetsgivaren
agerat lamnar faltet 6ppet for arbetsgivare att agera hur som helst i
samband med uppsagningar, utan att riskera att det paverkar giltigheten
av uppsagningen i sig. Detta synsatt medfor ocksa att den fackliga
forhandlingsratten helt dsidosatts.

Behovet av en kodifiering beror pa vilket problem vi vill 16sa och hur vi vill
l6sa det. Jag tycker att den praxis som i dag finns inom provocerad
uppsagning i det stora hela ar enhetlig och rattsiaker. Dock finns vissa
fragetecken som ror fragan om saklig grund och bedémningen av denna.
Att genom lagstiftning l6sa dessa oenigheter torde bli svdrt eftersom de inte
har sitt ursprung i lagtext utan i skillnaden mellan praxis och praxis.

Jag tror dock att ett inférande av det som i dag av de flesta anses vara
sjalvklart vad galler provocerad uppsagning inte skulle skada
rattsutvecklingen, utan istallet tydliggéra de gemensamma ramar som
galler. Atti 7 § i LAS infor ett stycke gallande provocerad uppsagning skulle
tydligt peka mot att de kriterier som galler for en saklig grund enligt 6vriga
7 § aven galler vid fragor om provocerad uppsagning. Det vill sdga att
domstolen, nar de provar fragan om skalig grund vid fall av provocerad
uppsagning, ska gora det pa samma premisser som nar en arbetsgivares
uppsagning provas mot 7 § LAS. Viktigt ar dock att en eventuell kodifiering
inte gar emot den val utvecklade praxis som finns. Istdllet bor den kodifiera
den pa ett satt som gor det mojligt att dven i fortsattningen kunna hanvisa
tillbaka till den dldre rattspraxis som finns for vagledning. Inte heller
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behdver den da innefatta alla de olika omstdndigheter som domstolarna
tar med i sin beddomning. Utan i stillet lamna en stor del kvar for
domstolarna att uttolka och tillampa i de enskilda fallen.

Mitt forslag ar att 7 § LAS far foljande tillagg:

"En uppsdgning frdn arbetstagarens sida dr att anse som en
uppsdgning frdn arbetsgivarens sida utan saklig grund, dd
uppsdgningen dr foranledd av arbetsgivarens handlande eller
underldtenhet och detta dr att anse som otillbérligt eller pd annat vis
i strid mot god sed pd arbetsmarknaden.”
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KALL- OCH LITTERATURFORTECKNING

OFFENTLIGT TRYCK
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