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Summary

There are many employees today that have strong personal brands that
affects their employer's goodwill in a positive or negative direction. The
company’s goodwill can in the same way strengthen the employee’s
personal brand. Therefore, can a company's external reputation be damaged
by their employees' criminal activities. Even if the crime is committed
outside of the employment contract. The question is whether the applicable
law is adapted to the demands of the business world?

The thesis aims to investigate the employer's unilateral right to
terminate the employment contract for an employee that commits criminal
activities outside of the employment contract. The question is often studied,
in literature, in a case by case basis. That is one reason why | have tried in
this essay to summarize the law in a summary examination schedule. The
purpose of that is to make it easier for employers and employees to foresee
the legal consequences of a criminal act outside of the employment contract.

| have chosen to analyze applicable law with the theories of
economist Nassim Nicholas Talebs to see how it is adapted to the demands
of the business world. Taleb has a theory, of Mediocristan and Extremistan,
that shows how monumentally different effect the same damaging action
can have for two different companies.

The applicable law is not entirely adapted to the demands of
the business world and in most cases is it difficult for an employer to
terminate an employment contract, by either ordinary dismissal or summary
dismissal, for an employee that has committed criminal activities outside the
employment contract. There are considerable differences between the
employees that are employed by private companies and certain public
employees. For some public employees it requires that they enjoy the
publics’ confidence in carrying out their working duties. Therefore, are also
the demands high on their irreproachability which means that they can
become subject to an ordinary or a summary dismissal when an employee

for a private company would have kept the job.



Sammanfattning

Manga arbetstagare ar idag personliga varumarken som paverkar deras
arbetsgivares goodwill i positivt eller negativ riktning. Pa samma vis starker
foretagets goodwill arbetstagarens varumarke. Ett foretags anseende utat
kan darfor skadas av sina arbetstagares brottsliga garningar. Fragan ar om
dagens géllande réatt ar anpassad till de krav som dagens foretagsklimat
kraver?

Uppsatsen syftar till att utreda arbetsgivarens ensidiga réatt att
avsluta anstéllningen for en arbetstagare som har begatt brottsliga garningar
utom tjansten. | doktrin har fragan oftast diskuteras rattsfall for rattsfall men
jag har i uppsatsen forsokt sammanfatta géllande rétt i ett mer oversiktligt
prévningsschema. Syftet med det &r att underlatta for saval arbetsgivare som
arbetstagare att lattare kunna forutse de rattsliga konsekvenserna av en
brottslig garning utom tjénsten.

For att studera hur géllande réatt &r anpassad till dagens
foretagsklimat har jag valt att analysera den med hjalp av ekonomen Nassim
Nicholas Talebs teorier om Mediocristan och Extremistan som visar hur
monumentalt olika effekt samma skadegdrande handling kan fa for tva olika
foretag.

Gallande ratt &r inte helt anpassad for dagens foretagsklimat
och det ar i de flesta fall mycket svart for arbetsgivaren att saga upp eller
avskeda en arbetstagare som begatt en brottslig garning utom tjansten da
garningen saknar anknytning till dennes tjansteuppgifter. Skillnaden &r dock
stor mellan privatanstéllda arbetstagare och vissa offentligt anstallda
arbetstagare. For en del offentligt anstéllda arbetstagare sa kravs det att de
atnjuter allméanhetens fortroende nar de utfor sina arbetsuppgifter. Darmed
stalls ocksa hoga krav pa deras ofdrvitlighet vilket innebar att de bli
uppsagda eller avskedande for en brottslig garning som en privatanstalld

arbetstagare hade fatt behalla sin anstéllning for.



Forord

Fraga om hur en arbetstagares brottslighet utom tjansten paverkar den
fortsatta anstéliningen diskuteras ofta inom fotbollen som &r min yrkesvérld,
Valdigt sallan diskuteras det utifran perspektivet om arbetsgivaren har ratt
till att sdga upp den domde arbetstagaren. Det ar nagot man tar for givet. Jag
har darfor tyckt att det har varit mycket givande att studera géllande ratt pa
omradet da den skiljer sig en hel del ifran den ovanstaende uppfattningen.

Jag vill ocksa passa pa att tacka min handledare Marie
Goransson for ett gott handledarskap och sjalvklart ocksa ett stort tack till
min livskamrat Karin.

Jonas Eidevall
Lund,
Januari 2016
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Manga arbetstagare &r idag personliga varumarken som paverkar deras
arbetsgivares goodwill i positivt eller negativ riktning. P4 samma vis stéarker
foretagets goodwill arbetstagarens varumarke. Ett foretags anseende utat
kan darfor skadas av sina arbetstagares brottsliga garningar. Fragan ar om
dagens géllande réatt ar anpassad till de krav som dagens foretagsklimat
kraver?

Nassim Nicholas Taleb har i sin bok The Black Swan? en teori
om tva olika marknader, Extremistan och Mediocristan. Jag har tankt att
anvanda mig av teorin for att belysa komplexiteten pa dagens ekonomiska
marknader. | Extremistan sa kan ett fatal aktorer sta for nastan hela
omsattningen pa marknaden.? Ponera att du slumpvis skulle valja ut tusen
olika forfattare och addera deras totala forséljningssiffror. Antagligen skulle
deras total inte ens vara i narheten av J.K.K Rowlings forsaljningssiffror for
sin serie av Harry Potter-bdcker. | Extremistan ar skillnaderna enorma
mellan de som saljer mest och minst. 1 % av forfattarna kan sta for 99 % av
marknadens totala omséttning. | Mediocristan &r skillnaderna mycket
mindre. Téank dig tva frisdrsalonger som ligger bredvid varandra. Den ena
frisdrsalongen &r mer populér &n den andra och &r alltid fullbokad. Men
frisdren kan inte klippa mer &n 10 kunder om dagen, oavsett hur popular
denne &r. Den mindre populdra frisoren klipper bara 5 kunder om dagen.
Yrken i Mediocristan &r skalenliga. En advokat som arbetar pa timmar, en
frisér som Kklipper etc. Samtidigt kan deras personliga varumarken vara i
Extremistan som &r icke-linjart. Frisdren, som har ett jattestarkt varumarke,

kan sélja en serie harvardsprodukter globalt och i miljontals exemplar.

! Taleb, Nassim Nicholas, The black swan: the impact of the highly improbable, [2. ed.],
Random House Trade Paperbacks, New York, 2010[2007]
2 Taleb, a.a, s. 68ff



Hur en brottslig garning paverkar ett foretags anseende utat ar
darfor pa forhand svart att avgora. Men enligt Talebs teorier sa kan effekten
bli véldigt kraftfull i enstaka fall. Vilket skulle 6ka betydelsen av
arbetsgivarens rétt till att ensidigt avsluta en anstallning for att skydda

foretagets anseende utat.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen dar att utreda hur géallande rétt ser ut for arbetsgivare att
ensidigt avsluta anstallningen for arbetstagare som begar brott utanfor
tjansten. | propositionen till LAS sa framgar det att brottsliga garningar
utanfor tjansten kan utgdra grund for avsked om brottet &r dgnat att allvarligt
skada forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren.® Men vad for
typer av brott ar detta? Och hur skall domstolen géra sin bedémning? Som
ovan framforts s& &r det aven av stort intresse att studera hur gallande réatt
harmoniserar med dagens foretagsklimat.

Det finns flera anledningar till att jag har valt att skriva om
brottsliga garningar utom tjansten. Dels for att det &r en handling som
arbetsgivaren inte kan styra 6ver men anda blir drabbad av igenom
anstallningsforhallandet. Dels for att handlingen i sig inte har nagot syfte att
skada arbetsgivarens anseende men &nda kan gora det. Men framforallt for
att det inte ar belyst i detalj i doktrin. | manga redogorelser i doktrin sa
beskrivs rattslaget genom att studera de enskilda rattsfallen for sig. Ett av
mina syften med uppsatsen &r att sammanfatta och kategorisera domstolens
prévning. Detta for att parterna, pa forhand, ska lattare kunna bedéma
utfallet av en rattsprocess.

1.3 Avgransningar

| svensk arbetsratt finns det tva kategorier av avtal om arbete:

anstéllningsavtal, for arbetstagare, eller uppdragsavtal, for uppdragstagare.*

3 Prop 1973:129, s. 150
4 Adlercreutz, Axel & Mulder, Bernard Johann, Svensk arbetsratt, 14., [rev.] uppl.,
Norstedts juridik, Stockholm, 2013, s. 18



Denna framstallning kommer enbart att fokusera pa arbetstagare. Detta
beror pa att en uppdragstagare innehar en mer sjalvstandig roll gentemot
arbetsgivaren &n vad arbetstagaren har.® Darmed uppstar inte heller samma
beroendeforhallande och paverkan pa varandras varumarken.

LAS skiljer pa tillsvidareanstallningar och tidsbegransade
anstallningsformer. Da arbetsgivarens mojligheter skiljer sig at for att
ensidigt avsluta respektive anstéllningsform, sa kommer bada
anstallningsformerna att finnas med i uppsatsen. Daremot kommer det inte
redogoras for vilka olika typer av tidsbegransade anstallningsformer det
finns.

Nér arbetsgivaren ensidigt ska avsluta en tillsvidareanstéllning
kan det ske genom uppsagning eller avsked. Uppsagningar kan bero pa
arbetsbrist eller vara orsakade av personliga skél. Arbetstagarens brottsliga
garningar ar personlighetsrelaterade och inte verksamhetsrelaterade. Darfor
kommer jag i denna uppsats uteslutande att behandla uppsagningar som &r
orsakade av personliga skél samt avskedsgrunder.

Jag har valt att avgransa brotten till tre kategorier. Valdsbrott,
sexualbrott och formdgenhetsrattsliga brott. Av utrymmesskal sa har jag
darfor exempelvis valt bort missbruksrelaterade brott som t ex
narkotikabrott.

Jag har aven av utrymmesskal valt att avgrénsa prévningen av
den avslutade anstéllningen till om den &r giltig eller ogiltig. Ur ett praktiskt
perspektiv hade det varit véldigt intressant att se pa hur stor den faktiska
kostnaden blir for en arbetsgivare att avsluta anstallningen dven om den

beddms som ogiltig.

1.4 Metod och material

For att faststélla géllande ratt sa har jag valt att anvanda mig av den
traditionellt rattsdogmatiska metoden. En analys enligt rattsdogmatisk

metod innebdr att de olika momenten i rattskallelaran studeras for att se hur

5 Kéllstrom, Kent & Malmberg, Jonas, Anstéllningsforhallandet: inledning till den
individuella arbetsrétten, 3., [rev.] uppl., lustus, Uppsala, 2013, s. 23f



rattsregeln skall uppfattas i ett konkret sammanhang, det vill sdga géllande
ratt.°

Rattskéllorna som jag kommer att anvanda mig av ar lag,
rattspraxis, forarbeten, och doktrin. Kollektivavtal &r en viktig réattskalla
inom arbetsratten men jag har inte anvant mig av det da uppsatsen inte beror
specifika arbetstagargrupper utan istéllet studerar gallande réatt ifran ett mer
generellt perspektiv. Uppsatsens huvudsakliga omrade, brott utom tjansten,
finns bara mycket dversiktligt beskrivet i doktrin. Darfér har i denna del
extra vikt lagts vid anvandandet av relevant rattspraxis och forarbeten.

Kleineman lyfter fram vissa risker med att anvanda den
rattsdogmatiska metoden, bland annat att tillamparen blir for entusiastisk
gallande vissa I6sningar sa att denne medvetet eller omedvetet valjer bort
fakta som ej stodjer dennes varderingar.” Det ar darfor viktigt att
ovanstaende fragestallningar besvaras utifran en vilja att nyfiket vilja utréna
vad géllande ratt ar och inte i syfte att driva en egen tes.

Jag har valt att analysera gallande ratt utifran hur den paverkar
arbetsgivarens behov av att skydda sitt anseende utat. Jag har anvant mig av
Talebs teorier, om Extremistan och Mediocristan, for att exemplifiera vilka
konsekvenser en arbetsgivare kan drabbas av pa grund av en arbetstagares
handlande. Det innebér att jag kommer studera gallande ratt ur ett
rattssociologiskt perspektiv. Det ar da viktigt att tanka pa att det inom
arbetsratten finns en inbyggd konflikt mellan sociala och ekonomiska
virden. Mellan dessa intressen ska en intresseavvagning goras.® For mig
innebar det att jag ska studera dels vilket arbetstagarintresse som star i
kontrast med arbetsgivarens men ocksa resonera kring vad en rimlig

kompromiss mellan intressena skulle vara.

6 Kleineman, Jan , Rattsdogmatisk metod, Korling, Fredric & Zamboni, Mauro (red.),
Juridisk metodlara, 1. uppl., Studentlitteratur, Lund, 2013, s. 25-26

" Kleineman, a.a, s. 43

8 Hydén, Hékan , Rattssociologi: Om att undersoka relationen mellan ratt och samhalle,
Korling, Fredric & Zamboni, Mauro (red.), Juridisk metodléra, 1. uppl., Studentlitteratur,
Lund, 2013, s. 215ff



1.5 Disposition

Uppsatsens disposition dr gjord med tanke pa att ge lasaren nédvandig
bakgrundsinformation sa att de senare och mer foérdjupade avsnitten kan
lasas med en storre forstaelse.

| andra kapitlet sa redogors kortfattat for
anstallningsforhallandets ingdende och avslutande. Sarskild vikt laggs vid
saklig grund prévningen vid uppsagningar och avskedandegrunder. Detta
for att ge lasaren en bild av vilka mojligheter samt begransningar detta ger
arbetsgivaren respektive arbetstagaren.

Tredje och fjarde kapitlet behandlar arbetsgivarens rétt att
ensidigt avsluta anstallningen nar arbetstagaren har begatt en brottslig
garning. | det tredje kapitlet sa ges en dversiktlig bild av géllande ratt nar
garningen begas i samband med tjansten. Gallande ratt for brottsliga
garningar som begas utom tjansten beskrivs i kapitel fyra.

Det femte kapitlet &r en sammanfattning av gallande rétt,
rorande uppséagningar och avsked for brott utom tjansten. Sammanfattningen
syftar till att ge lasaren en helhetsblick 6ver vilka skal som &r relevanta for
provningen och hur tungt de olika skélen vager.

Det avslutande och sjéatte kapitlet &r ett analyskapitel. Gallande

ratt analyseras utifran Talebs teorier om Mediocristan och Extremistan.



2 Anstallningsformer och
arbetsgivarens ensidiga

avslutande

2.1 Anstallningsformer

En anstélining géller tillsvidare, enligt 48 1st LAS, om inte parterna har
avtalat om annat. Parterna far avtala om tidsbegransade anstéllningsformer i
enlighet med 5-688 LAS. Reglerna om tidsbegransade anstéliningsformer &r
semi-dispositiva, enligt 28§ 3st LAS, vilket innebdr att det far avtalas bort
genom Kollektivavtal.

En tillsvidare anstéllning kan upphéra genom uppségning,
enligt 48 2st LAS, eller genom avsked, enligt 48 4st LAS. En tidsbegrénsad
anstallning upphor vid anstéllningstidens utgang, enligt 48 2st LAS, men

kan dven avslutas ifran arbetsgivarens sida genom avsked.

2.2 Uppsagning och avsked

En uppsagning kan rattsligt kvalificeras som att den antingen beror pa
arbetsbrist eller att den beror pa forhallanden som hanfor sig personligen till
arbetstagaren®, s kallat personliga skl.'® Begreppet arbetsbrist har, av
AD!, getts en negativ bestimning och innefattar alla uppsigningsfall som
inte beror pa personliga skal. Om arbetsgivaren séger upp en arbetstagare
pga arbetsbrist sa ska detta inte godkannas om det visar sig att arbetsgivaren

egentligen hade andra skél, dvs personliga, bakom. Detta bendmns som

978, 4st LAS
10 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 133
11 Se tex AD 2001 nr 107

10



fingerad arbetsbrist och i sddana fall ska uppséagningens giltighet prévas
utifran personliga skal. Uppsagningen skall prévas utifran den verkliga
grunden.'? Som ovan beskrivits s& kommer denna uppsats att uteslutande
fokusera pa uppségningar som beror pé personliga skal.™

For uppsagning pa grund av personliga skal sa kravs det att
arbetstagaren har brutit mot, eller misslyckats med att uppfylla, en
avtalsforpliktelse som ar av vésentligt intresse for arbetsgivaren. Det krévs
vidare att arbetstagaren har varit medveten om avtalsforpliktelsens existens
samt om dess vasentlighet.* Som exempel pé beteenden som ansetts vara
uppsagningsgrundande pa grund av personliga skél kan namnas: olovlig
utevaro, sen ankomst, misskdtsamhet i arbetet, arbetsvagran och
trakasserier.!®

En uppsagning skall ifran arbetsgivarens sida, enligt 7§ LAS, vara
sakligt grundad. Men da villkoren pa arbetsplatser varierar och
uppsagningsfallen ar olika s har man ej velat sla fast exakt vad som
betraktas som saklig grund. Istallet ska hénsyn tas till de sarskilda
omstandigheterna i det sérskilda fallet. Lagstiftaren ville inte heller precisera
begreppet, saklig grund, i lagtext da det skulle riskera att binda
rattsutvecklingen pa ett olyckligt sétt.*® Vid provning om saklig grund
foreligger, vid uppsagning grundad pa personliga skal s delar Kéllstrom &
Malmberg in beddmningen i en grundlaggande bedémning och en
vasentlighetsbeddmning.!’

I den grundlaggande bedémningen ingar féljande prévningar. Dels
ar arbetsgivaren skyldig att uppge skélen for uppségningen. Dessutom ska

uppséagningsskalen vara acceptabla och reella. Alla skdl som har relevans for

12 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 133-134

13 Se avsnitt 1.3 Avgransningar

14 Sigeman, Tore & Sjadin, Erik, Arbetsratten: en oversikt, 6., [rev. och utok.] uppl.,
Norstedts juridik, Stockholm, 2013, s. 197

15 Se, for en mer detaljerad framstéllning, Lunning, Lars & Toijer, Gudmund,
Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 10., omarb. uppl., Norstedts juridik, Stockholm,
2010, s. 362ff

16 Prop. 1973:129 s. 120

17 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 137

11



anstallningsforhallandet ar att betrakta som acceptabla. Reella skél innebéar
att domstolen kontrollerar att de uppgivna skalen verkligen foreligger.®

Vid vasentlighetsbedémningen gors en
proportionalitetsbeddmning dar arbetsgivarens intresse av att upplésa
anstallningsforhallandet provas gentemot arbetstagarens intresse av att
behalla sin anstallning. Normalt sett sa provar inte domstolen arbetstagarens
intresse av att fa behalla sin anstallning. Detta beror pa att intresset bedoms i
princip att vara konstant.'® Men i vissa fall beaktar AD att arbetstagaren har
sarskilt svart att havda sig pa arbetsmarknaden.?

Nér det galler arbetsgivarens intresse av att upplosa
anstallningsforhallandet ska provningen goras utifran vilken prognos om
framtida konsekvenser som arbetsgivaren kan gora utifran det intraffade.?!
Andra faktorer av allméan betydelse ar arbetstagarens anstéllningstid,
foretagets storlek och arbetstagarens stallning.??

Arbetstagarens anstallningstid kan paverka bedémningen at bagge
hall. En arbetsgivare behover generellt sett inte tala lika mycket av en
nyanstalld som av en arbetstagare med en langre anstéallningstid. Samtidigt
sa kan en langre anstéllningstid medfdra att arbetsgivaren har rétt att stélla
hogre krav pa arbetstagaren.?

Foretagets storlek spelar roll vid beddmningen hur arbetstagarens
franvaro paverkar arbetsgivaren. Franvaron kan fa mycket storre betydelse i
ett litet foretag jamfort med i ett stort. Likasa blir fragan aktuell i samband
med arbetsgivarens mojligheter till omplacering. Detta leder till att
smaforetagare kan anses ha skal for sina uppsagningar dar domstolen skulle

kréva ytterligare atgarder ifran ett storre foretag.?*

18 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 135-137

19 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 137

20 Se b la AD 2008 nr 2 dar arbetstagarens alder ansags utgora skal for svarighet att havda
sig pa arbetsmarknaden

2L AD 1996 nr 102

22 Glava, Mats, Arbetsratt, 2., [uppdaterade] uppl., Studentlitteratur, Lund, 2011, s. 487

2 Glava, a.a, s. 487

24 Lunning & Toijer, a.a, s. 347

12



Aven arbetstagarens stallning paverkar bedomningen. Desto higre
tjanstestallning och mer ansvar som arbetstagaren har ju mer frihet har

arbetsgivaren att sdga upp arbetstagaren.?®
Avsked

Vid uppsagning sa har arbetstagaren ratt till, enligt 11§ LAS, minst 1
manads uppsagningstid. Men enligt 48, 3st LAS sa kan arbetsgivaren
omedelbart avsluta en tillsvidare- eller tidsbegransadanstélining genom
avskedande. Detta far ske om arbetstagaren grovt har asidosatt sina
forpliktelser gentemot arbetsgivaren sa att denne har rétt till att avskeda
arbetstagaren (188 LAS). Avskedande far endast ske i flagranta fall. Det
skall enligt forarbetena réra sig om sadant avsiktligt eller grovt vardslost
forfarande som inte rimligen skall behéva talas i nagot réttsférhallande.?
Exempel pa avskedandegrunder ar brott som begas i tjansten eller riktas mot
arbetsgivaren. Aven brott som begés pa arbetsplatsen eller anvindandet av
vald eller hot i arbetsmiljon ar avskedsgrunder.?” Men sambandet behdver
inte vara direkt mellan forfarandet och arbetsgivaren. Aven grévre forseelser
som ej har riktats mot vare sig arbetsgivare, arbetskamrater eller haft

samband med arbetsplatsen har kunnat utgéra grund for avskedande.?

2.2.1 Omplaceringsskyldighet

Uppségningen saknar saklig grund, enligt 78 2st i LAS, om det &r skaligt att
krdva att arbetsgivaren hade kunnat omplacera arbetstagaren. Detta blir,
precis som ovanstaende kriterier, en avvagningsnorm nar domstolen prévar
fragan.?® AD har i praxis uttalat att arbetsgivaren har en
utredningsskyldighet om omplaceringsmojligheterna fére en uppségning.

Anledningen till det &r att atgarden uppséagning forst ska anvandas néar alla

25 Lunning & Toijer, a.a, s. 348
% Prop. 1973:129 s. 149

27 Prop 1981/82:71s. 72

2 Glava, a.a, s. 542

2 Glava, a.as. 471.

13



andra mojligheter har uttémts.® Kallstrom & Malmberg skriver att
omplaceringsregeln ar en specialreglering av principen om arbetsgivarens
lojalitetsplikt gentemot arbetstagaren.®! For att arbetsgivaren ska vara
skyldig att omplacera sa kravs det, enligt Glava, att omplaceringen &r sa val
skalig som mojlig. Han anser att arbetstagaren kan gora ansprak pa att fa bli
inskolad, men inte omskolad, for att passa for den nya tjansten.3? Kallstrom
& Malmberg menar att omplaceringsregeln begransas av arbetsgivaren rétt
att leda verksamheten. Arbetsgivaren ar darfor inte skyldig att lagga om sin
verksamhet, pa ett mer ingripande satt, for att kunna mojliggora en
omplacering.®®

Om forseelserna ar sa allvarliga att de kan ligga till grund for
avsked sa dr det inte skaligt att begara att arbetsgivaren ska omplacera
arbetstagaren. Inte heller om arbetstagaren saknar kvalifikationer for de
arbeten som ar mojliga att erbjuda for arbetsgivaren.®*

2.2.2 Tvamanadersregeln

En uppséagning pa grund av personliga skal, enligt 78 4st LAS, far inte
grundas pa omstandigheter som arbetsgivaren har kant till i mer an tva
manader. Syftet med regeln &r att fa en snabb handlaggning av
uppséagningsérenden. Detta for att arbetstagaren inte skall ha ett
uppsagningshot hingande éver sig under langre tid &n nodvandigt.® Regeln
skall tolkas pa sa vis att nagot, av det som arbetsgivaren grundar sin
uppsagning pa, har kommit arbetsgivaren till kinnedom de senaste tva
manaderna. Det finns darmed inget férbud mot att arbetsgivaren dven kan
grunda uppsagningen pa omstandigheter som ligger langre tillbaka i tiden.3®
Men vissa fall kan vara svaroverblickbara for arbetsgivaren, t ex nar
arbetstagaren fornekar brott. Glava sammanfattar AD:s praxis pa omradet

enligt foljande. Nar arbetstagaren fornekar brott och det inte &r uppenbart

30 AD 2000 nr 69

31 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 139
%2 Glava, a.a, s. 473

33 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 140
% Glava, a.a, s. 473

3 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 159
% Glava, a.a, s. 490
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for arbetsgivaren att denne &r skyldig sa skall inte fristen borja l16pa forran
arbetsgivaren har fatt kannedom om att domen har vunnit laga kraft.3’

Tvamanadersregeln &r aven tillamplig, enligt 188 2st LAS, vid
avskedande. Tidpunkten for regeln, nar arbetsgivaren ej genast kan
overblicka forhallandet, bor tolkas pa samma satt som vid uppséagningsfall.
Det vill sdga att tiden borjar ej I0pa forran de ndrmare omstandigheterna har
blivit klarlagda.®®

% Glava, a.a, s. 493
3 Lunning & Toijer, a.a, s. 604
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3 Brottslighet | samband med

tjansten

3.1 Beddomningen vid uppsagningar och

avsked

En arbetstagare som begar brott i anknytning till arbetet gor sig skyldig till
en allvarlig overtradelse av sina forpliktelser i anstallningen.3® Handlingen
kan vara riktad mot arbetsgivaren, arbetskollegor eller vara utford pa
arbetsplatsen.*

Brott som misshandel eller hot om vald har AD uttalat att det
finns anledning att reagera mycket starkt pa.*! | forarbetena star det att véld
eller hot om véld inte hér hemma i en arbetsmiljo.*? Domstolen har darfor
ansett att grund for avskedande har funnits i ett misshandelsfall som &gde
rum utanfor anstéllningstiden da domstolen ansag att det fanns anknytning
mellan den brottsliga garningen och anstéllningsforhallandet. Anknytningen
bestod i att den misshandlade var anstélld pa samma koncern och att
misshandeln agde rum i foretagets traningslokaler.*

Nar det galler sexualbrott sa har AD intagit samma stranga
praxis, nar handlingen har foretagits mot en arbetskollega. I AD 1992 nr 86
utgjorde en valdtakt mot en arbetskollega, pa en privat fest, grund for
avsked. I AD 2006 nr 54, som rorde sexuella trakasserier, uttalade
domstolen att det finns anledning att anldgga ett lika starkt betraktelseséatt
vid sexualbrott som vid valdsbrott.

AD:s installning vid formdgenhetsbrott &r avhangigt av

arbetstagarens arbetsuppgifter. | fall dar arbetstagaren har haft till

39 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 247
40 Glava, a.a, s. 498

4L AD 1975 nr 17

42 Prop. 1981:82:71s. 72

4 AD 2000 nr 28

16



arbetsuppgift att ansvara for pengar sa har domstolen varit mycket strang i
sina bedémningar mot arbetstagarna.** 1 AD 1990 nr 39 och 1990 nr 55
uttalade domstolen att det principiellt ar oférenligt med anstallningsavtalet
att arbetstagaren begar ett formogenhetsrattsligt brott som ar riktat mot
arbetsgivaren. AD har i sin praxis lagt en avgérande betydelse pa hur
fortroendet, mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, har paverkats av
formogenhetsbrottet. I AD 2003 nr 38 ansag domstolen att avsked var
befogat for en flygkapten som i samband med sina flygningar hade lagt
beslag pa miniatyrflaskor av sprit. Vardet av flaskorna tillmattes inte nagon
avgorande betydelse men det gjorde daremot fortroendefragan.®®

Skiljelinjen mellan vilka fall som har avskedandegrund eller
inte ar inte alltid helt klar. I valdsbrott ska graden av vald beaktas. For
avsked sa bor det kravas att valdet har orsakat inte helt obetydliga skador
och att skadan har varit &syftad.*® Nar det géller formagenhetsbrott har
beloppsstorleken spelat liten roll. Detta illustreras bl a av AD 1998 nr 25 déar
domstolen godkande ett avskedande av en postkasstérska som tillskansat sig
60 kr.

3.2 Forhallandet mellan de arbetsréattsliga

och straffrattsliga reglerna

Det finns ett samspel mellan de arbetsrattsliga och straffrattsliga reglerna.
Vid exempelvis pafoljdsvalet och straffmatningen ska domstolen i skalig
omfattning beakta om den domde har drabbats av avsked eller uppsagning,
eller om det finns befogad anledning att det kommer att intréffa, som f6ljd
av den brottsliga handlingen. Men aven andra atgéarder sa som omplacering
eller att arbetstagaren drabbas av disciplinara atgarder ska beaktas av

domstolen.*’

4 Glava, a.a, s. 507

% Lunning & Toijer, a.a, s. 414
% Lunning & Toijer, a.a, s. 409
47 Lunning & Toijer, a.a, s. 434
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Ifran arbetsrattsligt perspektiv sa ar en relevant aspekt nar
arbetstagaren nekar, under en arbetsrattslig rattegang, till att den brottsliga
garningen har begatts. Fragan ar vilket bevisvarde som brottmalsdomen har.
AD har uttalat att domen ska ha en betydande bevisverkan.*® Men
bevisverkan &r inte absolut vilket bl a visade sig i AD 1992 nr 82 som avsag
en konstapel som av en hovrétt hade blivit domd for misshandel. Domstolen
var inte enig med hovrattsdomen och ansag inte att det hade blivit styrkt att
vaktkonstapeln hade gjort sig skyldig till brott. Avskedandet
ogiltigforklarades darfor. En arbetsgivare kan darfor inte per automatik
grunda en uppsagning eller ett avsked enkom pa det faktum att det finns en
lagakraftvunnen brottmalsdom.*® Som ovan namnts®® s& har arbetsgivaren
bevisbdrdan for att det finns saklig grund for uppségning eller laga grund
for avsked. Nar det galler att bevisa brott sa har AD i flertalet fall uttalat att

beviskravet ej skall sittas lagre &n i ett motsvarande brottmal.>!

48 AD 1976 nr 51, AD 1977 nr 67 och AD 1984 nr 83
4 Lunning & Toijer, a.a, s. 437

50 Se avsnitt 3.1 om reella skl

51 AD 1995 nr 121, AD 2003 nr 93 och AD 2005 nr 97
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4 Brottslighet utanfor tjansten

4.1 Narmare genomgang av de relevanta

omstandigheterna vid en provning

Utgangspunkten &r att brottsliga handlingar, som begas utanfor tjansten inte
anses utgdra nagot brott mot anstéllningsavtalet. Men uppséagning har
ansetts sakligt grundad nér den brottsliga handlingen skadar arbetsgivarens
fortroende for arbetstagaren eller om den skadar utomstaendes fortroende
for arbetsgivaren.>?

Vid en genomgang av praxis rérande huruvida en arbetstagares
brottslighet utanfor tjansten skadar forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren, och darmed utgor saklig grund vid uppséagning, sa ar det
tydligt att en helhetsbedémning ska goras. | AD 2004 nr 30 uttalade
domstolen att en avvagning skall goras mellan arbetstagarens intresse av att
fa behalla anstallningen och arbetsgivarens intresse av att uppldsa
anstéllningsforhallandet.>® Det kan inte anges ndgot generellt svar pa hur en
sadan provning ska utfalla utan istallet maste omstandigheterna i det
enskilda fallet beaktas. Men i de fall arbetstagarens brottslighet saknar
koppling till arbetsuppgifterna kravs tungt vagande skél for att en
uppsagning ska vara sakligt grundad.>*

Som ovan namnts sa kan skal for upplosning av
anstallningsforhallandet foreligga om brottsligheten ar sa allvarlig att
arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren har skadats. Eller om
brottsligheten paverkat antingen arbetsgivarens anseende utat sett eller i
forhallande till arbetsgivarens évriga personal.>® Arbetstagarens stallning
hos arbetsgivaren har ocksa betydelse vid provningen. Desto hogre

tjanstestallning och ju mer ansvar som arbetstagaren har desto tyngre vager

52 Glava, a.a, s. 498 samt Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 248
%3 Se avsnitt 2.2 for denna proportionalitetsbedomning

% AD 1984 nr 9

%5 Se bl a AD 2004 nr 30
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arbetsgivarens skal.>® Vissa yrken har i praxis ansetts medféra sarskilt stora
krav pa ofdrvitlighet. AD har i detta sammanhang sarskilt lyft fram vissa
offentliga anstéllningar.®’ Vid fangelsestraff s 4r dven arbetstagarens
sjalvforvallade frnvaro ett skal att beakta.>®

| forarbetena till LAS anges det att brott utom tjansten i vissa
fall &ven bor kunna leda till avsked. Detta om brottet ar agnat att allvarligt
skada forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.*® | sédana fall
saknar normalt arbetstagarens alder, anstéllningstid och om denne &r

handikappad betydelse.®

4.2 Brottets allvar

Vid brott som saknar anknytning till arbetstagarens tjansteuppgifter kan
AD:s praxis sammanfattas enligt foljande. Brottet, i sig sjalvt, kan i princip
inte ensamt utgora saklig grund for uppsagning. Men allvarliga brott skadar
arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren och paverkar darfor ocksa
helhetsbeddmningen, ur arbetstagarens synvinkel, negativt.

I AD 2001 nr 2 hade en arbetstagare pa Posten blivit domd till
5 ars fangelse for grov valdtakt mot sin dotter. AD konstaterade att
arbetstagaren har domts for ett mycket allvarligt brott och arbetsgivarens
fortroende for honom maste darfor ha skadats. Men man anség att “brottet
ensamt inte kan anses utgdra saklig grund for uppsdgning”.

I AD 2008 nr 2 hade en resemontor blivit frinetsberévad
utomlands for kop av sexuella tjanster. Arbetsgivaren ansag att
brottsligheten var krankande mot kvinnliga arbetskollegor men AD ansag att
man inte kunde godta ett synsatt dar arbetstagare som blir domda for kdp av
sexuella tjanster alltid skulle kunna avskedas oavsett garningens samband

med arbetet.

% Se bl a AD 2006 nr 73
57 Se bl a AD 2014 nr 85
%8 Se bl a AD 2001 nr 2
%9 Prop 1973:129 s. 151
60 Prop 1973:129 s. 255
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| AD 2004 nr 30 var det en annan arbetstagare pa Posten som
blivit domd till fangelse i 2 ar och 8 manader for valdtakt och flera fall av
misshandel. Domstolen ansag i fallet att det fanns omstandigheter som
talade saval for som emot att uppsagningen skulle kunna grundas enkom pa
brotten. Faktorer som talade for var bl a brottets allvarlighet och dess skada
for arbetsgivarens fortroende. Faktorer som talade emot var bl a att brotten
begicks innan anstéllningens paborjan och risken att arbetstagaren skulle bli

utestangd ifran arbetslivet. Domstolen uttalade att:

”beddmningen av uppséagningsfragan ar en avvagning mellan arbetstagarens
och arbetsgivarens intressen i det enskilda fallet som skall goras och att det

torde vara frammande att vid denna intresseavvagning ha som utgangspunkt
en instélining som rent faktiskt medfor att den som domts och avtjénat straff

for viss sorts brottslighet riskerar att bli utestédngd fran arbetslivet”

Arbetsdomstolen forefaller ha ett strdngare synsatt nar den brottsliga
garningen har ett ndrmare samband med arbetstagarens tjansteuppgifter. |
AD 2006 nr 109 hade en postanstalld domts till fangelse i 3 ar fér ran. Da
arbetstagaren var terminalarbetare, och dagligen hanterade kunders gods, sa
ansags arbetstagarens brottslighet vara oforenlig med de krav som maste

stallas pa en sadan arbetstagare.

4.3 Skillnaden mellan privat- och

offentliganstéllining

Vid bedémning av huruvida brottslighet skadar fortroendet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren ar arbetstagarens stallning av betydelse.
Sarskilt tydligt ar detta betraffande vissa typer av offentligt anstallda
arbetstagare.®! Svaret pa varfor det forhéller sig pa det viset far vi genom att

studera praxis och aldre lagforarbeten.

61 Kallstrom & Malmberg, a.a, s. 248
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| AD 1981 nr 168 hade en polisassistent blivit domd for saval
stold som skadegdrelse. Brotten hade begatts utanfor tjansten. Avskedandet
hade skett med stéd av 11 kap 18 LOA (SFS 1976:600). AD tolkade via
forarbeten att syftet med avskedanderegeln var att sla vakt om den offentliga
tjanstens integritet. AD ansag vidare att det ar extra viktigt att sla skydd om
den offentliga tjanstens integritet nar det galler polisman. Detta beror pa
deras tjansteutévning, som ofta innehaller ingripande med hjalp av
tvangsmedel, kraver ett fortroende ifran allméanheten. En forutséttning for ett
sadant fortroende ar att polismannen ar oforvitliga. AD ansag inte heller, vid
en tolkning av forarbetena, att arbetsgivaren har nagon
omplaceringsskyldighet vid avskedande enligt 11 kap 18 LOA. Nér det
galler bedéomningen vid avskedsregeln sa uttalade domstolen i AD 1987 nr
73 foljande:

”Avskedande skulle, med en sammanfattande formulering 1 motivtexten,
komma i fraga endast i sddana fall dar det med hansyn till savél brottets eller
tjansteforseelsens beskaffenhet som anstallningens art och dvriga
omstandigheter skulle verka stotande om arbetstagaren fick behalla sin

tjanst.”

| samband med en omarbetning av LOA &r 1994°2 togs
bestammelsen om avsked for offentligt anstallda bort. | propositionen till
den nya lagen angavs bland annat att det vid avsked enligt LAS var av storre
vikt hur arbetsgivaren hade blivit drabbad av det felaktiga beteendet medan
det gavs mojlighet att ta hansyn till verksamhetens allmanna integritet och
standard vid avsked enligt LOA.®® Men slutsatsen blev att: ”...det i sak inte
finns nagra skillnader mellan de forfarande som omfattas av reglerna i LAS
och LOA. Det innebir att det inte behdver finnas nigra sirregler i LOA.”% |
AD 1997 nr 13 uttalade domstolen att man ej kunde lagga nagon vikt vid
motivuttalandena till LOA né&r avskedsregeln, 188, LAS ska tilldampas. Men

62 LOA (SFS 1976:600) ersattes 1994 av LOA (SFS 1994:260)
63 Prop 1993/94:65, s. 92
64 Prop 1993:94:65, s. 93
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domstolen ansag att man ska “givetvis sarskilt beakta de sarskilda
forhallanden som réder inom den offentliga verksamheten.” Det innebar att
”for vissa offentliga tjansteman innebér detta att brottsliga handlingar i
storre utstrackning &n for andra anstéllda kan leda till att handlingen anses
innefatta ett grovt asidoséttande av den anstalldes aligganden mot
arbetsgivaren.” Darfor bor man enligt domstolen kunna anvanda samma
synsitt som man gjorde vid beddmningen enligt LOA om ’brottet visade att
arbetstagaren uppenbarligen var oldmplig att inneha anstéllningen.” Ovan

forda resonemang leder till att domstolen uttalar att:

” Det anforda leder till att man vid en tillampning av
anstallningsskyddslagen pa fall av avskedande pa det offentliga omradet pa
grund av brott bor kunna soka ledning i den praxis som utbildat sig vid

tillimpningen av 11 kap. 1 § 1976 ars lag om offentlig anstéllning”

I AD 2009 nr 96 hade en yrkesofficer, som doémts for sexuellt
utnyttjande av underarig, sagts upp ifran sin anstallning hos
Forsvarsmakten. Domstolen utdkade nu synséttet till att &ven gélla
uppséagningar av offentliga arbetstagare. Tidigare praxis hade bara avsett
avskedssituationer med offentlig anstallda. Detta motiverades med att det
ansags viktigt att varna om den offentliga anstéllningens integritet och att
yrken som polis och militar &r férenade med sarskilt hoga krav pa
laglydnad. Detta beror pa att deras utférande av arbetet kréver att de har
allménhetens fortroende. Detta synsatt anvénde sig dven domstolen av | AD
2014 nr 85. Malet rorde att Forsvarsmakten sagt upp en yrkesofficer, som
blivit domd for misshandel och ofredande av sina tva barn, pa grund av
personliga skéal. Domstolen ansag att uppsagningen var sakligt grundad da
brottsligheten har skadat fortroendet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren

pa ett allvarligt vis.
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Det har aven i praxis stallts hoga krav pa présters redbarhet
och ofdrvitlighet. Detta beror pa att avskedanderegeln, i den gamla

kyrkolagen®®, hade samma syfte och lydelse som avskedanderegeln i LOA.

4.4 Franvaro ifran arbetet

I AD 1978 nr 86 uttalade AD att en arbetsgivare maste ha beredskap for att
kunna ersatta franvarande anstéllda. Franvaron kan bero pa orsaker sa som
foraldraledighet och sjukdom. Dessa omsténdigheter utgor inte saklig grund
for uppséagning da arbetsgivaren forvantas att hantera sadan franvaro aven
om den &r forenad med besvar och kostnader. Sjalvforvallad franvaro bor
darfor bedémas utifran arbetstagarens person, dennes arbetsuppgifter, hur
dessa har skotts och arbetsgivarens mojlighet att anstalla en vikarie. Men ju
langre tid en arbetstagare ar sjalvforvallat franvarande ifran sitt arbete desto
storre mojligheter bor det finnas for arbetsgivaren att saga upp denne.

I AD 2004 nr 30 var arbetstagaren domd till ett fangelsestraff
om 2 ar och 8 manader. AD ansag inte att franvarotiden, pa 21 manader, var
tillrackligt omfattande for arbetsgivaren att saga upp arbetstagaren. Detta
motiverades med att arbetstagaren hade haft en anmérkningsfri
anstéllningstid och arbetsgivaren bedémdes ha mojligheter for att klara
franvaron.

Vid bedémningen av huruvida arbetsgivaren har mojlighet att
klara av franvaron spelar en rad omstandigheter in. Dels tittar domstolen pa
foretagets storlek samt organisation. I AD 1978 nr 86 sager domstolen att
arbetsgivaren maste planera sin organisation med tanke pa franvaro. | AD
2004 nr 30 ansag domstolen att arbetsgivaren, i detta fall Posten, hade en
tillracklig storlek for att kunna ha mojligheter for att klara franvaron.
Forutom arbetsgivarens formaga sa tittar man ocksa pa mojligheten att
ersatta arbetstagaren under franvaron. Domstolen ansag vidare att

arbetsgivaren har kunnat fordela postmannens arbetsuppgifter inom

85 35 kap. 208 Kyrkolagen (SFS 1992:300)
 AD 1994 nr 52
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avdelningen och anstallt ny personal. Darmed kunde ej den sjalvforvallade
franvaron laggas till grund for uppsagningen aven om den vallade

arbetsgivaren vissa problem.
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5 Sammanfattning av
rattspraxis

Nar arbetsgivaren ensidigt vill avsluta en anstallning pa grund av
arbetstagarens brottsliga garning utom tjansten sker provningen i foljande
steg: brottets typ, arbetstagarens stallning, franvaron ifran arbetet samt
ovriga relevanta skal vid en saklig grund prévning.

Forst provas hur brottets typ paverkar den fortsatta anstallningen.
Brott som har en anknytning till arbetet bedoms klart allvarligare &n brott
som helt saknar anknytning till arbetet. Det torde inte finnas ndgot brott som
ar i sig sjalvt allvarligt nog for att enkom vara grund for uppséagning eller
avsked om det saknar anknytning till arbetet. Daremot ser domstolen
strangare pa brott som har en anknytning till arbetsuppgifterna, exempelvis
tillgreppsbrott nar arbetstagaren hanterar vardesaker som en tjansteuppgift.
En jamforelse mellan rattsfallen AD 2001 nr 2, nedan kallad Brevbararen,
och AD 2006 nr 109, nedan kallad Terminalarbetare, belyser denna skillnad
mycket val. | bada rattsfallen ar Posten arbetsgivare. Brevbararen hade blivit
domd for valdtakt mot sin dotter och terminalarbetare hade blivit démd for
ran.

Domstolen ansdg att brevbararen skadat Postens fortroende for denne
genom att bega brottet och kunde inte heller utesluta att brottet inte skulle
paverka Postens anseende utat om det blev ként bland allménheten att
personer som domts for sddana brott far behalla sina anstéllningar. Denna
risk, anser AD, bor dock inte 6verdrivas nar det géller en brevbérare anstélld
I ett storstadsdistrikt.

Terminalarbetarens brottslighet ansags oforenlig med de krav som
Posten anses kunna stélla pa en sadan arbetstagare. Detta berodde pa att
Posten dagligen hanterar gods till betydande vérden och att Posten, som
foretag, ar beroende av att kunderna kan kanna en tillit till den hanteringen.
Terminalarbetaren ansags till och med ha skadat arbetsgivarens fortroende
sa till den grad att domstolen ansag att det inte var skaligt att krava att

arbetsgivaren skulle omplacera denne.
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Vid en tolkning av de tva fallen sa ar det hégst sannolikt att utfallet
hade varit motsatt om den gemensamma arbetsgivaren, istallet for Posten,
hade varit en forskola. Det dagliga umgéanget med barn och det fértroende,
ifran foraldrarnas sida, som forskoleverksamheten kréaver hade gjort
valdtaktsbrottet ofrenligt med de krav som forskolan ska anses kunna stélla
pa arbetstagaren. Ranbrottet hade ocksa skadat fortroendet, men inte lika
allvarligt, hos arbetsgivaren men brottet i sig hade inte ensamt kunnat utgéra
grund for uppségning. Forutsatt att inte tjansteuppgifterna hade innefattat
hantering av vardesaker.

Sammanfattningsvis kan darfor féljande sdgas om brottets typ. Om
brottet har en anknytning till tjinsteuppgifterna och dessa tjansteuppgifter ar
en vasentlig bestandsdel av foretagets verksamhet, som t ex hantering av
vardegods for Posten, kan brottet i sig vara skal for uppségning. Da
foretagets anseende utat sett skulle paverkas av att arbetstagaren skulle fa
fortsatta sin anstallning sa ar det inte skaligt att krava att arbetsgivaren ska
omplacera arbetstagaren.

I vissa fall har dock AD godtagit avsked och uppsagningar trots att
brottet inte har nagon anknytning till tjansteuppgifterna. Det har da rort sig
om yrkesgrupper som poliser, militarer, domare och praster. Dessa yrken
har i praxis ansetts ha sarskilt hoga krav pa oforvitlighet. AD har i sin
bedémning hamtat stod ifran att dessa grupper tidigare omfattades av den
gamla avskedsregeln som fanns i LOA. I AD 2009 nr 96 slog &ven AD fast
att beddmningen skulle galla vid uppsagningssituationer. Det &r inte troligt
att AD skulle ha samma krav pa oférvitlighet for privatanstallda
arbetstagare. Inte ens nér det ror sig om t ex sékerhetsvakter som utfor
ingripanden med hjalp av tvangsmedel.

Aven om ett brott i sig inte ar skal nog for uppsagning sé kan
det i kombination med den sjalvforvallade franvaron, som fangelset medfor,
vara skal for uppsagning. Grovre brott resulterar i langre fangelsestraff. Det
innebdr i praktiken att arbetsgivaren ges en storre mojlighet att sdga upp en
arbetstagare som begar ett grovt brott. Av stor betydelse ar dock hur
arbetsgivaren anses klara av franvaron. Det anses skaligt att stora foretag,

som t ex Posten, ska hantera franvaron och sarskilt i de fall dar arbetstagaren
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har generella arbetsuppgifter, som t ex brevbérare. Arbetstagare som har
mer specifika tjansteuppgifter och kompetenser ar saklart svarare att ersatta.
Sarskilt i mindre foretag. Det gar kanske inte ens att hitta en ersattare, for
den franvarande arbetstagaren, rakt av. Det kan i manga fall vara troligt att
det mindre fOretaget tvingas till en omorganisation vid en
ersattningsrekrytering.

Foretagets storlek har ocksa ett nara samband med
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Det ar av betydelse for
arbetsgivarens mojlighet att kunna omplacera arbetstagaren.
Omplaceringsskyldigheten faller dock, i vissa fall, om brottet allvarligt
skadar arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren. Detta torde vara aktuellt
i situationer nér brottet har anknytning till tjansteuppgifterna.

| vrigt paverkas uppsagningens giltighet utav 6vriga relevanta

omstandigheter vid en saklig grund provning.®’

67 Se avsnitt 2.2
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6 Analys

Utgangspunkten for denna uppsats har varit att utreda arbetsgivarens
mojlighet att skydda sitt anseende utat nar arbetstagaren begar en brottslig
garning. Idag bestar stora delar av foretagets varde i sitt varumarke.
Svunnen dr den tid nir devisen all reklam &r bra reklam” géllde. Foretag
vill distansera sig, direkt och tydligt, ifran arbetstagare eller
samarbetspartner som riskerar att skada foretagets varumarke. Oftast for
betydligt lindrigare handlingar an de som &r straffbara enligt den svenska
ratten.

Det finns darfor idag ett stort gap mellan féretagens behov och
géllande réatt nér det galler mojligheten att avsluta anstallningen for
arbetstagare som begar brottsliga garningar utan samband med tjansten.
Framforallt finns det en stor skillnad mellan hur domstolen ser pa vad som
ar utom tjansten och hur foretagen ser pa detta. Det ar tydligt, nar man laser
AD:s praxis, att domstolen utgar ifran traditionella foretag i sin praxis. Med
traditionella foretag menar jag att man arbetar under bestdamda tider och pa
en bestamd arbetsplats, samt att arbetet ar sarskilt ifran fritiden. Men manga
arbetstagare &r idag egna varumarken som i sin tur, pa grund av just det,
genererar dkade intakter for arbetsgivaren. Foretagets goodwill starker
arbetstagarens varumérke och vice versa. Det innebar ocksa att handlingar
som arbetstagaren utfor, oavsett koppling till foretaget, kan skada
arbetstagarens eget varumarke och darmed ocksa foretagets. Hur stor
paverkan blir ar forstds beroende av hur starkt forknippad arbetstagaren ar
med foretaget och hur valkénd denne &r. Detta behdver inte ha ett samband
med arbetstagarens stallning. Genom t ex anvandandet av sociala medier sa
kan vissa arbetstagare ha en stark férknippning till féretaget och en stor
foljarskara trots en lag tjanstestéallning. Eller sa kan ett foto av den brottsligt
domda arbetstagaren, ikladd arbetskl&der, spridas i medier i samband med
nyhetsrapporteringen om brottet. Sannolikheten ar da valdigt stor att
allménheten kommer forknippa brottet med foretaget.
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Enligt Talebs teorier om Extremistan och Mediocristan kan en
skadegorande handling fa helt olika effekt beroende pa vad den paverkar. |
Mediocristan blir skadan 6versiktlig medan den i Exremistan kan bli nastan
ofantligt stor. Avgorande blir forstas pa vilken marknad som foretaget
verkar pad. Men AD tar inte nagon sadan hansyn till foretagets verklighet och
paverkan pa deras varumarke.

Ovanstaende innebér att gallande ratt pa omradet ar anpassad
efter forhallandena i Mediocristan. Domstolen utgar i sin prévning ifran
generella perspektiv sasom t ex tjansteuppgifter, arbetstagarens stéllning och
anstallningstid men inte hur handlingen i sig de facto paverkar féretaget. For
att forandra géllande ratt, till att passa dagens foretagsklimat, sa skulle
effekten for foretagets fortroende, pa grund av den brottsliga garningen,
tillmatas mycket storre vikt.

Fragan ar hur ett sadant resonemang skulle paverka
proportionalitetsbeddmningen dar arbetstagarens behov av att fa behalla sin
anstallning ska provas och stallas emot arbetsgivarens behov av att fa
avsluta anstallningen. For att sakerstélla arbetsgivarens behov sa skulle
arbetsgivaren fa ha bevisbordan att pavisa, via en prognos, att man i
framtiden riskerar att lida en faktisk féretagsekonomisk skada som en
konsekvens av arbetstagaren brottslighet utom tjansten. Pa sa vis hade s
foretagets intresse tillvaratagits samtidigt som arbetstagaren hade fortsatt
vara skyddad mot uppségningar som saknar reell grund. Det skulle forsétta
de tva intressena i en mer jamn balans &n vad som ar fallet i dagens géllande
ratt.

Det ar en problematisk motivering som domstolen har i AD
2004 nr 30 nar man uttalar att ndgon som har domts for viss sorts
brottslighet riskerar att bli utestangd fran arbetslivet. Det innebér att ju mer
férdomande samhéllet stéller sig till en brottslig garning desto mer dkar
arbetstagarens behov av att fa behalla anstéllningen. Det kan ju svarligen
vara det foretagets ansvar att en arbetstagare har gjort sig skyldig till ett sa
grovt brott att denne ar i princip utestangd ifran hela arbetsmarknaden.
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