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Summary

The purpose of the essay is examining personal circumstances as grounds
for the termination of employment in the Swedish and Danish systems of
labor law, using legal dogmatic and comparative legal methods. While
Swedish law contains a general rule requiring an objective basis for
termination in 7 § LAS (Law of Employment Protection), the respective
rules in Danish law are found in collective agreements or laws applicable
only to certain groups of workers. There are differences in how the rules are
interpreted, the procedural aspects of the rules as well as the legal
consequences of noncompliance. The conclusion from comparing the
systems is that Sweden has a more comprehensive and slightly stronger
protection against non-objective use of personal circumstances as a ground
for termination, while the Danish system tends to offer more flexibility for
the employer.



Sammanfattning

Uppsatsen ar en rattsdogmatisk och komparativ undersékning av
regleringen kring personliga skal som uppséagningsgrund i dansk och svensk
ratt. | Sverige finns kravet pa saklig grund vid uppséagningar i 7 § LAS, i
Danmark finns det saval i speciallagar for olika arbetstagargrupper som i
kollektivavtal. Skillnader finns i tolkningen av personliga skal i fornallande
till saklighetskravet samt vilken processordning bestdmmelserna stadgar och
vilka réttsverkningar en osaklig uppséagning aktualiserar. Det svenska
saklighetskravet har en storre rackvidd och ger ett nagot starkare
anstallningsskydd an det danska som i sin tur ar mer flexibelt for
arbetsgivaren.



1 Inledning

Danmark och Sverige har i hdg utstrackning en gemensam modern historia,
rattskultur och ekonomisk struktur. Det finns ocksa stora likheter i hur det
évergripande arbetsrattsliga systemet har organiserats. Med avseende pa
anstallningsskyddet presenteras Danmark ofta som ett sa kallat
“flexicurity”-system som kombinerar ett flexibelt anstallningsskydd med
bl.a. starka sociala skyddssystem. Denna beteckning appliceras séllan pa
Sverige. Av den anledningen &r det intressant att studera likheter och
skillnader i den danska och svenska anstéllningsskyddande regleringen.

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen ar presentera och jamfora géllande réatt i Sverige och
Danmark kring personliga férhallanden som saklig grund for uppsagning i
en dvergripande arbetsrattslig kontext. Komparationen syftar till att vérdera
hur starkt landernas anstallningsskydd &r i detta avseende. Ett ytterligare
syfte ar att lyfta fram likheter och skillnader mellan systemen pa ett mer
overgripande plan. Framstallningen begréansas satillvida att enbart
personliga forhallanden berors och att anstallningsformer som en del av

anstallningstryggheten inte kommer berdras.

1.2 Metod och material

Framstallningen kommer besta av en réattsdogmatisk presentation av
géllande rétt i Danmark och Sverige. Denna foljs av en komparativ analys
utifran den individuella arbetstagaren och arbetsgivarens perspektiv. Det
material som l&ggs till grund for framstéliningen &ar vid sidan av lagtext och
avgoranden framst arbetsrattslig litteratur i form av l&arobdcker i arbetsrétt

samt lagkommentar och praxiskommentarer. Litteraturens framsta fortjanst



ar att underlatta undersokningen av inte bara anstallningsskyddets normativa
innehall utan dven dess systematik.

1.3 Disposition

Framstallningen inleds med en presentation av anstéllningsskyddets
rattshistoriska bakgrund, rattskéllor och den praxis som utvecklats kring
uppséagningsgrunden for respektive land. Avslutningsvis jamfors det
materiella skyddet och den kringliggande kontexten.



2 Anstallningsskyddet | dansk
ratt

2.1.1 Den moderna arbetsratten och

anstallningsskyddets framvaxt

Den moderna danska arbetsratten har sin startpunkt i Septemberforliget som
tecknades 1899 mellan Dansk Arbejsgiverforening (DA) och
Landsorganisationen (LO). Denna innebar ett 6msesidigt erkdnnande av

arbetsgivarens ledningsritt och arbetstagarnas organisationsratt.

Efter septemberforliget var det oklart huruvida arbetsgivarens ledningsrétt
innefattade fri uppsagningsratt. Vissa arbetsrattsliga forfattare har tolkat
tidig praxis som att den fria uppsagningsrétten dven utan annan reglering
inskrankt sig till verksamhetsforhallanden.? D4 inget generellt
saklighetskrav for anstallningsforhallandet finns ar fragan av viss materiell
betydelse. Hgjesteret slog dock i U 2003.1570 H fast att saklighetskrav
kraver stadgande i lag eller avtal och fragan far darmed anses vara

rattshistorisk.2

Lange saknades inskrdnkningar av uppsagningsratten i lag eller
kollektivavtal men fran och med 1960 ars Hovedaftale mellan DA och LO
har omfattade arbetstagare mojlighet att med stod i 4 § 3 st. bestrida
orimliga uppséagningar. Hovedaftalen har haft stark forebildverkan och
motsvaras av liknande bestammelser i avtal utanfor LO-omradet.* Liknande
begrénsningar av uppsagningsratten infordes i Funktionarloven (FL) kort
darefter. FL har omfattat en successivt vdxande arbetstagargrupp. Det finns
fortfarande inte nagot allmant saklighetskrav pa uppséagningar som omfattar

flertalet arbetstagare i dansk ratt. Genom vanligt forekommande

1 Bruun, 1996 s 16 f.
2 Bruun 2006 s. 16 -30
% Nielsen, H K, s 239

4 Hasselbalch, 2012 s. 252 ff.



kollektivavtalsbestimmelser och lagstiftning for vissa arbetstagargrupper,
daribland den storsta arbetstagargruppen funktionarerna, ar saklighetskravet

pé uppsagningar dock numera utbrett.

2.1.2 Anstéllningsskyddets kallor

2.1.2.1 Lagstiftning

Anstallningsforhallandet har ingen generell lagreglering, istéallet praglas
regleringen av sérlagstiftningar for specifika problem i
anstallningsforhallandet. Utdver dessa regleras vissa sarskilda
l6ntagargruppers anstéllningsforhallanden i lag. Den framsta av dessa &r
Funktionaerloven (nr 81 af 03/02/2009). For offentliganstallda géller att
uppsagningsbeslut raknas som afggrelser. Som sadana stalls de under det

offentligrattsliga kravet pé saklighet. ©

De framsta sérlagarna behandlar likabehandling mellan kénen samt
diskriminering. Dessa far sin framsta betydelse vid uppsagningar nar
anstallningsforhallandet inte omfattas av FL eller motsvarande

Hovedaftalet.’

Da arbetsrattslig lagstiftning syftar till att jamna ut ojamlikheter i
anstallningsforhallandet till forman for arbetstagaren finns inslag av
preeceptivitet. Detta innebadr att lagreglerna har tvingande verkan gentemot
for arbetstagaren ogynnsamma avtalsvillkor. Exempelvis stadgar 21 § FL
praeceptivitet for FL:s regler. 8 Vissa lagar ar semidispositiva och kan

fréngas vid kollektivavtal. Flertalet lagregler ar dock praeceptiva.®

5 Scheuer och Hansen, Tabell 1s. 28
6 Nielsen, R 2016, s 63

" Hasselbalch, 2016 s. 49 ff.

8 Nielsen, R 2016, s 65 f.

9 Hasselbalch, 2016, s.59 ff.



2.1.2.2 Kollektivavtal

Kollektivavtal &r ingen allman rattskélla utan kommer bara fungera som
sadan for anstallningsforhallanden som omfattas av sadant. 1
Kollektivavtalen har dock stark stallning som réattskalla i de individuella

anstéllningsforhallandena.

2.1.2.2.1 Hovedaftalet mellan DA och LO

Hovedaftalen, det framsta av dessa DA och LO:s, &r centralt férhandlade
avtal mellan centralorganisationerna och binder alla medlemmar i dessa. |
Hovedaftalen ingar de viktigaste och mest centrala reglerna for savél den
kollektiva som individuella arbetsratten, déribland typiskt sett
uppsagningsregler. I DA-LOavtalet finns regeln om orimliga uppségningar i
48 3st. 12

Hovedaftalet kommer alltid ha en dverordnad stéllning Over ett
kollektivavtal slutet av en medlemsorganisation och reglerna i Hovedaftalet
kommer darfor satta den nedre gransen for annan kollektivavtalsreglering.
Kollektivavtal pa lokal niva kan inte missgynna arbetstagare jamfort med

Hovedaftalet.'®

Lagstiftaren har gett legitimitet at kollektivavtalssystemet genom att etablera
vasen for provningen av brott mot avtalen. Genom lag har staten etablerat
Arbejdsretten och gett legitimitet at de av organisationerna etablerade
fagliga voldgiftsretter. Som de éldsta och framsta organisationerna pa dansk
arbetsmarknad har LO och DA:s etablerade praxis fyllt en viktig
forebildsfunktion och har ofta en utfyllande funktion i andra

arbetsmarknadsorganisationers sitt att behandla arbetsrittsliga tvister. 4

10 Nielsen, R, 2012 s 48 f.
11 Hasselbalch, 2012 s 56-66
12 Hasselbalch, 2016, s.67 ff.
13 Hasselbalch, 2016, s. 72 ff.
14 Hasselbalch, 2016, s. 76



Precis som det finns mycket fa mojligheter att i det individuella
anstallningsavtalet franga lagregler pa arbetsrattens omrade sa ar ocksa
kollektivavtal i princip tvingande i relation till anstallningsavtalet. Ett for
arbetstagaren ogynnsamt kontraktsvillkor kommer att behandlas som ett
brott mot kollektivavtalet. Ett sadant kollektivavtalsbrott kan enligt 12 §
Arbejdsretsloven (nr 106 af 26/02/2008) belaggas med boter.t®

2.1.2.3 Praxis

De réttsinstanser vars avgdéranden pa nagot satt ar relevanta for arbetsrattens
innehall &r de allméanna domstolarna, de fagretlige instanserna samt de
administrativa myndigheterna. Arbejdsretten och faglig voldgiftsret ingar i

det parallella rattsliga system som kallas det fagretlige system.

De allmé&nna domstolarna behandlar arbetsréattsliga tvister utanfor det
fagretlige systemet. Aven om konsensus tycks vara att de danska
domstolarna har en principiell ratt till normprévning utévas inte den ratten i
nagon egentlig bemérkelse och praxis fyller darfor en utfyllande funktion

snarare an en rattsbildande.’

For provningen av uppséagningsregeln i Hovedaftalets 4 § 3 st. har DA och
LO inréttat ett permanent Afskedigelsenavn, en sérskild form av faglig
voldgiftsret. Arbejdsretten ar den domstol som inréttats for prévningen av
kollektivavtalsbrott och har saledes kompetens pa kollektivavtalsbaserade
uppsagningstvister. Arbejdsrettens domar tillmats stort prejudikatvérde.
Voldgiftsdommar beddms ha motsvarande doktrinért varde och kommer
inte tillmé&tas betydelse for situationer utanfor kollektivavtalet. Funktionen

hos avgorandena ar framforallt avtalstolkande. 8

15 Hasselbalch, 2016, s. 83
16 Nielsen, R 2016, s 71
17 Nielsen, R 2016, s 72
18 Nielsen, R 2016, s 73



Individuella avtal

De individuella anstallningsavtalen kan ocksa stadga begransningar i
uppséagningsratten. Villkoren i individuella avtal ar utkravbara i allmén
domstol. Det rader formfrihet vid ingang av ett anstallningskontrakt dven
om det sedan ansettelsebevislovens inférande ar krav pa att ett avtal som
minst ska meddelas arbetstagaren skriftligt. 1°

2.1.3 Funktionarsbegreppet

Da funktionarerna lange saknade kollektivavtalsreglering av sina

anstallningsforhallanden utvecklades i praxis utfyllande regler for denna
grupp. Under trettiotalet samlades dessa i lagtext och gjordes praceptiva
genom 21 § FL. FL:s funktiondrsbegrepp har andrats och utvidgats under

lagens existens. Definitionen &terfinns i 1 § FL. %

For att omfattas av FL:s funktionérsbegrepp kravs en minsta
tjanstgoringsgrad av atta arbetstimmar per vecka och arbete som faller under
en av fyra uppstallda kategorier; handels och kontorsmedarbetare, kliniskt
eller tekniskt arbete av inte rent hantverks -eller fabriksméssig art, arbete
som till 6vervagande del bestar av arbetsledning & arbetsgivarens vagnar,
samt arbete som till 6vervagande del bestar av en blandning av de tva forsta
kategorierna. Utanfor definitionen faller framfor allt arbetare i kategorierna
faglerde eller ufagleerde, motsvarande arbetare med eller utan en
yrkesutbildning med inslag av larlingsutbildning, samt

undervisningsarbete.?

Vissa grupper undantas sarskilt fran funktionarbegreppet. T.ex. ar
tjansteméan under staten tillika funktion&rer under Sgmandloven (nr 73 af
17/01/2014) sarskilt undantagna genom FL 1 8 st. 3. Andra arbetstagare kan

genom kollektivavtal fa FL:s regler tillampade pa anstéllningsforhallandet.

19 Nielsen, R 2016 s 523 ff.
20 Hasselbalch, 2016, s. 144 f.
21 Nijelsen, R 2016, s 489



De utfyllande regler som framarbetats i praxis och foregick FL géller
fortfarande for de grupper som da avsags, aven om de exkluderats ut FL:s

rackvidd.??

2.1.4 Personliga forhallanden som saklig

uppséagningsgrund

Personliga forhallanden ar inte en tydligt avgransad uppséagningsgrund utan
omfattar ett flertal skilda situationer. Provningen av uppsagningsgrunden
kommer alltid utga fran de faktiska omstandigheter som framkommer. Vid
prévningen av den angivna uppsagningsgrunden kommer dessutom vissa
gemensamma moment for prévningen av uppsagningens rimlighet att

forekomma. 2

2.1.4.1 Generella kriterier i praxis

I viss utstrackning kommer innehallet i reglerna om osaklig uppségning
skifta beroende pa om de &r avtalshaserade eller aterfinns i

Funktionaerloven, men ett matt av dverlappning finns ocksé.?*

Varning:

Om det varit mojligt for den uppsagda att atgarda de forhallanden som laggs
till grund for uppsagningen forvantas det ocksa att hen genom varning
uppmanats vidta dessa atgarder. 2° Varningar fyller en viktig bevisfunktion i
forhallande till en uppséagnings saklighet — ju mindre allvarlig den
omsténdighet som laggs till grund fér uppségningen ar desto viktigare &r det
att den uppsagde varnats innan uppsagningen for att denna ska anses ha

saklig grund. Varningar kommer inte vara relevanta vid mycket grova

22 Hasselbalch, 2016, s. 153
2 Hasselbalch 2016, s 286

2 Hasselbalch, 2012. s. 253
2 Hasselbalch, 2012 s 259.

10



brister i uppfyllelse av arbetsplikten.?® Bristen pa tidigare varningar kan
ocksa fa verkan i riktning mot att bevistréskeln for saklig grund hojs. %’

Bevisbordan:

Kan en omstandighet inte bevisas sa kommer skadan tillkomma den part
som innehar bevishdrdan. Nér tvisten ror sig om uppsagning pa grund av
personliga forhallanden sa kommer bevisbordan i praktiken alaggas
arbetsgivaren. 28 Arbetsgivaren ska saledes med bevisning gora sannolikt att
det finns saklig grund for uppséagning.?®

Proportionalitet:

Saklighetsprovningen kommer ofta besta av en avvagning mellan
arbetstagarens intresse av att bibehalla anstallningen och arbetsgivarens
intresse av att sdga upp den. En uppsagning dar en annan atgard hade rackt
kommer att beddmas hardare. *° Proportionalitetsprincipen innebar att det
som gar att uppna med en mindre ingripande atgard ocksa ska provas.
Forsoket med andra atgarder ska vara reellt och ges tid att utvarderas. 3!

Anciennitet:

HOg anciennitet hos arbetstagaren antyder att arbetsgivaren har en sarskild
plikt till hansyn for arbetstagarens intresse av anstallningen. Detta paverkar
proportionalitetsheddmningen dar uppséagning i storst mojliga man ska

undvikas.3?

% Kragelund och Justesen, 2013 s. 117
27 Bruun, 2006 s. 90 ff.

28 Bruun, 2006 s. 68 ff.

29 Hasselbalch, 2012 s. 253 f.

30 Hasselbalch, 2012 s 259

31 Bruun, 2006 s. 81 ff.

32 Hasselbalch, 2012 s. 259 f.

11



Klander:

Det tillmats ibland relevans huruvida ndgon part bér skulden for att
uppséagningen aktualiserats. | domen U 1977/54 H utgjorde en bristande
arbetsinsats inte saklig grund eftersom det inte bevisats att arbetstagaren
kunde klandras for det. Afskedigelsenavnet fann i sag 1288/05 att en
arbetstagares vagran att acceptera en omstrukturering innebar att

uppsagningen var saklig. *

Policyenlighet:

Fragan om policyenlighet blir i stor utstrackning en fraga om likabehandling
mellan en verksamhets anstéllda. Det kan vara fraga om att en uppsagning
antingen far legitimitet genom att ske i enlighet med de generella riktlinjer
som meddelas och uppratthalls for verksamheten eller att en uppséagning
beddms vara osaklig for att den strider mot hur verksamheten typiskt

hanterat situationen innan.3*

Hantering av uppséagningen:

Huruvida uppséagningen formellt har hanterats pa ett forsvarligt sétt och
huruvida det har funnits avvikelser gentemot ett sedvanligt satt att hantera
uppsagningar hos verksamheten kan ocksa paverka

saklighetsbedémningen.®

2.1.4.2 For saklighetsprovningen ofta aberopade

omstandigheter

Arbetsvagran:
Arbetsplikten ar anstéllningsforhallandets priméara verkan med avseende pa
arbetstagarens skyldigheter. Beteende i konflikt med denna beddms déarfor

hart. Samtidigt géller att arbetstagare kan vagra att utfora arbete som ligger

33 Hasselbalch, 2012 s. 258
34 Hasselbalch, s 259 f.
3 Hasselbalch, 251 f.

12



utanfor deras arbetsskyldighet, bestar av livsfarliga uppgifter eller innebéar
att bega brott. %

Berusning:

Berusning i en grad som hindrar arbetets utférande &r en saklig
uppséagningsgrund. Huruvida annat bruk av rusmedel ar
uppsagningsgrundande blir en fraga om arbetets karaktar och foretagspolicy.
Overtradelse av instruktion mot alkoholintag kan medféra uppsagning.®’
Mindre allvarliga fall av berusning kommer dock enbart kunna aktualisera

en varning. %

Otillracklig kompetens, otillfredsstéallande arbetsinsats:

Arbetsgivaren har en befogad forvantan pa en effektiv arbetsinsats, men for
att en uppsagning ska vara saklig finns ett absolut krav pa tidigare varning. |
praxis har uttalats att en sedvanligt bra medarbetare utgér gransen for vilka

forvantningar arbetsgivare 6verlag kan stélla pa sina anstallda och att hogre

krav n s ska ha meddelats innan anstallningens tilltrade.*

Otillaten franvaro:

Franvaro som inte ar lovligt forfald ar som utgangspunkt
uppsagningsgrundande. Undantag kan galla da franvaron &r obetydlig,
orsakad av tyngande livshandelser eller da arbetstagaren varit i god tro kring

att den accepterats. 4°

Sjukdom:
Sjukfranvaro ar huvudformen av vad som betecknas lovligt forfald och kan i
sig inte vara uppséagningsgrund. Sjukfranvaro som pa grund av sin langd

orsakar onormalt stor belastning pa arbetsplatsen kommer beréttiga till

36 Bruun, 2006, s. 223
37 Bruun 2006 231.

38 Nielsen, H.K. s 288

39 Bruun 2006 s 178 ff.
40 Bruun 2006 209 f.

13



uppsagning. Sjukfranvaro som orsakas av arbetet kraver dock sarskilt
hansynstagande och en utvardering av omplaceringsmajligheter.*:

Arbetstagare som lider av sjukdomar som inte vasentligt paverkar
arbetsférmagan kommer inte kunna ségas upp pa grund av dessa, jmf. 2 § 1
st. Helbredsoplysningsloven (nr 286 af 24/04/1996). Om sjukfranvaro beror
pa sjukdom som orsakats av arbetet ar det av vikt huruvida sjukdomen gar
att avhjalpa eller inte. En langvarig nedsattning av arbetsformagan kan
utgora saklig grund for uppsagning. Om sjukfranvaron beror pa
avhjélpningsbara arbetsmiljoproblem ar den inte saklig grund. 42

Illojalitet:

Lojalitetsplikten ingar som en del av anstallningsforhallandet vilket innebéar
att illojalt agerande som regel utgor avtalsbrott. Lojalitetsplikten innebér en
plikt for arbetstagaren att genom sitt handlande inte skada arbetsgivaren. En
méangd olika situationer ryms under fragan om illojalitet. Daribland fragor
om konkurrerande verksamhet, nyttjande av yttrandefrihet, anmalande av

missforhallanden m.m. 2

Saval egen som narstaendes konkurrerande verksamhet kan ge saklig grund
for uppsagning. For narstaendes konkurrerande verksamhet racker det med
missbruksmajlighet for att en saklig grund ska finnas. Bedémningen utgar
ifran arbetstagarens funktioner inom foretaget och vilka
missbruksmaojligheter de medfér. Faktorer inkluderar nivan av kundkontakt
och insyn i verksamheten samt vilka potentiellt konkurrerande verksamheter
som finns och hur geografiskt nédra de ar. For egen konkurrerande
verksamhet géller att det ska finnas nagon form av konkretion i den

konkurrerande verksamheten och att den inte bara &r en idé. **

41 Bruun 2006 s 187

42 Nielsen, H K, 2013, Funktionarloven s 278 ff.
43 Kragelund och Justesen, s. 144 ff

44 Bruun, 2006 s 206 ff.
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Fragan om yttrandefrihet och lojalitet &r komplex och har ocksa skiftande
innebord beroende pd om arbetsgivaren ar offentlig eller privat. 4°

Samarbetssvarigheter:

Ofta anvand uppsagningsgrund som dock kraver omfattande bevisforing.
Begreppet innefattar bristande formaga eller vilja till positivt bidragande till
att 16sa uppgifter pa arbetsplatsen i relation till saval ledning, kollegor,
kunder och samarbetspartners. Den uppsagde ska ha orsakat
samarbetssvarigheterna. En omfattande bevishorda laggs pa arbetsgivaren
som ska bevisa att svarigheterna finns, ar av vasentlig betydelse och &r
hanforliga till den uppsagde samt att rimliga anstrangningar gjorts for att

overkomma svarigheterna.*®

Varning kravs normalt for att aberopandet av samarbetssvarigheter

overhuvudtaget ska kunna utgora saklig grund 4’

Upptradande:

Inte allt olampligt upptradande bedoms lika hart, darfor kommer allvaret i
eventuell olamplighet prévas. Uttalanden som fallts oprovocerat och pa ett
satt som underminerat ledningens auktoritet kan medfora uppséagning.

Detsamma géller uttalanden av samma natur infér kunder. 48

Oegentligheter:

Oegentligheter bedoms ofta hart. Vid dvertradelse av formella regler &r
uppséagning mindre lamplig. HAg anciennitet och avsaknad av andra
Overtramp minskar mojligheten till uppsagning. Tillagnelsesyftet vid

stoldsituationer tillmats vikt, saknas sadant kommer inte nddvéandigtvis

4 Kragelund och Justesen s .145 ff.
46 Bruun, 2006 s. 202 ff.

47 Nielsen, H.K. s 290 ff.

48 Bruun 2006 s 225
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uppsagning kunna ske.*® Foreligger omstandigheter som innebér att
misskotseln ska ses som mindre tyngande ar enbart en varning berattigad.>°
Mindre allvarliga fall av bristande avtalsuppfyllelse ar normalt sett inte
saklig grund utan en tidigare varning. Ibland har det fésts vikt vid huruvida
arbetstagaren fatt mojlighet att uttala sig om uppsagningsbeslutet men detta
ar inte generellt gallande.>!

2143 FL2b §

For att omfattas av FL 2b § krévs oavbruten anstéllning i minst 1 ar. Ar
denna objektiva betingelse uppfylld sa innebar en uppsagning som saknar
saklig grund i funktionarens eller verksamhetens forhallanden att den
anstallde ska kompenseras. Storleken for den ekonomiska kompensationen
ska baseras pa anstallningstid och 6vriga omstandigheter dar det maximala
beloppet beror pa antingen alder eller anstallningstid. Det ar forhallandena
vid uppsagningstillfallet som ska varderas, sadant som tillkommer efter

uppsagningen meddelats ar inte relevant for prévningen. 2

Berusning:

Spritkonsumtion i tjansten ar normalt en Klar uppsagningsgrund men om det
upprepats flera ganger utan atgard ar utgangspunkten att den visade
toleransen av bruket inte mojliggor bortvisning men vél kan utgora saklig
grund for uppsagning, exempel pa detta resonemang i ett
funktionarsforhallande ges i domen U 1969.254 SH. 53

49 Bruun 2006 s. 219 ff.
50 Nijelsen, H.K. s 287 f.
51 Nielsen H.K. s. 296
52 Nielsen H.K. s 237

53 Nielsen H.K s 287
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Otillfredsstallande arbetsresultat:

Avsaknaden av kompetens som &r nddvandig for utférandet av tilldelat
arbete utgor saklig grund. Da funktionaerloven enbart tillampas pa
anstallningar aldre an ett ar ligger en presumtion mot sadana uppséagningars
saklighet som uttalat i U 1977.54 H. Blir en arbetstagares kompetens ett
problem p.g.a. svarighet att félja med i den tekniska utvecklingen kravs att

arbetsgivarens mojligheter till uppkvalificering &r uttémda.>*

Lojalitet:

| fraga om illojalitet genom yttranden &r en viktig fraga huruvida avsikten
varit att dela yttrandet med en vidare krets personer. 1 U 1987.634 H
utgjorde harda ord riktade till verksamhetens direktor i ett privat samtal inte
saklig grund, da det enbart riktats till honom och sprakbruket inte tidigare

utgjort ett problem. Yttranden till en bredare krets ses som allvarligare. >°

Samarbetssvarigheter:

Av den praxis som &r relevant for Funktionzerloven 2b § &r etablerat fyra
kriterier som ar relevanta for bedémningen av samarbetssvarigheter som
uppsagningsgrund. Samarbetssvarigheterna ska ha en betydande negativ
paverkan pa arbetets utforande, ha ett klart samband med arbetstagaren och
far inte kunna tillskrivas annan arbetstagare an denna. Arbetsgivaren maste
tidigare forsokt 16sa problemen pa annat satt. Beviskravet for
samarbetssvarigheterna satts hogt. Allt viktigare har kravet pa tidigare

varning blivit och tycks nu gélla undantagsfritt. °

Sjukdom:
Regeln i FL 5 § 2 st om forkortat uppségningsvarsel vid mer &n 120 dagars

sjukfranvaro under ett ar har fatt betydelse vid bedémningen av sjukfranvaro

5 Nielsen, H K, s 286
%5 Nielsen, H K .s. 271 ff.
% Nielsen, H K .s. 290
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som uppsagningsgrund. Vid hogre sjukfranvaro finns stérre majligheter till

uppsagning.

Otillaten franvaro:

Kortare franvarotillfallen med bakgrund i annat an sjukdom kommer
beroende pa vilka forhallanden som rader inte bedémas som
uppsagningsgrundande. Narstaendes dod kommer berattiga till kortare
franvaro, tillika kortvariga lakarbesok och dyl. Viss franvaro for

familjehogtider ska tolereras men rattslaget 4r har inte klart. °8

2.1.4.4 Hovedaftalens 4 § 3 st

4 8§ 3 st i Hovedaftalet forbjuder godtyckliga uppsagningsbeslut och stadgar
en processordning for klagomal pa pastatt orimliga uppsagningar.
Arbetstagare med mer an nio manaders oavbruten anstallningstid har ratt att
begéra skriftlig upplysning vid uppséagning. Havdar arbetstagarsidan att
uppséagningen ar orimlig kan lokal férhandling kravas mellan representanter
for verksamhetens ledning och arbetstagarna. Denna ska ha avslutats inom
fjorton dagar fran att uppsagningen meddelades. Lamnas uppenbart oriktiga
upplysningar av vasentlig betydelse for tvisten, flyttas fristens startpunkt till
da arbetstagarsidan fatt reda pa den faktiska uppsagningsgrunden. Lokal
forhandling ska dock avslutats inom tre manader. Om enighet inte uppnas
kan den berorda arbetstagarorganisationen flytta upp fragan till
forhandlingar pa organisationsniva. Vid fortsatt oenighet kan
arbetstagarorganisationen sedan lamna in fragan till behandling i
Afskedigelsenavn inom sju dagar fran avslutad forhandling.
Afskedigelsenavnet kan i sitt avgorande ogiltigforklara en orimlig
uppsagning om arbetstagaren yrkat pa detta och samarbetet mellan denna
och arbetsgivaren inte lidit eller kan tankas lida framtida vésentlig skada.
Annars kommer en orimlig uppségning aktualisera ekonomisk

kompensation. 5°

5 Nielsen, H K, s. 278 f.
%Nijelsen, H K, s. 294
%9 Hovedaftalen 4 § 3 st.
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Varning:

I AN:s praxis har foljande omstandigheter betydelse for véarderingen av en
varnings vikt: dess relevans, huruvida den ar tydligt formulerad och
forstaelig, att den har samband med uppsagningsgrunden, hur manga som
meddelats samt att arbetstagaren givits mojlighet att anpassa sig efter den. °

Arbetsvagran:

Bedomningsfragan ar framst om arbetsvagran foreligger eller om den kan
urséktas genom omstandigheter. I AN 20130140 hévdade en lantarbetare
som lamnat arbetet en halvtimme innan arbetsdagens slut for att tvatta sig
och inte foljt uppmaning att aterga till arbetet, att detta agerande normal sett
accepterades. Da han inte kunde visa pa sedvana som stodde detta agerande

dven da arbetsuppgifter &terstod hade arbetsplikten inte uppfylits.5?

Alkohol/cannabiskonsumtion

Huruvida arbetsledningsratten mojliggor nolltoleranspolicy behandlades i
AN 20110049 dar ett transportforetags intresse av att berusningsmisstankar
mot chauffdrerna innebar att dvertradelse av nolltoleranspolicyn var saklig
grund for uppségning. Aven utan pavisbar berusning kan - om anstallningen
innebdr en sarskild fortroendestélining dar nykterhet varit viktigt, och
arbetstagaren vetat om det - 6vertradelser grunda uppségning. Sa var fallet i
AN 394/1990 dar tva farjeanstallda erkant viss alkoholkonsumtion utan att
berusning kunde bevisas. Dock fanns att forbudet var rimligt och
arbetstagarna ként till det. Om ett alkoholférbud kan motiveras ar
obligatoriska alkoholtester ocksa mojliga. Avseende cannabiskonsumtion
fann man i AN 1115/2003 att haschrékning i friperiod utan berusning under
tjanstgoringen, da urinprov tagits, inte stred mot anstallningskontraktet eller

majliggjorde uppsagning.®?

60 Kragelund och Justesen, s. 117 ff.
61 Kragelund och Justesen s. 121 f.
62 Kragelund och Justessen s. 122-25
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Bristande arbetsresultat:
Faktorer som &r vagledande i beddmningen &r:
e Huruvida det ar uppenbart att arbetsresultatet varit
otillfredsstallande.
e Om tydliga forhallningsregler for arbetet ar givna.
e Om tillracklig utbildning har getts.
e Om arbetstagaren kant till, borde ként till eller hade informerats om
det otillfredsstallande arbetsresultatet.
e Om den bristande prestationen har samband med ny teknik och
arbetsgivaren darfor borde undersokt mojlighet till fortbildning eller

omplacering.

I AN 1315/05 var ett daligt arbetsresultat inte saklig grund da otillracklig
instruktion getts och arbetarna trott att arbetet skulle inspekteras efter

slutférande. 2

Lojalitet

I AN 20070889 provades uppsagningen av en stadanstalld, vars arbetsgivare
utforde stadning pa ett sjukhus, som polisanmalt verksamheten och
vidarebefordrat anmalan till offentliga personer. Dessutom prévades
uppsagningen av en annan anstalld som intervjuats om bristande stadning pa
sjukhuset. Den forsta arbetstagaren hade genom anmalan riskerat skada for
arbetsgivaren men intervjun fanns vara tolerabel delaktighet i offentlig
debatt. 54

Samarbetssvarigheter

Forsok att atgarda samarbetssvarigheter ska vara proportionerliga. 1 AN
1013/2001 hade en anstéllds uttalanden orsakat oro pa arbetsplatsen men da
inga andra atgarder tagits for att aterstalla arbetsron saknades grund for

uppsagning. %

83 Kragelund och Justessen, s. 129 ff.
64 Kragelund och Justesen s .145 ff.
8 Kragelund och Justesen s .148 ff.
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Sjukdom

Uppsagningsgrundande sjukfranvaro kraver normalt att franvaron &r
vasentligt hogre an arbetsplatsens normallage. Om detta &r sarskilt lagt kan
branschgenomsnittet istillet vara utgangspunkt.®® Om hdg sjukfranvaro
tidigare tolererats eller arbetsgivaren vid anstallningstidpunkten kant till
sjukfranvarorisken kravs normalt varning. Beror sjukfranvaron pa
arbetsskada eller arbetsmiljon kommer normalt krévas att arbetsgivaren gor
en framtidsprognos och beddmning av omplaceringsmojligheter, vilket man
fann i AN 1096/2003.°%

Oegentligheter

Uppségning ar inte nédvéndigtvis saklig vid mindre allvarliga
oegentligheter och tillkommande omsténdigheter kan krdvas. | AN
398/1990 prévades lan av verktyg i strid med verksamhetsforeskrifter.
Reglerna var klara och uppenbara for arbetstagaren, darmed fanns saklig
grund. Uppsat och vinstintresse &r relevant, t.ex. i AN 20090905 dar en
chauffor tagit lask fran arbetsgivaren till kommande arbetsdagar. Da detta

inte var uppenbart regelstridigt kunde det inte leda till uppséagning.%®

Otillaten franvaro, forsening och dyl.

Att utebli fran jobbet kommer ofta vara saklig grund for uppségning.
Forseningar om blott 20 minuter har inte i sig sjalv ansetts vara
uppséagningsgrundande och inte heller en timmes férsening for méte med

tillidsrepresentant.5®

Upptradande:
Nedséattande uttalanden i kollegors néarvaro bedémdes hardare da de
undergrévde yngre och nyanstalld 6verordnads mojlighet till arbetsledning. |

AN 391/1990 beddmdes majligheten till frisprakighet vara storre inom en

6 Kragelund och Justesen s .152 ff. AN 151/1984, AN 171/1984

67 Kragelund och Justesen, s .155 ff.

8 Kragelund och Justesen, s. 158 ff.

8 Kragelund och Justesen, s. 162 AN: 6/1974, 197/1985, 469/1991.
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grupp narmre medarbetare men provokationer i narvaro av utomstaende och

kunder klar grund for uppsagning. "

2.1.5 Prodvningen av uppsagnings saklighet
2.1.5.1 Provningsinstanser

2.1.5.1.1 Arbejdsretten och Afskedigelsenavnet

Det fagretlige system behandlar tvister om kollektivavtalsbrott och bestar av
partssammansatta instanser. Den primara rattskéllan ar kollektivavtalet. Det
fagretlige system regleras av Arbejdsretloven fran 2008, samt Normen af
2006. Nar avtalsbestammelse finns kan tvister behandlas under faglig
voldgift istallet for Arbejdsretten. Vid tvister om Hovedaftalets 4 § 3 st. &r
Afskedigelsenavnet provningsinstans. * Afskedigelsenavnet behandlar
endast fragor om uppséagning. Innefattar tvisten bade bortvisning och
uppséagning och parterna ar eniga om det kan Afskedigelsenavnet préva

ocksa dessa. "2

Reglerna for Afskedigelsensvnet ar utarbetade i avtal mellan DA och LO.
Afskedigelsesnavnet bestar av savil juristdomare pa ordférandeposten som
av representanter fran LO och DA. Tanken med partssammansattningen i
Naevnet ar att partsrepresentanterna ska ha som uppgift att belysa de
omsténdigheter som talar for den uppsagde respektive arbetsgivarens sak.
Medlemmarna ar dock fria att rosta efter egen Gvertygelse pa basis av vad

som framkommit i tvisten’®

Vid sakprdévningen kommer tre av Neevnets fasta medlemmarna bitrddas av
varsin representant for tvisteparterna. Dessa krévs dock inte for att Neevnet

ska vara domfort. Afskedigelsenaevnet &r slutinstans for mal den tar upp,

0 Kragelund och Justesen, s. 164 ff. AN 15/1962.
™ Nielsen, R 2016 s 257

2 Krageslund och Justesen, s. 19

3 Kragelund och Justesen, s. 45 ff.
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varfor det ar centralt att den anses ha saval sakkunnighet som hdg juridisk
trovardighet. Samt att den kan erbjuda snabb tvistlosning i jamforelse med

de civila domstolarnas behandling. ™

2.1.5.1.2 Allman domstol

En tvist med grund i FL 2 b 8 eller bestdmmelse i individuellt
anstallningsavtal kommer behandlas vid de allmédnna domstolarna. Dessa
definieras i 1 § Retsplejeloven av byretterne, landsretterne, hgjesteret samt
S@ og Handelsretten och tingslysningsretten. Enligt 224 8 RPL behandlas
civila rattstvister, dven anstéllningstvister, huvudsakligen vid byretterna
men kan vid principiellt viktiga saker ha landsretten som forsta instans
enligt RPL 226 8. Huvudsakligen behandlas tvisten av juristdomare som
dock pa eget beslut kan bitradas av tva sakkunniga medlemmar enligt RPL
20 8. Sg og handelsretten blir instans om byretten hanvisar dit for att tvisten
anses ha principiell betydelse. Saker vid byretterna kan alltid 6verklagas till
landsret, men det forutsétter att Procesbevillingsnavnet godkéant det enligt
RPL 389a8."

2.1.5.2 Sanktioner vid uppsagning utan saklig grund

Afskedigelsenzvnets kan fatta beslut i tre riktningar: uppsagningen kan
godkannas eller underkannas, eller sa beslutas om kompensation fér osaklig
uppsagning. Om arbetstagaren begéar det sa kommer en osaklig uppsagning
som huvudregel att underkannas. Forutsattningen for underkannande ar
dock att samarbetet inte lidit eller riskerar lida vasentlig skada, bevisbordan
for detta ligger pa arbetsgivaren.’®

4 Kragelund och Justesen, s. 46 ff.
> Andersen, s. 1127 ff.
6 Kragelund och Justesen, s. 32 ff.
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Pa grund av underkannandemaojligheten ar det viktigt att processen
genomfors sa snabbt som mojligt i syfte att ett beslut ska meddelas innan
uppsagningstiden l6pt ut. Kompensationen kan uppga till maximalt 52
veckoloner och kommer séttas med utgangspunkt i omstandigheter vid

uppsagningen samt ancienniteten. ’’

Vid dvertradelser av 2 b § FUL ska en kompensation utdémas. Denna sétts
utifran anciennitet och dvriga omstandigheter. Beloppet kan som hogst
uppga till 52 veckors 16n. Kompensation satts i relation till
omstandigheterna vid uppsagningen och arbetstagarens anciennitet.’®
Genom 1993 ars Hovedaftale, med andringarna avseende maxbeloppet for
kompensation samt av underk&nnandeplikten, &r sanktionerna for osakliga
uppsagningar hardare pd Hovedaftalets omrade 4n Funktionarlovens.”

7 Bruun, J 1996, s 186
8 Nielsen, R 2016,s 285
® Bruun, J 1996,s 191
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3 Anstallningskyddet | svensk
ratt

3.1.1 Det svenska anstallningsskyddets framvaxt

| den svenska arbetsrattens moderna historia kan tre skeenden lyftas fram
som sérskilt formativa. Decemberkompromissen 1906 mellan
arbetsgivarorganisationen SAF och arbetstagarorganisationen LO innebar att
arbetstagarnas organisationsratt och arbetsgivarens ledningsrétt, de s.k. 8
32-befogenheterna, 6msesidigt erkédndes. Genom denna etablerades en vid
uppsagningsratt tillsammans med grunderna till forhandlingsratten.®
Genom Saltsjobadsavtalet 1938 grundlades en regim dar lagstiftaren stéllde
sig passiv till arbetsmarknaden och parterna istallet var drivande i
regleringen av anstallningsforhallandet. Lagstiftaren aterintradde i rollen
som arbetsrattslig normbildare genom 1970-talets reformer. Under denna tid
infordes Lag om Anstallningsskydd (1974:12) och instiftade det lagbaserade
anstéllningsskyddet. Saklig grund-regeln har i stort sett varit intakt sedan
dess, trots att LAS senare ersattes genom SFS 1982:80. Genom

lagstiftningen forpassades slutligt den fria uppsagningsratten till historien .8

3.1.2 Anstéallningsskyddets kallor, LAS 7 8§

LAS (1982:80) &r den individuella arbetsrattens viktigaste lag. Undantagen
fran lagens tillamplighet ar fa och stadgas i lagens 1 8. For ett fatal grupper
av arbetstagare finns delar eller hela den relevanta regleringen i annan
lagstiftning. Genom LAS 7 8 krévs saklig grund for uppségningen av
tillsvidareanstallningar. | LAS 2 § stadgas att avvikelser fran lagen i avtal ar
ogiltiga i den mén de inskranker arbetstagarens rattigheter. 82

80 Glava och Hansson s. 27 ff.
81 Glava och Hansson s. 31 ff.
82 Sigeman och Sjodin, 128 f.
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Semidispositivitet avser att avvikelser fran lagen tillats via kollektivavtal
men inte individuella avtal. Detta stadgas for flera av LAS regler genom 2 §
3-5 st. LAS 7 § omfattas dock inte, saledes ar kollektivavtalets funktion som
normkalla for anstallningsforhallandet i detta avseende begréansat. For
arbetstagaren gynnsamma avvikelser i avtalsbestimmelser kommer dock

vara giltiga. &

LAS 7 § stipulerar saklighetskravet for uppsagning av en anstéllning och
stadgar dessutom omplaceringsskyldighet och tvamanadersfrist for

personligt grundade uppsagelser.

3.1.2.1 Praxis

Praxis har stor betydelse for precisering av saklig grund-begreppet. Detta da
regeln i 7 § ar en avvagningsnorm, vilket framhalls i férarbetena till den
forsta LAS. Lagstiftaren ansag att variationerna mellan saval arbetsplatser
som uppsagningar ar sa stora att det alltid &r nédvéndigt att ta hansyn till
omsténdigheterna i det enskilda fallet. Arbetsgivarens intresse av
uppsagningen vags mot arbetstagarens intresse av att behalla

anstallningen.®

3.1.3 Personliga forhallanden som saklig

uppséagningsgrund

Uppsagningsgrunderna delas upp i sddana som beror pa verksamhetens
forhallanden och forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren. Vilken
uppsagningsgrund som aberopas kommer ha betydelse for saval
tillampligheten av regler om turordning, foretrade till ateranstéllning som
for omfanget av Arbetsdomstolens prévning. Framstallningen inriktar sig

dock enbart pé personliga forhallanden som saklig grund.®

8 Sigeman och Sjodin, s.139 f.
8 Prop 1973:129 s 120, Sigeman och Sjodin s. 186 ff. Glava och Hansson, s. 399 f.
& Glava och Hansson, s.401 f.
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Trots saklig grund-regelns karaktar av avvagningsnorm finns en viss
precisering av den genom bl.a. stadgandena i 78 2-4 st om

omplaceringsplikt och tvdmanadersfrist.%®

Personliga skal ar ett framatsyftande kriterium. Det &r mer relevant hur en
aberopad omstandighet paverkar anstéllningens framtid &n omstandigheten i
sig. Faktorer som kan inverka pa beddmningen &r anstéllningstid, den
anstalldes stallning och foretagets storlek. Senioritet ar i huvudsak, men inte

alltid, ndgot som skarper saklighetsbedémningen. &

3.1.3.1 Generella kriterier

3.1.3.1.1 Bevisbdrdan

Bevisbordan laggs pé arbetsgivaren i uppsagningstvister.®®

3.1.3.1.2 Omplaceringsskyldighet

Omplaceringsskyldigheten utgor en del av proportionalitetsprincipen och
innebdr att en uppsagning inte ar sakligt grundad om det ar skaligt att krava
att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. AD 2000:69
uttalade att for att en sadan skyldighet ska aktualiseras maste omplacering
dels vara skéligt och dels mojligt. Skaligt innebar att det
uppsagningsgrundande forhallandet ska kunna atgardas genom omplacering
och att det &r ett rimligt krav. Mojlighetselementet innebadr att ett ledigt
arbete ska finnas att tillga, en personligt grundad uppségning ska inte
undvikas genom att en annan arbetstagare forlorar sin befattning. Tackar
arbetstagaren nej till ett omplaceringserbjudande &r omplaceringsregeln som

regel uppfylld. &

8 Glava, s.468 f. AD 2005:17
87 Glava, s.487 ff.

8 Glava, s. 489

8 Glava, s. 472 f.
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3.1.3.1.3 Tvamanadersfristen

Tvamanadersfristen innebar att en uppsagning inte enbart far baseras pa
sadant som arbetsgivaren kant till i mer an tva manader. Syftet med regeln
ar att skapa forutsebarhet for arbetstagaren. Bestaende tillstand kan enligt
forarbeten och praxis aberopas dven de varit kdnda av arbetsgivaren langre
an tva manader. Daremot kan inte en serie handelser aberopas om
kannedomen om alla faller utanfor fristen®® Fran fristen har undantag gjorts
for grova brott mot anstallningsavtalet, nér sarskilda skal funnits.
Undantaget ska anvéndas restriktivt och for att undvika, for den allméanna
rattskanslan, klart stétande resultat.”! Det rader en begransning i hur aldre
handelser far ackumuleras. Har lang tid gatt finns en begransad betydelse av

dessa och har flera &r gétt borde det 6verhuvudtaget sakna betydelse. %

3.1.3.2 Kategorier av personliga forhallanden som kan

utgora saklig grund
Franvaro och férsening

Enstaka fall av dalig tidspassning ger normalt inte saklig grund for
uppsagning men om omstandigheterna ar sadana att tidpassning ar en
forutsattning for att kunna utfora arbetet kan det ge saklig grund,
exempelvis i AD 1975:4. Otillaten franvaro efter nekad ledighetsansokan
kan fa olika utslag beroende pa omstandigheterna i fallet, illustrerat av AD
2002:35 respektive AD 2003:70. | bevishénseende géller att htga krav stélls
pa precision i pastaenden om misskétsamhet och den bevisning som
aberopas samt att det maste ges underlag for en detaljerad bedomning av
misskotsamhetens innebdrd och omfattning. Hartill kommer arbetsgivarens

plikt att varna for att forseelserna inte kommer godtas. %

% Prop 1973:129 s. 243, AD 1977:18.

% prop. 1993/94:67 s. 64-65. prop. 1993/94 s. 39. AD 1978:92
92 Glava, s. 489 ff.

% Glava,s. 495
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Alkohol och narkotika

Missbruksproblem presenterar olika forhallningssatt i forhallande till graden
av problematik. Enstaka berusningstillfallen ger inte i allménhet saklig
grund for uppségning om inte arbetets karaktér kraver det. Upprepat
beteende kommer dock méjliggéra uppsagning. Ar missbruket ett uttryck
for alkoholism anses arbetstagaren vara sjuk och kan inte ségas upp pa
grund av missbruket. | den man alkoholproblemen skapar stora svarigheter
for att kunna utfora en tillfredstallande arbetsinsats kan dock bedémningen
bli annorlunda, da med beaktande av proportionalitet och
omplaceringsskyldigheten. Da narkotikamissbruk i sig infattar brottsliga
moment ar bedémningen har strangare eftersom fortroendeskadlig
brottlighet kan vara saklig grund. Det blir dock ofta fraga om att gora en
mer omfattande avvagning har dar man ocksa tar stéllning till fragor om

anstallningstid, alder och levnadsférhallanden.%

Lojalitet

Konkurrenssituationer och andra illojalitetsyttringar sammanfaller med
arbetstagarens lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren, saledes bedéms sadana
fall strangt d& de anses strida mot anstéallningsférhallandets grund®.

En central del av anstallningsforhallandet ar arbetstagarens lojalitetsplikt
som utgors av en plikt att inte skada arbetsgivaren. Lojalitetsplikten
paverkar bedomningen av exempelvis konkurrerande verksamhet, kritik av

arbetsgivaren och tystnadsplikt.%
Konkurrerande verksamhet

AD 1999:144 uttalade att det var ett allvarligt brott mot lojalitetsplikten att
bedriva konkurrerande verksamhet. Kan vara illojalt redan pa
planeringsstadiet. Nagon slags skada kravs for att uppsagning eller
avskedande ska vara aktuellt, men dven risk for skada kan ges betydelse.

Ska vara foremal for en helhetsbedémning dar foljande faktorer ar av vikt:

% Glava, s. 509
% Glav, s. 512
9% Glava och Hansson s. 511
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beskaffenheten hos verksamheten dar konkurrensen sker, arbetstagarens
stéllning i verksamheten, mojligheten att utnyttja foretagshemligheter och

annat internt material samt risken i 6vrigt for skada. ¢
Kritikratt:

Arbetstagaren har som regel en omfattande kritikratt som dock inskrénks av
en forstarkt lojalitetsplikt vid hdgre stéllning i verksamheten. I AD 1982:9
sags utatriktad kritik och uppmaningar att inte soka jobb hos foretaget som
klandervart asidosattande av foretagets intressen men utan saklig grund da
sérskild fortroendestélining saknades. AD 1986:95 uttalade att ju stdrre
missférhallanden desto mindre hansyn behover visas till arbetsgivaren. A
andra sidan ar det rimligt att arbetstagaren i forsta hand forsoker ratta upp pa
missforhallandena genom kontakt med arbetsgivaren, sarskilt om skadan for

arbetsgivaren riskerar bli stor annars.%

Sjukdom

AD 2010:3 stadgar att nedsatt arbetsformaga pa grund av sjukdom i sig inte
ar saklig grund. Ar arbetsférmagan sa nedsatt att arbetstagaren inte kan
utfora arbete av betydelse kan uppsagning vara berattigat, dock bor
arbetstagaren forst ha tillgang till sjukersattning enligt Lag om Allméan
Forsakring (1962:381). Rehabiliteringsansvaret ska vara uppfyllt for att
sjukdom ska vara saklig grund. Bristande arbetsprestation som inte har
samband med sjukdom eller alder ger stérre mojligheter att saga upp med
saklig grund. *°

Samarbetssvarigheter

AD 1990:18 uttalar att samarbetssvarigheter oftast inte ar en tillracklig
uppséagningsgrund med annat &n att sérskilda omstandigheter finns.
Samarbetssvarigheter mellan medarbetare kan leda till att arbetsgivarens

skonsmadssigt far valja vem av arbetstagarna som ska sagas upp, dven om

9 Glavj, s. 515 ff
% Glava, s. 524 ff
9 Glava, s. 518 ff.

30



ingen ar sarskilt klandervard. For att saklig grund ska finnas annars krévs

vasentliga svarigheter, att de paverkar verksamheten och att varning getts.
100

Order och arbetsvagran

Arbetspliktens centrala roll i anstallningsforhallandet medfor att
arbetsvégran ar en allméant accepterad uppsagningsgrund. Under sarskilda
omsténdigheter kommer arbetsvégran bedémas mildare, t.ex. om

arbetsuppgift meddelats plétsligt eller ar sarskilt betungande. 1%

3.1.4 Prdvning av uppsagningstvist

Lag om Rattegang i Arbetstvister (LRA, 1974:371) innehaller
processreglerna for arbetsrattsliga tvister. Arbetsdomstolen &r enligt LRA 2
kap 1 8 enda instans for tvister mellan arbetsmarknadsparterna om
kollektivavtal samt andra arbetstvister mellan kollektivavtalsparter. For
andra tvister an de under 1 8 &r tingsrétt forsta instans enligt LRA 2 kap 2 §.
Arbetsdomstolen ar vid dverklagan av sddana mal Gverrétt enligt 3 § och
sista instans i alla mal de prévar enligt 4 §. Arbetsdomstolen &r enligt LRA
3 kap 1 8 sammansatt av hogst fyra ordférande och hogst fyra vice
ordférande samt sjutton andra ledaméter. Enligt kapitlets 2 § ska ordférande
och viceordférande samt tre av ledaméterna utgora den neutrala delen av
domstolen. De dvriga fjorton ledaméterna tillsétts pa forslag fran de framsta
arbetstagarorganisationerna tillika arbetsgivarorganisationerna. Dessa
representanter ska dock inte foretrada sin organisations intresse utan istallet
representera sin arbetsmarknadsparts erfarenhet och synsatt i allménhet. For
domfdrhet krévs i ordinarie fall att ordférande samt hogst sex och lagst fyra
andra ledaméter deltar, minst en och hogst tre ska vara neutrala. Lagst tva

100 Glava, s. 520
101 Glava, s. 521
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och hogst fyra ska vara partsféreslagna ledaméter, lika manga fran
arbetstagar- och arbetsgivarsidan.%?

3.1.4.1 Sanktioner

En uppsagning utan saklig grund ska ogiltigforklaras pa yrkan fran
arbetstagaren enligt 34 § LAS. Om en uppséagning &r foreningsréattsstridig
kan den ogiltigforklaras enligt 8 § MBL. Ett ogiltigférklarande kommer
innebéra att anstallningen fortgar med samma villkor som innan. En
uppséagning trader som huvudregel inte i kraft innan tvist om uppségning har
avgjorts. For eventuell skada till f6ljd av en lagstridig uppséagning kan
skadestand utdémas enligt LAS 38 §. Domstolen har i praxis etablerat att
arbetstagaren ar skyldig att sjalv forsoka minska skadans omfattning.

En arbetstagare som vill klaga pa en uppséagning ska meddela arbetsgivaren
detta inom tva veckor enligt LAS 40 8. Detta forutsatter att hen i
uppsagningsbeslutet informerats om hur hen ska ga tillvaga med ett
ogiltighetsyrkande. Har arbetstagaren inte informerats om detta ar tidsfristen
istallet en manad fran anstallningens upphorande. En talan ska darefter
vackas senast tva veckor efter att arbetsgivaren informerats.
Skadestandsansprak ska riktas mot arbetsgivaren inom fyra manader fran
uppsagningen och talan ska véackas inom atta manader. Om arbetsgivaren
inte rattar sig efter en dom om ogiltigforklaring av en uppségning kommer
anstallningen anses uppl6st med ett schablonbaserat skadestand till
arbetstagaren baserad pa anstallningstid och maximalt uppgaende till 32

manadsléner vid tio ars anstillningstid®®

102 Glava och Hansson, s. 110 ff, prop. 1974:77 s 158
103 Glava s. 495 ff. Dalekant och Weihe, Karnov, LAS 38 -41 §§
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4 Komparation

Grundtillstandet pa dansk arbetsmarknad ar fri uppsagningsratt. | Sverige
rader istéllet ett allméant saklighetskrav genom LAS 7 8.

Inskrankningarna i uppséagningsratten finns i Danmark i en mangd olika
kéllor beroende pa hur anstallningen ser ut, och arbetstagare kommer inte
nodvandigtvis omfattas av nagot av dem. Arbetstagare som omfattas av
anstallningsskyddet kommer beroende pa dess kalla kunna gora det géllande
genom en rad olika réattsinstanser och med delvis olika rattsverkningar av en

osaklig uppséagning.

For en arbetstagare i Sverige kommer en tvist prévas pa mer eller mindre
samma satt. Vissa variationer med avseende pa forsta instans uppstar
beroende pa om kollektivavtal foreligger. Oavsett ger en felaktig

uppséagning samma rattsverkningar.

De tva framsta kallorna for det danska anstallningsskyddet staller upp krav
pa minsta anstéllningstid for att kunna nyttja sig av de klagovéagar som finns
vid osakliga uppsagningar. | motsats till dessa ar LAS 7 § tillampligt fran
forsta anstéliningsdagen.

Funktionaerlovens enda rattsverkan av osaklig uppségning ar kompensation.
Saval Hovedaftalet som LAS har daremot som framsta rattsverkan
ogiltigforklaring, dar kompensation eller skadestand kan folja om
ogiltigférklaring inte sker. Om en dom om ogiltigférklaring enligt LAS inte
foljs sa sanktioneras detta med ett skadestand som minst motsvarar sexton

méanaders och som mest tre ars 16n.

Av det ovan framstallda kan slutsatsen dras att anstéllningsskyddet i svensk

ratt &r starkare, mer enhetligt och satts till ett hogre ekonomiskt vérde an i
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Danmark som har ett mer flexibelt anstéliningsskydd for de arbetstagare

som omfattas av det.

Pa systemniva konstaterar jag att svensk och dansk arbetsratt har liknande
historisk bakgrund. Det fanns en liknande utveckling med avseende pa
ledningsrattens erkannande, utvecklingen av Arbejdsretten/Arbetsdomstolen
och de kollektivavtalsbaserade saklighetskraven. Denna gemensamma
historiska utvecklingstendens avbrots dock genom 1970-talets svenska

arbetsréttsliga reformer.

Utifran detta perspektiv kan man ocksa se Funktionzrloven som en
abnormitet i det danska arbetsrattsliga systemet som beror pa den tidiga
avsaknaden av kollektivavtalsreglering av funktionarernas
anstallningsforhallanden. Utan denna hade kollektivavtal varit den

alltigenom dominerande rattskallan for anstallningsforhallandena.

Det foreligger stora likheter med hur personliga forhallanden som
uppséagningsgrund behandlas i de olika systemen. Svensk ratt tycks
samtidigt ha en mer omfattande begreppsutveckling i anslutning till
prévandet av uppsagningar. Detta syns om man jamfor det danska kravet pa
proportionalitet med det i svensk ratt utvecklade begreppen

omplaceringsskyldighet och tvamanadersfristen.

Medan proportionalitetskravet ar ett nagorlunda I6st kriterium i dansk ratt
far det en tydligare form och innehall i svensk ratt genom framfor allt

omplaceringsskyldigheten.

Forutsattningen for att i praxis fylla ut och utveckla normer i anslutning till
saklighetsbedémningen ter sig storre i Sverige da samma domstol,
Arbetsdomstolen, hanterar huvuddelen av arbetstvisterna av principiell
betydelse. Den danska instans, Afskedigelsenavnet, som ar mest
specialiserad pa uppsagningstvister har dessutom lagt eller inget

prejudicerande varde utanfor kollektivavtalskontexten.
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