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Sammanfattning

Denna komparativa uppsats analyserar vilka likheter och skillnader det finns mellan Sverige
och Danmark avseende uppsdgning och avsked vid misskotsamhet pé grund av alkohol. Vidare
analyseras vilken vikt som fésts vid arbetsgivarens intresse vid intresseavvigningen. For att
besvara fragestéllningarna har rattsdogmatiskt- och komparativ metod anvénts. Det foreligger
bade skillnader och likheter mellan ldnderna. En viktig skillnad mellan ldnderna ar hur
anstillningsskyddet ser ut och vem som omfattas av detta. Vidare synes det vara enklare for
arbetsgivaren att sdga upp eller avskeda en arbetstagare som misskoter sig pd grund av alkohol
1 Danmark jimfort med Sverige. Arbetsgivarens avsked och uppsidgningsritt mer langtgdende
i Danmark dé& alkoholproblem oftare motiverar en uppsdgning eller avsked. I Sverige ér
rittstillampningen mer formanlig for arbetstagarna dé det stélls ett forhéllandevis hogt krav pa
arbetsgivaren vid misskdtsamhet pa grund av alkohol och ett &nnu mer omfattande krav vid
alkoholmissbruk av sjukdomskaraktir. Alkoholpolitiken skiljer sig 4ven mellan landerna. Dér
alkoholpolitiken 1 Sverige har fatt ett stort genomslag i Arbetsdomstolens beddomning pa
bekostnad av arbetsgivarens intresse. I Danmark handlar domstolarnas argumentation mer om
arbetstagarnas skyldigheter. Ur en arbetsgivarsynvinkel kan det antas att dennes intresse béttre

tillgodoses 1 Danmark dd danska arbetsgivares skyldigheter inte &r lika 14ngtgaende.



Abstract

This comparative essay analyses the similarities and differences between Sweden and Denmark
in terms of termination and dismissal in the case of alcohol caused malpractice. Furthermore,
this essay analyses how much emphasis that is put on the employer’s interest in the courts
balancing of interests. In order to answer the questions traditional legal dogmatic method and
comparative method has been used. There are differences and similarities between the
countries. An important difference between the countries is how employment protection is
formed and who is covered by it. Furthermore, it seems easier for the employer to terminate or
dismiss a worker who malpractice their work due to alcohol consumption in Denmark compared
to Sweden. Employer's ability to terminate or dismiss an employee go further in Denmark, since
alcohol problems more often motivate a termination and dismissal. In Sweden, the legal
application is more favourable to the employees, as there are fairly high demands on the
employer in the case of malpractice due to alcohol consumption, and even further demands in
the case of alcoholism. Alcohol policies also differs between the countries, alcohol policies in
Sweden has had a major impact in the Labour Court's judgment at the expense of the employer's
interests. In Denmark, the courts are more concerned about workers' obligations. From an
employer's point of view, it can be assumed that its interests are better met in Denmark, since

Danish employers' obligations are not as far-reaching.
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AD — Arbetsdomstolen
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1 Inledning
1.1 Bakgrund

For vissa dr alkohol en kélla till glddje och &r néra forknippat med manga sociala sammanhang.
Det finns dock en baksida med alkoholen, den utgér ett stort samhéllsproblem och ligger bakom
tusentals personliga tragedier.! Det finns 200 hilsovadliga konsekvenser av en skadlig
anvindning av alkohol. ? Trots detta dr alkoholkonsumtionen under 2000-talet den hogsta pa
over hundra ar och anses vara pad samma nivd som under 1800-talet som bendmns som
“supandets drhundrande”.? Tvé linder med starka alkoholnormer dr Sverige och Danmark, som
historiskt haft en mycket hog alkoholkonsumtion sett ur ett internationellt perspektiv. Trenden
ar dock mot en ldgre alkoholkonsumtion i sévél Sverige som Danmark. Mellan 2010 och 2016
sjonk alkoholkonsumtionen fran 9,5 liter ren alkohol per invanare och &r till 9,2 liter i Sverige.

Motsvarade konsumtion uppgick i Danmark till 10,9 liter 2010 och 10,4 liter 2016.*

Det finns inte bara skillnader avseende alkoholkonsumtionen utan det finns dven en tydlig
distinktion i hur alkoholpolitiken dr utformad. I Danmark tillimpas en mer liberal syn pa
alkohol medan det i Sverige fors en restriktiv alkoholpolitik. Det finns dven en skillnad hur
anstéllningsskyddet tar sig i uttryck i respektive land. Vidare befinner sig ménga av de som har
alkoholproblem 1 arbetslivet. Misskdtsamhet pd grund av alkohol kan dels paverka
arbetstagarens forméga att utfora ett arbete, dels leder det till en arbetsmiljopdverkan hos
arbetstagarens kollegor. Med hinsyn till detta &r det intressant att analysera nar misskdtsamhet
pa grund av alkohol utgér grund for uppsdgning och avsked i respektive land. Vad har
arbetsgivaren for ansvar vid misskdtsamhet pd grund av alkohol? Fragan ér delvis problematiskt

dé ekonomiska intressen stélls mot ménskliga viarden. Vilken grupp ska skyddas?

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen dr att analysera skillnaderna och likheterna mellan Sveriges och
Danmarks géllande ritt avseende uppsdgningar och avsked vid misskotsamhet pa grund av
alkohol. Uppsatsen d&mnar dven att analysera vilken vikt som fésts vid arbetsgivarens intresse

vid intresseavvigningen.

! Killstrom (1993) Alkoholpolitik och arbetsriitt s.16.

2 WHO: “Global status report on alcohol and health 2018”,< https://www.who.int/publications-detail/global-status-report-on-
alcohol-and-health-2018>, besokt 2020-04-29.

3 'Wahlin (2017) s.33.

4 WHO: “Global status report on alcohol and health 2018”,< https://www.who.int/publications-detail/global-status-report-on-
alcohol-and-health-2018>, besokt 2020-04-29.




Vilka likheter och skillnader finns det mellan Sverige och Danmark avseende
uppségning och avsked vid misskdtsamhet pa grund av alkohol?

Hur vil tillgodoses arbetsgivarens intresse i Sverige och Danmark?

1.3 Begreppsdefinitioner

Det rader en viss forvirring avseende begreppen kring alkohol. Med bakgrund i detta och for
att skapa en klarhet kring vad uppsatsen behandlar ar det av betydelse att precisera begreppen.
I Sverige har det ur ett arbetsrittsligt perspektiv traditionellt gjorts en skillnad mellan de
misskdtsamhetsbetonade fallen av alkoholkonsumtion och de fall som rér alkoholmissbruk av
sjukdomskaraktér - alkoholism. Alkoholism kan definieras som ett omfattande missbruk som
dr kopplat till ett starkt beroendeforhallande till alkohol.’ Det som inte faller in under begreppet
alkoholism betraktas som misskdtsamhet i den svenska lagstiftningen. Grénsdragningen &r inte
14tt, och i regel behdver sjukdomen styrkas genom ldkarintyg.® Denna skillnad &r inte lika tydlig
1 arbetsrdtten i Danmark, dédr varken doktrin eller praxis gor en tydlig distinktion mellan

begreppen.

1.4 Avgransningar

I Sverige gors det en skillnad mellan misskdtsamhet pd grund av alkohol och missbruk av
sjukdomskaraktidr. Som ovan ndmnt dr inte denna skillnad lika tydlig i arbetsritten i Danmark.
Med beaktande av detta dr tyngdpunkten i uppsatsen pd misskotsamhet pd grund av alkohol.
Men eftersom sjukdom dr en sadan central del i den svenska arbetsritten gar det inte att helt
bortse fran denna aspekt. Det kan dven vara av vikt att redogéra for skillnaden for att f4 en
storre forstaelse av anstéllningsskyddet. Saledes, trots att uppsatsen fokuserar pad misskdtsamhet
pa grund av alkohol, kommer alkoholmissbruk av sjukdomskaraktér kortfattat att behandlas.
Dirutdover dmnar uppsatsen endast belysa alkohol i arbetslivet och inte missbruk av droger.
Anledningen till detta &r att konsumtion av alkohol 4r socialt accepterat medan bruk av droger
ar en kriminell handling. Bruk av alkohol pd arbetsplatser torde &ven vara ett mer

forekommande problem varfor det dr intressant att studera.

3 Kéllstrom (1993) s.33.
¢ Lunning & Toijer Anstdillningsskydd- en lagkommentar (2016) s.438 och Iseskog (2011) Uppsiigning av personliga skiil
s.180.



1.5 Metod
1.5.1 Rattsdogmatisk metod

Rittsdogmatisk metod har anvints for att tolka géllande rétt, dvs. analysera rittens olika
dimensioner med hjilp av de befintliga réttskdllorna.” I Sverige tillhor lagstiftning, prejudikat
och forarbeten de auktoritativa rittskillorna och bor som regel foljas.® For att faststilla och
tolka det svenska rittsldget avseende misskdtsamhet pa grund av alkohol har de svenska
auktoritativa réttskdllorna anvints. Darutover har dven den icke-auktoritdra rittskéllan doktrin
anvénts. I Danmark har réttsldget faststillts genom att tolka lagstiftning, praxis och doktrin.
Vad giller anstdllningsskyddet har Sverige valt att reglera det genom lagstiftning medan
Danmark i stor omfattning valt att reglera anstdllningsskyddet genom kollektivavtal.
Kollektivavtalen har séledes en viktig betydelse i dansk arbetsritt speciellt avseende
anstéllningsskyddet. Med bakgrund i detta har stor vikt lagts vid huvudavtalet mellan DA och
LO.

Lagtexten utgdr bindande regler och har hogst dignitet av samtliga réttskéllor.! For att fa en
végledning och forstd hur avsked och begreppet saklig grund generellt bor tolkas och anvéndas
har forarbetena studerats.!! Avseende Danmark har forarbetena inte tillmétts samma betydelse
i uppsatsen eftersom anstillningsskyddet till stor del inte regleras genom lagstiftning.'?
Rattspraxis har studerats eftersom det utgor en viktig betydelse i den rittsdogmatiska metoden.
Eftersom informationen i de svenska fOrarbetena ar relativt begrinsad avseende omradet
alkohol samt lagstiftningen avseende anstédllningsskyddet &r sporadisk i Danmark har stor vikt
lagts vid réttspraxis i uppsatsen.'? Det finns en gedigen samling réttsfall pd omrédet. Urvalet pa
de svenska och danska rittsfallen baseras pa citerade réttsfall med hog impact som refererats
ménga ganger 1 doktrin. Urvalet kan kritiseras pd grund av val av de réttsfall som finns i
uppsatsen dr baserade pé andra forfattares urval och metodologiska avvigningar. Utdver de

auktoritativa rattskdllorna har d4ven doktrin som ar en icke-auktoritér riattskélla anvénts trots att

7 Kleinman (2013) Rittsdogmatisk metod, i Korling & Zamboni (Red.), Juridisk metodlira s.2 och Nielsen (2016) Dansk
arbejdsret s.40.

8 Lehrberg (2019) Praktisk juridisk metod $.99-100.

° Hasselbalch, Smith & van Oosten-Rosman (2013) Denmark. s.42-46 och Nielsen (2016) s.43.

10 Lehrberg (2019) 5.99-100.

! Lehrberg (2019) 5.147.

12 Nielsen & Roseberry (2008) Dansk arbejdsret 5.36-37.

13 Hasselbalch, Smith & van Oosten-Rosman (2013) s.47 och Nielsen & Roseberry (2008) s.36-37.



doktrin ej har samma dignitet som de auktoritativa rittskéillorna.'* Doktrinens syfte i uppsatsen

har varit att f4 en 6verblick och bredare forstaelse av géllande ritt.!?

1.5.2 Komparativ metod

Komparativ metod dr inte enbart en studie av utlindsk rétt, utan det centrala &r sjdlva
jamforelsen. D.v.s. syftet med den komparativa metoden dr att vid jimforelsen forstd och utrona
likheter och skillnader mellan lindernas réttssystem.!® Genom komparativ metod kan man bade
fa fordjupade kunskaper inom sitt eget rittssystem och det utldndska réttssystemet.!” Vidare
leder detta till nya perspektiv och en storre forstaelse av den egna réttsordningen.!® En viktig
forutséttning ar att jamforelseobjekten behdver ha ndgot gemensamt for att jamforelsen ska bli
meningsfull.!” Bade Sverige och Danmark kan anses tillhéra den nordiska familjen vid en
indelning av virldens rittssystem.? Ett gemensamt drag mellan ldnderna dr
fackforeningsrorelsen. Bade Sverige och Danmark karakteriseras av en hog organisationsgrad,
centralisering samt att den socialdemokratiska arbetarrérelsen dominerar den storsta
centralorganisationen. Vidare dr de fackliga organisationerna integrerade i det statliga
beslutsfattandet och de har en accepterad stdllning inom statsapparaten. Dérutdver utgdr
kollektivavtalen samt det lokala fortroendemannasystemet grunden i arbetsmarknadssystemet i
béda linderna.?! En skillnad dr dock att Sverige har valt att reglera anstillningsskyddet genom
lagstiftning medan Danmark i stor omfattning valt att reglera anstillningsskyddet genom

kollektivavtal.?2

Det ar viktigt att ha insikt om de metodologiska problemen som kan uppsta vid en komparativ
uppsats.??> En grundliggande princip i komparativ metod #r att respektera det utlindska
systemet och deras hierarki av rittskillor. For att fa en sann bild av den utldndska ritten behdver
rittskdllorna tolkas och anvindas pd samma sitt som det gors i ursprungslandet.?* Det gér inte

att anta att ett problem i en utléndsk réttsordning regleras pa samma sétt som i svensk ritt. Det

14 Lehrberg (2019) s.101.

15 Lehrberg (2019) 5.204-205.

16 Bogdan (2013) Komparativ rttskunskap. s.21. och Valguarnera (2013) Den komparativa metoden, i Korling & Zamboni
(Red.), Juridisk metodlira s.141.

17 Valguarnera (2013) Den komparativa metoden. s.142.

'8 Bogdan (2013) 5.27-28.

19 Bogdan (2013) s.57.

20 Bogdan (2013) 5.76-82.

2! Bruun (1990) Den nordiska modellen for facklig verksamhet, i Bruun m.fl. (Red.) Den nordiska modellen- Fackféreningar
och arbetsritten i Norden- nu och i framtiden. s.17-19.

22 Hasselbalch, Smith & van Oosten-Rosman (2013) s5.42-46 och Nielsen (2016) s.43.

23 Bogdan (2013) s.18.

24 Bogdan (2013) s.44-45.



ar darmed viktigt att studera den utldndska réttsordningen i sin helhet och inte endast en enskild
detaljfraga.>® Rittssystemets kan inte ses isolerat frin samhillets ovriga aspekter. For att f4 en
bra forstaelse om de utlindska réttsreglerna redogors kortfattat om rattsordningens uppbyggnad
samt overgripande om alkoholpolitiken innan de réttsliga frigorna behandlas pa djupet.?® Det
kan dven latt uppstd oversittningsproblem i den komparativa metoden. En del juridiska termer
och begrepp kan exempelvis sakna motsvarighet i den svenska rittsordningen, eller har en
annan innebord.?’” Exempelvis ur ett svenskt perspektiv kan det danska begreppet
“afskedigelse” latt tolkas att det &r synonymt med det svenska begreppet avsked. Dock dr det
ett samlingsbegrepp och anvinds bade vid uppsigning och avsked.?® Ett motsvarande begrepp

saknas 1 den svenska ritten.

1.6 Disposition

Kapitel ett ar till for att vacka ldsarens intresse dédr det ges en introduktion till &mnet och
problematiken. I det andra kapitlet redogérs for alkoholpolitiken i Sverige och Danmark. I
kapitel tre och fyra beskrivs svensk och dansk rétt var for sig. Inledningsvis presenteras
kortfattat de bada landernas arbetsréttsliga karaktérsdrag for att belysa de sérdrag som préiglar
respektive arbetsmarknadsmodell. Dérefter behandlas gédllande rittslige avseende
misskdtsamhet pé grund av alkohol och i slutet pd kapitlen gors en kortfattad sammanfattning
och analys. Med bakgrund i att rekvisiten skiljer sig at dr strukturen i respektive lands kapitel
inte densamma. I kapitel fem gors en komparativ analys i syfte att analysera likheterna och
skillnaderna mellan Sverige och Danmark avseende misskdtsamhet pa grund av alkohol. Vidare
analyseras vilken vikt som fésts vid arbetsgivarens intresse i linderna. Avslutningsvis i kapitel

sex gors en reflektion vad skillnaderna mellan linderna kan bero pa.

25 Bogdan (2013) s.48.
26 Bogdan (2013) s.52.
27 Bogdan (2013) s.48.
28 Nielsen (2016) 5.595 och Hasselbalch (2009) Den danske arbejdsret. s.911.



2 Alkoholpolitik

Nedan framstills Sveriges och Danmarks alkoholpolitik. Aven om sambandsriktningen mellan
synen pa alkohol och hur alkoholpolitiken utformats dr tvetydig dr det tankbart att
alkoholpolitiken kan vara en bidragande forklarande faktor till hur domstolarna gor sin
bedomning vid en uppsdgning eller avsked. Sédledes kan en fordjupad forstaelse av

alkoholpolitiken i respektive land oka forstéelsen till varfor praxis ser ut som den gor.

2.1 Sverige

Malet avseende Sveriges alkoholpolitik &r att frdmja folkhdlsan genom att minska de
medicinska och sociala skadorna av alkohol. Detta mél nds genom insatser som motverkar
skadligt intag av alkohol och som bidrar till att minimera den totala alkoholkonsumtionen.?
Sveriges alkoholpolitik har sin grund fran det alkoholpolitiska beslutet som togs ar 1977.3°
beslutes utmérktes sdrskilt kopplingen mellan socialpolitik och alkoholpolitik. Det finns ett
samband mellan missbruk och de sociala forhallandena. I det alkoholpolitiska beslutet lyftes
upp att det dr betydelse att undanrdja de sociala missforhéllandena eftersom detta ansags kunna
medfora alkoholmissbruk alternativ forsvara arbetet mot alkoholmissbruk. En {6ljd av detta

blev att arbetslivet blev centralt i alkoholpolitiken.?!

Det alkoholpolitiska omradet kénnetecknas i Sverige av en restriktiv lagstiftning. Genom
lagstiftningen kan Sverige kontrollera och begrinsa tillgangligheten av alkohol i samhéllet, och
nd det alkoholpolitiska malet. De viktigaste verktygen for att uppna detta dr alkoholskatten och
monopolet pa detaljhandeln. Genom sévil skattebestimmelserna och Skatteverkets och
Tullverkets kontroll begrénsas tillgangligheten samt flodet av alkohol i Sverige. En grundtanke
med det statliga monopolet &r att begrdnsa privat vinstintresse. Genom monopolet pa
detaljhandeln har staten bade kontroll 6ver och kan begrénsa tillgdngligheten av alkoholhaltiga
varor. Darutover kdnnetecknas det alkoholpolitiska omradet i Sverige av restriktioner avseende
tillverkning, servering och marknadsforing.’? T Sverige dr den lagsta aldern for forsiljning pé
systembolaget 20 ar, och den ldgsta aldern for servering pa restaurang eller bar &r 18 &r. Den

laglig blodalkoholkoncentration vid kérning av fordon i Sverige ar 0.02 %.>* For att nd det

29 Prop. 2009/10:125 s.56.

30 Kallstrom (1993) s.17 och Prop. 1976/77:108.

31 Kallstrom (1993) s.11 och 5.26.

32 Prop. 2009/10:125 5.56. och Killstrém (1993) s.18-19.

33 WHO: “Global status report on alcohol and health 2018”,< https://www.who.int/publications-detail/global-status-report-
on-alcohol-and-health-2018>, besokt 2020-04-29.




alkoholpolitiska maélet kridvs dven forutom den restriktiva lagstiftningen ett samordnat och

forebyggande arbete dér bade offentliga och ideella aktorer ar involverade.®*

2.2 Danmark

Att minska den totala alkoholkonsumtionen har varit och ar fortfarande centralt i Sverige.
Danmark har dock valt att g& en annan vdg. Nér de nordiska linderna implementerade monopol
pa alkoholforséljning sé upplevde man i Danmark att det krankte individerna och deras frihet
att konsumera och silja alkohol. Istillet inférde Danmark skatter for att &ndra
alkoholkonsumtionen frén starksprit till 61. Danmark har historiskt bedrivit en alkoholpolitik
som syftar till att forflytta drickandet fran allménna platser in pd barer. Anledningen till detta

var att man ansdg sig kunna reglera barer och pa sé sitt uppna ett mer civiliserat drickande.”

Synsittet pd alkohol dr annorlunda i Danmark jamfort med Sverige. I Danmark é&r
alkoholpolitiken mer liberal och &r ingen stark politisk frdga. Alkohol ses som vanlig vara men
som &r forknippad med vissa hilsorisker. Att den genomsnittliga forbrukningen dr hog ér
olyckligt, men det dr inte ett giltigt skl fOr staten att ingripa i enskilda fall. Statens legitimitet
har minskat till att tillhandahélla allmén information och tillhandahalla behandlingsalternativ i
de allvarligaste fallen.’® Ansvaret for att implementera denna hdllning har de danska
kommunerna i1 form av alkoholvard och alkoholférebyggande arbete. Vidare har danskar med
alkoholmissbruksproblem rétt till gratis alkoholsjukvard. Dérutdver dr det individuella

ansvaret och sjdlvkontroll centralt i den danska alkoholpolitiken.”

Sett ur ett europeiskt perspektiv har de nordiska ldnderna hoga skatter pd alkoholhaltiga
drycker. I Norden &r Danmark det land med légst skatt pd alkohol.® Tillgéngligheten pa
alkohol skiljer sig frdn Sverige. Detta beror bland annat pa avsaknaden av monopol samt att
alkohol far séljas alla dagar och tider i veckan. Dessutom tillats forsdljningsstéllena att erbjuda

rabatter pé alkohol. Den légsta dldern for att handla alkohol dr 16 ar och lagsta &ldern for att bli

34 Prop. 2009/10:125 5.56. och Kiillstrém (1993) s.18-19.

35 Moeller, K. (2012). The freedom to drink and the freedom to sell drink: A hundred years of Danish alcohol-control policy.
$.500.

36 Moeller, K. (2012). The freedom to drink and the freedom to sell drink: A hundred years of Danish alcohol-control policy.
s.513-514

37PopNAD: “Nordisk alkoholfakta”, < https://nordicwelfare.org/popnad/nordisk-alkoholfakta/danmark/>, besokt 2020-04-29.
38 Alko: “Information on the nordic alcohol market 2019, <https://www.alko.fi/INTERSHOP/static/ WFS/Alko-OnlineShop-
Site/-/Alko-

OnlineShop/fi_Fl/pdf t/Uutishuoneen%20pdf t/Information%200n%20the%20Nordic%20Alcohol%20Market%202019.pdf
>, besokt 2020-04-29.




serverad pd restaurang eller en bar dr 18 dr. Den laglig blodalkoholkoncentration vid kdrning

av fordon i Danmark &r 0.05 %.3°

39 WHO: “Global status report on alcohol and health 2018”,< https://www.who.int/publications-detail/global-status-report-
on-alcohol-and-health-2018>, besokt 2020-04-29.




3 Misskdtsamhet pa grund av alkohol - Sverige

Viktiga forhdllanden som den svenska modellen kinnetecknas av dr organisationsgraden,
samforstdndsandan och semidispositiviteten. De tre ndmnda faktorerna 4r beroende av
varandra. Den hoga organisationsgraden utmérker det svenska modellen och stérker
kollektivavtalets stillning. Samforstdndsandan manifesterades i Saltsjobadsavtalet, och &r ett
uttryck for arbetsmarknadsparternas gemensamma ansvarstagande och forméga att 16sa fragor
utan statsmakternas inblandning. Semidispositiviteten ger ett grundskydd for samtliga
arbetstagare samtidigt som den mojliggdr for branschanpassade 16sningar. Vidare har
semidispositiviteten dven en kollektivavtalsfrimjande effekt.*® Kollektivavtalen har haft en
paverkan pd regleringen av anstillningsforhdllande. Dock efter 1970-talets reformer har
lagstiftning fétt en alltmer viktigare roll. Bland annat inférdes Lagen om anstédllningsskydd
(LAS), dir samtliga arbetstagare i Sverige omfattas av anstillningsskyddet med ndgot enstaka

undantag.*!

3.1 Uppsagning personliga skal

For att en arbetsgivare ska kunna sdga upp en arbetstagare kravs saklig grund, enligt 7 § LAS.
Begreppet preciseras ej i lagstiftningen. Vilka omstdndigheter som ska anses utgdra saklig
grund péverkas och dr beroende av utvecklingen och dndringar av nuvarande vérderingar.
Darutdver varierar situationerna och forhéllandena pd olika arbetsplatser, branscher och
anstillningar.*? 1 forarbetena framkommer det att det ar viktigt att hdnsyn tas till

omstindigheterna i det enskilda fallet.*?

En uppsdgning fran arbetsgivarens sida kan ske pd grund av arbetstagarens personliga
forhéllanden alternativt arbetsbrist. Arbetsgivaren behdver vélja ett av dessa skil.** Uppsigning
av personliga forhallanden ar knutet till den enskilda arbetstagaren och kan bli aktuellt vid
misskotsamhet eller bristande ldmplighet till exempel vid oldmpligt upptrddande,
samarbetsproblem, olovlig utevaro eller ordervdgran. Avseende onykterhet i tjansten ndmns i
forarbetena att en enstaka forseelse inte torde utgoéra saklig grund for uppsidgning, utan som

regel krivs att forseelsen har upprepats.*

40 Glava & Hansson (2016) Arbetsritt s.75-80.
411 § LAS.

42 Prop. 1973:129 5.120-122.

43 Prop. 1973:129 5.120.

44 Lunning & Toijer (2016) s.323.

4 Prop. 1973:129 5.124-125.
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Iseskog anser att begreppet saklig grund vid personliga skél bestdr av kriterierna misskotsel,
medvetenhet och skada. For att kravet péd saklig grund for uppségning ska anses vara uppfyllt
krévs att samtliga tre kriterier foreligger i den aktuella situationen. Forst méste det forekomma
en misskotsel hos arbetstagaren, dvs. att arbetstagaren avsiktligt eller oavsiktligt bryter mot
nagon skyldighet i sitt anstéllningsavtal.*® Om en arbetstagare ar onykter i tjanst foreligger ett
avtalsbrott eftersom arbetstagaren ar skyldig att anvdnda sin arbetsforméga och utfora sina
arbetsuppgifter med omsorg och aktsamhet. Darutdver dr arbetstagaren dven skyldig att f6lja
arbetsgivarens ordningsregler och 1 ménga organisationer finns forbud mot att fortira alkohol
pé arbetet. Att vara berusad pé arbetstid ses som ett avtalsbrott.*” Det &r arbetsgivaren som
behover bevisa misskotseln hos en arbetstagare. Saledes dr det av betydelse att dokumentera

situationer av misskotsel.*®

Dérutdver behdver arbetstagaren vara medveten om att denne
misskdter sig och vilka konsekvenser detta kan leda till. Arbetstagaren behdver forsta att dennes
beteende dr fel och att arbetsgivaren ej accepterar arbetstagarens beteende. Vidare att om
arbetstagaren ej dndrar sitt beteende kan det leda till en uppsdgning. Dérutover dr det av
betydelse att arbetsgivaren konsekvent reagerar mot misskdtsamheten som arbetsgivaren ej
tolererar. Regler om forbud mot alkohol kan ej endast gdlla en specifik arbetstagare utan
behover omfattas av alla. En uppsdgning av personliga skél ska inte vara en 6verraskning for
den aktuella arbetstagaren.*® Det tredje kriteriet dr skada, vilket innebér att den medvetna

misskdtseln behover vara av betydelse for arbetsgivaren. Det kan till exempel handla om en

ekonomisk skada eller forlorat fortroende.>°

For att en uppsdgning ska anses vara saklig grundad behover arbetsgivaren utdver de tre

ndmnda kriterier folja tvdmanadersregeln samt fullgora sin omplaceringsskyldighet.

3.1.1 Tvamanadersregeln

Enligt 7 § 4 st LAS far arbetsgivaren inte enbart grunda en uppsigning pa grund av personliga
forhallande pa omstindigheter som arbetsgivaren ként till mer @n tvd manader innan
underrittelse om uppsagning ldmnas enligt 30 § LAS. Séledes behover arbetsgivaren i praktiken
grunda en uppsédgning av personliga skél pa ndgon misskdtsamhet som arbetsgivaren fatt

kidnnedom om under tva ménaders tiden. Arbetsgivaren kan dock aberopa dldre misskotsamhet

46 Tseskog (2011) 5.105 och 133.
47 Kéllstrom (1993) s.106.

48 Iseskog (2011) 5.105-109.

49 Iseskog (2011) 5.109-129.

50 [seskog (2011) 5.130-133.
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som arbetsgivaren ként till mer &n tvd manader om omsténdigheterna kan kopplas ithop med
ndgon omstidndighet som arbetsgivaren fitt kinnedom om inom tvd ménaders tiden.’! Om

arbetsgivaren skulle bryta mot tvd manaders rekvisitet dr uppsdgningen ogiltig.>

Arbetsdomstolen skiljer pA om misskotsamheten dr fran en serie av héndelser eller av
fortlopande karaktir dvs. bestdende tillstdnd.>®> Vid misskotsamhet av fortlopande karaktdr
exempelvis svéar alkoholism, kan arbetsgivaren &beropa det som en sjdlvstindig
uppségningsgrund trots att arbetsgivaren ként till misskétsamheten i mer 4n tvd méanader.’*
Arbetsgivaren behover dirmed ej grunda uppségningen pa en specifik héndelse inom fristtiden.
Dock behover arbetsgivaren bevisa att tillstdndet eller oformégan forekommer vid

uppségningstillfillet.>

Arbetsgivaren kan enligt de undantag som &r beskrivna i LAS, grunda en uppsdgning pa
omstandigheter som arbetsgivaren ként till mer &n tvd manader under fOrutsittning, att
arbetstagaren gar med pd att skjuta uppsdgningen eller underrittelse eller om det finns
synnerliga skdl. Undantaget avseende synnerliga skél ska tillimpas restriktivt. Till exempel
ndmns det i forarbetena att det kan det anvdndas vid uppsidgning av en arbetstagare vid ett

allvarligt brott.>

3.1.2 Omplacering

Saklig grund for uppségning foreligger ej om det &r skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren ett annat arbete hos sig enligt 2 st 7 § LAS. I prop. 1973:129 framgér det att en
uppsdgning bor vara den sista utvigen och ska endast tillimpas efter att samtliga andra
mdjligheter dr uttdmda. Innan en uppsdgning blir aktuell kridvs saledes att arbetsgivaren utreder

omplaceringsméjligheterna.’’

Omplaceringsskyldigheten giller bdde vid uppségning av
arbetsbrist och personliga skdl.®® Vid en uppsigning av personliga skdl kan det finnas
situationer dér det inte dr skéligt for arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren. Till exempel 1
AD 1976:124 dir tva stuveriarbetstagare blev domda for olovlig befattning med smuggelgods

och olovlig rusdrycksforsdljning, fann domstolen att det ej var skiligt att omplacera

51 Oman (2017) Lagen om anstéllningsskydd en kommentar $.93-94 och Glava & Hansson (2016) s.420.
52 Iseskog (2011) 5.153.

3 AD 1977:18

4 Prop. 1973:129 5.243.

35 Iseskog (2011) s.155.

36 Prop. 1993/94:67 s.64.

7 Prop. 1973:129 s.121.

38 Prop. 1973:129 s.121.
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arbetstagaren till en annan befattning och saklig grund for uppsdgning forelag. Vid grov
misskdtsamhet har arbetsgivaren som regel ingen omplaceringsskyldighet. Arbetsgivaren har
dock en omplaceringsskyldighet i situationer dir misskdtsamheten inte torde forekomma i ett
annat typ av arbete eller att konsekvenserna av misskdtsamheten blir annorlunda i ett annat
arbete. Vidare om arbetstagaren objektivt sett inte kan rad for misskotseln har arbetsgivaren en
omplaceringsskyldighet.>® Det gar att utgd fran att arbetsgivaren har en omplaceringsskyldighet
nér en arbetstagares misskotsamhet vid alkohol medfor att denne inte klarar av sitt arbete eller

att det leder till samarbetsproblem.®®

I de situationer dir arbetsgivaren har en omplaceringsskyldighet innan misskotsamheten pé
grund av alkohol kan anses utgoéra saklig grund for uppsidgning bor arbetsgivaren forst
undersoka mojligheter for omplacering inom ramen for anstillningen, direfter undersdka
mojlighet for annan anstéllning hos arbetsgivaren.®! En forutsittning for omplacering ér att det
finns ett ledigt arbete. Arbetsgivaren dr inte skyldig att skapa ett nytt arbete eller vidta mer
omfattande organisationsfordndringar. Omplaceringsskyldigheten innebédr inte heller att
arbetsgivaren ér skyldig att behdva fristilla en annan arbetstagare.5? For att arbetsgivaren ska
vara skyldig att omplacera en arbetstagare i en situation d& denne ej klarar sitt arbete pa grund
av misskotsamheten maste arbetstagaren ha tillrickliga kvalifikationer for det aktuella arbetet.®?
Avseende begreppet tillrdackliga kvalifikationer framkommer det av prop. 1973:129 att det
riacker att arbetstagaren har de allménna kvalifikationerna som normalt stills for det aktuella

t.64

arbetet.”* En arbetsgivare far ej tillimpa andra eller strdngare krav pa kvalifikationer dn vad

arbetsgivaren normalt stiller for en anstéllning.%

Arbetsgivaren har det huvudsakliga ansvaret och dr skyldig att géra en noggrann
omplaceringsutredning och anstringa sig for att mojliggéra omplacering.®® Kartlaggningen av
omplaceringsmdjligheterna behover vara sa omfattande att det i efterhand ska vara klart och
tydligt vilka omplaceringsmdjligheter som funnits for att fullgéra omplaceringsskyldigheten.5’
Vidare &r det arbetsgivaren som har bevisborda och som behdver visa att ett skiligt

omplaceringserbjudande har erbjudits innan en uppsdgning verkstdlldes. Ddrmed bor

%9 [seskog (2011) 5.205-208.

60 Iseskog (2015) Missbruk och anstéllningskydd s.36.
¢! Prop. 1973:129 s.121.

62 Lunning & Toijer (2016) 5.503.

63 Prop. 1973:129 5.243.

% Prop. 1973:129 5.260.

%5 AD 1992:62

% Se tex. 1988:82

67 Iseskog (2011) 5.200.
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arbetsgivaren dokumentera de omplaceringsmdjligheter som finns, samt dokumentera att ett
omplaceringserbjudande har ldmnats till arbetstagaren och om arbetstagaren har avbojt eller

accepterat omplaceringserbjudandet.5®

Dirutdver behdver arbetstagaren forstd att om denne
inte accepterar ett skdligt omplaceringserbjudande foreligger uppsidgning. Om arbetstagaren
tackar nej till ett skdligt omplaceringserbjudande har arbetsgivaren uppfyllt sin

omplaceringsutredning.®

3.1.3 Arbetsdomstolens bedomning

Vid bedomningen huruvida en uppsdgning vid misskdtsamhet pa grund av alkohol ér sakligt
grundad gors en intresseavvigning mellan arbetsgivarens intresse av att uppldsa anstéllningen
och arbetstagarens intresse av att behalla sin anstéllning.”® I bedomningen tenderar domstolen
att beakta flera olika faktorer. Det &dr viktigt att vara medveten om att det gors en

helhetsbeddmning i intresseavvagningen.

Arbetsplatsen storlek @r en faktor som tillméts betydelse i provningen om en uppsigning vid
misskdtsamhet pd grund av alkohol &r sakligt grundad. En mindre organisation kan ha fog for
en uppsédgning i en situation medan en uppsdgning i en storre organisation inte skulle anses
sakligt grundad.”! T AD 1978:139 var organisationens storlek avgorande i bedémningen
avseende huruvida arbetsgivaren hade fog for att sdga upp tvd arbetstagare som led av
alkoholproblem. Arbetstagarna hade mycket hog franvaro frdn arbetet vilket medforde
svérigheter for arbetsgivarens arbetsplanering. Arbetsgivaren framforde &ven att arbetstagarna
inte utforde sina arbetsuppgifter pa ett tillfredstéllande sitt. Arbetsdomstolen kom fram till att
uppsédgningarna inte var sakligt grundade. Domstolen menade att de svarigheterna som kunde
uppsta for arbetsgivaren inte hade ndgon avgoérande betydelse mot bakgrund av arbetsgivarens
omfattande resurser. Vidare framforde domstolen att om det hade varit en liten organisation
med fa anstéllda skulle omstidndigheterna 1 fallet kunna utgora saklig grund for uppsigning.

Dock betyder inte detta att en uppségning alltid 4r motiverad i ett litet foretag.”

Anstdillningstidens  ldngd  paverkar  dven  Arbetsdomstolens  beddmning  vid

intresseavvigningen. Arbetstagare med ldngre anstéllningstid har ett starkare anstédllningsskydd

68 Iseskog (2011) 5.202.

% Oman (2017) s.91.

70 Kallstrém (1993) s.133.

7! Prop. 1973:129 5.124-125.
72 AD 1979:74.
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jamfort med arbetstagare med kortare anstéllningstid. Till exempel 1 AD 1978:22 dér en
arbetstagare varit anstilld hos arbetsgivaren i nistan trettio ar, uttalade sig Arbetsdomstolen, att
arbetstagarens langa anstéllningstid har betydelse och att arbetstagaren med fog kunde gora

anspréak pa sirskild trygghet i sin anstdllning.

Vid beddmningen beaktas dven hur prognosen ser ut for framtiden. Beddmningen ska saledes
inte enbart riktas mot forseelserna som begétts utan vilka foljer som kan forvéntas av

beteendet.”3

Arbetsgivarens handlande innan uppsdgningen ar av vikt vid beddmningen. Om en
arbetsgivare inte markerar sitt avstdndstagande genom till exempel varningar kan det senare fa
konsekvenser huruvida en uppségning ar sakligt grundad.” Av forarbetena framgar det att det
ar naturligt att arbetsgivaren reagerar och patalar eventuella forseelserna. Uppségningen ska
inte vara dverraskning for den aktuella arbetstagaren.”® Det ar dven viktigt att arbetsgivaren

konsekvent reagerar mot misskotsamheten och att samtliga arbetstagare omfattas av reglerna.’®

Anstdllningens beskaffenhet och arbetstagarens stdillning har dven betydelse 1 bedomningen
huruvida en uppsigning ér sakligt grundad. I AD 2014:3 uttalade sig domstolen om det ej &r
acceptabelt att vara berusad i arbetet och att det beroende pa situationen kan uppfattas som ett
allvarligt asidosdttande gentemot arbetsgivaren. Vidare ar det sérskilt allvarligt om det innebér
en sikerhetsrisk. Bade AD 1977:151 och AD 1975:4 rorde arbetsplatser med stridnga krav
avseende alkoholkonsumtion i anknytning till tjinstgoring. AD 1977:151 rorde en flygvardinna
som bland annat fortirt alkohol innan tjdnstgoring och i uniform. Hos arbetsgivaren fanns
ordningsforeskrifter dar det framgick att alkohol ej fick fortéras under eller fore en flygning.
Vidare var det ej tillatet att fortdra alkohol 1 uniform pa offentliga platser. Domstolen fann att
flygvirdinnan allvarligt asidosatt sina aligganden gentemot arbetsgivaren. Det rorde sig om ett
mindre fOretag och av utredningen framkom att det ej funnits mdjlighet att omplacera
flygvirdinnan. Aven i 1975:4 ansdg domstolen att uppsiigningen var sakligt grundad. Fallet
ifrdga rorde en flygviardinna som vid flera tillfillen hade uteblivit frdn tjdnstgoéring. Likt
foregdende fall hade kvinnan dven fortirt alkohol i uniformsklédnning trots att det fanns

tjansteforeskrifter om forbud att fortara alkohol i uniform. Saledes huruvida onykterhet i tjanst

73 Glava & Hansson (2016) s.417.

74 Glava & Hansson (2016) s.418-419.
75 Prop. 1981/82:71 s.125.

76 Iseskog (2011) 5.109-129.
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kan leda till saklig grund for uppségning &dr beroende av en helhetsbeddmning dér bland annat

arbetstagarens befattning och verksamheten péverkar bedomningen.”’

Att det stélls hogre krav pd lojalitet och ansvar hos arbetstagare som har hoga befattningar visar
dven AD 1977:16 och AD 1977:223. Det forstnimnda fallet rérde en tradgardsarbetare som
varit berusad i tjdnsten vid ett flertal tillfdllen. Trddgérdsarbetaren hade dven uppfort sig
olampligt och storande pd bolagets kontor. Vidare framkom det att en kollega ként sig rddd vid
dessa tillfillen. Arbetsdomstolen uttalade sig om att dessa forseelser ska bedomas som ett
allvarligt &sidosdttande av en arbetstagares dligganden gentemot arbetsgivaren. Efter en
samlad beddmning fann domstolen dock att forseelserna varken rackte for en uppsigning eller
avsked. Det andra fallet, AD 1977:223, rorde en fartygsbefdlhavare som blivit uppsagd pa
grund av att arbetsgivaren hade forlorat fortroendet da fartygsbefdlhavaren hade upptritt
berusad under tjdnstgdring ombord. Med hénsyn till fartygsbefdlhavarens sérskilt ansvarsfulla
stillning ansadg domstolen att befdlhavaren var olamplig for sin tjénst. Fartygsbefdlhavaren
hade avbdjt erbjudande om omplacering till annan tjanst och uppsidgningen ansdgs dirmed vara

sakligt grundad.

Uppsatsen behandlar misskdtsamhet pd grund av alkohol. Men eftersom sjukdom é&r en sddan
central del i den svenska arbetsritten gar det inte att helt bortse fran denna aspekt. Det &r en
viktig skillnad mellan om en arbetstagare dricker och &r berusad pa arbetet eller om
arbetstagaren dr en alkoholist. Om en arbetstagare misskoter sig 1 sitt arbete pa grund av
drickandet ska detta behandlas som misskotsamhet enligt anstillningsskyddslagen.”® Men om
arbetstagarens missbruk beror pé sjukdom (alkoholism), omfattas arbetstagaren av ett forstirkt
anstéllningsskydd. Det forstirkta anstdllningsskyddet aktualiseras under fOrutséttning att
arbetstagaren ar sjuk och misskoter sitt arbete pd grund av sjukdomen.” Grénsdragningen dr
inte latt att dra.®® Arbetstagaren har bevisborda och behdver bevisa att han eller hon &r sjuk och
att det ar sjukdomen som &r orsaken till misskotsamheten. I regel behover sjukdomen styrkas

genom lékarintyg.?!

77 Kallstrom (1993) 5.106 och s.111.
78 Iseskog (2011) 5.180.

7 [seskog (2011) 5.171.

80 Lunning & Toijer (2016) 5.438.

81 Iseskog (2011) 5.180.
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I Sverige dr huvudregeln att en uppségning pa grund av sjukdom inte utgor saklig grund.®? Men
om arbetsgivaren har fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet samt om arbetsformégan hos
arbetstagaren dr stadigvarande nedsatt och att arbetstagaren inte kan utféra nagot arbete av
betydelse kan en uppsigning bli aktuell.’* Arbetsdomstolen gor en intresseavvigning i det
enskilda fallet mellan arbetstagarens intresse av att behalla sin anstéllning och arbetsgivarens
intresse av att bedriva en fungerande verksamhet. I bedomningen beaktas sjukdomens karaktér,
de rddande fOrhallandena pé& arbetsplatsen samt om arbetsgivaren uppfyllt sin

omplaceringsskyldighet och rehabiliteringsansvar.

AD 2005:105 ér en bra sammanfattning om hur omfattande arbetsgivarens omplacerings- och
rehabiliteringsskyldigheter dr. Mélet handlade om en arbetstagare som led av alkoholism av
sjukdomskaraktir. Av utredningen framgick att arbetsgivaren hade vidtagit olika atgérder i
atminstone atta dr. Domstolen ansdg att arbetsgivaren bedrivit rehabiliteringen pa ett
professionellt sétt och att arbetsgivaren uppfyllt sina rehabiliteringsskyldigheter. Darutover
konstaterade domstolen att arbetstagaren hade en sérskild anpassad tjanst med enkla
arbetsuppgifter och trots detta utforde han inte sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstdllande sétt.
Arbetstagaren hade dven en omfattande franvaro och ibland en olovlig sddan. Vidare hade han
dven varit onykter i tjanst. Domstolen ansdg att omplaceringsfrigan var utredd och att
arbetstagaren inte kunde utfora nigot arbete av betydelse for arbetsgivaren. Saklig grund for
uppsigning forelag trots att arbetstagaren hade varit anstilld hos arbetsgivaren linge. Av
Arbetsdomstolens praxis framgér att arbetsgivaren har en langtgaende skyldighet att acceptera
oldgenheter som har samband med alkoholism i form av en omfattande sjukfrdnvaro, aterfall
och onykterhet i tjinst. Darutover forvéntas bade arbetsgivaren och arbetskamrater visa

forstéelse for sjukdomens foljder.34

3.2 Avskedande

Enligt 18 § LAS kan en arbetstagare avskedas om denne grovt har &sidosatt sina aligganden
gentemot arbetsgivaren. Liksom vid uppsédgning géller tvimanadersregeln. Arbetsgivaren kan
saledes ej grunda ett avsked pa enbart forseelser som arbetsgivaren har ként till i mer dn tva

manader.®

82 Prop. 1973:129 5.126.

8 Prop. 1973:129 5.126.

8 Se tex. AD 1978:22, AD 1978:139, AD 1982:130.
8518 § LAS
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Ett avskedande innebér att anstdllningen avbryts med omedelbar verkan.®¢ Arbetsgivaren har
ingen omplaceringsskyldighet vid en avskedssituation.’” En tydlig distinktion mellan avsked
och uppsigning ér att ett avskedande enbart kan ske vid personliga forhallanden.®® Av
forarbetena framgér att ett avsked enbart bor kunna ske i flagranta fall, dvs. det ska handla om
ett sddan avsiktlig eller grovt vérdslos forseelse som ej rimligen behdver tdlas i ett
rattsforhdllande.?® Déarutover uttrycks det i forarbetena att onykterhet i tjnsten normalt inte bor
kunna motivera ett avskedande, inte ens om det handlar om upprepade forseelser. Vid grova

fall kan dock ett avskedande vara motiverat.””

I praxis har avskedande vid onykterhet i tjansten framst blivit aktuellt vid rattfylleri. Bdde i AD
2002:33 och 2007:33 ansag domstolen att grund for avskedande fanns. Det forstndmnda fallet
rorde en chauffor som gjort sig skyldig till grovt rattfylleri i sin anstéllning. Chauffoéren hade
haft en hog alkoholkoncentration 2,55 promille och kort in i en viadukt. Arbetsdomstolen ansag
att chaufforens handlande hade varit en sddan allvarlig forseelse att arbetstagarens personliga
forhallanden (alkoholism) ej kunde tillmétas en sddan betydelse vid beddmningen att
avskedandet hade skett i strid mot gillande bestimmelser. I det andra fallet, AD 2007:33, fann
Arbetsdomstolen att det funnits grund for avsked dven om arbetsgivaren tillgripit uppsdgning.
Malet rorde en servicetekniker som kort tjanstebil alkoholpaverkad och upptritt paverkad av
narkotika i sin anstillning. Domstolen konstaterade att som servicetekniker forutsétts att bade
arbetsgivaren och kunderna kan ha ett fortroende samt stélls det krav pé sdkerhet i vissa

arbetsuppgifter som bilkdrning och kopplingsarbete.

Som regel saknas det dven betydelse om till exempel arbetstagaren dr dldre eller yngre, har en
kort eller 1ang anstillningstid eller ar handikappad.”! Saledes nir arbetstagaren bryter s
allvarligt mot anstéllningsavtalet att arbetsgivaren kan tillgripa avsked tillmétts arbetstagarens
personliga forhdllanden inte ndgon vésentlig betydelse. Exempelvis i AD 2009:22 anségs ett
avsked var berittigat trots att arbetstagaren hade en mycket ldng anstéllningstid och inga
tidigare anmérkningar avseende utforandet av arbetsuppgifter. Fallet ifrdga handlade om en
arbetstagare som druckit alkohol i sin anstéllning samt kort bil i anslutning till arbetsdagens

slut med en alkoholkoncentration pd 1,2 promille. Domstolen konstaterade att arbetstagaren

8 Lunning & Toijer (2016) 5.573.
87 Lunning & Toijer (2016) 5.573.
88 Glavé & Hansson (2016) 5.468.
8 Prop. 1973:129 5.150.
%0 Prop. 1973:129 5.150.
°! Prop. 1973:129 s.255.
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hade kort bil intill ett fritidshem dér barn och ungdomar vistades samt hade kommunens logga
funnits bade pa arbetstagarens jacka och bil. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsgivarens

fortroende for arbetstagaren allvarligt skadats och avsked forelag.

Avseende vilka grunder som beréttigar ett avskedande avses i forsta hand forseelser som har ett
direkt samband med arbetstagarens anstéillning. Ett brott som begatts utanfor arbetet kan dock
beridttiga ett avskedande under forutséttning att brottet allvarligt skadat forhallandet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren.”? AD 2002:26 liknar ovan nimnda mal, fallet ifrga fick dock
en annan utgdng. Fallet rorde en banarbetare som pa sin fritid korde olovligt med arbetsgivarens
logotypmérkta tjanstebil med en alkoholkoncentration 2,43 promille i blodet. Arbetstagaren
hade dven under korningen stulit en verktygsldda och kort in i ett betongstaket och skadat
arbetsgivarens bil. Domstolen konstaterade att ett avskedande ej var motiverat. De begangna
brotten var av allvarlig karaktdr men domstolen tog hénsyn till att de inte var riktade mot
arbetsgivaren. Det foreldg inte heller saklig grund da det ej var styrkt att det saknades mdjlighet

att omplacera arbetstagaren.

Vid alkoholproblem kan det hiinda att arbetstagaren stélls infor ett ultimatum. Istéllet for att
sdga upp eller avskeda arbetstagaren upprittas en dverenskommelse eller kontrakt som ger
arbetstagaren en sista chans att bittra sig. I AD 1978:22 markerade Arbetsdomstolen sin
standpunkt gdllande en sddan Gverenskommelse. I fallet ifrdga hade en Overenskommelse
uppréttats som innebar att arbetstagaren kunde bli avskedad om han vid ett ytterligare tillfélle
upptradde onykter pa arbetsplatsen. Domstolen uttalade sig om att en sddan 6verenskommelse
satter stark press pd arbetstagare vilket kan leda till att arbetstagaren inte kan uppfylla sina
ataganden. En Overenskommelse av denna karaktir &r ej bindande for arbetstagaren.
Forekomsten av en sidan Overenskommelse synes till och med minska arbetsgivarens
mojligheter att 8beropa misskotsamheten som uppsigningsgrund.®? T AD 1997:145 upprittades
en dverenskommelse som innebar att arbetstagaren skulle bli uppsagd om denne ej medverkade
1 sin rehabilitering. Arbetsdomstolen uttalade sig om att en overenskommelse med sddant

innehall strider mot de tvingande reglerna i LAS och didrmed inte har ndgon réttslig betydelse.

%2 Prop. 1973:129 5.150.
93 Kaillstrom (1993) 5.115-116.
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3.3 Sammanfattning och analys

Vad giller misskotsamhet ska inte onykterhet slentrianméssigt leda till en uppsdgning utan det
ar av vikt att arbetsgivaren utreder bakomliggande orsaker. En enstaka forseelse utgor som regel
ej saklig grund, utan det kravs upprepade forseelser vilket framgér savél av forarbetena och
praxis. Huruvida misskotsamhet pa grund av alkohol utgdr saklig grund beror pa
omstandigheterna i det enskilda fallet. Det gors en individuell intresseavvégning i varje enskilt
fall. Omstidndigheter som vigs in i helhetsbeddmningen ar bland annat arbetsplatsens storlek,
anstillningstidens lingd och arbetstagarens stillning och ansvar.”* Utgéngspunkten dr att

fokusera mer framét dn de forseelser som redan har begétts.

Vid beddmningen tar domstolen dven hénsyn till om det skett ndgon misskotsel. Om en
arbetstagare upptriader alkoholpdverkad pd arbetet dr det troligt att arbetstagaren bryter mot
ndgon skyldighet i sitt anstdllningsavtal till exempel olovlig franvaro, délig arbetsprestation,
brott mot ordningsregler osv. Det dr dven viktigt att arbetstagaren &r medveten om att dennes
beteende ej accepteras av arbetsgivaren. En uppségning ska ej komma som en dverraskning och
vara omotiverad. Som regel krévs att arbetstagaren fatt en varning och mdjlighet att korrigera
sitt beteende. Det dr dven av vikt att arbetsgivaren dr konsekvent vid sin tillimpning. Dessutom
ska misskdtsamheten péd grund av alkohol ha lett till ndgon form av skada for arbetsgivaren.

Misskdtsamheten ska ej vara bagatellartat eller utan betydelse for arbetsgivaren.

Innan en uppsédgning &r sakligt grund har arbetsgivaren dven en omplaceringsskyldighet.
Arbetstagaren som misskoter sitt arbete pa grund av alkohol kanske inte klarar sina vanliga
arbetsuppgifter men kan klara av andra arbetsuppgifter. Arbetsgivaren ér skyldig att gora en
noggrann omplaceringsutredning och anstrénga sig for att mojliggdra en omplacering. Om det
finns ett ledigt arbete samt att arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for detta arbete har
arbetsgivaren en skyldighet att omplacera den aktuella arbetstagaren dit. Darutover far
arbetsgivaren inte enbart grunda en uppsdgning pa omstindigheter som arbetsgivaren ként till

mer dn tva manader.

Sammanfattningsvis dr kravet pd saklig grund vid uppsdgning av personliga skél ett relativt
hogt stéllt krav. Det ér sdledes forhallandevis svart att sdga upp en arbetstagare som misskdter

sig pd grund av alkohol. Arbetsgivaren har ett ansvar for arbetstagare som misskoter sig pa

% Se tex. AD 1978:139, AD 1978:22 och AD 1977:223.
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grund av alkohol. Arbetsgivaren behdver dels visa en god vilja genom att forsoka beakta
arbetstagarens intresse av att behélla sin anstdllning genom t.ex. omplacering, dels konsekvent
reagera mot misskdtsamheten och tydliggora att det inte tolereras i1 verksamheten och att det

kan leda till en uppsédgning.

Om alkoholmissbruket klassificeras som sjukdom har arbetsgivaren ett &nnu mer omfattande
ansvar. Som regel utgdr sjukdom inte saklig grund for uppségning. Den viktigaste
arbetsrittsliga skillnaden mellan en sjuk och en frisk arbetstagare som misskdter sig ar att den
sjuke arbetstagaren har ett forstirkt anstillningsskydd. Arbetstagaren behdver éberopa sin
sjukdom och bevisa att det dr sjukdomen som orsakar misskotsamheten. Det kan dock hénda
att den som lider av alkoholmissbruk av sjukdomskaraktdr inte inser detta, vilket kan leda till
att en arbetstagare blir uppsagd pd grund av misskdtsamhet men dar missbruket egentligen ér

av sjukdomskaraktir.

I den svenska alkoholpolitiken har arbetsplatsen en viktig funktion. Ett meningsfullt arbete och
den sociala gemenskapen pa en arbetsplats dr en viktig faktor ndr ett missbruk uppstétt. Om en
arbetstagare forlorar kontakten med arbetslivet dr det svérare att bli av med missbruket. Detta
kan vara problematiskt da arbetsplatsen har en dubbel funktion dvs. arbetsplatsen dr en
producerande enhet och har &ven en viktig betydelse for missbrukares anpassning och
rehabilitering. Arbetsplatsen dubbla funktion stélls pé sin spets nér en arbetsgivare ska séga upp
en arbetstagare som har ett alkoholmissbruk. A ena sidan r missbrukarens anstéllning en viktig
forutséttning for en lyckad anpassning, men 4 andra sidan orsakar missbrukaren ofta svér
belastning for arbetsgivaren i1 form av frdnvaro, bristande arbetsprestationer och
samarbetsproblem. Vem bor skyddas? Vid intresseavvigningen vid alkoholmissbruk av
sjukdomskaraktér tycks det ldggas stor vikt vid arbetstagarens intresse av att behdlla sin
anstéllning d4 anknytningen till arbetsplatsen &r av betydelse. Endast nar arbetstagaren inte kan
utfora ndgot arbete av betydelse och arbetsgivaren har uttdémt mdjligheterna till omplacering
och rehabilitering utgor alkoholmissbruk av sjukdomskaraktér saklig grund. I Sverige behdver
arbetsgivaren acceptera forhallandevis omfattande oldgenheter som &ar kopplade till

alkoholmissbruket. Det ldggs séledes ett stort ansvar pa arbetsgivaren.

Det dr en skillnad mellan uppsdgning och avsked. Till skillnad frén uppsdgning ir ett
avskedande en mer ingripande atgérd och ska endast tillgripas vid allvarliga fall dér
arbetstagaren brutit mot sina skyldigheter gentemot arbetsgivaren. Avsked kopplat till alkohol

har framst blivit aktuellt vid brottsliga handlingar dar fortroendet har skadats. I
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avskedandesituationer handlar det sidllan om en ekonomisk skada, utan skadan brukar framst
ske genom forbrukat fortroende. AD 2007:33 ir intressant da domstolen uttalade sig om att det
funnits grund for avsked dven om arbetsgivaren i1 fallet ifrdga tillgripit uppségning.
Arbetsgivarens och kundernas fortroende for arbetstagaren hade skadats genom att
arbetstagaren kort tjanstebil alkoholpéverkad och upptritt péverkad av narkotika i
anstéllningen. Liknande bedomning gjordes i AD 2002:33 och AD 2009:22. Gemensamt med
dessa tre mél &r det skett en brottslig handling genom rattfylleri i tjinsten och att arbetstagarnas

fortroende varit forbrukat.

Ett annat utfall blev det dock 1 AD 2002:26. I fallet ifrdga hade arbetstagaren gjort sig skyldig
till rattfylleri pa fritiden. Till skillnad frén de tidigare fallen fanns det inte ett lika tydligt
samband mellan arbetstagarens handlande och arbetsgivaren verksamhet. Visserligen hade
forseelsen skett med tjénstebil, men domstolen menade att det var ej direkt riktade mot
arbetsgivaren och avsked foreldg ej. Om arbetstagaren bryter sa allvarligt mot
anstéllningsavtalet att arbetsgivaren kan tillgripa avsked har Arbetsdomstolen ej tillmatt
arbetstagarens personliga forhallanden ndgon visentlig betydelse. Arbetsgivaren har inte heller
ndgon omplaceringsskyldighet 1 dessa fall. I AD 2002:26 dér det ej foreldg avsked fick dock de

personliga forhallande och omplacering betydelse.
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4 Misskdtsamhet pa grund av alkohol - Danmark

Danmark var ett foregdngsland avseende den kollektiva arbetsrétten, dir arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationerna fick tidigt makt Over att reglera villkoren pd det arbetsrittsliga
omrddet. Den danska modellen har traditionellt karakteriserats av avtalsreglering mellan
arbetsmarknadsparterna istéllet for en omfattande lagstiftning. Efter Danmarks intrdde 1 EU ér
1973 har lagstiftningen dock fatt spela en allt storre roll, eftersom EU-rdtten stéller krav pé
implementeringen av direktiv inte endast fr genomforas genom kollektivavtal utan direktiven
behover antas genom lagstiftning. En stor del av regleringen som finns i Danmark idag har
inforts pa grund av EU-direktiven.”> I Danmark finns ingen heltédckande lagstiftning géllande
anstéllningsforhallandena for samtliga arbetstagare. Det finns didrmed inte heller nigon
systematisk lagstiftning avseende uppsigning och avsked.”® Regler avseende uppsigning och
avsked for tjanstemédnnen regleras i Funktion@rloven, medan andra kategorier av arbetstagares

regler regleras genom kollektivavtal eller genom anstéillningsavtalet.”’

Den danska modellen préglas av flexicurity. Flexicurity kan dvergripande sammanfattas som
en kombination av flexibility och security pa arbetsmarknaden. Den danska flexicurity-
modellen kidnnetecknas av flexibla anstéllningsforhéllanden, ett socialt skyddsnét och aktiva
arbetsmarknadsétgirder.”® Med flexibilitet menas att arbetsgivare litt kan sdga upp
arbetstagare, dvs. anstillningsskyddet dr relativt svagt men samtidigt finns det ett socialt
trygghetssystem och aktiva arbetsmarknadsatgérder som ar ett skyddsnadt for medborgarna. Det

ar ett samspel mellan dansk arbetsritt och dansk socialrétt.”

4.1 Uppsagning personliga skal

Det finns inget generellt forbud i Danmark mot osakliga uppsdgningar. Men i kollektivavtal
och speciallagar finns det ett reglerat forbud mot osakliga uppsigningar.'®® Ar 1960 i
Hovedaftalen mellan LO och DO infordes regeln om att uppsdgningar fran arbetsgivarens sida

ska vara skiligt grundade 1 foretagets verksamhet eller i arbetstagarens personliga

%5 Nielsen & Roseberry (2008) 5.36-37.

% Kristiansen (2016) Grundlaeggende arbejdsret s.345.

%7 Nielsen & Roseberry (2008) s.41.

8 Andersen & Mailand (2005) The Danish Flexicurity Model- The role of the collective bargaining system s.2-3 och Kengshgj
Madsen (2002) The Danish Model of “’Flexicurity”’- A Paradise with some Snakes s.3-4.

% Nielsen (2016) s.44.

100 Nielsen (1990) Anstillningsskydd, i Bruun m.fl. (Red.) Den nordiska modellen- Fackfreningar och arbetsriitten i
Norden- nu och i framtiden. s.151.
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forhéllanden.!'®! En arbetstagarens anstillningstrygghet dr dédrmed beroende av om
arbetsgivaren ar bunden av ett kollektivavtal eller inte.!%? For att omfattas av skyddet krdvs
dessutom nio manaders anstillningstid.!®® Liknande krav pa att en uppségning ska vara sakligt
grundad inférdes 1964 i Funktionarloven (FUL).!% I FUL krivs en anstillningstid pa ett ar for
att skyddas av kravet pa saklig grund.'

I den offentliga sektorn finns ett allmént saklighetskrav som dven omfattar uppsigningar.'% I
den danska doktrin rader det delade asikter om huruvida den privata sektorn dven omfattas av
ett allmént saklighetskrav. Kristiansen menar att i praktiken omfattas de flesta danska
arbetstagare av regeln om att en uppségning ska vara rimlig. Men trots den stora spridningen
av regeln dr det inte en allmén regel som giller vid varje anstdllningsforhallande. Kristiansen
har uppfattningen att rimlighetskravet endast géller i den utstrickning ddr det finns stod 1
lagstiftning, kollektivavtal eller i anstdllningsavtalet.!” Déremot har Nielsen en annan
uppfattning, och menar att den privata sektorn torde dven omfattas av det allmidnna
saklighetskravet. Kriteriet for om det géller ett allmédnt saklighetskrav dr om domstolen

kommer/vill préva en uppsidgning och utge sanktion.'%®

Likt Sverige, skiljer Danmark pa om en uppsdgning beror pa arbetstagarens personliga
forhallanden eller verksamhets forhallanden. Det finns inga specifika riktlinjer i lagstiftningen
och kollektivavtal for nér en uppsidgning dr motiverad, utan det dr upp till domstolarna och

namnderna att gora en helhetsbedomning i det enskilda fallet.!®

Arbetsgivaren har ett relativt stort utrymme for skonsmissig beddmning avseende
uppsédgningar. Det dr dock av vikt att de omstdndigheter som aberopats som grund for
uppsédgningen faktiskt finns och att de har betydelse for arbetsgivaren. Det beaktas d&ven om det

funnits ett annat eller mindre patrdngande sitt att 16sa problemet &n genom en uppséigning.''°

1014 § 3 st Hoveafttalen

102 Nielsen (1990) Anstillningsskydd s.158.
103 4 § st 3 a Hovedaftalen

104 2 b § Funktionzrsloven

1052 b § Funktionzrsloven

106 Nielsen & Roseberry (2008) s.41.

107 Kristiansen (2016) s.352-353.

108 Nielsen & Roseberry (2008) 5.490.

109 Kristiansen (2016) s.353.

110 Hagselbalch (2009) 5.954 och 5.975-976.

24



4.1.1 Varning

Om den uppsagda arbetstagaren hade kunnat rétta till de omsténdigheter som berittigar
uppsdgningen krévs det vanligtvis att arbetstagaren genom en varning eller pa liknande sétt fétt
mojlighet att &dndra sitt beteende.!!! En varning leder inte automatiskt till att en uppségning ar
sakligt grundad. En varning som inte géller samma forhallande som arbetsgivaren har dberopat
som grund for uppsdgning ar av ringa betydelse.!'? Darutover fasts det storre vikt vid en varning
om arbetstagaren har en ldng anstéllningstid.!!* Huruvida en varning krivs innan en uppsigning
ar motiverad paverkas dven av hur grov fOrseelsen &r. Arbetstagaren har en oskriven
lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren, ett illojalt beteende kan motivera en uppségning utan

tidigare varning.!!*

4.1.2 Domstolarnas och Afskedigelsenaevnens bedomning

En uppsdgning pa grund av personliga forhdllande &r ofta relaterad till arbetstagarens
pliktforsumlighet. En arbetstagares asidosdttande av anstillningsrelaterade plikter dr som
utgdngspunkt en motiverad uppsigning. Om en arbetstagare inte foljer arbetsgivarens regler
som arbetsgivaren faststdllt med hjélp av arbetsgivarens arbetsledningsritt exempelvis forbud
mot att konsumera alkohol pé arbetstid kan uppségning normalt vara berédttigad. Till och med
ett avskedande kan vara motiverat vilket redogors for mer i nésta avsnitt.!!'> Om det inte finns
ett totalférbud mot alkohol utan enbart ett forbud mot dverdriven alkoholkonsumtion kan det
bli svarare att bevisa for arbetsgivaren att arbetstagaren vasentligt har dsidosatt sina aligganden.
I U 1969.254 SHD ansags ett avskedande inte vara berittigat men déremot en uppségning.
Fallet ifrdga handlade om en arbetstagare som blivit uppsagd péd grund av &verdriven
alkoholkonsumtion pa arbetstid och ddrefter under uppsiagningstiden blev avskedad pa grund
av ytterligare alkoholkonsumtion. Domstolen ansag inte att ett glas 6l till lunch samt ett glas 61
och en sherry dagen strax fore jul var att beddmas som en 6verdriven alkoholkonsumtion under

arbetstid.

Det ér dven av betydelse att arbetsgivaren behandlar samtliga arbetstagare lika i forhallande till
de uppstillda reglerna. Det &r av vikt att arbetsgivaren dr konsekvent i tilldimpningen av reglerna

och forbuden. Arbetsgivaren kan inte vilja att endast sdga upp nagra av de som begatt samma

11T Hasselbalch (2009) 5.937.

112 Bryun Usaglig afskedigelse (1996) s.75.
113 Kristiansen (2016) s.355.

114 Kristiansen (2016) s.355.

115 Kristiansen (2016) s.354-355.
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forseelse. Sa var fallet i AN 11.62 dér tva arbetstagare med 1,5 respektive 5 ars anstéillningstid
sades upp for att ha druckit 61 under arbetstid. I mélet konstaterades att 6lkonsumtionen inte
hade varit dver genomsnittet och uppsdgningen var ddrmed inte sakligt grundad. Om
arbetsgivaren har accepterat ett beteende/forseelse eller sett genom fingrarna tidigare dr det

dven av vikt att arbetsgivaren klargor vad som géller framéver. !¢

I den danska rétten kan en arbetstagarens misskotsamhet pd grund av alkohol betraktas som ett
samarbetsproblem. Samarbetsproblemen kan till exempel handla om att arbetstagaren inte vill
utfora samtliga arbetsuppgifter. Samarbetssvdrigheterna kan visa sig pa flera sitt i
arbetstagarens kontakter med arbetskollegor och arbetsledningen.!!” Ett fall som belyser detta
ar UfR 1981.252 H, dér en avdelningschef blev avskedad pa grund av alkoholmisskdtsamhet
och otillborligt beteende gentemot den kvinnliga personalen. Med hénsyn till att arbetstagaren
inte hade fatt ndgon varning ansdgs avskedandet inte vara berdttigat. Dock ansdgs en
uppsigning vara motiverad pa grund av samarbetssvarigheterna mellan arbetstagaren och de
andra anstdllda. Siledes behandlas samarbetssvarigheter som orsakas av misskdtsamhet pa
grund av alkohol pd samma sétt som andra samarbetssvarigheter samt att det bedoms som grund

for en uppsigning men inte berittigar ett avsked.!!®

I Danmark finns ingen formulering likt de svenska forarbetena att sjukdom inte &r grund for
uppsigning. Daremot framkommer det att det dr en allmén princip att frdnvaro pd grund av
sjukdom ej dr grund for uppsédgning. Sjukdom kan dock motivera en uppségning om franvaron
dr ofta forekommande eller 1dngvarig.''” Om en arbetstagare har en sjukfrénvaro utover det
normala och franvaron priglas av frekventa och kortare franvaroperioder exempelvis mandagar
och fredagar kan en uppségning vara motiverad.'?® AN 171/84 rérde en arbetstagare som hade
ett mindre antal sjukdagar @n fOretagets genomsnitt, men antalet sjukperioder var hogre an
genomsnittet. Afskedigelsena@vnden uttalade sig om att ofta forekommande franvaro kan vara
mer besvirliga for ett foretag jamfort med en langvarig sjukperiod och darmed ansigs
uppsédgningen vara saklig grundad. Vidare &r en forutséttning att sjukdomen paverkar arbetet
som arbetstagaren utfor. Om en arbetstagare inte ldngre kan fullfdlja sina skyldigheter finns en

risk att denne blir uppsagd.'?!

116 Kristiansen (2016) s.354-355.

N7 Kllstrom (1997) s.143.

18 Kllstrom (1997) s.143.

119 Bruun (1996) s,143-144.

120 Nielsen (2013) Funktioncerloven s.255-256.
21 Bruun (1996) s,143-144.
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I FUL finns en regel som ror sjuka arbetstagare, 120-dagars regeln.!?? Motivet bakom regeln ar
egentligen att undvika situationer dér arbetsgivaren avslutar en anstillning for tidigt.!?*> Regeln
mdjliggor att forkorta uppsidgningstiden for en arbetstagare till en manad under forutséttning att
arbetstagaren haft en sammanlagd frdnvaro av 120 dagar under en 12-manadersperiod.
Sjukdagarna behover ej vara sammanhingande.!?* For att 120-regeln ska gélla framgér det att
den behover vara inkorporerad i anstéllningsavtalet. Regeln innebér inte att en uppsédgning inte
fdr ske under de forsta 120 dagarna som en arbetstagare ar frdnvarande. Omvint ir en
uppsigning efter 120 sjukdagar inte heller automatiskt saklig. Dock anses en uppsidgning efter

120 sjukdagar i allmanhet vara motiverad.'?’

Avseende alkoholmissbruk har Bruun hénvisat till svensk ritt och skrivit att det gar att anta att
alkoholism ska behandlas pd samma sitt i Danmark som i Sverige.!?% Det &r dock svért att finna
ndgon annan information om alkoholmissbruk av sjukdomskaraktér i den danska doktrinen, och
det dr dven det svart att fa en uppfattning av missbrukens karaktdr i praxis. En orsak till detta
torde vara att det dr accepterat att tillgripa en uppségning béde vid de misskotsamhetsbetonade
fallen och nér det ror sig om alkoholmissbruk av sjukdomskaraktér. Till exempel i det tidigare
ndmnda fallet, UfR 1924.20 H, som rérde en chef for ett forsdljningskontor som hade blivit
avskedad pd grund av att arbetstagaren hade anordnat fester med &verdriven
alkoholkonsumtion, ndmns det inget om ndgon sjukdomsbild. Killstrém menar dock att det
finns skil att anta att det rorde sig om ett missbruk av sjukdomskaraktér eller atminstone att det
var kritiskt néra.!?” Men trots detta ansdgs avskedandet vara berittigat. Ett annat intressant mél
ar UfR 1967.690 V. ddr arbetsgivaren i samband med anstdllningen av en arbetstagare blivit
medveten om att arbetstagaren hade en inte obetydlig spritkonsumtion. Efter ca ett halvar
avskedades arbetstagaren for att ha druckit pa arbetet. Arbetsgivaren hade varit tydlig med att
dricka pé arbetstid inte tolererades samt att arbetstagaren hade druckit i en sddan méngd att
arbetstagaren gjort sig skyldig till ett grovt asidoséttande. Avskedandet ansdgs didrmed vara
berdttigat. Séledes gidller den stringa beddmningen dven arbetstagare med tydliga

alkoholproblem. Det saknades betydelse att arbetsgivaren redan vid anstillningens ingdende

122 5§ FUL

123 Hasselbalch, Smith & van Oosten-Rosman (2013) s.13.
124 5§ FUL

125 Nielsen (2009) 5.254-256.

126 Bruun (1996) s.145.

127 K éllstrom (1997) s.139.
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kénde till alkoholproblemen. Arbetsgivaren kan dven i dessa situationer stéilla krav pa att

arbetstagaren inte fortar alkohol pé arbetstid.!?8

4.2 Avskedande

Ett avskedande innebir att anstillningsforhdllandet upphdr med omedelbar verkan utan att
arbetsgivaren behdver beakta uppsdgningstiden som regleras i lagstiftningen, kollektivavtalet
eller i det enskilda anstillningsavtalet.!?* Om arbetstagaren inte uppfyller sina skyldigheter
enligt anstillningsavtalet och det foreligger ett grovt kontraktsbrott kan ett avskedande anses
vara berittigat fran arbetsgivarens sida.'*® Vad som menas med ett grovt kontraktsbrott finns €j
beskrivet i lagstiftningen eller i kollektivavtal. Det gors en bedomning i det enskilda fallet
huruvida det foreligger ett grovt sidosittande gentemot arbetsgivaren.!3! T beddmningen
beaktas bland annat om samarbetet anses vara forstort, om en uppsidgning skulle vara mer
lampligt, anstdllningsforhallandes karaktdr, arbetstagarens &lder och anstéllningstid.!*? 1
bedomningen om ett avsked dr berittigat 14ggs det dven vikt vid om arbetstagaren fétt en
varning. Sérskilt i de fall nir det forekommer mindre forseelser eller nér arbetstagaren har en
lang anstéllningstid hos arbetsgivaren. Kravet pa varning behover ses mot bakgrund av vilka
konsekvenser ett avsked fir for arbetstagaren. Vidare kan det omvint vara si att forseelsen var

s allvarlig att en varning inte kan krivas av arbetsgivaren.!3?

I Danmark har misskdtsamhet pd grund av alkohol flera ganger motiverat ett avskedande.
Huruvida de misskotsamhetsbetonade fallen av alkoholkonsumtion kan beréttiga ett avsked
beror pd vilka regler och riktlinjer som finns hos arbetsgivaren. Det kan finnas specifika regler
avseende alkoholkonsumtion i kollektivavtal, lokala avtal och frivilliga avtal. Arbetsgivaren
kan dven skapa direktiv avseende alkoholkonsumtion med hjélp av arbetsgivarledningsrétten. I
direktiven kan det finnas ett totalforbud mot alkohol eller att alkoholkonsumtion é&r tillatet under

vissa tidpunkter och omréden.!3*

128 Killstrom (1997) s.142

129 Kristiansen (2016) Grundeggende arbejdsret. $.362
130 4§ FUL och Nielsen (2016) 5.598.

131 Nielsen (2016) 5.599.

132 Nielsen (2016) 5.599.

133 Kristiansen (2016) 5.363.

134 paulsen (1997) Afskedigelse 5.202-203.
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Ett totalférbud mot alkohol maste dock kunna motiveras med hansyn till driften av
verksamheten och €j g ldngre &n vad som anses nodvandigt.!3® Sérskilt i de situationer dar det
inte dr fraga om farligt arbete och dir det inte forekommit nagra alkoholproblem hos
arbetsgivaren kan arbetsgivaren vara begrinsad att infora ett totalt alkoholforbud. Till exempel
rorde FV 30.05.95 en grafisk arbetsgivare som infort ett totalforbud avseende alkohol men som
inte ansdgs vara motiverat med hdnsyn till ordning, sidkerhet och driften av verksamheten.
Facket gick med pé att de dndrade reglerna till att arbetstagarna var tillatna att dricka en 6l pa
lunchpausen och inte dricka négon starkare alkohol. Paulsen papekar att det hade betydelse att
det rorde sig om en obetald lunchpaus. Om arbetsgivaren kunnat visa att forbudet gjordes av

sékerhetsskél skulle arbetsgivaren ha ritt till att infora ett totalforbud.!*¢

Om forbudet mot alkohol dr motiverat och en arbetstagare bryter mot detta har det i flera fall
ansetts vara beréttigat att avskeda arbetstagaren. I AN 392:90 erkdnde en hyttassistent pa ett
fartyg att hon fortdrt alkohol innan hon skulle tjanstgéra. Av foretagets personalecirkulere
framgick det att all alkoholkonsumtion under arbetstid samt berusning under arbetstid var
stringt forbjudet pa grund av sdkerhetsskdl och att detta var avskedsgrundande. Det
konstaterades i malet att arbetsgivaren hade rétt att se till s& att deras medarbetare strikt f6ljde
forbudet och avskedandet ansdgs ddrmed vara beréttigat. En liknande beddmning gjordes i SHT
1965.6 SHD som handlade om en expedit som hade druckit alkohol under arbetstid och dér
arbetsgivaren som en del av arbetsgivarledningsritten utfardat ett forbud mot att dricka alkohol
pa arbetstid. Arbetstagaren hade tidigare fatt en varning om att han inte skulle dricka sprit under
arbetstiden. D& det rorde sig om kundkontakt var det motiverat att forbjuda konsumtion av
alkohol under arbetstid, och med hénsyn till detta konstaterade domstolen att §vertradelsen av

spritforbudet var ett visentligt dsidoséttande och avskedandet ansigs ddrmed vara berittigat.

U 1984.330 H rorde ett forbud mot alkoholkonsumtion i form av ett avtal. Mélet handlade om
en funktionar som flera gnger varit paverkad av alkohol pa arbetet. Mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren ingicks ett avtal om att arbetsgivaren kunde avskeda arbetstagaren om han
fortdrde alkohol pa kontoret eller pa arbetstid. Ca 21 ménader senare blev arbetstagaren
avskedad pa grund av att arbetstagaren var sa berusad att arbetsgivaren blivit tvungen att skicka
hem honom. Avskedandet ansigs motiverat. Sdledes var avtalet inte utan betydelse. Domstolen

menade att avtalet var klart och tydligt preciserat att alkoholkonsumtion ej var acceptabelt.

135 Kristiansen (2016) s.141.
136 Paulsen (1997) 5.207.
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Om det inte finns ndgra direktiv eller riktlinjer faststillda avseende alkoholkonsumtion
betraktas ett avsked som regel orimlig om det gar att konstatera att en arbetstagare har druckit
alkohol pé en obetald paus samt att arbetstagaren i ovrigt var i stnd att utfora arbetet.!*” I malet
UfR 1972.143 hade en arbetstagare blivit avskedad pd grund av att denne varit berusad under
arbetstid. Dock kunde det inte konstateras att arbetstagaren hade druckit 6l i ett sédant omfang
att han ansdgs vara alkoholpaverkad samt hade han utfort sitt arbete fullgott. Avskedandet
ansags ej vara berittigat. Det dr normalt irrelevant om en arbetstagare fortar alkohol utanfor
arbetstiden for arbetsgivaren. Men om en arbetstagare konsumerar alkohol utanfor arbetstiden
1 sddana stora méngder att arbetstagaren inte kan utfora sitt arbete pa ett ansvarsfullt och
tillfredstéllande sétt kan ett avskedande vara motiverat.!*® U 1971.396 H rorde en funktioneer
som under fem timmar pé arbetstid drack alkohol pa en nirliggande krog och som uteblev fran

arbetet resten av dagen samt de foljande tva dagarna. Avskedandet ansags berittigat.

Vid bedomningen huruvida misskdtsamhet pa grund av alkohol motiverar ett avsked méste den
aktuella stéllningen bedomas. En funktioners anstillning kan hdvas nir en arbetstagare
misskdter sig pd grund av alkohol i samband med arbetet. Malet SHT 1965.124 roérde en
arbetsledare som hade druckit sprit i en sddant omfang att han inte kunde utfora sitt arbete samt
hade arbetsledaren medverkat till att andra forsummade sitt arbete. Domstolen tog hénsyn till
att han tidigare hade blivit varnad och att direktoren var bortrest vilket ledde till att han hade
ett storre ansvar som arbetsledare. Avskedandet ansdgs vara beréttigat. Darutdver visar praxis
att ndgon skada genom bristfélliga arbetsprestationer inte krdvs, utan det dr tillrdckligt att
foretagets anseende eller att ordningen i foretaget dventyras. U 1924.20 H fallet rérde en chef
for ett forséljningskontor som hade blivit avskedad pa grund av att arbetstagaren hade anordnat
fester med Overdriven alkoholkonsumtion med understélld personal pa foretagets kontor.
Arbetsgivaren hade tidigare varnat arbetstagaren men trots detta hade arbetstagaren ordnat
tillstéllningar med alkohol. Domstolen ansdg att arbetstagarens agerande hade &ventyrat
foretagets anseende. Skillnaden mellan olika arbetsgrupper dr tydlig i den danska rétten.
Domstolen tar stor hinsyn till om arbetstagaren har en fortroendestdllning, arbetsledande
stdllning eller foretrdder arbetsgivare utat. Dvs. anstdllningar dir misskdtsamheten kan skada
arbetsgivaren beaktas i beddmningen vid avsked. Det kan komma att stéllas hogre krav for

anstillda som har ledande befattningar 4n for underordnad personal.!’

137 Paulsen (1997) 5.308.
138 Paulsen (1997) 5.203.
139 Bryun (1996) 5.134.
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Aven nir en arbetstagare kort rattfull kan ett avskedande frdn arbetsgivarens sida vara
motiverat. Sdrskilt om arbetstagaren maste kora bil som en del av sitt arbete. Domstolarna har
lagt stor vikt vid huruvida arbetstagaren kan utfora sitt arbete under den period arbetstagaren
har forlorat sitt korkort.'** I FV 17.06.70 fick en chauffor sitt korkort indraget fran polisen och
ddrmed hade han gjort sig skyldig till ett sddant forhallande att arbetsgivaren kunde avskeda
arbetstagaren utan varning. Att hdndelsen hade &gt rum pé fritiden spelade ingen roll. En
liknande bedomning gjordes i U 1973.569 SHD. I mélet hade en arbetstagare avskedats pa
grund av att denne blivit av med sitt kdrkort pé fritiden vilket ansags vitalt for att utfora arbetet.

Avskedandet ansdgs vara beréttigat.

4.3 Sammanfattning och analys

Den danska alkoholpolitiken ar liberal. Nir Sverige implementerade monopol pé
alkoholforséljningen upplevde man i Danmark att det krinkte individerna och deras frihet att
konsumera och sélja alkohol. Detta synsétt speglas delvis dven i arbetslivet. Arbetsgivaren kan
med hjilp av arbetsgivarledningsrétten utfora ett totalforbud avseende alkoholkonsumtion. Det
ar dock av betydelse att totalforbudet mot alkohol kan motiveras med hénsyn till driften av
verksamheten och ej g lidngre dn vad som anses ndodvéndigt. Till exempel 1 FV 30.05.95 som
rorde en grafisk arbetsgivare var ett totalforbud pa alkohol ej motiverat. Facket gick med pa att
de dndrade reglerna till att arbetstagarna var tillatna att dricka en 61 pa lunchpausen och inte
dricka nagon starkare alkohol. Séledes kan inte arbetsgivaren begrinsa individens frihet om det
ej finns anledning till detta. Situationen torde fitt en annan utgdng om forbudet mot alkohol

gjordes av sidkerhetsskail.

Misskotsamhet pa grund av alkohol har i flera fall berittigat ett avskedande. Om ett avskedande
ej dr motiverat sa tenderar 4 andra sidan en uppsidgning av arbetstagaren ofta vara styrkt vid
misskdtsamhet pa grund av alkohol. Vid uppsédgningar och avsked fdsts det normalt vikt vid om
arbetstagaren fétt en varning och fitt mdjlighet att &ndra sitt beteende. Huruvida en varning
kravs paverkas dven av hur grov forseelsen varit. Om arbetstagaren har en ldng anstéllningstid

fasts det storre vikt vid att arbetstagaren fétt en varning.

Om det finns legitima och tydliga riktlinjer om forbud mot alkohol och en arbetstagare

misskdter sig pd grund av alkohol i sin anstéllning &r det en allvarlig forseelse gentemot

140 Paulsen (1997) 5.208.
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arbetsgivaren. I Danmark finns det ett tydligt avtalsrittsligt synsdtt. Arbetstagaren har
skyldigheter i sitt anstdllningsforhallande och dr skyldig att prestera sitt bésta. Det fésts sdledes
stor vikt vid de foreskrifter och regler som finns hos arbetsgivaren. Om forbudet mot alkohol
dr motiverat och en arbetstagare fortdr alkohol kan forseelsen vara avskedsgrundande.'*!
Arbetsgivaren har ritt att se till s& att arbetstagarna strikt foljer forbuden. Befattningens
beskaffenhet beaktas d&ven. Om en arbetstagare har en arbetsledande stdllning eller foretrader
arbetsgivaren utat tas detta hdnsyn till i beddmningen huruvida en uppségning eller avsked ér
beréttigat. Vid anstéllningar diar misskdtsamhet pa grund av alkohol i hdg grad kan orsaka skada

for arbetsgivaren har det i flera fall anses vara motiverat att tillgripa ett avskedande.!*?

I Danmark ses alkohol som en vanlig vara” men som &r forknippad med vissa hélsorisker. Om
det inte finns nagra direktiv eller riktlinjer avseende alkoholkonsumtion betraktas ett avsked
som regel orimlig under forutséttning att arbetstagaren i Gvrigt var i stand for att utfora arbetet.
Sa var fallet 1 UfR 1972.143 dér ett avskedande ej var berittigat, d& det inte gick att konstatera
att arbetstagaren hade druckit 6l i ett sddant omfang att han ansags vara alkoholpaverkad samt
hade han utfort sitt arbete fullgott. Om en arbetstagare daremot fortér alkohol utanfor arbetstid
och detta pdverkar arbetstagarens formaga att utfora sitt arbete pé ett tillfredstéllande sétt kan
detta vara avskedsgrundande.'*® Vidare om en arbetstagare kort rattfull har ett avskedande i

flera fall varit berattigat.'#*

Om det enbart finns ett forbud mot dverdriven alkoholkonsumtion kan det bli svéart att bevisa
att arbetstagaren vésentligt har asidosatt sina aligganden. I U 1969.254 SHD ansag domstolen
inte att ett glas 0l till en lunch samt ett glas 61 och en sherry dagen strax fore jul var att bedomas
som en Overdriven alkoholkonsumtion under arbetstid. Ett avskedande var inte berdttigat men
ddremot en uppsdgning. Det dr av vikt att arbetsgivaren dr konsekvent i tillimpningen av
reglerna och forbuden. Arbetsgivaren kan inte vélja att endast sdga upp ndgra av de som begatt
samma fOrseelse. Dérutdver dr det inte séllan att misskotsamhet pé grund av alkohol leder till
samarbetsproblem. I Danmark kan samarbetssvarigheter som beror pa misskdtsamhet pa grund
av alkohol motivera en uppsidgning. Detta d& arbetstagaren har en skyldighet grundad i

anstillningsavtalet att utfora sitt arbete pa basta satt.!4®

141 AN 392.90 och SHT 1965.6 SHD.
142 SHT 1965.124 och U 1924.20 H.
143U 1971.396 H.

144 FV 17.06.70 och U 73.569 SHD.
145 UfR 1981.252 H.
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Huruvida det gors en skillnad mellan misskdtsamhet pa grund av alkohol och alkoholmissbruk
av sjukdomskaraktir i Danmark &r inte helt klarlagt. Det dr svart att finna information om detta
1 doktrin och praxis. Fragan dr 4ven om det skulle fa ndgon betydelse av att gora en distinktion?
Det synes inte finnas ett forstarkt anstdllningsskydd vid sjukdom i Danmark. Om en
arbetstagare inte lingre kan fullfdlja sina skyldigheter finns en risk att denne blir uppsagd. De

konsekvenser alkoholism far for arbetsplatsen torde 4ndd kunna leda till en uppsdgning.!4¢

M6 UMR 124.20 H
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5 Analys

Béde Sverige och Danmark har en stark tilltro till arbetsmarknadens parter och kollektivavtal.
Négot som skiljer linderna at dr 1970-talets reformer i Sverige dér lagstiftningen fick en
betydande roll. I Sverige finns ett heltickande anstéllningsskydd som omfattar samtliga
arbetstagare. En motsvarighet till detta saknas i Danmark. Det finns inget generellt
anstéllningsskydd som skyddar samtliga arbetstagare pad samma sétt som LAS i Sverige. Den
danska modellen gor skillnad pa olika yrkesgrupper och det finns lagar utefter detta till exempel
FUL. Konsekvensen ir att arbetstagare kan ha olika stark skydd och att vissa arbetstagare kan

hamna utanfor lagstiftningen och kollektivavtal.

En likhet mellan Sverige och Danmark é&r att en arbetsgivare kan séga upp en arbetstagare pa
grund av personliga forhallande och att uppségningen ska vara sakligt grundad. Vad som menas
med saklig grund preciseras varken i Sverige eller Danmark. En orsak till detta ar att
omstandigheterna som kan anses utgora saklig grund paverkas och dr beroende av utvecklingen
och dndringar av nuvarande varderingar. Kunskap avseende alkohol utvecklas stindigt vilket
kan komma att padverka beddmningen. Likasd visar praxis att synen pa alkoholkonsumtion
varierar mellan olika verksamheter och befattningar vilket gor det svart att precisera begreppet
mer. [ Sverige aterfinns kravet pé saklig grund i LAS och i Danmark regleras det bland annat i
FUL och i Hovedaftalet. Géllande saklighetskravet hivdar Nielsen att det finns ett generellt
saklighetskrav i den privata sektorn. Det finns dock inget réttsfall som bekréftar detta &n. For
att en arbetstagare ska omfattas av skyddet i Danmark krévs en viss anstdllningstid,
motsvarande kvalifikationstid saknas i Sverige. I Sverige omfattas arbetstagare av kravet pa
saklig grund fran det att anstdllningen inleds. Det foreligger sdledes en skillnad mellan ldnderna.
De danska arbetstagarna har en osdkrare arbetsmarknad da det inte finns ett generellt skydd

som omfattar samtliga arbetstagare fran det att anstdllningen inleds.

En annan intressant skillnad mellan ldnderna &r alkoholpolitiken. Sverige har en restriktiv
alkoholpolitik och ett tydligt mal att minska alkoholkonsumtionen. Danmark har en mer liberal
alkoholpolitik och alkohol ses som en “vanlig vara”. Detta paverkas i sin tur hur reglerna
avseende alkohol ser ut. Exempelvis krdvs det i Danmark att ett totalféorbud mot alkohol
motiveras med hinsyn till driften av verksamheten och forbudet far inte ga langre 4n vad som
anses nodvéndigt. Motsvarande begrinsning finns inte 1 Sverige, om en arbetsgivare 1 Sverige

vill ha en alkoholpolicy dér det rader forbud mot alkoholkonsumtion och upptrada berusad pé
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arbetsplatsen torde detta inte vara nagot hinder. Det finns &ven skillnader vilken betydelse ett
forbud har. I Danmark finns ett tydligt avtalsrittsligt synsdtt. Om det finns ett totalférbud som
ar motiverat och en arbetstagare bryter mot detta och fortar alkohol i sin anstédllning dr det en
allvarlig forseelse. Om arbetstagaren inte fullfoljer sina skyldigheter i anstillningsforhéllandet
finns en risk att arbetstagaren blir avskedad. I Sverige torde méinga arbetsplatser ha forbud mot

att fortdra alkohol pa arbetet men det innebdr inte i sig att ett avskedande &r beréttigat.

Vid alkoholproblem &r det vanligt forekommande att uppritta en dverenskommelse som ger
arbetstagaren en sista chans att béttra sig. En arbetsgivare i Sverige kan inte forlita sig mot en
saddan overenskommelse vid en uppségning eller avsked utan Arbetsdomstolen gor fortfarande
en allmén beddmning. Forekomsten av en sddan dverenskommelse synes till och med minska
arbetsgivarens mojligheter att &beropa misskdtsamheten som uppsdgningsgrund. Men i
Danmark synes en §verenskommelse av detta slag ha en annan betydelse. I malet U 1984.330
H ingicks ett avtal om att arbetsgivaren kunde avskeda arbetstagaren om denne fortdrde alkohol
isin anstéllning. Domstolen konstaterade att avtalet var tydligt preciserat att alkoholkonsumtion

inte var acceptabelt hos arbetsgivaren och ett avsked ansdgs vara berittigat.

Huruvida misskdtsamhet pé grund av alkohol utgér saklig grund for uppségning i Sverige och
Danmark gors en beddmning i det enskilda fallet dar flera kriterier beaktas. I bada ldnderna
fasts det vikt vid att arbetstagaren fétt en varning och mojlighet att korrigera sitt beteende. Det
laggs dven stor vikt vid arbetstagarens befattning och verksamhet. Om en arbetstagare varit
onykter i tjanst kan en uppsdgning vara sakligt grundad i Sverige med hénsyn till att
arbetstagaren haft en ansvarsfull stillning.!*” Den danska ritten gér ett steg langre och ett
avsked kan under dessa omstindigheter vara motiverat.'*® En annan skillnad vid
intresseavvigningen r att i Danmark synes man mer benégna att beakta att uppségningen kan
motiveras med hinsyn till samarbetssvérigheter med arbetskollegor. I UfR 1981.252 H ansags
en uppsdgning vara berdttigad pa grund av samarbetssvarigheter som orsakats av
misskdtsamhet pd grund av alkohol. Vid en jamforelse med Sverige synes domen vara hard mot
arbetstagaren. Synséttet att samarbetssvarigheter som beror pa misskdtsamhet péd grund av
alkohol kan motivera en uppségning synes vara frimmande for svensk ratt. Anstéllningsskyddet
i Sverige synes dven vara mer forménlig fOr arbetstagaren med hénsyn till

omplaceringsskyldigheten som &dr en viktig faktor i beddmningen i Sverige. Motsvarande

47 AD 1977:151, AD 1975:4 och AD 1977:223
8 SHT 1965.124 och U 1924.20 H
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skyldighet uttrycks inte i den danska rétten vid misskdtsamhet pa grund av alkohol. Det tas
dock hénsyn till om det funnits ett mindre genomgripande sitt att 16sa problemet an genom en
uppsdgning. En annan viktig faktor i svensk ritt for att en uppsdgning ska vara sakligt grundad

ar den lagstadgade tvdménadersregeln, nagon motsvarighet synes inte finnas i Danmark.

Béde i Sverige och Danmark kan en arbetsgivare avskeda en arbetstagare om denne grovt
asidosatt sina aligganden gentemot arbetsgivaren. I Sverige uttrycks det i forarbetena att
onykterhet i tjinsten normalt ej motiverar att tillgripa ett avsked, inte ens vid upprepade
forseelser. I Sverige har avsked kopplat till alkohol framst blivit aktuellt vid brottsliga
handlingar i samband med anstéllningen dér fortroendet skadats.!** Medan i Danmark har
misskotsamhet pd grund av alkohol i flera fall berittigat arbetsgivaren att tillgripa ett

avskedande.!3°

I Sverige gors en skillnad mellan misskotsamhet pa grund av alkohol och alkoholmissbruk av
sjukdomskaraktir. Vid alkoholmissbruk av sjukdomskaraktdr har arbetstagaren ett forstarkt
anstéllningsskydd och arbetsgivaren behdver i dessa fall acceptera forhéllandevis omfattande
oldgenheter och har en langtgdende omplacerings- och rehabiliteringsskyldighet. I Danmark &r
skillnaden mellan misskotsamhet pd grund av alkohol och alkoholmissbruk av
sjukdomskaraktir inte lika tydlig. Som tidigare ndmnt 4r frdgan om det ens skulle fi nagon
betydelse att gora en distinktion? I Danmark finns inget forstarkt anstéllningsskydd vid
sjukdom. Om sjukfrdnvaron ér utover det normala och den préglas av frekventa och kortare
perioder kan en uppségning vara motiverad. Darutdver har 120-dagars regeln i praktiken blivit
arbetsgivarvinlig till att arbetsgivaren generellt endast behdver acceptera 120 dagars frdnvaro.
Det dr snarare arbetsgivaren som utgor skyddsobjektet och inte den sjuke arbetstagaren. I den
danska ritten anses det ej rimligt att en arbetsgivare ska behdva ha kvar en sjuk arbetstagare i

en speciellt stor omfattning.

Saledes foreligger bdde skillnader och likheter hur Danmark och Sverige reglerar
anstéllningsskyddet vid misskdtsamhet pd grund av alkohol. I uppsatsen har stor vikt lagts pa
rittspraxis for att kunna fa en forstielse ndr misskotsamhet pa grund av alkohol utgdr saklig

grund eller beridttigar ett avsked. Det finns dock en svarighet att jimfora réttspraxis mellan olika

149 AD 2002:33, AD 2007:33 och AD 2009:22
150 AN 392:90, SHT 1965.6 SHD, SHT 1965.124, FV 17.06.70, U 1984.330 H, U 1971.396 H, U 1924.20 H och
U 1973.569 SHD
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linder da en helhetsbedomning gors i malen vilket leder till att avgorandena séllan far en
prejudicerande verkan. Helhetsbedomningen leder till att det dr svért att se vilka omsténdigheter
som har betydelse i det individuella fallet. Men Overgripande gér det att sammanfatta att
arbetsgivarens avsked och uppsidgningsritt dr mer langtgéende i Danmark da misskdtsamhet pa
grund av alkohol oftare motiverar en uppsidgning och avsked i Danmark jamfort med Sverige.
I Sverige ér rittstillimpningen mer forménlig for arbetstagarna da det stélls ett forhallandevis
hogt krav pa arbetsgivaren vid misskotsamhet pa grund av alkohol och ett &nnu mer omfattande

krav vid alkoholmissbruk av sjukdomskaraktir.

Alkoholpolitiken skiljer sig d&ven mellan ldnderna. Sverige priglas av det alkoholpolitiska
beslutet som togs 1977 dir kopplingen mellan socialpolitik och alkoholpolitik utméirktes, d.v.s.
arbetslivet blev en central del av alkoholpolitiken. I Sverige synes domstolen ha beaktat
uttalandena 1 den alkoholpolitiska propositionen. Domstolen tenderar att ta hinsyn till att en
arbetstagares alkoholmissbruk kan férsvaras om denne blir av med sin anstéllning och ddrmed
dven den sociala gemenskapen som arbetsplatsen ger. De oldgenheter som ett alkoholmissbruk
ger for arbetsgivaren synes inte ha fatt ndgot stort genomslag i intressebedomningen. Saledes
har alkoholpolitiken i Sverige fatt ett stort genomslag i Arbetsdomstolens beddmning pé
bekostnad av arbetsgivarens intresse av att bedriva en fungerade verksamhet. I Danmark
handlar domstolarnas argumentation mer om arbetstagarnas skyldigheter. I bedomningen synes
det inte tas hinsyn till vilken typ av missbruk som avses eller huruvida fortsatt anstillning ar
av betydelse fOr anpassningen av arbetstagaren som missbrukar alkohol. De danska
rittsorganen har inte paverkats pa samma sidtt av de behandlingsmetoder inom
alkoholforskningen dér arbetsplatsen och den sociala gemenskapen lyfts upp som en viktig del,

utan detta synes snarare ske utanfor det réttsliga systemet.

Ur en arbetsgivarsynvinkel kan det sdledes antas att dennes intresse béttre tillgodoses i
Danmark di danska arbetsgivares skyldigheter inte ar lika ldngtgdende. Den danska
arbetsmarknaden préglas av flexicurity, vilket i sin tur leder till att arbetsgivaren kan léttare
sdga upp och avskeda en arbetstagare. Om en arbetstagare misskoter sig pa grund av alkohol i
Danmark och detta gar ut over arbetsgivaren dr en uppsigning eller avsked ofta motiverat. Ur
en kostnadssynpunkt dr det tiankbart att svenska arbetsgivare i storre utstrdckning aldggs
kostnader som en foljd av deras anstélldas alkoholproblematik. Samtidigt &r mojligheterna till
att sdga upp en arbetstagare som misskoter sig pa grund av alkohol mindre. Det stills

forhallandevis hoga krav och skyldigheter pa arbetsgivaren innan en uppsigning ér beréttigad.
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Denna kostnad kan vara sdrskilt betungade for mindre arbetsgivare som inte har samma
resurser. Aven om domstolen i Sverige i manga fall tar hinsyn till organisationens storlek kan

det dock i enskilda fall fortfarande alaggas 1dngtgdende krav pd mindre arbetsgivare.
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6 Avslutande reflektioner

Det foreligger skillnader mellan linderna avseende misskdtsamhet pa grund av alkohol. En
skillnad &r att det synes vara enklare for arbetsgivaren att sdga upp eller avskeda en arbetstagare
som misskoter sig pa grund av alkohol i Danmark jamfort med Sverige. Orsaken till skillnaden
kan bero pa flera olika saker. Det synes foreligga en skillnad hur mycket arbetsgivaren ska tala.
Arbetsgivarens intresse synes védga tyngre i Danmark jamfort med Sverige. Arbetsgivarens
skyldigheter & mer omfattande och lingtgdende i Sverige. Praxis fran Sverige visar att
arbetsgivaren i storre utstrickning behdver acceptera de konsekvenser misskdtsamheten far i
verksamheten. Vidare framkommer det tydligt i Sverige att en uppségning ska vara den sista
utvdgen och endast tillampas efter att samtliga andra mdjligheter dr uttomda. En forklaring till
att en arbetsgivare i Sverige behdver tdla mer kan hénga ihop med den lagstadgade
omplaceringsskyldigheten. I Danmark finns ingen lagstadgad omplaceringsskyldighet, dock
beaktas det i bedomningen om det funnits ett mindre genomgripande sétt att 16sa problemet dn
genom en uppsidgning. Samtidigt kan frdnvaron av en lagstadgad omplaceringsskyldighet
innebdra att arbetsgivare i Danmark 1 ldgre grad an i Sverige bidrar till att dverkomma

problematiken.

En annan omstindighet som kan begrénsa arbetsgivaren vid en uppsidgning och dven avsked ar
den lagstadgade tvdmanadersregeln. Men fragan dr dock vilken péverkan tviménadersregeln
har 1 dessa situationer eftersom misskdtsamheten ménga génger ér av fortlopande karaktir. En
annan bidragande faktor till varfor det ar lattare att sdga upp en arbetstagare som misskdter sig
pa grund av alkohol i Danmark kan bero pd den danska arbetsmarknadsmodellen flexicurity.
Da modellen har funnits lange i Danmark kan det ha lett till att det finns en mer positiv attityd
till 6kad rorlighet pd arbetsmarknaden. Alkoholpolitiken skiljer sig &ven mellan ldnderna vilket
dven kan vara en forklaring till varfor det dr svérare att sdga upp och avskeda en arbetstagare
som missbrukar alkohol i Sverige. Alkoholpolitiken i Sverige har fatt ett stort genomslag i
Arbetsdomstolens beddmning pa bekostnad av arbetsgivarens intresse av att bedriva en

fungerade verksamhet.

Den svenska modellen skiljer sig fran den danska modellen genom att véirna om arbetstagarna
pa ett annat satt. Exempelvis har arbetsgivaren ett stort ansvar vid misskotsamhet pa grund av
alkohol och ett dnnu omfattande ansvar vid alkoholmissbruk av sjukdomskaraktir pa
arbetsplatsen. Arbetsgivaren behdver acceptera oldgenheter i form av omfattande sjukfrdnvaro,

onykterhet i tjénst och rehabiliteringskostnader. I Danmark synes arbetsgivaren inte behova
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acceptera lika omfattande oldgenheter, utan ett avsked eller atminstone en uppsédgning ar ofta
motiverat. Arbetsgivare i Sverige synes sdledes behdva béra en storre del av de kostnader som
uppstar vid samband misskdtsamhet pd grund av alkohol och alkoholmissbruk. Med detta i

atanke gar det att ifrdgasdtta om arbetsgivarens skyldigheter har blivit for omfattande i Sverige?

Séledes gar det att argumentera att arbetsgivaren i Danmark har bittre forutsdttningar for att
bedriva en effektiv och fungerande verksamhet. Sérskilt ur en kostnadssynpunkt gir det att
utldsa att det danska samhaéllet bir en stor del av de kostnader som aldggs foretagen i Sverige.
Samtidigt bor dock den totala samhillskostnaden beaktas. Eftersom behandling av
alkoholmissbruk kan ténkas forsvéras av att forlora den sociala kontext som arbetsplatsen
innebdr gér det att argumentera att den totala samhaéllskostnaden kan bli storre av att helt frigora
arbetsgivaren frdn ansvar. Det blir en avvédgning av den totala samhillsnyttan och en
vélfungerande verksamhet. Det dr dven viktigt att beakta den enskilda individen. I Sverige ges
arbetstagare med alkoholproblematik en béttre forutsattning for att atergd i arbetslivet. Dock
kan det starka anstéllningsskyddet i Sverige vara kontraproduktivt. I Sverige kan det vara svart
for arbetsgivaren att bli av med en odnskad arbetstagare, vilket leder till att de som befinner sig
utanfor arbetsmarknaden kan ha svart att fa en anstdllning d4 en arbetsgivare inte vdgar chansa
pa grund av svarigheter att bli av med arbetstagaren vid ett senare tillfille om arbetstagaren inte

skulle fungera i arbetet. Vilket i sin tur leder till kostnader for samhéllet i form av arbetsldshet.
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