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Sammanfattning

Uppsatsen behandlar fragan huruvida det dr mdjligt att avsluta en anstéllning till {61jd
av arbetstagares brottslighet, och péd vilka premisser det fir ske. Den forsta delen
redogor for den reglering gillande uppségning och avsked av personliga skdl som
aterfinns 1 anstédllningsskyddslagen, och diskuterar hur den skyddar arbetstagare mot
uppsdgningar och avsked. Delar av anstéllningsskyddslagens historia skildras, precis
som arbetsgivarens omplaceringsskyldighet och tvdmanadersregeln. Den andra delen
redovisar och analyserar olika rittsfall gidllande uppsédgning och avsked péd grund av
arbetstagares brottslighet med- och utan anknytning till arbetsgivaren. Dértill
analyseras omstdndigheter vilka dr av betydelse i Arbetsdomstolens beddmningar
gillande uppsigningar och avsked pi grund av arbetstagares brottslighet. Aven
frinvaro pa grund av frihetsberovande som grund for uppsdgning eller avsked
diskuteras. Uppsatsen har tre stycken fragestédllningar vilka behandlar frdgan om
anstéllningsskyddets utformning, fraigan om omstandigheters betydelse och paverkan i
Arbetsdomstolens rittsliga bedomning vid friga om avslutandet av en anstéllning pa
till f6]jd av brottslighet, samt fragan huruvida frinvaro péd grund av frihetsberovande
kan utgora saklig grund for uppségning eller laga skédl for avsked. Slutsatsen dr att
anstéllningsskyddslagens regler skyddar arbetstagarens pd olika sdtt, samt att de
omstdndigheter som dr av betydelse dr bland annat brottets karaktdr, den sociala
arbetsmiljon, arbetstagarens fortsatta ldmplighet och personliga forhéllanden. Dartill

bekriéftas att frihetsberdvande i vissa fall utgor saklig grund for uppsigning.

Nyckelord: anstillningsskydd, uppsédgning, avsked, brottslighet, frihetsberovad
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1 Inledning
1.1 Bakgrund

Ett anstillningsavtal mellan en arbetstagare och en arbetsgivare &r ett avtal om en
Omsesidig relation vilket medfor lojalitet, fortroende och respekt. Ofta ingédr bada
parter avtal med en forhoppning om att relationen ska bli 1dngvarig, men ibland blir
det inte sa. Att avsluta en anstdllning kan bade arbetstagaren och arbetsgivaren gora,
men anstdllningsskyddslagen reglerar ddremot pa vilka premisser detta far se. Likvél
som en arbetstagare inte kan dverge sin arbetsgivare utan forvarning, kan inte heller
arbetsgivaren avsluta hans anstdllning pd vilka grunder som helst. Genom
anstillningsskyddslagen skyddas arbetstagare mot ogiltiga uppsédgningar och avsked,
och Arbetsdomstolens huvudsakliga uppgift ar att sékerstélla att regleringen {6ljs.

Som arbetsgivare dr det av stor vikt att vara inforstddd med vilka krav som
stdlls 1 olika uppsdgnings- och avskeds situationer. Att avsluta en arbetstagares
anstéllning pd grund av personliga skdl kan vara vanskligt. I manga fall &r
omstdndigheterna av egen karaktir, och for arbetsgivaren kan det vara svart att forutse
huruvida Arbetsdomstolen skulle anse att uppsdgningen eller avskedet skulle halla i
en rittegangstvist. Dessutom finns det ett helt regelverk for hur en uppsédgning eller
ett avsked, praktiskt sdtt, far lov att gé till. Konsekvensen blir att arbetsgivare inte
alltid vagar avsluta anstillningar trots ett skadat fortroende. Manga undrar sékert
huruvida en arbetstagare som snattar frdn sin arbetsgivare kan bli avskedad, eller om
arbetstagaren riskerar uppségning da han blivit frihetsberovad. Av den anledningen
kommer min uppsats att redogéra for hur anstéllningsskyddet gillande uppsidgning
och avsked ér utformad, samt undersdka och jimfora Arbetsdomstolens bedomningar
1 tvister géllande uppsigningar och avsked pd grund av arbetstagares brottslighet.
Dessutom kommer wuppsatsen analysera huruvida frdnvaro pa grund av
frihetsberdvande, som konsekvens av arbetstagares brottslighet, kan utgoéra saklig
grund for uppsédgning eller laga grund for avsked.

Uppsatsen har vissa begriansningar. En uppsédgning eller ett avskedande av
personliga skél kan grunda sig i méngder av olika skl som inte kommer att diskuteras
vidare i denna uppsats. Exempelvis kan det gélla misskdtsamhet eller arbetsvagran.
Lagregleringen som redogdrs giller & andra sidan dven i dessa fall. Aven brottslighet
forekommer 1 andra former &n de som presenteras, sa som narkotika- och trafikbrott.

Brottstyperna dr séledes dven begridnsade. Jag har i denna uppsats valt att granska



foljande brottstyper; Stold och andra tillgrepp, Vald och hot om véld, samt
Sexualbrott. Valet foll pa dessa brottstyper eftersom de dr stereotypa och vanligt
forekommande 1 samhillet, men dven i viss man omnadmnda i1 forarbeten till
anstéllningsskyddslagen.

Avslutningsvis dr det viktigt att tydliggora att en anstillning kan avslutas
genom antingen en uppsagning eller ett avsked, och regleringen kring detta kommer
att redogoras var for sig. De rittsfall som diskuteras i uppsatsen kommer daremot
handla om bade uppségnings- och avskedstvister utan vidare systematisering.

Mycket av det som avhandlas i denna uppsats gér att studera i lirobocker, men
uppsatsen ér for er som funderat dver vilken mdjlighet en arbetsgivare har att avsluta
en arbetstagares anstdllning pd grund av brottslighet, och for dig som funderat pa
vilka omstindigheter som verkar vara av betydelse ndr Arbetsdomstolen gor sin

rittsliga bedomning. Hér dr mitt bidrag till er.

1.2 Syfte & fragestillning

Syftet med denna uppsats dr att undersoka och studera den reglering géllande
uppsigning och avsked av personliga skil som aterfinns i anstédllningsskyddslagen,
och diskutera hur den skyddar arbetstagare vid uppsidgningar och avsked. Utdver det
ar intentionen att analysera vilka omstindigheter som dr av betydelse 1
Arbetsdomstolens bedomningar gillande uppsidgningar och avsked pd grund av
arbetstagares brottslighet, och pé vilket sitt dessa omsténdigheter paverkar utfallet.
De brottstyper som kommer analyseras dr; Stold och andra tillgrepp, Véald och hot om
vald, samt Sexualbrott. Syftet med uppsatsen dr dessutom att undersoka huruvida
frdnvaro péd grund av frihetsberdvande kan utgdra saklig grund for uppsédgning eller
laga skél for avsked.

Min forsta hypotes i denna uppsats dr att de omstidndigheter som paverkar
utfallet vid uppségning och avsked pd grund av brottslighet dr arbetstagarens
anciennitet och befattning. Vid jdmforbara situationer tror jag att en lingre
anstéllningstid dr fordelaktigt for arbetstagaren i frdga om uppsdgningen eller
avskedets giltighet pa det sitt att det krdvs mer dtgérder frén arbetsgivaren att forsoka
behalla sin arbetstagare. Med andra ord tror jag att om tvd arbetstagare gjort sig
skyldig till likvérdig stold hos arbetsgivaren och &r i en jamforbar situation, dr det mer

sannolikt att en person med en lingre anstéllningstid far behalla sin anstillning. Jag



tanker att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet stricker sig ldngre dn i1 fall dar
arbetstagare har en kortare anstillningstid. Med en léngre anstéllningstid menar jag
allt 6ver fem é&rs anciennitet. En hogre befattning innebédr dven mer ansvar och
fortroende varpd min hypotes ér att det krdvs mindre oldgenhet fran arbetstagarens
sida for att arbetsgivarens fortroende skall ta skada. P4 sa sitt krdvs det i regel mindre
for att sdga upp en arbetstagare med en exempelvis arbetsledande roll @n en
arbetstagare utan sddana &dtaganden. Min andra hypotes dr att brottets karaktér
paverkar huruvida Arbetsdomstolen anser att uppsdgningen eller avskedet skall
ogiltigforklaras eller besta. Ett brott riktat mot arbetsgivaren, s& som stold, anses nog
skada fortroendet till en sddan grad att saklig grund for uppsdgning och laga grund for
avsked alltid foreligger. Min tredje och sista hypotes dr att franvaro pa grund av
frihetsberdvande innebdr ogiltig frdnvaro, och utgdér ddrmed alltid saklig grund for
uppsigning eller laga grund for avsked.

For att uppfylla syftet med denna uppsats och prova mina hypoteser har jag
valt att ta fram tre fragestdllningar. De fragor som jag kommer till att prova besvara dr
foljande;

- Hur ar regleringen gillande uppsidgning och avsked av personliga skl
utformad, och pé vilket sitt skyddar den arbetstagare vid uppsdgningar och
avsked?

- Vilka omstdndigheter &r av betydelse i Arbetsdomstolens beddmning av
uppsdgningar och avsked pa grund av brottslighet, och pé vilket sétt paverkar
dessa utfallet?

- Under vilka omsténdigheter kan franvaro pd grund av frihetsberdvande utgora

saklig grund for uppségning eller laga grund for avsked?

1.3 Metod

For att f4 kunskap om anstéllningsskyddet vid uppsdgning och avsked har jag valt att
anvinda mig av lagtext, fOrarbeten, réttspraxis och doktrin. Jag har dessutom
kompletterat med annan litteratur for att mojliggora ett bredare perspektiv. Metoden
jag har valt ar pa sé sitt rattsdogmatisk, vilket innebdr en systematisering och
virdering av de olika rdttskdllorna, som pa egna sitt kan bidra till tolkning av
rittsreglernas innebdrd. Alla réttskdllor dr séledes av stor betydelse men faller

naturligt 1 en hierarkisk ordning. Lagstiftning fran Svensk Forfattningssamling (SFS)



bendmns inom rittsvetenskapen som den priméra réttskdllan, medens fOrarbeten,
rittspraxis, doktrin och annan litteratur anvénds sekundért for att tolka och tillimpa
reglerna.'

De sekundira rittskéllornas syfte dr pa sa sitt att nyansera och urholka
innebdrden av den preciserade lagtexten. Hur uttalanden vérderas dr & andra sidan
olika. Auktoritativa sekunddra réttskdllor, s& som forarbeten och rittspraxis,
behandlas med respekt i den man att Arbetsdomstolen och andra domstolar anvinder
det regelmissigt. Rittspraxis tillméts dessutom storre vikt 4n forarbeten.” Doktriner, &
andra sidan, bor, trots sin rittskéillestatus, inte behandlas som en auktoritativ
rittskilla, och 4r inte pa nagot sitt bindande for varken jurister eller domstolar.’
Denna hierarkiska ordning &r viktig att ha i beakt.

Efter att ha undersokt och sammanstdllt anstdllningsskyddet vid uppsdgning
och avsked kommer jag att analysera och diskutera hur det skyddar arbetstagare mot
uppsigningar och avsked av personliga skél. Dérefter kommer jag att anvdnda en
komparativ metod for att analysera och jamfora de omstindigheter som dr av
betydelse i Arbetsdomstolens beddmningar géllande uppsdgningar och avsked pa
grund av arbetstagares brottslighet.” Forhoppningen #r att kunna utvirdera ovan
ndmnda hypoteser och besvara uppsatsens fragestédllningar. Forhoppningsvis skapar
dven denna analys ett mervirde for uppsatsen och ett bidrag till det rattsvetenskapliga

rummet.

1.4 Disposition

Inledningsvis kommer uppsatsen att redogora for den reglering gillande uppsidgning
och avsked pa grund av personliga skél som aterfinns i anstéllningsskyddslagen.
Dartill behandlas forarbeten och andra sekundéra réttskéllor under respektive rubrik.
Dessforinnan gors en historisk tillbakablick. Darefter kommer réttspraxis gillande
brottslighet med eller utan anknytning till arbetslivet presenteras. Slutligen jamfors,

diskuteras och analyseras materialet, och uppsatsen avlutas med en slutsats.

! Samuelsson & Melander (2003) s. 155.

* Samuelsson & Melander (2003) s. 159-160.
3 Samuelsson & Melander (2003) s. 48.

* Bogdan (2003) s. 28.



2 Anstallningsskyddet vid uppsagning och avsked
2.1 Anstillningsskyddslagen

I Sverige omfattas alla arbetstagare, med ett fital undantag, av en
anstéllningsskyddslag. Anstéllningsskyddslagen verkar till arbetstagarens forman och
reglerar hur arbetsgivare far lov att hantera specifika situationer vilka kan uppsté vid
anstillning- och uppsigningar.’ Lagen fyller en viktig funktion pa arbetsmarknaden
och ger svenska arbetstagare ett omfattande arbetsrittsligt skydd mot uppsdgningar
och avsked. En svensk arbetsgivare fir exempelvis inte triffa anstéllningsavtal som
gér utanfor de regleringar som aterfinns i lagen. Inte heller fir arbetsgivaren lov att
siga upp en medarbetare utan att det foreligger saklig grund. A andra sidan har
arbetsgivaren i1 grund alltid rétt att fritt anstdlla och avskeda enligt ett omsesidigt
erkdnnande mellan arbetsmarknadsparterna fran ar 1906.° Anstillningsskyddet vid
uppsdgning och avsked dr pa sé sitt ett resultat av historiska héndelser, propositioner,
och erkdnnanden, vilka alla resulterade 1 inforlivandet av var moderna
anstéllningsskyddslag som kom att bli en gigantisk milstolpe 1 svensk
arbetsmarknadspolitisk historia.

Allt borjade med riksdagens beslut att upphiva skrdvisendet ar 1846, vilket
man ibland hdnfér som begynnelsen av den s.k. néringsfriheten.
Naringsfrihetsforordningen antogs 18 juni r 1864 och gav varje svensk medborgare
ritt att sjélvstindigt bedriva egen néringsverksamhet. Principen blev en milsten i
svensk arbetsmarknadspolitik och kom att ha stor betydelse for arbetstagarnas
framtida arbetstagarrittigheter. Svensk lag hade tidigare forbjudit kollektivt agerande
som syftade i att forbdttra arbetarnas anstédllningsvillkor. Den s.k. hallordningen fran
ar 1770 stadgade att “sammansitta sig geséller eller andra arbetare, i uppsat att orsaka
stegring 1 arbetslonerna, plikte var sina tjugo daler, men upphovsmannen och den som
med skrifters uppsdttande deras forehavande befordrar, bote dubbelt”. Med
néringsfriheten kom arbetstagarna istéllet att uppna en réttsligt oberoende stallning
dér man dessutom fick ritt att kollektivt organisera sig i kampen om avtalad arbetsrétt

och bittre anstillningsvillkor.’

> Prop. 1981/82:71s. 1.
% Glava (2020) s. 48.
" Nycander (2017) s. 17.



Ar 1898 sammanslot sig ett antal arbetstagarorganisationer och bildade LO,
Landsorganisationen i Sverige. Arbetsgivarparterna foljde trenden och fyra é&r senare
organiserade de sig for att bilda Svensk Arbetsgivareforening, SAF (Svenskt
Niringsliv). Ar 1906 tecknade man tillsammans Decemberkompromissen, vilket
innebar ett Omsesidigt erkdnnande av arbetstagarens organiseringsritt samt
arbetsgivarens ledningsritt. Samtidigt som kompromissen gav arbetstagare ritt att
organisera sig, gav den arbetsgivaren ritt att fritt leda och fordela arbetet, samt fritt
anstélla och avskeda arbetstagare. Fenomenet kom senare, efter stadgedndringar, att
kallas arbetsgivarens § 32-befogenheter, eller arbetsgivarprerogativet, vilket dn idag
lever kvar pi svensk arbetsmarknad.® Decemberkompromissen bidrog dessutom till
en rittsordning och regelverk for relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisationer, och efterfdljande regleringar kom huvudsakligen till att
agera inskrinkande i det stora arbetsprerogativet. ° A andra sidan hann
Arbetsdomstolen, som grundades ar 1929, forstarka arbetsgivarprerogativet genom att
halla arbetsgivarsidan om ryggen i principiellt viktiga mal."’

Arbetsmarkandes grundlidggande spelregler stadgades ar 1938 i det s.k.
Saltsjobadsavtalet. Initiativet till avtalet togs till f6ljd av de méinga arbetskonflikter
som dgt rum under seklets forsta hilft. Avtalet undanrdjde de lagforslag som lades
fram av politikerna, eftersom bdde SAF och LO kénde oro infor att blanda in béde stat
och politik. Ur avtalet vixte den s.k. svenska modellen vilken innebdr att det &r
arbetsmarknadsparterna som styr villkoren pa arbetsmarknaden, utan inblandning av
varken politiker eller regering. Avtalet stadgade dessutom regler kring
forhandlingsskyldighet och stridsitgédrder, men 1t & andra sidan arbetsgivaren behalla
sin fria uppsagningsritt.''

Den fria uppsdgningsritten upphdrde inte forens i mitten av 1970-talet.
Samtidigt introducerades arbetsréttsliga regler till arbetstagarens formén i Sveriges
Rikes Lag, och arbetsprerogativet begrinsades till stor del.'” Ett par ar tidigare, i
avtalsrorelsen ar 1964, hade, 4 andra sidan, SAF och LO fredligt avtalat om att stirka
anstillningsskyddet till forman for de svenska arbetstagarna. Man hade uttalat att

hiadanefter skulle det krdvas att s.k. saklig grund foreldg for att en uppsédgning skulle

¥ Glava (2020) s. 26.

? Nycander (2017) s. 25.
' Glava (2020) s. 26.

' Glava (2020) s. 28-29.
12 Glava (2020) s. 373.



kunna ske. Nigon séddan bestimmelse hade aldrig tidigare formulerats, inte minst i
Saltsjobadsavtalet, och det skulle inte ta minga ar innan pabudet inforlivades i svensk
lagstiftning. "

Arbetsgivarens mojlighet att avsluta en arbetstagarens anstéllning genom
uppsdgning eller avsked dr inom modern, svensk arbetsritt begransad. Den 1 juli ar
1974 tridde forsta versionen av anstdllningsskyddslagen i kraft, och arbetsgivarens
fria uppsédgningsritt tillhor sedan dess svensk arbetsmarknadspolitisk historia. I Lag
(1974:12) om anstdllningsskydd stadgades regler om bl.a. uppsidgningstider och
avskedande. Lagen stiftades i syfte att begrdnsa arbetsgivarprerogativet och skydda
arbetstagare i forhallande till sin arbetsgivare.'* Ett par &r senare limnade regeringen
in proposition 1981/82:71 om ny anstéllningslag. I propositionen foreslog man en ny,
reviderad form av anstillningslag, vilken skulle ersdtta Lag (1974:12) om
anstéllningsskydd. Propositionen antogs av Riksdagen och var moderna tids
anstillningsskyddslag tradde i kraft 1 april ar 1982."

Lag (1982:80) om anstéllningsskydd reglerar anstéllningsforhallandet mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Lagen bestdr av 43 paragrafer med villkor for
anstillningar, uppsigningar och avskedande.'® Bestimmelserna skyddar pa sa sitt alla
arbetstagare, med négra fa undantag enligt 1 §, frdn pdhittade anstdllningsformer och
uppsdgningar eller avsked utan grund. De som undantas frdn lagen &r, bland annat,
arbetstagare med en foretagsledande stdllning, samt arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj.'” Lagen 4r semidispositiv enligt 2 § tredje och fjirde stycket,
vilket innebér att vissa paragrafer kan dndras eller avtalas bort genom anstéllnings-
eller kollektivavtal. Av paragrafen framgér daremot att villkor utdver lagen endast
kan tréffas till arbetstagarens forman. Man fir, med andra ord, inte lov att tréffa avtal
om villkor som pé nagot sdtt missgynnar den anstéllde. Ddremot ar det fritt att avtala
om béttre villkor for en eller flera arbetstagare. Andra delar av lagen &r, 4 andra sidan,
tvingande och inget varken arbetsgivare eller arbetsmarknadsparterna kan franga.'®

I 4-6 §§ regleras hur ett anstédllningsavtal far lov att triffas. I forsta stycket av

4 § slar man fast att ett anstdllningsavtal giller tillsvidare om inget annat avtals om.

" Nycander (2017) s. 261.

' Glava (2020) s. 30.

" Prop. 1981/82:71 s. 275.

' Glava (2020) s. 460.

7 Lag (1982:80) om anstillningsskydd 1 §.
'8 Deinoff & Bergstrom (2012) s. 20.
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Med andra ord kan man avtala om andra former av anstillningsformer med stéd i 5
och 6 §§, s& som tidsbegransade anstéllningar, men huvudregeln &r att en anstillning
alltid Ioper tillsvidare."” Det finns inga sérskilda formkrav for anstillningsavtalet, och
det kan darfor avtalas skriftligt, muntligt eller pa annat sdtt underforstitt. Att notera
ar, & andra sidan, att den som hévdar att ett anstdllningsforfarande ingatts, dven har

bevisbordan for detta.?’

2.2 Uppsédgning fran arbetsgivarens sida

I 7-10 §§ regleras uppsédgningar fran arbetsgivarens sida. I detta avsnitt finner vi den
kanske mest centrala paragrafen i anstillningsskyddslagen, ndamligen 7 §, vilken
innehdller bestimmelserna om saklig grund. Det forsta stycket stadgar att “en
uppsdgning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad”, medan det andra
stycket innehéller en kompletterande foreskrift. Enligt den dr en uppségning aldrig
sakligt grundad “om det dr skéligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig”. For att en arbetsgivare ska kunna séiga upp en arbetstagare finns
saledes ett krav pd saklig grund. Narmre dn sé dar begreppet inte definierat i lagtext,
och i proposition 1973:129 framgar att definitionen inte kan bestdmmas generellt
eftersom uppsigningsfallen och forhallandena #r si olika.?' Med tiden provas
begreppet, och rittspraxis har stor betydelse for vidare tolkning i de fall som géller
uppségningar av personliga skil.”> I rittsfallet AD 1984:9 gor man exempelvis ett
principiellt uttalande om att samtliga omsténdigheter ska vdgas samman till en helhet
vid bedémningen av saklig grund.”® Inom rittsvirlden bendmnas det som att man gor
en nyanserad bedomning av fallet. Arbetsdomstolen ska siledes inte bara ta en enda
hindelse i beaktande utan dven ta hinsyn till helheten i uppsigningsfallet.** Enligt
praxis finns dessutom ett par omstdndigheter vilka domstolen i regel brukar utgé frén;
foretagets storlek, anstdllningens beskaffenhet, arbetstagarens fortsatta ldmplighet,
samt alder. Anstéllningstiden &r &ven ett viktigt sakforhallande dér en arbetstagare
med lang anciennitet, utan anmérkning, har ett starkare skydd 4n en arbetstagare med

kortare anstdllningstid. Dessutom tar man ofta hénsyn till arbetstagarens personliga

" Lunning (2016) s. 151.

% Deinoff & Bergstrom (2012) s. 26.
! Prop. 1973:129's. 119.

* Lunning (2016) s. 327.

2 AD 1984:9.

** Glava (2020) s. 401.
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forhdllanden, och om arbetsgivaren haft mojlighet att hjdlpa till. Ibland kan
foreteelsen haft personliga motiv, och da ldggs vikt vid huruvida handlingen varit
impulsiv eller planerad. > Enligt praxis bedéms en impulsiv handling ofta som mindre
allvarlig &n en planerad.”® Gallande arbetstagarens fortsatta limplighet vid exempelvis
misskdtsamhet gor regeringen ett uttalande 1 proposition 1973:129, varvid man menar
att lamplighet inte skall grundas i de omstdndigheter som skett, utan huruvida

arbetstagaren ar limplig for att fortsitta arbeta med hinsyn till héindelserna.*’

2.2.1 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

For att uppfylla kravet pd saklig grund ska arbetsgivaren, enligt 7 § andra stycket,
forsoka bereda sin arbetstagare annat arbete inom sin egen organisation.
Arbetsgivaren har saledes, i de fall det ar skiligt, en s.k. omplaceringsskyldighet
enligt anstdllningsskyddslagen. Med andra ord betyder det att en arbetstagare som
skall sdgas upp pa grund av personliga skél, inte far lov att bli uppsagd innan
arbetsgivaren har gjort en omplaceringsutredning. Om problemen kan 16sas genom en
omplacering ska arbetsgivaren undersdka huruvida det finns mojlighet att omplacera
arbetstagen inom organisationen.”® Det ska & andra sidan anses vara skiligt, och under
vissa omstindigheter, sd som grovre brott, kan det tdnkas vara rent av oskiligt att
behalla en medarbetare.”” En anstilld som stjil eller forskingrar kommer formodligen
fortsitta med detta, oavsett om han forflyttas.’® I andra fall skulle en omplacering
kanske kunna 16sa en mobbing- eller konfliktsituation.

En arbetsgivares skyldighet for att forsoka behalla en arbetstagare &r pé sé sétt
langtgéende, och enligt proposition 1981/82:71 &r en uppségning att betraktas som det
yttersta alternativet, vilket endast ska tillgripas nir inget annat alternativ aterstar.’' En
forsta forutséttning for att arbetsgivaren ska vara skyldig att omplacera dr, 4 andra
sidan, att det finns en ledig befattning eller lediga arbetsuppgifter som arbetstagaren
kan erbjudas. I proposition 1973:129 fortydligar man att det inte krdvs att en annan

arbetstagare fristills for att mojliggora omplacering.>® Arbetsgivaren ar saledes aldrig

** Lunning (2016) s. 351.

% Se dven AD 1975:17, AD 1975:59.
" Prop. 1973:129 s. 124.

% Lunning (2016) s. 324.

*Lunning (2016) s. 491.

3 Molin (2009) s. 137.

*! Prop. 1981/82:71 s. 68.

32 Prop. 1973:129 s. 122.
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skyldig att skapa nya arbetsmoment eller tjinster for att omplaceringsskyldigheten
skall anses vara fullgjord. Detta exemplifieras i AD 1977:151 da Arbetsdomstolen
fann att arbetsgivaren inte ansdgs vara skyldig att inrdtta en ny tjanst eller nya
arbetsuppgifter for att en medarbetare skulle kunna omplaceras inom foretaget.”

I de fall det &dr rimligt och finns mgjlighet till omplacering, maéste
omplaceringserbjudandet dessutom anses vara skéligt. Podngen dr att arbetsgivaren
inte ska kunna kringgd sin omplaceringsskyldighet med att ldmna orimliga
erbjudanden.’* A andra sidan har den anstillde inte nigon ritt att behalla sin gamla
I6n, utan 1 AD 1997:21 faststdllde Arbetsdomstolen att 16n och andra
anstillningsforméner foljer den nya tjénsten.>

En andra fOrutséttning for att omplacera en arbetstagare &r att arbetstagaren
har tillréckliga kvalifikationer for den tjanst som &r ledig.’® Arbetsgivaren ska inte
behova forflytta en arbetstagare till en befattning som han eller hon inte kommer att
kunna hantera. A andra sidan kriivs oftast upplirning av en nyanstilld, och denna
upplérningstid bor arbetsgivaren acceptera dven i en omplaceringssituation.”” Om en
arbetstagare, 4 andra sidan, grovt dsidosatt sina dtagande enligt anstillningsavtalet,
foreligger nodvindigtvis ingen omplaceringsskyldighet heller.”® Det r dock upp till
arbetsgivaren att bevisa detta.”” Om arbetstagaren istillet tackar nej till ett skaligt
erbjudande, anses arbetsgivaren ha fullgjort sin omplaceringsskyldighet. * Har
arbetsgivaren ddremot inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet kan uppsédgningen, pa

talan av arbetstagaren, forklaras ogiltig av Arbetsdomstolen.*'

2.2.2 Tvamadnadersregeln

Av fjidrde stycket framgar att arbetsgivaren inte fir grunda uppsidgningen pa
omstdndigheter som han eller hon ként till i mer 4n tvd ménader innan underréttelse
lamnats enligt 30 §. I praktiken betyder det att arbetsgivaren inte enbart kan basera

uppsdgningen pa hindelser som skett lingre tillbaka i tiden.** Podngen med

33 AD 1977:151.

** Molin (2009) s. 140.

3 AD 1997:21.

*® Lunning (2016) s. 500.

37 Prop. 1973:129 s. 121.

** Lunning (2016) s. 491.

3% Deinoff & Bergstrom (2012) s. 86.
* Lunning (2016) s. 502.

*! Deinoff & Bergstrom (2012) s. 85.

42 Lunning (2016) s. 332.
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tvamanadersregeln ar att arbetstagaren skall kunna “pusta ut” efter
tvAdmanadersfristen, och arbetsgivaren maste pa sd sitt agera skyndsamt efter att han
eller hon fatt kinnedom om en héndelse.” I AD 2015:13 bekriftar Arbetsdomstolen
att tvdmanadersfristen borjar 10pa forst nir det som laggs arbetstagaren till last blir
kint av arbetsgivaren.** Detta innebir att dven #ldre hindelser, vilka under ett senare
skede kommit upp till ytan, kan utgdra saklig grund for uppsdgning. P4 samma sétt
har arbetsgivaren ritt att invdnta lagakraftvunnen dom innan tvadmdanadersfristen

borjar 16pa i de fall som ror arbetstagares brottslighet.*

2.2.3 Underriittelse och varsel
Av 8 § 1 anstéllningsskyddslagen framgér att en uppsidgning frén arbetsgivarens sida
skall vara skriftlig. Beskedet ska l&dmnas till arbetstagaren personligen, enligt 10 §,
och innehdlla information om hur arbetstagaren ska ga tillviga for att bestrida
uppsigningen. ** P4 arbetstagarens begiran skall arbetsgivaren #ven uppge de
omstdndigheter som aberopats av uppsidgningen enligt 9 §. Arbetsgivaren kan inte
direfter beropa andra skil 4n vilka som uppgetts i beskedet.*” Den som blir uppsagd
av personliga skél har dessutom rétt att bli underridttad om beslutet tvd veckor fore
uppsdgningen enligt 30 §. Tillhor arbetstagaren en arbetstagarorganisation skall dven
denna underrdttas. Den fackliga organisation har da, tillsammans med arbetstagaren,
en vecka pé sig att begdra dverldggning om sa onskas. Arbetsgivaren far i sddana fall
inte verkstilla uppsigningen forens dverliggning har avslutats.*®

Tidpunkten for uppsdgningen har stor betydelse for de preskriptionsregler som
aterfinns 1 anstéllningsskyddslagens 40-42 §§. Uppsédgningen anses ha skett ndr den
skriftliga informationen &verldmnats till arbetstagaren. Om uppsédgningsbeskedet
skickas per post anses uppsdgningen dga rum 10 dagar efter det rekommenderade
brevet postats, enligt 10 § andra stycket. Om arbetstagaren dr pa semester kan
uppsdgningen, a andra sidan, forst d4ga rum den dag arbetstagaren ér tillbaka i tjdnst,

dven om beskedet postats och tagits emot tidigare.” Det krivs dven en viss skélighet

* Deinoff & Bergstrom (2012) s. 76.

* AD 2015:13.

* AD 2007:43.

* Lag (1982:80) om anstillningsskydd 8 §.
*" Lunning (2016) s. 533.

* Lag (1982:80) om anstillningsskydd 30 §.
* Deinoff & Bergstrom (2012) s. 91.
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for att beskedets inte GOverlimnas personligen. ° I AD 2005:124 uttalar
Arbetsdomstolen att det inte racker med att arbetstagaren inte tjénstgdr vid tillfdllet,

eller helt enkelt har gatt hem for dagen, for att skicka beskedet per post.”’

2.2.4 Uppsdgningstid
Anstillningsskyddslagens 11 § behandlar lagstadgade uppségningstider. Paragrafen ar
semidispositiv och kan pa sd sitt regleras i kollektiva- eller personliga avtal till
arbetstagarens forman. Med anstéllningstid, eller anciennitet, avses arbetstagarens
sammanlagda anstdllningstid, och tiden behdver pa sd sitt inte ha varit
sammanhéngande. Uppsdgningstidens berdkning borjar den dag uppsédgningsbeskedet
kommit arbetstagaren tillhanda.’® Arbetstagaren har alltid ritt till minst en manads
uppsdgningstid oavsett anciennitet. Har arbetstagaren arbetat minst tva &r har han eller
hon en uppsdgningstid om minst tvd ménader upp till sex ménader, beroende pa
anstéllningens ldngd. Det som ger en arbetstagare rdtt till minst sex manaders
uppsigningstid ar en anstéllningstid om minst tio ar.
Arbetstagaren har, vid uppsédgning av personliga skal, ritt till samma 16n och
andra formaner under uppsidgningstiden. Pagédr tvist foreligger samma ratt tills
Arbetsdomstolen uttalat sig i drendet. Detta regleras 1 anstillningsskyddslagens 12 §,
och giller dven om arbetstagaren inte halls sysselsatt utav arbetsgivaren. Dock maste
arbetstagaren std till arbetsgivarens forfogande, och arbetsgivare har hela tiden
mojlighet att tilldela arbetstagaren andra arbetsuppgifter eller omplacera honom till en
annan tjdnst under uppsigningstiden. Trots en sdmre positionering har arbetstagaren,
4 andra sidan, ritt till samma 16n.°* Har arbetsgivaren ddremot arbetsbefriat
arbetstagaren, som 1 sin tur mottar 16n eller ersittning fran sin nya arbetsgivare, kan
den gamla arbetsgivaren dra at motsvarande belopp 1 sin erséttning till arbetstagaren.
Med andra ord har arbetstagaren inte mojlighet att intjana “dubbel 16n” under
uppsdgningstiden. Bestimmelsen regleras i lagens 13 §, vilken dven stadgar att
arbetsgivaren har rdtt att avrikna inkomster som arbetstagaren under
uppsigningstiden “uppenbarligen kunde ha forvérvat i annan godtagbar anstéllning”.

Det innebér séledes att arbetstagaren dr skyldig att i storsta man forsoka skaffa sig en

50 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 10 §.
51 AD 2005:124.

52 Lunning (2016) s. 544.

53 Lag (1982:80) om anstdllningsskydd 11 §.
54 Deinoff & Bergstrom (2012) s. 97.
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ny inkomst frdn annat hall under tiden. Enligt praxis ridcker det att anméla sig som
arbetslos till Arbetsformedlingen, och arbetstagare dr inte heller skyldig att ta vilket
arbetserbjudande som helst.” P4 sa sitt r det viktigt att arbetsgivaren inte forhindrar
arbetstagaren frdn att sdka nytt arbete, och han fir déarfor inte lov att forflytta
arbetstagaren till annan ort under uppsdgningstiden om det forsvdrar processen.
Dessutom har arbetstagaren ritt till skilig ledighet for att besdka arbetsformedling

och soka nytt arbete, enligt 14 §.°

2.3 Avsked

I 18-20 §§ regleras avsked fran arbetsgivarens sida. Att avskeda en arbetstagare anses
vara den mest omfattande sanktion en arbetsgivare kan &ldgga sin arbetstagare. For att
bli avskedad kravs, till skillnad fran att bli uppsagd, ett mycket grovt avtalsbrott fran
arbetstagarens sida. 1 proposition 1973:129 bendmner man det som flagranta
avtalsbrott, vilket beskrivs som ett uppenbart avtalsbrott som ingen arbetsgivare ska
behova tala i ett rattsforhdllande. Man menar att det krivs att arbetstagaren ska ha
gjort sig skyldig till ett "avsiktligt eller grovt vardslost forfarande” for att avskedande
ska kunna ske. Regeringen foreslar att “avskedande far dga rum, om arbetstagaren
grovt dsidositter sina dligganden i anstillningen. Detta innebér enligt utredningen att
det méiste foreligga flagrant fall av misskdtsamhet eller illojalitet. Som exempel
ndmner utredningen illojal konkurrens samt uppsatliga brott som riktar sig mot
arbetsgivaren.”’ For att en arbetsgivare ska kunna avskeda en arbetstagare finns
saledes ett skélighets krav. Om foreteelsen inte &r av denna karaktir kan istillet

uppsigning i enlighet med 7 § vara aktuellt.”®

2.3.1 Tvamadnadersregeln

Som framgér av 4 § tredje stycket i anstdllningsskyddslagen fér en anstélld frdnga sin
anstillning med omedelbar verkan, utan att varken iaktta kravet pd saklig grund,
uppsigningstid eller omplaceringsmdjligheter, om arbetstagaren grovt dsidosatt sina
aligganden gentemot sin arbetsgivare. Det innebér att det finns laga skél for avsked.

Paragrafens fjarde stycket hédnvisar till lagens 18 § vilken reglerar grunderna for ett

> Deinoff & Bergstrom (2012) s. 98.

°% T ag (1982:80) om anstillningsskydd 14 §.
" Prop. 1973:129 s. 149.

*¥ Deinoff & Bergstrém (2012) s. 107.
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avskedande. * Paragrafen stadgar i sin tur att avskedet inte fir grundas pa
omstdndigheter som arbetsgivaren kint till i mer dn tvd manader innan underrittelse,
enligt 30 §, ldmnats. I AD 2015:13 hénvisar Arbetsdomstolen till att
tvdmanadersfristen borjar 10pa forst ndr det som ldggs arbetstagaren till last blir kant
av arbetsgivaren.” A andra sidan kan arbetsgivaren grunda avskedet pa sidana
omstdndigheter, exempelvis handlingar av brottslig karaktir, om det foreligger
synnerliga skil.®' Detta innebir att ven héndelser éldre 4n tvd manader, vilka under
ett senare skede kommit upp till ytan, kan ligga till grund for ett avsked. P4 samma
satt har arbetsgivaren ritt att invdnta lagakraftvunnen dom innan tvdmanadersfristen

borjar 16pa i de fall som ror arbetstagares brottslighet.*

2.3.2 Underrdittelse och varsel

Av 30 § i anstéllningsskyddslagen framgér att den arbetstagare som star infor avsked
har rétt att bli underrdttad om beslutet minst en vecka fore verkstdllandet. Tillhor
arbetstagaren en arbetstagarorganisation skall dven denna underrédttas om beslutet.
Den fackliga organisationen har dérefter, tillsammans med arbetstagaren, en vecka pa
sig att begira Overliggning om sd Onskas. Arbetsgivaren far di inte verkstilla
avskedet forens overldggning har avslutats, enligt tredje stycket. ©

Beskedet ska vara skriftligt, enligt 19 §, och redogdra for hur arbetstagaren
ska ga tillvdga for att bestrida uppsédgningen eller yrka pa skadestind. Dessutom ska
arbetsgivaren pé arbetstagarens begiran uppge de omsténdigheter som aberopats som
grund for avskedandet.®* Avskedsbeskedet skall limnas personligen, enligt 20 § i
anstéllningsskyddslagen. Om det inte dr skiligt att krdva detta far besked skickas som
rekommenderat brev. Vid skiljaktighet huruvida avskedsbeskedet skett regelmissigt,
uttalar sig Arbetsdomstolen i AD 2005:124 att ett avsked ha skett vid den tidpunkt
arbetstagaren mottagit beskedet, oavsett om processen eller beskedet dverbringats pa
ett felaktigt sitt.”> Med andra ord 4r arbetstagares anstillning alltid avslutad oavsett

om avskedet skett pd ett regelmdssigt sétt eller inte. Tidpunkten for avskedet &r

> Lag (1982:80) om anstillningsskydd 4 §.
" AD 2015:13.

%! Deinoff & Bergstrom (2012) s. 76-78.

°2 AD 2007:43.

63 Lag (1982:80) om anstillningsskydd 30 §.
64 Lag (1982:80) om anstillningsskydd 19 §.
% AD 2005:124.
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dessutom stor av betydelse med tanke pa de preskriptionsregler som é&terfinns i

anstillningsskyddslagens 40-42 §§ vid eventuell rittegangstvist.*®

2.4 Tvister om giltigheten av uppsagningar och avskedanden

I 34-37 §§ éaterfinns de bestimmelser som reglerar tvister géllande uppsdgningar och
avsked. Inledningsvis lagstadgas att en uppsédgning, vilken inte uppfyller kravet pa
saklig grund, skall ogiltigforklaras pd yrkande av arbetstagaren. Det andra stycket i 34
§ fastlar att en arbetstagare dessutom har ritt till de villkor som aterfinns i 12-14 § sa
linge anstillningen bestar.”” Vid avsked #r arbetsgivaren, 4 andra sidan, inte skyldig
att utbetala 16n till arbetstagaren under réittegangstvist, eftersom anstillningen upphort
med omedelbar verkan enligt 4 §.° Om Arbetsdomstolen diremot finner att det
saknats laga skdl for avsked, men att det &ndd finns grund for uppsdgning,
ogiltigforklaras inte avskedet. Arbetstagaren kan 4 andra sidan bli berittigad till
ekonomiskt skadestind 1 form av den 16n man gatt miste om under
rittegangsprocessen och uppsigningstiden.® I andra fall dir en arbetstagare blivit
avskedad pd grunder vilka inte ens skulle ha rackt till for en uppsdgning, skall
avskedandet forklaras ogiltigt pd yrkande av arbetstagaren, enligt 35 §.
Arbetsdomstolen kan d& genom ett intermistiskt beslut bestimma att anstillningen
skall besta fram tills domstolen uttalat sig, och att arbetstagaren dd har rétt till samma
16n och forméner i1 enlighet med 12-14 §. Efter ogiltigforklarandet bestar
arbetstagarens anstillning, och arbetstagaren kan da yrka pa bade ekonomiskt och
allmént skadestdnd for den krénkning han eller hon blivit utsatt for.”’

Under uppsdgningstvister dr arbetsgivaren, a andra sidan, enligt regeln skyldig
att utbetala 16n fram tills tvisten dr avslutad, eftersom anstéllningen bestér tills dess att
Arbetsdomstolen uttalat sig i drendet och domen har fallit. Konsekvensen av ett
ogiltigforklarande av en uppségning dr att anstillningen fortsdtter att bestd. Om
arbetstagaren véljer att lamna sin anstéllning pa grund av omstdndigheterna kan han
eller hon yrka pé ett allmént skadestdnd for den kridnkning arbetstagaren blivit utsatt

for, och pé ett ekonomiskt skadestdnd for den ekonomiska skada som den felaktiga

% Lag (1982:80) om anstillningsskydd 40-42 §.
67 Lag (1982:80) om anstillningsskydd 34 §.

%% Lag (1982:80) om anstillningsskydd 4 §.

% Deinoff & Bergstrém (2012) s. 107.

7 Lunning (2016) s. 729.
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uppségningen inneburit.”' Om en arbetsgivare daremot vigrar att ritta sig efter
Arbetsdomstolens dom, varigenom man ogiltigforklarat en uppségning eller avsked,
skall anstdllningen anses vara avslutad. Arbetsgivaren ska da, for sin végran, utbetala
skadestand enligt 39 § till arbetstagaren. Skadestandet berdknas utifran arbetstagarens
anciennitet men utgdr minst 16 manadsloner, upp till 32 ménadsloner.
Anstillningsforhdllandet dr efter det upplost och det gér dd inte langre att fora
ogiltighetstalan mot arbetsgivaren.”

I anstéllningsskyddslagen regleras tva typer av skadestdnd. Det forsta &r ett
ekonomiskt skadestdnd, vilket bestdr av en ersittning for uppkomna ekonomiska
skador. Exempelvis ska det ticka bortfall av inkomst eller uppkomna kostnader i
samband med lag- eller avtalsbrott. ” Det allménna skadestandet ar en s.k.
krankningserséttning utan anknytning till varken forlust eller utgift. Skadestdndet ar
symboliskt och ersdtter den kridnkning och skada arbetsgivaren gjort sig skyldig till
gentemot arbetstagaren, arbetamarkanden och dess parter. ¥ Det allminna
skadestindet dr séledes ett viktigt skadestdnd for att uppritthalla respekt och god sed

pa arbetsmarknaden.

3 Anstillningsskyddet vid brottslighet

Att som arbetstagare begd brottsliga handlingar, med- eller utan anknytning till
arbetsgivaren, kan 1 virsta fall leda till en bestdende fortroendeskada i
anstillningsforhallandet. Aven om brottet inte #r straffbart enligt de rittsregler som
aterfinns 1 Brottsbalken, kan anstdllningsavtalet 4ndd paverkas. Med
anstéllningsavtalet foljer lojalitet, vilket i sig innebér att arbetstagaren inte skall begé
brott gentemot sin arbetsgivare. A andra sidan forbjuder det inte arbetstagare att dgna
sig at brottslighet pa sin fritid. Om en arbetsgivare dndéd har for avsikt att avsluta en
arbetstagares anstéllning till foljd av brottslighet, har han dven bevisbordan for den

pastddda brottsligheten.”

! Lunning (2016) s. 722.
2 Lunning (2016) s. 761.
7 Lunning (2016) s. 747.
7 Deinoff & Bergstrom (2012) s. 179.
7 Deinoff & Bergstrém (2012) s. 110.
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3.1 Brott med anknytning till arbetsgivarens verksamhet

I proposition 1981/82:71 uppmanar regeringen till ett hart forhallningsétt gentemot
brott riktade mot arbetsgivaren, eller brott som skett pa arbetsplatsen.”® Den da
foredragande departementschefen formulerade sig som sd att i fraga om tillgrepp och
andra formogenhetsbrott eller brottsliga forfaranden 1 Ovrigt, ndrmare bestamt brott
som begas 1 tjansten eller som annars riktas mot arbetsgivaren eller begéds pa
arbetsplatsen, anser jag att det finns anledning att tillimpa ett strangt betraktelsesétt
over hela arbetsmarknaden”. Dessutom uttrycker man att vald, eller hot om vald, inte
h6r hemma pa arbetsplatsen.”’ P4 samma sitt hinvisade man till stringa atgérder i
proposition 1973:129, dir man fortydligar att en arbetstagare bor kunna avskedas pa

grund av flagranta brott som riktats mot arbetsgivaren.”®

3.1.1 Stold och andra tillgrepp
Enligt proposition 1973:129 dr stold och andra tillgrepp péd arbetsplatsen exempel pa
flagranta avtalsbrott som kan utgora laga grund for avsked.”” Arbetsdomstolen har i
sin tur varit mycket strdng i de mél som ror arbetstagare som har i uppgift att hantera
arbetsgivarens pengar. Aven forhillandevis sma summor har i flera fall legat till
grund for avsked.® I rittsfallet AD 1977:67 var arbetstagaren W anstilld som
kassorska 1 en butik och vid tva tillfdllen stal hon pengar fran butikens kassa. Det
sammanlagda beloppet W stal var 54 kronor och 9 ore. Foretaget valde att avskeda W
pa grund av stolden, och malet togs upp i Arbetsdomstolen. Domstolen fann i sin tur
att avskedandet var korrekt eftersom W hade brutit mot det mest centrala atagandet 1
anstéllningsavtalet, dvs. ta emot pengar fran kunden och redovisa dem till
arbetsgivaren.®’

I ett liknande mal begagnade en postkassorska sig 60 kronor. Kvinnan
avskedades och domstolen menade att ’en posttjanstemans arbete inbegriper bl.a.

handhavande av pengar och andra vérdehandlingar for sévdl kunders och

7% Deinoff & Bergstrém (2012) s. 108.
77 Prop. 1981/82:71 s. 72.

78 Prop. 1973:129 s. 150.

7 Prop. 1973:129 s. 150.

% Glava (2020) s. 371.

$1AD 1977:67.
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arbetsgivarens rikning. Arbetsuppgifter av detta slag forutsétter att arbetsgivaren kan
kénna fortroende for den anstéllde.” Vidare utvecklade Arbetsdomstolen att ”det som
lagts arbetstagaren till last avser visserligen ett enstaka tillfélle och ett ringa belopp.
Bedomningen bor emellertid inte riktas enbart pd sjdlva hdndelsen, utan ocksd pa
frigan om vilka slutsatser for framtiden som kan dras av det intrdffade”. Enligt
arbetsdomstolens mening var det pd sa sitt forstaeligt att arbetsgivaren for all framtid
forlorat fortroendet for arbetstagaren.®

Pé& samma sitt hade en 38-drig kock utnyttjat sin position i nér han snattat tre
kg entrecote. Kocken hade ansvar for kottdisken och blev avskedad till foljd av
hindelsen. Enligt Arbetsdomstolens utldnade hade arbetstagaren missbrukat
arbetsgivarens fortroende, och fallet dr ett tydligt exempel pd vad som brukar
karaktiriseras som ett s.k. fortroendemissbruk. I domen fortydligar Arbetsdomstolen
att “anstdllningen 1 allménhet bygger pd ett mer eller mindre utpréaglat
fortroendeforhdllande och att det med hénsyn hértill 4r nddvandigt med en fast attityd
mot dem som gor sig skyldiga till tillgreppsbrott eller andra slag av ohederlighet pa
arbetsplatsen”. Det 16pte darfor inget tvivel om att avskedandet var korrekt. Till
utgangen bidrog dessutom arbetstagarens méingériga yrkeserfarenhet. Man menade att
han dérfor borde haft fullt klart for sig vilka regler som géller pd arbetsmarknaden,
och 1 domskélen uttryckte Arbetsdomstolen att “nigra formildrande omstandigheter
foreligger darfor inte heller nir det giller hans personliga forhallanden”.*

Samma 6de motte arbetstagare H som hos ett fjaderfaslakteri blev ertappad vid
tva snatteriforsok. Han hade vid forsta tillféllet setts tillgripa en kycklingfilé vérd 10
kr. En annan gang blev han ertappad med 25 stycken kycklingfiléer till ett virde av
250 kronor. Trots att han aldrig lyckades stjdla kycklingfiléerna ansags det som ett
fullbordat brott. Arbetsgivarens fortroende blev trots allt skadat, och uppsidgningen
godtogs av Arbetsdomstolen eftersom det dessutom rérde sig om dterfall.**

I rittsfallet AD 1979:2 hade en transportledare med arbetsledande stdllning
missbrukat sin fortroendestdllning ndr han debiterat privata kostnader pa sin
arbetsgivare. Arbetstagaren hade utnyttjat foretagets kreditkort for privata inkop, sé
som ett flertal bensintankningar och en férjebiljett. Till f6ljd blev han avskedad.

Arbetsdomstolen fann avskedandet korrekt eftersom arbetstagaren, ater igen,

82 AD 1998:25.
8 AD 1984:83.
8 AD 1986:38.
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missbrukat det fortroende som innehavandet av ett kreditkort innebir.*> Pa samma sitt
hade en rektor utanordnat 113 362 kronor till sin familj, vilket, enligt
Arbetsdomstolens uttalande, sjdlvklart var grund for avskedande. Man menade, dven
hir, att han hade utnyttjat sin fortroendestillning som rektor.*

Ett annat fall géllde arbetstagare R som arbetade som véktare pa Marabous
chokladfabrik. Fraga i mélet var om det forelegat grund for avskedade efter att han
fort med sig en Oppnad chokladask och en Oppnad pdse med konfektyr ut fran
fabriken vid slutet av sitt arbetspass. R menade att han var osdker pad huruvida det var
tillatet att ta med sig choklad fran jobbet. Bolagets mening var, & andra sidan, att R
haft 1 uppgift att kontrollera sa att inte andra arbetstagare fort med sig choklad fran
fabriken, och att han méste fOrstatt att det inte var tilltet. Arbetsdomstolen ansag att
eftersom R hade en fortroendeposition hade fortroendet skadats i den grad att laga
skl for avsked forelag."’

I praxis finns dven fall ddr uppsédgningar ogiltigforklarats. I réttsfallet AD
2005:97 hade B.N. vid tre tillfillen begagnat sig varor frdn sin arbetsgivare.
Arbetsgivaren hidvdade att B.N. stulit varorna, medens B.N. mening var att han lanat
dem. B.N. hade en arbetsledande position och var ansvarig for en av butikens
avdelningar. Butiken hade i sin tur regler och policys for personalkdp, samt hemlan av
butiksvaror. I domskilen diskuteras huruvida det gick att bevisa att B.N. var
inforstddd av dessa regler. Han menade att han bara snabbt l4st igenom dessa, utan att
faktiskt forsta inneborden. Eftersom B.N. hade en sddan position i foretaget, kunde
Arbetsdomstolen tillslut hiivda att han borde varit vil medveten om dessa. A andra
sidan blev B.N. konfronterad med misstankarna en mycket kort tid efter han begagnat
sig varorna, och av den anledningen fanns det inte mojlighet for arbetsgivaren att
bevisa att B.N. faktiskt inte tdnkte 1&dmna tillbaka dem. Arbetsdomstolen fann dérfor
inte att arbetstagaren gjort sig skyldig till stold. Ddremot menade man att B.N. agerat
felaktigt mot regler och policys, men att det inte utgjorde ett sddant flagrant
avtalsbrott. Avskedet ogiltigforklarades och foreteelsen utgjorde inte heller saklig
grund for uppsigning.®®

Ett annat fall dir uppsédgningen ogiltigforklarades var uppsidgningarna i mélet

AD 1980:102. Malet gidllde tre arbetstagare som olovligt begagnat sig

8 AD 1979:25.
8 AD 1994:46.
87 AD 1984:48.
8 AD 2005:97.
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verktygsutrustning frén sin arbetsgivare. Stolden vérderades till 12 000 kr och ansags
otvivelaktigt utgdéra saklig grund. Diremot hade arbetsgivaren missat

tvamanadersfristen, och av den anledningen ogiltigforklarades uppsdgningarna.®’

3.1.2 Vald och hot om vald

Vald och hot om vild &r foreteelser Arbetsdomstolen sett mycket hért pa, och redan ar
1975 gjorde man ett principiellt uttalande. I mélet AD 1975:17 uttalade domstolen att
“misshandel pa arbetsplatsen dr en fOreteelse mot vilken det finns anledning att
reagera mycket starkt”.”’ Med andra ord innebir det att den arbetstagare som gor sig
skyldig till sédant dvergrepp 16per stor risk for att avskedas. A andra sidan betyder det
inte att alla séddana fall utgdr grund for uppségning eller avsked. Arbetsdomstolen
menar att man alltid, som tidigare nimnt, gor en nyanserad bedémning av malet.”’

I rattsfallet AD 2010:57 ansag Arbetsdomstolen att laga grund for avsked
foreldg da en anstdlld riktat allvarliga hot om vald mot en kollega. Foretaget hade
lange haft problem med sin arbetsmiljo och hade en s.k. ”ra jargong”, men det ansdgs
inte ursikta hoten.”> Man menade att olaga hot ir, oavsett omstéindighet, en foreteelse
av allvarlig karaktéir och hor inte hemma i arbetsmiljon.”

Aggressivitet och omdomeslost upptrddande ansags, & andra sidan, inte utgora
laga skél for avsked, men saklig grund for uppségning i fallet AD 2014:83. Mélet
géllde en busschauffor som av olika skél blivit avskedad. Ett av skdlen var att han
hotat tvé kollegor om vald. Busschaufféren hade till sitt forsvar blivit trakasserad i
hemmet genom ett flertal telefonsamtal frdn kollegorna. Arbetsdomstolen uttalade sig
emellertid att trakasserierna, vilka provocerat busschaufforen till agerandet, anda inte
kunde forsvara hans beteende, och att hot om vald inte ska behdva tdlas pd nagon
arbetsplats. Héndelsen var, & andra sidan, inget man bedomde som ett flagrant
avtalsbrott.”*

En misshandel av en kollega utgjorde diaremot ett flagrant avtalsbrott.
Arbetstagaren S hade i arbetsgivarens trdningslokal misshandlat sin kollega sa pass

allvarligt att kollegan fick vara sjukskriven en kort period. Fraga i malet var om

8 AD 1980:102.

% AD 1975:17.

°! Lunning (2016) s. 399-400.
2 AD 2010:57.

%3 Lunning (2016) s. 400.

% AD 2014:83.
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arbetstagarens sjukdom var av betydelse. Arbetstagaren S var diabetiker och hade
befunnit sig i ett hypoglykemiskt tillstdnd under misshandeln. Arbetsdomstolen fann
att det inte var av betydelse och brottets karaktir utgjorde laga grund for avsked.”

Malet AD 1978:92 gillde en facklig fortroendeman som vid ett tillfdlle
misshandlade en arbetsledare pa en av arbetsgivarens hyrda parkeringsplats.
Parkeringsplatsen lag intill foretagsbyggnaden, men dgdes inte av arbetsgivaren. Den
fackliga fortroendemannen blev uppsagd, men Arbetsdomstolen sdg inte lika
allvarligt pa hindelsen. Man menade emellertid att den fackliga fortroendemannen,
precis som i foregaende fall, inte hade kdnnedom att han misshandlade en kollega,
samt att overgreppet inte d4gde rum under varken arbetstid eller pd arbetsplatsen.
Arbetsdomstolen menade att valdsgdrningen av den anledningen inte hade ndgon
stark koppling till varken arbetsgivaren eller anstdllningsforhallandet. Utfallet blev att
saklig grund saknades, och uppségningen ogiltigforklarades.”®

3.1.3 Sexualbrott

Arbetsdomstolen har dven i praxis varit hard i sin bedomning gillande sexualbrott
med anknytning till arbetsgivaren. I mélet AD 1992:86 valdtogs en arbetskollega av
en annan pa en privat fest. De tvé kollegorna kinde inte till varandra, och hade ingen
kidnnedom vid tillfillet att de hade samma arbetsgivare. Arbetstagaren som valdtog
kvinnan avskedades omedelbart. Arbetsdomstolen uttalade 1 malet att en arbetstagare
som begétt ett brott av detta slag mot en kollega, kan enligt domstolens mening inte
kréva att fa kvarstd 1 sin tjinst. Man menar att till de forpliktelser som foljer av ett
anstéllningsavtal, hor dven en skyldighet att inte upptrdda hidnsynslost mot andra
kollegor. Arbetsdomstolens mening dr den att en sddan hdndelse utmanar den sociala
arbetsmiljon, vilket i sin tur kan skada arbetsgivaren.”’

Ett annat réttsfall ror en manlig stddledare som i méilet AD 1999:29 sexuellt
trakasserat en kvinnlig kollega. Stddledaren hade dessutom, under arbetstid, forsokt
formé den kvinnliga kollegan att ha sexuellt umgénge med honom. Han hade bland
annat yttrat att om hon ville ha mer arbete behovde hon ha sexuellt umginge med
honom. Hindelserna dgde rum tva ar innan det kom arbetsgivaren tillkénna, men

ansdgs utgora synnerliga skdl vid friga om tvdmanadersfristen eftersom de var av

%> AD 2000:28.
% AD 1978:92.
7 AD 1992:86.
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sadan allvarlig karaktér. Enligt Arbetsdomstolens mening hade stiddledaren utnyttjat

sin position samt skadat arbetsgivarens fortroende, och avskedet ansdgs darfor vara

korrekt.”®

3.2 Brott utan anknytning till arbetsgivarens verksamhet

Att begé brottsliga handlingar utom tjénsten dr, gentemot arbetsgivaren, i regel inget
olagligt. Det kan diremot leda till fortroendeskada, och av den anledningen sitta
képpar i hjulet for anstéllningsforhallandet. Att som arbetstagare begéd brott pad sin
fritid betyder & andra sidan inte att det automatiskt utgor saklig grund for uppsigning,
eller laga grund for avsked. I flera domar har Arbetsdomstolen uttryckt att man alltid
bor urskilja den straffréttsliga bedomningen av ett brott vid beddmningen i
uppsdgnings- eller avskedsfragan. Sa vida brottet inte skadat anstillningsforhéllandet,
fir arbetsgivaren helt enkelt tdla att anstéllda begar brottsliga handlingar pa sin
fritid.” I proposition 1973:129 uttrycks diremot att brottslighet utanfor tjansten bor
kunna foranleda uppsédgning och avsked, om brottet dr av sddan karaktdr att det skadar

anstillningsforhallandet och fortroendet allvarligt. '*°

Med andra ord s& utgor
brottslighet utom tjénsten i regel grund for uppsédgning eller avsked om det leder till
ett skadat fortroende hos arbetsgivaren.'”!

Inom arbetslivet forekommer det vissa skillnader mellan privat- och
offentliganstdllda arbetstagare. I och med tillkomsten av 1994 &rs lag om offentlig
anstéllning, blev anstéllningsskyddslagens regler for uppsdgning och avsked dven
tillimpningsbara 1 offentliga anstdllningsforhallanden. I proposition 1993/94:65
fortydligar man att det, & andra sidan, bor foreligga en viss skillnad 1
Arbetsdomstolens rittsliga bedomningar i tvistefrdgor om uppsidgningar och avsked.
Nir det géller privatanstéllda arbetstagare ska bedomningen “mera grunda sig pd om
det felaktiga beteendet drabbat arbetsgivaren”. I bedomningar gillande de
arbetstagare vilka omfattas av Lag (1994:260) om offentlig anstéllning, ska det
déremot finnas ett stdrre utrymme for att ta hénsyn till verksamhetens allménna
5 102

integritet och standard, oavsett om handlingen riktat sig direkt mot arbetsgivaren”.

Arbetsdomstolen  har  dessutom  fortydligat 1  praxis att  eftersom

% AD 1999:29.

% Deinoff & Bergstrém (2012) s. 108-110.
% Prop. 1973:129 s. 150.

1% Glava (2020) s. 370.
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anstéllningsskyddslagens regler nu dven skall tillimpas i de fall dd en offentlig
arbetstagare begér brottsliga handlingar, mdste man givetvis beakta de sérskilda
forhallanden som rdder inom den offentliga verksamheten. Man maste, precis som i
privatanstélldas fall, ta hinsyn till anstdllningens art och den brottsliga handlingens
betydelse for anstdllningsforhallandet. Arbetsdomstolen klargdér pa sd sitt att “for
vissa offentliga tjinstemén innebér detta att brottsliga handlingar i storre utstrickning
dn for andra anstillda kan leda till att handlingen anses innefatta ett grovt

asidosittande av den anstilldes aligganden mot arbetsgivaren.”' %

3.2.1 Stold och andra tillgrepp

I praxis finns ett fital réttsfall rorande arbetstagare som sagts upp eller avskedats till
foljd av att han eller hon gjort sig skyldig till stold eller annat tillgrepp utom tjénsten.
Ett fall som provats dr mélet AD 2006:109 déir en terminalarbetare vid Postens
godsterminaler domdes till tre ars fangelse pd grund av rdn. Arbetstagaren hade
dessforinnan dven gjort sig skyldig till grov stold. Arbetsdomstolen fann i sin
bedomning att arbetsgivarens fortroende uppenbarligen maste ha skadats av
hindelserna. Man menar att arbetsgivaren inte ldngre kan kénna tillit till sin
arbetstagare dd han sjdlvstindigt hanterar stora méngder gods till betydande virde.
Dessutom lyfter man att foretagets anseende utdt kan skadas om det av Postens
kunder blir ként att en arbetstagare som gjort sig skyldig till ett sddant brott far
behalla sin anstéllning. Uppségningen ansags darfor vara korrekt.'*

Ett annat fall gdllde banarbetaren R.Q. som arbetade pa Banverket. I AD
2002:26 hade R.Q. en anciennitet pd 25 ar. Han hade under den tiden uppfort sig vél.
Under sin fritid hade han & andra sidan gjort sig skyldig till b.la. st6ld och grovt
rattfylleri. Han hade under en tid lidit av kronisk depression och alkoholism, men var
vid uppsédgningen att betrakta som nykter alkoholist. Banverkets mening var att det
var omdjligt att ha kvar honom 1 tjinst eftersom den var av sidkerhetskaraktir. Man
tyckte inte heller det fanns mojlighet att omplacera honom. Arbetsdomstolens mening
1 drendet var att R.Q. varit en man i djup personlig kris nér han utfort dessa handlingar
utanfor arbetstid. Domstolen framforde dven att man i beddmningen blickade framét
och sag till arbetstagarens fortsatta ldmplighet. R.Q. var en man med ling

anstéllningstid som under aren skott sitt arbete mycket vdl. Déremot holl

193 AD 1997:13, se dven AD 1999:31.
104 AD 2006:109.
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Arbetsdomstolen med om att han inte var ldmplig for en tjdnst av sidan
sakerhetskaraktér, men menade att Banverket hade god mgjlighet att tillbereda honom
annat arbete inom organisationen. Arbetsdomstolen fann, med tanke pa arbetstagaren
anciennitet och fortsatta lamplighet, att det var skiligt att krdva en

omplaceringsutredning, och av den anledningen ogiltigforklarades uppsigningen.'®

3.2.2 Vald och hot om vald

Arbetsdomstolen har sett mycket hart pd vald och hot om vald med anknytning till
arbetsgivaren. Daremot finns betydligt mindre fall gillande vald och hot om vald som
skett utanfor arbetet, dér fallen som forekommer ofta handlar om offentliganstillda
tjdnstemdn. Ett forsta exempel pa det dr prasten som misshandlat en medménniska pa
sin fritid. Priasten blev avskedad och Arbetsdomstolen konstaterade att handelsen, i
samband med anstdllningens karaktér, utgjort ett sdidant brott mot anstéllningsavtalet
att det var laga grund for avsked.'*

Av liknande skil avskedades en polisinspektor till f6ljd av en misshandel som
dgt rum under en Hakan Hellstrom-konsert i Globen. Polisinspektoren hade i forsvar
utdelat slag mot en annan &skadare, men blev senare domd for misshandel.
Arbetsgivaren avskedade honom och arbetsdomstolen hll med om saken. Domstolen
menade att polisinspektdren borde ha besinnat sig i situationen, och att arbetsgivaren
inte lingre hade fortroende for honom som polis. Arbetsdomstolen fortydligade
dessutom att det &dr av storsta vikt att poliser har ett hogt fortroende hos allménheten,
och att det darfor dr skiligt att kréiva att poliser inte sjilva begar brott pa fritiden.'"”’

I fallet AD 2014:85 blev en statligt anstdlld yrkesofficer uppsagd efter
arbetsgivaren fitt kinnedom om att han domts for misshandel av sina barn. Brottet
hade, 1 Officersforbundets mening, ingenting med arbetsgivaren att gora.
Arbetsgivaren hidvdade déremot att arbetstagaren med sina handlingar visat att han
saknat impulskontroll, vilket var en forutsdttning for att hantera vapen.
Arbetsdomstolen holl med och menade att gérningen hade skadat arbetsgivarens, men
dven allménhetens, fortroende grovt, och att det darfor inte heller ansags vara skéligt

att forsoka omplacera honom inom Forsvarsmakten.'*

105 AD 2002:26.
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3.2.3 Sexualbrott

Sexualbrott som skett utan anknytning till arbetsgivaren har Arbetsdomstolen haft
delade meningar om och anstdllningens karaktdr verkar vara av stor betydelse. I det
forsta réttsfallet hade en icke-ordinarie hovréittsdomare kopt sexuella tjénster i en
lokal pa sin fritid. Arbetsdomstolen menade att kdpet av tjansterna icke var av sadan
karaktdr att de var straffbara, men att detta saknade betydelse i domstolens
bedomning. Man menade att hovridttsdomaren, genom sammanlagt tre besok och ett
telefonsamtal den aktuella lokalen, grovt &sidosatt sina 4ligganden gentemot
arbetsgivaren. I domskilen uttalar Arbetsdomstolen att “brottsliga handlingar utforda
av vissa offentliga tjinstemén i storre utstrdckning dn sddana handlingar av andra
anstéllda kan leda till att handlingarna anses innefatta ett grovt asidoséttande av den
anstélldes aligganden mot arbetsgivaren.” Bade arbetsgivarens- och allmédnhetens
fortroende hade skadats, och avskedandet anségs drfor vara skiligt.'”

I malet AD 2008:2 hade en svensk resemontdr vid ett flertal tillfillen kopt
sexuella tjdnster nér han var pa utlandsuppdrag. Montéren hade gjort sig skyldig till
brottet pd sin fritid, men blivit ertappad och frihetsberdvad i 15 dagar. Mannen hade
en anciennitet pa 33 &r och ansags vara en mycket duktig montdr. En uppforandekod
hade & andra sidan varnat for sddana kontakter ndr man representerade fOretaget
utomlands. Montoren sades upp pa grund av omsténdigheterna, men eftersom de
sexuella kontakterna inte hade med hans anstéllningsforhallande att gora, och med

tanke p4 hans linga anciennitet, ogiltigforklarade Arbetsdomstolen uppsagningen.''’

3.3 Franvaro pa grund av frihetsberévande

En annan viktig fraga rérande arbetstagets brottslighet dr huruvida en arbetsgivare kan
sdga upp eller avskeda sin arbetstagare i samband med att han eller hon ska frinvara
pa grund av frihetsberdvande. Uttalanden om detta saknas i lagtext och propositioner,
sa vagledning fér istillet sokas genom praxis.

I det forsta fallet hade brevbararen K.S. domts till fem ars fingelsestraff efter
att ha begétt ett allvarligt brott mot sin dotter. Vid en samlad bedémning fann

Arbetsdomstolen att det 1dnga fangelsestraff som K.S. domts till, i vart fall i férening

199 AD 2007:63.
119 AD 2008:2.
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med det mycket grova brott han domts for, utgjorde saklig grund for uppsidgning.
Enligt domstolen var det i det fallet friga om en sé ldng franvarotid att arbetsgivaren
skulle ha svért att Gverblicka personalbehovet vid den tidpunkt da frihetsberdvandet
kunde berdknas upphora, och ett sddant langt fingelsestraff utgor dirmed saklig grund
for uppsédgning. En annan aspekt i réttsfallet var att “om en anstdlld begar brott utom
tjdnsten vilket brott inte dr av alltfor allvarlig karaktir och ddr brottsligheten inte kan
sdgas paverka sjdlva anstillningsforhéllandet ligger det ndrmast till hans att anta att
saklig grund for uppsdgningen inte foreligger. Om anstéllningen ddremot har en sddan
karaktér att brottet menligt kan inverka pd fortroendet for den anstdllde eller
foretagets anseende utdt eller 1 forhallande till dvrig personal kan omstindigheterna
vara sddana att uppségning far ske.” Domstolen tog pa sd sitt dven hdnsyn till att
arbetsgivarens anseende skulle kunna skadas om det bland kunderna blev kéint att man
valt att 1ata arbetstagarens anstillning besté trots brottet K.S. utsatt sin dotter for.'"!

Ett liknande fall rorde brevbararen O.R. som domds till sex érs fiangelse. Vid
en forsta provning hade Tingsrétten ogiltigforklarat hans uppsidgning. Tingsritten
ansdg att eftersom arbetsgivaren under det ndrmsta dret gjort personalneddragningar
hade arbetsgivaren inte behovt ersdtta hans tjénst. Dessa omstiandigheter talade
mycket starkt mot att frinvaron orsakat posten nigra egentliga oldgenheter, och man
menade att uppsdgningen pd s sétt inte var korrekt. Arbetsdomstolen holl inte med
om saken och ansdg vid en andra prévning att saklig grund forelegat. Man refererande
till uttalanden i tidigare mal AD 2001:2, och menade att arbetsgivaren inte skall
behova béra de oldgenheter, bl.a. i form av kostnader for upplérningar av vikarier,
som en sidan lang franvaro orsakar.''?

Ett annat réttsfall géllde en processoperatdr med lang anstéllningstid pa 24 ar.
Processoperatoren sades upp till f6ljd av att han domts till atta &rs fangelsestraff for
drap av sin sambo. I maélet uttalar Arbetsdomstolens att en arbetsgivare, oavsett
storlek, inte rimligen skall behdva lata en anstdllning bestd under si lang tid av
frinvaro pd grund av frihetsberovande straff. Domstolen uttryckte, precis som i
foregdende fall, att “dven for en arbetsgivare med god beredskap for att ersétta

frinvarande personal innebér ett séddant frihetsberdvande att arbetsgivaren under

L AD 2001:2.
12 AD 2001:94.
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mycket ldng tid far bdra de oldgenheter och kostnader, for t.ex. vikarier, som
franvaron orsakar”, vilket bidrog till att uppsagningen ansags vara korrekt.'"

I rattsfallet AD 1978:86 domdes en stidare till fangelse och skulle dirmed
tvingas utebli fran tjdnsten under sju manader. Arbetsdomstolen fann & andra sidan att
stddaren varken kunde avskedas eller sdgas upp pd grund av detta. Man uttryckte att
det inte tillhorde ovanligheten for en arbetsgivare att behdva skaffa sig en vikarie pa
grund av att en annan arbetstagare skall frdnvara under en langre period. I domskélen
exemplifierar domstolen att detta i regel intréffar vid ldngre sjukfranvaro, eller vid
studie- och foréldraledighet, och att frinvaro pd grund av frihetsberdvande likstillas
med detta. Man podngterade dock att ledighet pa grund av ett fangelsestraff & andra
sidan inte &dr lagreglerat, och att det krdvs att man gor en nyanserad bedomning.
Slutligen kom man fram till att foretaget, i detta fall, inte satts i ndgon extraordinér
situation, och att man framover i likartade fall ska ta hinsyn till arbetstagarens
anciennitet, skotselhistorik, arbetsuppgifter, och arbetsgivarens mgjlighet att skaffa
vikarier.""*

Ju langre arbetstagaren ska franvara for att avtjéna sitt fangelsestraff, desto
storre mdjligheter dr det att sdga upp honom. Detta fastslog man i fallet AD 2004:30
dér en brevbdrare pa Posten domts till tvd ar och atta manaders fangelsestraff.
Domstolen menade att ett foretag av Postens storlek maste ha stor beredskap for att
ersitta langtidsfranvaro. Man menade att frdnvaron av den anledningen inte borde
ligga arbetsgivaren till last, och uppsigningen ogiltigforklarades.''> I malet AD
1986:21 gjorde domstolen samma beddmning och hinvisade dven till arbetstagarens
anstéllningstid pad 16 &r, samt att han skott sin anstdllning utan anmérkning.
Arbetstagaren skulle franvara i tva ar vilket inte heller utgjorde saklig grund for

uppsigning.''®

113 AD 2008:20.
114 AD 1978:86.
115 AD 2004:30.
16 AD 1986:21.
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4 Analys & slutsats

Anstdllningsskyddet

Lag (1982:80) om anstéllningsskydd reglerar anstéllningsforhallandet till formén for
arbetstagaren och bestar utav 43 paragrafer. Enligt lagen kan en arbetstagares
anstéllning endast avslutas under omstindigheter vilka utgér saklig grund for
uppségning eller laga grund for avsked. For att fa en fingervisning om vad som utgor
sddana grunder kan man vénda sig till forarbeten och réttspraxis.

For att en uppsédgning péd grund av personliga skil skall vara sakligt grundad
mdste arbetsgivaren forst uppfylla sin omplaceringsskyldighet. Om problemen som
ligger bakom uppsdgningen kan losas genom en omplacering ska detta ske, under
forutséttning att det &r skiligt. En uppsdgning skall pd sd sitt beaktas som en sista
atgird. Trots att arbetstagaren gjort sig skyldig till brott eller pad annat sitt brutit
anstéllningsforhéllandet, finns det genom denna regel dndd chans for honom eller
henne att f4 lov att behdlla sin anstdllning. Fullgér inte arbetsgivaren sin
omplaceringsskyldighet kan uppségningen ogiltigforklaras. Denna konsekvens
skildras 1 AD 2002:26 ddr arbetsgivaren missbeddmde situationen. I maélet
poéngterades att Arbetsdomstolen alltid bedomer arbetstagarens fortsitta ldmplighet,
vilket dr viktigt att ta med sig. Omplaceringsskyldigheten har pa sé sétt en skyddande
funktion for arbetstagaren vid uppségning av personliga skdl. Om arbetstagaren trots
allt blir uppsagd finns de lagstadgade uppsidgningstiderna, som ger arbetstagaren tid
att forsoka bereda sig ett nytt arbete. Dessa regler skyddar sdledes arbetstagare mot
plotslig arbetsloshet och inkomstbortfall.

Dessa skyddande funktioner gar, 4 andra sidan, en arbetstagare som avskedas
miste om. Som tur dr fir avsked endast ske i sdrskilda fall. For att laga grund for
avsked ska foreligga kridvs ett flagrant avtalsbrott frdn arbetstagarens sida. I
forarbeten beskrivs flagranta fall som uppsatliga brott mot arbetsgivaren och brott dér
arbetstagaren grovt dsidosatt sina aligganden i anstiillningen. A andra sidan riknas
snatteri for smasummor som uppsétliga brott mot arbetsgivaren, vilket exemplifieras i
malet AD 1998:25 dér postkassorskan stal 60 kr.

Tvémanadersregeln  géller didremot 1  bade  uppsdgnings- och
avskedssituationer. Regeln har en skyddande funktion eftersom den forbjuder
arbetsgivaren att sdga upp eller avskeda arbetstagare endast pd grund av

omstdndigheter som han ként till i mer &n tvd manader. Arbetsgivaren kan saledes inte
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komma pé att en viss foreteelse var oacceptabel 14ngt efter det skett. Arbetstagaren
kan dirmed pusta ut tvd ménader efter en héndelse och slipper oroa sig for att
arbetsgivaren i framtiden skall 4beropa omstandigheterna.

Arbetstagare har dven ritt att skriftligt bli underrittade om uppségningen eller
avskedet en viss tid innan det verkstills. Reglerna kring underrdttelse och varsel
skyddar pd sd sétt arbetstagare mot trdkiga dverraskningar, och ger dven arbetstagaren
mojlighet att verldgga drendet i lugn och ro med sin fackforening.

Regleringen géllande tvister om giltighet av uppségningar och avskedanden
lagstadgar att en uppsédgning eller avsked kan ogiltigforklaras av domstol. En uppsagd
arbetstagare har dessutom rétt att behdlla sina anstdllningsformaner under
rittegangstvisten, vilket skyddar arbetstagaren mot ekonomiska svarigheter. Pa
samma sdtt skyddas arbetstagaren mot ekonomisk skada, med tanke pd de
skadestandsregler som aterfinns, ifall att han avskedas eller sédgs upp pd ogiltiga

grunder.

Stold och andra tillgrepp
Arbetsdomstolen har genom aren ogiltigforklarat ménga mal gillande uppsédgningar
och avsked pa grund av arbetstagares brottslighet. Daremot verkar stolder och andra
tillgreppsbrott riktade mot arbetsgivaren i de flesta fall utgdra laga grund for avsked.
Arbetsdomstolen aterkommer undantagslost till att fortroendet skadats, och virdet av
stolden verkar inte spela nagon storre roll. Dessutom verkar dven misslyckade brott
utgéra samma fortroendeskada. Detta exemplifieras i fall AD 1986:38, varpd
Arbetsdomstolen menade att det dndd, ur fOrtroendeperspektiv, riknas som ett
fullbordat brott, i alla fall de ganger de ror sig om aterfall. Man uttalar, ater igen, att
bedomningen inte bara riktas mot sjélva héndelsen, utan pa arbetstagarens fortsatta
lamplighet. Hanterar arbetstagaren varor av betydande vérde verkar Arbetsdomstolen
dven anse att brott utan anknytning till arbetsgivaren dr av betydelse i
fortroenderelationen. I malet rérande terminalarbetaren som blivit domd for ran
uttryckte Arbetsdomstolen att arbetsgivaren omdjligt kunde kidnna tillit till
arbetstagaren, som i detta fall hanterade vardefullt gods i sitt arbete.

Arbetsdomstolen lyfter &ven att arbetstagarens yrkeserfarenhet &r av
betydelse. Man menar att arbetstagare med lang yrkeserfarenhet borde vara

inforstddda med vilka regler som géller pd arbetsmarknaden. Motsatsvis kan man
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tolka det som att Arbetsdomstolen i vissa fall kan ta hénsyn till arbetstagares
personliga forhdllanden i form av oerfarenhet av yrkeslivet. Arbetstagares personliga
forhallande verkar pd sd sitt vara av betydelse, vilket inte minst skildras i AD
2002:26. I maélet vdger Arbetsdomstolen in arbetstagarens personliga kris i sin
bedomning, och tar ddmjukt hdnsyn till hans psykiska ohilsa som verkar ha en
formildrande effekt eftersom uppsédgningen ogiltigforklaras. I andra fall dér
uppsdgningen eller avskedet ogiltigforklarats har det & andra sidan berott pd att
arbetsgivaren missat tvaménadersfristen, eller att arbetsgivaren helt enkelt inte kunnat
bevisa de pastddda omstdndigheterna.

Det finns emellertid ingen uppsjo av mal rorande uppsédgningar eller avsked
som grundats i att arbetstagaren gjort sig skyldig till stold eller andra tillgrepp utom
tjdnsten. Man kan sédledes diskutera huruvida det endast &r aktuellt med uppsdgning
eller avsked nidr arbetstagaren faktiskt blivit domd for brottet. Att en arbetstagare
snattar eller stjil pa sin fritid betyder sdledes inte att det i regel utgdr saklig grund for
uppségning, trots arbetsgivarens vetskap. Det skulle mgjligtvis vara om arbetstagaren
har en fortroendeposition eller hanterar pengar eller varor i sitt dagliga arbete. I
sadana fall skulle arbetsgivaren kanske kunna &beropa omstindigheterna. A andra
sidan maste arbetsgivaren kunna bevisa detta, vilket blir svart utan lagakraftvunnen

dom.

Vald och hot om vald

Pé& samma satt blir det svért for en arbetsgivare att bevisa andra brottsliga foreteelser
sd som vald eller hot om vald utan domstolsbeslut. Kan arbetsgivaren bevisa
omstdndigheterna verkar det 4 andra sidan, 1 synnerhet vid offentliganstéllning, vara
nolltolerans mot sddana foreteelser enligt praxis. Brottsliga handlingar som utmanar
den sociala arbetsmiljon verkar man se sérskilt allvarligt pa, och domstolen menar att
en “rd jargong” aldrig urséktar sdidana handlingar. Med anstéllningsavtalet foljer helt
enkelt en skyldighet att inte upptrdda hinsynslost mot andra kollegor. Att misshandla
en kollega verkar pa sa sitt alltid utgora ett flagrant avtalsbrott. Att hota en kollega
kan & andra sidan resultera i bade uppsigning eller avsked. Néar det géller vald som
skett utan anknytning till arbetsgivaren, utgor offentliga anstillningar majoriteten av
rittspraxis. Att det bor foreligga en viss skillnad i beddmningar mellan privat- och

offentliganstdllda enligt proposition 1993/94:65, syns tydligt i Arbetsdomstolens
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utlatande. Nér en prést misshandlade en annan medmaénniska fanns inget tvivel om att
det forelag laga grund for avsked. I en jamfOrbar situation kunde en privatanstélld
facklig fortroendeman i fallet AD 1978:92 misshandla en kollega utan att det utgjorde
saklig grund. Till saken hor att den fackliga fortroendemannen inte hade kdnnedom
om att det var en kollega, och Arbetsdomstolen bedomde det inte heller som ett brott
med anknytning till arbetsgivaren. A andra sidan skiljer det nirmre 15 ar mellan

fallen, sa tidsskillnaden kan vara en faktor.

Sexualbrott

Bedomningen av foregdende fall hade formodligen sett annorlunda ut idag, d4 man
sedan ar 1978 tydliggjort i bade praxis och propositioner att vdld och hot om vald inte
hér hemma pa arbetsplatsen. Dessutom har Arbetsdomstolen tydliggjorde att dven
overgrepp mellan kollegor, som sker utanfor arbetstid, utmanar den sociala
arbetsmiljon. Detta exemplifierades i mélet dédr en kollega valdtog en annan kollega
pa en privat fest, utan att de tva visste att de var kollegor. Mannen som valdtog sin
kollega blev avskedad eftersom det ansdgs, som ovan nidmnt, kunna skada
arbetsgivaren. Arbetsgivarens arbetsmiljo var alltsd av stor betydelse i den rittsliga
beddmningen.

Pé& samma sitt verkar sexuella trakasserier pa arbetsplatsen kunna utgora laga
grund for avsked. Trots att det inte rorde sig om ndgon fysisk valdtikt bedomdes
trakasserierna 1 fall AD 1999:29 4ndd vara av sd allvarlig karaktir att
tvaménadersfristen inte var av betydelse. Med andra ord krivs nddvindigtvis ingen
fysisk kontakt for att uppsidgning eller avsked kan ske.

Att kopa sexuella tjansten verkar didremot bedomas olika. Hovréttsdomaren
som kopte tjénster, vilka inte var av brottslig karaktdr, avskedades &dnda. Fallet kan
jamforas med den privatanstillda resemontdren som begétt sexualbrott och dven
frihetsberdvats. Trots det ansags inte uppsdgningen vara korrekt eftersom
handlingarna saknande samband med arbetsgivarens fortroende. I dessa tva fall &dr det

tydligt att det ar arbetstagarnas anstillning som ir av betydelse.
Frdanvaro pa grund av frihetsberovande

Saklig grund for uppsdgning verkar foreligga i de fall dér arbetstagare domts till

langre fangelsestraff. Arbetsdomstolen menar att det inte &r rimligt att lata en
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anstéllning bestd om arbetstagaren skall franvara under en vildigt lang tid. Det beror
pa att arbetsgivaren inte ska behdva dverblicka personalbehovet under en sé lang tid,
samt inte heller behdva uppbira de extra kostnaderna for, exempelvis, upplérning av
vikarier som en sddan ldng frdnvaro orsakar. Enligt min uppfattning verkar grénsen
dras omkring fyra-fem ar. Franvaro under tre ar verkar Arbetsdomstolen didremot inte
anse vara skil nog att avsluta arbetstagarens anstillning. A andra sidan verkar
domstolen ta hédnsyn till arbetsgivarens storlek och man menar att ett foretag av
Postens storlek ska vara beredd pd att ersitta langtidsfrdnvaro. P4 sa sitt kan
beddmningen sékert bli annorlunda i fall som rér mindre arbetsgivare.

Aven i dessa fall gors pa sa sitt en nyanserad beddmning dir man tar hiinsyn
till arbetstagarens anciennitet, skotselhistorik, arbetsuppgifter, och arbetsgivarens
mojlighet att skaffa vikarier. Dessutom tog Arbetsdomstolen hdnsyn till
arbetsgivarens anseende utat i réttsfallet AD 2001:2. Man menade helt enkelt att
arbetsgivarens rykte kunde skadas om det av kunder blev ként att arbetstagaren fatt

fortsdtta sin anstéllning i foretaget.

Slutsats

I denna uppsats har jag analyserat den reglering géllande uppsdgning och avsked av
personliga skdl som aterfinns i anstdllningsskyddslagen och konstaterat hur den
skyddar arbetstagare vid uppsidgningar och avsked. Jag har dessutom analyserat vilka
omstdndigheter som verkar vara av betydelse i Arbetsdomstolens beddmningar
géllande uppsdgningar och avsked pa grund av arbetstagares brottslighet, och pa
vilket sitt dessa omstidndigheter paverkat utfallet. Vidare har jag konstaterat i min
analys huruvida frénvaro pd grund av frihetsberévande kan utgora saklig grund for
uppségning eller laga skil for avsked. Det enkla svaret dr att det beror pa.

P4 s sitt har uppsatsens syfte fullgjorts. A andra sidan vill jag i ett sista
moment fora en kort diskussion kring mina hypoteser. Min forsta hypotes om att
arbetstagarens anciennitet skulle vara en omstandighet vilken paverkar utfallet vill jag
anda sdga stamde till viss del. I vissa fall har arbetstagarens anstdllningstid en
vigande roll. A andra sidan var denna omstiindighet inte av den betydelse jag trodde.
Jag trodde helt enkelt att ancienniteten skulle ha en mer avgorande roll i rattsfallen dn
vad den faktiskt hade. Ddremot var arbetstagarens befattning av stor betydelse

eftersom Arbetsdomstolen 1 réttsfall pekat pd att arbetstagaren utnyttjat sin
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fortroendeposition. Att det skulle kridvas mindre oldgenhet for en arbetstagare med
exempelvis ett arbetsledande ansvar kan jag ddremot inte bekréfta. Jag finner tvirt om
att brott, speciellt riktade mot arbetsgivaren, bedoms lika allvarliga oavsett om det &r
utfort av en arbetstagare med eller utan ansvar. P4 samma sitt bekrdftas min andra
hypotes om att brottets karaktir &r av stor betydelse och att brott riktat mot
arbetsgivaren, s som stold, i regel utgor laga grund for avsked. Andra omstandigheter
jag funnit av betydelse i Arbetsdomstolens bedomningar &r bland annat arbetsgivarens
fortroende, den sociala arbetsmiljon, anstdllningens karaktér, arbetstagarens- fortsatta
lamplighet, yrkeserfarenhet, personliga forhallanden och huruvida det rort sig om
aterfall. Givetvis forekommer andra omstdndigheter som inte jag har diskuterat i
denna uppsats. Min tredje hypotes géllande franvaro pa grund av frihetsberdvande
stimde inte eftersom franvaro pd grund av frihetsberovande inter rdknas som olovlig
frdnvaro, och utgdr vid kortare straff varken saklig grund for uppsdgning eller laga
grund for avsked.

Att som arbetsgivare avsluta en anstillning pa grund av personliga skil kan
vara vanskligt, inte minst om det ror sig om arbetstagares brottslighet. Samtidigt ar
det absolut ingen omdjlighet, och praktiskt sétt inte heller speciellt svéart. Tack vare
Arbetsdomstolens praxis och regeringens propositioner finns gott om vigledning. Nu
vet vi huruvida en arbetstagare riskerar uppsdgning nir han frihetsberdvats, eller om

laga grund for avsked foreligger vid snatteri - det beror pa.
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