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Sammanfattning

Studien syftar till att géra en jamforelse mellan Sverige och Danmark géllande nir
samarbetssvarigheter utgor saklig grund for uppségning. Samarbetssvarigheter ér
ett problematiskt &mne dé& ingen situation dr den andra lik och problemen séllan
kan hénforas till en enskild individ. Om en uppsidgning ska vidtas maste en
avvigning goras mellan arbetstagarens och arbetsgivarens intresse. Det kan dérfor
vara av viarde att fa inblick 1 hur tva olika ldnder har valt att 16sa fragan kring
anstillningsskyddet och den juridiska bedomningen ndr det kommer till
samarbetssvarigheter. Rittsdogmatisk- och komparativ metod har anvénts for att
besvara rittsfridgan. En 6versiktlig bild ges av de mest kdnnetecknande dragen i de
bada ldndernas rittssystem for att sedan belysa ndr samarbetssvérigheter kan anses
beréttiga en uppsdgning. Resultatet konstaterar att det foreligger sévil skillnader
som likheter. En vésentlig skillnad utgérs av ldndernas anstillningsskydd och vem
som omfattas av detta. I Danmark gors en 4tskillnad mellan olika yrkesgrupper
medan det i Sverige finns ett generellt skydd som ticker néstintill alla
arbetstagare. En likhet &r att det inte finns en precis definition av begreppet saklig
grund. Hur den rittsliga beddmningen genomfors dr en annan. Négra faktorer som
bedomningen faster avseende vid avviker men merparten dverensstimmer.

Nyckelord: Saklig grund, uppsédgning, samarbetssvarigheter, bedomning,
Flexicurity.






Summary in English

The scope of this study is to make a comparison between Sweden and Denmark
regarding difficulties in cooperating and when this constitutes just cause for
termination of employment. This is a problematic area since all situations are
different from each other and the problems rarely can be dependent upon one
individual solely. When termination of employment is considered an assessment
must take place where the interests of the employee as well as the employer are
considered. Hence, it can be of great value to gain insight in how two different
countries have chosen to legally solve the issue of employment protection
applicable to difficulties in cooperating and how the legal assessment is made.
Traditional legal dogmatic methods and comparative methods have been used in
order to answer the issue of law. A brief overview of the most characteristic
features of the legal systems in both countries are presented followed by an in-
depth study of when difficulties in cooperating constitutes just cause for
termination. This study establishes that several similarities as well as differences
exist. One considerable difference consists of the fact that there is a deviance
regarding who is covered by the employment protection system in respective
countries. In Denmark a distinction is made between different occupational
groups while in Sweden there is one general employment protection act, which
covers almost all workers. One similarity consists of the fact that none of the legal
systems contains a precise definition of what constitutes just cause. Another is
how the legal assessment regarding this situation is carried out. Some elements
that are considered in the assessment deviate but the majority of them correspond.

Key words: Just cause, termination of employment, difficulties in cooperating,
assessment, Flexicurity.
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1. Inledning

1.1 Amne och bakgrund

Samarbetssvarigheter pa en arbetsplats kan yttra sig i ménga olika former och
grundas 1 diverse forhallanden. Det &dr ett relativt komplicerat d&mne och
problemen kan ses ur flera perspektiv. De utgdr en intressekonflikt mellan & ena
sidan arbetsgivarens behov av att avsluta arbetstagarens anstédllning och & andra
sidan den anstélldes ritt att fa arbeta kvar. Av de oldgenheter som kan forkomma
pa en arbetsplats upplever vi att samarbetssvarigheter utgor ett av de mer vanligt
forekommande problemen. Det utspelar sig inte nddvéndigtvis endast mellan
medarbetare utan kan #dven foreligga mellan ledning, personal och kunder. Ar
problemen av det allvarligare slaget kan dessutom en hel verksamhet komma att
paverkas negativt, om till exempel produktionen avstannar eller den psykiska
arbetsmiljon forsdmras. Varfor vi har valt att belysa samarbetssvérigheter dr pa
grund av dess kontinuerliga nyhetsvirde och for att det &r ett omrade som ménga
arbetstagare samt arbetsgivare kan kénna ett personligt engagemang for.

Anledningarna till varfor vi har valt att utfora en komparativ studie mellan
Sverige och Danmark &r flera. Vi finner forst och frimst det komparativa
angreppssittet intressant. Det Okar inte bara kunskapen om det danska
rdttssystemet utan dven om det svenska. Vi innehar ocksa ett personligt intresse
och nyfikenhet for en Okad bekantskap med den danska arbetsritten.
Grundldggande kunskaper kring dess arbetsrittsliga system kan gynna ett framtida
intrddande pa den danska arbetsmarknaden och eventuell sysselsdttning dér.
Vetskapen att det pa andra sidan sundet anses vara ldttare att sdga upp
arbetstagare: it is one of the characteristics of the Danish labour market that
firing employees is relatively easy and flexible...”’, gor oss #nnu mer nyfikna pé
att studera hur rittsldget skiljer sig at. Réttshistoriskt uppvisar linderna manga
likheter och de tillhor bida den nordiska rittsfamiljen.” Det foreligger dock
samtidigt vissa skillnader. Hur arbetstagarens anstillningsskydd tar sig i uttryck i
respektive réttsordning &r en av dessa.

! http://faos.ku.dk/english/pdf/publications/2005/The_Danish_Flexicurity model 0905.pdf/ s. 18.
2 Nystrom, EU och arbetsrétten, 2011, s. 59.



1.2 Syfte och fragestallning

Syftet med denna komparativa studie dr att genomfora en jamforelse mellan
Sverige och Danmark géllande uppsidgningar grundade i samarbetssvarigheter.
Det vi finner intressant &r att undersdka var grinsen har dragits for att en
uppségning 1 detta avseende ska anses vara sakligt grundad. Vi dmnar belysa och
redogora for eventuella likheter och skillnader réttssystemen emellan. Dé reglerna
kring samarbetssvarigheter kan uppfattas som relativt diffusa kan det vara av
vérde att forsoka reda ut réttsldget och erhalla en tydligare kunskapsbild. Vi vill
med denna uppsats forsoka forenkla bilden av rattsldget. For att gora detta avser vi
att besvara foljande rittsliga fraga:

- Ndr utgér samarbetssvarigheter saklig grund for uppsdgning i Danmark
respektive i Sverige?

1.3 Avgransningar

Begréansningar har vidtagits for att dels kunna gd mer pa djupet i den beddmning
som gors vid uppsdgningar grundade i samarbetssvarigheter och dels med hénsyn
till studiens dmnade ldngd och omfattning. Vi har valt att endast fasta fokus vid
uppsdgningar  av tillsvidareanstdllningar pa  arbetsgivarens initiativ.
Forfaranderegler samt uppsdgningstid ar ytterligare faktorer som vi inte kommer
att belysa ndrmre dd svaret pa dessa inte nimnvart pdverkar vér rittsfriga. D4 vi
forutsitter att 1asaren har en mer omfattande kinnedom om det svenska systemet
dn det danska har vi valt att inte lika utforligt beskriva detta. Av de speciallagar
som finns i Danmark har vi valt att enbart titta pa Funktionarloven eftersom den
ar av storst betydelse. Inriktningen valdes ocksa da vi personligen finner den mest
intressant och relevant for en framtida yrkesroll.

1.4 Metod och material

1.4.1 Rattsdogmatisk metod

For att precisera innehallet i gallande ritt, de lege lata’, anvénder vi en traditionell
riattsdogmatisk metod. Réttsdogmatiken stravar ofta efter att finna en 16sning pa
ett konkret problem samt kritiskt granska verkligheten.* Metoden passar dérfor
utmarkt till var studie. En central avsikt &r att undersoka och jamfora
rittssystemens koherens och dess respektive funktioner. Precis som Roger
Blanpain konstaterar &dr det funktionerna och inte institutionerna som d&r
intressanta att jamfora.” Genom att analysera rittsordningarnas grundliggande

? Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s.278.

4 Korling, Zamboni, Juridisk metodldira, 2013, s.25-26. Se Mulder, Anstdllningen vid
verksamhetsévergdang, 2004, s. 37 for vidare referenser.

> Blanpain, Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrialized Market
Economies, 2010, s.3 och s.12.
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element kan forhoppningsvis svar eller &tminstone rekommendationer pa véar
rittsfriga erhallas.® I Sverige kommer vi att tolka och systematisera lagstiftning,
forarbeten, praxis och doktrin for att faststilla rattsliget.” I Danmark kommer vi
att soka efter det rattsliga materialet i1 lagstiftning, praxis och doktrin. Da
kollektivavtal har sérskild relevans for den danska arbetsrétten har vi dven valt att
titta pa huvudavtalet mellan DA och LO.® Vissa delar av den internationella
rittens paverkan i respektive réttssystem kommer dven att studeras. For att {4 sa
aktuell information som mdojligt har vi tittat pa elektroniska killor som till
exempel ILO:s samt Europaradets hemsidor.

Rittspraxis utgor en vésentlig del inom rittsdogmatiken’ och har stor betydelse
for var del. Att studera praxis kommer att underldtta tolkningsarbetet gillande
saklig-grundbegreppets tillimplighet och skildra hur avgdrande instans har domt i
olika situationer. Det kommer saledes bidra till att faststdlla innehdllet 1 gdllande
ritt.'" Eftersom det finns ett odndligt antal rittsfall som belyser vért dmne har
vi varit tvingade till att gora ett urval. De svenska réttsfallen baseras pé ett urval
fran doktrinen. Frén tre rittsvetenskapliga bocker med Lunning, Oman, och Glava
som respektive forfattare har vi valt att presentera de mest citerade rittsfallen.
Praxis frdn Danmark baseras dven pa ett urval frdn de mest dterkommande fallen i
doktrinen. Vi har dock av eget intresse valt att &ven presentera tva nyare rattsfall.
Vi dr medvetna om att urvalet kan kritiseras da vi baserar vara val pa andra
forfattares omdomen. Det foreligger séledes en viss risk for att var selektion
kommit att priglas av deras metodologiska avvigningar. De svenska forarbetena
ar vid sidan om lagen en av de mest betydelsefulla rittskéllorna och kommer
bland annat darfor att tillmétas stor betydelse i den svenska delen. Det dr for vér
del en nddvindighet att utvinna lagens syfte for att ta reda pd hur saklig-
grundbegreppet och samarbetssvarigheter bor forstas.!' Forarbetena i Danmark
tillméts inte samma betydelse da det varken i doktrin eller i praxis refereras till
dessa. Doktrinen saknar sjélvstandig auktoritet men &r ett viktigt komplement till
de andra rittskéllorna.'*> Doktrinens samspel med 6vriga réttskillor har dérfor fatt
sarskild betydelse vid systematiseringen av det danska réttsliga materialet.

6 Korling, Zamboni, Juridisk metodlira, 2013, s.26 och Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014,
$.203-204.

7 Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, 5.278 och s. 203-204. Peczenik, Juridikens teori och
metod, 1995, s.33. Korling, Zamboni, Juridisk metodldra, 2013, s.21.

¥ Hepple och Veneziani, Transformation of labour law in Europe, 2009, s. 299.

? Se Mulder, Anstdillningen vid verksamhetsovergdng, 2004, s.34-35, for vidare referenser.
" Hydén, Rdttsregler, 2011, s.158.

" Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s.149 och s.158.

'2 Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2014, s.205 och Korling, Zamboni, Juridisk metodlira, 2013,
s.27.
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1.4.2 Komparativ metod

Den komparativa metoden som vi anvinder &r en komplicerad form av
rittsdogmatik, dd fler uppgifter kommer till. Det innebér inte bara att precisera
rittsliget i den egna rittsordningen utan dven i det andra landets rittssystem.'
Komparativ réttskunskap handlar om att urskilja, bearbeta och analysera likheter
och skillnader mellan olika linders rittssystem.'* Det kan #ven betecknas
»jamforande rittskunskap”.'”” En komparativ studie ger god kéinnedom och inblick
1 frimmande rittssystem, utvidgar det internationella perspektivet och okar den
rittsliga, men dven intellektuella, kunskapen om andra linder.'® Ett av de frimsta
dndamalen med den komparativa metoden é&r att erhdlla en 6kad forstdelse, men

dven ett kritiskt forhallningssitt, gentemot det egna landets rittsliga system.'’

Vir studie innehaller en makro- och en mikrojimforelse.'® En makrojimforelse
undersoker de nationella réttssystemens uppbyggnad och skildrar en mer generell
jamforelse av systemens karaktir. En mikrojdmforelse ar mer specifik, och
undersoker enskilda problem eller omraden. Gridnsdragningen mellan de tva
jdmforelserna dr emellertid diffus dd de dr avhédngiga varandra. For att kunna
skapa sig en fOrstaelse for varfor ett utlindskt system har 16st ett problem pa ett
visst sétt dr kunskap om rittssystemets uppbyggnad en grundliggande
forutsittning.'” Av denna anledning redogérs vi for bade den svenska och danska
rittsordningens uppbyggnad mer generellt innan vi belyser och gar pa djupet med
vér rattsliga friga. En komparation kriaver foljaktligen ett visst utrymme. Studiens
omfattning blir aningen mer vidstrickt &dn en rittslig undersdkning av enbart ett
land.

Det dr viktigt att vara medveten om vilka metodologiska problem som kan
uppkomma i samband med en komparativ studie.’* En visentlig och
grundldggande faktor dr att forsoka frigora sig fran antaganden, tolkningsmetoder
och juridiska begrepp som tillhdr det egna rittssystemet.”' Ett for linderna
gemensamt rittsligt problem kan till exempel regleras inom olika omréden i
respektive rittsordning.”* Grundlidggande 4r dven att de utlindska rittskillorna,
som fOrarbeten, prejudikat och lagtext, tillméts samma betydelse som rittslandet

" Korling, Zamboni, Juridisk metodlira, 2013, s.40-41.
' Bogdan, Komparativ rttskunskap, 2003, s.18 och s.21.
'* http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/ling/komparativ-ritt

1 Zweigert & K&tz, An introduction to comparative law, 1998, s.2 och s.16. Bogdan, Komparativ
rattskunskap, 2003, s. 26-28.

' Blanpain, Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrialized Market
Economies, 2010, s. 4. Bogdan, Komparativ rdttskunskap, 2003, s. 26-28.

18 Zweigert & Kotz, An introduction to comparative law, 1998, s.4-5.

' Gleerup, Rosenkjer och Rerbak, An introduction to danish law, 2008, 5.169. Zweigert & Kotz,
An introduction to comparative law, 1998, s.4-5.

* Bogdan, Komparativ rittskunskap, 2003, s. 18.
*! Bogdan, Komparativ rittskunskap, 2003, s.40.
2 Bogdan, Komparativ rittskunskap, 2993, s.46-47.
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ger dem och tolkas analogt. Den rittsliga hierarkin kan namligen skilja sig 4t.*>
Ytterligare svérigheter kan vara anskaffandet av palitliga och aktuella killor fran
den frimmande ritten samt eventuella dverséttningsproblem. Juridiska termer kan
till exempel sakna motsvarighet i det andra landets rittsordning och uttryck som
fran borjan verkar vara sprakligt enkla att forstd kan ha en helt annan innebérd.*
Det danska ordet “afskedigelse" dr ett exempel som vi sjdlva forst jamforde med
det svenska sprikets “avsked”. Precis som i Sverige skiljer man i Danmark
uppsédgningar frin avsked men ordet “afskedigelse” ar ett samlingsnamn f{or
bada.*® Ett motsvarande ord finns inte i Sverige. For att forsikra oss om att vi har
forstatt det danska juridiska spréket korrekt har vi pa ett flertal stéllen refererat till
mer dn en kélla. Eftersom den juridiska litteraturen dven kan vara politiskt vinklad
har vi valt olika forfattare for att minska risken att bli fairgade av deras sikter.

1.5  Disposition

Inledningsvis, 1 kapitel tvd, avspeglas ett internationellt perspektiv och dess
inflytande pa den nationella arbetsritten. Makrojdmforelsen borjar hér. I kapitel
tre presenteras vad som &r kinnetecknande for Sveriges och Danmarks respektive
rittssystem. Mikrojamforelsen och f{ordjupningen gillande rittslaget, nér
samarbetssvarigheter utgor saklig grund for uppsidgning, inleds i kapitel fyra. Vi
avser 1 detta kapitel att behandla hur Sverige har valt att 16sa detta problem for att
sedan, 1 kapitel fem, fdsta fokus pd Danmark. I kapitel sex presenteras en
komparativ analys i syfte att belysa och klargora eventuella skillnader och likheter
mellan ldnderna. Avslutningsvis, 1 kapitel sju, &mnar vi dra slutsatser och fora
véra egna tankar och funderingar till diskussion.

¥ Zweigert & Kotz, An introduction to comparative law, 1998, s.36. Bogdan, Komparativ
rattskunskap, 2003, s. 44-45.

** Bogdan, Komparativ rittskunskap, 2003, s.41 och s.48.
** Hasselbalch, Arbejdsret, 2009, s.117-118.
26 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.523.
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2. Internationell ratt

2.1 Inflytande och paverkan

Da arbetsritteni ett land inte enbart pdverkas av det nationella regelverket
presenteras nedan de internationella regler som kan vara av betydelse vid
uppsdgningar grundade i samarbetssvarigheter. Detta for att senare, i analysen, se
om och i sa fall hur ldindernas medlemskap i dessa organisationer kan ha paverkat
regleringen kring anstdllningsskydd och saklig grund. 1 anknytning till
internationell rétt regleras arbetsmarknadsforhéllanden via bland annat ILO,
Europaradet och EU.”” Bade EU-ritten och folkritten har internationell giltighet
men det foreligger viss skillnad. Folkréttens, till exempel ILO och Europaradet,
internationella 6verenskommelser bygger pa staternas frivilliga medverkan och ér
inte tvingande.”® Europeiska Unionens regler r diremot Gverstatliga och har si
kallad direkt effekt i medlemslinderna. EU-reglerna maste respekteras av de
nationella domstolarna vilket innebér att medlemsldnderna forlorar en del av sin
suveranitet. Unionsritten har foretride i forhallande till nationella bestimmelser.*

22 ILO

ILO ér ett folkrdttsligt organ inom FN med en normativ verkan inom det
arbetsrittsliga omradet.’® De verkar for arbetstagarens grundliggande rittigheter
och hanterar frigor som berdr arbetsmarknadsforhallanden.”’ Bade konventioner
och rekommendationer har ILO befogenhet att vidta. Rekommendationerna &r
vigledande medan konventionerna &r bindande for de lander som véljer att
ratificera dem.”> Konventionen C158, som berdr anstillningens upphérande, har
ratificerats av Sverige men inte av Danmark.” Artikel fyra i konventionen
foreskriver att en uppsdgning mdéste ha saklig grund och ska endera kunna
hénforas till forhallanden hos den anstillde personligen eller till verksamheten.
Vidare forklaras det i artikel sju att en arbetstagare inte ska ségas upp innan denne

*7 Paulsen et al, Personalejura — praktisk arbejdsret, 2013, s.34-38.
* Hydén, rdttsregler — en introduktion till juridiken, 2011, 5.83-88.

* Hydén, rdttsregler — en introduktion till juridiken, 2011, s.100-104. Nystrém, EU och
arbetsrdtten, 2011, s.32-33.

% Hydén, Rdttsregler, 2011, 5.93-94. Nielsen och Rehof, International Arbejdsret, 1998, s.42 och
s. 47.

*! Paulsen et al, Personalejura — praktisk arbejdsret, 2013, s.34-35.
http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/ilo

32 Paulsen et al, Personalejura — praktisk arbejdsret, 2013, s. 34-35. Nielsen och Rehof,
International Arbejdsret, 1998, s.48.

33 http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY _ID:102609 och
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY _ID:102854
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har fatt mojlighet att forsvara sig mot eventuella anklagelser, sdvida det inte
foreligger sdrskilda skél. Artikel ett uttrycker att konventionen ska verkstéllas
genom lagar eller foreskrifter om det inte i enlighet med nationell rétt dven kan
verkstillas genom till exempel kollektivavtal. Konventionen ska dock, genom
ratificering, gdlla for samtliga nédringsgrenar och arbetstagare med viss
reservation.”® Undantagen i konventionen ir relativt vidstrickta vilket gjorde att
Sverige kunde ratificera den.”> Danmarks val att inte ratificera konventionen
grundade sig pa att det ansags strida mot den danska traditionen. Vid ratificering
hade de wvarit tvingade till att lagstifta for att det skulle ticka samtliga
arbetstagare.’® Mojligheten till erga omnes, att allméngiltig forklara ett
kollektivavtal sd att det dr réttsligt bindande for en hel bransch, finns vare sig 1
Danmark eller i Sverige.”’

2.3 Europaradet

Flera konventioner har antagits av Europarddet. Betydande for arbetsritten ér,
Europeiska konventionen om skydd for de mdnskliga rdttigheterna och de
grundliggande friheterna fran 1950 samt den sociala stadgan fran 1961.°° Den
sistndimnda forser individer med ett skydd for ménskliga réttigheter pa
arbetsmarknaden och reviderades 1996.” Bade Sverige och Danmark ir anslutna
till Europaradet.*” Danmark har ratificerat den sociala stadgan fran 1961 men den
reviderade versionen dr endast underskriven, dock géller underskriften ej for
artikel 24. Sverige har skrivit under och ratificerat bada versionerna, men dven hir
ar artikel 24 exkluderad.*' Det som artikel 24 i den reviderade stadgan beskriver
ar alla arbetstagares rétt till att inte bli uppsagda utan saklig grund. En uppsigning
ska antingen kunna hénf0ras till arbetstagaren personligen eller till verksamheten.
Arbetstagare som trots detta rdkar ut for en oskélig uppsidgning ska ha ritt till
ekonomisk ersdttning eller annan gottgdrelse. Arbetstagaren ska dessutom kunna
fi saken provad av ett opartiskt organ.*’ Sverige motiverar sitt val, att inte
ratificera artikel 24, med att undantagen i 1 § LAS é&r av annan karaktdr dn de
undantag som uttryckligen star angivna i stadgan. Eftersom stadgan ska omfatta

3 http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C158
C158 - Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158) Artikel 1 och Artikel 2.

** Proposition 1997/98:82 s. 30-31.

3% http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1995-82-4B).pdf s.129. Se dven for vidare diskussion:

http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/meetingdocument/wems_165186.pdf s.15.
T Nystrém, EU och arbetsritten, 2011, s.63-64.

8 Glava, Arbetsritten, 2011, s.151.

¥ Nystrom, EU och arbetsritten, 2011, s. 90-91.

* http://www.coe.int/en/web/portal/47-members-states

*! http://www.coe.int/t/dghl/monitoring/socialcharter/Presentation/SignaturesRatifications_en.pdf
http://ec.europa.eu/social/keyDocuments.jsp?pager.offset=10&langld=en&mode=advancedSubmit&advSearchKey=termin

ation%200f%20the %20employment%20relationship Se under: legal situation in the Member States of the
European Union, 20006, s. 8.
2 Artikel 24 hamtad fran: http://www.regeringen.se/content/1/c6/09/67/65/b743a3cc.pdf
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samtliga arbetstagare hade darfor undantagen i LAS fatt dndras.”> Danmarks val
att inte ratificera den reviderade stadgan kan bero pé att folkrétten inte har haft sa
stor genomslagskraft i Danmark. Detta eftersom de foredrar reglering i
kollektivavtal framfor lag. Precis som i Sverige har Danmark ett dualistiskt
synsitt och folkréttsliga regler maéste inkorporeras i den nationella ritten,
vanligtvis genom lag, for att gilla.*

24 EU

Béide Sverige och Danmark 4r medlemmar i EU.* Danmark har dock valt att
implementera och tillimpa EU-rétten pd miniminiva.*® Inom arbetsrittens sektion
har EU och medlemslédnderna delad kompetens, vilket innebér att pd de omréden
dir EU inte har antagit ndgon lagstiftning har medlemslénderna kvar sin
sjdlvstandighet.” Genom Lissabonfordragets ikrafttridande 2009 blev den
Europeiska Unionens stadga om de grundldggande rittigheterna rattsligt bindande
for medlemslidnderna.”® Den ska ddrmed tillmitas samma rittsliga status som
EU:s fordrag.* I stadgan gr det att utlisa fran artikel 30: “Varje arbetstagare har
rdtt till skydd mot uppsdgning utan saklig grund, i enlighet med unionsrdtten samt
nationell lagstifining och praxis”.”’ Arbetstagares skydd mot osakliga
uppségningar giller dérfor i allmanhet for alla EU:s medlemslander.”’ Artikeln
bygger pa artikel 24, “Rdtt till skydd vid uppsdgning”, fran Europaradets
reviderade sociala stadga som till viss del har integrerats i EU-réitten.”

* Proposition. 1997/98:82 5.30-31.

* Hydén, Rdttsregler, 2011, s. 87-88. Nielsen och Dansk Arbejdsret, 2012, s. 84-86 och 5.93.
5 Glava, Arbetsrtt, 2011, s. 140 och Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.35.

* Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 38.

" Nystrom, EU och arbetsriitten, 2011, s.32-33.

48 Nystrom, EU och arbetsrditten, 2011, s.55-57.

* Artikel 6, punkt 1, EUF.

*% Artikel 30 i Europeiska Unionens stadga om de grundliggande rittigheterna — 2010/C 83/02
> Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.523.

>* Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s. 96 och s.550.
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3. De olika rattssystemen

3.1 Allmant om Sverige

Den svenska modellen &r avhingig tre sérskilda  forhallanden:
organisationsgraden, samfOrstindsandan och semidisposiviteten. Dessa tre
faktorer dr utmirkande for den svenska arbetsritten och &ven beroende av
varandra. En hog organisationsgrad gynnar forekomsten av kollektivavtal samt
deras stdllning. Samforstdindsandan dr ett uttryck for arbetsmarknadsparternas
starka samarbetsvilja och fOormaga att 16sa diverse spdrsmél utan statens
inblandning.”® Synsittet etablerades i Saltsjobadsavtalet.”* Semidisposivitet har
ocksa en kollektivavtalsfrimjande inverkan. Det mojliggér branschanpassade
16sningar samtidigt som det rader ett legalt grundskydd for arbetstagarna.”> Det
kan saledes konstateras att kollektivavtalen har en stor inverkan pé regleringen av
anstillningsvillkoren.’® Lagstiftning har dock sedan 1970-talets reformer, d4 bland
annat LAS infordes, blivit allt mer betydelsefullt.”” Alla arbetstagare i Sverige,
bade privat och offentligt anstdllda, omfattas av ett lagstadgat anstéllningsskydd
med ett fital undantag®® De svenska kollektivavtalen inkluderar
anstillningsforhdllandet 1 néstintill alla avseenden. Téckningsgraden &r cirka 90
procen‘[.59

Nir det giller arbetsrittsliga tvister ar Arbetsdomstolen aktuell.’® Den utgor
slutgiltig instans och dess domar kan dérfor inte dverklagas.®’ For att ett fall ska
kunna tas upp i Arbetsdomstolen fOrutsitts att forhandling bédde pa lokal och
central niva, pékallad enligt MBL eller kollektivavtal, gillande tvistefragan har
dgt rum.”® Domstolen kan dven vilja att atervisa drendet till parterna for vidare
forhandlingar. Arbetsrittsliga tvister, utover de som ndmns i 1 § i LRA, behandlas
i tingsritterna.”’ En tvist kan dven avgéras av en facklig skiljenimnd om parterna

33 Glava, Arbetsritt, 2011, s. 89-96.

> Hepple och Veneziani, Transformation of labour law in Europe, 2009, s. 327.
3% Glava, Arbetsritt, 2011 s. 89-96.

*® Lundberg et al. Juridik — Civilrdtt, Straffitt, Processritt, 2013, 5.324.

T Glava, Arbetsritt, 2011, s. 83.

1 § LAS.

> Hepple och Veneziani, Transformation of labour law in Europe, 2009 s. 328. Lundberg et al.
Juridik — Civilrdtt, Straffrdtt, Processritt, 2013, s.324.

5 http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/sverige se rittsvisen
' 2:4 LRA.

%2 4:7 LRA.

%2:2 LRA. Glavd, Arbetsritt, 2011, s. 137.
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avtalar om det.’* Dir avslutas processerna snabbare &n i Arbetsdomstolen och
avgorandena offentliggors inte heller.®

3.2 Allmant om Danmark

Den “danska modellen” dr en bendmning som regleringen av relationerna pa
arbetsmarknaden ofta tilldelas.®® Den danska ritten har linge foredragit
avtalsreglering framfor lagstiftning och 4r #n idag mer avhingig kollektivavtal.®’
Danska arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer tilldelades tidigt stora
befogenheter for att bestimma och reglera villkoren 6ver arbetsmarknaden vilket
gjorde Danmark till ett foregdngsland for den kollektiva arbetsritten.
Karakteristiskt for den traditionella danska modellen dr séledes parternas makt
over arbetsmarknadsregleringen och lagstiftningens néstintill obefintliga roll.
Efter intrddandet i EU har den danska modellen dock kommit att genomga en viss
forandring®® da den har priglats av hur EU-arbetsritten ska kunna integreras och
implementeras.” Den allméinna lagstiftningen har darfor, ofrivilligt, fatt en storre
betydelse.”

Arbetsrittsliga tvister mellan en arbetstagare och arbetsgivare kan avgoras vid
olika instanser avhingigt vad tvisten beror.”' Vi kommer enbart att presentera de
instanser som &r aktuella for den hér studien. Afskedigelsesncevnet,
uppsidgningsndmnden, &r ett fackréttsligt organ som behandlar tvister rérande
osakliga uppsédgningar. Det dr ett av de viktigaste organen, vars avgdranden &r
slutgiltiga. Uppsédgningsndmnden inrdttades i samband med huvudavtalet, 4 § 3
stycket, mellan LO och DA.”* En arbetstagare som anser sig ha blivit felaktigt
uppsagd har ritt att fa saken provad hér, forutsatt att tvisten inte kan 16sas vid vare
sig lokal eller central forhandling.”” En forutsittning &r  att
anstéllningsforhallandet i rddande oenighet dr undergivet huvudavtalet. Det &r
inget krav pa att arbetstagaren méste vara organiserad, didremot méste dennes
arbetsgivare vara det.”* De allménna domstolarna utgors av Hajesteret, som ir den
hogsta instansen’, tvd landsretter samt 24 byretter.”® De behandlar tvister som

41:3 § LRA.

% http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/skiljeforfarande

% Hepple och Veneziani, Transformation of labour law in Europe, 2009, s. 299.
67 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.93.

% Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 33 och 36-37.

% Hepple och Veneziani, Transformation of labour law in Europe, 2009, s. 300.
"0 Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 36-37.

" Paulsen, Afskedigelse, 1997, s. 122.

7* Hasselbalch, Arbejdsret, 2009, s.100.

) § 3 stycket, huvudavtalet mellan DA och LO.

™ Paulsen, Afskedigelse, 1997, s.134-137. Paulsen et al, Personalejura — praktisk arbejdsret, 2013,
s.278.

5 Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s.48.
7 http://www.domstol.dk/om/publikationer/HtmlPublikationer/Profil/ Tet%20pa%20Danmarks%20Domstole/kap 1 0.htm
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inte har delegerats vidare till applicerbar specialdomstol eller fackrittsligt organ.”’

Utgangspunkten ir att varje arbetsgivare och arbetstagare ska kunna fora en tvist
vid de ordinarie domstolarna si lange de inte har avstitt frdn denna mgjlighet
genom bestimmelser i avtal.”® For den offentliga arbetsritten &r bland annat
praxis fran Hejesteret sdrskilt signifikant medan den privata arbetsriétten tillskriver
Afskedigelsesnaevnet praxis stor vikt.”

3.2.1 Flexicurity

Den danska arbetsmarknaden priglas av hog sysselsittning, god
personalomsittning samt generds arbetsloshetsersittning.*®  Flexicurity —&r
karakteristiskt for den danska modellen och har varit det under en ling tid.*
Tilltron till det kollektiva férhandlingssystemet har varit en bidragande faktor.*
Virt att fortydliga &r att varje land har sin modell av flexicurity d& det handlar om
hur arbetsmarknadspolitiken hanterar balansen mellan flexibilitet och trygghet pa
arbetsmarknaden. Sverige har sdledes sin variant men karakteriseras inte av
flexicurity pa samma sitt som Danmark gor.*> En tydlig definition och forstielse
av begreppet flexicurity har utvecklats av bland annat Ton Wilthagen. Han
beskriver det som en politisk strategi och gor en atskillnad mellan fyra olika
sorters flexibilitet som kan anslutas till olika former av sikerhet.** De termer som
ber6r var studie dr “External numerical flexibility”, flexibiliteten av att anstilla
och avskeda/sdga upp arbetstagare, och “job security”, anstéllningsskydd och
vissheten om att fa behalla sitt arbete. Vi kommer dock inte ndrmre att precisera
inneborden av dessa begrepp da detta blir ett for stort avsteg fran studiens syfte.
Flexicurity kédnnetecknas vidare av ett arbetsmarknadssystem som pavisar
flexibilitet och samtidigt tillhandahéller hog sdkerhet. Koncepten dr avhingiga
varandra. En hog mobilitet pa arbetsmarknaden tillsammans med en vilutvecklad
social trygghet gor individer pd arbetsmarknaden mer villiga att ta risker.*’
Danmark rankades 2003 som den mest flexibla arbetsmarknaden bland EU:s alla
medlemslédnder, det ska dock beaktas att den reglering som sker i1 kollektivavtal
inte var med i denna beriikning.*® De danska arbetstagarna upplever dock en
relativt hog, job security, jamfort med manga andra ldnders arbetstagare enligt
OECD. I en undersokning rapporterade 44 procent danska arbetstagare, i
jimforelse med 73 procent i Sverige, att de kéinde sig osiikra i sitt arbete.”’

" Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, 5.48.
8 Paulsen, Afskedigelse, 1997, s.118-122.

" Paulsen, Ramskov, Nielsen, Kiesbye, Paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013,
s.25.

80 http://faos.ku.dk/english/pdf/publications/2005/The_Danish_Flexicurity model 0905.pdf/ s.5.
#1 Jorgensen och Kongshej Madsen, Flexicurity and beyond, 2007, s. 366 och 371.

82 http://faos.ku.dk/english/pdf/publications/2005/The_Danish_Flexicurity model 0905.pdf/s.5.
8 http://www.regeringen.se/sb/d/10255/a/106560

% Jorgensen och Kongshej Madsen, Flexicurity and beyond, 2007, s. 366-367 samt
http://faos.ku.dk/english/pdf/publications/2005/The_Danish_Flexicurity model 0905.pdf/ s. 9-10.

% Jorgensen och Kongshej Madsen, Flexicurity and beyond, 2007, s. 366.
86 http://faos.ku.dk/english/pdf/publications/2005/The_Danish_Flexicurity model 0905.pdf/s. 6.

%7 OECD, Organization For Economic Cooperation and Development, Employment Outlook, July
1997, Ebook, s.132. Se kallforteckning for fullstindig URL-adress.
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3.2.2 En uppdelad arbetsmarknad

Arbetsritten 1 Danmark beskrivs som fragmentarisk och kinnetecknas av ett
system med ménga olika delar.*® Det 4r en heterogen, brokig, sammansittning av
bade lagar och avtal som kan upplevas komplicerad i jimforelse med ménga andra
landers arbetsritt.*® I Danmark finns det ingen generell anstillningslag som géller
for alla arbetstagare. Villkoren i anstéllningsforhallandet regleras istdllet antingen
genom kollektivavtal”, tvingande lagstiftning, speciallagar eller individuella
anstéllningsavtal. Samtliga angeldgenheter behdver dock inte vara reglerade for
alla arbetstagare, vissa delar forblir oreglerade.”’ Speciallagarna reglerar
anstillningsvillkoren for sérskilda yrkesgrupper av 16ntagare.”” Den viktigaste ar
funktionérslagen (’Funktioncerloven”) som infordes 1938. Den gav det forsta
lagstadgade anstillningsskyddet for funktiondrer i Danmark.”® Avgérande for vem
som omfattas av lagen #r arbetets karaktir.”® I lagens forsta paragraf ges
begreppet “funktioncer” en lagstadgad definition. Kontors- och handelsarbetare,
arbetstagare som utfor arbete av teknisk eller klinisk art, personer som leder och
utovar tillsyn dver andras arbete samt arbetstagare vars huvudsakliga arbete kan
likstillas med de tva forsta punkterna, omfattas frimst av funktionzrloven.” Virt
att ndmna dr att det dven finns sdrskild lagreglering for andra yrkesgrupper:
tjanstemén i offentlig sektor, sjomin, lantbrukare och larlingar.”® Férutom dessa
regleringar finns det lagstiftning som hanterar ett specifikt &mne eller
problemomrade inom arbetsritten som till exempel lagar om arbetsmiljo eller
semester. Sadan lagstiftning 4r allmingiltig och tvingande for alla arbetstagare.”’
Kollektivavtalens tiackningsgrad &r ungefar 71 procent inom den privata sektorn
och 100 procent inom den offentliga.”®

% Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 33.

% Hasselbalch, Arbejdsret, 2009, s. 21-22. Paulsen et al., Personalejura — praktisk arbejdsret,
2013, s.21-22.

%0 Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 151-152.

°! Hasselbalch, Arbejdsret, 2009, s. 21-22. Paulsen et al, Personalejura — praktisk arbejdsret,
2013, s.21-22.

%2 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s. 45. Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 34.
9 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s. 33.

% Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s. 429.

1§ FUL.

% Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s. 45. Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 41.
Hasselbalch, Arbejdsret, 2009, s. 56.

97 Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 41. Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s. 45-
46.

% Nielsen och Roseberry, Dansk arbejdsret, 2008, s. 151-152.
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4. Uppsagningar grundade i
samarbetssvarigheter — Sverige

4.1 Saklig grund for uppsagning

I decemberkompromissen 1906, mellan SAF och LO, fastslogs arbetsgivarens
arbetsledningsritt (ddribland den fria uppsdgningsrétten) och parternas dmsesidiga
foreningsfrihet.” Decemberkompromissen hade sin forebild i Danmark.'® Det var
1 samband med Saltsjobadsavtalet, 1938, som de forsta regleringarna angaende
uppsdgningar infordes. Arbetstagare skulle f& mojlighet att prova skéligheten 1
uppsdgningar samt f& besked infér uppsdgningen. Arbetsgivarens fria
uppségningsritt géllde emellertid fortfarande, med vissa undantag. Det var forst
vid inforandet av LAS som den kom att begrinsas di det allménna
saklighetskravet infordes 1974.'"'

Att en “uppsdgning frdn arbetsgivarens sida ska vara sakligt grundad” ' r en
tvingande rittsregel.'”” Uppsigningen ska grundas i antingen arbetstagarens
personliga forhdllanden eller i arbetsbrist. Nagon nédrmre precisering eller
lagstadgad definition pa begreppet saklig grund finns inte. Anledningen till detta
aterfinns 1 forarbetena till LAS déir avsaknaden motiveras av varierande
forhallanden pa arbetsmarknaden.'® Begreppet maste anpassas till verkligheten
och den stindigt pagaende rattsutvecklingen i syfte att tillforsékra arbetstagaren
ett alltid lika starkt anstillningsskydd.'”” Saklig grund ar darfor avhingigt sin
omgivning och rittsliga kontext.'’® Den praxis som har utvecklats har spelat en
vasentlig roll for den nidrmare inneborden av begreppet saklig grund.
Rittskipningen har fatt ett stort fortroende vilket dven var tanken.'"’

% Glava, Arbetsritt, 2011, s.34-35.
100 Nycander, Makten 6ver arbetsmarknaden, 2008, s.24.
" Glava, Arbetsrtt, 2011, s.38-40.

1927 § 1 stycket LAS.

%2 § LAS.

1% Proposition 1973:129, 5.119-120.

19 Proposition 1973:129, s.122.

196 Glava, Arbetsrtt, 2011, s.470.

97 Proposition 1973:129, s.122 och proposition 1981/82:71, s.66.
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4.1.1 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

“En uppsdgning dr inte sakligt grundad om det dr skdligt att krdva att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig”. '™ En uppsigning
bor endast utgora en sista utvdag da alla andra mojligheter att 16sa situationen inte
har gett resultat, “ultima ratio”.'” Omplaceringsskyldigheten giller frimst inom
samma arbetsplats eller foretagsenhet dér arbetstagaren tidigare arbetat och inom
den anstilldes anstéllningsavtal. Skyldigheten upphor dock inte hir, utan
inbegriper dven andra driftsenheter och tjdnster inom verksamheten.
Omplaceringsskyldigheten begrdnsas genom att arbetstagaren endast skéligen kan
bli erbjuden anstédllning som denne har tillrdckliga kvalifikationer for. Den
anstdllde behover dock inte vara fullird for en anstéllning utan viss upplidrningstid
bor accepteras. En arbetsgivare har inte heller skyldighet att erbjuda arbete om det
kan resultera i en uppségning av en annan medarbetare.'"

4.1.2 Tvamanadersfristen

Tvdmanadersfristen 4r en lagstadgad regel''' som giller vid uppsigningar pa
grund av personliga skél. Syftet &r att arbetstagaren inte lingre &n nddvéndigt ska
behova kédnna sig oséker pa vad ett visst handlande eller beteende kan resultera
i.''* En uppségning far inte enbart vara baserad pa forhallanden som arbetsgivaren
har haft kinnedom om i mer 4n tvd manader. Om det foreligger synnerliga skil
eller om tidsoverdraget varit avhingigt arbetstagarens onskan eller samtycke att
avvakta med underrittelsen om uppsigning utgdér dock undantag.'" Det finns
emellertid inga hinder for arbetsgivaren att tillsammans med de nya férhallandena
dven framhalla ildre hindelser som grund for uppségningen.''* Tidsfristen borjar
gilla fran och med att omstdndigheten kommer till arbetsgivarens kdnnedom, nér
hindelsen faktiskt skedde har saledes ingen avsevird betydelse.'"

4.1.3 Bevisborda

Bevisbordan ligger pd arbetsgivaren da en uppsdgning ska kunna motiveras
sakligt. Det dr arbetsgivaren som tydligt maste kunna ldgga fram bevis och
dokumentering av de pastddda grunderna till uppsdgningen. Skulle det rida
oklarheter géllande vad som faktiskt har intrdffat eller om bevisningen for en

197 § 2 stycket LAS.

109 Proposition 1973:129, s.121-22. Oman, Anstdllningsskyddspraxis, 2008, s. 181. Se innebdrden

av ultima ratio i féljande lank:
http://ec.europa.eu/social/keyDocuments.jsp?pager.offset=10&langld=en&mode=advancedSubmit&advSearchKey=termin
ation%200f%?20the %20employment%20relationship S. 3

"0 proposition 1973:129, s.121-122.
117§ 4 stycket, LAS.

"2 Glava, Arbetsrdtt, 2011, s. 489.
137 § 4 stycket LAS.

"4 Glava, Arbetsrtt, 2011, 5.489-490.
5 Glava, Arbetsrtt, 2011, s.491.
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uppsigning inte anses tillrdcklig giller som regel att det drabbar arbetsgivaren.

Det finns dock undantag, regeln ir inte absolut.''®

4.1.4 Sanktioner

I LAS anges tvd mojliga sanktioner vid osakliga uppsdgningar. Den ena é&r
ogiltighetsforklaring. For att ogiltighetsforklaring ska kunna fastslds krdvs
emellertid att den anstillde yrkar pa det.''” Det forutsitter dven att den anstéllde
meddelar arbetsgivaren inom tva veckor fran det att uppsdgningen verkstilldes,
annars preskriberas denna mojlighet. Om arbetstagaren inte har fatt ndgon
upplysning enligt 8 § LAS forldngs preskriptionstiden till en manad och bdrjar
gilla fran den dag anstillningen avslutades.''® Om arbetstagaren inte 6nskar att
yrka pé ogiltighetsforklaring sa dr den andra sanktionen skadestand som utges vid
brott mot LAS. Skadestandet kan dels vara ekonomiskt och dels allmént.'"® For att
kunna yrka pa skadestdnd maéste arbetsgivaren informeras om detta senast fyra
ménader efter att den osakliga uppsdgningen vidtogs. Har en arbetstagare inte fatt
information enligt 8 § LAS giller denna preskriptionstid istéllet frdn den dag da
anstillningen avslutades.'*’

4.2 Allmant om bedomningen

Den grundlidggande regeln som géller dr att samarbetssvarigheter normalt inte ska
anses utgdra saklig grund for uppségning. Forarbetena till LAS har tillsammans
med praxis dock kommit att pdverka rittslaget gidllande nér en sddan uppsdgning
kan anses vara sakligt grundad. Det forekommer faktorer av sérskild betydelse
och i propositionerna gér det att urskilja vissa allménna riktlinjer.'*' Bade Glava,
Lunning, och Oman ger alla tre omfattande utdrag frin arbetsdomstolens praxis
och understryker dven dessa dterkommande kriterier. Arbetsplatsens storlek,
arbetstagarens befattning samt anstéllningstid, tidigare anmérkningar, fortsatt
lamplighet, arbetsgivarens anstrdngningar och varningar bor saledes beaktas av
den démande domstolen och inverka pa dess avgorande.'”” Ytterligare fler
rittsliga utgdngspunkter 4ar att samarbetsproblemen méiste vara av allvarlig
karaktir samt ha paverkat verksamheten anmérkningsvért for att kunna &beropas
som grund for uppségning.'*

"° Lunning och Toijer, Anstdllningsskydd - En lagkommentar, 2010, s. 340.

1734 § LAS.

1840 § 1 stycket LAS.

1938 § LAS.

12041 § LAS.

2l proposition 1973:129, s.124.

'22 Lunning och Toijer, Anstdllningsskydd - En lagkommentar, 2010, s.345-357. Glava, Arbetsriitt,
2011, 5.487. Proposition 1973:129, s.124. Oman, Anstéllningsskyddspraxis, 2008, s. 180-184.

'2 Rittsliga utgangspunkter aterkommer i AD 1977:132, AD 1988:71, AD 1989:76 och AD
1989:99, AD 2006:112.
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4.2.1 Inverkan pa verksamheten

Samarbetssvarigheterna som foreligger maste pa nagot sitt drabba den
verksamhet som arbetsgivaren bedriver. Att problemen ska inverka pa
verksamheten kan jamforas med den rattsliga utgdngspunkten att problemen dven
ska vara av allvarlig art. I ett av manga rittsfall uttalar arbetsdomstolen foljande:
“for att samarbetsproblem pd en arbetsplats skall kunna utgora saklig grund for
uppsdgning fordras till en borjan att det dr fraga om allvarliga svdrigheter”.'*
Att en relation mellan parterna enbart #r infekterad #r inte tillrickligt.'’” 1 AD
1977:132 aterges att trivselaspekter inte utgdr en giltig anledning for
uppsigning.'*® AD 2006:112 #r ett exempel pa dir samarbetssvarigheter gor den
dagliga verksamheten lidande och berdttigar en uppsdgning. Fallet géllde en
kvinna, anstédlld som ekonom, som under en ldng tid hade uppvisat en bristande
samarbetsformaga. Bolaget hade haft ett flertal samtal med kvinnan och &ven hyrt
in en konsult for att diskutera foljderna av hennes oldmpliga beteende. Dalig
attityd, krankningar av medarbetare och misskdtsel av vissa arbetsuppgifter hade
gjort att bolaget ansett sig ha saklig grund for uppségning. Méanga vittnesforhor
bekriftade bolagets talan och arbetsdomstolen fastslog att problemen hade lett till
storningar i1 driften samt paverkat arbetsmiljon. Samarbetssvérigheterna bestreds
emellertid inte av forbundet som foretrddde kvinnan. De grundade sitt yrkande pa
om det tydligt nog hade klarlagts fér kvinnan hur pass allvarliga problemen var.
Arbetsdomstolen drog slutsatsen att kvinnan hade upplysts &tskilliga ganger.
Omplaceringsskyldigheten ansags 4ven den vara uppfylld.'*’

I ett fall fran 1988 blev utgéngen en annan. En arbetstagare, anstédlld som optiker,
hade bland annat végrat att utfora vissa arbetsuppgifter, upptritt oforskdmt och
fatt klagomal frén kunder. AD konstaterade emellertid i fallet att nagon vésentlig
misskdtsel av arbetsuppgifterna inte kunde styrkas. Arbetsuppgifterna kunde inte
anses paverka verksamheten anmérkningsvirt. Av de kundklagomél som hade
framgétt kunde det & ena sidan inte fornekas att den uppsagda arbetstagaren
troligtvis var skyldig. AD uttalade & andra sidan att tvd eller tre sddana enstaka
hindelser inte kan vara av betydelse med hénsyn till optikerns sjudriga
anstillningstid. Arbetsgivaren kunde inte heller tydligt nog visa att det hade
framgatt nagra varningar. AD ansag att de problem som foreldg mellan chefen och
optikern inte var av karaktiren samarbetssvérigheter. Efter ett vittnesmal
konstaterades det istillet att det var individernas personligheter som passade
mindre bra med varandra. Flera vittnesmél bekriftade arbetstagarens yrkande, att
uppsigningen var ogiltig, vilket saledes dven Arbetsdomstolen fastslog.'*®

124 AD 1989:76

125 Glava, Arbetsrdtt, 2011, s.521.
126 AD 1977:132.

127 AD 2006:112.

28 AD 1988:71
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4.2.2 Arbetsgivarens anstrangningar

Arbetsdomstolen har dven fastslagit att fOr att en uppsédgning i detta avseende ska
vara sakligt grundad fordras det att arbetsgivaren har anstriangt sig for att komma
tillritta med problemen. Ar situationen sidan att samarbetet inte kan fortskrida,
forsok att 10sa problemen fOretagits och mdjlighet till en omplacering inte
existerar kan uppsigningen anses vara saklig.'” Det ska dock vara den sista
utvigen.”” Ett omtalat fall frén 1991 bekriftar en sidan situation. Fallet
behandlade uppsédgningen av en kvinna, [.LH., som var anstélld som husmor pa en
kriminalvardsanstalt. Intressant &r att lyfta fram vilka sorts samarbetsproblem som
foranledde arbetsgivaren till att siga upp kvinnan. Det gjordes bland annat
gillande att I.LH. under en ldng tid hade haft svérigheter med att arbeta
tillsammans med de andra kokerskorna. Kvinnans vredesutbrott pa arbetsplatsen,
hoga frdnvaro, daliga planering och undanflykter for utférandet av vissa
arbetsuppgifter var ytterligare faktorer. Under en tidsperiod pa fyra ar hade bland
annat en psykolog kopplats in, I.H. hade forflyttats till en annan anstalt, erbjudits
betald utbildning samt annat arbete. I.H., yrkade, utover skadestdnd, pa att
uppsdgningen skulle ogiltigforklaras. Hon pakallade att arbetsgivaren hade brutit
mot tvdmanadersregeln, omplaceringsskyldigheten och dessutom inte utfardat
varningar. AD konstaterade att svdra samarbetsproblem hade forelegat och att
inget brott mot det som kédranden pétalade hade forekommit. Det fastslogs att
arbetsgivarens uppsigning var berittigad. Det forefoll sig naturligt att sdga upp
I.H. d& det inte fanns ndgon annan mojlighet och de andra kokerskorna hade hotat
med att sluta. AD ansag ocksa att [.H., trots viss avsaknad av varningar, borde ha
insett allvaret i samarbetsproblemen. Arbetsgivaren hade gjort vad som kunde
antas vara skaligt."!

4.2.3 Erinran

Att arbetsgivarens varningar ocksad dr av betydelse gar bland annat att utldsa 1
forarbetena. Hénsyn ska bland annat tas till om arbetsgivaren har pétalat sitt
missndje och om arbetstagaren efter tidigare varningar inte har bittrat sig.'’
Lagstiftarens motiv dr att en uppsdgning inte ska komma som en Overraskning.
Betydelsen av varningar aterges dven av arbetsdomstolens praxis. Det &dr av stor
vikt att arbetsgivare gor arbetstagare uppmarksamma pa att ett visst beteende eller
en viss oldgenhet kan komma att paverka anstédllningens fortsatta varaktighet. Hur
denna upplysning vidare ska framforas &r beroende av de aktuella
omstindigheterna i varje enskilt fall.'"”> Om samarbetssvarigheterna anses vara

allvarliga har arbetsgivaren dock en skyldighet att otvetydigt klargora

12 Oman, Anstillningsskyddspraxis, 2008, s.181. Glava, Arbetsritt, 2011, s.521.
130 Ge avsnitt 4.1.1.

BUAD 1991:118.

12 Proposition 1973:129, s.125.

133 AD 2008:91.
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konsekvenserna for den anstillde.”** Har arbetstagaren inte fatt en klar upplysning
kan uppsédgningen beddomas vara ogiltig &ven om muntlig och skriftlig bevisning
finns.””> Om det diremot foreligger tidigare dokumenterade missforhallanden
borde det littare kunna utgdra saklig grund."*® I praxis aterfinns resonemanget:
“det bor inte stdillas sdrskilt strdnga krav pd att varna arbetstagaren om
arbetstagaren pa ett allvarligt sdtt vid upprepade tillfillen dsidosatt sina
grundliggande och sjilvklara skyldigheter enligt anstdillningsavtalet”.®’ Moten
med uppmaningar till dndring av ett visst beteende 1 allménna ordalag accepteras
inte som godtagbara varningar. I AD 1983:159 dér en symaskinsforséljare haft
allvarliga samarbetsproblem med en kollega samt upptritt oacceptabelt gentemot
kunderna hade sa varit fallet. Trots att problemen sades paverka verksamheten
negativt domde arbetsdomstolen, pa grund av otydliga varningar, uppsdgningen

som ogiltig."**

I ett annat fall dir uppsidgningen av en arbetstagare ansags vara ogiltig vigdes
ocksa betydelsen av varningar in. Kritik hade fran fyra chefer riktats gentemot en
anstillds, C.L., samarbetsformiga. Det hade i1 géllande fall genomforts en
omfattande muntlig bevisning. Chefernas syn stimde dock inte Overens med
arbetstagarens egen uppfattning eller de dvriga anstélldas. Arbetsdomstolen hade i
fallet svart att bilda sig en uppfattning om hur férhallandena verkligen 1ag till men
konstaterade att motsattningar hade forelegat. Cheferna forklarade att de undvikit
att rikta sin kritik direkt mot arbetstagaren dé de befarade att allvarliga storningar
1 arbetet skulle uppstd. Det hade fran vittnesforhdren framkommit att C.L. hade
haft svirt for att ta emot kritik vilket gav stdd for deras péstaende.
Arbetsdomstolen ansdg inte att chefernas berittelser var tvivelaktiga men
forklarade att ledningens agerande var bristfalligt. Arbetstagaren hade inte tydligt
nog fatt varningar om hur allvarlig situationen faktiskt var eller fatt en chans att

bittra sig.">’

4.2.4 Foretagets storlek

Foretagets storlek spelar ocksa roll i bedomningen. Stora foretag bor léttare kunna
16sa samarbetsproblem med omplacering eller andra atgiarder. Mojligheten ar
avsevirt mindre for sma foretag. Samarbetsproblemen kan i sma foretag dven
lattare utgora hinder for foretagets fortsatta Gverlevnad och ddrmed ocksa
dventyra de Ovriga anstdlldas trygghet. Samarbetssvarigheter kan saledes utgora
saklig grund for uppsdgning i ett litet foretag medan det 1 motsvarande situation

B34 AD 1998:108.

135 AD 1989:76.

136 Proposition 1973:129, s5.124.
57 AD 2008:91.

B8 AD 1983:159.

B9 AD 1979:93.
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inte gor det for ett storre foretag.'*" Det stills emellertid fortfarande krav pé att
arbetsgivaren ska ha forsokt att komma tillrdtta med problemen oavsett storleken
pa foretaget. Samarbetssvarigheterna som utspelade sig vid en liten
taxiverksamhet i Helsingborg ansags inte vara ett giltigt skdl for uppsédgning.
Trots en otrevlig stimning, irritation pa arbetsplatsen och telefonister i vixeln som
hade hotat med att sluta blev AD inte dvertygad om att taxibolaget hade forsokt
att 16sa problemen. Arbetsgivarens talan, att uppsdgningen av arbetstagaren var
den enda och sista utvédgen for att arbetet skulle kunna bedrivas 1 vanlig ordning,
avslogs.'!

4.2.5 Arbetstagarens anstallningstid och befattning

Det faktum att en arbetstagare har en flerarig anstdllningstid i verksamheten bor
paverka saklighetsbedomningen. Det ligger enligt forarbetena i sakens natur’ att
anstéllningstryggheten inte kan vara lika omfattande for en nyanstdlld som for en
medarbetare med flera ar i verksamheten. Ju ldngre anciennitet arbetstagaren har
desto mer kan denne forlita sig pa anstillningsskyddet.'** Arbetstagarens stillning
pa arbetsplatsen dr ytterligare en faktor av betydelse. Desto hogre befattning en
arbetstagare besitter desto storre ritt har arbetsgivaren att stdlla krav pd denne.
Arbetsgivaren behover siledes tdla mindre frdn en arbetstagare med en hog
befattning 4n frén en arbetstagare med ligre.'*® “Arbetstagarens stillning och
arbetsplatsens beskaffenhet hor till de omstindigheter som inverkar pd
bedomningen. Med hogre tjdnstestdillning och hégre ansvar foljer en vidare

majlighet for arbetsgivaren att tillgripa uppségning”. '**

4.2.6 Fortsatt lamplighet

Bedomningen ska fédsta fokus vid huruvida arbetstagaren ér lamplig for fortsatt
1% Glava beskriver det som en
“prognos” for vilka framtida konsekvenser som pa grund av de uppkomna
problemen kan forutses.'*® Ett fall som ndmns dterkommande i doktrinen handlar
om uppsigningen av en kvinna som arbetade som vaktmaéstare vid en kommunal

arbete och inte pd vad som redan har intréffat.

konsthall. I fallet berdrde arbetsdomstolen manga olika aktuella
bedomningskriterier men det som slutligen avgjorde var prognosen for fortsatt
lamplighet. Kéranden yrkade, utover skadestind, pd att uppsdgningen skulle
ogiltigforklaras d& hon inte ansdg sig ha fororsakat ndgra samarbetsproblem.
Svaranden yrkade ddremot att uppségningen var saklig eftersom kvinnan vid ett

140 proposition 1973:129, s.124-125.

“UAD 1977:126.

12 Proposition 1973:129 s.124.

3 Glava, Arbetsrdtt, 2011, s.487.

144 AD 2006:73.

'3 Proposition 1973:129, s.124. Proposition 1981/82:71, 5.65.
16 Glava, Arbetsrdtt, 2011, s.487.
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flertal tillfédllen hade végrat att utfora vissa arbetsuppgifter, visat en bristande vilja
till att samarbeta och upptritt oldmpligt. Kommunens forsok att komma tillrétta
med problemen genom omplacering och flera skriftliga samt muntliga varningar
hade inte forbattrat situationen. Kvinnan hade en bristande vilja till att anpassa sig
och hade inte velat medverka till en 16sning. Arbetsdomstolen betraktade
samarbetsproblemen som allvarliga eftersom de hade pagatt en ldngre tid och inte
forbattrats. Problemen kunde tillskrivas kédranden. Kommunens agerande var
emellertid varken helt klanderfritt eller konsekvent. Varningarna ansigs bland
annat inte vara tydliga nog. Arbetsdomstolen utredde vidare om kvinnans
bristande formaga till samarbete hade inverkat pd verksamheten, men sa var inte
fallet. For att ytterligare utreda huruvida det hade forelegat saklig grund eller inte
bedomde AD hennes fortsatta ldmplighet. Det konstaterades att sa lédnge
arbetsgivaren var konsekvent fanns det inte nagra bevis for att kvinnan i framtiden
inte skulle kunna rétta sig efter faststidllda regler eller tilldelade arbetsuppgifter.
Det var dock en forutsittning att kvinnan skulle medverka till en l6sning.
Arbetsdomstolen forklarade uppsigningen ogiltig.'*’

4.2.7 Samarbetsproblem mellan flera arbetstagare

Problematiskt vid uppsédgningar grundade i samarbetssvarigheter dr att ansvaret
for de problem som uppstatt inte alltid kan hirledas till en enskild anstélld. Att
veta vem som framst utgér grunden till problemen kan inte alltid lata sig goras.
Skulle sa vara fallet, och en omplacering inte 16ser problemen, har arbetsgivaren
saklig grund for att séiga upp anstillningen fér en av arbetstagarna.'*® Det
framhaéller dven arbetsdomstolen genom bland annat detta utldtande: ”Det dr
betydligt svarare att bilda sig en uppfattning om vem eller vilka som kan sdgas
bdra ansvaret for att dessa motsdttningar uppkommit och utvecklats pd ett
allvarligt sdtt. Det behovs emellertid inte. Ty dven om man skulle finna att 1.H.
var utan skuld till det intriffade kvarstar att situationen var sddan att
arbetsgivaren inte hade ndagon annan maojlighet dn att skilja 1.H. fran arbetet som
husmor. Annars hade man riskerat att den ovriga personalen uteblev frdn

arbetet...”"®

7 AD 1989:99.
18 Proposition 1973:129, s.124-125.
9 AD 1991:118.
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5. Uppsagningar grundade i
samarbetssvarigheter - Danmark

5.1 Saklig grund for uppsagning

Efter en storkonflikt pa den danska arbetsmarknaden 1899 f6ljde
”Septemberforliget”, septemberuppgorelsen mellan Danska
Arbetsgivarforeningen (DA) och Landsorganisationen (LO).""
Septemberuppgorelsen  utgjorde det forsta sd@ kallade huvudavtalet,
“Hovedaftale”."”' Arbetsledningsritten tillskrevs arbetsgivare i utbyte mot att
foreningsfriheten tillskrevs arbetstagare.'”” Septemberuppgorelsen eftertriddes s
sméningom av ett nytt huvudavtal, 1960, mellan organisationerna.'”® I samband
med det nya huvudavtalet inskrdnktes arbetsgivarens, tidigare néstintill fria,
uppsigningsritt.'>*
avtalets omrade ett skydd mot osakliga uppsigningar.'> Avtalet har sedan dess
hunnit &ndras &tskilliga gdnger och bestimmelsen om saklig grund har utarbetats
och skirpts ytterligare. Det nuvarande huvudavtalet tridde i kraft 1993'°® och har
en normerande verkan pa andra kollektivavtals innehall och utformning. Skyddet
mot osakliga uppsidgningar gar déarfor dven att finna i manga andra kollektivavtal
pé den danska arbetsmarknaden."”’

Det infordes en bestimmelse som gav arbetstagare inom

Regler om uppsdgningens saklighet finns inte uttryckt i ndgon generell dansk
lagstiftning. Det kan dock finnas reglerat i antingen kollektivavtal eller
speciallagar."”® Det radder enligt Nielsen ett generellt saklighetskrav. En
uppsdgning ska som praktisk huvudregel ha saklig grund eftersom flertalet
arbetstagare ar understillda sidan reglering.'” I huvudavtalet framgér att en
uppsdgning fran arbetsgivarens sida ska vara grundad 1 antingen

1 Paulsen, Afskedigelse, 1997, s. 128. Paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013,
s.28.

5! Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.138.

152 paulsen et al, Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, s.77.

'3 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s.138-139.

13 Paulsen, Afskedigelse, 1997, 5.286. Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s.548.
155 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.536.

156 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.139.

57 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.537-539.

158 paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, 5.278.

159 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s.546. Bruun, Flodgren, Halvorsen, Hydén, och Nielsen, Den
nordiska modellen - Fackforeningarna och arbetsrdtten i Norden, nu och i framtiden, 1990, s.151-
152.
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verksamhetsorganisatoriska eller personliga skél for att saklig grund ska anses
foreligga. En arbetstagare maste dock oavbrutet varit anstélld minst nio manader
for att omfattas av skyddet.' En motsvarande bestimmelse infordes 1964 och
aterfinns i 2b § FUL."®' Om en uppsigning av en funktionir “ikke kan anses for
rimelig begrundet i funktioncerens eller virksomhedens forhold” ska arbetsgivaren
utge ersittning. En fOrutséttning 1 det nyss nimnda dr dock att funktionédren har

varit anstilld oavbrutet under minst ett &r i verksamheten.'®?

5.1.1 Bevisborda

Bevisbordan ligger pé arbetstagaren dé det &r den parten som framstiller ett krav.
Det gar dock att konstatera en viss ldttnad i bevisbordan eftersom en stor del
overgdr till vad arbetsgivaren kan pévisa och framlidgga for dokumentation. I
praktiken kan det i princip betraktas som en omvind bevisborda.'® Arbetsgivaren
méste  kunna visa att uppsdgningen sammantaget grundar sig i
samarbetssvarigheter och att ansvaret for dessa problem huvudsakligen eller
delvis beror pa den uppsagda arbetstagaren.'®* Arbetsgivaren maste kunna bevisa
sakligheten och dokumentation &r ddrmed av stor betydelse. Av denna anledning
kan det ur arbetsgivarens synvinkel upplevas besvérligt att grunda en uppségning i
samarbetssvarigheter eftersom arbetsgivaren ger sig sjilv bevisbordan.'®

5.1.2 Sanktioner

5.1.2.1 Enligt Huvudavtalet

Bedomer uppsidgningsndmnden att en uppsidgning inte dr sakligt grundad har de
tva sanktionsmojligheter till sitt forfogande.'®® En av dessa ir att arbetsgivaren far
betala ersittning, godrgorelse, till arbetstagaren.'®” Den andra sanktionen som
uppsdgningsndmnden forfogar Over ar underkendelse, att ogiltigforklara en
uppsédgning. Det forutsétter dock att arbetstagaren vill kvarsta i arbetet eller bli
ateranstilld. Att ha arbetstagaren kvar i fortsatt arbete fr emellertid inte antas
utgora ett hot for verksamheten i framtiden. Samarbetet mellan arbetstagaren och
168 Finner
uppsdgningsndmnden att sa 4r fallet betalas det istdllet ut en erséttning till

arbetsgivaren kan till exempel inte vara helt fordédrvat.

1904 § 3 stycket, Huvudavtalet mellan DA och LO.

1! Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 8.536-537.

122 b § FUL.

163 paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, 5.280.

1% Paulsen, Afskedigelse, 1997, s.334.

165 paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, 5.280.

196 4 § 3 stycket, huvudavtalet mellan DA och LO.

17 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.538-539. 4 § 3 stycket, huvudavtalet mellan DA och LO.
18 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 3.538 och 5.545.
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arbetstagaren.'® Riittspraxis dir uppsigningen ogiltigforklaras och arbetstagaren
g p ppsagning glitig g

. 11 170
ateranstills 4r sparsam.'’

5.1.2.2 Enligt Funktionegerloven

Vid osaklig uppsdgning av en funktiondr faststdlls eventuell ersdttning enligt 2b §
FUL. Funktionzrloven tilldter inte ogiltighetsforklaring av en uppségning. Den
enda sanktionsmojligheten &r ersittning.'”’ En funktiondr som dven omfattas av
ett kollektivavtal inom huvudavtalets omrade har dock tvd valmgjligheter nér det
giller att fora sin talan angdende osaklig uppsidgning. Tvisten kan foras antingen
vid de ordinarie domstolarna eller vid uppsdgningsndmnden, enligt 4 § 3 st.
Behandlas fradgan av uppsidgningsndmnden kan sdledes ogiltighetsforklaring bli

mojligt.'

5.2 Allmant om bedomningen

Uppsédgningar som grundar sig 1 samarbetssvarigheter kan vara relativt
komplicerade att driva igenom'” men det utgér #ndd en rimlig grund for
uppsigning.'”* Vid bedomningen forekommer det sirskilda kriterier som
domstolen tittar pa. Dessa kriterier ska, som huvudregel, vara uppfyllda for att en
uppsdgning ska anses vara sakligt grundad och maste darfor iakttas av
arbetsgivaren.'” Flertalet av kriterierna hérstammar fran rittspraxis, bade fran den
privata men dven den offentliga arbetsritten. Olika rittsliga principer och
uttalanden fran Folketingets ombudsman har bland annat bidragit till en
vélutvecklad praxis och varit prejudicerande d@ven for den privata arbetsrétten, inte
minst i forhallande till funktionzrloven 2 b §.'7

5.2.1 Uttalanden fran ombudsmannen

I den offentliga sektorn finns det en icke lagstadgad regel som foreskriver att ett
utvidgat samrad med berérda parter ska genomforas vid sirskilda situationer. Det
finns ingen motsvarande regel inom den privata sektorn men principerna

aterkommer dven dér. Regeln har saledes accepterats och vunnit laga kraft.'”’

1994 § 3 stycket, huvudavtalet mellan DA och LO.
170 Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 5.545.

"12b§ FUL. Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s.540-541. Bruun, Flodgren, Halvorsen, Hydén och
Nielsen, Den nordiska modellen - Fackféreningarna och arbetsrdtten i Norden, nu och i
framtiden, 1990, s151-152.

72 Paulsen, Afskedigelse, 1997, s.281. Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, s.541.

173 Paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, 5.291-292. Paulsen, Afskedigelse,
1997, s.334-336.

174 Nielsen, Funktioncerloven, 2013, s.290.

175 paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, 5.291-292. Paulsen, Afskedigelse,
1997, s. 334-336.

176 Nielsen, Funktioncerloven, 2013, s.291.

177 Paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, 5.291-292 och s. 343-344. Se dven
FOB 1990.363.
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Bestimmelsen kommer ursprungligen fran ett uttalande av Folketingets
ombudsman ar 1975."7® For att fortydliga utgér Folketinget det danska
parlamentet, enkammarriksdagen, och innehar den huvudsakliga lagstiftande
makten.  Folketingets ~ ombudsman  kan  likstdllas med  Sveriges
justiticombudsman.'” Ett utvidgat samrad syftar framforallt till att anvindas i
tvister som bland annat berdr uppsdgningar pd grund av samarbetsproblem.
Anledningen beror pa att det i sddana fall ofta saknas objektiva kriterier for
domstolen att géra en beddmning efter. Omsténdigheterna kan inte lika strikt
faststillas som i andra tvister, till exempel vid arbetsbrist och sjukdom.'®
Arbetsgivaren ska vid ett utvidgat samrad inte endast horas kring sakens fakta
utan dven om den rittsliga grunden for beslutet. Den egna uppfattningen, réttsliga

karaktiren och bevismissiga vérderingar ska framga.''

Ytterligare ett uttalande fran ombudsmannen har fatt avgérande betydelse och
blivit vigledande vid uppsdgningar grundade i samarbetssvarigheter. Eftersom
samarbetsproblem inte helt utan vidare ska kunna &beropas som grund for
uppsédgning har det frin ombudsmannens uttalande uppkommit en rad generella
forutsattningar for att det ska anses skiligt. Dessa villkor dterfinns i manga
domstolsavgoranden. For det forsta ska de konstaterade samarbetssvdrigheterna
vara betydande och utgdra ett negativt inflytande pd verksamheten. For det andra
ska skulden for samarbetsproblemen huvudsakligen kunna tillskrivas den
uppsagda medarbetaren, det ska finnas ett tydligt samband. For det tredje ska
arbetsgivaren ha forsékt att komma tillrditta med samarbetssvarigheterna pa
arbetsplatsen. '™
bara dr en rdttighet utan dven en skyldighet. Arbetsgivaren har ett ansvar att
faststilla riktlinjer for hur arbetet ska utforas och organiseras for att underlétta och

Det hédrstammar frn arbetsgivarens arbetsledningsritt, som inte

fraimja samarbete. Om arbetsgivaren inte har anstringt sig for att losa
samarbetsproblemen genom &tgirder, mindre drastiska dn uppsédgning, kan en
uppsdgning pad grund av samarbetssvarigheter leda till att arbetsgivaren blir
ersittningsskyldig.'® For det fjirde ska det slutligen dven tas hinsyn till de bevis
som fors fram, ndgra tvivel angdende samarbetsproblemens existens fdr inte
foreligga.'™

178 FOB1975.202.

' http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/ling/folketinget
http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/folketingets-ombudsman

http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/danmark (se statsskick och politik)
%0 Paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, s.343-344. Se dven FOB 1990.363.
'8! Paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, s.343-344. Se dven FOB 1990.363.

182 Nielsen, Funktioncerloven, 2013, s. 290-292. Paulsen et al., Personalejura - Praktisk

Arbejdsret, 2013, 5. 291-292. Se dven FOB 1986.93 5. 291 f.

183 paulsen et al, Personalejura - Praktisk Arbejdsret, 2013, 5.291-292. Paulsen, Afskedigelse,
1997, s.334-336.

184 Nielsen, Funktioncerloven, 2013, $.291-292. Se éiven FOB 1986.93 5.291 f.
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5.2.2 Inverkan pa verksamheten

Ett omtalat fall i doktrinen behandlar bland annat samarbetssvérigheters negativa
inverkan pa verksamheten. Rittstvisten handlade om huruvida uppsidgningen av
arbetstagaren Svendsen var sakligt grundad. Svendsen hade arbetat inom fOretaget
1 drygt fem ar och samarbetsproblemen uppkom nér en ny “forstedame” (kvinnlig
arbetsledare), Rasmussen, blev anstilld. Efter omfattande vittnesforhor hade det
framgatt att Svendsen tillsammans med en annan kollega hade fryst ut Rasmussen,
kallat henne for skéllsord som ”rovhuller” och haft en negativ instillning
gentemot henne. Svendsen hade éven ett flertal ganger anklagat Rasmussen for att
ha varit berusad under arbetstid. Direktéren pd foretaget hade haft samtal med
kvinnorna men ett samarbete verkade enligt honom omdjligt att fi till stind.
Ovriga arbetstagare, vars samarbete med Rasmussen fungerade bra, hade hotat
med att sdga upp sina anstdllningar om inte Svendsen blev uppsagd. Svendsen
menade att uppsdgningen inte var saklig och yrkade pa erséttning medan
arbetsgivaren bestred yrkandet. Uppsdgningsndmnden konstaterade arbetstagarens
bristande vilja till att samarbeta och att anklagelserna gillande Rasmussens
berusning var grundldsa. Uppségningen beddémdes vara sakligt grundad i bade
samarbetssvarigheter och verksamhetsorganisatoriska skdl. Arbetsgivaren hade
efterstrivat att aterskapa ett sa bra och friktionsfritt samarbete pa arbetsplatsen
som mojligt. Afskedigelsesnavnet uttalande: “afskedigelsen af Elly Svendsen var
ikke blot rimelig men ligefrem nodvendig bdde pa grund af Svendsen egen

optreeden og af hensyn til arbejdsklimaet i firmaet”.'®

5.2.3 Erinran

Arbetsgivarens tidigare varningar #r ocksi av betydelse.'™ Om en varning ér
nddvindig eller inte dr emellertid avhéngigt hur grov misskdtsamheten anses vara.
I nyare praxis kan kravet pa varningar i princip likstdllas med en tvingande regel
med vildigt fi undantag.'”” Den skriftliga varningen bor vara tydligt formulerad.
Arbetsgivarens missndje ska, tillsammans med de konsekvenser som
arbetstagarens beteende kan komma att leda till, framga sévida inte forhallandena
forbattras. Det ska inte finnas ndgot tvivel om vilken omsténdighet det &r som
arbetsgivarens missndje avser. En uppsdgning i ndra anknytning till varningen
anses dock inte vara berittigad, sdvida det inte uppkommit nya omstdndigheter
som foranlett det."®® 1 ett fall hade kritik frén kunder och muntliga varningar
géllande beteendet hos den anstéllde framstillts. Arbetsgivarens uppsidgning av
arbetstagaren grundades 1 samarbetssvarigheter som inte hade forbattrats.
Kédranden menade dock att arbetsgivaren inte tydligt nog hade meddelat sitt
missndje och yrkade dirfor pa ersittning. Uppsdgningsndmnden beslutade 1 fallet

185 AN 70.1968.

1% Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2012, 8.524.

87 Nielsen, Funktioncerloven, 2013, s.291-293.
'8 Paulsen, Afskedigelse, 1997, 5.335.
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att det maste ha stitt klart for den anstillde att beteendet inte ansdgs
tillfredsstéllande. Det var rimligt att verksamheten hade dragit slutsatsen att
situationen inte skulle bli bittre och uppsdgningen ansigs ha saklig grund.'®

I ett édldre fall uttalade uppsdgningsndmnden att tydligare varningar inte kunde
anses vara den avgorande faktorn for bedomningen 1 fallet. Tvisten behandlade
uppsdgningen av en anstilld 1 en klddesbutik med tolv stycken anstillda.
Uppsigningen grundade sig i samarbetssvarigheterna som tog sig i uttryck mellan
arbetstagaren, A.A., ovrig personal och ledningen. Efter atskilliga vittnesforhor
framgick det att arbetstagaren hade expedierat kunder felaktigt och inte lyssnat
eller anpassat sig till andra kollegor. A.A. hade dven erhallit atskilliga klagomal
fran kunder och det hade varit en dalig atmosfir pa arbetsplatsen. Kéranden
yrkade pa ersittning och menade att uppsédgningen inte var saklig eftersom det
inte fanns tillrackligt med bevis eller varningar. Arbetsgivaren menade dock att
situationen kridvde ett val mellan A.A. och Ovrig personal for att sdkra butikens
fortsatta existens. De hade dessutom forsokt reda ut problemen genom
omplacering. Ndmnden uttalade att verksamheten inte kunde lastas for att de hade
forsokt att forbittra arbetsmiljon genom att sidga upp arbetstagaren. Manga av de
anstidllda hade upplevt arbetstagaren som en belastning. Uppsidgningen ansags
vara sakligt grundad trots att det borde ha utgétt tydligare varningar.'”

5.2.4 Klagomal och arbetstagarens ratt forklara sig

Om en medarbetare erhéller klagomal har arbetsgivaren en skyldighet att lagga
fram dessa. Arbetstagaren ska fa en chans att forklara sig och rétta till problemen.
Det géller oavsett varifrdn klagomélen kommer. Att den anstéllde far kritik utgor i
sig inte saklig grund for uppsigning.'”’ Kriteriet hirstammar frén ett rittsfall.
Fallet berorde en uppsdgning av en arbetstagare som varit anstilld i tjugo ar.
Domstolen ansédg att det inte kunde anses skéligt att sdga upp arbetstagaren utan
att forst ge denne chansen att ge sin sida av saken. Detta grundas i att det darefter
antas bli littare for domstolen att undersdka huruvida samarbetsproblemen hade
kunnat 16sas pa ett annat sitt eller inte.'”” I situationer dér en arbetstagare har tagit
emot dterkommande klagomal erhéller arbetsgivaren en storre rétt att slutligen
siga upp arbetstagaren. Nir samarbetssvarigheterna kan kopplas till
verksamhetens medarbetare, kunder, kontakter, eller foretagsforbindelser 16per
arbetsgivaren mindre risk att bli ersdttningsskyldig. Vid utomstiendes klagomal

har domstolarna i flera fall valt att folja arbetsgivarens mening.'*

"% AN 459:1991.
%0 AN 80:1981.
1 Paulsen, Afskedigelse, 1997, 5.335.

192 Paulsen, Afskedigelse, 1997, 5.334-336. Paulsen et al., Personalejura - Praktisk Arbejdsret,
2013, 5.291-292. Se dven: U 1972.277. SH.

193 Paulsen, Afskedigelse, 1997, s.337.
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Ett fall frdn Hojesteret 1982 berér bland annat innebdrden av hur andra
medarbetares och kunders klagomal kan beréttiga en uppségning. I fallet ansags
avskedandet av en funktiondr, H.F, pd grund av samarbetssvérigheter samt
alkoholproblem, vara oberittigad. Funktiondren hade en tjdnst som
avdelningschef pé ett bemanningsforetag och yrkade pé erséttning dé det pastadda
alkoholmissbruket var felaktigt. Det fanns inte saklig grund och inte heller
forelegat ndgon varning. Svaranden yrkade pa frikdnnande d& arbetstagarens
alkoholmissbruk samt oanstindiga uppforande foranledde samarbetsproblem och
berdttigade ett avsked. Av samtliga vittnesforhor i domstolen klargjordes det att
H.F. druckit alkohol under arbetstid, 14tit berusad i telefon gentemot kunder och
kollegor, sagt oldmpliga saker till andra medarbetare och haft sérskilda
samarbetsproblem med en kollega. Upprepade klagomal hade &ven rapporterats.
Hojesteret konstaterade att arbetsgivaren hade haft ett giltigt skdl for sdga upp
H.F. Forhillandena ansigs dock inte vara si grova att ett avsked var berittigat.'”*

5.2.5 Anstéllningstid

Generellt kan sédgas att ju ldngre tjdnstgoringstid arbetstagaren har desto hogre
krav stills det pa arbetsgivaren for att en uppsdgning ska anses skélig. Om det
dessutom inte forekommit nagra varningar ska det sérskilt mycket till for att det
ska bedomas rimligt.'” T ett fall frén ar 2000 tog uppsidgningsnimnden sérskild
hénsyn till arbetstagarens anstéllningstid. Den skriftliga varningen som forelag var
inte av lika stor betydelse. Den berdrda arbetstagaren hade en anstéllningstid pa
29 ar i verksamheten och hade tva veckor innan uppsdgningen tilldelats en
skriftlig varning frdn arbetsgivaren. I den gick det att utldsa att ett battre
samarbete med ledning och medarbetare var onskvirt. Kidranden yrkade pa att
bolaget skulle forpliktigas att betala erséttning d& deras pastdenden saknade
dokumentation. Det fanns inte heller ndgra bevis for att forhéllandena skulle ha
forsdmrats fran det att arbetstagaren fick varningen till det att uppsédgningen
verkstélldes. Svaranden bestred yrkandet grundat péd att verksamhetens tringda
ekonomiska tillstdand gjorde det nddvéndigt att behdlla de bésta arbetstagarna.
Valet stod mellan den berdrda och en annan anstilld i verksamheten med kortare
anstéllningstid. Arbetsgivaren uttryckte i sin talan att en arbetstagare inte anses
vara bittre bara for att denne har en ldngre anstillningstid. De personliga
faktorerna hade dérfor varit avgorande. Den berorda arbetstagaren hade svért att
arbeta tillsammans med andra och 6vriga anstéllda hade hotat med att avgd om de
tvingades att arbeta tillsammans med honom. Arbetstagaren hade dessutom en
temperamentsfull och dominerande attityd. I fallet omnédmndes i enlighet med
uppsédgningsndmndens praxis att det ska mycket till for att en verksamhet ska anse
sig vara tvingade att séiga upp en arbetstagare med ldng anstéllningstid framfor en
med kortare. Uppsédgningen beddmdes ogiltig. Trots att en skriftlig varning

194U 1981.252 H. Se dven Paulsen, Afskedigelse, 1997, 5.336.
193 Paulsen, Afskedigelse, 1997, s.335. Nielsen, Funktioncerloven, 2013, 5.293.
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foreldg ansdgs det inte finnas tillrdckliga bevis for de pastadda

samarbetsproblemen.'”

5.2.6 Samarbetsproblem mellan flera arbetstagare

I vissa situationer kan samarbetsproblem pé en arbetsplats inte enbart hérledas till
en medarbetare, utan till ett flertal. Om arbetsgivaren trots forsok inte lyckas
avhjélpa problemen kan en uppségning, av en eller flera anstéllda, bedomas som
skélig. I dessa situationer dr det arbetsgivaren som gor en beddmning &ver vilka
anstillda som ska sdgas upp. Domstolarna och dess praxis har valt att folja

arbetsgivarens bedémning."”’

Problemen i AN 1039/2002 utspelades mellan flera anstdllda pd arbetsplatsen.
Samarbetsproblemen anségs vara sa allvarliga att foretaget inte kunde behalla alla
anstéllda for att lyckas upprétthalla en forsvarbar drift av verksamheten. Karanden
yrkade pé att svaranden skulle forpliktigas att betala ersittning d& de angivna
samarbetsproblemen inte kunde hédnforas till honom personligen. Svaranden
yrkade 1 sin tur pa frikinnande da arbetstagaren var den som huvudsakligen bar
ansvaret for samarbetsproblemen. De gjorde dven géllande att de hade forsokt
komma tillrdtta med problemen. Att det vid denna typ av situationer faller pa
arbetsgivaren att beddma om ndgon, och i sa fall vem som, ska ségas upp for att
aterfa en fungerande arbetsplats lades ocksd som grund. Uppsdgningsndamnden
frikdnde arbetsgivaren och baserade beslutet pd att verksamheten inte kunde
bedrivas forsvarligt. Uppségningen var ett steg i att 16sa samarbetsproblemen. Det
kunde dock inte uteslutas att kollegorna var delaktiga i samarbetsproblemen men
det huvudsakliga ansvaret kunde tillskrivas den uppsagda arbetstagaren.
Arbetsgivaren hade varit tvingad att vélja mellan att sdga upp antingen kéranden

eller flera av de andra arbetstagarna.'”®

1% AN 956/00.
7 Paulsen, Afskedigelse, 1997, 5.336.

198 AN 1039/02.
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6. Analys

Syftet med var studie har varit att faststdlla géllande rétt i fragan; Ndr utgor
samarbetssvarigheter saklig grund for uppsdgning i Danmark respektive i
Sverige? For att sammanstilla svaret pd denna réttsfraga har vi valt att presentera
vér komparativa analys pa ett sé strukturerat sdtt som mdjligt. Resultatet kommer
att presenteras 1 enlighet med uppsatsens struktur. Analysen inleds i
makrojamforelsen, diar vi Overgripande redogér for eventuella likheter och
skillnader 1 internationell samt nationell rdtt, for att sedan avslutas i
mikrojamforelsen och vért réttsliga problemomréde.

Sverige och Danmark dr bada medlemmar i EU, Europarddet och ILO. En viss
skillnad foreligger dock géllande vilka regelverk som har antagits av landerna
vilket kan utldsas i tabellen, figur 1, nedan.

Figur 1
Internationella regler Sverige Danmark
ILO, Konvention C 158, Ratificerad Inte ratificerad
Artikel 4
Europaradet, den sociala Ratificerad Ratificerad

stadgan fran 1961

Europaradet, den reviderade
sociala stadgan fran 1996

Underskriven och ratificerad.
Med undantag for artikel 24.

Endast underskriven.
Artikel 24 har inte skrivits
under.

EU, EU:s stadga om de
grundlaggande rattigheterna,

Ska vara rattsligt bindande
genom EU.

Ska vara rattsligt bindande
genom EU.

Artikel 30

Forklaringen till Danmarks mer restriktiva forhallningssétt &r den danska
traditionen dér kollektivavtalsreglering foredras framfor lagstiftning. Man kan
dock fraga sig om det i realiteten fir ndgon betydelse att Danmark har ratificerat
farre folkrittsliga regler &n Sverige. Det som egentligen endast utgér en vésentlig
skillnad i den internationella réitten 4r att Danmark inte har antagit ILO:s
konvention. Att Europarddets reviderade stadga ér ratificerad av Sverige men inte
av Danmark spelar inte sd stor roll eftersom bada nationerna valt att utesluta
artikel 24. EU:s stadga dr dessutom bindande for bada réttsordningarna.
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For att ga vidare 1 makrojimforelsen finner vi bdde gemensamma ndmnare och
skillnader utifran redogdrelsen av respektive lands rdttssystem och
arbetsmarknadsmodell. Danmarks arbetsmarknadspolitik kénnetecknas till
exempel mer av Flexicurity &n vad den svenska gor. Domstolssystemens
uppbyggnad &r en annan avvikande faktor. I Danmark delas de arbetsrittsliga
tvisterna upp vid sérskilda instanser medan de i1 Sverige framst avgors av en. Vart
arbetstagare 1 Danmark vinder sig beror dels pd innehdllet i anstdllningsavtalet
och dels vad tvisten géller. Danmarks uppsdgningsndmnd saknar motsvarighet i
Sverige. Kongruent &r ddremot att forhandlingar géillande tvisten forst ska ha dgt
rum péd bade lokal och central niva for att fragan dverhuvudtaget ska kunna foras
vidare till domstol eller uppsdgningsndmnd. Att Danmark och Sverige bada tillhor
den nordiska réttsfamiljen &r en trolig forklaring till deras gemensamma syn och
starka tilltro till arbetsmarknadens parter och kollektivavtal. Den rittshistoriska
bakgrunden innehar manga néstintill identiska forhdllanden. Den danska
septemberuppgorelsen var den svenska decemberkompromissens forebild déir
samma réttigheter och skyldigheter fastslogs. De forsta begridsningarna i
arbetsgivarens fria uppségningsritt utvecklades i bdda ldnderna genom avtal,
huvudavtalet i Danmark och Saltsjobadsavtalet i Sverige. Nagot som dock skiljer
sig at 1 den historiska utvecklingen &r den reform pa lagstiftningsomradet som
Sverige genomgick under 1970-talet. Motsvarande dgde inte rum i Danmark. En
tydlig distinktion, som ett resultat av detta, dr att Danmark saknar ett heltickande
anstillningsskydd motsvarande svenska LAS. I Danmark gors istdllet en
atskillnad efter yrkeskategorier vilket skapar en mer uppdelad arbetsmarknad &n
vad svensk reglering medfor.

Nér det kommer till mikrojamforelsen och att faststéilla géllande rétt i vér fraga
foreligger det dven hir bade likheter och olikheter. Bada ldnderna ar av asikten att
uppsdgningar ska vara sakligt grundade antingen i arbetstagarens personliga
forhallanden eller i verksamheten. En mer precis definition pa saklig grund finns
inte. Hur anstéllningsskyddet vidare tar sig i uttryck skiljer sig dock &t mellan
nationerna. Saklighetskravet aterfinns i LAS och bland annat i danska FUL men
det pétraffas dven i danska kollektivavtal. En annan tydlig avvikelse dr att det i
Danmark krdvs en viss kvalifikationstid for att omfattas av géllande skydd. I
Sverige ir sé inte fallet da arbetstagaren dr skyddad frén dag ett. Om man ddremot
tar hdnsyn till den svenska provanstillningen pa sex ménader behdver
Funktioncerlovens kvalifikationstid pd nio ménader emellertid inte anses vara
sarskilt anmirkningsviard. 1 jdmforelse med det danska huvudavtalets tolv
manader blir ddremot kvalifikationstiden nistan dubbelt sa 14ng. Bevisbordan vid
osaklig uppsidgning och sanktionerna bade avviker och dverensstimmer mellan de
bada rittsordningarna. Nér det géller bevisbordan sa ligger den pa arbetsgivaren 1
Sverige medan det i Danmark dr arbetstagaren som svarar for den. I praktiken blir
det dock detsamma da det i slutdndan ar upp till arbetsgivaren att framhdva bevis
for att uppsdgningen &r sakligt grundad. Sanktionerna som kan utdomas vid
osaklig uppsdgning &r identiska, ersdttning eller ogiltighetsforklaring. Gemensamt
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for den sistndmnda &r att arbetstagaren sjdlv maste yrka pd det. I Danmark é&r
mdjlig sanktion avhingig den reglering som arbetstagaren omfattas av och skiljer
sig dérefter. Danska funktiondrer kan till exempel inte aberopa
ogiltighetsforklaring genom FUL. I Sverige kan vem som helst, med vissa
undantag i 1 § LAS, aberopa ersittning eller ogiltighetsforklaring.

I Sverige ska uppsédgningar grundade i samarbetssvarigheter normalt inte kunna
utgdra saklig grund for uppsédgning. Ett motsvarande uttryck eller forhallningssétt
saknas i Danmark men det konstateras dven dér att det dr svart for en arbetsgivare
att genomfora en sddan uppsdgning. Samarbetssvérigheter anses vara en rimlig
uppsédgningsgrund men kanske inte den “bédsta”. Gemensamt &r att det finns
beddomningskriterier som bor beaktas vid sadana situationer. Kriterierna
overensstimmer huvudsakligen men det forekommer &ven vissa avvikelser. Ur
den praxis samt doktrin som vi har analyserat framgér det inte om fOretagets
storlek spelar ndgon roll nér dansk domstol eller namnd avgor. Fortsatt lamplighet
samt arbetstagarens stdllning &r tvd andra faktorer som dansk beddmning inte
uttryckligen féster avseende vid. Dessa tre rittsliga utgangspunkter dr ddremot
betydande for saklighetsbedomningen i svensk rétt. Fortsatt ldmplighet verkar
emellertid indirekt fa viss effekt dven 1 Danmark. Vid eventuell
ogiltighetsforklaring gor uppségningsndmnden i 4 § 3 stycket en framtida prognos
for huruvida samarbetet kan fortskrida vilket kan jamforas med kriteriet. Fortsatt
lamplighet verkar dérfor vara avhingigt den sanktion som arbetstagaren yrkar pa.
Vid yrkande pé ersittning har arbetstagaren redan accepterat att anstdllningen inte
ska bestd. Indirekt borde dven foretagets storlek vara betydande for dansk ritt da
avgorande instans bedomer huruvida verksamheten har péverkats av
samarbetsproblemen. Det borde foljaktligen bli virre konsekvenser for ett mindre
foretag.

Overensstimmande #r uppfattningen att arbetsgivaren bor forsdka komma tillriitta
med samarbetsproblemen innan en uppsdgning vidtas. Principen “ultima ratio”
giller ddrmed for bada rdttsystemen. En avsevérd skillnad dr dock att denna
skyldighet delvis &r uttryckt i1 svensk lagstiftning genom arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet i 7 § LAS. Motsvarande lagfasta skyldighet forekommer
inte 1 dansk reglering men arbetsgivarens anstringningar att forsoka losa
eventuella samarbetsproblem har trots det stort inflytande pad sakliggrund-
bedomningen. Vi har inte heller funnit ndgot motsvarande den svenska
lagstadgade tvdmdnadersfristen i Danmark. Inverkan pd verksamheten, problem
av allvarlig karaktir, varningar och arbetstagarens anstéllningstid &r utdver
arbetsgivarens anstrdngningar betydelsefulla faktorer som domstolen beaktar i
bada linder. Overensstimmande 4r ocksa att det #r arbetsgivarens bedémning som
erkidnns ndr det foreligger problem mellan flera arbetstagare. En annan likhet &r
att den nationella beddmningen inte gor nagon storre dtskillnad mellan privat och
offentligt anstdllda géllande uppségningar grundade 1 samarbetsproblem.
Uttalanden 1 forarbetena till LAS spelar en stor roll for den svenska allménna
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bedomningen d& praxis och doktrin manga génger refererar till dem. Sa ar inte
situationen 1 Danmark. Dir tillmédts istdllet ombudsmannens uttalande viss
betydelse. Det som hér bor uppmérksammas dr att vissa generella kriterier fran
ombudsmannens uttalande har blivit vigledande for den danska beddmningen.

I figuren nedan, figur 2, presenteras en sammanfattande och dversiktlig bild av
vilka faktorer som spelar in i bedomningen av huruvida samarbetssvarigheter

utgor saklig grund for uppsdgning.

Figur 2
Vad paverkar bedémningen Sverige Danmark
Problemens karaktar och inverkan Ja Ja
pa verksamheten
Arbetstagaren ska béra Uttrycks inte, men gar Ja
huvudsaklig skuld troligtvis att anta.
Arbetsgivarens anstrangningar Ja, bland annat genom Ja, genom

7 § LAS. arbetsledningsratten.
Bevisning gallande Ja, framgar av praxis Ja
samarbetsproblemens existens och bevisboérda.
Arbetstagarens ratt att forklara sig Uttrycks inte. Ja
Men framgar av bl.a.
C158, och betydelsen
av varningar.
Anstallningstid Ja Ja
Varningar Ja Ja
Foretagets storlek Ja Uttrycks inte, men
kan likstallas med
"inverkan pa
verksamheten”.
Arbetstagarens stéllning Ja Uttrycks inte.
Fortsatt lamplighet Ja Uttrycks inte,
men framgar av
huvudavtalets 4 § 3
stycket.
Tvamanadersfristen Ja Uttrycks inte.
Omplaceringsskyldighet Ja Uttrycks inte, men

faller delvis in under
arbetsgivarens
anstrangningar.
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7. Slutsats och diskussion

Vi dr efter denna studie medvetna om att en fullstindig bild av hur réttslaget ser ut
ar svar att presentera dd vi har varit tvungna att gora ett urval i den oédndliga
djungeln av réttsfall. Praxis har haft en avgorande roll for det resultat vi har fatt
fram. En Overgripande helhetsbild &r dock mgjlig att urskilja. Till att borja med
kan det konkluderas att uppsdgningar grundade i samarbetsproblem ofta sker i
kombination med nagon annan form av misskdtsel. Vi kan vidare konstatera att en
uppsédgning grundad i samarbetssvarigheter dr problematisk, dels for domande
instans att avgora och dels for arbetsgivare att driva igenom. En anledning &r att
det inte finns en tydlig definition pa vad saklig grund eller samarbetssvarigheter
ar. Det maste 1 varje enskilt fall géras en individuell beddmning av situationen dér
arbetsgivarens intresse vigs mot arbetstagarens. Det dr domstolen eller ndmnden
som far den avgorande makten for vems intresse som ska iakttas. En annan orsak
ar att den rattsliga provningen ofta bygger pa subjektiva upplevelser eller
motstridig information kring de forhdllanden som forelegat. En tredje
anledning kan vara att problemen inte alltid kan hirledas till endast en
arbetstagare. Det kan vara besvirligt att avgdéra vem som bir storst skuld. A ena
sidan verkar sidana situationer enligt praxis inte vara sérskilt komplicerade
eftersom domarna viljer att folja arbetsgivarens sikt. A andra sidan borde det
medfOra viss fara for saklig grund begreppets innebord ndr arbetsgivaren far vilja
vem som ska sédgas upp. Uppsdgningen av en arbetstagare riskerar att grundas i
mer ogiltiga skél som till exempel enbart trivselaspekter.

Bedomningen av huruvida samarbetssvarigheter utgor saklig grund for
uppsdgning forsvaras ytterligare eftersom flertalet kriterier ska iakttas. Det
framgar inte heller vilka som ska véga tyngst. Vad hinder till exempel om
samarbetsproblemen har en omfattande negativ inverkan pa verksamheten,
anstrangningar har gjorts for att 16sa problemen, men varningar inte har utréttats
tydligt nog? Utifran den praxis som vi har analyserat, uppfattar vi varningar
tillsammans med “inverkan pé verksamheten” som de tvd mest dterkommande och
avgorande faktorerna for bedomningen i respektive réttssystem. Arbetsgivarens
anstrangningar verkar ocksa vara av stor betydelse, sérskilt i den svenska rétten.
Tydligare riktlinjer foreskrivna i lag hade dock kunnat vara en fordel och
underldttat for bade arbetstagare och arbetsgivare. Det hade for arbetsgivare blivit
tydligare nér saklig grund foreligger och for arbetstagare nir ett sérskilt beteende
eller uppforande kan resultera i uppségning. Med tanke pd den praxis som har
vuxit fram torde det inte vara omdjligt att bestimma vissa lagstadgade
utgdngspunkter. En nackdel hade déremot varit att anstillningsskyddet inte i lika
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stor utstrdckning hade anpassats efter olika situationer eller fordndringar Gver tid.
Det hade i sin tur medfort en risk for att arbetstagarens skydd mot osakliga
uppsédgningar hade kommit att forsvagas. En annan fara hade varit att endera
parten missgynnats vilket hade skapat en obalans. Ett forslag dr att domstolens
sarskilda bedomningskriterier vid uppségningar pa grund av samarbetssvarigheter
ska samlas och preciseras. Eftersom dessa principer inte helt verkar ha nétt ut till
arbetsmarknadens parter hade ett skriftligt dokument med végledande
rekommendationer varit att foredra. Domstolens beddmningspunkter och
arbetsgivarens skyldigheter skulle dér presenteras. Eftersom inte alla arbetsgivare
eller arbetstagare har den arbetsrittsliga kunskap som krédvs for att finna svar i
forarbeten eller praxis hade forslaget kunnat medverka till att reda ut rittslaget.

Utifrén de rattsfall vi har analyserat har vi uppméarksammat att bedomningen for
nér en uppsdgning grundad i samarbetssvérigheter anses vara saklig skiljer sig en
aning. Det verkar vara “lattare” for arbetsgivare att fa uppségningen forklarad
saklig i Danmark &n i Sverige. Anledningen till vart pédstdende grundar sig i
flertalet faktorer men den danska rétten verkar mer frekvent ha domt till
arbetsgivarens fordel. Vi upplever att det foreligger en viss skillnad 1 hur mycket
arbetsgivaren ska “tdla” fran sina anstillda da arbetsgivarens skyldigheter verkar
vara mer langtgdende i Sverige.'” Praxis tyder pa att arbetsgivare i storre
utstrdckning ska ha statt ut med samarbetssvarigheter under en langre period och
att uppsigningen verkligen ska utgéra den sista utviigen. A ena sidan kan en
forklaring till detta vara den lagstadgade omplaceringsskyldigheten som finns i
Sverige men 4 andra sidan behdver arbetsgivares anstrdngningar inte endast
innebdra omplacering. Att den danska arbetsgivaren ska forsoka komma tillritta
med problemen framgar enbart av arbetsledningsritten. Frinvaron av ett lagkrav
borde kunna leda till att danska arbetsgivare inte alltid forsoker 16sa problemen 1
samma utstrackning som svenska. Eftersom danska arbetstagare mer ofta verkar
yrka pé ersdttning dr kanske arbetsgivaren mer villig att betala 4n att forsoka 16sa
langvariga och komplicerade samarbetsproblem. Ytterligare ndgot som kan
paverka ér den lagstadgade tvdménadersfristen som innebér &nnu en begransning
for svenska arbetsgivare. Hur pass stor inverkan regeln har kan dock diskuteras da
samarbetssvarigheter ofta dr av varaktig karaktér. En fraga vi stéller oss undrande
till &r om arbetsgivaren har forlorat en for stor del av sin arbetsledningsritt i
Sverige gillande dessa fragor. Ar det for svart att séiga upp en arbetstagare pa
grund av samarbetssvarigheter? Har arbetsgivarens skyldigheter gétt for langt?

En annan forklaring till varfor uppsidgningarna mer frekvent bedomts sakliga i
Danmark hade kunnat hérledas till hur nationerna ser pa samarbetssvarigheter som
saklig grund. I Sverige ska samarbetssvarigheter normalt inte kunna utgéra saklig

%9 Se till exempel AD 1991:118, AD 1989:99 och AD 2006:112.
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grund medan det i Danmark kan anses vara en rimlig grund. Dessa principer har
sannolikt stort inflytande pa respektive nations gillande rétt i fragan. Det danska
forhallningssittet skulle kunna hirledas till arbetsmarknadsmodellens flexicurity.
Eftersom Danmark ldnge har préglats av denna modell rader det kanske en mer
positiv grundinstéillning for okad mobilitet pd arbetsmarknaden. Att ldndernas
avgorande instanser innehar skiljaktiga meningar angdende hur strikt
bedomningen ska goras efter uppstéllda kriterier kan utgdra en annan faktor.
Kriterierna som dr avgdrande for bedomningen dr av subjektiv karaktir. Det &r
saledes domstol eller nimnd som avgor nér problem &r allvarliga eller varningar
tydliga. Fallet kan dven vara sé att Danmark inte later det faktum, att ett kriterium
inte dr uppfyllt, paverka hela utgangen. Dansk praxis konstaterar nyss nimnda da
vissa uppsdgningar domdes sakliga trots att varningar 6verhuvudtaget inte hade
utfdrdats. Kravet pd varningar verkar inte pad samma sitt ha forbisetts av den
svenska arbetsdomstolen. I vissa situationer har AD dock uttalat, trots otydliga
varningar, att arbetstagaren borde ha insett allvaret i samarbetsproblem. I dessa
situationer dr det emellertid rétt uppenbart att samarbetssvarigheter forelegat. Ett
antagande dr att uppsdgningarna i de dldre danska réttsfallen i motsvarande
situation hade domts osakliga i Sverige. Den konklusionen, att uppsdgningar mer
frekvent doms till arbetsgivarens fordel i Danmark, &r nddvindigtvis inte lika
aktuell idag. Dels for att réttsfallen dr gamla och dels for att varningar pa senare ar
har fétt storre betydelse i Danmark.

I ett flertal svenska rittsfall® har arbetstagarna yrkat pa ogiltighetsforklaring
medan de i samtliga rittsfall frdn uppsdgningsndmnden yrkat enbart pa
ersittning.””' En fraga vi stiller oss undrande till 4r varfor danska arbetstagare, de
som kan, inte mer ofta yrkar pa en ogiltighetsforklaring av uppségningen. Varfor
vill man inte fa tillbaka sin tjdnst om det finns mojlighet? En forklaring skulle
kunna vara det danska systemets flexicurity. Kan det sdgas rdda en annan
instéllning gentemot att forlora sitt arbete och sedan erhilla ett nytt? Om sa é&r
fallet upplever danskarna kanske inte ett lika stort behov av att behova atervinda
till ett arbete dar man inte dr dnskad. En annan forklaring hade kunnat vara hur
sanktionerna uttrycks i respektive réttsordning. Att svenska arbetstagare vanligtvis
yrkar pa ogiltighetsforklaring kan bero pa hur 34 § i LAS ér formulerad, “Om en
arbetstagare sdgs upp utan saklig grund, skall uppsdgningen forklaras ogiltig pd
yrkande av arbetstagaren.””” 1 huvudavtalet star det diremot att om en
uppségning inte ar sakligt grundad: “kan ncevnet efter pdstand herom underkende
opsigelsen, med mindre samarbejdet mellem virksomheden og arbejdstageren har
lidt veesentlig eller md antages at lide veesentlig skade ved en fortscettelse af
anseettelsesforholdet.””” 1 Danmark foreligger saledes ett uttryckligt villkor for

299 Qe till exempel AD 2006:112, AD 1991:118, 1988:71, AD1979:93, AD1989:99.

1 Se till exempel AN 70.1968, AN 80.1981, U 1981.252 H, AN 956.2000, AN 1039.2002.
20234 § LAS.

293 4§ 3 stycket huvudavtalet mellan DA och LO.
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att en ogiltighetsforklaring ska kunna utdomas. Dessutom anges det att
uppsdgningsndmnden ‘fdr eller kan” utdoma ogiltighet och inte “ska” som i
Sverige. Detta skulle kunna tyda pa att det dr léttare att f en ogiltighetsforklaring
verkstélld 1 Sverige. Villkoret i huvudavtalet ovan borde dock, indirekt, kunna
jdmforas med det svenska kriteriet fortsatt lamplighet”. Om samarbete omgjligen
kan aterupptas borde inte arbetstagaren bedémas lamplig till att arbeta kvar. Hur
lagarna dr formulerade tror vi darfor inte dr avhingigt danskarnas val att inte yrka
pa ogiltighetsforklaring. Danmarks flexicurity kan didremot vara en bidragande
faktor.

Internationell rétt kan ta sig i uttryck pa olika sitt i nationell reglering vilket &r
fallet for lidndernas anstdllningsskydd. Hur réttsordningarnas respektive
anstéllningsskydd ar reglerat har dock inte paverkat svaret pd var rattsfriga
anmarkningsvart. De arbetstagare som omfattas av FUL respektive huvudavtalet
verkar omfattas av ett lika starkt anstéllningsskydd som de svenska arbetstagarna
har genom LAS, med undantag for kvalifikationskravet pd nio eller tolv
ménader. Danmarks uppdelade arbetsmarknad gor endast avtryck i vem som har
ritt att begdra en saklighetsbeddmning och vilka sanktioner som dr mgjliga att
utddma. Vidare kan man fundera dver hur mycket paverkan den internationella
ritten verkligen har eller har haft 1 var rattsfrdga. En konklusion &r att Danmark
uppfyller stora delar av det som konventionen C158 foreskriver trots att den inte
ar ratificerad. Bade enligt huvudavtalet och FUL ska en uppsidgning vara saklig
och grundad i personliga eller verksamhetsorganisatoriska forhdllanden. Dansk
praxis faststéller i sin tur dven att arbetstagaren ska fa rétt att forsvara sig vid
eventuella anklagelser. Det kan dock inte bekréftas att det giller for varje
arbetstagare eftersom det inte &r faststdllt i allmén lag. Skillnaden med att Sverige
har ratificerat C158 men inte Danmark &r saledes i verkligheten inte stor.

Artikel 30 1 den Europeiska unionens stadga dr dven intressant att belysa dé den &r
rittsligt bindande. Vi stéller oss hir fraigan hur Danmark kan anses uppfylla det
artikeln stadgar, att varje arbetstagare har vrdtt till skydd mot osakliga
uppsdgningar i enlighet med unionsrdtten, nationell lagstifining och praxis, utan
ett explicit lagstdd. Enligt var mening verkar det anses vara acceptabelt att
Danmark uppfyller varje arbetstagares skydd endast genom nationell praxis. Om
det &r eller ens far lov att vara sa kan man vidare stélla sig undrande till. Hur
stadgan ska tolkas och tillimpas, vad den é&r eller ska bli far hér forbli olost. Det
rdder troligtvis redan delade meningar om hur bindande den inkorporerade
stadgan dr d4 EU vanligtvis inte godkdnner implementering endast genom
kollektivavtal eller praxis. Nielsen uttalar emellertid att det rader ett generellt
saklighetskrav. Teoretiskt sdtt borde det dock finnas luckor i det danska
anstéllningsskyddet for arbetstagare som varken arbetar pa en arbetsplats med
kollektivavtal eller omfattas av sérskild speciallag. Inom den offentliga sektorn &r
kollektivavtalets tdckningsgrad 100 procent. Inom den privata sektorn &r det
ddremot 29 procent som inte omfattas av kollektivavtal. Om dessa arbetstagare
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inte tdcks av ndgon sirskild speciallag och deras arbetsgivare inte heller har
anslutit sig till ett kollektivavtal borde det utgora en fallgrop i anstéllningsskyddet.
I praktiken kanske det inte existerar nigra luckor men enligt vara funderingar och
vad som dven uttalades under ILO:s trepartsméte i Geneve 18-21 april 2011 *** ér
det en friga som har belysts. Ar fallet s att det faktiskt foreligger luckor paverkas
svaret pd var rattsfraga eftersom en uppségning inte alltid da behdver vara sakligt
grundad.

Innan vi pdbdrjade denna studie var vi av uppfattningen att det skulle vara
betydligt lattare att siga upp en arbetstagare pd grund av samarbetssvérigheter 1
Danmark &n vad det dr i Sverige. Vi trodde dven att forekommande kriterier skulle
skilja sig at mer och till antalet vara férre. Precis som vi har mérkt under arbetets
géng har sékert lasaren upplevt flertalet likheter mellan rittssystemen. Efter att ha
redogjort for gillande ritt &r vi darfor av den asikten att réttsldget i stora delar
idag dr kongruent. Att uppsdgningar har domts sakliga fler ganger i Danmark an i
Sverige gir emellertid inte att forneka. Frdgan om detta speglar verkligheten eller
bara de rittsfall vi har valt far forbli obesvarad. Det gir emellertid att anta att en
viss verklighetsbild finns forankrad da Sverige har mer lagstiftning pa omradet
gillande arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Slutligen &r vi av den &sikten att
det ska wvara relativt svart att driva igenom uppsidgningar grundade i
samarbetsproblem for att skydda arbetstagaren. Det maste dock finnas en grins
for hur langt arbetsgivarens skyldigheter ska stricka sig. En lardom som Sverige
darfor hade kunnat dra nytta av fr&n Danmark ar det grundlidggande
forhédllningssittet att samarbetssvrigheter kan utgéra en giltig grund for
uppsdgning. Danmark i sin tur hade frdn Sverige kunnat dra nytta av den
lagstadgade omplaceringsskyldigheten. Aven om danska arbetstagare redan verkar
uppleva en hog anstéllningstrygghet sd hade en tydligare omplaceringsskyldighet 1
alla fall inte forsdmrat situationen.

204 http://www.ilo.org/wcemsp5/groups/public/---ed_norm/---
normes/documents/meetingdocument/wems_165186.pdf's.15
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