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Sammanfattning

Arbetsratten dr den del av lagstiftningen som omfattar det rattsliga forhallandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare, samt reglerar nar arbetsgivaren har ratt att
avskeda eller sdga upp en arbetstagare. Innan den forsta lagstiftningen antogs pa
de arbetsrattsliga omradena var det fritt for arbetsgivare att saga upp eller avske-
da de anstdllda. I lagen (1982:80) om anstdllningsskydd (LAS) foreskrivs att rekvi-
sitet saklig grund maste vara uppfyllt for en giltig uppsagning pa grund av person-
liga skal och for avsked kravs att arbetstagaren grovt har asidosatt sina skyldighe-
ter. En narmare redogorelse for hur rekvisiten ska tolkas sker inte i LAS. Syftet
med denna uppsats har darfor varit att redogora for vad begreppen saklig grund
och grovt asidosattande innebar, samt utreda vad en arbetstagares lojalitetsplikt
innebar och nar illojalt beteende anses foreligga. For framstéllande av detta arbete
har traditionell juridisk metod anvéants, som innefattar studerande av lag, férarbe-
ten, praxis, doktrin. Det har dven studerats juridiska tidsskrifter. Uppsatsen har
resulterat i att det finns tva modeller vid prévningen av saklig grund, dar ett antal
kriterier uppstalls. Kriterierna for respektive modell mdste vara uppfyllda for att
saklig grund ska anses foreligga. Vid avsked stélls enligt LAS krav pa grovt asido-
sattande fran arbetstagarens sida. For provning och tolkning av detta rekvisit har
endast en modell utvecklas med kriterier som maste uppfyllas for ett giltigt avske-
dande. For att illojalt beteende ska foreligga kravs att arbetstagaren brutit mot den
lojalitetsplikt som rader mellan en arbetsgivare och arbetstagare.
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1. Inledning

Arbetsratten dar den del av lagstiftningen som reglerar nar en arbetsgivare har ratt
att saga upp eller avskeda en arbetstagare. [ en sammanstallning har det visats sig
att under tolv manader rdknat fran ar 2010 har avsked varit vanligare dn uppsag-
ning pa grund av personliga skdl. Under denna period har det kommit 20 domar
om uppsadgning och avsked pa grund av personliga skil. Av dessa domar var det
15st som gédllde avsked och 6st uppsagningar (en dom gallde tva personer).! Ge-
nom denna sammanstallning uppstod en nyfikenhet pa att utreda vad som kravs
for att en arbetsgivare ska ha ratt att sdga upp eller avskeda en arbetstagare. I la-
gen (1982:80) om anstallningsskydd foreskrivs att rekvisitet saklig grund maste
vara uppfyllt for en giltig uppsdgning. For avsked daremot stélls krav pa att arbets-
tagaren grovt ska ha asidosatt sina skyldigheter. Nagon mer utforlig beskrivning av
vad dessa rekvisit innebar féorekommer inte i lagtexten, utan har lamnats till
rattstillampningen att tolka.2 Fragan hur dessa rekvisit ska tolkas ar en del av vad
detta arbete kommer redogora for. Att uppsatsen kommer begransas till illojalt
beteende har sin bakgrund i att det under de senaste dren i nyhetsartiklar har
uppmarksammats fall fran arbetsdomstolen som har grundats pa illojalt beteen-
de.? Alla anstillda har lojalitetsplikt mot sin arbetsgivare, detta ar ett skydd for
arbetsgivare att undvika skada mot deras verksamhet fran illojala arbetstagare.*
Arbetstagaren 4 sin sida har rattigheter som exempelvis yttrandefriheten. Det in-
nebar rattigheter att i tal, skrift, bild meddela upplysningar, samt uttrycka tankar,
asikter och kanslor.> Detta blir en balansgang for rattsvisendet att bedoma om
illojalt beteende anses foreligga.

1 Lag & Avtal, Nr 4, frdn 2011

2 Kallstrom. K., Malmberg, ]., Anstéllningsférhallanden, s.134

3 Lag & Avtal, Nr 9, fran 22 september ar 2011., Dom nr 25/12 nr B88/11
4AD 1993 nr 18

> Regeringsformen, 2kap 1§ 1p



1.1 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att utreda nar en arbetsgivare har ratt att avskeda
eller saga upp en tillsvidareanstalld arbetstagare pa grund av illojalt beteende. De
fragor som valts att utredas ar:

o Hur ska rekvisiten saklig grund och grovt dsidosattande tolkas och nar an-
ses dessa uppfyllda?

o Vad innebar en arbetstagares lojalitetsplikt mot arbetsgivaren? 1 vil-
ken/vilka situationer kan det anses att en arbetstagare har handlat illojalt
mot arbetsgivaren?

1.2 Avgransning

Arbetet avgransas till att endast omfatta uppsagning och avsked av arbetstagare
med en tillsvidareanstallning. Arbetet kommer vidare endast beréra vad som gall-
er for den privata arbetsmarknaden, samt uppsagning vid personliga skal och inte
uppsagning vid arbetsbrist.

1.3 Metod

For framstallande av detta arbete har traditionell juridisk metod anvants. Den ju-
ridiska metoden innefattar att studera lag, férarbeten, praxis och doktrin. Inom
arbetsratten finns en hel del doktrin som ar skriven av olika forfattare vilket inne-
bar att denna kalla har granskat kritiskt. Detta for att hitta trovardiga och relevan-
ta kdllor. DA lagen inte ger ndgon uttommande ledning for hur rekvisiten till upp-
sagning och avsked ska tolkas och tillampas har propositionen till LAS och doktrin
varit av stor betydelse. Dessa kallor har ocksa haft en betydande roll for att fa en
forstaelse for vad lojalitetsplikten innebar i rattssammanhang. I slutet av arbetet
tas ett antal rattsfall upp, detta for att ge lasaren en forstaelse i vilken/vilka situa-
tioner det kan anses att arbetstagaren har brutit mot lojalitetsplikten. Det ger ock-
sa lasaren en forstaelse for nar illojalt beteende kan leda till uppsagning eller av-
sked. Rattsfallen har bland annat tagits del av genom Luled Tekniska Universitets
databas, dar sedan sokning skett via rattsdatabaserna Karnov och Zeteo. Sokord
som uppsdgning/avsked vid illojalt beteende och lojalitetsplikt har anvants. Efter
sokning och med ett antal traffar har rattsfall med intressanta rubriker valts ut och
studerats for att kunna avgora om de har nagon relevans for arbetet. Forutom sok-
ning via databas har intressanta och relevanta rattsfall kunnat viljas ut genom
studerande av doktrin. Framst har LAS-handboken och Anstillningsskydd - en
kommentar varit till stor hjalp for att hitta fall som behandlar det aktuella omra-
det. Da arbetet endast beror den privata arbetsmarknaden har en stor del av sok-
ningen lagts pa att hitta fall inom denna begransning. Férutom att studera de ovan
ndamnda kallorna har artiklar fran tidningen Lag & Avtal studerats. Tidskriften gar
att ta del av i universitetsbiblioteket i Lulea.



2. Historia

Innan den forsta lagstiftningen antogs inom de arbetsrattsliga omradena har de
fackliga organisationerna haft en betydande roll fér utvecklingen av den moderna
arbetsratten. Genom fackférbunden hamnade arbetstagarna pa en mer jamstalld
niva med arbetsgivarna.® Framvaxten av fackforeningarna ledde ocka till att ar-
betsgivarna inte langre var ensamma om att bestdmma over villkor fér hur arbetet
skulle utforas. Under 1800-talet och i samband med industrialismens genombrott
borjade arbetarna att organisera sig fackligt.” De fackliga organisationerna som
lange endast omfattade arbetstagarna fick sitt stora genombrott under 1890-talet
da de forsta riksomfattande fackférbunden tillkom. Ar 1898 bildades fackfore-
ningsrorelsen centralorganisation, LO, som blev den grundlaggande organisations-
enheten pad arbetsmarknaden. Svenska arbetsgivarféreningen (SAF) var en mot-
svarande organisation som bildades till arbetsgivarnas fordel ar 1902.8 Den forsta
uppgorelsen mellan SAF och LO dgde rum vid arsskiftet 1906/1907. SAF inforde i
sina stadgar en klausul i 23§ (senare 32§) som de ville att alla forbund skulle inféra
i sina kollektivavtal. Klausulen innebar att arbetsgivarna fick ratt till att leda och
fordela arbetet samt att de fritt hade ratt till att anstélla och avskeda.® Innan inf6-
randet av denna klausul hade fackforeningsrorelsen forsokt fa arbetsgivarna att
erkdnna forenings- och forhandlingsratten. Forenings- och férhandlingsratten in-
nebar att arbetstagarna skulle ha ratt att féretradas av sin organisation vid for-
handlingar. Framforallt vid forhandlingar som rorde fackliga fragor. December-
kompromissen innebar att fackféreningarna godkdnde 23§ medan arbetsgivarna
erkdnde foreningsratten.10

Under 1930-talet uppstod en debatt om foreningsratten och huruvida samhaillet
behovde skydda sig mot samhallsfarliga arbetskonflikter. Debatten ledde till att en
lag om forenings- och forhandlingsratt antogs. Fragan rérande samhallsfarliga ar-
betskonflikter bidrog till att LO och SAF upptog forhandlingar for att forsoka losa
fragan. Avtal traffades i Saltsjobaden, Stockholmen och fick dirmed ocksa namnet
Saltsjobadsavtalet. Avtalet som till viss del aven idag galler inneholl bland annat
regler om forhandlingsordning, bestimmelser om skyddsarbete i samband med
arbetskonflikt etc.

Utvecklingen fortsatte och ar 1938 kom den forsta semesterlagen och under de
narmaste decennierna tillkom ocksa ytterligare lagstiftning. Arbetstagarna fick
forbattrade forhdllanden genom bestammelser i kollektivavtal och regler om saklig
grund vid uppsagning infordes i huvudavtalet mellan SAF och LO.!! Trots denna
forbattring for arbetstagarna ansag fackféreningarna att demokratiseringen av
arbetslivet gick for ldngsamt fram. For nd fram till en mer utvecklad demokrati
blev kravet pa en lagstiftning allt storre.

Ar 1974 tradde Lagen om anstillningsskydd i kraft och blev den forsta fullstindiga
lagstiftningen pa de arbetsrattsliga omradena.

6 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsratt, s.20
7Viklund, L., Bylund, B., Arbetsratt i praktiken, s.16

8 Sigeman, T., Arbetsratten - En 6versikt, s.16

9 Glava, M,. Arbetsratt, s.26

10 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsratt, s.20
11Viklund, L., Bylund, B,. Arbetsréatten i praktiken, s.18



Lagen om anstdllningsskydd tillhor en av de viktigaste lagstiftningsreformerna i
Sverige pa 1970-talet.l2 Inforandet av lagstiftningen gav arbetstagarna rattsligt
skydd for sin anstallning och for en giltig uppsagning kravdes att arbetsgivaren
som skal for uppsagning kunde pavisa saklig grund. Arbetsgivarens ratt enligt 23§ i
huvudavtalet att fritt avskeda arbetstagare var darmed avskaffad.!® Lagen om an-
stillningsskydd fran 1974 ersattes senare av Lagen (1982:80) om anstallnings-
skydd (LAS) och ar den lag som tillampas aven idag.14

12 Prop. 1981/82:71, s.31
13 Viklund, L., Bylund, B,. Arbetsratten i praktiken, s.19
14 Andersson, A., Edstrom, O., Zanderin, L., Arbetsritt, s.76



3. Lagen om anstdllningsskydd (LAS)

Arbetsratten innefattar den rattsliga regleringen av férhallandet mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare.’> Det ar viktigt att skilja pa begreppen uppsagning och av-
sked da de inte har samma innebodrd. I LAS uppstills en skillnad mellan dessa tva
begrepp. Det ar ocksa i LAS arbetstagarens rattsliga skydd regleras. For en arbets-
tagare ar en anstillning framst ett ekonomisk betingat avtal. En uppsagning eller
ett avskedande leder ofta till ogynnsamma ekonomiska konsekvenser. Exempelvis
kan det rora sig om arbetsloshet, simre inkomst, flyttning etc. Det kan ocksa inne-
bara féorodande sociala forluster.16

I LAS regleras framst tva viktiga fragor, dels hur ett anstallningsavtal ingds och dels
vad som kravs for att upphdava en tillsvidareanstallning.1” Malet och syftet med LAS
ar att oka anstdllningstryggheten da det ar viktigt att arbetstagarna kdnner en
trygghet i sin anstallning.18 LAS &r i princip tvingande till forman for arbetstagaren
vilket framgar av 2§ LAS. Att LAS &r tvingande innebar att en uppsagning som stri-
der mot lagens bestammelser kan forklaras ogiltig av domstol. Det férutsatter dock
att arbetstagaren begdr det. [ avvaktan pa domstolsbeslut har arbetstagaren vid
uppsagning ratt att fortsatta sin anstdllning.1?

Genom kollektivavtal (KA) far vissa avvikelser fran LAS goras. Da maste ett fack-
forbund antingen sta som part pa arbetstagarsidan eller godkdnna avtalet for ar-
betstagarpartens rakning.20

3.1 Anstillningsavtalet

Ett anstédllningsavtal ar ett avtal som upprattas mellan en arbetsgivare och en ar-
betstagare.2! | LAS uppstalls inga formkrav for hur ett anstallningsavtal ska ingas.
Huvudregeln ar att ett anstallningsavtal ska gilla tills vidare. Undantag fran hu-
vudregeln far goras om sarskilt avtal upprattas mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare. Det kan exempelvis handla om en tidsbegransad anstallning.22

Ett anstdllningsavtal kan ingds muntligt, skriftligt eller genom konkludent hand-
lande. Det forutsatter dock att de bada parterna ar éverens. Konkludent handlande
innebar att ett anstéllningsavtal tillkommer genom ett underforstatt beteende, vil-
ket innebdr att parterna aldrig slutit ndgot egentligt avtal mellan varandra. Det
racker med att parterna agerar som om ett avtal har slutits for att avtalet ska anses
giltigt.23

Vad som ska regleras i anstdllningsavtalet bestdms till stor del genom tillampning
fran andra rattskéllor inom arbetsratten. Regler som ingar i anstéllningsavtalet ar
foljande:24

15 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstillningsforhallandet, s.23
16 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsratt, s.150

17 A.a.s.160

18 Aa.s.55

19 Lunning, L., Gudmund, T., Anstéllningsskydd, s.79-80

20 Prop. Prop. 1981/82:71, .31

21 Iseskog, T., Att vara anstélld, s.7

22 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.154

23 Iseskog, T., Uppsagning av personliga skal, s.14

24 Viklund, L., Bylund, B,. Arbetsratten i praktiken, s.37 ff



Bestdimmelser angdende kollektivavtal
Lagregler

Sarskilt avtalade regler
Ordningsregler

Sedvanja och bruk

Ensidigt utgivna formaner

O O O O O O

Det framsta och viktigaste atagandet inom anstallningsavtalet dr arbetstagarens
arbetsskyldighet gentemot arbetsgivaren. Arbetsskyldigheten handlar inte enbart
om den anstélldes arbetsuppgifter. Den reglerar ocksa arbetstiderna och i vilken
omfattning som arbetstagaren har skyldighet att arbeta.2> Andra dataganden som
regleras i anstallningsavtalet ar villkor rorande arbetstagarens skyldigheter,
tjdnstgoringsgrad samt andra formaner som garanteras arbetstagaren i samband
med anstallningen. Det ar ocksa vanligt att det i anstédllningsavtalen finns konklu-
denta avtalsvillkor. Det viktigaste konkludenta atagande ar samarbete, lojalitet
samt att inte bryta mot givet fortroende. De konkludenta villkoren kan ocksa skri-
vas ned i avtalen.26

Forutom att ett anstallningsavtal ska traffas mellan parterna maste arbetsgivaren
uppratta ett anstdllningsbevis. Anstallningsbeviset ar en skriftlig handling som
informerar om vilka anstallningsvillkor det ar som galler pa arbetsplatsen.2?

25 Iseskog, T., Uppsagning av personliga skal, s.24
26 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstdllningsavtalet, s.24
27 Glava, M,. Arbetsratt, s.190



4. Uppsagning pa grund av personliga skil

Vid en uppsagning avslutas anstallningen efter att en viss uppsagningstid har pas-
serat.28 En uppsagning kan ske bdde fran arbetsgivarens och fran arbetstagarens
sida. Det ar en ensidig rattshandling som blir gdllande utan samtycke fran den
andra parten. Av LAS 11 - 128§ framgar att en arbetstagare har ratt till minst en
manads uppsagningstid. Under uppsagningstiden har arbetstagaren ratt att behal-
la sin 16n och andra anstallningsférmaner.2°

For att en uppsagning ska vara giltig finns flera krav som maste vara uppfyllda.
Dessa krav kommer att beskrivas i detta kapitel. Forst och fraimst maste en upp-
sdgning fran arbetsgivarens sida vara skriftlig.3° [ de fall arbetstagaren begar det,
maste arbetsgivaren uppge skdlen till uppsdgningen, detta framgar ocksa av 9§
LAS. Uppgifterna kan ldmnas bade muntligt och skriftligt beroende pa vad arbets-
tagaren vill. Syftet med denna regel ar att arbetsgivaren i efterhand inte ska kunna
aberopa omstandigheter som inte fanns uppraknat i samband med att beskedet
gavs.31 En uppsagning fran arbetsgivarens sida maste dessutom enligt LAS ha fore-
gatts av ett overliggningsforfarande. Overlaggningsforfarande innebér att den an-
stillde och den berdrda fackforeningen ska ha haft moéjlighet att fa fora fram sina
asikter mot de pastdenden som arbetsgivaren grundar uppsagning pa.32 Utover
detta kravs att arbetstagaren har brutit mot eller misslyckats med att uppfylla av-
talsforpliktelserna. Det kravs ocksa att brottet eller misslyckandet utgor en vasent-
lig skada for arbetsgivaren.33 Det finns ocksa krav som kraver en mer omfattande
utredning, dessa beskrivs under avsnitt 4.1 till 4.3 nedan.

4.1 Saklig grund - 7§ LAS

For en giltig uppsagning framgar det i 7§ LAS att en uppsagning fran arbetsgiva-
rens sida maste vara sakligt grundad. Om omplacering kan ske for att avhjalpa
problemet anses inte uppsagningen sakligt grundad.3* En narmare precisering av
begreppet saklig grund forekommer inte i lagtexten. Saklig grund maste vara upp-
fyllt om arbetsgivaren pavisar att uppsdgningen ar grundad pa arbetsbrist eller pa
grund av personliga skal.3>

Varfor det i lagen inte foreskrivs ndgon generell tolkning av saklig grund har flera
forklaringar. Dels ser forhallandena olika ut beroende pa arbetsplats och dels vari-
erar situationerna inom arbetslivet. Ingen arbetsplats ar den andre lik.36 D3 lagtex-
ten ar valdigt intetsdgande betriaffande saklig grundbegreppet maste praxis och
doktrin tillampas for att ge ledning av rekvisitets inneb6rd.3” Det kommer redogo-
ras tva olika metoder for hur saklig grund kan komma att provas, dessa ar Kall-
strom & Malmbergs metod, samt Iseskogs metod. Dessa redovisas nedan.

28 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsratt, s.160

29 Kallstrom, K., Malmberg, ., Anstéllningsforhallandet s.126
30 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.346

31 Kallstrom, K., Malmberg, ]., Anstéllningsférhallandet, s.135
32 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.346

3 Sigeman, T., Arbetsratten, s. 179

34 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.305
35A.a.s.333

36 Prop. 1973:1295.118

37 Iseskog, T., Uppsadgning av personliga skal, s.93



4.1.1 Kallstrom & Malmbergs metod for saklig grund

Kallstrom & Malmberg redogor for att det vid provning av saklig grund maste tas
hansyn till féljande kriterier for en giltig uppsagning:

Arbetsgivarens skyldighet att uppge skal
Acceptabla uppsagningsskal

Skilen ska vara reella
Vasentlighetsbedomningen
Arbetsgivarens lojalitetsplikt

O O O O O

Arbetsgivaren maste som tidigare ndmnt ange skalen for uppsagningen om arbets-
tagaren begar det. Skdlen maste vidare vara acceptabla och reella. Vilka skil som
kan anses acceptabla och reella gar inte att redogora for, utgdngspunkten ar att
skdlen maste ha relevans i samband med anstallningsforhallandet. Att skélen ska
vara reella innebar att skdlen som arbetsgivaren anfort som grund verkligen ska
forelegat. En uppsagning far inte grundas pa rykten eller 16sa antagen. 38 Efter
provning om skalen kan anses acceptabla och reella, gors en vasentlighetsbedém-
ning. Vasentlighetsbeddmningen formuleras ocksa som en intresseavvagning och
innebar att arbetsgivarens intresse for att dstadkomma en uppsagning ska vagas
mot arbetstagarens intresse av att behdlla anstdllningen. Utgangspunkten nar
domstolen gor en intresseavvagning ar att arbetstagare generellt vill behalla sin
anstallning, darfor sker ingen konkret beddmning av hur starkt intresset ar av att
behalla anstéllningen. Anses det kunna uppsta svarigheter for den anstéllda att fa
en ny anstallning ska detta tas i beaktande.3?

Vasentlighetsbeddmningen grundas pa olika typer av uppsdgningsgrunder. Det
kan exempelvis rora sig om samarbetssvarigheter, arbetsvagran, brott pa arbets-
platsen etc. I bedomningen gors en skillnad mellan fall som hanfér sig till att ar-
betstagaren har nedsatt arbetsformaga och fall som hanfor sig till arbetstagarens
beteende. Det stills ocksa en framtidsprognos for att bedoma hur fortsatt arbete
kan komma att paverkas av de omstandigheter som skett.0

[ utredningar dar fallen hanfor sig till arbetstagarens beteende laggs fokus vid att
utreda om arbetstagaren har brustit eller misslyckats med att uppfylla de foérplik-
telser som denne har atagit sig. Det bor papekas att det behdver inte endast handla
om avtalsbrott for att saklig grund ska foreligga. Till saklig grund raknas ocksa fall
dar vasentliga forutsattningar for anstallningen har brustit. Brott som ar riktade
mot arbetsgivare, kunder och arbetskamrater eller konkurrerande verksamhet ser
domstolen allvarligt pd och bedémningen blir dirmed strangare. Vid en vasentlig-
hetsbedomning sker en helhetsbedomning av de omstandigheter som foreligger.
Bedomningen sker ocksa individuellt for varje fall.41

Det sista kriteriet som maste tas i beaktande vid provningen av saklig grund be-
namns som arbetsgivarens lojalitetsplikt vid uppsagning, vilket ar en motsvarighet
till omplaceringsskyldigheten som uppstalls i 7§ 2st LAS. Arbetsgivaren maste in-
nan uppsagning 6évervaga om det kan finnas mojlighet till omplacering istillet for

38 Kallstrom, K., Malmberg, ., Anstéllningsforhallandet, s.134-135
39 Aa.s.135

40 Kallstrom, K., Malmberg, j., Anstillningsforhallandet, s.137

1 Aa.s.137 ff



att vidta uppsagning. Omplaceringskriteriet berors narmare under avsnitt 4.2. En
skyldighet som tas upp enligt denna modell och som inte berorts tidigare ar att
arbetsgivaren i en skalig grad maste beakta arbetstagarens intresse av att behalla
arbetet. Underlater arbetsgivaren detta anses inte saklig grund foreligga. Forutom
omplaceringsskyldigheten innebar lojalitetsplikten att arbetsgivaren ar skyldig att
ge anvisningar, patala och reagera om misskotsel anses foreligga. Hur stor betydel-
se lojalitetsplikten har beror pa i vilken grad en misskdtsamhet kan anses forele-
gat. Ror det sig om en allvalig misskotsamhet far lojalitetsplikten en mindre bety-
dande roll 4n om det dr en mindre allvarlig handling.42

4.1.2 Iseskogs metod for saklig grund

Iseskog har konstaterat att begreppet saklig grund bestadr av de tre forsta kriteri-
erna. Utover dessa tre Kkriterier mdste arbetsgivaren tillimpa tvdmanadersregeln
och fullgdra sin omplaceringsskyldighet.

1. Misskotsel
2. Medvetenhet
3. Skada

Uppfylls inte dessa tre kriterierna vid préovningen av en viss situation kan inte hel-
ler saklig grund anses foreligga eller dberopas. Nedan foljer en mer ingdende be-
skrivning av vad kriterierna innebar och hur de ska tolkas.

4.1.2.1 Misskotsel

Det forsta rekvisitet som bor tas i beaktande ar begreppet misskotsel. Rekvisitet
syftar till att arbetstagaren pa nagot satt misskoter skyldigheterna som uppstalls i
anstallningsavtalet och aktualiseras forst i domstolsprovning. Till misskotsel rak-
nas bland annat illojalt beteende. En viktig sak att nimna ar att alla brott som sker
mot ett ingdnget anstdllningsavtal beddms som en variant av misskotsel, oavsett
om handlingen sker med avsikt eller om arbetstagaren inte kan ra for det. Daremot
maste handlingen ha skett medvetet for att saklig grund ska anses foreligga.*3

En fraga som ofta blir aktuell vid tvister om uppsdgning dr vem som ska bevisa att
misskotsel har agt rum. En uppsédgning fran arbetsgivarens sida innebar att det ar
denne som har bevisbordan. En arbetsgivare maste kunna styrka de omstandighe-
ter som legat till grund for uppsagningen. Ett av det vanligaste skalet till att arbets-
givaren forlorar uppsagningsmal ar brister i bevisningen.#* Med omstandigheter
menas det som har lett till forlorat fortroende eller uttalat missndje hos arbetsgi-
varen.*>

Om exempelvis en arbetstagare grundar uppsagningen pa olovlig franvaro kravs
det att arbetsgivaren kan precisera pastaendet. Den kan ske genom bevisning med
konkreta angivelser om nar detta har skett. Det ar ocksa viktigt och praktiskt om
det finns dokumentation pa misskotseln da arbetsgivaren pa ett mer trovardig satt
kan visa att pastdendena har en forankring i verkligheten.#¢ Det ar darfor viktigt att
komma ihag att &ven om misskotsel har forekommit kan inte domstolen ta hansyn

42 Kallstrom, K., Malmberg, ., Anstéllningsforhallandet, s.138 ff
43 [seskog, T., Uppsagning av personliga skal, s.98

44 Kallstrom, K., Malmberg, ]., Anstéllningsforhallandet, s.136
45 [seskog, T., Uppsagning av personliga skal, s.100

46 Aa.s.101



till omstiandigheterna vid svag bevisning. Det foreskrivs som huvudregel att en
uppsagning inte ska kunna grundas enbart pa enstaka fall av misskotsel. Visar sig
forseelsen daremot innebdra att arbetstagaren ar olamplig for sitt arbete far un-
dantag goras.*’

4.1.2.2 Medvetenhet

Medvetenhetskriteriet ar ett viktigt moment for provning av saklig grund. For att
medvetenhet ska anses foreligga kravs att arbetstagaren ska vara medveten i tva
olika avseenden.*8

1. Arbetsgivaren maste vara konsekvent i sitt agerande och framfora for sina
anstallda vilka regler som galler.

2. En uppsagning som berdr arbetstagaren personligen far aldrig heller ske
som en 6verraskning for berord arbetstagare.4?

Konsekvenskravet innebar att arbetsgivaren maste vara konsekvent i sitt satt att
hantera olika misskétsamheter. Om exempelvis arbetsgivaren tidigare passivt har
accepterat att de anstdllda tar lite ldngre raster kan inte arbetsgivaren anvianda
detta beteende som uppsagningsgrund. Det beror pa att den som blir uppsagd inte
medvetet inser att fel har begatts dd manga pa arbetsplatsen gor likadant. Ifall ar-
betsgivaren vill astadkomma en dndring av rasterna ar det viktigt att klargora for
sina anstallda vilka regler som géller och vikten av att dessa regler f6ljs.59 Forutom
att klargéra maste arbetsgivaren ocksa reagera om ndgon anstalld bryter mot reg-
lerna samt uppmarksamma om att fel har begatts. Foljer arbetsgivaren dessa rikt-
linjer anses den ha handlat konsekvent i situationen. Detta gor det dven mojligt for
arbetsgivaren att dberopa arbetstagarens medvetenhet i sitt pastdende.>!

Andra punkten innebdr att en uppsagning inte heller far ske som en dverraskning
for arbetstagaren. Arbetsgivaren maste underratta arbetstagaren att fel har be-
gatts. Da beviskravet ligger hos arbetsgivaren maste arbetsgivaren kunna bevisa
att arbetstagaren har insett, dvs. varit medveten om att beteende inte ar tillatet.
Arbetstagaren ska ocksa vara medveten om att en fortsattning av detta beteende
kan leda till en uppsagning.>2

Lampligaste sattet att dokumentera dessa grunder ar att arbetsgivaren anvander
sig av en skriftlig erinran som ocksa kallas for LAS-varning. En erinran ar ett do-
kument dar arbetsgivaren skriftligen antecknar och klargor for arbetstagaren att
ett visst beteende inte ar acceptabelt. | dokumentet framgar det ocksa att upprepat
beteende kan medfora uppsagning eller avsked.>3® En erinran anvands framst for
att paminna arbetstagaren om sina skyldigheter som framgar i anstallningsavtalet.
Genom detta dokument far arbetstagaren en paminnelse om sina skyldigheter och
ataganden samt om att lagstiftningen inte ger obegransat med skydd.>*

47 Prop. 1981/82:71, s.65
48 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstallningsavtalet, s.191
9 Aas.191
50 [seskog, T., Uppsdgning av personliga skal, s.106 ff
51 Aa.s.107
52 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstallningsavtalet, s.192
53sA.a.s.192
54 [seskog, T,. Uppsdgning av personliga skal, s.111
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4.1.2.3 Skada

Skadekriteriet ar det sista av de tre Kkriterierna i bevisningen for saklig grund.>>
Rekvisitet skada finns med for att klargora att det inte ar vilken misskdtsel som
helst som utgor saklig grund for uppsagning. Misskotseln maste ocksa ha en bety-
dande roll for arbetsgivaren dvs. att den har medfort skada for arbetsgivaren. Det
kan exempelvis handla om ekonomiska skador samt skador som ger en negativ
inverkan pa arbetsmoral eller forlorat fortroende.>® En misskotsel som inte lett till
ekonomisk eller person- och sakskada anses inte som tillracklig grund for att kun-
na dberopa skaderekvisitet, vilket dirmed innebar att saklig grund for uppsagning
inte heller kan anses foreligga.>”

4.1.3 Andra Kkriterier som har betydelse

Vid provning av saklig grund gors ocksa en avvagning mellan arbetsgivarens in-
tresse av att avsluta anstdllningen och arbetstagarens intresse av att fa ha kvar
anstéllningen. Av rattspraxis framgar det att andra kriterierna haft betydelse un-
der utredning av om saklig grund foreligger.>8 Dessa kriterier ar:

Personliga forhallanden

Arbetstagarens stallning och beskaffenhet
Arbetstagarens anstallningstid
Framtidsprognoser

O O O O

4.1.3.1 Personliga forhallanden

Personliga forhallanden syftar till forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstaga-
re, hdansyn tas ocksa till arbetsplatsen storlek. Problem som kan uppsta ar exem-
pelvis samarbetssvarigheter mellan parterna. Utgangspunkten ar att samarbets-
svarigheter inte ska ldggas som grund for uppsdgning. Har maste dock hadnsyn tas
till skillnaden mellan stora och smé foretag.5° Ar det ett litet féretag kan det inne-
bdra ndrmare personliga forhallanden mellan parterna. For smaforetagare kan
detta ses som en fordel i jimforelse med stora foretag. Ar det ett storre foretag
kommer det kravas ytterliga atgarder innan beslut leder till uppsagning.® Det har
av domstolen ansetts godtagbart med uppsagning i det fall att det inte gar att upp-
na en l6sning mellan parterna.t! Varfor domstolen ar mer intresserad av om det ar
ett litet eller stort foretag beror pa att ett litet foretag har begransat med ompla-
ceringsmojligheter.62 Uppstar samarbetssvarigheter i ett stort foretag bor konflik-
terna kunna l6sas genom att arbetstagaren forflyttas.

4.1.3.2 Arbetstagarens stillning

Arbetstagarens stdllning eller anstéllningens beskaffenhet far i en del fall stark
inverkan i en domstolsbedomning. Hansyn maste sjalvklart tas till det sarskilda
krav som en anstallning i olika hanseenden stéller pa arbetstagaren. Det stills hog-
re krav da det ror sig om en fortroendestallning.

55A.a.s.118
56 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstallningsavtalet, s.194
57 Iseskog, T,. Uppsdgning av personliga skal, s.118
58 Andersson, 0., Edstrom, 0., Zanderin, L., Arbetsritts.118
59 Prop. 1981/82:71 s.65
60 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.347
61 Prop. 1981/82:71 s.65
62 Andersson, O., Edstréom, O., Zanderin, L., Arbetsritt, s.118 - 119
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[ ett rattsfall gjorde arbetsdomstolen ett uttalande att kravet pa saklig grund maste
ta intryck av om arbetstagaren ligger ndra en foretagsledande stallning. Det ska
ocksd undersokas om sarskilt fortroende har utlovats.63

4.1.3.3 Arbetstagarens anstillningstid

Vid provningen beaktas ocksa hur linge arbetstagaren varit anstalld i foretaget
samt hur denne har skott sig.* Har arbetstagaren varit anstdlld i en mycket kort
tid sags det ligga i sakens natur att det inte gar att géra ansprak pa samma matt av
anstallningstrygghet som en med flerarig anstallning.6> Detsamma géller hur ar-
betstagaren skoter sig under sin anstéllning. Ju langre en arbetstagare haller sig
fran att misskota sitt jobb desto battre ur anstallningsskyddsperspektiv.66

4.1.3.4 Framtidsprognoser

Av propositionen till 1974 ars lag framgar det att fokus inte ska laggas pa vad som
forekommit i det enskilda fallet. Istéllet laggs fokus pa att undersoka arbetstaga-
rens fortsatta lamplighet i foretaget. Ett exempel kan visas som géller ordervag-
ran.®’ Ordervagran innebdr att arbetstagaren vagrar utféra visst arbete som ar-
betsgivaren ber om. Normalt skulle en ordervagran inte utgéra saklig grund for
uppsdgning. Framstar daremot en ordervdgran som en vagran att ratta sig efter
arbetsgivarens anvisningar, kan det ses som saklig grund for uppsagning. Att utre-
da hur framtiden ser ut ar darmed av stor betydelse for bedomningen.68

4.2 Omplacering

[ forarbetena till LAS framhalls att uppsagning bor vara den yttersta dtgarden som
far dberopas forst efter att andra mojligheter att 16sa problemet har uttomts.6?
Arbetsgivaren har en skyldighet enligt 7§ 2st LAS att utreda om omplaceringsmoj-
ligheter finns. Syftet med att undersoka omplaceringsmojligheter ar att reda ut om
det finns forutsattningar att bereda arbetstagaren annat arbete. Finns det mojlig-
het till omplacering anses saklig grund for uppsagning inte foreligga. Bestammel-
sen ar tillamplig bade vid uppsagning pa grund av arbetsbrist som vid personliga
skal.”? Omplaceringen bor i forsta hand ske inom ramen foér arbetstagarens an-
stallning dvs. inom den nuvarande arbetsplatsen eller inom samma féretagsenhet
som den anstéllda tidigare var sysselsatt i. Visar sig detta vara omojligt bor arbets-
givaren forsoka erbjuda en annan anstallning inom foretaget.”! Lagen kraver dar-
emot inte att arbetsgivaren ska skapa omplaceringsmajligheter.72

Omplaceringsskyldigheten avser inte att omplacering ska ske till annat arbete,
utan ska endast gilla arbeten for vilken arbetstagaren har tillrackliga kvalifikatio-
ner. Det bor understrykas att arbetstagaren inte redan forsta dagen ska beharska
de nya uppgifterna, en viss upplarningstid ska accepteras.’3 Ytterligare begrasning
i omplaceringsskyldigheten som bor ta hdnsyn till ar att en omplacering maste

63 AD 1977 nr 223
64 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.348
65 Prop. 1981/82:71 s.
66 Andersson, O., Edstréom, O., Zanderin, L., Arbetsritt, s.119
67 A.a.s.120
68 Andersson, O., Edstréom, O., Zanderin, L., Arbetsritt, s.120
69 Prop. 173:129,s.121
70 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.497
71 Prop. 1973:129,s.121
72 Lunning, L., Toijer, G., Anstdllningsskydd, s.497
73 Prop. 1973:129,s.121
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framstd som skalig. Foreligger det grov misskdtsamhet ar det stor sannolikhet att
det inte rader nagon omplaceringsskyldighet.”4

4.3 Tvamanadsregeln

Tvdmanadsregeln innebar att arbetsgivaren har en fristtid pa tvd manader att pa-
borja uppsagningsforfarandet. Tvdmanadsregeln regleras i 7§ 4st LAS. I paragrafen
foreskrivs en huvudregel och tva undantag. Huvudregeln ar att "en arbetsgivare
inte far grunda uppsagningen enbart pa omstindigheter som arbetsgivaren kant
till i mer dn tvd manader innan underrattelse skett enligt 30§”75 I 30§ LAS fore-
skrivs att underrattelse maste lamnas till arbetstagaren inom 2 veckor.76

Ett undantag fran huvudregeln ar att arbetsgivaren har ratt att vinta med under-
rattelsen utover fristtiden om det foreligger synnerliga skal, eller om arbetstagaren
har medgivet eller begart detta. Synnerliga skl anses foreligga nar arbetstagaren
gjort sig skyldig till ett allvarligt brott. Tvdmanadsregelns syfte dr att dstadkomma
en snabb handldggning av drenden, detta for att arbetstagaren inte ska behdva ha
"hotet” om uppsagning vilande over sig langre dn vad som ar nédvandigt. Fristen
berdknas fran det att arbetsgivaren fatt kinnedom om anklagelserna och inte nar
det faktiskt intraffade.’” I den dldre LAS fran ar 1994 utgjorde tidsfrisen en manad,
skalet till andringen var att det i vissa fall, exempelvis under semestertiden kunde
finnas omstdandigheter som gjorde det svart for arbetsgivaren att handla inom en
sa kort tid.”8

7 Lunning, L., Toijer, G., Anstallningsskydd, s.497
7> 78 4st LAS
76 Kallstrom, k., Malmberg, |., Anstallningsforhallandet, s.158
77 Glava, M., Arbetsratt, s.316
78 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.519
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5. Avskedande pa grund av personliga skil

Avsked innebar att arbetsgivaren avbryter arbetstagarens anstillningsavtal med
omedelbar verkan. Reglerna om avsked regleras i 18§ LAS dar det foreskrivs att
avsked far tillampas i det fall nar "arbetstagaren grovt har dsidosatt sina aliggan-
den mot arbetsgivaren”’? Vad detta innebar kommer berdras senare under avsnitt
5.1. Till skillnad fran uppsagning ar reglerna om avsked endast tillimpbara i de fall
dar anstallningsavtalet upphor pa grund av personliga skal. Avsked gar alltsa inte
att tillimpa pa grund av arbetsbrist.80 Nagon hdnsyn till uppsagningstid behover
arbetsgivaren inte iaktta da avsked, som tidigare ndmnts innebar att anstéllningen
upphor omedelbart.81 I kapitel 5.1 kommer redogoras for Iseskogs metod for hur
grovt dsidosattande kan komma att provas. Kjéllstrom & Malmberg har inte ut-
vecklat ndgon metod for denna prévning som vid saklig grund varvid endast Ises-
kogs metod kommer beroras.

5.1 Grovt asidosittande enligt Iseskogs metod

Innan LAS fran ar 1974 antogs fanns det redan i 1971 ars lag om anstallningsskydd
(1971:107) bestammelser om avsked. Det som sKiljer sig fran det nu gallande reg-
lerna om avsked ar att det for ett giltigt avsked da kravdes att arbetstagaren i vd-
sentlig man skulle dsidosatt sina skyldigheter mot arbetsgivaren. Som exempel
anges stold pa arbetsplatsen och forskingring av anfértrodda medel.

[ utredningen till 1974 ars LAS dndrades bestimmelsen till att avsked far ske om
arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden.82 Grovt dsidosittande innebar
att det ska rora sig om ett flagrant avtalsbrott.83 Flagrant innebar att det ska ha
forelegat ett avsiktligt eller grovt vardslost forfarande som inte ska behovas tole-
reras i ett rattsforhallande.84

5.1.1 Misskoétsel

For att ett avsked ska anses vara giltigt kravs det precis som vid uppsiagning nagon
form av misskotsamhet. Misskotsamhetsgrunder som normalt leder till avsked ar
uppsatlig brottslighet, ohederliga forfaranden och grovt olampliga beteenden rik-
tade mot arbetsgivaren eller arbetskolleger.8> Exempel pa det ar misshandel, stold
och forskingring.86 Féorutom de ndamnda omstandigheterna kan grund for avsked
foreligga om arbetstagaren medvetet eller genom grov oaktsamhet asidosatter
anstallningsavtalets huvudforpliktelser. Exempel pad detta kan vara illojalt beteen-
de och arbets- eller ordervagran. Det tals att papeka att grunderna for avsked mas-
te vara av allvarlig natur for ett giltigt avsked.8”

Brott som har begatts utanfor arbetet kan i vissa fall leda till avsked. Bland annat
namns brott som varit dgnat att allvarligt skada forhallandet mellan arbetsgivare
och arbetstagare samt brott som ar riktade mot arbetsgivaren och dennes familj.

79S0U 1993:32, s.364
80 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.582
81 [seskog, T., Uppsdgning av personliga skil, s.166
82 Prop. 1973:129, 5.149
83 Prop.1973:129, 5.67
84 Kallstrom, K., Malmberg, ., Anstéllningsforhallandet, s.156
85 A.a.s.157
86 AD 1979 nr 25, 5.193
87S0U 1993:32 s.364
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Vid beddmningen av om grunderna for avsked ar tillrackliga fasts storst vikt vid att
utreda graden av asidosattande.88 Det vill sdga storleken pa omstiandigheterna
kring sjdlva brottet.8° Utdver detta utgar arbetsdomstolen fran likadana kriterier
som vid uppsagning, det vill siga medvetenhet och skada. Det innebar att det for
avsked kravs en medveten misskotsel som lett till skada for arbetsgivaren.®0

5.1.2 Medvetenhet

Medvetenhetskriteriet vid avsked innebar att arbetstagaren tydligt ska ha uppvisat
ett beteende som lett till minskat fortroende hos arbetsgivaren. Det ska vara ett
beteende som inte kan anses tolererbart. Uppfylls dessa Kriterier anses det som att
medvetenhetskriteriet dr uppfyllt. Vid avsked handlar det ofta om allvarliga hand-
lingar vilket innebér att det valdigt sallan ar svart att bevisa att medvetenhet fore-
ligger.?1 Det kan exempelvis handla om missbruk av givet fortroende eller anvan-
dande av vald.?2

5.1.3 Skada

Av praxis framgar att hansyn bor tas till huruvida den utférda handlingen har med-
fort skada for arbetsgivaren.?? Arbetsdomstolen utreder framfor allt om det skett
ekonomiska, fysiska, eller fortroendeskador.?* Vanligast vid avsked ar fortroende-
skador som innebar att arbetstagaren genom sitt beteende férbrukat sin fortroen-
destallning hos arbetsgivaren.

Vid utredning om avsked kan bli aktuellt saknar diaremot dlderskriteriet betydelse,
det vill sdga arbetstagarens dlder och anstéllningens tid har ingen betydelse. Detta
skiljer sig fran en utredning betrdffande uppséagning. Vid avsked finns ingen om-
placeringsskyldighet.?>

Da avsked innebér direkt avgang har det i utredningen till 1974 ars LAS foreslagits
inférande av en sparregel betraffande avsked i allmédnhet. Regeln innebar att ar-
betsgivaren tillsammans med arbetstagaren ska 6éverlidgga beslut om avsked. Aven
arbetstagarens organisation ska omfattas av regeln. Med ett sddant 6verlaggnings-
forfarande tror utredningen att fler fall kommer leda till uppsagning istallet for
avsked.%®

5.2 Omplacering

[ 4§ 4st LAS foreskrivs att arbetsgivaren kan avbryta anstillningen omedelbart om
det avser fall som regleras i 18§ LAS. LAS 18§ foreskriver att grovt asidosattande
ska foreligga, Vid avsked finns ingen regel om omplaceringsskyldighet, som vid
uppsagning. Det har sin grund i att det vid avsked ror sig om allvarligare brott som
arbetsgivaren inte ska behova tolerera i ett rattsforhallande. Vid en provning har
normalt inte heller arbetstagarens alder, anstéllningstid, handikapp m, m nagon
betydande inverkan.%”

88 Kallstrom, K., Malmberg, ., Anstéllningsforhallandet, s.157
89 SOU 1993:32
90 [seskog, T., Uppsédgning av personliga skal, s.172 ff
91 Aa.s.173
* Aa.s.173
93 AD 1979 nr 255.193
94 [seskog, t., Uppsdgning av personliga skal, s.173
95 Lunning, L., Toijer G., Anstillningsskydd, s.583
9 Prop. 1973:129, 5.68
97 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.591
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Med anledning av det ovan nimnda har det uppstatt diskussion om huruvida det
borde finnas utrymme for att kunna dvervdga omplacering som ett alternativ.
Framst da arbetsdomstolen i mal rorande avsked varit inne pa fragan om det pa
arbetsplatsen funnits ndgon annan befattning som den berdrda arbetstagaren i
stéllet hade kunnat forflyttas till.?® Arbetsdomstolen har genom avgéranden fast-
slagit att 6vervdgande fran avsked till omplacering endast far forkomma i undan-
tagsfall. Daremot har denna undantagssituation inte stdd i lagen vilket innebar att
det inte foreligger nagot skadestandsansvar for arbetsgivaren om denne inte viljer
att omplacera.??

5.3 Tvamanadsregeln

Tvadmanadsregeln for avsked regleras i 18§ 2st LAS. Regeln bendmns precis som
vid uppsagning for tvamanadsregeln och ar en motsvarighet till 7§ 4st LAS. Tva-
manadsregeln innebdr att avsked inte enbart far grundas pa omstandigheter som
arbetsgivaren har kant till i mer dn tvd manader innan underrattelse skett enligt
30§ LAS.100 Vid avsked framgar det att underrattelse till arbetstagaren maste ske
minst en vecka i forvag.101 Syftet med 30§ LAS ar att den ska anvdndas som en
hjalpregel, sa att tvdmanadsregeln inte ska kunna bortses av arbetsgivarna.192 Be-
sked om avsked ska ske skriftligen vilket ocksé framgar av 19§ LAS. Aven vid av-
sked galler att arbetsgivaren om arbetstagen begar det maste uppge skalen for av-
skedandet. Det ar upp till arbetstagaren att bestimma om skalen ska redogdras
muntligt eller skriftligt. Tvdmanadsregeln huvudsakliga syfte ar att dstadkomma
en effektiv handlaggning av drenden. Detta anses viktigt da arbetstagaren inte ska
behdva ha hotet om avsked vilande 6ver sig under langre tid &n nddvandigt.103
Preskriptionsregeln tillimpas inte om avskedsgrunden har en bestdende karaktar.
[ sddana fall ar det tillrackligt att avskedsgrunden bestatt under de tvd manaderna.
Som exempel kan namnas svar alkoholism, bristande lamplighet och oférmaga att
samarbeta.104

98 A.a.5.591
99 Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s.592
100 K3llstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhéllandet, s.158
101 30§ LAS
102 Lunning, L., Toijer G., Anstallningsskydd, s.604
103 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.158
104 A.a.5.158
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6. Lojalitetsplikten

Ett utmarkande och viktigt villkor som uppstalls i anstallningsavtalet ar arbetsta-
garens lojalitetsplikt mot arbetsgivaren. Med detta menas att arbetstagaren inte
far vidta atgarder som ar dgnade att skada eller pa nagot annat satt forsvara den
verksamhet som arbetsgivaren bedriver. Bryter en arbetstagare mot lojalitetsplik-
ten kan det ses som illojalt beteende och innebdra uppsagning eller avsked.1%> Lo-
jalitetsplikten ar en oskriven ratt vilket innebar att det inte finns nagra uttryckliga
lagregler som beror lojalitetskravet.106 Vilka krav som kan anses rimliga att stélla
pa en arbetstagares lojalitet varierar utifran arbetsplatsen. Av praxis framgar att
vid bedomningen om illojalt beteende foreligger tas hansyn framforallt till féljande
kriterier:107

Forhdllandena inom branschen

Verksamhetens beskaffenhet

Arbetsuppgifternas art

Arbetstagarens stallning i verksamheten

Om arbetstagaren dventyrat arbetsgivarens kundrelationer

O O O O O

Vill arbetsgivaren aberopa illojalt beteende som grund for uppséagning eller avsked
ligger det pa arbetsgivaren att kunna bevisa att kriterierna for vardera grund ar
uppfylld.198 Det gar inte att direkt beskriva vilka exakta krav pa lojalitet som laggs
pa arbetstagaren. Daremot ar arbetstagaren skyldig att satta arbetsgivarens intres-
se framfor sitt eget. Arbetstagaren har ocksa som skyldighet att undvika lagen dar
parterna kan hamna i en pliktkollision.10° Under begreppet lojalitetsplikt dr det
manga olika foreteelser som kan falla in.110 De kriterier som framst uppraknas till
lojalitetsplikten ar:

Upplysningsplikten
Tystnadsplikten
Konkurrerande verksamhet
Kritikratt

O O O O

6.1 Upplysningsplikten

Upplysningsplikten innebar en skyldighet for arbetstagaren att underratta arbets-
givaren om sadana forhallanden som ar av betydelse for denne. Upplysningsplik-
ten anses folja direkt av anstallningsavtalet och kan regleras genom kollektivavtal,
reglementen eller allmdnna ordningsforeskrifter. Om en arbetstagare underlater
att iaktta upplysningsplikten kan det i vissa fall utgora grund for uppsagning eller
avsked.111

De fall da arbetstagaren ar skyldig att lamna information beror pa dennes stéllning
i verksamheten och arbetsuppgifter. For en arbetstagare som har en fortroende-
stallning blir skyldigheten upplysa arbetsgivaren mer omfattande an for andra ar-
betstagare. Foreligger brottlig verksamhet eller andra missforhallanden pa arbets-

105 AD 1993 nr 18

106 Glava, M., Arbetsratt, s.381

107 AD 1993 nr 18

108 Glava, M., Arbetsratt, s.381

109 AD 1993 nr 18

110 Glava, M., Arbetsratt, s.381

111 K3llstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhdllandet, s.244-245
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platsen har arbetstagaren som skyldighet att informera arbetsgivaren. Underla-
tenhet att iaktta upplysningsplikten vid brottslighet och missférhallanden har an-
setts utgora grund for uppsagning for en arbetstagare med en ledande stillning.112

Arbetsmiljolagen (AML) ar ett exempel dar arbetstagaren maste iaktta upplys-
ningsplikten. I 3kap 4§ AML foreskrivs att “om en arbetstagare finner att arbetet
innebar omedelbar och allvarlig fara for liv eller halsa, ska han snarast underréatta
arbetsgivaren eller skyddsombud”113 [ 6vrigt vad som kan anses omfatta arbetsta-
garens upplysningsplikt ar inte faststalld. Daremot ska det omfatta omstandigheter
som dr kopplade med arbetsplatsen.

En allt vanligare fraga som tas upp i arbetsdomstolen ar en arbetstagares upplys-
ningsplikt vid en anstdllning. Grundprincipen ar att det inte rader ndgon skyldighet
for arbetstagen att upplysa arbetsgivaren om omstiandigheter som kan forsvara
mojligheten till en anstdllning.114 Daremot maste underrattelse ske om det kan
finnas omstandigheter som gor det svart for arbetstagaren att kunna fullgora arbe-
tet. Brott mot upplysningsplikten vid en anstéllning kan leda till uppsagning. Ra-
der inga omstdndigheter ar det arbetsgivarens sak att stilla de frdgor som anses
relevanta och som inte kan paverka arbetet. Om arbetssokande underlater att sva-
ra arligt pa fragorna kan det innebara grund for uppsagning eller avsked.11>

6.2 Tystnadsplikten

Tystnadsplikten kan antingen f6ljas av lag eller avtal.116 Det vanligaste ar att tyst-
nadsplikten foreskrivs i anstillningsavtalen.11” Bryter en arbetstagare mot tyst-
nadsplikten som f6ljs av lag kan paféljden bli brott mot tystnadsplikten som regle-
ras i 20kap 3§ BrB.118 Syftet med denna regel ar att undvika att foretagshemlighe-
ter och annan viktigt information kommer ut till obehoriga.11?

Vid sidan av tystnadsplikten som regleras i lag ar huvudregeln att det ar arbetsgi-
varen som bestdimmer om insynen och tystnadsplikten i foretaget. Vanligast ar att
tystnadsplikten regleras i kollektivavtal eller i det personliga avtalet. Tystnadsplik-
ten kan diaremot ocksa regleras genom ensidigt utfirdade handlingar sdsom ord-
ningsforeskrifter. Det finns inga helt klara foreskrifter som avser begransningar i
ritten att avtala om tystnadsplikten. Ledning far tas genom avtalslagens allmanna
rattsprinciper som regleras i 3kap AvtL. I det kapitlet ges en yttersta grans for av-
talsfriheten. Det som foreskrivs ar att det ska rada god sed pa arbetsplatsen.!20 Det
har daremot inte ansetts mojligt att traffa avtal om tystnadsplikten som forhindrar
arbetstagaren att offentliggdra nagot som kan misstankas utgora brott.

Tystnadsplikten kan ocksa regleras genom en dold klausul. For att kunna aberopa
brott mot tystnadsplikten som ar underforstadd kravs att det ror sig om avsldjan-

112 K3llstrom, k., Malmberg, j., Anstéllningsforhallandet, s.245
113 Aa.s.245
114 K3llstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.111
115 Lunning, L., Toijer, Gudmund., s.390
116 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.251
117 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstallningsavtalet, s.127
118 K3llstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.251
119 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstallningsavtalet s.127
120 K3llstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.253
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de uppgifter som ar foretagsinterna. Brott mot tystnadsplikten anses ocksa forelig-
ga da arbetstagaren uppsatligen vill skada arbetsgivaren.121

Vid bedémningen av om illojalt handlande kan anses foreligga tar domstolen héan-
syn till féljande punkter:

o Arbetstagarens stallning och uppdrag
o Om handlandet kan férsvaras
o Ararbetstagaren ansvarig for den skada som drabbat arbetsgivaren

En viktig fraga dr om det gor ndgon skillnad om uppgifterna publicerades i exem-
pelvis en tidningsartikel. Svaret i detta fall &r nej, da det star klart att tryckfrihets-
forordningen inte utgér ndgot hinder for att avtala om inskrankningar i yttrande-
friheten.122 Grundregel ar att efter avslutad anstallning upphor tystnadsplikten att
galla. Har det daremot avtalats om att tystnadsplikten dven giller efter avslutad
anstallning maste detta tas i beaktande.123

Betraffande tystnadsplikten och foretagshemligheter som inte far spridas tillampas
lagen (1990:409) om skydd for foretagshemligheter (FHL). Lagen ar inte en primar
rattskalla inom det arbetsrattliga omradet, daremot finns det i 7§ FHL en bestam-
melse som specifikt riktar sig till anstallningsférhdllanden.124

Vad som avses med foretagshemligheter regleras i 1§ 1st FHL. Dar foreskrivs att
foretagshemligheter dr "information om affars- eller driftférhallanden i en narings-
idkares rorelse som naringsidkaren haller hemlig och vars réjande ar dgnat att
medfora skada for honom i konkurrenshinseende”125 Informationen kan fore-
komma i ritningar, modeller eller liknade tekniska verk. Reglerna ar avsedda att
skydda foretagshemligheter och reglerna ar darmed ocksa straff- och skadesank-
tionerade.?260m en arbetstagare rojer eller utnyttjar foretagshemligheter kan den-
ne under vissa forutsattningar domas till skadestand.12?

6.3 Konkurrerande verksamhet

Konkurrerande verksamhet innebar att arbetstagaren inte far bedriva en verk-
samhet som kan anses som konkurrerande mot arbetsgivaren. Konkurrerande
verksamhet far inte bedrivas under anstallningstiden eller pa fritiden.128 Till illojalt
beteende kan under vissa omstandigheter dven planer pa att bedriva konkureran-
de verksamhet raknas som brott mot lojalitetsplikten.12?

Fragan om ett visst handlande kan utgora illojal och otillaten konkurens kan inte
besvaras med hdnvisning till endast en enskild faktor, utan det maste goras en hel-
hetsbedomning av omstdndigheterna i det enskilda fallet.130 Till konkurrerande
verksamhet rdaknas ocksa fall dar arbetstagaren deltar i anbudstavlan.

121 Aa.s.253
122 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.254
123 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstallningsavtalet, s.127
124 Glava, M., Arbetsratt, s.385
125 A.a.5.385
126 Lunning, L., Toijer, G., Anstallningsskydd, s.392
127 Hartzell, L., Iseskog, T., Anstallningsavtalet, s.127
128 Bylund, B., Viklund, L., Arbetsratt i praktiken, s.209
129 AD 1977 nr 118
130 Glava, M., Arbetsratt, s.383
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Nedan foljer tre viktiga faktorer som hansyn maste tas till:131

o Omfattningen och arten av konkurrensen
o Arbetstagarens stéllning i foretaget
o Omfattningen av skadans storlek for arbetsgivaren

Har arbetstagaren en hogre stéllning i foretaget forutsatts ocksa en hogre grad av
lojalitet. I de fall da det inte klart kan anses foreligga ndgon skada brukar domsto-
len doma utifrdn att det forelegat "en uppenbar risk for pataglig skada”132
Konkurrerande verksamhet som bedrivs under anstallningen anses i de flesta fall
utgora grovt asidosattande dvs. grunden for avsked. Arbetstagarens lojalitetsplikt
upphor att gilla i samband med att anstédllningen avslutas. Detta innebar att ar-
betstagaren i princip kan bedriva konkurrerande verksamhet mot arbetsgivaren.
Genom avtal kan dock denna ratt inskrankas.133

6.4 Kritikratt

Fragan om arbetstagaren har asidosatt sin tystnadsplikt bor i princip hallas isar
fran mojligheten att framfoéra kritik. Ett forfarande kan innefatta saval avsléjande
av hemliga uppgifter som kritik.134

Det finns inga lag- eller avtalsbestimmelser som reglerar vart gransen gar for hur
mycket kritik en arbetsgivare ska behova tala. Huvudregeln ar att arbetstagaren
har ratt att ifragasatta och kritisera arbetsgivarens handlade. Regeln till att kunna
utrycka sig foljer redan av den medborliga yttrandefriheten som ar en av samhal-
lets grundprinciper. Att som arbetstagare ha ratt att kritisera arbetsgivaren ar ock-
sa en viktig forutsattning for goda arbetsférhdllanden och ett bra arbetsresultat.13>
Av rattspraxis framgar det att arbetstagaren har en vidstrack ratt att kritisera och
ifragasatta arbetsgivarens handlande. Det har i rattspraxis framforts att anstall-
ningsavtalet inte ska utgora nagot hinder for arbetstagaren att hos myndighet
kunna patala missforhallanden i verksamheten.136

Kritikratten innebdr att arbetstagaren ocksa har ratt till att delta i debatter som ror
fragor av allméant intresse. Vid deltagande i debatter har arbetstagaren ratt att ut-
trycka asikter som avviker fran arbetsgivarens. I ett sadant tillfalle bor arbetsgiva-
ren inte vidta nagon sanktion utan istillet sjalv delta och lagga fram sin syn pa sa-
ken.

Det finns givetvis begransningar i arbetstagarens ratt att kritisera.13” Var gransen
gar bestdms av om arbetstagarens handlande kan anses som illojalt. Exempelvis
skulle ett debattinlagg i syfte att skada arbetsgivaren inte anses godtagbart. Ar-
betsgivare ska inte heller behdva tolerera osanna beskyllningar eller forolamp-
ningar.

131 Bylund, B., Viklund, L., Arbetsrétt i praktiken, s.209
132 Killstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.259
133A.a.5.259
134 Kallstrom, K., Malmberg, ], Anstallningsforhallandet, s.256
135 Glava, M., Arbetsratt, s.386
136 Kallstrom, K., Malmberg, |., Anstallningsforhallandet, s.256
137 Glava, M., Arbetsratt, s.386
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Vid provning av om kritikratten har évertratts gor domstolen en helhetsbedém-
ning utifran det enskilda fallet. Faktorer som tas i beaktande ar:

o Arbetstagarens stallning i verksamheten — Om arbetstagaren har en hog be-
fattning stalls ocksa storre lojalitetskrav fran arbetsgivaren.

o Foretradare for arbetstagarna - Exempelvis kan niamnas facklig fortroen-
deman eller skyddsombud som far i uppdrag att foretrada arbetstagarna.
De har aven storre utrymme att kritisera och anmala an 6vriga arbetstaga-
re.

o Bakgrund till kritiken - Handlar det om stora och allvarliga missférhallan-
den anses arbetstagaren ha desto mer frihet att agera ombud. Kritik som ar
valgrundad ska inte anses som illojal kritik. Saknar daremot kritiken fog ska
agerandet betraktas som illojalt beteende.

Innan arbetstagaren utdvar sin kritikratt bor arbetstagaren ha varit i kontakt med
arbetsgivaren for att forsoka na en losning av missforhallandena.138

Huvudregel ar att lojalitetsplikten inte ska ha ndgon efterverkan nar arbetstaga-
rens anstallning upphor att gilla. Arbetstagaren har darmed ratt att fritt kritisera
sin tidigare arbetsgivare. Daremot gors ett undantag fran denna princip i 7§ 2st
FHL. Undantag kan ocksa goras genom traffande av avtal om att lojalitetsplikten
ska ha en efterverkan i en sdkallad konkurrensklausul.13?

138 Killstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet, s.257-258
139 A.a.s.254
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7. Preskription enligt 40 -41§§ LAS

En arbetstagare som vill ogiltighetsforklara en uppsagning eller ett avskedande
maste underratta arbetsgivaren senast tvd veckor efter att uppsagningen eller av-
skedandet dgt rum. I de fall en arbetsgivare har underlatit att lamna skriftligt be-
sked enligt 8§ och 19§ LAS har arbetstagaren ratt till en fristtid pd en manad istal-
let for tva veckor.140 Lamnar arbetsgivaren besked om uppsigning eller avsked
forst efter att en del av uppsagningstiden har passerat kommer tvaveckorsfristen
raknas fran den tidpunkt da arbetstagaren delgavs beskedet.14! Det foreskriv inte i
lagtexten i vilken form underrattelse ska lamnas till arbetsgivaren. Huvudregeln ar
att det ar arbetstagaren som har att bevisa att underrattelse har skett enligt 40§
LAS. Med tanke pa att bevisbordan ligger hos arbetstagaren borde det badsta vara
att underratta arbetsgivaren i vittnes narvaro eller i rekommenderat brev. Under-
rattelseskyldigheten kan anses fullgjord nar underrattelsen har kommit arbetsgi-
varen tillhanda, det har ingen betydelse att arbetsgivaren inte tar del av den di-
rekt.142

[ 41§ LAS foreskriv vilka tidsfrister som galler for den som vill krdva skadestand
eller framstalla annat fodringsansprak. Av paragrafen framgar att motparten maste
ge underrattelse inom fyra manader, berdknat fran den tidpunkt da den skadego-
rande handlingen foretogs. Om ndgon av parterna har pakallat forhandlingen ro-
rande tvistefragan med stod av medbestimmandelagen (MBL) eller kollektivavtal
ska skadestdandstalan ske inom ytterligare fyra manader raknat fran det att for-
handlingen avslutades.143

140

Lunning, L., Toijer G., Anstallningsskydd, s.781
Prop. 1973:129, 5.282

Lunning, L., Toijer, G., Anstéallningsskydd, s.781 ff
A.a.s.792
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8. Praxis

Under det har avsnittet kommer rattsfall dar utgangen antingen slutat med upp-
sagning eller avsked att behandlas. Detta for att undersoka nar uppsagning respek-
tive avsked ar aktuellt vid brytande mot lojalitetsplikten. En kortare sammanfatt-
ning kommer att goras av vardera rattsfall.

8.1 Fall dar illojalitet lett till uppsagning

AD 1993 nr 18

Kérande i malet ar Birgit som foretrddas av Handelsanstilldas Férbund och sva-
rande dr Lars som dger Skigg & Lockar i Kristianstrand. Lars foretrads av Sveriges
Frisorforetagare. Rattsfallet handlar om det funnits grund fran att skilja Birgit fran
hennes anstillning genom avsked eller uppsagning.

Birgit jobbar som frisor och ar anstalld i foretaget Skagg & Lockar som bedrivs av
Lars. I de anstélldas kollektivavtal uppstalls anvisningar om foérbud for de anstéllda
att under fritid och semester utfora arbete inom yrket. Daremot far undantag goras
mot familjen och en néra van. Birgit har trots de givna anvisningarna klippt famil-
jen Nilsson (sdledes ocksa en gammal kund till féretaget), tva vaninnor och jamnat
ut luggen pa ett av barnen tillhérande Nilsson. Hennes arbetsgivare Lars fick reda
pa detta och avskedade Birgit. Hindelse har agt rum vid olika tillfillen och en till-
sagelse har getts vis forsta overtradelsen av villkoren. For att det ska anses som ett
agerande som strider mot de anstdlldas skyldigheter krdavs det att den anstallde
bedriver verksamhet som till sin omfattning som inte ar till ringa ekonomisk skada
for arbetsgivaren.

Det handelsanstalldas forbund har gjort gallande att den verksamhet som Birgit
har dgnat sig at har varit av mycket ringa omfattning och saknar kommersiellt syf-
te. Forbundet havdar att det inte forelegat saklig grund fér uppsagning och att av-
skedande ska ogiltighetsforklaras.

Arbetsgivarparterna anser daremot att foretaget har haft grund for att avskeda
Birgit. De anforde bland annat att Birgit mot bolaget har bedrivit konkurrerande
verksamhet i kommersiellt syfte. Birgit har ocksa brutit mot bestaimmelserna i kol-
lektiv, som foreskriver anger de anstdllda inte far utféra arbetet inom yrket pa se-
mestern eller pa fritiden.

Efter utredning anser arbetsdomstolen att den uppstéllda forbudsregeln i kollek-
tivavtalet ar en forhallningsregel som har en betydelse nar giller arbetstagarnas
lojalitetskrav mot arbetsgivaren. Arbetsdomstolen har kommit fram till att parter-
na ar overrens om att forbudet inte omfattar de anstilldes egna familjemedlem-
mar. Forbudet omfattar inte heller en nara van till den anstéllde. Arbetsdomstolen
anser att bedrivande av verksamhet pa sidan om sin anstéllning inte far vara till
ekonomisk skada for arbetsgivaren. Regleringen som ar uppstalld i kollektivavtalet
kan anses ha en dnnu mera betydande forpliktelse an det forpliktelserna som nor-
malt foljer av anstéllningsavtalet.

Det forseelser som ligger till grund for avskedandet ansags enligt arbetsdomstolen
inte vara av sarskild allvarlig slag. Daremot maste hdandelserna ses i ljuset av det
som har framkommit. D& de olika handelserna skett vid olika tidpunkter anser ar-
betsdomstolen att det kan ses som att Birgit uppfort sig Illhojat vid flera tillfallen.
Det bor ocksa noteras att familjen Nilsson varit kund hos foretaget tidigare. Birgit
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har tidigare ocksa fatt en tillsidgelse vilket gor att de senaste hdandelserna kan anses
som att hon har asidosatt sin lojalitetsplikt. Asidosittandet kan anses vara av det
slaget att det inte ska behdva begaras av foretaget hon ska fa behalla sin anstall-
ning. Birgits agerande kan daremot inte anses vara sa allvarlig att foretaget haft
grund till att avskeda henne. Daremot finner arbetsdomstolen enligt deras bedom-
ning att foretaget kan anses ha haft saklig grund fér uppsdgning av hennes anstall-
ningsavtal.

AD 1986 nr 95

Karande i malet ar Cederqvist och Bengtsson som foretrads av Hotell- och Restau-
ranganstdlldas Férbund. Svarande ar hotellagaren Olsson som foretrads av Hotell-
och Restaurangarbetsgivarféreningen.

Cederqvist och Bengtsson ar anstéllda i bolaget och arbetar i hotellets reception.
Cederqvist jobbar som nattportier och Bengtsson i receptionen. 1985 sa bolaget
upp Cederqvist och Bengtsson pa grund av personliga skil. Arbetsgivaren Olsson
som ocksa ager Nya Stadt i Karlshamn har medlemskap i Hotell- och Restaurang-
arbetsgivarforeningen. Det innebar att bolaget ar bunden av kollektivavtal med
Hotell- och Restauranganstilldas. Bolaget 6vertogs ar 1977 av Olsson och Lof-
strand. Nu star daremot Olsson som ensamagare och ar direktor och styrelseleda-
mot i foretaget.

[ samband med att bolaget 6vertogs var forhallanden sa pass daliga att konkurs lag
nara till hands. Det satsades pengar for att bygga upp verksamheten och det for-
soktes dven dstadkomma férandring av andan hos personalen till mer en mer posi-
tiv instdllning, Att dndra instdllningen lyckades aldrig hos Bengtsson och Ceder-
qvist. Troligen hade de svart att acceptera nye arbetsgivaren Olsson. Forutom det-
ta uppstod samarbetssvarigheter mellan parterna samt att de inte lyssnade pa giv-
na instruktioner.

Den utlésande orsaken till uppsagningarna var att Cederqvist och Bengtsson sedan
bolaget ifragasatt uppsiagningen av dem pa grund av arbetsbrist gjorde sig skyldiga
till mycket allvarliga illojala handlingar mot Olsson. Detta tillsammans med samar-
betssvarigheterna gjorde att bolaget inte langre kunde hélla dem i tjanst.

De allvarligaste anmarkningarna mot Cederqvist och Bengtsson giller deras hand-
lande om hot mot bolaget. Hotet innebar en anmalan till myndighet om att bolaget
fullféljde sin avsikt att sdga upp dem pa grund av arbetsbrist. En anmalan gjordes
dock av Cederqvist och Bengtsson till lansstyrelsen. [ anmalan anférdes bland an-
nat att det forekommit alkoholservering till minderariga och underlatenhet att ta
upp intakter i bokforingen. Férutom denna allvarliga handling finner arbetsdom-
stolen att Cederqvist och Bengtsson har brutit mot givna direktiv samt med me-
ning motarbetat Olsson.

Arbetsdomstolen finner att Cederqvist och Bengtsson genom sitt handlande i sam-
band med den anmadlan som gjordes visat ett allvarligt illojalt beteende. Det har
ocksa visat misstro mot bade bolaget och Olsson. Att de bada har en lang anstall-
ning i bolaget har i detta fall ingen betydelse. Bolaget har dirmed haft saklig grund
for uppsagning.
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AD 2006 nr 118

Parterna i malet ar ].S som ar medlem i Fackférbundet SKTF. Alfa Rehabilitering
som dr medlem i Vardforetagarna och Namndemansgarden. ]J.S forbund (SKTF)
ansag att det inte foreldg saklig grund for uppsagning. Enligt SKTF ansags avstang-
ningen sta i strid med LAS 34§ andra stycket.

Sedan 2003 har ].S varit anstélld som behandlingsassistent hos Alfa. Alfa ar ett be-
handlingshem som bedriver rehabilitering av alkohol- och narkotikamissbruk. ].S
blev uppsagd och avstingd ar 2005. Som grund anférdes olampligt upptradande
mot patienter och hon ansdgs dven ha brutit mot lojalitetsplikten och tystnadsplik-
ten. Hon har erhallit en skriftlig erinran om det oldmpliga som skett. | erinran
framgick att fortsatt brott kan leda till uppsédgning eller avsked.

J.S har bland annat provocerat en patient allvarligt. Hon har sagt olampliga saker
och kastat foremal pa patienten. Efter en tid blev patienten utskriven men fick pa
grund av aterfall komma tillbaka. ].S har da upptratt nonchalant och kyligt.

Vid ett ej planerat tillfille traffade J.S pa bekant (I.B) som ar anstilld som alkohol-
terapeut i Alfa med sate i Pited. Vid denna tidpunkt fanns en patient hos Alfa som
skulle familjehemplaceras hos I.B. ].S kdnde till patienten och berattade sekretess-
belagd information om patienten till [.B

Av det som har anférts fann domstolen att .S hade brustit i respekt gillande tyst-
nadsplikten. .S har darmed rubbat arbetsgivarens fortroende pa ett allvarlig satt. |
detta fall foreligger saklig grund for uppsdgning. Avstdngningen som arbetsgivaren
ocksa hade aberopat ansag inte som giltig i detta fall.

8.2 Fall dadr illojalitet lett till avsked

AD 1996 nr 15

Karande i malet ar Bo Lindmark och Svarande Sten-Hugo som driver Gubbstroms
lastvagnsdelar (Gubbstroms LVD) Malet handlar om huruvida det forelegat giltig
grund for avskedande av Bo Lindmark och som grund har dberopats Illojalt bete-
ende i form av konkurerande verksamhet.

Gubbstroms LVD bedriver forsaljning av reservdelar till tunga fordon samt olika
motoroljor och smorjmedel. Tidigare utovade Sten-Hugo aven forsdljning av re-
servdelar till personbilar. Bo Lindmark var anstélld hos Sten-Hugo Lindmark och
jobbade som lagerarbetare och forsaljare.

Efter upphoérande av forsaljning av reservdelar till personbilar inkom en del efter-
fragningar pa omradet. Bo sdg detta som ett ypperligt tillfille att starta en firma
som endast riktade sig till efterfragan. Firman skulle inte innebara nagon konkur-
rens for Sten-Hugo och den skulle endast ses som en hobby pa sidan om Bo:s jobb.

Sten-Hugo fick ta del av Bo:s planer men inga protester angavs och Bo registrerade
firman som Lindmarks bilshop. Firman skulle besta i handel med reservdelar och
tillbehor till personbil. Efter att Sten-Hugo sett registreringen av firman ombad
han Bo att sdga upp sig. Bo informerades vidare att han annars skulle bli avskedad.
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Arbetsdomstolen ansdg att reservdelarna som Sten-Hugo séljer ocksa kan anvan-
das till personbilar dven om det inte dr huvudtanken. Det har inte heller fram-
kommit att Sten-Hugo vagrat ta hem delar till personbil. Arbetsdomstolen har vi-
dare anfort att Bo:s verksamhet ar likartad den sortens firma som Sten-Hugo be-
driver, da bade avser att ta hem reservdelar. Mot denna bakgrund fann arbetsdom-
stolen att Bo i samband med sin anstéllning hos Sten-Hugo startat en firma som i
vart fall delvis kan raknas som konkurrerande verksamhet. Bo har gjort sig skyldig
till ett illojalt beteende och har darmed grovt dsidosatt sina dligganden mot arbets-
givaren. Sten-Hugo har darmed haft ratt att avskeda Bo.

AD 1992 nr 87

Malet handlar om hur en redaktionschef vid en dagstidning har férsokt publicera
en artikel om tidningens ansvarige utgivare. Karande i malet dr Bjorn Gorner och
svarande Stig Bertilsson. Bjorn representeras av Svenska Journalistférbundet och
Stig av Tidningarnas arbetsgivarférening.

Tidningen som heter Dalsldnningen dgs av Stig Bengtsson. Bengtsson ar ocksa
verkstdllande direktor och ansvarig utgivare av tidningen. Bjorn Gorner ar redak-
tionschef och skoter det l16pande redaktionella arbetet. I och med att Gorner for-
sokt publicera en negativ artikel om Bengtsson avstangdes Gorner fran sin anstall-
ning. Avstiangningen 6vergick sedan till avsked.

Det material som Gorner forsokte publicera hann aldrig komma ut i tryck. Detta da
den tekniska chefen fick syn pa artikel och meddelade Bengtsson om det som skett.
Artikel plockades darmed bort. Svenska Journalistférbundet har dberopat att inte
kan anses foreligga grund for varken uppsagning eller avsked.

Arbetsdomstolen har anfort att artikeln som skrevs om Bengtsson upptog nistan
en hel sida. Artikel var mycket negativt skriven samt att den utgjorde ett hart an-
grepp mot Bengtsson som politiker. | samband med att Gorner anstéalldes diskute-
rades vad som skulle galla rorande publicitet i tidningen om Bengtsson sjalv. Det
framfordes att enda tillfallet da Bengtsson skulle forekomma i tidningen var om
saken hade anknytning till ndgon aktivitet inom tidningens spridningsomrade. Av
det ovan anforda finner arbetsdomstolen att Gorner har handlat i strid mot givna
order. Genom vittnesforhor framholls ocksa att Gorner ville at Bengtsson. Detta
ansag arbetsdomstolen som vasentlig information i utredningen. Sammanfatt-
ningsvis finner arbetsdomstolen att Gorner grovt har asidosatt sina skyldigheter
mot arbetsgivaren. Detta stillningstagande innebar att bolaget har haft ratt att av-
skeda Gorner.
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9. Slutsats och analys

Vid skrivandet av uppsatsen har det framkommit att illojalt beteende anses fore-
ligga i de fall da en arbetstagare bryter mot lojalitetsplikten som direkt eller indi-
rekt uppstalls i anstédllningsavtalet. Exakta kriterier fér vad som ingdr i en arbets-
tagares lojalitetsplikt finns inte lagreglerat. Genom studerande av rattsfall och
doktrin kan konstaterats att konkurrerande verksamhet, upplysningsplikt, tyst-
nadsplikt och kritikratt ar de kriterier som framst utgor lojalitetsplikt. Det innebar
att om en arbetstagare bryter mot dessa plikter kommer det anses som illojalt be-
teende, vilket kan leda till uppsagning eller i varsta fall avsked. For att illojalt bete-
ende ska leda till uppsagning kravs att rekvisitet saklig grund ar uppfyllt, for av-
sked kravs grovt dsidosittande fran arbetstagarens sida. Nagon preciserande be-
skrivning ges inte i lagtexten, utan ledning ges framst genom praxis. [ arbetet fore-
skrivs tva varianter for att utreda nar saklig grund anses foreligga. Iseskog uppstal-
ler att kriterierna misskotsel, medvetenhet och skada ska vara uppfyllda for att
saklig grund och grovt asidosattande kan anses foreligga. En arbetstagare som bry-
ter mot lojalitetsplikten rdknas som misskotsel. Medvetenhetskriteriet innebar att
arbetstagaren maste ha insett att fel har begatts och att arbetsgivaren tagit skada
av handlingen. Hur dessa kriterier sedan ska tillampas i verkligheten foreskrivs
inte LAS utan hansyn maste tas till omstidndigheterna i det enskilda fallet. Kall-
strom & Malmberg redogorelse for hur saklig grund provas liknar Iseskogs teori.
Enligt Kallstrom & Malbergs resonemang ska skidlen vara acceptabla, reella och
uppfylla en vasentlighetsbedomning. Dessutom rader en lojalitetsplikt for arbets-
givaren som dr en motsvarighet till arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.

Det finns bade fordelar och nackdelar med att det i LAS inte uppstalls nagra tydliga
riktlinjer for hur saklig grund eller grovt dsidosattande ska tolkas. Fordelen med
att ge arbetsdomstolen en mer sjalvstindig stdllning vid utredningar i de arbets-
rattsliga malen tror jag leder till noggrannare utredningar, dar varje fall verkligen
maste genomgas grundligt for att det i slutdndan ska leda till en rattvis utgang. Ef-
tersom illojalt beteende inte preciseras i LAS och forhadllandena varierar beroende
pa arbetsplats kommer den fria tolkningen att behovas. Daremot tror jag att den
sjalvstandighet som har utvecklats till en fordel for arbetsdomstolen ocksa kan
vara till en viss nackdel for arbetsgivarna. For en arbetsgivare tror jag det blir sva-
rare att dberopa en giltig uppsagning dn om det hade funnits starkare riktlinjer
reglerat i lagen. I samband med studerande av rattsfall som lett till uppsagning
fann jag ocksd manga fall som inte hade lett till uppsdgning trots att illojalt beteen-
de forelag. Vad det kan bero pa tror jag bland annat kan ha att géra med att det vid
uppsagning kravs en stark bevisning for det grunder som har dberopats av arbets-
givaren, samt att det ar svart att grunda en uppsagning pa endast enstaka fall. Vid
avsked handlar det som tidigare namnts om grovre illojalitet som sdllan ar svar att
bevisa, vilket innebar att det flesta fall leder till ett avsked.

Det har i utredningen till LAS diskuterats om det ska inforas en s.k. sparregel vid
avsked. Detta tror jag skulle vara en ganska bra idé, da avsked innebar direkt av-
gang for arbetstagaren. Jag tror precis som utredningen att en sparregel skulle leda
till mindre avsked och fler uppsagningar vilket innebar mojlighet for omplacering
av arbetstagare, som inte dr ett krav vid avsked. Om regeln skulle inféras anser jag
att stor vikt borde ldggas vid att bedoma hur arbetstagarens framtidprognoser kan
berdknas se ut. Foreligger risk for upprepade handlingar borde regeln anvandas
med forsiktighet.
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Efter att ha last och sammanfattat rattsfallen som lett till uppsagning respektive
avsked anser jag mig kunna dra slutsatsen att de olika provningarna for saklig
grund som Iseskog och Kallstrom & Malmberg redogor for ar lika varandra. Krite-
riet att det maste foreligga misskotsel och att skdlen madste vara acceptabla, reella
och uppfylla vasentlighetsbedomningen anser jag har en likvirdig mening med de
kriterier som Iseskog foreskriver om. Ar skilen som dberopats acceptabla, riktigt
och kan hanforas till en uppsagningsgrund blir resultatet att det anses foreligga
nagon form av misskotsel, vilket inte uttryckligen foreskrivs.

Den storsta skillnaden mellan provningarna ar att det foreskrivs valdig lite om
medvetenhetskriteriet i Kallstrom & Malmbergs modell. Medvetenhetskriteriet
anser jag ar ett viktigt kriterium att beakta vid en proévning. Kriteriet stiller krav
pa att arbetsgivaren varit aktiv och gjort klar for arbetstagaren vad som ar accep-
tabelt pad arbetsplatsen samtidigt som arbetstagaren maste varit medveten om att
den utférda handlingen har varit fel. I rattfallen sker ingen specifik upprakning
som visar att kriterierna for det olika provningarna ar uppfyllda, utan det handlar
om att en indirekt tolkning maste goras i samband med lasandet. Kallstrom &
Malmberg redogor ocksa for arbetsgivarens lojalitetsplikt vilket kan konstaterats
ar en motsvarighet till omplaceringsskyldigheten. Omplaceringen giller endast vid
uppsagning och innefattar en skyldighet for arbetsgivaren att utreda om majlighet
till omplacering kan vidtas istédllet uppsagning. Att omplacering maste beaktas ar
bra eftersom det innebar att arbetstagaren kan undvika att bli arbetslds vilket kan
leda till negativa konsekvenser. Daremot ar det viktigt att en framtidprognos stalls
sa verksamheten inte riskerar att skadas pa nytt.

I en sammanstallning av rattsfallen dar utgangen lett till uppsagning kan konstate-
ras att arbetstagaren vid flera tillfallen betett sig illojalt, vilket ocksa uppstalls som
krav for uppsdgning av en arbetstagare. [ de tva rattsfallen som lett till avsked
hade arbetstagarna endast vid ett enstaka tillfdlle handlat illojalt vilket visar pa att
om handlingen kan anses tillracklig grov ar det tillracklig grund foér avsked. Denna
skillnad framgar ocksa i rattsfallen som beror konkurrerande verksamhet. Ratts-
fallet som handlar om Birgit (AD 1993 nr 18) ledde till uppsagning medan rattfallet
som handlar om Bo (AD 1996 nr 15) ledde till avsked. Varfor utgangarna blev olika
beror dels pa att Birgit inte startade upp en egen verksamhet vid sidan om sitt yrke
vilket Bo ansdgs ha gjort. Bo:s verksamhet skulle ocksa innebara att hans arbetsgi-
vare riskerade att forlora kunder vilket inte sags som lika stor risk i Birgits fall. I
och med dessa grunder ansag Bo:s handlade som grovre dn Birgits vilket visar att
det inte spelade nagon roll att Birgit tidigare hade handlat illojalt. I dessa tva fall
avgjorde skadan mot arbetsgivaren domen.

Sammanfattningsvis kan konstateras att en arbetsgivare har ratt att siga upp en
arbetstagare om saklig grund anses foreligga eller for avsked grovt dsidosattande.
Det gar heller inte att sdga nar ett illojalt beteende kan leda till uppsagning eller
avsked. Som ndmnts tidigare maste hansyn tas till omstandigheterna i det enskilda
fallet. Det kravs daremot starkare bevisning for en uppsagning an for avsked vilket
kan vara en av anledningarna till att avsked blivit allt vanligare.
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