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Sammanfattning  
Arbetsrätten är den del av lagstiftningen som omfattar det rättsliga förhållandet 
mellan arbetsgivare och arbetstagare, samt reglerar när arbetsgivaren har rätt att 
avskeda eller säga upp en arbetstagare. Innan den första lagstiftningen antogs på 
de arbetsrättsliga områdena var det fritt för arbetsgivare att säga upp eller avske-
da de anställda. I lagen (1982:80) om anställningsskydd (LAS) föreskrivs att rekvi-
sitet saklig grund måste vara uppfyllt för en giltig uppsägning på grund av person-
liga skäl och för avsked krävs att arbetstagaren grovt har åsidosatt sina skyldighe-
ter. En närmare redogörelse för hur rekvisiten ska tolkas sker inte i LAS. Syftet 
med denna uppsats har därför varit att redogöra för vad begreppen saklig grund 
och grovt åsidosättande innebär, samt utreda vad en arbetstagares lojalitetsplikt 
innebär och när illojalt beteende anses föreligga. För framställande av detta arbete 
har traditionell juridisk metod använts, som innefattar studerande av lag, förarbe-
ten, praxis, doktrin. Det har även studerats juridiska tidsskrifter. Uppsatsen har 
resulterat i att det finns två modeller vid prövningen av saklig grund, där ett antal 
kriterier uppställs. Kriterierna för respektive modell måste vara uppfyllda för att 
saklig grund ska anses föreligga. Vid avsked ställs enligt LAS krav på grovt åsido-
sättande från arbetstagarens sida. För prövning och tolkning av detta rekvisit har 
endast en modell utvecklas med kriterier som måste uppfyllas för ett giltigt avske-
dande. För att illojalt beteende ska föreligga krävs att arbetstagaren brutit mot den 
lojalitetsplikt som råder mellan en arbetsgivare och arbetstagare.  
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1. Inledning  
Arbetsrätten är den del av lagstiftningen som reglerar när en arbetsgivare har rätt 
att säga upp eller avskeda en arbetstagare. I en sammanställning har det visats sig 
att under tolv månader räknat från år 2010 har avsked varit vanligare än uppsäg-
ning på grund av personliga skäl. Under denna period har det kommit 20 domar 
om uppsägning och avsked på grund av personliga skäl. Av dessa domar var det 
15st som gällde avsked och 6st uppsägningar (en dom gällde två personer).1 Ge-
nom denna sammanställning uppstod en nyfikenhet på att utreda vad som krävs 
för att en arbetsgivare ska ha rätt att säga upp eller avskeda en arbetstagare. I la-
gen (1982:80) om anställningsskydd föreskrivs att rekvisitet saklig grund måste 
vara uppfyllt för en giltig uppsägning. För avsked däremot ställs krav på att arbets-
tagaren grovt ska ha åsidosatt sina skyldigheter. Någon mer utförlig beskrivning av 
vad dessa rekvisit innebär förekommer inte i lagtexten, utan har lämnats till 
rättstillämpningen att tolka.2 Frågan hur dessa rekvisit ska tolkas är en del av vad 
detta arbete kommer redogöra för. Att uppsatsen kommer begränsas till illojalt 
beteende har sin bakgrund i att det under de senaste åren i nyhetsartiklar har 
uppmärksammats fall från arbetsdomstolen som har grundats på illojalt beteen-
de.3 Alla anställda har lojalitetsplikt mot sin arbetsgivare, detta är ett skydd för 
arbetsgivare att undvika skada mot deras verksamhet från illojala arbetstagare.4 
Arbetstagaren å sin sida har rättigheter som exempelvis yttrandefriheten. Det in-
nebär rättigheter att i tal, skrift, bild meddela upplysningar, samt uttrycka tankar, 
åsikter och känslor.5 Detta blir en balansgång för rättsväsendet att bedöma om 
illojalt beteende anses föreligga. 
 
 

  

                                                           
1 Lag & Avtal, Nr 4, från 2011  
2 Källström. K., Malmberg, J., Anställningsförhållanden, s.134 
3 Lag & Avtal, Nr 9, från 22 september år 2011., Dom nr 25/12 nr B 88/11  
4 AD 1993 nr 18 
5
 Regeringsformen, 2kap 1§ 1p 
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1.1 Syfte  

Syftet med denna uppsats är att utreda när en arbetsgivare har rätt att avskeda 
eller säga upp en tillsvidareanställd arbetstagare på grund av illojalt beteende. De 
frågor som valts att utredas är:  
 

o Hur ska rekvisiten saklig grund och grovt åsidosättande tolkas och när an-
ses dessa uppfyllda? 

 
o Vad innebär en arbetstagares lojalitetsplikt mot arbetsgivaren? I vil-

ken/vilka situationer kan det anses att en arbetstagare har handlat illojalt 
mot arbetsgivaren?  

 1.2 Avgränsning  

Arbetet avgränsas till att endast omfatta uppsägning och avsked av arbetstagare 
med en tillsvidareanställning. Arbetet kommer vidare endast beröra vad som gäll-
er för den privata arbetsmarknaden, samt uppsägning vid personliga skäl och inte 
uppsägning vid arbetsbrist.  

1.3 Metod  

För framställande av detta arbete har traditionell juridisk metod använts. Den ju-
ridiska metoden innefattar att studera lag, förarbeten, praxis och doktrin. Inom 
arbetsrätten finns en hel del doktrin som är skriven av olika författare vilket inne-
bär att denna källa har granskat kritiskt. Detta för att hitta trovärdiga och relevan-
ta källor. Då lagen inte ger någon uttömmande ledning för hur rekvisiten till upp-
sägning och avsked ska tolkas och tillämpas har propositionen till LAS och doktrin 
varit av stor betydelse. Dessa källor har också haft en betydande roll för att få en 
förståelse för vad lojalitetsplikten innebär i rättssammanhang.  I slutet av arbetet 
tas ett antal rättsfall upp, detta för att ge läsaren en förståelse i vilken/vilka situa-
tioner det kan anses att arbetstagaren har brutit mot lojalitetsplikten. Det ger ock-
så läsaren en förståelse för när illojalt beteende kan leda till uppsägning eller av-
sked. Rättsfallen har bland annat tagits del av genom Luleå Tekniska Universitets 
databas, där sedan sökning skett via rättsdatabaserna Karnov och Zeteo. Sökord 
som uppsägning/avsked vid illojalt beteende och lojalitetsplikt har använts. Efter 
sökning och med ett antal träffar har rättsfall med intressanta rubriker valts ut och 
studerats för att kunna avgöra om de har någon relevans för arbetet. Förutom sök-
ning via databas har intressanta och relevanta rättsfall kunnat väljas ut genom 
studerande av doktrin. Främst har LAS-handboken och Anställningsskydd – en 
kommentar varit till stor hjälp för att hitta fall som behandlar det aktuella områ-
det. Då arbetet endast berör den privata arbetsmarknaden har en stor del av sök-
ningen lagts på att hitta fall inom denna begränsning. Förutom att studera de ovan 
nämnda källorna har artiklar från tidningen Lag & Avtal studerats. Tidskriften går 
att ta del av i universitetsbiblioteket i Luleå.  
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2. Historia  
Innan den första lagstiftningen antogs inom de arbetsrättsliga områdena har de 
fackliga organisationerna haft en betydande roll för utvecklingen av den moderna 
arbetsrätten. Genom fackförbunden hamnade arbetstagarna på en mer jämställd 
nivå med arbetsgivarna.6 Framväxten av fackföreningarna ledde ockå till att ar-
betsgivarna inte längre var ensamma om att bestämma över villkor för hur arbetet 
skulle utföras. Under 1800-talet och i samband med industrialismens genombrott 
började arbetarna att organisera sig fackligt.7 De fackliga organisationerna som 
länge endast omfattade arbetstagarna fick sitt stora genombrott under 1890-talet 
då de första riksomfattande fackförbunden tillkom. År 1898 bildades fackföre-
ningsrörelsen centralorganisation, LO, som blev den grundläggande organisations-
enheten på arbetsmarknaden. Svenska arbetsgivarföreningen (SAF) var en mot-
svarande organisation som bildades till arbetsgivarnas fördel år 1902.8 Den första 
uppgörelsen mellan SAF och LO ägde rum vid årsskiftet 1906/1907.  SAF införde i 
sina stadgar en klausul i 23§ (senare 32§) som de ville att alla förbund skulle införa 
i sina kollektivavtal. Klausulen innebar att arbetsgivarna fick rätt till att leda och 
fördela arbetet samt att de fritt hade rätt till att anställa och avskeda.9 Innan infö-
randet av denna klausul hade fackföreningsrörelsen försökt få arbetsgivarna att 
erkänna förenings- och förhandlingsrätten. Förenings- och förhandlingsrätten in-
nebar att arbetstagarna skulle ha rätt att företrädas av sin organisation vid för-
handlingar. Framförallt vid förhandlingar som rörde fackliga frågor. December-
kompromissen innebar att fackföreningarna godkände 23§ medan arbetsgivarna 
erkände föreningsrätten.10   
 
Under 1930-talet uppstod en debatt om föreningsrätten och huruvida samhället 
behövde skydda sig mot samhällsfarliga arbetskonflikter. Debatten ledde till att en 
lag om förenings- och förhandlingsrätt antogs. Frågan rörande samhällsfarliga ar-
betskonflikter bidrog till att LO och SAF upptog förhandlingar för att försöka lösa 
frågan. Avtal träffades i Saltsjöbaden, Stockholmen och fick därmed också namnet 
Saltsjöbadsavtalet. Avtalet som till viss del även idag gäller innehöll bland annat 
regler om förhandlingsordning, bestämmelser om skyddsarbete i samband med 
arbetskonflikt etc. 
 
Utvecklingen fortsatte och år 1938 kom den första semesterlagen och under de 
närmaste decennierna tillkom också ytterligare lagstiftning. Arbetstagarna fick 
förbättrade förhållanden genom bestämmelser i kollektivavtal och regler om saklig 
grund vid uppsägning infördes i huvudavtalet mellan SAF och LO.11 Trots denna 
förbättring för arbetstagarna ansåg fackföreningarna att demokratiseringen av 
arbetslivet gick för långsamt fram.  För nå fram till en mer utvecklad demokrati 
blev kravet på en lagstiftning allt större. 
 
År 1974 trädde Lagen om anställningsskydd i kraft och blev den första fullständiga 
lagstiftningen på de arbetsrättsliga områdena.  

                                                           
6 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsrätt, s.20 
7 Viklund, L., Bylund, B., Arbetsrätt i praktiken, s.16 
8 Sigeman, T., Arbetsrätten – En översikt, s.16  
9 Glavå, M,. Arbetsrätt, s.26 
10 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsrätt, s.20 
11 Viklund, L., Bylund, B,. Arbetsrätten i praktiken, s.18 
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Lagen om anställningsskydd tillhör en av de viktigaste lagstiftningsreformerna i 
Sverige på 1970-talet.12 Införandet av lagstiftningen gav arbetstagarna rättsligt 
skydd för sin anställning och för en giltig uppsägning krävdes att arbetsgivaren 
som skäl för uppsägning kunde påvisa saklig grund. Arbetsgivarens rätt enligt 23§ i 
huvudavtalet att fritt avskeda arbetstagare var därmed avskaffad.13 Lagen om an-
ställningsskydd från 1974 ersattes senare av Lagen (1982:80) om anställnings-
skydd (LAS) och är den lag som tillämpas även idag.14  
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

                                                           
12 Prop. 1981/82:71, s.31 
13 Viklund, L., Bylund, B,. Arbetsrätten i praktiken, s.19 
14 Andersson, A., Edström, Ö., Zanderin, L., Arbetsrätt, s.76 
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3. Lagen om anställningsskydd (LAS)  
Arbetsrätten innefattar den rättsliga regleringen av förhållandet mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare.15 Det är viktigt att skilja på begreppen uppsägning och av-
sked då de inte har samma innebörd. I LAS uppställs en skillnad mellan dessa två 
begrepp. Det är också i LAS arbetstagarens rättsliga skydd regleras. För en arbets-
tagare är en anställning främst ett ekonomisk betingat avtal. En uppsägning eller 
ett avskedande leder ofta till ogynnsamma ekonomiska konsekvenser. Exempelvis 
kan det röra sig om arbetslöshet, sämre inkomst, flyttning etc. Det kan också inne-
bära förödande sociala förluster.16  
 
I LAS regleras främst två viktiga frågor, dels hur ett anställningsavtal ingås och dels 
vad som krävs för att upphäva en tillsvidareanställning.17 Målet och syftet med LAS 
är att öka anställningstryggheten då det är viktigt att arbetstagarna känner en 
trygghet i sin anställning.18 LAS är i princip tvingande till förmån för arbetstagaren 
vilket framgår av 2§ LAS. Att LAS är tvingande innebär att en uppsägning som stri-
der mot lagens bestämmelser kan förklaras ogiltig av domstol. Det förutsätter dock 
att arbetstagaren begär det.  I avvaktan på domstolsbeslut har arbetstagaren vid 
uppsägning rätt att fortsätta sin anställning.19   
 
Genom kollektivavtal (KA) får vissa avvikelser från LAS göras. Då måste ett fack-
förbund antingen stå som part på arbetstagarsidan eller godkänna avtalet för ar-
betstagarpartens räkning.20  

3.1 Anställningsavtalet  
Ett anställningsavtal är ett avtal som upprättas mellan en arbetsgivare och en ar-
betstagare.21 I LAS uppställs inga formkrav för hur ett anställningsavtal ska ingås. 
Huvudregeln är att ett anställningsavtal ska gälla tills vidare. Undantag från hu-
vudregeln får göras om särskilt avtal upprättas mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare. Det kan exempelvis handla om en tidsbegränsad anställning.22  
 
Ett anställningsavtal kan ingås muntligt, skriftligt eller genom konkludent hand-
lande. Det förutsätter dock att de båda parterna är överens. Konkludent handlande 
innebär att ett anställningsavtal tillkommer genom ett underförstått beteende, vil-
ket innebär att parterna aldrig slutit något egentligt avtal mellan varandra. Det 
räcker med att parterna agerar som om ett avtal har slutits för att avtalet ska anses 
giltigt.23  
 
Vad som ska regleras i anställningsavtalet bestäms till stor del genom tillämpning 
från andra rättskällor inom arbetsrätten. Regler som ingår i anställningsavtalet är 
följande:24  
 

                                                           
15 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.23 
16 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsrätt, s.150 
17 A.a.s.160 
18 A.a.s.55 
19 Lunning, L., Gudmund, T., Anställningsskydd, s.79-80 
20 Prop. Prop. 1981/82:71, s.31 
21 Iseskog, T., Att vara anställd, s.7 
22 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.154  
23 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.14 
24 Viklund, L., Bylund, B,. Arbetsrätten i praktiken, s.37 ff 
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o Bestämmelser angående kollektivavtal 
o Lagregler  
o Särskilt avtalade regler 
o Ordningsregler 
o Sedvänja och bruk  
o Ensidigt utgivna förmåner  

 
Det främsta och viktigaste åtagandet inom anställningsavtalet är arbetstagarens 
arbetsskyldighet gentemot arbetsgivaren. Arbetsskyldigheten handlar inte enbart 
om den anställdes arbetsuppgifter. Den reglerar också arbetstiderna och i vilken 
omfattning som arbetstagaren har skyldighet att arbeta.25 Andra åtaganden som 
regleras i anställningsavtalet är villkor rörande arbetstagarens skyldigheter, 
tjänstgöringsgrad samt andra förmåner som garanteras arbetstagaren i samband 
med anställningen. Det är också vanligt att det i anställningsavtalen finns konklu-
denta avtalsvillkor. Det viktigaste konkludenta åtagande är samarbete, lojalitet 
samt att inte bryta mot givet förtroende. De konkludenta villkoren kan också skri-
vas ned i avtalen.26  
 
Förutom att ett anställningsavtal ska träffas mellan parterna måste arbetsgivaren 
upprätta ett anställningsbevis. Anställningsbeviset är en skriftlig handling som 
informerar om vilka anställningsvillkor det är som gäller på arbetsplatsen.27  

  

                                                           
25 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.24 
26 Hartzell, L., Iseskog, T., Anställningsavtalet, s.24 
27 Glavå, M,. Arbetsrätt, s.190 
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4. Uppsägning på grund av personliga skäl 
Vid en uppsägning avslutas anställningen efter att en viss uppsägningstid har pas-
serat.28 En uppsägning kan ske både från arbetsgivarens och från arbetstagarens 
sida. Det är en ensidig rättshandling som blir gällande utan samtycke från den 
andra parten. Av LAS 11 - 12§§ framgår att en arbetstagare har rätt till minst en 
månads uppsägningstid. Under uppsägningstiden har arbetstagaren rätt att behål-
la sin lön och andra anställningsförmåner.29  
 
För att en uppsägning ska vara giltig finns flera krav som måste vara uppfyllda. 
Dessa krav kommer att beskrivas i detta kapitel. Först och främst måste en upp-
sägning från arbetsgivarens sida vara skriftlig.30 I de fall arbetstagaren begär det, 
måste arbetsgivaren uppge skälen till uppsägningen, detta framgår också av 9§ 
LAS. Uppgifterna kan lämnas både muntligt och skriftligt beroende på vad arbets-
tagaren vill. Syftet med denna regel är att arbetsgivaren i efterhand inte ska kunna 
åberopa omständigheter som inte fanns uppräknat i samband med att beskedet 
gavs.31 En uppsägning från arbetsgivarens sida måste dessutom enligt LAS ha före-
gåtts av ett överläggningsförfarande. Överläggningsförfarande innebär att den an-
ställde och den berörda fackföreningen ska ha haft möjlighet att få föra fram sina 
åsikter mot de påståenden som arbetsgivaren grundar uppsägning på.32  Utöver 
detta krävs att arbetstagaren har brutit mot eller misslyckats med att uppfylla av-
talsförpliktelserna. Det krävs också att brottet eller misslyckandet utgör en väsent-
lig skada för arbetsgivaren.33 Det finns också krav som kräver en mer omfattande 
utredning, dessa beskrivs under avsnitt 4.1 till 4.3 nedan.  

4.1 Saklig grund - 7§ LAS 

För en giltig uppsägning framgår det i 7§ LAS att en uppsägning från arbetsgiva-
rens sida måste vara sakligt grundad. Om omplacering kan ske för att avhjälpa 
problemet anses inte uppsägningen sakligt grundad.34 En närmare precisering av 
begreppet saklig grund förekommer inte i lagtexten. Saklig grund måste vara upp-
fyllt om arbetsgivaren påvisar att uppsägningen är grundad på arbetsbrist eller på 
grund av personliga skäl.35  
 
Varför det i lagen inte föreskrivs någon generell tolkning av saklig grund har flera 
förklaringar. Dels ser förhållandena olika ut beroende på arbetsplats och dels vari-
erar situationerna inom arbetslivet. Ingen arbetsplats är den andre lik.36 Då lagtex-
ten är väldigt intetsägande beträffande saklig grundbegreppet måste praxis och 
doktrin tillämpas för att ge ledning av rekvisitets innebörd.37 Det kommer redogö-
ras två olika metoder för hur saklig grund kan komma att prövas, dessa är Käll-
ström & Malmbergs metod, samt Iseskogs metod. Dessa redovisas nedan.   

                                                           
28 Adlercreutz, A., Mulder, B., Svensk arbetsrätt, s.160 
29 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet s.126 
30 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.346 
31 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.135 
32 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.346 
33

 Sigeman, T., Arbetsrätten, s. 179  
34 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.305 
35 A.a.s.333 
36 Prop. 1973:129 s.118 
37 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.93 
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4.1.1 Källström & Malmbergs metod för saklig grund 

Källström & Malmberg redogör för att det vid prövning av saklig grund måste tas 
hänsyn till följande kriterier för en giltig uppsägning: 
 

o Arbetsgivarens skyldighet att uppge skäl  
o Acceptabla uppsägningsskäl  
o Skälen ska vara reella  
o Väsentlighetsbedömningen  
o Arbetsgivarens lojalitetsplikt  

 
Arbetsgivaren måste som tidigare nämnt ange skälen för uppsägningen om arbets-
tagaren begär det. Skälen måste vidare vara acceptabla och reella. Vilka skäl som 
kan anses acceptabla och reella går inte att redogöra för, utgångspunkten är att 
skälen måste ha relevans i samband med anställningsförhållandet. Att skälen ska 
vara reella innebär att skälen som arbetsgivaren anfört som grund verkligen ska 
förelegat. En uppsägning får inte grundas på rykten eller lösa antagen. 38 Efter 
prövning om skälen kan anses acceptabla och reella, görs en väsentlighetsbedöm-
ning. Väsentlighetsbedömningen formuleras också som en intresseavvägning och 
innebär att arbetsgivarens intresse för att åstadkomma en uppsägning ska vägas 
mot arbetstagarens intresse av att behålla anställningen. Utgångspunkten när 
domstolen gör en intresseavvägning är att arbetstagare generellt vill behålla sin 
anställning, därför sker ingen konkret bedömning av hur starkt intresset är av att 
behålla anställningen. Anses det kunna uppstå svårigheter för den anställda att få 
en ny anställning ska detta tas i beaktande.39  
 
Väsentlighetsbedömningen grundas på olika typer av uppsägningsgrunder. Det 
kan exempelvis röra sig om samarbetssvårigheter, arbetsvägran, brott på arbets-
platsen etc. I bedömningen görs en skillnad mellan fall som hänför sig till att ar-
betstagaren har nedsatt arbetsförmåga och fall som hänför sig till arbetstagarens 
beteende. Det ställs också en framtidsprognos för att bedöma hur fortsatt arbete 
kan komma att påverkas av de omständigheter som skett.40  
 
I utredningar där fallen hänför sig till arbetstagarens beteende läggs fokus vid att 
utreda om arbetstagaren har brustit eller misslyckats med att uppfylla de förplik-
telser som denne har åtagit sig. Det bör påpekas att det behöver inte endast handla 
om avtalsbrott för att saklig grund ska föreligga. Till saklig grund räknas också fall 
där väsentliga förutsättningar för anställningen har brustit. Brott som är riktade 
mot arbetsgivare, kunder och arbetskamrater eller konkurrerande verksamhet ser 
domstolen allvarligt på och bedömningen blir därmed strängare. Vid en väsentlig-
hetsbedömning sker en helhetsbedömning av de omständigheter som föreligger. 
Bedömningen sker också individuellt för varje fall.41  
 
Det sista kriteriet som måste tas i beaktande vid prövningen av saklig grund be-
nämns som arbetsgivarens lojalitetsplikt vid uppsägning, vilket är en motsvarighet 
till omplaceringsskyldigheten som uppställs i 7§ 2st LAS. Arbetsgivaren måste in-
nan uppsägning överväga om det kan finnas möjlighet till omplacering istället för 

                                                           
38 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.134-135 
39 A.a.s.135 
40 Källström, K., Malmberg, j., Anställningsförhållandet, s.137 
41 A.a.s.137 ff 
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att vidta uppsägning. Omplaceringskriteriet berörs närmare under avsnitt 4.2. En 
skyldighet som tas upp enligt denna modell och som inte berörts tidigare är att 
arbetsgivaren i en skälig grad måste beakta arbetstagarens intresse av att behålla 
arbetet. Underlåter arbetsgivaren detta anses inte saklig grund föreligga. Förutom 
omplaceringsskyldigheten innebär lojalitetsplikten att arbetsgivaren är skyldig att 
ge anvisningar, påtala och reagera om misskötsel anses föreligga. Hur stor betydel-
se lojalitetsplikten har beror på i vilken grad en misskötsamhet kan anses förele-
gat. Rör det sig om en allvalig misskötsamhet får lojalitetsplikten en mindre bety-
dande roll än om det är en mindre allvarlig handling.42  

4.1.2 Iseskogs metod för saklig grund  

Iseskog har konstaterat att begreppet saklig grund består av de tre första kriteri-
erna. Utöver dessa tre kriterier måste arbetsgivaren tillämpa tvåmånadersregeln 
och fullgöra sin omplaceringsskyldighet.  
  

1. Misskötsel  
2. Medvetenhet  
3. Skada  

 
Uppfylls inte dessa tre kriterierna vid prövningen av en viss situation kan inte hel-
ler saklig grund anses föreligga eller åberopas. Nedan följer en mer ingående be-
skrivning av vad kriterierna innebär och hur de ska tolkas.  

4.1.2.1 Misskötsel  

Det första rekvisitet som bör tas i beaktande är begreppet misskötsel. Rekvisitet 
syftar till att arbetstagaren på något sätt missköter skyldigheterna som uppställs i 
anställningsavtalet och aktualiseras först i domstolsprövning. Till misskötsel räk-
nas bland annat illojalt beteende. En viktig sak att nämna är att alla brott som sker 
mot ett ingånget anställningsavtal bedöms som en variant av misskötsel, oavsett 
om handlingen sker med avsikt eller om arbetstagaren inte kan rå för det. Däremot 
måste handlingen ha skett medvetet för att saklig grund ska anses föreligga.43  
 
En fråga som ofta blir aktuell vid tvister om uppsägning är vem som ska bevisa att 
misskötsel har ägt rum. En uppsägning från arbetsgivarens sida innebär att det är 
denne som har bevisbördan. En arbetsgivare måste kunna styrka de omständighe-
ter som legat till grund för uppsägningen. Ett av det vanligaste skälet till att arbets-
givaren förlorar uppsägningsmål är brister i bevisningen.44 Med omständigheter 
menas det som har lett till förlorat förtroende eller uttalat missnöje hos arbetsgi-
varen.45  
 
Om exempelvis en arbetstagare grundar uppsägningen på olovlig frånvaro krävs 
det att arbetsgivaren kan precisera påståendet. Den kan ske genom bevisning med 
konkreta angivelser om när detta har skett. Det är också viktigt och praktiskt om 
det finns dokumentation på misskötseln då arbetsgivaren på ett mer trovärdig sätt 
kan visa att påståendena har en förankring i verkligheten.46 Det är därför viktigt att 
komma ihåg att även om misskötsel har förekommit kan inte domstolen ta hänsyn 

                                                           
42 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.138 ff 
43 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.98 
44 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.136 
45 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.100 
46 A.a.s.101 
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till omständigheterna vid svag bevisning. Det föreskrivs som huvudregel att en 
uppsägning inte ska kunna grundas enbart på enstaka fall av misskötsel. Visar sig 
förseelsen däremot innebära att arbetstagaren är olämplig för sitt arbete får un-
dantag göras.47  

4.1.2.2 Medvetenhet  

Medvetenhetskriteriet är ett viktigt moment för prövning av saklig grund. För att 
medvetenhet ska anses föreligga krävs att arbetstagaren ska vara medveten i två 
olika avseenden.48  
 

1. Arbetsgivaren måste vara konsekvent i sitt agerande och framföra för sina 
anställda vilka regler som gäller.  

2. En uppsägning som berör arbetstagaren personligen får aldrig heller ske 
som en överraskning för berörd arbetstagare.49   

 
Konsekvenskravet innebär att arbetsgivaren måste vara konsekvent i sitt sätt att 
hantera olika misskötsamheter. Om exempelvis arbetsgivaren tidigare passivt har 
accepterat att de anställda tar lite längre raster kan inte arbetsgivaren använda 
detta beteende som uppsägningsgrund. Det beror på att den som blir uppsagd inte 
medvetet inser att fel har begåtts då många på arbetsplatsen gör likadant. Ifall ar-
betsgivaren vill åstadkomma en ändring av rasterna är det viktigt att klargöra för 
sina anställda vilka regler som gäller och vikten av att dessa regler följs.50 Förutom 
att klargöra måste arbetsgivaren också reagera om någon anställd bryter mot reg-
lerna samt uppmärksamma om att fel har begåtts. Följer arbetsgivaren dessa rikt-
linjer anses den ha handlat konsekvent i situationen. Detta gör det även möjligt för 
arbetsgivaren att åberopa arbetstagarens medvetenhet i sitt påstående.51  
 
Andra punkten innebär att en uppsägning inte heller får ske som en överraskning 
för arbetstagaren. Arbetsgivaren måste underrätta arbetstagaren att fel har be-
gåtts. Då beviskravet ligger hos arbetsgivaren måste arbetsgivaren kunna bevisa 
att arbetstagaren har insett, dvs. varit medveten om att beteende inte är tillåtet. 
Arbetstagaren ska också vara medveten om att en fortsättning av detta beteende 
kan leda till en uppsägning.52  
 
Lämpligaste sättet att dokumentera dessa grunder är att arbetsgivaren använder 
sig av en skriftlig erinran som också kallas för LAS-varning.  En erinran är ett do-
kument där arbetsgivaren skriftligen antecknar och klargör för arbetstagaren att 
ett visst beteende inte är acceptabelt. I dokumentet framgår det också att upprepat 
beteende kan medföra uppsägning eller avsked.53 En erinran används främst för 
att påminna arbetstagaren om sina skyldigheter som framgår i anställningsavtalet. 
Genom detta dokument får arbetstagaren en påminnelse om sina skyldigheter och 
åtaganden samt om att lagstiftningen inte ger obegränsat med skydd.54  

                                                           
47 Prop. 1981/82:71, s.65 
48 Hartzell, L., Iseskog, T., Anställningsavtalet, s.191 
49 A.a.s.191 
50 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.106 ff 
51 A.a.s.107 
52 Hartzell, L., Iseskog, T., Anställningsavtalet, s.192 
53 s A.a.s.192 
54 Iseskog, T,. Uppsägning av personliga skäl, s.111 
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4.1.2.3 Skada  

Skadekriteriet är det sista av de tre kriterierna i bevisningen för saklig grund.55 
Rekvisitet skada finns med för att klargöra att det inte är vilken misskötsel som 
helst som utgör saklig grund för uppsägning. Misskötseln måste också ha en bety-
dande roll för arbetsgivaren dvs. att den har medfört skada för arbetsgivaren. Det 
kan exempelvis handla om ekonomiska skador samt skador som ger en negativ 
inverkan på arbetsmoral eller förlorat förtroende.56 En misskötsel som inte lett till 
ekonomisk eller person- och sakskada anses inte som tillräcklig grund för att kun-
na åberopa skaderekvisitet, vilket därmed innebär att saklig grund för uppsägning 
inte heller kan anses föreligga.57  

4.1.3 Andra kriterier som har betydelse 

Vid prövning av saklig grund görs också en avvägning mellan arbetsgivarens in-
tresse av att avsluta anställningen och arbetstagarens intresse av att få ha kvar 
anställningen. Av rättspraxis framgår det att andra kriterierna haft betydelse un-
der utredning av om saklig grund föreligger.58 Dessa kriterier är: 
 

o Personliga förhållanden 
o Arbetstagarens ställning och beskaffenhet 
o Arbetstagarens anställningstid  
o Framtidsprognoser  

4.1.3.1 Personliga förhållanden  

Personliga förhållanden syftar till förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstaga-
re, hänsyn tas också till arbetsplatsen storlek. Problem som kan uppstå är exem-
pelvis samarbetssvårigheter mellan parterna. Utgångspunkten är att samarbets-
svårigheter inte ska läggas som grund för uppsägning. Här måste dock hänsyn tas 
till skillnaden mellan stora och små företag.59 Är det ett litet företag kan det inne-
bära närmare personliga förhållanden mellan parterna. För småföretagare kan 
detta ses som en fördel i jämförelse med stora företag. Är det ett större företag 
kommer det krävas ytterliga åtgärder innan beslut leder till uppsägning.60 Det har 
av domstolen ansetts godtagbart med uppsägning i det fall att det inte går att upp-
nå en lösning mellan parterna.61 Varför domstolen är mer intresserad av om det är 
ett litet eller stort företag beror på att ett litet företag har begränsat med ompla-
ceringsmöjligheter.62 Uppstår samarbetssvårigheter i ett stort företag bör konflik-
terna kunna lösas genom att arbetstagaren förflyttas.  

4.1.3.2 Arbetstagarens ställning  

Arbetstagarens ställning eller anställningens beskaffenhet får i en del fall stark 
inverkan i en domstolsbedömning. Hänsyn måste självklart tas till det särskilda 
krav som en anställning i olika hänseenden ställer på arbetstagaren. Det ställs hög-
re krav då det rör sig om en förtroendeställning.  
 

                                                           
55 A.a.s.118 
56 Hartzell, L., Iseskog, T., Anställningsavtalet, s.194 
57 Iseskog, T,. Uppsägning av personliga skäl, s.118 
58 Andersson, Ö., Edström, Ö., Zanderin, L., Arbetsrätt s.118 
59 Prop. 1981/82:71 s.65 
60 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.347 
61 Prop. 1981/82:71 s.65 
62 Andersson, Ö., Edström, Ö., Zanderin, L., Arbetsrätt, s.118 - 119 
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I ett rättsfall gjorde arbetsdomstolen ett uttalande att kravet på saklig grund måste 
ta intryck av om arbetstagaren ligger nära en företagsledande ställning. Det ska 
också undersökas om särskilt förtroende har utlovats.63  

4.1.3.3 Arbetstagarens anställningstid  

Vid prövningen beaktas också hur länge arbetstagaren varit anställd i företaget 
samt hur denne har skött sig.64 Har arbetstagaren varit anställd i en mycket kort 
tid sägs det ligga i sakens natur att det inte går att göra anspråk på samma mått av 
anställningstrygghet som en med flerårig anställning.65 Detsamma gäller hur ar-
betstagaren sköter sig under sin anställning. Ju längre en arbetstagare håller sig 
från att missköta sitt jobb desto bättre ur anställningsskyddsperspektiv.66  

4.1.3.4 Framtidsprognoser  

Av propositionen till 1974 års lag framgår det att fokus inte ska läggas på vad som 
förekommit i det enskilda fallet. Istället läggs fokus på att undersöka arbetstaga-
rens fortsatta lämplighet i företaget. Ett exempel kan visas som gäller orderväg-
ran.67 Ordervägran innebär att arbetstagaren vägrar utföra visst arbete som ar-
betsgivaren ber om. Normalt skulle en ordervägran inte utgöra saklig grund för 
uppsägning. Framstår däremot en ordervägran som en vägran att rätta sig efter 
arbetsgivarens anvisningar, kan det ses som saklig grund för uppsägning. Att utre-
da hur framtiden ser ut är därmed av stor betydelse för bedömningen.68 

4.2 Omplacering  

I förarbetena till LAS framhålls att uppsägning bör vara den yttersta åtgärden som 
får åberopas först efter att andra möjligheter att lösa problemet har uttömts.69 
Arbetsgivaren har en skyldighet enligt 7§ 2st LAS att utreda om omplaceringsmöj-
ligheter finns. Syftet med att undersöka omplaceringsmöjligheter är att reda ut om 
det finns förutsättningar att bereda arbetstagaren annat arbete.  Finns det möjlig-
het till omplacering anses saklig grund för uppsägning inte föreligga. Bestämmel-
sen är tillämplig både vid uppsägning på grund av arbetsbrist som vid personliga 
skäl.70 Omplaceringen bör i första hand ske inom ramen för arbetstagarens an-
ställning dvs. inom den nuvarande arbetsplatsen eller inom samma företagsenhet 
som den anställda tidigare var sysselsatt i. Visar sig detta vara omöjligt bör arbets-
givaren försöka erbjuda en annan anställning inom företaget.71 Lagen kräver där-
emot inte att arbetsgivaren ska skapa omplaceringsmöjligheter.72  
 
Omplaceringsskyldigheten avser inte att omplacering ska ske till annat arbete, 
utan ska endast gälla arbeten för vilken arbetstagaren har tillräckliga kvalifikatio-
ner. Det bör understrykas att arbetstagaren inte redan första dagen ska behärska 
de nya uppgifterna, en viss upplärningstid ska accepteras.73 Ytterligare begräsning 
i omplaceringsskyldigheten som bör ta hänsyn till är att en omplacering måste 

                                                           
63 AD 1977 nr 223 
64 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.348 
65 Prop. 1981/82:71 s. 
66 Andersson, Ö., Edström, Ö., Zanderin, L., Arbetsrätt, s.119 
67 A.a.s.120 
68 Andersson, Ö., Edström, Ö., Zanderin, L., Arbetsrätt, s.120 
69 Prop. 173:129, s.121 
70 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.497 
71 Prop. 1973:129, s.121 
72 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.497 
73 Prop. 1973:129, s.121 
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framstå som skälig. Föreligger det grov misskötsamhet är det stor sannolikhet att 
det inte råder någon omplaceringsskyldighet.74  

4.3 Tvåmånadsregeln   

Tvåmånadsregeln innebär att arbetsgivaren har en fristtid på två månader att på-
börja uppsägningsförfarandet. Tvåmånadsregeln regleras i 7§ 4st LAS. I paragrafen 
föreskrivs en huvudregel och två undantag. Huvudregeln är att ”en arbetsgivare 
inte får grunda uppsägningen enbart på omständigheter som arbetsgivaren känt 
till i mer än två månader innan underrättelse skett enligt 30§”75 I 30§ LAS före-
skrivs att underrättelse måste lämnas till arbetstagaren inom 2 veckor.76  
 
Ett undantag från huvudregeln är att arbetsgivaren har rätt att vänta med under-
rättelsen utöver fristtiden om det föreligger synnerliga skäl, eller om arbetstagaren 
har medgivet eller begärt detta. Synnerliga skäl anses föreligga när arbetstagaren 
gjort sig skyldig till ett allvarligt brott. Tvåmånadsregelns syfte är att åstadkomma 
en snabb handläggning av ärenden, detta för att arbetstagaren inte ska behöva ha 
”hotet” om uppsägning vilande över sig längre än vad som är nödvändigt. Fristen 
beräknas från det att arbetsgivaren fått kännedom om anklagelserna och inte när 
det faktiskt inträffade.77 I den äldre LAS från år 1994 utgjorde tidsfrisen en månad, 
skälet till ändringen var att det i vissa fall, exempelvis under semestertiden kunde 
finnas omständigheter som gjorde det svårt för arbetsgivaren att handla inom en 
så kort tid.78  

 

 

 

 

  

                                                           
74

 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.497 
75

 7§ 4st LAS 
76 Källström, k., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.158 
77 Glavå, M., Arbetsrätt, s.316 
78 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.519 
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5. Avskedande på grund av personliga skäl  
Avsked innebär att arbetsgivaren avbryter arbetstagarens anställningsavtal med 
omedelbar verkan. Reglerna om avsked regleras i 18§ LAS där det föreskrivs att 
avsked får tillämpas i det fall när ”arbetstagaren grovt har åsidosatt sina åliggan-
den mot arbetsgivaren”79 Vad detta innebär kommer beröras senare under avsnitt 
5.1. Till skillnad från uppsägning är reglerna om avsked endast tillämpbara i de fall 
där anställningsavtalet upphör på grund av personliga skäl. Avsked går alltså inte 
att tillämpa på grund av arbetsbrist.80 Någon hänsyn till uppsägningstid behöver 
arbetsgivaren inte iaktta då avsked, som tidigare nämnts innebär att anställningen 
upphör omedelbart.81 I kapitel 5.1 kommer redogöras för Iseskogs metod för hur 
grovt åsidosättande kan komma att prövas. Kjällström & Malmberg har inte ut-
vecklat någon metod för denna prövning som vid saklig grund varvid endast Ises-
kogs metod kommer beröras.  

5.1 Grovt åsidosättande enligt Iseskogs metod  

Innan LAS från år 1974 antogs fanns det redan i 1971 års lag om anställningsskydd 
(1971:107) bestämmelser om avsked. Det som skiljer sig från det nu gällande reg-
lerna om avsked är att det för ett giltigt avsked då krävdes att arbetstagaren i vä-
sentlig mån skulle åsidosatt sina skyldigheter mot arbetsgivaren. Som exempel 
anges stöld på arbetsplatsen och förskingring av anförtrodda medel. 
 
I utredningen till 1974 års LAS ändrades bestämmelsen till att avsked får ske om 
arbetstagaren grovt har åsidosätt sina åligganden.82 Grovt åsidosättande innebär 
att det ska röra sig om ett flagrant avtalsbrott.83 Flagrant innebär att det ska ha 
förelegat ett avsiktligt eller grovt vårdslöst förfarande som inte ska behövas tole-
reras i ett rättsförhållande.84  

5.1.1 Misskötsel  

För att ett avsked ska anses vara giltigt krävs det precis som vid uppsägning någon 
form av misskötsamhet. Misskötsamhetsgrunder som normalt leder till avsked är 
uppsåtlig brottslighet, ohederliga förfaranden och grovt olämpliga beteenden rik-
tade mot arbetsgivaren eller arbetskolleger.85  Exempel på det är misshandel, stöld 
och förskingring.86 Förutom de nämnda omständigheterna kan grund för avsked 
föreligga om arbetstagaren medvetet eller genom grov oaktsamhet åsidosätter 
anställningsavtalets huvudförpliktelser. Exempel på detta kan vara illojalt beteen-
de och arbets- eller ordervägran. Det tåls att påpeka att grunderna för avsked mås-
te vara av allvarlig natur för ett giltigt avsked.87  
 
Brott som har begåtts utanför arbetet kan i vissa fall leda till avsked. Bland annat 
nämns brott som varit ägnat att allvarligt skada förhållandet mellan arbetsgivare 
och arbetstagare samt brott som är riktade mot arbetsgivaren och dennes familj. 
 

                                                           
79 SOU 1993:32, s.364 
80 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.582 
81 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.166 
82 Prop. 1973:129, s.149 
83 Prop.1973:129, s.67 
84 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.156 
85 A.a.s.157 
86 AD 1979 nr 25, s.193 
87 SOU 1993:32 s.364 
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Vid bedömningen av om grunderna för avsked är tillräckliga fästs störst vikt vid att 
utreda graden av åsidosättande.88 Det vill säga storleken på omständigheterna 
kring själva brottet.89 Utöver detta utgår arbetsdomstolen från likadana kriterier 
som vid uppsägning, det vill säga medvetenhet och skada. Det innebär att det för 
avsked krävs en medveten misskötsel som lett till skada för arbetsgivaren.90   

5.1.2 Medvetenhet 

Medvetenhetskriteriet vid avsked innebär att arbetstagaren tydligt ska ha uppvisat 
ett beteende som lett till minskat förtroende hos arbetsgivaren. Det ska vara ett 
beteende som inte kan anses tolererbart. Uppfylls dessa kriterier anses det som att 
medvetenhetskriteriet är uppfyllt. Vid avsked handlar det ofta om allvarliga hand-
lingar vilket innebär att det väldigt sällan är svårt att bevisa att medvetenhet före-
ligger.91 Det kan exempelvis handla om missbruk av givet förtroende eller använ-
dande av våld.92 

5.1.3 Skada  

Av praxis framgår att hänsyn bör tas till huruvida den utförda handlingen har med-
fört skada för arbetsgivaren.93 Arbetsdomstolen utreder framför allt om det skett 
ekonomiska, fysiska, eller förtroendeskador.94 Vanligast vid avsked är förtroende-
skador som innebär att arbetstagaren genom sitt beteende förbrukat sin förtroen-
deställning hos arbetsgivaren.  
 
Vid utredning om avsked kan bli aktuellt saknar däremot ålderskriteriet betydelse, 
det vill säga arbetstagarens ålder och anställningens tid har ingen betydelse. Detta 
skiljer sig från en utredning beträffande uppsägning. Vid avsked finns ingen om-
placeringsskyldighet.95  
 
Då avsked innebär direkt avgång har det i utredningen till 1974 års LAS föreslagits 
införande av en spärregel beträffande avsked i allmänhet. Regeln innebär att ar-
betsgivaren tillsammans med arbetstagaren ska överlägga beslut om avsked. Även 
arbetstagarens organisation ska omfattas av regeln. Med ett sådant överläggnings-
förfarande tror utredningen att fler fall kommer leda till uppsägning istället för 
avsked.96  

5.2 Omplacering 
I 4§ 4st LAS föreskrivs att arbetsgivaren kan avbryta anställningen omedelbart om 
det avser fall som regleras i 18§ LAS. LAS 18§ föreskriver att grovt åsidosättande 
ska föreligga, Vid avsked finns ingen regel om omplaceringsskyldighet, som vid 
uppsägning. Det har sin grund i att det vid avsked rör sig om allvarligare brott som 
arbetsgivaren inte ska behöva tolerera i ett rättsförhållande. Vid en prövning har 
normalt inte heller arbetstagarens ålder, anställningstid, handikapp m, m någon 
betydande inverkan.97  

                                                           
88 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.157 
89 SOU 1993:32 
90 Iseskog, T., Uppsägning av personliga skäl, s.172 ff 
91 A.a.s.173 
92

 A.a.s.173 
93 AD 1979 nr 25 s.193 
94 Iseskog, t., Uppsägning av personliga skäl, s.173 
95 Lunning, L., Toijer G., Anställningsskydd, s.583 
96 Prop. 1973:129, s.68 
97 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.591 
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Med anledning av det ovan nämnda har det uppstått diskussion om huruvida det 
borde finnas utrymme för att kunna överväga omplacering som ett alternativ. 
Främst då arbetsdomstolen i mål rörande avsked varit inne på frågan om det på 
arbetsplatsen funnits någon annan befattning som den berörda arbetstagaren i 
stället hade kunnat förflyttas till.98 Arbetsdomstolen har genom avgöranden fast-
slagit att övervägande från avsked till omplacering endast får förkomma i undan-
tagsfall. Däremot har denna undantagssituation inte stöd i lagen vilket innebär att 
det inte föreligger något skadeståndsansvar för arbetsgivaren om denne inte väljer 
att omplacera.99 

5.3 Tvåmånadsregeln  

Tvåmånadsregeln för avsked regleras i 18§ 2st LAS. Regeln benämns precis som 
vid uppsägning för tvåmånadsregeln och är en motsvarighet till 7§ 4st LAS. Två-
månadsregeln innebär att avsked inte enbart får grundas på omständigheter som 
arbetsgivaren har känt till i mer än två månader innan underrättelse skett enligt 
30§ LAS.100 Vid avsked framgår det att underrättelse till arbetstagaren måste ske 
minst en vecka i förväg.101 Syftet med 30§ LAS är att den ska användas som en 
hjälpregel, så att tvåmånadsregeln inte ska kunna bortses av arbetsgivarna.102 Be-
sked om avsked ska ske skriftligen vilket också framgår av 19§ LAS. Även vid av-
sked gäller att arbetsgivaren om arbetstagen begär det måste uppge skälen för av-
skedandet. Det är upp till arbetstagaren att bestämma om skälen ska redogöras 
muntligt eller skriftligt. Tvåmånadsregeln huvudsakliga syfte är att åstadkomma 
en effektiv handläggning av ärenden. Detta anses viktigt då arbetstagaren inte ska 
behöva ha hotet om avsked vilande över sig under längre tid än nödvändigt.103 
Preskriptionsregeln tillämpas inte om avskedsgrunden har en bestående karaktär. 
I sådana fall är det tillräckligt att avskedsgrunden bestått under de två månaderna. 
Som exempel kan nämnas svår alkoholism, bristande lämplighet och oförmåga att 
samarbeta.104  
 
  

                                                           
98 A.a.s.591 
99 Lunning, L., Toijer, G., Anställningsskydd, s.592 
100 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.158 
101 30§ LAS 
102 Lunning, L., Toijer G., Anställningsskydd, s.604 
103 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.158 
104 A.a.s.158 
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6. Lojalitetsplikten  

Ett utmärkande och viktigt villkor som uppställs i anställningsavtalet är arbetsta-
garens lojalitetsplikt mot arbetsgivaren. Med detta menas att arbetstagaren inte 
får vidta åtgärder som är ägnade att skada eller på något annat sätt försvåra den 
verksamhet som arbetsgivaren bedriver. Bryter en arbetstagare mot lojalitetsplik-
ten kan det ses som illojalt beteende och innebära uppsägning eller avsked.105 Lo-
jalitetsplikten är en oskriven rätt vilket innebär att det inte finns några uttryckliga 
lagregler som berör lojalitetskravet.106 Vilka krav som kan anses rimliga att ställa 
på en arbetstagares lojalitet varierar utifrån arbetsplatsen. Av praxis framgår att 
vid bedömningen om illojalt beteende föreligger tas hänsyn framförallt till följande 
kriterier:107  
 

o Förhållandena inom branschen  
o Verksamhetens beskaffenhet  
o Arbetsuppgifternas art 
o Arbetstagarens ställning i verksamheten  
o Om arbetstagaren äventyrat arbetsgivarens kundrelationer  

 
Vill arbetsgivaren åberopa illojalt beteende som grund för uppsägning eller avsked 
ligger det på arbetsgivaren att kunna bevisa att kriterierna för vardera grund är 
uppfylld.108 Det går inte att direkt beskriva vilka exakta krav på lojalitet som läggs 
på arbetstagaren. Däremot är arbetstagaren skyldig att sätta arbetsgivarens intres-
se framför sitt eget. Arbetstagaren har också som skyldighet att undvika lägen där 
parterna kan hamna i en pliktkollision.109 Under begreppet lojalitetsplikt är det 
många olika företeelser som kan falla in.110 De kriterier som främst uppräknas till 
lojalitetsplikten är: 
 

o Upplysningsplikten 
o Tystnadsplikten   
o Konkurrerande verksamhet   
o Kritikrätt  

6.1 Upplysningsplikten  

Upplysningsplikten innebär en skyldighet för arbetstagaren att underrätta arbets-
givaren om sådana förhållanden som är av betydelse för denne. Upplysningsplik-
ten anses följa direkt av anställningsavtalet och kan regleras genom kollektivavtal, 
reglementen eller allmänna ordningsföreskrifter. Om en arbetstagare underlåter 
att iaktta upplysningsplikten kan det i vissa fall utgöra grund för uppsägning eller 
avsked.111  
 
De fall då arbetstagaren är skyldig att lämna information beror på dennes ställning 
i verksamheten och arbetsuppgifter. För en arbetstagare som har en förtroende-
ställning blir skyldigheten upplysa arbetsgivaren mer omfattande än för andra ar-
betstagare. Föreligger brottlig verksamhet eller andra missförhållanden på arbets-
                                                           
105 AD 1993 nr 18  
106 Glavå, M., Arbetsrätt, s.381 
107 AD 1993 nr 18 
108 Glavå, M., Arbetsrätt, s.381 
109 AD 1993 nr 18 
110 Glavå, M., Arbetsrätt, s.381 
111 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.244-245 
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platsen har arbetstagaren som skyldighet att informera arbetsgivaren. Underlå-
tenhet att iaktta upplysningsplikten vid brottslighet och missförhållanden har an-
setts utgöra grund för uppsägning för en arbetstagare med en ledande ställning.112  
 
Arbetsmiljölagen (AML) är ett exempel där arbetstagaren måste iaktta upplys-
ningsplikten. I 3kap 4§ AML föreskrivs att ”om en arbetstagare finner att arbetet 
innebär omedelbar och allvarlig fara för liv eller hälsa, ska han snarast underrätta 
arbetsgivaren eller skyddsombud”113 I övrigt vad som kan anses omfatta arbetsta-
garens upplysningsplikt är inte fastställd. Däremot ska det omfatta omständigheter 
som är kopplade med arbetsplatsen.  
 
En allt vanligare fråga som tas upp i arbetsdomstolen är en arbetstagares upplys-
ningsplikt vid en anställning. Grundprincipen är att det inte råder någon skyldighet 
för arbetstagen att upplysa arbetsgivaren om omständigheter som kan försvåra 
möjligheten till en anställning.114 Däremot måste underrättelse ske om det kan 
finnas omständigheter som gör det svårt för arbetstagaren att kunna fullgöra arbe-
tet.  Brott mot upplysningsplikten vid en anställning kan leda till uppsägning. Rå-
der inga omständigheter är det arbetsgivarens sak att ställa de frågor som anses 
relevanta och som inte kan påverka arbetet. Om arbetssökande underlåter att sva-
ra ärligt på frågorna kan det innebära grund för uppsägning eller avsked.115  

6.2 Tystnadsplikten  

Tystnadsplikten kan antingen följas av lag eller avtal.116 Det vanligaste är att tyst-
nadsplikten föreskrivs i anställningsavtalen.117 Bryter en arbetstagare mot tyst-
nadsplikten som följs av lag kan påföljden bli brott mot tystnadsplikten som regle-
ras i 20kap 3§ BrB.118 Syftet med denna regel är att undvika att företagshemlighe-
ter och annan viktigt information kommer ut till obehöriga.119  
 
Vid sidan av tystnadsplikten som regleras i lag är huvudregeln att det är arbetsgi-
varen som bestämmer om insynen och tystnadsplikten i företaget. Vanligast är att 
tystnadsplikten regleras i kollektivavtal eller i det personliga avtalet. Tystnadsplik-
ten kan däremot också regleras genom ensidigt utfärdade handlingar såsom ord-
ningsföreskrifter. Det finns inga helt klara föreskrifter som avser begränsningar i 
rätten att avtala om tystnadsplikten. Ledning får tas genom avtalslagens allmänna 
rättsprinciper som regleras i 3kap AvtL. I det kapitlet ges en yttersta gräns för av-
talsfriheten. Det som föreskrivs är att det ska råda god sed på arbetsplatsen.120 Det 
har däremot inte ansetts möjligt att träffa avtal om tystnadsplikten som förhindrar 
arbetstagaren att offentliggöra något som kan misstänkas utgöra brott.  
 
Tystnadsplikten kan också regleras genom en dold klausul. För att kunna åberopa 
brott mot tystnadsplikten som är underförstådd krävs att det rör sig om avslöjan-

                                                           
112 Källström, k., Malmberg, j., Anställningsförhållandet, s.245 
113 A.a. s.245 
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119 Hartzell, L., Iseskog, T., Anställningsavtalet s.127 
120 Källström, K., Malmberg, J., Anställningsförhållandet, s.253 
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de uppgifter som är företagsinterna. Brott mot tystnadsplikten anses också förelig-
ga då arbetstagaren uppsåtligen vill skada arbetsgivaren.121 
 
Vid bedömningen av om illojalt handlande kan anses föreligga tar domstolen hän-
syn till följande punkter:  
 

o Arbetstagarens ställning och uppdrag 
o Om handlandet kan försvaras 
o Är arbetstagaren ansvarig för den skada som drabbat arbetsgivaren  

 
En viktig fråga är om det gör någon skillnad om uppgifterna publicerades i exem-
pelvis en tidningsartikel. Svaret i detta fall är nej, då det står klart att tryckfrihets-
förordningen inte utgör något hinder för att avtala om inskränkningar i yttrande-
friheten.122 Grundregel är att efter avslutad anställning upphör tystnadsplikten att 
gälla. Har det däremot avtalats om att tystnadsplikten även gäller efter avslutad 
anställning måste detta tas i beaktande.123  
 
Beträffande tystnadsplikten och företagshemligheter som inte får spridas tillämpas 
lagen (1990:409) om skydd för företagshemligheter (FHL). Lagen är inte en primär 
rättskälla inom det arbetsrättliga området, däremot finns det i 7§ FHL en bestäm-
melse som specifikt riktar sig till anställningsförhållanden.124  
 
Vad som avses med företagshemligheter regleras i 1§ 1st FHL. Där föreskrivs att 
företagshemligheter är ”information om affärs- eller driftförhållanden i en närings-
idkares rörelse som näringsidkaren håller hemlig och vars röjande är ägnat att 
medföra skada för honom i konkurrenshänseende”125 Informationen kan före-
komma i ritningar, modeller eller liknade tekniska verk. Reglerna är avsedda att 
skydda företagshemligheter och reglerna är därmed också straff- och skadesank-
tionerade.126Om en arbetstagare röjer eller utnyttjar företagshemligheter kan den-
ne under vissa förutsättningar dömas till skadestånd.127  

6.3 Konkurrerande verksamhet  

Konkurrerande verksamhet innebär att arbetstagaren inte får bedriva en verk-
samhet som kan anses som konkurrerande mot arbetsgivaren. Konkurrerande 
verksamhet får inte bedrivas under anställningstiden eller på fritiden.128 Till illojalt 
beteende kan under vissa omständigheter även planer på att bedriva konkureran-
de verksamhet räknas som brott mot lojalitetsplikten.129  
 
Frågan om ett visst handlande kan utgöra illojal och otillåten konkurens kan inte 
besvaras med hänvisning till endast en enskild faktor, utan det måste göras en hel-
hetsbedömning av omständigheterna i det enskilda fallet.130 Till konkurrerande 
verksamhet räknas också fall där arbetstagaren deltar i anbudstävlan.  
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Nedan följer tre viktiga faktorer som hänsyn måste tas till:131   
 

o Omfattningen och arten av konkurrensen  
o Arbetstagarens ställning i företaget  
o Omfattningen av skadans storlek för arbetsgivaren  

 
Har arbetstagaren en högre ställning i företaget förutsätts också en högre grad av 
lojalitet. I de fall då det inte klart kan anses föreligga någon skada brukar domsto-
len döma utifrån att det förelegat ”en uppenbar risk för påtaglig skada”132  
Konkurrerande verksamhet som bedrivs under anställningen anses i de flesta fall 
utgöra grovt åsidosättande dvs. grunden för avsked. Arbetstagarens lojalitetsplikt 
upphör att gälla i samband med att anställningen avslutas. Detta innebär att ar-
betstagaren i princip kan bedriva konkurrerande verksamhet mot arbetsgivaren. 
Genom avtal kan dock denna rätt inskränkas.133  

6.4 Kritikrätt  

Frågan om arbetstagaren har åsidosatt sin tystnadsplikt bör i princip hållas isär 
från möjligheten att framföra kritik. Ett förfarande kan innefatta såväl avslöjande 
av hemliga uppgifter som kritik.134  
 
Det finns inga lag- eller avtalsbestämmelser som reglerar vart gränsen går för hur 
mycket kritik en arbetsgivare ska behöva tåla. Huvudregeln är att arbetstagaren 
har rätt att ifrågasätta och kritisera arbetsgivarens handlade. Regeln till att kunna 
utrycka sig följer redan av den medborliga yttrandefriheten som är en av samhäl-
lets grundprinciper. Att som arbetstagare ha rätt att kritisera arbetsgivaren är ock-
så en viktig förutsättning för goda arbetsförhållanden och ett bra arbetsresultat.135 
Av rättspraxis framgår det att arbetstagaren har en vidsträck rätt att kritisera och 
ifrågasätta arbetsgivarens handlande. Det har i rättspraxis framförts att anställ-
ningsavtalet inte ska utgöra något hinder för arbetstagaren att hos myndighet 
kunna påtala missförhållanden i verksamheten.136  
 
Kritikrätten innebär att arbetstagaren också har rätt till att delta i debatter som rör 
frågor av allmänt intresse. Vid deltagande i debatter har arbetstagaren rätt att ut-
trycka åsikter som avviker från arbetsgivarens. I ett sådant tillfälle bör arbetsgiva-
ren inte vidta någon sanktion utan istället själv delta och lägga fram sin syn på sa-
ken.  
 
Det finns givetvis begränsningar i arbetstagarens rätt att kritisera.137  Var gränsen 
går bestäms av om arbetstagarens handlande kan anses som illojalt. Exempelvis 
skulle ett debattinlägg i syfte att skada arbetsgivaren inte anses godtagbart. Ar-
betsgivare ska inte heller behöva tolerera osanna beskyllningar eller förolämp-
ningar.  
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Vid prövning av om kritikrätten har överträtts gör domstolen en helhetsbedöm-
ning utifrån det enskilda fallet. Faktorer som tas i beaktande är: 
 

o Arbetstagarens ställning i verksamheten – Om arbetstagaren har en hög be-
fattning ställs också större lojalitetskrav från arbetsgivaren.  

 
o Företrädare för arbetstagarna - Exempelvis kan nämnas facklig förtroen-

deman eller skyddsombud som får i uppdrag att företräda arbetstagarna. 
De har även större utrymme att kritisera och anmäla än övriga arbetstaga-
re.  
 

o Bakgrund till kritiken – Handlar det om stora och allvarliga missförhållan-
den anses arbetstagaren ha desto mer frihet att agera ombud. Kritik som är 
välgrundad ska inte anses som illojal kritik. Saknar däremot kritiken fog ska 
agerandet betraktas som illojalt beteende.  

 
Innan arbetstagaren utövar sin kritikrätt bör arbetstagaren ha varit i kontakt med 
arbetsgivaren för att försöka nå en lösning av missförhållandena.138     
 
Huvudregel är att lojalitetsplikten inte ska ha någon efterverkan när arbetstaga-
rens anställning upphör att gälla. Arbetstagaren har därmed rätt att fritt kritisera 
sin tidigare arbetsgivare. Däremot görs ett undantag från denna princip i 7§ 2st 
FHL. Undantag kan också göras genom träffande av avtal om att lojalitetsplikten 
ska ha en efterverkan i en såkallad konkurrensklausul.139  
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7. Preskription enligt 40 -41§§  LAS  
En arbetstagare som vill ogiltighetsförklara en uppsägning eller ett avskedande 
måste underrätta arbetsgivaren senast två veckor efter att uppsägningen eller av-
skedandet ägt rum.  I de fall en arbetsgivare har underlåtit att lämna skriftligt be-
sked enligt 8§ och 19§ LAS har arbetstagaren rätt till en fristtid på en månad istäl-
let för två veckor.140 Lämnar arbetsgivaren besked om uppsägning eller avsked 
först efter att en del av uppsägningstiden har passerat kommer tvåveckorsfristen 
räknas från den tidpunkt då arbetstagaren delgavs beskedet.141 Det föreskriv inte i 
lagtexten i vilken form underrättelse ska lämnas till arbetsgivaren. Huvudregeln är 
att det är arbetstagaren som har att bevisa att underrättelse har skett enligt 40§ 
LAS. Med tanke på att bevisbördan ligger hos arbetstagaren borde det bästa vara 
att underrätta arbetsgivaren i vittnes närvaro eller i rekommenderat brev. Under-
rättelseskyldigheten kan anses fullgjord när underrättelsen har kommit arbetsgi-
varen tillhanda, det har ingen betydelse att arbetsgivaren inte tar del av den di-
rekt.142 
 
I 41§ LAS föreskriv vilka tidsfrister som gäller för den som vill kräva skadestånd 
eller framställa annat fodringsanspråk. Av paragrafen framgår att motparten måste 
ge underrättelse inom fyra månader, beräknat från den tidpunkt då den skadegö-
rande handlingen företogs. Om någon av parterna har påkallat förhandlingen rö-
rande tvistefrågan med stöd av medbestämmandelagen (MBL) eller kollektivavtal 
ska skadeståndstalan ske inom ytterligare fyra månader räknat från det att för-
handlingen avslutades.143 
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8. Praxis  
Under det här avsnittet kommer rättsfall där utgången antingen slutat med upp-
sägning eller avsked att behandlas. Detta för att undersöka när uppsägning respek-
tive avsked är aktuellt vid brytande mot lojalitetsplikten. En kortare sammanfatt-
ning kommer att göras av vardera rättsfall.  

8.1 Fall där illojalitet lett till uppsägning  

AD 1993 nr 18  
Kärande i målet är Birgit som företrädas av Handelsanställdas Förbund och sva-
rande är Lars som äger Skägg & Lockar i Kristianstrand. Lars företräds av Sveriges 
Frisörföretagare. Rättsfallet handlar om det funnits grund från att skilja Birgit från 
hennes anställning genom avsked eller uppsägning. 
 
Birgit jobbar som frisör och är anställd i företaget Skägg & Lockar som bedrivs av 
Lars. I de anställdas kollektivavtal uppställs anvisningar om förbud för de anställda 
att under fritid och semester utföra arbete inom yrket. Däremot får undantag göras 
mot familjen och en nära vän. Birgit har trots de givna anvisningarna klippt famil-
jen Nilsson (således också en gammal kund till företaget), två väninnor och jämnat 
ut luggen på ett av barnen tillhörande Nilsson. Hennes arbetsgivare Lars fick reda 
på detta och avskedade Birgit. Händelse har ägt rum vid olika tillfällen och en till-
sägelse har getts vis första överträdelsen av villkoren. För att det ska anses som ett 
agerande som strider mot de anställdas skyldigheter krävs det att den anställde 
bedriver verksamhet som till sin omfattning som inte är till ringa ekonomisk skada 
för arbetsgivaren.  
 
Det handelsanställdas förbund har gjort gällande att den verksamhet som Birgit 
har ägnat sig åt har varit av mycket ringa omfattning och saknar kommersiellt syf-
te. Förbundet hävdar att det inte förelegat saklig grund för uppsägning och att av-
skedande ska ogiltighetsförklaras.  
 
Arbetsgivarparterna anser däremot att företaget har haft grund för att avskeda 
Birgit. De anförde bland annat att Birgit mot bolaget har bedrivit konkurrerande 
verksamhet i kommersiellt syfte. Birgit har också brutit mot bestämmelserna i kol-
lektiv, som föreskriver anger de anställda inte får utföra arbetet inom yrket på se-
mestern eller på fritiden.  
 
Efter utredning anser arbetsdomstolen att den uppställda förbudsregeln i kollek-
tivavtalet är en förhållningsregel som har en betydelse när gäller arbetstagarnas 
lojalitetskrav mot arbetsgivaren. Arbetsdomstolen har kommit fram till att parter-
na är överrens om att förbudet inte omfattar de anställdes egna familjemedlem-
mar. Förbudet omfattar inte heller en nära vän till den anställde. Arbetsdomstolen 
anser att bedrivande av verksamhet på sidan om sin anställning inte får vara till 
ekonomisk skada för arbetsgivaren. Regleringen som är uppställd i kollektivavtalet 
kan anses ha en ännu mera betydande förpliktelse än det förpliktelserna som nor-
malt följer av anställningsavtalet.  
 
Det förseelser som ligger till grund för avskedandet ansågs enligt arbetsdomstolen 
inte vara av särskild allvarlig slag. Däremot måste händelserna ses i ljuset av det 
som har framkommit. Då de olika händelserna skett vid olika tidpunkter anser ar-
betsdomstolen att det kan ses som att Birgit uppfört sig Illhojat vid flera tillfällen. 
Det bör också noteras att familjen Nilsson varit kund hos företaget tidigare. Birgit 
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har tidigare också fått en tillsägelse vilket gör att de senaste händelserna kan anses 
som att hon har åsidosatt sin lojalitetsplikt. Åsidosättandet kan anses vara av det 
slaget att det inte ska behöva begäras av företaget hon ska få behålla sin anställ-
ning. Birgits agerande kan däremot inte anses vara så allvarlig att företaget haft 
grund till att avskeda henne. Däremot finner arbetsdomstolen enligt deras bedöm-
ning att företaget kan anses ha haft saklig grund för uppsägning av hennes anställ-
ningsavtal.  
 
AD 1986 nr 95  
Kärande i målet är Cederqvist och Bengtsson som företräds av Hotell- och Restau-
ranganställdas Förbund. Svarande är hotellägaren Olsson som företräds av Hotell- 
och Restaurangarbetsgivarföreningen.  
 
Cederqvist och Bengtsson är anställda i bolaget och arbetar i hotellets reception. 
Cederqvist jobbar som nattportier och Bengtsson i receptionen. 1985 sa bolaget 
upp Cederqvist och Bengtsson på grund av personliga skäl. Arbetsgivaren Olsson 
som också äger Nya Stadt i Karlshamn har medlemskap i Hotell- och Restaurang-
arbetsgivarföreningen. Det innebär att bolaget är bunden av kollektivavtal med 
Hotell- och Restauranganställdas. Bolaget övertogs år 1977 av Olsson och Löf-
strand. Nu står däremot Olsson som ensamägare och är direktör och styrelseleda-
mot i företaget. 
 
I samband med att bolaget övertogs var förhållanden så pass dåliga att konkurs låg 
nära till hands. Det satsades pengar för att bygga upp verksamheten och det för-
söktes även åstadkomma förändring av andan hos personalen till mer en mer posi-
tiv inställning, Att ändra inställningen lyckades aldrig hos Bengtsson och Ceder-
qvist. Troligen hade de svårt att acceptera nye arbetsgivaren Olsson. Förutom det-
ta uppstod samarbetssvårigheter mellan parterna samt att de inte lyssnade på giv-
na instruktioner.  
 
Den utlösande orsaken till uppsägningarna var att Cederqvist och Bengtsson sedan 
bolaget ifrågasatt uppsägningen av dem på grund av arbetsbrist gjorde sig skyldiga 
till mycket allvarliga illojala handlingar mot Olsson. Detta tillsammans med samar-
betssvårigheterna gjorde att bolaget inte längre kunde hålla dem i tjänst.  
 
De allvarligaste anmärkningarna mot Cederqvist och Bengtsson gäller deras hand-
lande om hot mot bolaget. Hotet innebar en anmälan till myndighet om att bolaget 
fullföljde sin avsikt att säga upp dem på grund av arbetsbrist. En anmälan gjordes 
dock av Cederqvist och Bengtsson till länsstyrelsen. I anmälan anfördes bland an-
nat att det förekommit alkoholservering till minderåriga och underlåtenhet att ta 
upp intäkter i bokföringen. Förutom 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 anmälan som gjordes visat ett allvarligt illojalt beteende. Det har 
också visat misstro mot både bolaget och Olsson. Att de båda har en lång anställ-
ning i bolaget har i detta fall ingen betydelse. Bolaget har därmed haft saklig grund 
för uppsägning.   
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AD 2006 nr 118  
Parterna i målet är J.S som är medlem i Fackförbundet SKTF. Alfa Rehabilitering 
som är medlem i Vårdföretagarna och Nämndemansgården. J.S förbund (SKTF) 
ansåg att det inte förelåg saklig grund för uppsägning. Enligt SKTF ansågs avstäng-
ningen stå i strid med LAS 34§ andra stycket.  
 
Sedan 2003 har J.S varit anställd som behandlingsassistent hos Alfa. Alfa är ett be-
handlingshem som bedriver rehabilitering av alkohol- och narkotikamissbruk. J.S 
blev uppsagd och avstängd år 2005. Som grund anfördes olämpligt uppträdande 
mot patienter och hon ansågs även ha brutit mot lojalitetsplikten och tystnadsplik-
ten. Hon har erhållit en skriftlig erinran om det olämpliga som skett. I erinran 
framgick att fortsatt brott kan leda till uppsägning eller avsked.  
 
 
J.S har bland annat provocerat en patient allvarligt. Hon har sagt olämpliga saker 
och kastat föremål på patienten.  Efter en tid blev patienten utskriven men fick på 
grund av återfall komma tillbaka. J.S har då uppträtt nonchalant och kyligt.  
 
Vid ett ej planerat tillfälle träffade J.S på bekant (I.B) som är anställd som alkohol-
terapeut i Alfa med säte i Piteå. Vid denna tidpunkt fanns en patient hos Alfa som 
skulle familjehemplaceras hos I.B. J.S kände till patienten och berättade sekretess-
belagd information om patienten till I.B  
 
Av det som har anförts fann domstolen att J.S hade brustit i respekt gällande tyst-
nadsplikten. J.S har därmed rubbat arbetsgivarens förtroende på ett allvarlig sätt. I 
detta fall föreligger saklig grund för uppsägning. Avstängningen som arbetsgivaren 
också hade åberopat ansåg inte som giltig i detta fall.  

8.2 Fall där illojalitet lett till avsked   

AD 1996 nr 15  
Kärande i målet är Bo Lindmark och Svarande Sten-Hugo som driver Gubbströms 
lastvagnsdelar (Gubbströms LVD) Målet handlar om huruvida det förelegat giltig 
grund för avskedande av Bo Lindmark och som grund har åberopats Illojalt bete-
ende i form av konkurerande verksamhet.  
 
Gubbströms LVD bedriver försäljning av reservdelar till tunga fordon samt olika 
motoroljor och smörjmedel. Tidigare utövade Sten-Hugo även försäljning av re-
servdelar till personbilar. Bo Lindmark var anställd hos Sten–Hugo Lindmark och 
jobbade som lagerarbetare och försäljare.  
 
Efter upphörande av försäljning av reservdelar till personbilar inkom en del efter-
frågningar på området. Bo såg detta som ett ypperligt tillfälle att starta en firma 
som endast riktade sig till efterfrågan. Firman skulle inte innebära någon konkur-
rens för Sten-Hugo och den skulle endast ses som en hobby på 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 bestå i handel med reservdelar och 
tillbehör till personbil. Efter att Sten-Hugo sett registreringen av firman ombad 
han Bo att säga upp sig. Bo informerades vidare att han annars skulle bli avskedad.  
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Arbetsdomstolen ansåg att reservdelarna som Sten-Hugo säljer också kan använ-
das till personbilar även om det inte är huvudtanken. Det har inte heller fram-
kommit att Sten-Hugo vägrat ta hem delar till personbil. Arbetsdomstolen har vi-
dare anfört att Bo:s verksamhet är likartad den sortens firma som Sten-Hugo be-
driver, då både avser att ta hem reservdelar. Mot denna bakgrund fann arbetsdom-
stolen att Bo i samband med sin anställning hos Sten–Hugo startat en firma som i 
vart fall delvis kan räknas som konkurrerande verksamhet. Bo har gjort sig skyldig 
till ett illojalt beteende och har därmed grovt åsidosatt sina åligganden mot arbets-
givaren. Sten-Hugo har därmed haft rätt att avskeda Bo.  
 
AD 1992 nr 87  
Målet handlar om hur en redaktionschef vid en dagstidning har försökt publicera 
en artikel om tidningens ansvarige utgivare. Kärande i målet är Björn Gorner och 
svarande Stig Bertilsson. Björn representeras av Svenska Journalistförbundet och 
Stig av Tidningarnas arbetsgivarförening. 
  
Tidningen som heter Dalslänningen ägs av Stig Bengtsson. Bengtsson är också 
verkställande direktör och ansvarig utgivare av tidningen. Björn Gorner är redak-
tionschef och sköter det löpande redaktionella arbetet. I och med att Gorner för-
sökt publicera en negativ artikel om Bengtsson avstängdes Gorner från sin anställ-
ning. Avstängningen övergick sedan till avsked.  
 
Det material som Gorner försökte publicera hann aldrig komma ut i tryck. Detta då 
den tekniska chefen fick syn på artikel och meddelade Bengtsson om det som skett. 
Artikel plockades därmed bort. Svenska Journalistförbundet har åberopat att inte 
kan anses föreligga grund för varken uppsägning eller avsked.  
 
Arbetsdomstolen har anfört att artikeln som skrevs om Bengtsson upptog nästan 
en hel sida. Artikel var mycket negativt skriven samt att den utgjorde ett hårt an-
grepp mot Bengtsson som politiker. I samband med att Gorner anställdes diskute-
rades vad som skulle gälla rörande publicitet i tidningen om Bengtsson själv. Det 
framfördes att enda tillfället då Bengtsson skulle förekomma i tidningen var om 
saken hade anknytning till någon aktivitet inom tidningens spridningsområde. Av 
det ovan anförda finner arbetsdomstolen att Gorner har handlat i strid mot givna 
order. Genom vittnesförhör framhölls också att Gorner ville åt Bengtsson. Detta 
ansåg arbetsdomstolen som väsentlig information i utredningen. Sammanfatt-
ningsvis finner arbetsdomstolen att Gorner grovt har åsidosatt sina skyldigheter 
mot arbetsgivaren. Detta ställningstagande innebär att bolaget har haft rätt att av-
skeda Gorner.   
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9. Slutsats och analys  
Vid skrivandet av uppsatsen har det framkommit att illojalt beteende anses före-
ligga i de fall då en arbetstagare bryter mot lojalitetsplikten som direkt eller indi-
rekt uppställs i anställningsavtalet. Exakta kriterier för vad som ingår i en arbets-
tagares lojalitetsplikt finns inte lagreglerat.  Genom studerande av rättsfall och 
doktrin kan konstaterats att konkurrerande verksamhet, upplysningsplikt, tyst-
nadsplikt och kritikrätt är de kriterier som främst utgör lojalitetsplikt. Det innebär 
att om en arbetstagare bryter mot dessa plikter kommer det anses som illojalt be-
teende, vilket kan leda till uppsägning eller i värsta fall avsked. För att illojalt bete-
ende ska leda till uppsägning krävs att rekvisitet saklig grund är uppfyllt, för av-
sked krävs grovt åsidosättande från arbetstagarens sida. Någon preciserande be-
skrivning ges inte i lagtexten, utan ledning ges främst genom praxis. I arbetet före-
skrivs två varianter för att utreda när saklig grund anses föreligga. Iseskog uppstäl-
ler att kriterierna misskötsel, medvetenhet och skada ska vara uppfyllda för att 
saklig grund och grovt åsidosättande kan anses föreligga. En arbetstagare som bry-
ter mot lojalitetsplikten räknas som misskötsel. Medvetenhetskriteriet innebär att 
arbetstagaren måste ha insett att fel har begåtts och att arbetsgivaren tagit skada 
av handlingen. Hur dessa kriterier sedan ska tillämpas i verkligheten föreskrivs 
inte LAS utan hänsyn måste tas till omständigheterna i det enskilda fallet. Käll-
ström & Malmberg redogörelse för hur saklig grund prövas liknar Iseskogs teori. 
Enligt Källström & Malbergs resonemang ska skälen vara acceptabla, reella och 
uppfylla en väsentlighetsbedömning. Dessutom råder en lojalitetsplikt för arbets-
givaren som är en motsvarighet till arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.  
 
Det finns både fördelar och nackdelar med att det i LAS inte uppställs några tydliga 
riktlinjer för hur saklig grund eller grovt åsidosättande ska tolkas. Fördelen med 
att ge arbetsdomstolen en mer självständig ställning vid utredningar i de arbets-
rättsliga målen tror jag leder till noggrannare utredningar, där varje fall verkligen 
måste genomgås grundligt för att det i slutändan ska leda till en rättvis utgång. Ef-
tersom illojalt beteende inte preciseras i LAS och förhållandena varierar beroende 
på arbetsplats kommer den fria tolkningen att behövas. Däremot tror jag att den 
självständighet som har utvecklats till en fördel för arbetsdomstolen också kan 
vara till en viss nackdel för arbetsgivarna. För en arbetsgivare tror jag det blir svå-
rare att åberopa en giltig uppsägning än om det hade funnits starkare riktlinjer 
reglerat i lagen. I samband med studerande av rättsfall som lett till uppsägning 
fann jag också många fall som inte hade lett till uppsägning trots att illojalt beteen-
de förelåg. Vad det kan bero på tror jag bland annat kan ha att göra med att det vid 
uppsägning krävs en stark bevisning för det grunder som har åberopats av arbets-
givaren, samt att det är svårt att grunda en uppsägning på endast enstaka fall. Vid 
avsked handlar det som tidigare nämnts om grövre illojalitet som sällan är svår att 
bevisa, vilket innebär att det flesta fall leder till ett avsked.  
 
Det har i utredningen till LAS diskuterats om det ska införas en s.k. spärregel vid 
avsked. Detta tror jag skulle vara en ganska bra idé, då avsked innebär direkt av-
gång för arbetstagaren. Jag tror precis som utredningen att en spärregel skulle leda 
till mindre avsked och fler uppsägningar vilket innebär möjlighet för omplacering 
av arbetstagare, som inte är ett krav vid avsked. Om regeln skulle införas anser jag 
att stor vikt borde läggas vid att bedöma hur arbetstagarens framtidprognoser kan 
beräknas se ut. Föreligger risk för upprepade handlingar borde regeln användas 
med försiktighet. 
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Efter att ha läst och sammanfattat rättsfallen som lett till uppsägning respektive 
avsked anser jag mig kunna dra slutsatsen att de olika prövningarna för saklig 
grund som Iseskog och Källström & Malmberg redogör för är lika varandra. Krite-
riet att det måste föreligga misskötsel och att skälen måste vara acceptabla, reella 
och uppfylla väsentlighetsbedömningen anser jag har en likvärdig mening med de 
kriterier som Iseskog föreskriver om. Är skälen som åberopats acceptabla, riktigt 
och kan hänföras till en uppsägningsgrund blir resultatet att det anses föreligga 
någon form av misskötsel, vilket inte uttryckligen föreskrivs.  
 
Den största skillnaden mellan prövningarna är att det föreskrivs väldig lite om 
medvetenhetskriteriet i Källström & Malmbergs modell. Medvetenhetskriteriet 
anser jag är ett viktigt kriterium att beakta vid en prövning. Kriteriet ställer krav 
på att arbetsgivaren varit aktiv och gjort klar för arbetstagaren vad som är accep-
tabelt på arbetsplatsen samtidigt som arbetstagaren måste varit medveten om att 
den utförda handlingen har varit fel. I rättfallen sker ingen specifik uppräkning 
som visar att kriterierna för det olika prövningarna är uppfyllda, utan det handlar 
om att en indirekt tolkning måste göras i samband med läsandet. Källström & 
Malmberg redogör också för arbetsgivarens lojalitetsplikt vilket kan konstaterats 
är en motsvarighet till omplaceringsskyldigheten. Omplaceringen gäller endast vid 
uppsägning och innefattar en skyldighet för arbetsgivaren att utreda om möjlighet 
till omplacering kan vidtas istället uppsägning. Att omplacering måste beaktas är 
bra eftersom det innebär att arbetstagaren kan undvika att bli arbetslös vilket kan 
leda till negativa konsekvenser. Däremot är det viktigt att en framtidprognos ställs 
så verksamheten inte riskerar att skadas på nytt.  
 
I en sammanställning av rättsfallen där utgången lett till uppsägning kan konstate-
ras att arbetstagaren vid flera tillfällen betett sig illojalt, vilket också uppställs som 
krav för uppsägning av en arbetstagare.  I de två rättsfallen som lett till avsked 
hade arbetstagarna endast vid ett enstaka tillfälle handlat illojalt vilket visar på att 
om handlingen kan anses tillräcklig grov är det tillräcklig grund för avsked. Denna 
skillnad framgår också i rättsfallen som berör konkurrerande verksamhet. Rätts-
fallet som handlar om Birgit (AD 1993 nr 18) ledde till uppsägning medan rättfallet 
som handlar om Bo (AD 1996 nr 15) ledde till avsked. Varför utgångarna blev olika 
beror dels på att Birgit inte startade upp en egen verksamhet vid sidan om sitt yrke 
vilket Bo ansågs ha gjort. Bo:s verksamhet skulle också innebära att hans arbetsgi-
vare riskerade att förlora kunder vilket inte sågs som lika stor risk i Birgits fall. I 
och med dessa grunder ansåg Bo:s handlade som grövre än Birgits vilket visar att 
det inte spelade någon roll att Birgit tidigare hade handlat illojalt. I dessa två fall 
avgjorde skadan mot arbetsgivaren domen.  
 
Sammanfattningsvis kan konstateras att en arbetsgivare har rätt att säga upp en 
arbetstagare om saklig grund anses föreligga eller för avsked grovt åsidosättande. 
Det går heller inte att säga när ett illojalt beteende kan leda till uppsägning eller 
avsked. Som nämnts tidigare måste hänsyn tas till omständigheterna i det enskilda 
fallet. Det krävs däremot starkare bevisning för en uppsägning än för avsked vilket 
kan vara en av anledningarna till att avsked blivit allt vanligare.  

  



29 
 

10. Käll- och litteraturförteckning  
 
Offentliga tryck  
 
Proposition 1973:129  Förslag till lag om anställningsskydd    
 
Proposition 1981/82:71   Om ny anställningsskyddslag  
 
SFS 1982:80   Lag (1982:80) om anställningsskydd  
 
SFS 2010:1408  Regeringsformen  
 
SOU 1993:32  Ny anställningsskyddslag: delbetänkande.  
 
Litteratur  
 
Adlercreutz, A. & Mulder, B.J. (2007) Svensk arbetsrätt, Upplaga 13:1, Norstedts 
Juridik AB, Stockholm.  
ISBN: 978-91-39–20447-3 
 
Andersson, A., & Edström, Ö. (2007) Arbetsrätten, Upplaga 3:1. Författarna och 
Liber AB, Malmö.  
ISBN: 978-91-47–08802-7 
 
Bylund, B., & Viklund, L. (2007) Arbetsrätt i praktiken, Upplaga 14:1. Norstedts 
akademiska förlag AB.  
ISBN: 978-91-7227-550-8 
 
Glavå, M. (2001) Arbetsrätt, Upplaga 1:1. Studentlitteratur.  
ISBN: 91-44-01342-6  
 
Hartzell, L., & Iseskog, T. (2002), Anställningsavtalet – en handbok, Upplaga 1:1, 
Fakta Info Direkt Sweden Ab.  
ISBN: 91-7610-203-3  
 
Iseskog, T. (1998), Att vara anställd, Upplaga 1:1, Aktuell Arbetsrätt AB, Knivsta. 
ISBN: 91–88148–18-1 
 
Iseskog, T. (1999), Uppsägning av personliga skäl, Upplaga 6:1, Norstedts Juridik 
AB, Stockholm.   
ISBN: 91-39-10362-5 
 
Jensen, U., & Rylander, S., & Lindblom, P.H. (2006), Att skriva juridik – regler och 
råd, Upplaga 4:1, Iustus förlag AB, Uppsala.  
ISBN: 91-7678-613-7 
 
Lunning, L., & Toijer, G. (2010), Anställningsskydd – en lagkommentar, Upplaga 
10:1, Norstedts Juridik AB, Stockholm.   
ISBN: 978-91-39–11038-5 
 



30 
 

Sigeman, T. (2006), Arbetsrätten – En översikt, Upplaga 4:1, Norstedts Juridik AB, 
Stockholm.   
ISBN: 91-39-20408-1 
 
Åhnberg, L. (2005), LAS Handboken, Upplaga 5:1, Fingraf Ab, Södertälje.  
ISBN: 91-89076-40-0 
 
Svenska domstolar  
 
AD 1977 nr 25 

AD 1977 nr 118 

AD 1977 nr 223 

AD 1993 nr 18 

AD 1986 nr 95  

AD 1992 nr 87 

AD 1996 nr 15 

AD 2006 nr 118  

Dom nr 25/12 nr B 88/11  

 
Artiklar  
 

Lag & Avtal, April 2011, nr 4  

Lag & Avtal, Sep 2011, nr 9  

 
 

 

 


