


Nar strider en uppsiagning mot
god sed pa arbetsmarknaden?

CATHARINA CALLEMAN!

I en tid ndr féretagsformer och anlitandeformer blivit alltmer komplicerade och
rittsregler blivit svaroverskadliga och svirtillimpade, har intresset ¢kat fér de yttre
grinserna for arbetsgivarens bestimmanderitt, f6r grundldggande principer och
minskliga rittigheter i arbetslivet. Ett sidant allméint handlingsménster, som kan
begrinsa arbetsgivarens bestimmanderitt, dr god sed pé arbetsmarknaden.

Vad betyder da god sed pa arbetsmarknaden? Enligt Tore Sigeman ér god sed pa
arbetsmarknaden ett ’sadant mer allmint faktiskt praktiserat beteende som representerar
en viss yrkesetisk eller allmint moralisk nivi. En oskriven princip som uppratthalls
sdrskilt betriffande arbetsgivarens ritt att utéva arbetsledningen ér att avtalspart inte
far utnyttja honom eljest tillkommande befogenheter péd ett sitt som strider mot
goda seder "2

I den hir artikeln undersSker jag hur Arbetsdomstolen (AD) har anvint principen
om god sed pa arbetsmarknaden som grins for det tillatna i fraga om uppsigningar.
Andra uttryck som t.ex. 7strider mot allmidnna rittsgrundsatser”, 7ir otillb6rlig”,
eller ir rittsstridig” kan vara avsedda att ha liknande inneb6rd, med den skillnaden
att de enligt lydelsen betecknar en avvikelse fran ett rittsligt monster i stillet f6r ett
faktiskt allmint godtaget monster. 1 flera tidiga domar anvinds ndgra av dessa olika
uttryck omvixlande med varandra. Med tiden verkar dock god sed ha etablerats som
vedertaget uttryck for ett “allmint faktiskt praktiserat beteende som representerar
en viss yrkesetisk eller allmint moralisk niva”. I denna artikel avgrinsas
undersokningen till situationer dir Arbetsdomstolen har anvint sig av just begreppet
god sed for att bedoma tillatligheten av uppsigningar. I den inledande historiken har
dock dven liknande uttryck anvints. Den centrala frigan i undersékningen ér vilken
betydelse principen har f6r anstéllningsskyddet.

! Professor emerita, kollega med Orjan vid Umea universitet under aren 1992 — 2010.

2Tore Sigeman i Lontagarritt, Juristférlagen, Stockholm 1994, s. 27.

55



Artikeln inleds med en kort historik 6ver den betydelse for anstillningsskyddet
som Arbetsdomstolen gett principen om god sed pa arbetsmarknaden frin sin forsta
tid och fram tills anstillningsskyddslagen tridde i kraft 1974. Direfter fSljer en
genomgang av rittspraxis i samma fraga efter 1974 vad giller uppsigningar frin
arbetsgivarens sida. Forst diskuterar jag betydelsen av principen om god sed vid
uppsigningar av personliga skdl for de kategorier som omfattas av
anstillningsskyddslagen och sedan betydelsen f6r de kategorier som inte omfattas
av lagen. Direfter gbrs en genomgang av betydelsen av god sed pa arbetsmarknaden
vid uppsigningar pa grund av arbetsbrist. Sist foljer en redogérelse f6r den betydelse
Arbetsdomstolen har gett principen vid uppsigningar fran arbetstagarens egen sida,
dir uppsigningen haft samband med arbetsgivarens handlande.

1 Historik

Genom den sa kallade decemberkompromissen mellan LO och SAF ar 1906 godtog
LO efter ett lockouthot frin arbetsgivarnas sida § 23 1 Svenska

Arbetsgivareféreningens stadgar. Paragrafen (som senate blev § 32) 16d:

Med iakttagande av avtalets bestimmelser i Gvrigt dger arbetsgivaren ritt att leda och
fordela arbetet, att fritt antaga eller avskeda arbetare samt att anvinda arbetare, oavsett

om dessa ir organiserade eller ¢j.

Under Arbetsdomstolens fOrsta ar verkar rittsldget trots 6verenskommelsen ha varit
oklart vad giller uppsigningsritten, vilket framgar av att domstolen ibland gick in
pé en prévning av grunden till uppsigningar (se t.ex. AD 1 931 nr 74 och 1932 nr
51).4 Redan i AD 1932 nr 100, som gillde en arbetsgivare som hade den ovan
nidmnda klausulen intagen i kollektivavtalet, gjorde domstolen dock ett uttalande om
rittsldget vid uppsigning. AD uttalade att ”som huvudregel vid ett icke tidsbestimt
arbetsavtal giller, att arbetsgivare lika vil som arbetare, kan fritt uppsiga avtalet utan
anférande av skil — vilket sistndimnda innebdr att det bakomliggande motivet icke
heller far rittsligen efterforskas.” AD uttalade emellertid ocksa att uppsigningsritten
inte fick begagnas for ett syfte som stred emot lag och goda seder och inte heller i
strid med uttryckliga avtalsbestimmelser.

I AD 1935 nr 110 provades grinserna for den fria uppsigningsritten. En
lastbilschauffér hade vigrat ta med otillatet tung last och hade darfor blivit avskedad.
Kollektivavtalet inneh6ll en klausul om rdtt att fritt avskeda arbetare.

3 Fortsittningen, som ror féreningsritten, utelimnas har.

4 Se vidare Catharina Calleman, Turordning vid uppsigning (akad. avh.), Rittsvetenskapliga
institutionen vid Umed universitet, 1999, s. 46 f.
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Arbetsdomstolen menade att arbetsgivaren vid utdvande av den fria
uppsigningsritten mdste iaktta de inskrinkningar som kunde fblja av allmanna
réttsgrundsatser. Det kunde inte anses tillatet att avskeda en arbetstagare endast dirfoér
att han krivde att foreskrifter i lag skulle iakttas, vilka kunde medfora ansvar f6r
honom sjilv. Arbetsgivaren blev skyldig att dterta arbetstagaren och betala ersittning
for forlorad arbetsfortjinst.

I tvd andra fall ddr férbundet ansett att en uppsigning stred mot god sed, ansdg
AD att arbetsgivaren gjort uppsigningar/avskedat® av andra skil in de som
organisationen pastatt. | AD 1936 nr 121 hade en tillverkare av likkistor sagt upp en
arbetstagare dirfor att dennes son bedrev konkurrerande verksamhet med bolaget.
Arbetsdomstolen framhdll att uppsigningsritten inte fick anvindas pd ett sitt som
stred mot det allminna rattsmedpetandet, men den ansdg samtidigt att uppsigningen
egentligen skett pa grund av risken f6r att den anstillde skulle yppa
féretagshemligheter och ogillade yrkandet om dteranstillning. I AD 1937 nr 80 hade
en bageriarbetare blivit uppsagd efter att ha anmalt till Hilsovardsnimnden, att
bagaren anvinde jist som var oduglig som minniskoféda. Domstolen menade att
det inte rddde nagon tvekan om att en uppsigning pa den grunden skulle vara
otilliten, men att uppsigningen i sjilva verket hade skett dirfor att arbetsgivaren
oméjligen kunde samarbeta med arbetstagaren och ville skapa arbetsro. Férbundets
talan kunde inte bifallas.

Ocksd andra domar, dir férbundens invindningar om att uppsigningar stred mot
god sed ogillades, tyder pé att domstolen ansag att arbetsgivarens uppsigningsritt
skulle vara mycket vidstrickt. I AD 1946 nr 67 hade en telefonist sagts upp efter att
ha vigrat 6vertidsarbete. Hon hade arbetat till klockan tre en morgon och vigrat
bérja igen forrin klockan sexton. Arbetsdomstolen ansag att sniva grinser maste
dras upp fér undantag frin den fria uppsigningsritten. Arbetsgivaren skulle
visserligen enligt lag och avtal ha kunnat sakna ritt att ta ut det arbete som begirdes,
men detta kunde inte medf6ra att avskedandet skulle vara rittsstridigt eller strida w0t
allmén moral. 1 AD 1948 nr 30 hade en arbetstagare forklarat sig av hilsoskil inte
kunna delta i visst arbete utan andningsmask. AD framhdll att inga bestimmelser
eller annat forelig som medgav inskrinkning i den fria uppsigningsritten.
Domstolen ansdg sig inte heller kunna ga in pa frigan om arbetaren hade bort
avskedas ur allminna skalighetssynpunkter.

Dessa domstolens sndva grinser f6r vad som skulle anses rittsstridigt fick Geijer
att 1958 sammanfatta rittsliget som att ”Arbetsdomstolen har stillt mycket stora

> Uttrycket avsked anvinds synonymt med uppsigning vid denna tid.
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krav pa en tillimpning av ”’sikerhetsventilen” god sed, sa stora att den i praktiken ej
fitt ndgon storre betydelse.®

Ar 1964 infordes i huvudavtalet mellan 1O och SAF en befogenhet for
Arbetsmarknadsnimnden att prova om det férelegat saklig grund f6r uppsigning pa
grund av en enskild arbetares férhdllanden och att i sa fall tilldéma arbetstagaren
skadestind. Om en uppsigning av en anstilld skulle ha vidtagits i syfte som stred mot
lag och goda seder, kunde liksom tidigare (med hinvisning till AD 1935 nr 110)
arbetsgivaren forpliktas bdde att dterta den uppsagde arbetstagaren i sin tjanst och
att utge skadestind till honom (AD 1967 nr 17).

I slutet av 1960-talet omfattades en stor andel av alla arbetstagare av
kollektivavtal, som inskrinkte arbetsgivarens fria uppsagningsritt.” I en rad domar
pé 1960-talet prévades om uppsigningar stred mot god sed. Alla dessa tvister gillde
uppsidgningar av personliga skil och uppsigningsritten var som ska framga
fortfarande mycket vidstrickt:

En arbetstagare som var lettisk flykting, ansig att han blivit trakasserad av sina
arbetskamrater, att den fackliga organisationen hade orsakat att han blivit uppsagd
och att uppsigningen stred mot god sed. AD ansig att utredningen visat att
uppsigningen nirmast orsakats av ett mycket spint férhillande mellan arbetstagaren
och hans arbetskamrater. Risken var att dessa skulle sdga upp sig. Uppsigningen
ansags inte ha stridit mot god sed (AD 1962 nr 34). En lagerarbetare i skobranschen
hade blivit uppsagd dirfor att han vigrade upphdra med en bisyssla som han utférde
nattetid. Férbundet menade att det stred mot god sed att sidga upp en arbetstagare
av det skilet att han inte ville upph6ra med en sysselsittning pa sin fritid som inte
skadade arbetsgivaren. Arbetsdomstolen menade att uppsigningen visserligen
kunde framsta som obillig med hinsyn till att arbetstagaren hade lang anstillningstid
och inte hade misskoétt sitt arbete, men att bolaget hade ritt att utéva sin fria
uppsigningsritt (AD 1963 nr 18). En arbetstagare hade varit fackligt aktiv och
menade att detta hade vickt irritation bland hennes arbetskamrater och orsakat
uppsigningen av henne. Férbundet ansig dock att hennes uppsigning inte hade att
gbra med den fackliga verksamheten. Enligt AD hade ingenting férekommit som
visade att bolaget inte tillvaratagit arbetstagarens behériga intressen. Uppsigningen
ansags inte strida mot god sed pa arbetsmarknaden (AD 1967 nr 17).

I tvd domar ansags dock andra intressen viga tyngre dn uppsigningsritten och
det dr ocksa tydligt att ett nytt synsétt borjade vixa fram. I AD 1967 nr 22 (liksom 1

6 Lennart Geijer och Folke Schmidt, Arbetsgivare och fackféreningsledare i domarsite: en studie i
rittsbildningen pa arbetsmarknaden, Lund 1958, s. 135. De hinvisar ocksa till AD 1933 nr 120 dir
AD uttalat att med en dtgird som strider mot god sed asyftas endast fall dér det 4r friga om ett
verkligt omoraliskt handlande fran arbetsgivarens sida.

7 Ann Henning, Tidsbegrinsad anstillning, Juridiska féreningen, Lund 1984, s. 79 ff.
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AD 1935 nr 110) hade arbetsgivaren krivt att arbetstagaren skulle bryta mot
vigtrafikférordningen genom att kéra £6r tung last och denne hade démits till boter
tor detta. Kollektivavtalet innehdll en regel om att arbetsgivare inte fick aligga
arbetare att utféra arbete som innebar brott mot féreskrifter i lag, nagot som tyder
pé att detta dnnu inte var en sjilvklarhet. Arbetsdomstolen menade att bolaget hade
begagnat den fria uppsigningsritten i ett syfte som stred mot lag och goda seder och
samtidigt mot kollektivavtalet. Férbundet tilldomdes ett hégt skadestind for det
”synnerligen allvarliga brott mot kollektivavtalet” som ordern om lastning och
direfter avskedandet utgjorde.’

I ett annat fall hade en arbetstagare blivit uppsagd efter att ha besvarat fragor fran
yrkesinspektionen. Arbetsdomstolen uttalade att den fria uppsigningsritten
begrinsades av vissa lagar? och inte heller fick begagnas for ett syfte som stred mot
lag och goda seder. Den uttalade vidare att den tidigare dragit sniva grinser for
inskrinkningarna i den fria uppsigningsritten, men att den grinsdragningen kunde
piverkas av forindringar av rittsuppfattningen pi arbetsmarknaden. Aven
arbetarskyddets betydelse ur allmidn synpunkt betonades. Ocksd denna uppsigning
ansags strida mot god sed (AD 1967 nr 26).

2 Uppsigningar fran arbetsgivarens sida

2.1 Av personliga skdl.

Uppsigningar  av  personliga  skdl frin arbetsgivarens sida prévas sedan
anstillningsskyddslagens ikrafttridande 1974 normalt utifrin om de har saklig
grund.!® God sed har dirmed ingen betydelse som normerande handlingsménster
vid uppsigningar av personliga skil fér de kategorier arbetstagare som omfattas av
anstillningsskyddslagen.

Ett undantag och ett mycket speciellt fall av dtgird fran arbetsgivarens sida, som
har ifrigasatts utifrin om den dels utgjort ett avskedande, dels stridit mot god sed
pé arbetsmarknaden, var domen AD 1993 nr 19. En barnmorska hade dir férlorat
sin befattning som basenhetschef efter en reform inom landstinget, som innebar att

en modravardscentral skulle sta  under en chefséverlikares ledning.

8 Talan f6r arbetstagaren sjilv var preskriberad.
9T, ex. pé grund av arbetstagarens virnpliktstjinstgoring, dktenskap eller havandeskap.

10 Lennart Lunning menade 2002 att det inte var alldeles klarlagt vad som menades med att en
uppsigning stred mot god sed jaimfoért med att den inte var sakligt grundad. Ofta r6rde det sig enligt
Lunning om samma sak, sirskilt om det géllde ett fall som inte hade behandlats i
anstillningsskyddslagens férarbeten. Lunning, Anstillningsskydd, attonde upplagan 2002, s. 273.
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Arbetsdomstolen menade att anstillningen inte férdndrats pa ett sddant sitt att
barnmorskan dirmed fitt en ny anstillning och detta innebar att hon inte blivit
avskedad genom landstingets beslut. Landstinget borde visserligen ha hallit
arbetstagaren underrittad om de dverviganden som gjorts innan hon meddelades
beslutet, men atgirden kunde inte anses strida mot god sed pa arbetsmarknaden och
dirmed inte heller mot de principer som AB 89 vilade pa.

Nir begrinsningarna 1 uppsigningsritten blev kodifierade 1974 1 och med
anstillningsskyddslagens krav pa saklig grund, var det att vinta att
tillimpningsomradet f6r ett allmint handlingsmonster skulle krympa visentligt.
Reinhold Fahlbeck menade 1989 att grundsatsen att en uppsigning inte fick strida
mot ’lag och goda seder” numera gillde jimsides med LAS, men att AD:s praxis
knappast var av intresse f6r personer som omfattades av LAS. Fér de kategorier
arbetstagare, som var undantagna frin LAS, kunde AD:s praxis ha viss betydelse.
AD:s praxis visade emellertid att arbetstagare som var undantagna fran LAS endast
hade ett ytterst ringa skydd.!!

Frigan dr dd om Arbetsdomstolen har ansett att en uppsigning av en person,
som tillh6ér ndgon av de kategorier som faller utanfor anstillningsskyddslagen, kan
anses strida mot god sed pé arbetsmarknaden och att principen dirmed kan fungera
som ett skydd foér dem.

1 en utférlig genomging av branschpraxis och av AD:s praxis vad giller
undantaget fran kravet pd saklig grund f6r arbetstagare med fOretagsledande eller
dirmed jimforlig stillning, nimns inte principen god sed péd arbetsmarknaden.!?
Fahlbeck menar ddr att Arbetsdomstolen inte har stillts infér frigan om det
analogivis krivs saklig grund f6r uppsigning av en foretagsledare: Sa snart styrelsen
forlorar fortroendet f6r sin verkstillande direktér anses det foreligga en
uppsigningsritt. I AD 1979 nr 146 som gillde en verkstillande direktdr, uttalade
domstolen ocksa att det saknades rittslig méjlighet att forklara den omtvistade
uppsigningen ogiltig.

Vad giller undantaget fér arbetstagare som tillhér arbetsgivarens familj har
Arbetsdomstolen inte nagon ging anvint sig av sin mojlighet att begrinsa

arbetsgivarens bestimmanderitt genom att gbra bedémningen att en uppsigning

11 Reinhold Fahlbeck, Praktisk arbetsritt, 1989, s. 322 (m. hinvisning till Lunning, Anstillningsskydd,
s. 37 ff. och 179 £.).

12 Reinhold Fahlbeck, Firing the boss, i festskrift till Hans Stark, red. Ronnie Eklund, Jure férlag,
Stockholm 2001.
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strider mot god sed pd arbetsmarknaden (se t.ex. AD 1992 nr 84, dir detta verkar ha
kunnat vara ett alternativ).!?

Ocksd arbetstagare som dr anstillda for arbete i arbetsgivarens hushall ar
undantagna fran anstillningsskyddslagen och kan didrmed sidgas upp utan krav pi
saklig grund. Men detta innebdr enligt forarbetena inte att en arbetstagare i husligt
arbete kan sdgas upp av vilken anledning som helst. Ocksd i det husliga arbetet anses
det nimligen gilla att en uppsigning inte far goras 1 strid med lag och goda seder.!*
Nigot exempel pd uppsigningar i strid med goda seder pa omradet nimns dock inte
i férarbetena och det finns inte heller ndgon AD-dom i dmnet.

Fraigan om uppsigningsskydd for arbetstagare, som har anvisats
beredskapsatrbete, skyddat arbete eller arbete i ungdomslag,!> berérdes i AD 1985 nr
80. Dir hade en arbetstagare vid en skyddad verkstad avskedats efter att ett flertal
ganger ha varit valdsam eller uttalat hot om védld. Férbundet yrkade pa
ogiltigférklaring och skadestind och grundade detta pd kollektivavtalet, det enskilda
anstillningsavtalet och pa god sed pa arbetsmarknaden. Arbetsdomstolen menade
att arbetstagarens misskétsamhet gick utéver vad en arbetsgivare var skyldig att tila
och att férbundets dsikt att skiljandet frin tjdnsten stod i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden  saknade fog. Arbetsgivaren hade ritt att upplosa
anstillningsférhallandet. !¢

Sammanfattningsvis har begreppet god sed i stort sett ingen betydelse vid
uppsigningar av personliga skil i och med att dessa efter 1974 bedéms utifrin om
de har saklig grund vad giller de kategorier som omfattas av anstillningsskyddslagen.
I friga om de kategorier som dr undantagna fran anstillningsskyddslagen har
Arbetsdomstolen helt avstitt fran att anvinda sig av principen om god sed pd
arbetsmarknaden for att begrinsa arbetsgivarens uppsigningsritt

2.2 Pa grund av arbetsbrist

Frigan dr direfter vilken betydelse handlingsmonstret god sed pd arbetsmarknaden
har i friga om uppsigningar pd grund av arbetsbrist i den mening som dr vedertagen,

nimligen uppsigningar som e hinfor sig till arbetstagaren personligen. Sddana

13 Se Catharina Calleman, Om familjebandet i arbetsritten - "Ett fortraffligt korrektiv mot missbruk"
i'TfR 3/2004, s. 318-364.

14 Prop. 1974:88, s. 116 och 236. Se dven Catharina Calleman, Ett riktigt arbete, Om regleringen av
hushallstjanster, PANG férlag, 2007, s. 157 f.

15 Detta var lydelsen 1985. Tdag ir lydelsen “arbetstagare som ér anstillda med sirskilt
anstillningsstod, i skyddat arbete eller med I6nebidrag f6r utveckling i anstillning”.

16 1 jknande i AD 2005 nr 43 men utan referens till god sed pi arbetsmarknaden.
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uppsigningar anses av AD vanligen i sig ha saklig grund, men prévningen mot god
sed kan gilla enskilda led i den komplicerade process som en uppsigning pa grund
av arbetsbrist numera kan vara.!” Ifragasittanden av om arbetsgivarens handlande ér
i enlighet med god sed har gillt grinserna 1/ for arbetsgivarens ritt att gora
uppsigningar som en foljd av att arbetstagare inte accepterat férsamringar av sina
anstallningsvillkor, 2/ for omplaceringar enligt 7 § anstillningsskyddslagen till
nackdel for personer med foretride enligt turordningsreglerna i 22 § och 3/ for
turordnings6verenskommelser.

En arbetstagare som inte accepterat forsimringar av sina anstéllningsvillkor kan
riskera att bli uppsagd pa grund av arbetsbrist och sidana uppsigningar har prévats
utifrin om de strider mot god sed pa arbetsmarknaden. I AD 1993 nr 61 uttalade
arbetsdomstolen att en I6nesinkning (indragning av bilférmadn) inte fick genomféras
i diskriminerande syfte eller 1 strid med god sed. Uppsigningarna i malet, som
gjordes enligt reglerna fr uppsigning pa grund av arbetsbrist, var dock enligt AD
sakligt grundade. I AD 1997 nr 121, som ocksd gillde l6nesinkning, hade en
siljledare fatt ett férslag om att i stillet arbeta som séljare. Han hade avbdit, eftersom
torindringen skulle innebéra kraftigt férsimrade inkomster. Han sades da upp pa
grund av arbetsbrist och menade senare att 16nesidnkningen stred mot god sed pa
arbetsmarknaden. Arbetsdomstolen uttalade att enbart det férhallandet att en
arbetstagare riknat med att i framtiden fa hogre inkomster till f6ljd av en anstillning
kunde inte innebira att en uppsigning stred mot god sed. 8

Frigan om omplacering enligt 7 § anstillningsskyddslagen prévades 1 AD 2011
nr 30. I samband med en driftsinskrinkning pd en ort hade ett féretag limnat
omplaceringserbjudanden enligt 7 § anstillningsskyddslagen till vissa arbetstagare
om likvirdigt arbete pa en annan ort. Erbjudandena hade inte limnats i turordning
enligt 22 § anstillningsskyddslagen. Frigan gillde bland annat om féretaget ddrmed
hade handlat i strid mot grunderna f&r anstillningsskyddslagen eller mot god sed pé
arbetsmarknaden. AD fann att det inte var friga om nagon skenkonstruktion, nigot
kringgdende!? eller handlande frin ag:s sida som stred mot god sed.

17 Se Mats Glava, Vigval for anstillningsskyddet, Bokférlaget BAS, Géteborg 2018.

18 Mats Glava menar i 30 ar med anstillningsskydd — och med myter, i Liber amicorum Reinhold
Fahlbeck, red. Birgitta Nystrém, Annamaria Westregard, Hans-Heinrich Vogel, Juristfrlaget, Lund
2005 s. 9, med hinvisning till AD 1997 nr 121, att det formalistiska synsittet att
verksamhetsrelaterade uppsigningar har saklig grund har lett till att arbetstagarsidan har argumenterat
utifrin god sed pd arbetsmarknaden, vilket skulle innebira att en sakligt grundad uppségning skulle
kunna strida mot god sed.

19 B5r att ett handlande skall anses innebira ett kringgdende krivs bade att ett syfte med atgirden
madste anses ha varit att undga tillimpning av ifrdgavarande lagregler och att handlandet med hinsyn
till omstindigheterna i det sérskilda fallet framstir som otillbérligt (AD 1986 nr 50).
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Turordningséverenskommelser har ett antal ganger prévats utifran om de stridit
mot god sed. Den enda typ av begrinsning i kollektivavtalsparternas ritt att gora
avsteg genom avtal fran lagens turordningsregler som nimndes i férarbetena, var
Overenskommelser som endast gick ut pa att sld ut andra organisationers medlemmar
eller oorganiserade arbetstagare frin arbetsplatsen. Sidana &verenskommelser
betecknades i propositionen som rittsstridiga.?’ Frigan om oorganiserades stillning
i turordningséverenskommelser har behandlats i ett par fall: Tva oorganiserade
arbetstagare hivdade att en 6verenskommelse om turordning var ogiltig, eftersom
det inte fOreldg sakliga och objektiva skdl for avvikelserna i den fran
anstillningsskyddslagens regler. AD menade att redan det att flera andra
oorganiserade arbetstagare hade fatt behilla sina anstillningar, maste betyda att
organisationstillhdrigheten inte hade tillmitts ndgon avgdrande betydelse.
Overenskommelsen framstod inte som ett sidant missbruk av avtalsfriheten att den
skulle anses strida mot god sed eller eljest vara otillbérlig (AD 1983 nr 112). (Se dven
nedan AD 2002 nr 37)

Arbetsdomstolen har senare ansett att det finns ett visst utrymme f6r en domstol
att ingripa mot en turordningséverenskommelse, om den helt eller delvis framstér
som otillbérlig, till exempel dirfor att den innebdr en direkt diskriminering av vissa
arbetstagare. I AD 1983 nr 107 hade ett rederi kommit 6verens med Svenska
Sj6folkstérbundet om uppsigningar pd grund av arbetsbrist av nitton arbetstagare.
Fyra separata turordningslistor efter yrkesgrupper hade upprittats, dir arbetstagare
som bara talade finska placerades efter andra arbetstagare. Arbetsdomstolen ansig
att kravet pa kunskaper i svenska spraket inte var motiverat av sikerhetsskil och att
turordningséverenskommelsen innebar diskriminering av den enbart finsktalande
personalen. Overenskommelsen ansigs strida mot god sed pa arbetsmarknaden.

I AD 2002 nr 37 aktualiserades bade diskriminering och oorganiserades stillning.
Anstillda pa en resebyrd med relativt linga anstillningstider hade blivit uppsagda i
enlighet med en turordningséverenskommelse mellan resebyrin och HTF. AD
menade att arbetstagarna inte hade visat tillrickliga skal for att avtalsturlistan skulle
anses strida mot god sed vare sig ndr det gillde diskriminering av oorganiserade
arbetstagare eller av arbetstagare med lang tjanstetid och hég dlder.

I och med att lagstiftning mot diskriminering har inforts, provas frigor om
diskriminering i forhdllande till den lagstiftningen och principen om god sed pa
arbetsmarknaden har dirmed férlorat sjilvstindig betydelse. Se t.ex. AD 2011 nr 37,
dir DO inte hade aberopat att atgirderna stred mot god sed pd arbetsmarknaden
som sjalvstindig grund for talan men framholl att Gverenskommelsen i och med att

den var diskriminerande dven hade varit i strid med god sed pa arbetsmarknaden.

20 Prop. 1973:129 5. 233.
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Nigra fall har gillt om parterna tagit “ovidkommande hidnsyn” och liknande vid
turordningséverenskommelser. I AD 1996 nr 114 hade en oorganiserad
vixeltelefonist med relativt ling anstillningstid, som ansags ha samarbetsproblem,
blivit uppsagd genom en turordningsoverenskommelse. AD uttalade att en
avtalsturlista inte kunde frankdnnas verkan endast ddrfor att parterna vid vigningen
mellan skilda omstindigheter tillmitt en viss faktor stérre betydelse 7dn vad en
utomstdende betraktare till dventyrs skulle finna motiverat.” En avtalsturlista blev
utan verkan i den mén den var diskriminerande eller innebar att ovidkommande
hinsyn tagits eller att ndgon annan omstindighet férelag, som gjorde att det skulle
te sig stotande att tillimpa listan. AD kunde inte finna att 6verenskommelsen stred
mot god sed pa arbetsmarknaden eller eljest var otillborlig. I AD 2004 nr 52 menade
Sif att avsteg frin anstillningsskyddslagens turordningsregler f6r en viss arbetstagare
gjorts av andra skl dn sidana som normalt beaktades i en avtalsturlista. Bolaget hade
beaktat bade den illojalitet som arbetstagaren péstods ha gjort sig skyldig till och
hans psykiska hilsotillstaind. AD fann emellertid att det avsteg som gjorts frin lagens
turordningsregler hade haft st6d i kollektivavtal. Det féreldg inte heller ndgra
omstindigheter som medférde att avtalet stred mot god sed pa arbetsmarknaden
eller var oskiligt enligt 36 § avtalslagen. I AD 2005 nr 53 uteblev en sjukskriven
cateringarbetare frin ett rehabiliteringsméte och blev i ndra anslutning till det
uppsagd genom en lokal 6verenskommelse. Som skil f6r uppsigningen angavs
arbetsbrist. AD ansag att avtalet inte stred mot god sed pa arbetsmarknaden eller
annars var otillborligt, trots att de lokala parterna utan att kontrollera detta hade
utgitt frin att arbetstagaren 6nskade ldimna sin anstillning.

Sammanfattningsvis har uppsigningar pa grund av arbetsbrist ansetts strida mot god
sed bara i ett fall, nimligen det mycket kinda AD 1983 nr 107, Svea Corona, och det
fallet gillde diskriminering. Inte i nagot fall som inte har gillt diskriminering, har
Arbetsdomstolen ansett att en turordningséverenskommelse stridit mot god sed pa
arbetsmarknaden. Det dr svért att tinka sig en turordningséverenskommelse som
skulle strida mot god sed utan att samtidigt vara diskriminerande. Ett exempel skulle
kunna vara om en arbetstagare har vigrat utféra en uppgift som skulle innebira en
brottslig girning och av det skilet placeras bland dem som sigs upp genom ett lokalt
avtal. En sddan 6verenskommelse skulle méjligen kunna anses strida mot god sed 1
och med att den strider mot lag. Nagot liknande fall har emellertid inte provats. Det
ar tydligt att det 1 rittspraxis dterkommande uttrycket att arbetsgivarens handlande
(ibland med tilligget “sjilvfallet™) inte far strida mot lag och goda seder frimst fyller
en legitimerande funktion.
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3 Uppsigning fran arbetstagarens sida

1 propositionen till 1974 4rs anstillningsskyddslag framholls att en arbetstagare som
sdger upp sig inte behdver visa saklig grund f6r uppsigningen. Det kunde emellertid
térekomma att en uppsigning formellt gjordes av den anstillde sjilv, men i realiteten
hade foranletts av arbetsgivaren. Arbetsgivaren kunde t. ex. ha hotat med
uppsigning men forklarat sig vilja ge arbetstagaren tillfille att sdga upp sig sjilv. Det
kunde ocksa tinkas att en uppsigning fran arbetstagarens sida fOranletts av
trakasserier frin arbetsgivaren. Visade det sig att en arbetsgivare genom otillborligt
handlande hade f6rmatt en anstilld att sjdlv siga upp sig, var situationen helt jimférlig
med den som forelag ndr en arbetsgivare sade upp en arbetstagare utan saklig
grund.?!

I ett ganska stort antal mél har det prévats om arbetsgivarens beteende i samband
med arbetstagarens egen uppsigning stdr i strid mot god sed pé arbetsmarknaden.
Det kan ha gillt arbetsgivarens beteende fire uppsigningen, forfarandet »id sjilva
uppsigningen eller vdgran att lita arbetstagaren dterta sin uppsdgning. Dessa olika fall
behandlas i den ordningen hir nedan, men skiljelinjen mellan dem 4r inte alltid skarp
och mer dn en av situationerna kan behandlas i samma dom (till exempel AD 1991
nr 33, 2001 nr 55, 2006 nr 114 och 2013 nr 73).

3.1 Har arbetstagaren blivit provocerad att saga upp sig?

Hir behandlas forst provocerad uppsigning i betydelsen att arbetsgivaren fire
arbetstagarens uppsigning har handlat pa ett sitt som féranlett arbetstagaren att siga
upp sig. Arbetstagarens avslutande av anstillningen kan da jimstillas med att
arbetsgivaren avslutat anstillningen utan ndgon giltig grund. Om arbetstagaren
frantratt anstillningen jimstills detta med ett avskedande fran arbetsgivarens sida.
Om arbetstagaren sagt #pp sin anstillning, jimstills detta med en uppsigning fran
arbetsgivarens sida.

En rad domar om provocerad uppsigning har gillt att arbetsgivaren ansetts ha
trakasserat arbetstagaren.? Det forsta fallet efter anstillningsskyddslagens
ikrafttridande, dir arbetsgivarens handlande fire uppsigningen ansdgs strida mot
god sed, var AD 1985 nr 65. Det gillde en arbetstagare som hade varit tjinstledig
for att f6da och viarda barn. Hon hade vigrats deltidsarbete, hade hotats med
uppsigning pa grund av arbetsbrist och utsatts for trakasserier, vilket tillsammans

21 Prop. 1973:129, s. 128 f. Hir anviinds uttrycket otillborligt handlande. Nir uttalandet senare citeras
i AD:s domar anvinds vanligen i stillet i strid med god sed.

22 Inte alla domar om provocerad uppsigning innehller bokstavligen uttrycket god sed, men den
aterkommande definitionen gor det.
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hade lett till att hon limnat anstillningen. AD framholl att det inte krivdes att
arbetsgivaren direkt syftat till att f6rma arbetstagaren att limna sin anstéllning. For
att arbetstagarens atgird skulle jaimstillas med en dtgird fran arbetsgivarens sida —
uppsigning eller avskedande — var det tillrickligt att arbetsgivaren snsest att han
genom sitt handlande framkallat en svér situation for arbetstagaren och dirmed en
risk for att arbetstagaren ska vilja att limna sin anstillning. I fallet i friga anség
Arbetsdomstolen att arbetsgivaren avsiktligt hade Overdrivit sin kritik av
arbetstagaren, hade gett henne anledning att kinna sig o6nskad och hade gett henne
godtagbar grund for att omedelbart frintrdda anstillningen. Bolagets handlande
bedémdes som otillbérligt och stridande mot god sed pa arbetsmarknaden.

I ett annat fall hade arbetsgivaren beslutat att en portvakt som tjanstgjorde i
centralvakten vid en klinik inte lingre skulle ha tillgang till centralvaktens lokaler och
hade ocksa satt upp ett anslag i lokalerna om oegentligheter fran arbetstagarens sida.
Speciella férhallanden rddde emellertid pa sd sitt att arbetstagaren inte hade limnat
sin anstillning utan var sjukskriven. AD menade emellertid att en trakasseriatgird
kunde angripas med rittsliga medel dven om arbetstagaren inte hade f6rmatts limna
sin anstillning. Saken skulle ocksd kunna uttryckas sa att arbetsgivarens upptridande
var sidant att det fo1r eller senare skulle leda till att arbetstagaren mdste limna sin
anstillning om en dndring inte kom till stind. AD anség att omstindigheterna gav
stdd for antagandet att arbetsgivaren direkt eller indirekt syftat till att skilja
arbetstagaren fran arbetsplatsen och att arbetsgivarens beteende lig uppenbart
utanfor vad som kunde accepteras pa en arbetsplats (AD 1985 nr 112).2

Ocksa arbetsgivarens handlande i AD 1991 nr 93 kan liknas vid trakasserier. En
ung arbetstagare 1 ett bageri hade hivt sitt anstillningsavtal pa grund av hur
arbetsgivarens stillforetridare hade framfort krittk mot honom. Han hade
upprepade ginger skillt ut arbetstagaren pé ett bryskt sitt och hotat honom med
uppsigning. AD menade att bolaget inte visat att det foreldg saklig grund f6r
uppsigning av arbetstagaren och framholl att bolagets stillféretridare méste ha
insett att han genom sitt beteende foérsatte arbetstagaren i en si svir situation att
denne sett sig nddsakad att limna sin anstillning. Stillféretridarens beteende ansdgs
strida mot god sed och arbetsgivaren ansags ha skilt arbetstagaren frin anstillningen.
Ocksa AD 2002 nr 18 gillde kritik av en arbetstagare. Ett privat gymnasium hade
tilldelat en av sina anstillda, som var facklig fértroendeman, en skriftlig varning fér
att han fortalat skolan och varit illojal. Arbetsdomstolen menade att kritiken, som
varit starkt formulerad och byggde pa rykten, var obefogad och satte arbetstagaren
under otillborlig press. Arbetsgivaren maste ha insett att agerandet ledde till en svar

23 'Tva skiljaktiga ansag att arbetsgivarens handlande pa ett flagrant sitt stred mot god sed pa
arbetsmarknaden och dirmed ocksa mot kollektivavtalet, vilket borde féranleda skadestind for
kollektivavtalsbrott.
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situation fOr arbetstagaren och till att han kunde viélja att limna sin anstillning,
Arbetsgivarens handlande var otillbétligt och stred mot god sed.

En anstilld pa ett solarium hade under manader utsatts f6r sexuella trakasserier
av en stillféretridare f6r bolaget och hade dirfor sagt upp sig. Arbetsdomstolen
menade att ett beteende som det beskrivna inte kunde anses godtagbart i nagot
sammanhang och naturligtvis inte heller i ett anstillningsférhallande, men att inga
regler 1 jimstilldhetslagen eller i kollektivavtalen gav skydd mot sexuella
trakasserier.?* Arbetsgivaren méste emellertid ha insett att det fanns en risk att
kvinnan skulle limna sin anstillning, ndr han mot hennes vilja fortsatte att géra
nirmanden. Domstolen refererade till tidigare domar dir arbetsgivaren féranlett en
uppsigning genom att handla pa ett sitt som stred mot god sed och dir
arbetstagaren tilldomts skadestind enligt anstillningsskyddslagen. Arbetstagarens
frantridande jimstilldes med att bolaget skilt henne frin anstillningen och hon
tilldémdes skadestind (AD 1991 nr 65). I AD 1993 nr 30 gillde det sexuella
trakasserier 1 form av grovt vald. En tjugoarig kvinna arbetade pd en starkt
mansdominerad verkstad och blev utsatt for sexuella trakasserier och valdtikt fran
bolagets dgare och en arbetskamrat. Domstolen kom fram till att kvinnans
uppsigning varit féranledd av de sexuella trakasserierna. Bolagets wnderlatenbet att
utreda omstindigheterna kring de pastidda trakasserierna stod i strid mot god sed pi
arbetsmarknaden och arbetstagarens uppsigning maste jimstillas med att bolaget
sagt upp henne.?

Andra domar har gillt handgripligheter mot min. En arbetstagare hade limnat
sin arbetsplats efter att en stillféretrddare f6r arbetsgivaren hade tagit ett tag runt
hans nacke och fost eller knuffat ivig honom. Arbetsgivaren hade blivit ddmd for
ofredande i tingsritten. Arbetsdomstolen uttalade att en arbetstagare inte ska behdva
acceptera att bli utsatt f6r handgripligheter av arbetsgivaren eller en
arbetsgivarféretridare (AD 2005 nr 30). Arbetsgivaren hade handgripligen f&rsokt
ta en arbetstagares hinder ur fickorna och sedan féljt honom ut ur byggnaden. AD
jaimférde med AD 2005 nr 30 och menade att det var friga om en mycket krinkande
tillrdttavisning, inte minst eftersom den skett i andra arbetstagares 4syn.
Arbetsgivaren hade ocksa kallat arbetstagaren 1 fraga kriminell 1 en tidningsartikel
och detta borde under alla férhallanden ha fitt arbetsgivaren att inse risken for att
arbetstagaren skulle limna sin anstéllning. Bolagets agerande stod liksom i den andra
domen i strid med god sed pi arbetsmarknaden och ansigs dessutom otillborligt
(AD 2006 nr 42).

24 Ett forbud mot sexuella trakasserier fran arbetsgivarens sida infordes forst 2005.

25 En skyldighet enligt lag for arbetsgivaren att utreda sexuella trakasserier och vidta atgirder infordes
1998.
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I en rad andra fall har Arbetsdomstolen ansett att arbetsgivarens beteende zn#e har
varit stridande mot god sed och att en uppsigning (eller ett frantrddande) darfor har
varit att se som gjord av arbetstagaren: En bitridande jurist pd en advokatbyra hade
blivit kritiserad av sin arbetsgivare och en fraga i malet var om han hade provocerats
att limna sin anstillning eller sagt upp sig sjilv. AD menade att arbetsgivarens
upptridande inte stred mot god sed (AD 1977 nr 198). En brevbirare hade rivit
sonder och slidngt bort ett antal foérsdndelser. Sedan detta upptickts sade han upp sig
sjalv. Det ansags inte visat att han, genom otillbérligt handlande frin Postens sida,
forsatts 1 en omdilig situation som foranlett honom att siga upp sig sjilv (AD 2001
nr 55). Férsvarsmakten hade trott att en kvinna avslutade sin anstillning av andra
skil dn sexuella trakasserier och kunde dérfor inte anses ha féranlett uppsagningen
(AD 2005 nr 63). I ett mal om etniska trakasserier fann AD att arbetsgivaren inte
hade agerat pa ett vare sig diskriminerande eller provocerande sitt (AD 2009 nr 27).

Flera av de fall dir arbetsgivarens handlande f6re uppsigningen zuze ansetts strida
mot god sed giller férdelning av arbetet eller omplaceringar. En arbetstagare hade
sagt upp sig efter en omplacering till arbetsuppgifter som han pa grund av sitt
handikapp inte ansag sig kunna utféra. Bolaget ansdgs dd inte ha handlat otillbérligt,
eftersom det inte var troligt att foretaget skulle ha skiljt arbetstagaren frin hans
anstillning om han inte hade klarat arbetet vid en viss maskin (AD 1977 nr 200). En
grafiker hade fOrst blivit hemskickad efter ett gril med arbetsgivaren och sedan blivit
beordrad att rengdra fiargburkar, vilket var en enformig och okvalificerad uppgift.
Arbetsdomstolen menade att &ven om arbetsgivaren hade handlat pa ett 6verilat och
olampligt sitt, kunde hans handlande inte betraktas som otillbérligt eller som
stridande mot god sed (AD 2005 nr 24). En lastvagnsmekaniker hade sagt upp sig
efter en ling tids sjukdom, da arbetsgivaren inte f6rsig honom med nagra limpliga
arbetsuppgifter. AD ansag att arbetsgivaren inte avsiktligt hade undanhillit honom
arbete och det var ocksa oklart om det verkligen fanns ndgot arbete for arbetstagaren
(AD 1982 nr 99). I ett liknande fall, AD 2008 nr 106, menade AD att kommunen
inte kunde lastas f6r att genom passivitet 1 friga om rehabiliteringsatgirder ha agerat
i strid med god sed pd arbetsmarknaden. Detsamma var fallet i friga om passivitet
vid rehabilitering av en arbetstagare i en plastindustri (AD 1996 nr 109). Ett annat
slag av passivitet fran arbetsgivarens sida behandlades 1 AD 1993 nr 185. En fris6r
ansag sig dér ha blivit utsatt for trakasserier och mobbning pa sin arbetsplats och
menade att arbetsgivaren medverkat genom att inte ingripa utan litit henne tvingas
bort fran anstillningen. AD ansag att bolaget inte gick fritt frin kritik till exempel
for att inte ha forsokt forbittra forhillandet mellan de anstillda men inte hade
handlat pa ett otillborligt sitt eller 1 otillbérlig avsikt.

Sammanfattningsvis har principen om god sed pd arbetsmarknaden en relativt stor
betydelse vid bedomningen av om en uppsigning ska anses vara provocerad av
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arbetsgivaren. Sexuella trakasserier och 4dven pi annat sitt krinkande
handgripligheter liksom stark och obefogad kritik frin arbetsgivarens sida, sdrskilt
nir krinkningarna i fraga blir offentliga, har i ett antal fall ansetts strida mot god sed
och lett till att en uppsigning ansetts provocerad. Omplaceringar och passivitet fran
arbetsgivarens sida vad giller rehabilitering eller att hantera samarbetssvarigheter har
diremot inte ansetts strida mot god sed. Beddmningen dr string om det kan visas
att arbetsgivaren direkt eller indirekt har syffar #// att skilja arbetstagaren fran
arbetsplatsen, men det dr ofta tillrickligt att arbetsgivaren insest att handlandet kan
gOra att arbetstagaren viljer att avsluta sin anstillning. Har dr det enligt min mening
inte klart hur det faststills att arbetsgivaren har insett eller maste ha insett risken for
att arbetstagaren skulle limna sin anstillning. I och med att arbetsgivaren har
missfOrstitt situationen eller inte har uppfattat att en arbetstagare kint sig tvingad
att siga upp sig, har handlandet inte ansetts strida mot god sed.

3.2 Har forfarandet vid sjilva uppsdgningstillfallet stridit mot god sed?

Andra fall om god sed vid uppsigning giller arbetsgivarens forfarande vid sjilva
uppsagningstillfaller. En arbetstagares uppsigning eller en Overenskommelse med
arbetsgivaren om att en anstillning ska upphdra kan anses vara utan verkan om
arbetsgivaren féranlett uppsigningen och upptritt pa ett sitt vid uppsigningen som
star 1 strid med god sed pa arbetsmarknaden eller eljest maste anses otillborligt (AD
1984 nr 102).26

En arbetstagare med alkoholproblem pa en 4H-gard hade kallats till ett méte dér
han kom att skriva under en 6verenskommelse om sin egen uppsigning utan att
innan ha blivit informerad om vad métet skulle handla om. Ndgot utrymme f6r att
diskutera arbetstagarens fortsatta anstillning gavs inte och han ombads skriva under
ett avsked utan ridrum eller kontakt med facket. Han sattes under stark press. AD
fann sammanfattningsvis att féreningens agerande var otillborligt och stred mot god
sed pd arbetsmarknaden (AD 1991 nr 306).

Ett antal liknande fall har det gemensamt att arbetsgivaren har misstinkt att
arbetstagaren har begitt brott pa arbetsplatsen. En busschauffér hade misstinkts f6r
oredlighet vid biljettforsiljning och efter en kontroll tagits till kontoret f6r f6rhor. 1
samband med det hade hon under hot om polisanmilan undertecknat en i férvig

26 T dessa fall aberopas ibland dven avtalslagens ogiltighetsregler. I AD 1984 nr 102 menade
domstolen att det kunde diskuteras i vad mén regeln om god sed var mera lingtgiende dn allminna
avtalsrittsliga ogiltighetsregler. Gemensamt var i allt fall den grundliggande forutsittningen att
rittshandlingen skulle ha framkallats genom ett beteende som inte var godtagbart.” Se dven 2001 nr
55.
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utskriven uppsigningshandling. Hon hade inte medgetts raidrum eller uppskov och
hon var ensam pi sin sida under f6rhoret. Arbetsgivaren hade inte heller undersékt
hennes egen instillning till beskyllningarna. Arbetsdomstolen fann att uppsigningen
var gjord under sidana omstindigheter att den inte var bindande f6r henne (AD
1975 nr 74). Tva bartenders hade sagt upp sig efter att bolaget vid ett nattligt mote
stillt dem infbr att sdga upp sig sjilva eller bli avskedade efter att arbetsgivaren
upptickt svinn av 6l 1 restaurangen. Arbetsgivaren krivde besked innan de limnade
métet och arbetstagarna fick inte ta kontakt med facket eller en advokat. Bolagets
handlande anségs i hog grad otillborligt och stridande mot god sed (AD 1992 nr 50).
AD fann att ett forsikringsbolag agerat pa ett sitt som var att likstilla med ett
otillbérligt avskedande fran bolagets sida 1 och med att ingen tillricklig utredning
hade gjorts och att arbetstagaren utan férvarning hade fatt underrittelse om att hon
skulle avskedas eller polisanmalas. Hon hade ocksa varit ensam pd sin sida under
métet. Det kunde inte ha undgitt arbetsgivaren att de ddrigenom férsatte henne i en
svar situation (AD 2001 nr 29).

I miéinga fall har utgingen blivit en annan. En arbetstagare hos en
handikappf&rening ansig att arbetsgivaren linge hade férsékt bli av med henne och
hade skapat en situation som var ohdllbar f6r henne och pressat henne till en
uppgorelse. AD ifrdgasatte inte att arbetstagaren hade kint sig pressad, men hon
hade frivilligt och med vetskap om omstindigheterna gatt in 1 uppgorelsen. Det fanns inte
belidgg tor att arbetsgivaren skulle ha upptritt i strid med god sed (AD 1984 nr 102).
En butiksanstilld och hennes férbund hade fétt veta att arbetsgivaren tinkte avskeda
henne dirfor att hon ansdgs ha stulit pengar ur kassan. Hon hade enligt domstolens
mening inte pa nagot otillborligt sitt blivit pressad att sdga upp sig sjilv 1 stillet £6r
att bli avskedad. Till detta kom att féreningen bade fore en ritteging i tingsritten,
ddr hon blev frikind, och efter denna faktiskt hade uppfattningen att hon gjort sig
skyldig till brott. Den omstidndigheten att arbetstagaren inte kom att féllas till ansvar
i brottmdlet saknade enligt Arbetsdomstolen betydelse f6r bedémningen av
féreningens agerande vid &verlidggningen. Det hade inte framkommit nagot som
téranledde bedémningen att féreningens agerande stred mot god sed (AD 1997 nr
1). En kyrkoherde hade vissetligen kint sig pressad av talet om polisanmilan men
hade kunnat konsultera en fértroendeman och hade kunnat avvakta med sitt beslut.
Forsamlingen kunde didrmed inte anses ha handlat i strid med god sed pa
arbetsmarknaden (AD 2013 nr 73).27 T AD 2006 nr 79 menade Arbetsdomstolen att
nir tva representanter fér arbetsgivaren har medarbetarsamtal med en ensam
arbetstagare, kan kritik mot arbetstagaren framsta som extra allvarlig och svirare att

27 T4 skiljaktiga ansag att kyrkoherden blivit provocerad att skriva under 6verenskommelsen och att

férsamlingens agerande inte foljt god sed pd arbetsmarknaden.
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béra, men arbetsgivaren hade inte upptritt otillborligt och kritiken var inte ndgot
utslag av trakasseri mot henne. Det hade inte visats att bolaget agerat i strid mot god
sed pa arbetsmarknaden.

Sammanfattningsvis: De fall, dir det ifriagasatts om arbetsgivarens agerande vid
sjalva uppsigningstillfillet har stridit mot god sed, har ofta rért situationer dir
arbetsgivaren har misstinkt att arbetstagaren har begatt brott pd arbetsplatsen. I de
fallen har arbetsgivarens handlande ansetts strida mot god sed, om arbetstagaren inte
har férberetts pa ett méte om oegentligheter etc., om arbetstagaren inte fitt ridrum
eller varit ensam pd sin sida eller arbetsgivaren inte har undersékt arbetstagarens
egen instillning till en forseelse. Nattliga moten eller att arbetstagaren inte har tilldtits
kontakta ett ombud eller en foretridare har ansetts 1 hog grad otillborliga. Ocksa hir
tillmits arbetsgivarens uppfartning om situationen stor betydelse for utgangen.

3.3 Har det stridit mot god sed att arbetstagaren inte har tillatits att aterta sin
uppsdgning?

Huvudregeln om att en uppsigning dr omedelbart bindande innebir att en

arbetstagare 1 princip inte kan dterta sin egen uppsigning sedan denna en ging ir

gjord. Undantag kan emellertid gbras, om arbetsgivarens vigran att acceptera ett

dtertagande kan anses strida mot god sed. Handlandet kan da ses som liktydigt med

en uppsigning frin bolagets sida utan saklig grund, som kan ogiltigférklaras.

I AD 1975 nr 35 hade en arbetstagare vigrat utfora ett arbete som han trodde
skulle férvirra hans horselskada. Han hade uppfattat det som att han maste vilja
mellan att utféra arbetet och att limna féretaget och valde da att sdga upp sin
anstillning. Ndr han nista dag ville dterta uppsigningen, vigrade arbetsgivaren.
Arbetsdomstolen menade att arbetsgivaren borde ha beaktat arbetstagarens ungdom
och oerfarenhet pé arbetslivets omrade och att han maste ha varit oférberedd pa
situationen. Inte heller hade den fackliga foretridaren tillgodosett arbetstagarens
intressen eller haft forstielse f6r hans synpunkter. Uppsigningen var inte bindande
for arbetstagaren.?® I AD 1982 nr 117 hade en dickbyggare sagt upp sig i upprort
tillstand efter att ha fatt kritik £Or sin daliga prestation men dterkallat sin uppsidgning
senare samma dag. Arbetsgivaren vigrade gd med pa det. Arbetsdomstolen ansag att
arbetsgivaren genom att inte ge arbetstagaren radrum for att Gverviga om han
verkligen ville sdga upp sig, hade utnyttjat situationen for att bli av med honom, trots
att det inte fanns saklig grund for en uppsigning. Arbetsgivaren hade heller aldrig
forsokt placera om arbetstagaren for att komma till rdtta med hans svarigheter.

28 T detta mal anvinde domstolen uttrycket strida mot de grunder p4 vilka anstillningsskyddslagen
vilar.
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Arbetsgivaren ansidgs ha handlat otillbérligt och i strid mot god sed och
uppsigningen giltigférklarades.

En 16-4rig arbetstagare med “skort psyke” hade sagt upp sig och uppgett att hon
fatt jobb pa annat hall, men den verkliga anledningen var motsittningar mellan
henne och férmannen. En vecka senare ville hon dterta uppsidgningen. Bolaget
vigrade, trots att de da hade kinnedom om den verkliga orsaken. Arbetsdomstolen
menade att férmannen hade tillrittavisat arbetstagaren pa ett olimpligt sitt, men
bolaget hade inte vid detta tillfille handlat i strid mot god sed och inte heller vid
sjalva uppsigningen men diremot nir det vigrat godkdnna hennes dtertagande (AD
1983 nr 3). En arbetstagare hade varit upprérd efter ett samtal med ledningen och
sagt upp sig men redan nista arbetsdag dngrat sin uppsdgning. Detta godtog dock
inte arbetsgivaren. Arbetsdomstolen menade att det inte ridde ndgot tvivel om att
arbetstagaren gjort uppsigningen i hastigt mod dirfér att hon var upprord.
Arbetsgivaren madste enligt domstolens mening ha insett detta. Uppsigningen
ogiltigférklarades (AD 2012 nr 30).

I andra fall ansédgs arbetsgivaren znfe ha handlat i strid med god sed genom att
vigra ett dtertagande: En arbetstagare hade inte blivit 6verrumplad eller handlat i
hastigt mod och hade dessutom mangérig erfarenhet av arbetslivet och var facklig
fértroendeman pé arbetsplatsen. Uppsigningen ansags bindande for arbetstagaren
(AD 1977 nr 200). Arbetsgivaren hade haft anledning att uppfatta situationen som
att en arbetstagare sade upp sig efter ett genomtinkt beslut, som saknade samband
med bolagets agerande (AD 1985 nr 84). En arbetstagare hos kommunen hade
uppmanats att tinka sig noga f6r och hade alltsd inte handlat i hastigt mod nir hon
sade upp sig. Kritik kunde riktas mot arbetsgivaren - till exempel f6r kritik av mer
personlig art av arbetstagaren - men det var inte friga om ett otillbétligt handlande.
Kommunen hade dven gitt in pd en provning av om arbetstagaren ville dndra sitt
beteende, innan de tog stillning till ett atertagande, men det hade arbetstagaren inte
velat (AD 1991 nr 33). Domstolen yttrade ocksa att en arbetsgivare inte var skyldig
att ange ndgra skl for en vigran att lita arbetstagare iterta en uppsigning

En skola hade inte handlat i strid med grunderna fér anstillningsskyddslagen nér
den vigrade godta ett dtertagande efter tio dagar, i all synnerhet som en ny lirare
hade anstillts (AD 1995 nr 55). Samma bedémning gjordes i AD 1996 nr 109, dar
arbetstagaren hort av sig forst tva veckor efter sin uppsigning och bolaget redan
hade tillsvidareanstillt andra. Alltfér ling tid hade f6rflutit ocksa i AD 2010 nr 41
och 2013 nr 73.

En arbetstagare hos posten ville dterta sin uppsigning med hinvisning till att
denna skett o6verlagt och att han vid uppsigningen varit deprimerad. AD drog
slutsatsen att arbetstagaren visserligen var deprimerad men inte var oférmdogen att
forsta  innebérden av  diskussionerna vid motet eller betydelsen av
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uppsigningshandlingen (AD 2001 nr 55). I AD 2006 nr 114 hade bara tva dagar gatt
sedan uppsigningen, men det ansigs inte utrett att bolaget borde ha fOrstitt att
arbetstagaren, som matt daligt, inte hade varit i stind att fatta rationella beslut.
Foretaget hade inte gett honom anledning att tro att han hade ritt att angra sin
uppsigning och det hade ocksi ansett det angeldget att befattningen tillsattes.
Sammanfattningsvis anses en uppsigning fran arbetstagarens sida bindande och en
arbetsgivare har ingen skyldighet att acceptera ett atertagande eller att ge nigot skil
for en vigran. AD har dock i undantagsfall ansett att en vigran kan strida mot god
sed. Det kan vara fallet om uppsigningen ir gjord i hastigt mod eller 1 vredesmod
och inte ir allvarligt menad, om arbetsgivaren insett eller bort inse detta eller om
arbetsgivaren utnyttjat situationen for att bli av med en arbetstagare. I sa fall kan det
ocksd vara en férutsittning att atertagandet sker relativt omgaende: féljande dag eller
efter ytterligare nagon dag, beroende pa omstindigheterna. Om arbetsgivaren redan
anstillt en ersdttare viger detta tungt. Andra skil till att arbetsgivaren anses bora
tillita ett atertagande 4r att arbetstagaren till exempel dr ung och oerfaren eller inte
haft st6d av facket eller av nagot skdl inte varit i stind att fatta rationella beslut, under

férutsittning att arbetsgivaren insett detta.

4 Sammanfattning

Historiskt — fore anstillningsskyddslagens ikrafttridande 1974 — har principen om
god sed pa arbetsmarknaden haft en viss om 4n mycket begrinsad betydelse f6r
anstillningsskyddet. Arbetsdomstolen stédde sig pd den principen i stort sett bara i
situationer dé arbetsgivarens handlande stred mot lag.

Efter kodifieringen av anstillningsskyddet 1974 prévas uppsigningar fran
arbetsgivarens sida som 4r gjorda av personliga skal normalt utifrdn om de har saklig
grund, vilket innebdr att principen om god sed inte ges nigon betydelse f6r de
kategorier som omfattas av anstillningsskyddslagen. Fragan kan dd uppstd om
principen om god sed har nagon betydelse f6r de kategorier som 7nfe omfattas. Det
visar sig emellertid att Arbetsdomstolen helt avstitt fran anvinda sig av principen
for att begridnsa arbetsgivarens uppsigningsritt i friga om dessa kategorier.

Uppsigningar pd grund av arbetsbrist anses av AD vanligen i sig ha saklig grund,
men provningen mot god sed kan gilla enskilda led i den komplicerade process som
en uppsigning pa grund av arbetsbrist numera kan vara. Ifrigasittanden av om
arbetsgivarens handlande ir i enlighet med god sed har gillt grinserna 1/ for
arbetsgivarens ritt att géra uppsigningar som en foljd av att arbetstagare inte
accepterat forsimringar av sina anstillningsvillkor, 2/ for omplaceringar enligt
7 § anstillningsskyddslagen till nackdel fér personer med foretride enligt
turordningsreglerna i 22 § och 3/ for turordningséverenskommelser. I bara ett av
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dessa fall — ett fall som idag istillet skulle beddmas enligt diskrimineringslagen — har
Arbetsdomstolen ansett att uppsidgningarna stred mot god sed. 1 6vrigt har
Arbetsdomstolen inte gett principen om god sed pd arbetsmarknaden ndgon
betydelse vid uppsigningar pd grund av arbetsbrist. Det i rittspraxis dterkommande
uttrycket att arbetsgivarens handlande inte fir strida mot lag och goda seder fyller
dirfor bara en legitimerande funktion i dessa fall.

Kravet pd att en uppsigning ska motsvara god sed pa arbetsmarknaden har
diremot relativt stor betydelse f6r anstillningsskyddet vid sd kallade provocerade
uppsigningar. Det giller bade d4 arbetsgivarens handlande f6re avslutandet och da
torfarandet vid sjilva uppsigningen anses strida mot god sed. Dirtill kan en vdgran
fran arbetsgivaren att lita en arbetstagare aterta en uppsigning anses strida mot god
sed. I ett relativt stort antal mal har Arbetsdomstolen ansett att arbetsgivarens
handlande i dessa fall har stridit mot god sed. Det dr dirmed ocksa den betydelse
principen om god sed har f6r att begrinsa arbetsgivarens uppsigningsritt.
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