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UPPSAGNING PA GRUND AV PERSONLIGA SKAL
OCH AVSKEDANDE — TILLAMPNINGSANVISNINGAR

1. Inledning

Den mest centrala bestimmelsen i lagen (1982:80) om
anstillningsskydd (ILAS) &r att en uppséigning fran
arbetsgivarens sida ska vara sakligt grundad.

Kravet pa saklig grund géller bade da en uppstighing sker pd
grund av arbetsbrist efter en verksamhetsfrédndring och dé
den beror pa forhéllanden som hinfor sig till den enskilda
arbetstagaren personligen dvs. uppstigning pa grund av
personliga skal.

D4 handldggningen skiljer sig 4t mellan de tvé grunderna for
uppstigning avser denna info enbart reglerna for uppstigning
pé grund av personliga skil samt avskedande. Reglerna och
tilliimpningsanvisningarna for uppségning pd grund av
arbetsbrist framgér av Info Overtalighet inom Stockholms
stad. Reglerna och tillimpningsanvisningarna avseende
rehabilitering framgér av Stockholms stads
Rehabiliteringsprocess.

L.AS regel om saklig grund for uppstigning frén arbetsgivarens
sida kompletieras av regler om uppstigningsskydd i sérskild
lagstiftning t.ex. diskrimineringslagen eller av allméinna
arbetsrittsliga principer ssom god sed pé arbetsmarknaden

For avskedande dvs. niir arbetsgivaren later arbetstagarens
anstillning upphtra omedelbart utan fSregiende
uppsigningstid, stélls enligt LAS krav pd laga grund for
avskedande.

Innan beslut fattas om sdvil uppségning pd grund av
personliga skl som avskedande méste arbetsgivaren gira en
bedémning av om omstindigheterna som anfbrs ér tillrfickliga
for att utgdra skl for att avsluta arbetstagarens anstéllning.
Det 4r ytterst viktigt att sivil arbetstagarens forseelser som
arbetsgivarens insatser 4r dokumenterade.

Beddmningen ir ofta svar att gira och kan féranleda hoga
skadesténd for arbetsgivaren om saklig grund foir uppsiigning
eller laga grund f6r avskedande saknas.
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2. Uppsigning pa grund av personliga skil

2.1 Begreppet saklig grund

Enligt 7 § forsta stycket LAS ska en uppsiigning frin
arbetsgivarens sida som ovan ndmnts vara sakligt grundad.

Lagen innehéller dock ingen definition av vad som utgér
saklig grund for uppségning pd grund av personliga skil utan
vigledning finns istéllet i den rittstillimpning som vuxit fram
i Arbetsdomstolens praxis.

Att begreppet saklig grund inte definierats i lagtexten beror pa
att uppséigningsfallen #r si olika och arbetsplatsens
forhallande varierar i sé stor utstriickning att lagstiftaren inte
bedomt det vare sig mdjligt eller 1dmpligt att generell
faststéilla vad som betraktas som saklig grund. Bedémningen
mdste alltid géras i det enskilda fallet.

2.2 Sammanvéagd bedémning

For att kunna avgora om saklig grund for uppsigning pa grund
av personliga skl foreligger ska en sammanvigd beddmning
av samtliga omsténdigheter géras. Bedémningen bestar i en
avviigning mellan arbetstagarens intresse av att behélla
anstéllningen och arbetsgivarens intresse av att inte behéva
téla forhdllanden som inverkar negativt pd verksamheten.

2.3 Faktorer vid beddémningen
Faktorer som har betydelse vid intresseavviigningen mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen &r bl.a.

e Anstillningstid hos arbetsgivaren. Lingre
anstillningstid ger ett starkare anstéllningsskydd.

¢ Ar forseelserna enstaka eller upprepade.

e Arbetstagarens alder, En #ldre, mer erfaren
arbetstagare har ett starkare skydd for anstillningen.

o Arbetstagarens stéllning i organisationen. Ju hégre
ansvarsstillning i organisationen desto hdgre krav kan
arbetsgivaren stélla pé arbetstagarens skdtsamhet

e Arbetstagarens historik hos arbetsgivaren. Har
arbetstagaren tidigare misskétt sig?

e Arbetsgivarens storlek. Ju stérre arbetsgivare desto
storre méjligheter att 16sa situationen pé annat siitt #in
genom uppsigning.

¢ Prognos om framtiden. Finns det anledning att anta att
arbetstagaren kommer att fdréindra sitt agerande?
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2.4 Uppségning - sista atgarden

Niir arbetsgivaren far kiinnedom om en forseelse ska
arbetsgivaren sakligt utreda vad som intréffat. Arbetsgivaren
ska forhora sig om anledningen till arbetstagarens agerande,
och tydliggora alt arbetstagaren méste dndra sitt felaktiga
agerande och pa sd siitt ge arbetstagaren mojlighet till béttring.
Detta grs vanligtvis genom samtal, eventuella
handlingsplaner och om sé krédvs stédjande insatser.

Beroende pé det felaktiga agerandets art och omfattning kan
arbetsgivaren behova utge en eller flera disciplinpaftlider i
form av skriftlig varning med stod av kollektivavtalet
Aliménna bestdmmelser (AB) § 11.

Arbetsgivaren méaste ocksa tydliggora for arbetstagaren att
dennes anstillning #r i fara om de pétalade bristerna inte
atgiirdas.

En uppsigning fir endast vidtas som en sista atgird nér andra,
mindre ingripande atgiirder har gjorts for att forséka f6rmé
arbetstagaren att Aindra sitt agerande utan att ndgon forbittring
skett.

2.5 Omstindigheter som kan utgéra grund for
uppsigning péa grund av personliga skal

2.5.1 Misskoétsamhet i arbetet

Misskétsamhet 1 arbetet kan bestd 1 t.ex. sena ankomster,
olampligt upptridande, olovlig franvaro, brott mot rutiner eller
instruktioner och arbetsviigran.

Enstaka forseelser eller bagatellartade sédana som inte
inneburit betydande svarigheter for arbetsgivaren &r knappast
ens vid upprepning saklig grund for uppstigning.

Det stills hoga krav pa att atbetsgivaren ska ha vidtagit
omfattande &tgiirder for att forstka fi arbetstagaren att &ndra
sitt beteende. Fér att misskdtsamheten ska kunna utgora saklig
grund for uppstgning krivs att den #r upprepad, att
arbetstagaren dérigenom #r oldmplig for anstéillningen, och att
arbetstagaren fortsatt misskéta sig trots att han eller hon har
medvetandegjorts om att anstéillningen kan komma att siigas

upp.

Ar arbetstagaren frdnvarande fran arbetsplatsen ska
arbetsgivaren omgéende forstka £ kontakt med denne for att
utreda orsaken till frdnvaron. Olovlig frinvaro kan utgora
saklig grund for uppsigning men enbart om arbetstagaren utan
giltigt skiil avhaller sig frin arbete under en inte obetydlig tid
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och arbetsgivaren har vidtagit 1angtgdende insatser for att fa
arbetstagaren att infinna sig pa arbetet,

2.5.2 Samarbetssvarigheter

Samarbetssvarigheter kan utgora saklig grund f6r uppségning
om de dr av mycket allvarlig art och paverkar verksamheten
pa ett negativt s#tt, Det stills stora krav pa arbetsgivaren att
forsoka losa samarbetsproblem pa ett konstruktivt sétt. Skulle
det inte vara mdjligt att 16sa samarbetsproblemen genom t.ex.
tilleéittavisande samtal har arbetsgivaren enligt AB § 6
mdjlighet att stadigvarande forflytta en arbetstagare inom
ramen f8r dennes anstiliningsavtal, d& samarbetsproblem kan
utgdra viigande skil enligt AB. Innan arbetsgivaren fattar
beslut om forflyttning maste arbetsgivaren enligt 11-14 §§
lagen (1976:580 om medbestimmande i arbetslivet (MBL)
forhandla med den fackliga organisation arbeistagaren #r
medlem i,

2.5.3. Bristande prestationer

Bristande duglighet eller daliga arbetsprestationer som inte har
sin forklaring i tilltagande alder, sjukdom och som inte heller
kan beskrivas som misskétsamhet kan endast i undantagsfall
utgora saklig grund for uppsiigning. For att saklig grund ska
kunna foreligga krévs att arbetstagarens prestationer
visentligen understiger vad arbetsgivaren normalt kan anses
rikna med och att arbetsgivaren vidtagit betydande
stodinsatser for att forséka fa arbetstagaren att 6ka sina
prestationer.

2.5.4 lllojalitet

Genom anstillningsavtalet foljer en skyldighet for
arbetstagaren att vara lojal mot arbetsgivaren. Lojalitetsplikten
innebiir att arbetstagaren ska utféra de arbetsuppgifter denne
&r anstélld for att utfdra, folja de fBreskrifter arbetsgivaren
lémnar, inte begd brott gentemot arbetsgivaren eller pi annat
siitt skada arbetsgivaren. Arbetstagaren far inte heller bedriva
konkurrerande verksamhet med arbeisgivaren.

Mojalitet kan utgdra saklig grund fr uppsiigning och i vissa
sirskilt allvarliga fall beroende pé t.ex. arbetstagarens
stillning laga skil for avskedande.,
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2.5.5. Yttrandefrihet

Enligt 2 kap. 1 § p. 1 Regeringsformen (RF) &r varje
medborgare gentemot det allménna, exempelvis en kommunal
f6rvaltning, tillforsiikrad yttrandefiihet.

Denna grundlagsskyddade yttrandefrihet innebér att
offentliganstillda har en frihet att i tal, skrift, bild eller pd
nigot annat sitt meddela upplysningar samt uttrycka tankar,
dsikter och kiinslor. Det géller om #ven det arbetstagaren
framfor innebér kritik eller medfdr negativa konsekvenser for
arbetsgivaren.

Yitrandefriheten innebér dock inte att arbetstagaren fir bryta
mot till exempel sekretessregler eller vidta brottsliga
handlingar sdsom fortal.

3. Avskedande

Enligt 18 § LAS far arbetsgivaren avskeda arbetstagaren om
denne grovt &sidosatt sina dligganden mot arbetsgivaren och
ddrigenom brutit mot anstiliningsavtalet pd ett mycket
allvarligt siitt. Enligt lagens forarbeten avses ett sidant
avsiktligt eller grovt vardslst forfarande som inte rimligtvis
ska behova télas i nagot rédttsforhéllande.

3.1 Faktorer att beakta?

D4 avsked #r forbehallet mycket allvarliga brott mot
anstiliningsavtalet saknar normalt sett formildrande faktorer
som anstillningstid och dlder betydelse, Det finns dock
exempel i Arbetsdomstolens praxis pa att omstindigheterna
kring forseelsen och arbetstagarens personliga forhallanden
har viigts in dven vid beddmningen av ett avskedande och
arbetsgivaren maste alltid géra en samlad bedémning av
forhallandena kring hindelsen och omstiindigheterna i dvrigt.

3.2 Omsténdigheter som kan utgdra grund for
avskedande

3.2.1 Vald eller hot om véald

Vald eller hot om véld pa en arbetsplats utgdér mycket
allvarliga forseelser och kan utgora laga grund f6r avskedande.
Om valdet eller hotet om véld riktar sig mot vardtagare,
brukare, elev, kollegor, chef etc. dr det ytterst allvarligt och
utgdr normalf avskedandegrund.

3.2.2 Férmdgenhetsbrott

Vid formbgenhetsbrott t.ex. stold, bedréigeri forskingring som
begés i anstéliningen, pé arbetsplatsen eller annars riktas mot
arbetsgivaren foreligger oftast laga grund for avskedande.
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3.3. Brott utanfér anstaliningen och fangelsestraff

Brott begdngna utanfér anstiillningen utgdr vanligtvis inte laga
grund for avskedande eller saklig grund for upps#gning pa
grund av personliga skiil. Beroende pé anstillningens karaktiir
och brottets art kan dock i undantagsfall omstindigheterna
vara sdana att en uppstigning eller ett avskedande kan godtas.

Fangelsestraff och franvaron frén arbetet kan utgora ett
problem for arbetsgivaren. Lagstiftaren har dock valt att utga
frén att arbetsgivaren har beredskap for att kunna hantera att
de anstélida av olika skl kan vara frinvarande under kortare
eller langre perioder. Franvaro frén arbetet {6r att avtjina
fingelsestraff utgdr inte olovlig franvaro.

Av Arbetsdomstolens praxis framgdr att endast vid mycket
langvariga straff i kombination med brottslighetens art kan ett
skiljande fran anstéllningen bli aktuellt.

4. Bevisbdrdan vid uppsigning och avskedande
Bevisbordan att styrka de omsténdigheter som beropas som
grund for uppstigning fran arbetsgivarens sida eller
avskedande ligger helt pd arbetsgivaren. Det stillls mycket
héga krav pd arbetsgivarens bevisning som ska vara detaljerad
och direkt.

Finns vittnen till det intréffade b6r de uppmanas att s snatt
som mdjligt 1dmna en skrifilig redogdrelse dver vad de sett
och nér det skeit.

I vissa fall t.ex. vid misstinkta formégenhetsbrott kan det vara
lampligt att forutom arbetsgivarens egen utredning av det
intréffade anlita professionell expertis pa omradet.

Det dr ytterst viktigt att siviil arbetstagarens forseelser som
arbetsgivarens insatser #r dokumenterade.

5. Avsténgning innan uppsigning, avskedande etc.
Avstiingning enligt AB § 10 &r en tillfillig atgérd i avvaktan
pa att arbetsgivaren kan ta stillning till ett eventuellt beslut om
uppségning, avskedande eller annan atgird.

Beslut om avstingning ska grundas pa en saklig beddmning att
det inte dr majligt eller Iimpligt att arbetstagaren befinner sig
pa arbetsplatsen. Det dr arbetsgivaren som ensidigt, under
skadesténdsansvar, fattar beslut om avstingning,
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5.1 Beslut att tillfalligt ta arbetstagaren ur arbete

Enligt AB § 10 mom. 1 kan en arbetstagare tillfiilligt tas ur
arbete av arbetsgivaren om arbetstagaren t.ex. genom sitt
upptradande sttter sékerheten i fara eller allvarligt stor
ordningen pi arbetsplatsen och inte riittar sig efter tillstigelse
eller kommer berusad till arbetet.

5.2. Avsténgning pa grund av svarare fel eller
forsummelse | arbetet mm.

For det fall arbetstagaren misstiinks for eller har gjort sig
skyldig till svarare fel eller fsrsummelse i arbetet, brott som
kan medfra fingelse cller svarare forseelse utom
anstillningen kan arbetsgivaren stéinga av arbetstagaren med
stod av AB § 10 mom, 2. Denna avstingningsgrund anvinds
nér arbetsgivaren far kiinnedom om vad som hént men
behsver utreda hindelsen nérmare.

Huvudregeln 4r att arbetstagaren stiings av med bibehéllen lén.
Avstiingning kan #ven komma i frga om andra véigande skl
finns for att undvika allvarliga stérningar i verksamheten t.ex.
vid allvarliga samarbetssvarigheter.

5.3 Overlaggningsskyldighet

Vill arbetsgivaren stidnga av arbetstagaren med stod av AB §
10 mom. 2 ska arbetsgivaren innan beslutet fattas genomfora
en &verldggning med berdrd arbetstagarorganisation om den
tilltdnkta atgirden.

Vid dverlidggningen ska arbetsgivaren redogéra for grunderna
och motivet f6r stillningstagandet att avsttinga arbetstagaren
och atbetstagarorganisationen ska ges tillflle att yttra sig.
Arbetsgivaren ska fora protokoll fran dverliggningen.

Enbart i vissa undantagssituationer kan arbetsgivaren besluta
om och verkstilla avstdngning utan att forst ha genomfort
overldggningen.

Overliggningsskyldigheten ersitter reglerna i 11, 12 och 14 §§
MBL. Det 4r dérfor viktigt att uppmérksamma att
forhandlingsskyldighet enligt 13 § MBL foreligger med
arbetstagarorganisation som saknar kollektivavtal med
arbetsgivaren t.ex. SAC om arbetstagaren dr medlem i sddan.

5.4 Forlangning av avstangning
Avstiingning med stéd av AB § 10 mom. 2 far ske fér hégst 30
kalenderdagar i sinder i avvaktan pé att arbetsgivaren ska fafta
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beslut om vidare atgérd, Arbetsgivaren ska bedriva den
arbetsréittsliga utredningen skyndsamt men om liingre tid
behovs for att utreda sakforhallandena kan arbetsgivaren fore
utgdngen av de 30 dagarna fatta beslut om fortsatt
avstingning.

Ett sddant beslut behover inte foregds av en ny dverliggning
1or det fall en sddan har genom{fdits fore det forsta beslutet och
inga nya omsténdigheter som kan paverka
avstdangningsbeslutet har framkommit,

Utreder polis- eller dklagarmyndighet forseelsen giller
avstingningsbeslutet ill det finns beslut i Atalsfrgan eller
dom som vunnit laga kraft.

6. TvAmanadersregeln

En uppsiigning eller avskedande far inte grundas enbart pa
omstéindigheter som arbetsgivaren, dvs, arbetsledningen, har
kéint till mer &n tvé ménader innan arbetsgivaren limnar
underréttelse enligt 30 § LAS (se avsnitt 8.1.) sivida inte
arbetstagaren godkint det eller sjilv begirt att arbetsgivaren
ska vinta med uppsigning.

Detta innebér att om flera omstéindigheter ligger till grund for
uppségningen eller avskedandet fir den senast intriiffade
hindelsen inte varit kéind for arbetsgivaren i mer &n tva
ménader. Tillsammans med den senaste omstindigheten kan

dven andra omstédndigheter beaktas #iven om de ligger lingre
tillbaka i tiden.

Tidsfristen borjar 16pa nér arbetsgivaren far kinnedom om
héindelsen, inte ndr den faktiskt intriffade.

For det fall det dr oklart vad som hént och arbetsgivaren
behdver tillsétta en egen utredning for att kunna f3 klarhet i
omstindigheterna kan tvAméanadersfristen borja lépa nir
arbetsgivaren avslutat sin utredning och déirmed har en
tverblick dver omsténdigheterna. Arbetsgivarens utredning
ska bedrivas skyndsamt.

Vid misstinkt brottsligt forfarande bérjar tvAménadersfristen
att 16pa fran den dag brottméalsdomen vunnit laga kraft under
forutstttning att det brottsliga forfarandet fornekas av
arbetstagaren och det inte #r uppenbart att denne #r skyldig,

Om arbetstagaren diremot erkéint brottet eller det star klart att
denne &r skyldig genom till exempel arbetsgivarens egen
utredning, riknas fristen fran det att arbetsgivaren fatt
kiinnedom om erkénnandet eller far kiinnedom om forseelsen.
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Arbetsgivaren kan d inte invéinta en lagakraftvunnen
brottmélsdom.

7. Polisanmilan

Om det finns misstanke om brott bor polisanmélan dvervégas.
I forsta hand #r det den som utsatts for brottet som bdr géra
anmélan,

QOavsett om polisanmélan gors eller inte ska arbetsgivaren i
mdjligaste utstriickning gbra en egen utredning av det
intréiffade.

8. Underrittelse, varsel och overldaggning

Nér arbetsgivaren kommit s& léngt att besiut om uppségning
Overviigs dr arbetsgivaren skyldig att underrétta arbetstagaren
och varsla dennes arbetstagarorganisation om den eventuella
uppségningen. Beddmningen av om saklig grund for
uppségning foreligger gors av forvaltningens personalchef
eller motsvarande, giirna i samrad med arbetsriittslig expertis
pé Stadsledningskontorets Personalstrategiska avdelning
(PAS).

8.1 Underrattelse till arbetstagaren och varsel till
arbetstagarorganisation

En arbetsgivare som har for avsikt att siga upp en arbetstagare
ph grund av personliga skl ska enligt 30 § LAS underriitta
arbetstagaren om den tilltinkta atgirden minst tva veckor
innan.

Om arbetstagaren dr fackligt ansiuten ska arbetsgivaren
dessutom samtidigt varsla den lokala arbetstagarorganisation
arbetstagaren tillhér, Varselskyldigheten géller oavsett om
arbetsgivaren har kollektivavtal med arbetstagarorganisationen
eller inte.

Vid avskedande #r fristen for underritteise och varsel istéllet
minst en vecka innan.

8.2 Overlaggningsskyldighet

Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisation som han
eller hon tillhor har en rétt till Gverldggning med arbetsgivaren
om den 4tgird som denne enligt underréttelsen och varslet
Overviger att vidta,

Arbetstagarorganisationens rétt till dverldggning giller oavseft
om arbetsgivaren har kollektivavtal med organisationen eller
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inte. En forutsiittning for ritt till dverldggning 4r dock att den
begiirs senast en vecka efter det att underritielsen och varslet
limnades.

Har Gverléggning begérts far arbetsgivaren inte verkstiilla
uppségningen eller avskedandet forrdn dverlidggningen ér
avsluotad.

Overliggningen ska dokumenteras i form av et prdtokoll och
bor forklaras avshutad nér den édr genomford, inte efter
justering av protokollet.

9. Forvaltningsoverskridande omplacering enligt 7 §
LAS

Enligt 7 § andra stycket 1LAS #r en uppséigning, vare sig den

har sin grund i arbetsbrist eller personliga skiil, inte sakligt

grundad om det dr skiligt att kriva att arbetsgivaren bereder

arbetstagaren annat arbete hos sig.

Om forvaltning inte kan 16sa situationen inom forvaliningens
omréde, ska f6rvaltningen, efter paborjad Sverkiggning,
skyndsamt inkomma till PAS med en begiiran till om en
forvaltnings6verskridande omplaceringsutredning. En sddan
begéran ska dven innehalla en skriftlig sammanstéllning av
vad arbetsgivaren ldgger arbetstagaren till last och vilka
atgérder arbetsgivaren vidtagit for att forsoka f3 arbetstagaren
att dndra det felaktiga agerandet, se bilaga.

Det ér Stockholms stads personaldirektér som fattar beslut om
en forvaltningstverskridande omplaceringsutredning,

Varje forvalining ansvarar for att medarbetare som ska
genomgd en fOrvaltningsdverskridande omplaceringsutredning
dr méjlig att placera pa annan befattning, det vill stiga
medarbetarens arbetsforméga ska vara kéind liksom de
eventuella anpassningsatgirder som krivs for att mota
medarbetarens arbefsféirmaga.

PAS ska under en tidsperiod av upp till fyra veckor
(omplaceringsperioden) aktivt inom hela Stockholms stads
verksamhetsomréde efterstka en ledig anstiilining for berdrd
medarbetare i syfte att bereda fortsatt anstéillning hos
Stockholms stad. Omplaceringsperioden startar efter av PAS
genomford kompetenskartliggning med berdrd medarbetare
och omfattar lediga tillsvidareanstiiliningar,

Omplaceringsutredningen inklusive kompetenskartliggningen
av berdrd medarbetare ska dokumenteras noggrant.
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Omplaceringserbjudanden ska vara skriftliga och innehélla
tydlig information om viktigare villkor i aktuell anstillning
(fr 6 ¢ § LAS).

Om det uppstar en ledig befattning i omplaceringsutredningen
som arbetstagare beddms ha tills#ickliga kvalifikationer for ska
tydligt framgd att medarbetaren kan komma att séigas upp pa
grund av personliga skil om han/hon avbijer den erbjudna
anstéllningen,

Arbetstagaren ska skriftligen och inom en (1) vecka
aterkomma med besked om denne antar eller avbijer den
erbjudna anstiliningen.

Om den bersrde medarbetaren tackar nej till ett inom
omplaceringsperioden ldmnat skiligt omplaceringserbjudande,
ska PAS remittera drendet ater till forvaltningen. Samma
giller om arbetsgivaren inom ramen for omplaceringsperioden
inte lyckas finna nigra mgjliga omplaceringar,

Férvaltningen ska dé dteruppta den ajournerade
dverldggningen och redovisa resultatet av
omplaceringsutredningen.

9.1 Loneskydd vid omplacering

Vid omplacering pé grund av misskdtsamhet géller inte regeln
om [6neskydd i Centrala och lokala protokollsanteckningar till
HOK.

Loneskyddet i HOK innebir att en arbetstagare som far en ny
ldgre 16n efter att ha omplacerats till nya arbetsuppgifter som
ligger utom arbetstagarens anstéllningsavtal far behélla den
tidigare hogre 16nen i 12 manader. Dérefter sker en
nedtrappning av lénen med 1/12 i ménaden,

Detta 16neskydd giller enbart vid omplacering p& grund av
organisatoriska skl (dvs. arbetsbrist) eller sjukdom.

9. 2 Omplaceringsskyldighet vid avskedande
Vid avskedande foreligger ingen omplaceringsskyldighet.

10. Besked om uppsagning eller avskedande

10.1 Overldmnande av besked om uppsigning eller
avskedande

Besked om uppséigning eller avskedande ska limnas till
arbetstagaren personligen. Uppsigningen respektive
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avskedandet anses ske den dagen arbetstagaren far del av
beskedet och det dr dirfor 1ampligt att arbetstagaren far skriva
pé att denne mottagit uppsigningen respektive avskedandet
eller att beskedet dverldmnas 1 vitines nérvaro. Att
arbetstagaren bekriftar mottagandet av beskedet innebér inte
att arbetstagaren dédrmed har godként uppsiigningen eller
avskedandet.

Vigrar arbetstagaren att ta emot beskedet anses uppségning
eller avskedande énd4 ha skett,

Om det inte & mbjligt att Sverldmna beskedet personligen fér
beskedet istiillet skickas med rekommenderat brev till
arbetstagaren senast kéinda adress.

Det forhallandet, att arbetstagaren inte tjdnstgér den dag dé
uppsignings- eller avskedandebeskedet ska verldmnas eller
att arbetstagaren har limnat arbetet for dagen, medfor inte att
beskedet far siindas med posten utan detta far enbatt ske i
undantagsfall t.ex. om arbetstagaren gjort sig oantréftbar,

Sjélva uppsigningen eller avskedandet anses ha skett néir
arbetstagaren tar del av uppsiigningen eller avskedandet dvs,
nér beskedet dverlimnas till honom eller henne.

Om beskedet skickats per post anses arbetstagaren ha tagit del
av uppségningen eller avskedandet nir arbetstagaren [6st ut
det rekommenderade brevet. Om arbetstagaren inte 16ser ut det
rekommenderade brevet anses uppségning eller avskedande ha
dgt rum tio dagar efter att brevet limnades till Posten.

Om arbetstagaren har semester anses uppstigningen eller
avskedande ha skett tidigast dagen efter den da semestern
upphérde. Detta géller &ven om arbetstagaren skulle ha ldst
beskedet tidigare.

Tidsfristerna for att underritta om ogiltighet och skadestand
borjar 16pa néir arbetstagaren far del av beskedet,

11. Lon under uppsagningstid

En arbetstagare som har blivit uppsagd har rétt att under
uppsigningstiden behélla sin 16n och andra
anstiliningsformaner dven om arbetstagaren inte far ndgra
arbetsuppgifter alls eller far andra arbetsuppgifter fn tidigare.
En forutséttning &r dock att arbetstagaren star till
arbetsgivarens forfogande om arbetsgivaren kréver det.
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12. Grunderna fér uppségningen eller avskedandet
Arbetsgivaren dr skyldig att pa arbetstagarens begiran uppge
de omstindigheter som utgdr grunderna for uppségningen eller
avskedandet.

Det &r mycket viktigt att beskedet omfattar samtliga
omstindigheter som arbetsgivaren kdnner till vid tidpunkten
for uppstigningen eller avskedandet och som dberopas som
grund for uppséigningen eller avskedandet. Detta besked utgdr
den yttre ramen for vad arbetsgivaren senare far beropa i en
eventuell tvist.

Arbetstagaren har ritt att £3 grunderna skriftligen om denne
begér det,

13. Tvist om giltighet av uppsagning eller
avskedande

13.1 Uppsagning

Om tvist om uppségningens giltighet uppkommer bestér
anstéllningen till dess tvisten slutligen avgjorts genom att en
domstol férklarar uppstigningen ogiltig, lagakraftvunnet beslut
eller 6verenskommelse mellan parterna,

For att anstillningen ska besta kréivs dock att arbetstagaren
agerat inom de stadgade tidsfristerna for ogiltighet,

13.2 Avskedande

Vid ett avskedande upphdr arbetstagarens anstéllning
omedelbart. Skulle tvist om avskedandets giltighet uppkomma
och arbetstagaren agerat inom de stadgade tidsfristerna for
ogiltighet kvarstar 4nd4 inte arbetstagaren i anstiillning under
tvistetiden,

Skulle en domstol ogiltigforklara avskedandet innebér det att
anstillningen bestar p4 samma sétt som fore avskedandet och
arbetstagaren har rétt att dterintriida i arbetet,






