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Misskotsel i anstallningen — gor ratt fran borjan

Att upptacka att en arbetstagare har misskott sig ar oftast inte svart. Daremot ar det manga chefer som agerar
fel i sjdlva hanteringen av misskotseln — ofta pa grund av bristande kunskap om vilka regler som géller enligt lag
och eventuella kollektivavtal. Vid en tvist ar det inte arbetstagarens misskotsel det mest centrala, utan det
viktigaste ar hur arbetsgivaren har agerat. Har man inte gjort ratt fran bérjan kan det bli kostsamt i form av
skadestand till arbetstagaren. Naturligtvis ska arbetsgivaren arbeta forebyggande med malet att
misskotselsituationer aldrig ska uppkomma. Detta uppnas genom en tydlig arbetsgivarroll, tydliga regler och
rutiner for verksamheten — gédrna dokumenterade.

| ett forsta steg ar det i normalfallet inte aktuellt att avsluta anstéllningen. Fokus ska i stallet vara pa hur
arbetstagaren i framtiden ska kunna sluta med sin misskotsel.

Arbetsgivaren har darfor ett stort ansvar att forebygga och korrigera misskotselsituationer.

Centralt i alla misskotselsituationer &r chefens dokumentation. Alltfor manga chefer slarvar initialt med att
dokumentera de atgarder som genomfors for att komma tillrdtta med en misskotselsituation. Det som framst
behover dokumenteras ar:

e Nar misskotseln dgde rum

e  Vilken typ av misskétsel det var fragan om

e Vad chefen vidtog for atgard — det vill sdga korrigerande samtal, erinran eller disciplinar atgérd eller
annan atgard.

Dokumentationen &r viktig eftersom det &r arbetsgivaren som maste bevisa att en arbetstagare har misskott
sig, och att arbetsgivaren har gjort allt som ar mojligt for att misskotseln ska upphora. Det ar forst darefter som
det kan bli aktuellt med att avsluta anstallningen.

Dokumentationen ska avse fakta och inte innehalla personliga omdémen som exempelvis att arbetstagaren ar
lat och slarvig.

Dokumentera alltsa felet, inte den personliga bristande egenskapen.

Vid en rattslig prévning ar inte arbetstagarens misskotsel det mest centrala utan det viktigaste ar hur
arbetsgivaren har agerat (se exempelvis AD 2007 nr 95).

Om en arbetstagare misskoter sig och arbetsgivaren inte agerar sa har arbetsgivaren ddrmed passivt accepterat
beteendet och kan inte aberopa misskotsel som saklig grund fér uppsagning. Detta innebér att det felaktiga
beteendet kan bli prejudicerande dven for 6vriga arbetstagare.
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Kontrollera fakta

Vardagen for manga chefer ar fylld med en mangd olika goromal och kanske manga understallda. Detta innebar
att det kan vara svart, for att inte sdga omajligt i vissa fall, att som chef ha kontroll 6ver och kunskap om allt
som hander pa arbetsplatsen.

Nar det kommer till chefens kainnedom, eller chefen misstdnker, att en arbetstagare misskoter sig ar chefens
forsta och omedelbara uppgift att sjalv bilda sig en uppfattning om vad som har hant. Pa manga arbetsplatser
"tycks” det mycket och “korridorsnacket” kan ibland vara férodande. Manga “tycker”, men ingen vet.

Chefen far aldrig enbart utga fran andrahandsinformation eftersom den kan vara ett led i ett allméant skitprat.
Darfor maste chefen arbeta metodiskt enligt nedanstaende steg.

Dokumentation

Borja med att kontrollera om vad som har skett — eller inte skett — finns dokumenterat, och da helst i
kronologisk ordning. Exempelvis om arbetstagaren kommit fér sent till arbetet, varit olovligt franvarande,
missbrukat fortroendet, upptratt olampligt etc. Om det &r situationer da nagon annan har “"drabbats” av
misskotseln ar det viktigt att personen eller personerna kan redogéra for vad som har hant samt att de ar
beredda att vittna i en eventuell rattslig prévning.

Markera i dokumentationen vad som ar bevisad misskdtsel och vad som ar misstankt misskotsel. For att
definiera vad som ar misskotsel maste den aktuella handelsen stéllas i relation till de ordningsregler som galler
for arbetsplatsen. Om det saknas tydliga ordningsregler kan ett agerande definieras som olampligt, men det
innebar inte att det &r fraga om misskotsel. Naturligtvis ska ansvarig chef dnda patala olampligt agerande hos
en anstalld. Om detta inte gors finns risk for att det olampliga agerandet fortsatter och till slut blir en negativ
jargong pa arbetsplatsen.

Kontrollsamtal

Néasta steg ar att prata med arbetstagaren i syfte att konfrontera vederbérande med uppgifterna om misstankt
misskotsel och lata arbetstagaren ge sin syn pa saken. Om det &r flera arbetstagare som misstanks for
misskotsel ar det viktigt att prata med varje arbetstagare individuellt. Beskriv konkret vilket beteende eller
handling som det handlar om. Redogor for nar, var och hur det har skett. Det ar konkreta handelser som maste
aberopas. Omdomen som ”slarvig”, “lat” eller "ointresserad” har inget bevisvarde. Omddmen om personen kan
dessutom vara krdnkande, och darfor ar det viktigt att chefen ar saklig och korrekt.

Syftet med kontrollsamtalet &r att arbetsgivaren ska besluta sig fér den fortsatta processen. Aven till
handelser som initialt framstar som uppenbara fall av misskotsel kan det finnas rimliga forklaringar. Kanske
handlar det hela om ett missforstand.

Om arbetsgivaren viljer att fortsdtta processen ar nasta steg ett korrigerande samtal. Detta kan genomforas i
omedelbar anslutning till kontrollsamtalet, men kan ocksa genomféras vid ett annat tillfalle. Det kan vara
aktuellt att vdnta med det korrigerande samtalet om arbetsgivaren behover kontrollera fakta ytterligare, eller
fundera igenom det som har framkommit i kontrollsamtalet. Dokumentera kontrollsamtalet i form av
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minnesanteckningar. Dessa minnesanteckningar undertecknas sedan bade av arbetsgivaren och arbetstagaren.
Observera att arbetstagarens underskrift inte innebar att han eller hon delar arbetsgivarens uppfattning, den
intygar enbart att samtalet har gt rum.

Korrigerande samtal

Syftet med ett korrigerande samtal ar att klargéra vad som har hant, samt att tydliggéra de krav som stélls pa
den anstallde. Manga ganger ar det korrigerande samtalet tillrackligt for att misskotseln ska upphéra.

| detta samtal ska det som huvudregel bara vara chefen och arbetstagaren som deltar. Inga fackliga ombud
eller andra chefer bor heller vara ndrvarande.

Beslut om fortsattning

For de situationer da misskotseln inte upphor efter kontrollsamtal eller korrigerande samtal eller &r sa allvarlig
att arbetsgivaren anser att det inte racker med ett korrigerande samtal finns nedanstaende téankbara alternativ.
Observera att samtliga alternativ inte maste genomféras, det beror pa den aktuella situationen:

o Forflyttning

e  Kompetensutveckling

e  Omplacering

e Rehabilitering

e Erinran eller disciplinar atgard.

Forflyttning

Forflyttning innebar att arbetsgivaren beslutar om att forflytta en arbetstagare inom ramen fér hans eller
hennes anstallningsavtal. Det kan handla om andra arbetsuppgifter och/eller pa annan plats, exempelvis annan
byggnad, avdelning eller liknande. Vilka mojligheter arbetsgivaren har till forflyttning beror pa hur
anstallningsavtalet ar formulerat. Om arbetsgivaren forflyttar en arbetstagare till arbete som ligger utanfor
hans eller hennes arbetsskyldighet ar detta att likstdlla med en uppségning fran arbetsgivarens sida.

Kompetensutveckling

Orsaken till misskotsel kan vara att arbetstagaren helt enkelt saknar tillracklig kompetens. Han eller hon gor sig
i sddana fall inte skyldig till “aktiv” misskotsel utan det handlar i stéllet om bristande arbetsinsats.

Det finns ingen lagstiftning som innebar att arbetsgivaren har en skyldighet att erbjuda kompetensutveckling.
Daremot har arbetsgivaren enligt praxis viss skyldighet att erbjuda kompetensutveckling om det bedéms att
resultatet av kompetensutvecklingen blir att misskotseln upphor. Naturligtvis &r omfattningen av
arbetsgivarens skyldigheter beroende pa hur stor verksamhet det &r fragan om. Det lilla foretaget har till
exempel inte samma krav som exempelvis en stor region.

Frick HRconsulting AB

Box 1343, 181 25 Lidingd
Telefon: 070-660 16 22
E-post: info@frickhrconsulting.com


http://www.frickhrconsulting.com/arbetsr�ttsnytt-38707617

Nyhet — Arbetsrittsnytt online

Omplacering

Om det ar aktuellt med uppséagning pa grund av misskotsel &r arbetsgivaren enligt lagen om anstéllningsskydd
(LAS) 7 § skyldig att utreda om det finns nagra lediga befattningar inom organisationen (hela foretaget,
kommunen, landstinget) som den misskdtande arbetstagaren har tillrdcklig kompetens for, forutsatt att
arbetsgivaren gér bedéomningen att en omplacering skulle innebara att misskotseln upphor. Arbetsgivaren ar
alltsa inte skyldig att skapa nytt arbete. Skillnaden mellan omplacering och forflyttning ar att det sistndmnda
sker inom ramen for nuvarande anstallningsavtal och att det inte ar fragan om forandring av exempelvis 16n.

Omplaceringserbjudande ar till andra anstallningsavtal som exempelvis kan innebara lagre 16n. Nar
arbetsgivaren erbjuder omplacering ar det viktigt att det framgar att alternativet till omplaceringserbjudandet
ar att arbetstagaren kommer att bli uppsagd pa grund av personliga skal. Annars finns risk for att arbetstagaren
tror att det kan finnas fler erbjudanden.

Rehabilitering

Arbetstagaren kan havda att misskotseln beror pa sjukdom och att han eller hon inte “rar for” sin bristande
arbetsinsats. Under forutsattning att det finns en medicinsk diagnos omfattas arbetstagaren av ett forstarkt
anstallningsskydd som innebar att arbetsgivaren inte kan fortsatta processen mot en eventuell uppsagning.
Foljden blir att den fortsatta processen for misskotselfragan “frikopplas” under tiden som
rehabiliteringsprocessen pagar. Dock ar det viktigt att poangtera att det forstarkta anstéllningsskyddet inte
galler automatiskt. Arbetstagaren maste sjalv aberopa (och bevisa) sjukdom som skal till misskétseln. Dessutom
maste det finnas ett orsakssamband mellan sjukdomen och misskotseln. Nar det géller missbruksproblem,
oftast alkoholism, ar det viktigt att understryka att bara for att arbetstagaren har varit berusad pa arbetet
betyder inte det att det ror sig om ett missbruks- eller alkoholproblem. For att det ska falla under definitionen
missbruk i ett arbetsrattsligt sammanhang kravs det att det ar medicinskt bevisat att det ar fraga om
alkoholism och att det &r pa grund av alkoholismen som misskotseln har uppstatt. Det forstarkta
anstallningsskyddet galler sa lange rehabiliteringsprocessen pagar. Efter en fullgjord rehabilitering kan det
konstateras att arbetsgivaren gjort allt som gar att géra, och darmed upphor det forstarkta anstallningsskyddet.

Arbetsdomstolens dom AD 2005 nr 105 handlar om en anstalld som led av sjuklig alkoholism, vilket paverkade
hans arbetsférmaga. Arbetsgivaren vidtog en rad olika rehabiliteringsatgarder. Rehabiliteringsverksamheten
skottes professionellt och seridst och i samarbete med Férsakringskassan och det lokala facket. Arbetstagaren
hade en mycket lag arbetstakt och utférde inte heller sina arbetsuppgifter tillfredsstdllande och var dessutom
ofta franvarande fran arbetet. Arbetsdomstolen ansag att arbetstagaren inte kunde utféra nagot arbete av
nagon betydelse for foretaget och att foretaget darmed haft ratt att sdga upp arbetstagaren.

For att bedoma om det finns grund for uppsagning maste det kunna konstateras att arbetstagarens
arbetsférmaga ar stadigvarande nedsatt vid uppsagningstillfallet.

Erinran eller disciplindr atgard

For att disciplindr bestraffning skulle kunna kravas ut fordras stéd i avtal eller forfattning. Denna grundldaggande
princip har sedan kommit till uttryck i lagen om medbestdmmande i arbetslivet (MBL) 62 § genom att det kradvs
stod i forfattning eller kollektivavtal for att disciplindra atgarder ska kunna tillgripas.
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Erinran

En erinran &r inte en disciplindr atgard och darfor behover den inte ha stod i forfattning eller avtal. Daremot ar
gransen nagot otydlig mellan erinran (som inte ar en disciplinar atgard) och en skriftlig varning (som &r en
disciplinadr atgard). Det som skiljer erinran fran varning ar att en erinran inte far vara utformad pa ett sadant
satt att den kan uppfattas som ett straff genom att den innehaller ett direkt hot. Syftet med erinran ar att
paminna den anstéllde om att han eller hon enligt sitt anstallningsavtal har vissa skyldigheter (kallas ibland for
LAS-varning). Den anstéallde paminns om dessa skyldigheter och om att den arbetsrattsliga lagstiftningen inte
ger ett obegransat anstallningsskydd. Syftet med erinran ar ocksa att arbetsgivare ska dokumentera det som
hander for eventuella framtida diskussioner i samband med misskotseln.

Disciplindr atgard enligt forfattning eller kollektivavtal

Om verksamheten omfattas av forfattning eller kollektivavtal som innehaller majlighet till disciplinar atgard bor
detta valjas i stéllet for erinran. Det finns risk for otydlighet om man som arbetsgivare anvander bade erinran
och disciplinar atgard. Ett exempel pa stod i kollektivavtal for disciplindra atgarder finns i Allmanna
bestammelser 11 § for den kommunala sektorn (skriftlig varning). Ytterligare exempel pa stod for disciplindra
atgarder for statligt anstéallda aterfinns i lagen om offentlig anstallning (LOA) 14-21 §§ (skriftlig varning eller
I6neavdrag)

Tank pa att bade erinran och disciplinara atgarder syftar till att hjdlpa arbetstagaren att upphéra med
misskotseln. Syftet ar alltsa inte att bli av med arbetstagaren.

Skadestand och rattegangskostnader

Att hantera dessa fragor fel kan bli mycket kostsamt bade vad géller skadestand och eventuella
rattegangskostnader. Darfor ar det klokt att hantera misskotsel tidigt och korrekt for att darigenom undvika att
situationen eskalerar.

Sammanfattning

e Att hantera misskotsel ska ske pa ett arbetsrattsligt och rattssakert satt.

e  Misstag kan bli dyra bade vad galler skadestand och rattegangskostnader.

e Darfor ar det viktigt att arbetsgivare agerar metodiskt steg for steg.

o  Syftet arinte att i forsta hand sdga upp arbetstagaren — utan fa misskotseln att upphoéra.

e Det ar forst nar det visat sig att de atgarder som arbetsgivaren vidtagit inte fatt 6nskat resultat som
det kan bli aktuell med uppséagning pa grund av personliga skal. Liding6 2021-01-11
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