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Vem ir Mikael Kjillbring?

Jag ar HR-konsult och arbetsrattsexpert med éver 25 ars
erfarenhet inom omradet, varav manga ar som HR-chef i olika
organisationer.

Sedan 2018 driver jag konsultféretaget Carbonado HR och
utbildar bland annat chefer inom arbetsratt.

Boken bygger pa situationer och frdgor som jag métt under
mina ar som HR-chef, konsult och utbildare.

Kontakt

Mikael Kjallbring

072-44 88 555

mikael@carbonado.se

www.carbonado.se


tel:+46724488555
mailto:mikael@carbonado.se
https://www.carbonado.se/

Forord

Omslagsbilden: Besseggen i Norge. Vandringsleden gar éver en smal bergskam med branta stup pa
bada sidor. Det galler att halla balansen!

Precis sa ar det med arbetsratt. Som chef behdver du ibland kunna balansera pa "arbetsrattens
bergskam”.

Om du gor fel - till exempel sédger upp en medarbetare utan sakliga skal - kan det fa kostsamma
konsekvenser. Men aven att |dta bli att agera, exempelvis nar en medarbetare misskoter sig, kan
skapa problem.

Med ratt grundkunskaper blir du tryggare i rollen och kan agera i ratt tid.

I den har boken tar jag upp 25 arbetsrattsliga frdgor och situationer som jag tycker att varje chef bor
kanna till.

Malet ar att du ska forsta huvudprinciperna, kdnna igen situationer dar det finns arbetsrattsliga
risker - och veta nar du sjalv kan agera och nar det ar dags att ta hjalp.

Boken bygger pa innehallet i mina utbildningar och pa éver 25 ars erfarenhet inom det
arbetsrattsliga omradet.

Mitt mal ar detsamma har som i mina utbildningar: att géra arbetsratten begriplig och anvandbar i
chefens vardag.

Mikael Kjillbring
Leksand i september 2026



Juridisk information

Den har boken ar en introduktion till arbetsratt for chefer. Innehallet ar avsett som allman information
och ska inte betraktas som juridisk radgivning.

Boken ar inte en handbok eller instruktionsbok. Framstallningen ar darfér medvetet férenklad och
fokuserar framfor allt pa arbetsrattens huvudprinciper.

Arbetsratten forandras 6ver tid och informationen kan ha blivit inaktuell efter publicering. Kollektivavtal
kan dessutom innehdlla regler som avviker fran lagens bestammelser.

Varje personaldarende behover bedomas utifran omstandigheterna i det enskilda fallet. Informationen i
boken ar darfor inte avsedd att ensam ligga till grund for beslut i enskilda arenden.

Vid osakerhet rekommenderas att du kontaktar HR, ditt arbetsgivarférbund eller en arbetsrattsjurist.

© 2026 Mikael Kjallbring. Alla rattigheter forbehallna.
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DEL 1

Kapitel 1 — Att tinka pa vid anstillning

Redan nar en medarbetare anstalls finns arbetsrattsliga fragor som ar
viktiga att fa ratt. Det kan handla om allt fran att valja ratt
anstallningsform till féretradesratt och kollektivavtal.

Om arbetsgivaren goér misstag i borjan av en anstallning kan det fa stora
konsekvenser langre fram. Darfor ar det viktigt att gora ratt fran start och
ta hjalp nar nagot ar oklart.

-
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01 Tre saker som forebygger personalproblem

Det finns manga faktorer som kan férebygga personalproblem. Har ar tre konkreta saker som du och ditt
foretag kan gora:

1. Slarva inte med referenstagningen

Manga svara arenden kring misskdtsamhet hade kunnat undvikas redan vid rekryteringen. En
strukturerad referenstagning ger en tydligare bild av kandidatens tidigare arbetsprestation och beteende
- och minskar risken for en felrekrytering.

2. Tydliggor rattigheter och skyldigheter direkt

Informera om spelreglerna redan under introduktionen. Medarbetaren behover forsta bade sina
rattigheter och sina grundlaggande skyldigheter, exempelvis att folja instruktioner och sakerhetsregler
och att vara lojal mot arbetsgivaren.

3. Utbilda cheferna i arbetsratt

Trygga chefer vagar ta tag i problem innan de vuxit sig stora. Ofta kan tidiga samtal, tydliga krav och
dokumentation férhindra att ett mindre problem utvecklas till ett svart personalarende.

I KORTHET

v En strukturerad referenstagning kan férebygga problem
v Tydliggor medarbetarens rattigheter och skyldigheter fran borjan
v Chefer med grundkunskaper i arbetsratt agerar tidigare
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02 Foretridesritt — kontrollera innan du rekryterar

Den som tidigare har arbetat pa foretaget kan i vissa fall ha ratt till en ledig tjanst fore en extern sékande.
Det galler framfor allt personer som sagts upp pa grund av arbetsbrist eller vars tidsbegransade
anstallning inte har fortsatt pa grund av arbetsbrist.

Som chef behéver du darfor kanna till begreppet foretradesratt till ateranstalining.

For att foretradesratt ska finnas behoéver flera villkor vara uppfyllda. Bland annat kravs en viss
anstallningstid, att medarbetaren nar det kravs har anmalt ansprak pa foretradesratt och att personen
har tillrackliga kvalifikationer for den lediga tjansten.

"Tillrdckliga kvalifikationer” betyder inte att personen maste vara den kandidat du helst vill anstélla. Det
racker att personen uppfyller de krav som normalt stalls for arbetet.

Foretradesratten galler under en begransad tid efter att anstallningen har upphort.
Som chef behéver du alltsa inte kunna alla regler - men du behover veta att foretradesratten finns.

Kontrollera darfor alltid med HR om det finns personer med féretradesratt innan du gar vidare med en

extern rekrytering.

I KORTHET

v Tidigare medarbetare kan ha foretradesratt till en ledig tjanst
v Personen maste bland annat ha tillrackliga kvalifikationer
v Kontrollera féretradesratten innan extern rekrytering
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03 Vem har egentligen ritt till den lediga tjinsten?

Nar en tjanst blir ledig ar det 1att att tanka: "Vilken ar den bast lampande kandidaten?”
Men forst maste arbetsgivaren underséka om nagon annan kan ha ratt till tjansten.
Tank dig foljande:

 Kalle ar en stark extern kandidat.

* Stina har nyligen slutat och har foretradesratt till ateranstallning.

* Bengt riskerar att bli uppsagd pa grund av arbetsbrist och kan behdva omplaceras.

* Lina arbetar deltid och har anmalt att hon vill arbeta mer.
Arbetsgivaren kan da inte automatiskt valja Kalle bara for att han bedéms som béast lampad.
Forenklat behéver arbetsgivaren forst undersoka:

1. Finns ndgon som behdver omplaceras?

2. Finns ndgon som har foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad?

3. Finns nagon som har foretradesratt till ateranstallning?

Forst darefter blir extern rekrytering aktuell. Den som gor ansprak pa tjdnsten maste naturligtvis uppfylla

de krav som stalls i respektive situation.

I KORTHET

v En ledig tjanst ar inte alltid fri att rekrytera till
v Omplacering och foretradesratter kan ga fore extern rekrytering
v Kontrollera alltid med HR innan rekryteringen paborjas
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04 Lis kollektivavtalet innan du provanstiller

Det har ar ett misstag fran min egen tid som HR-chef - och ett misstag jag aldrig gjort om.

Nar jag borjade som HR-chef pa ett nytt foéretag provanstallde vi en medarbetare. Jag utgick fran reglerna
i lagen om anstallningsskydd (LAS) men glémde att kontrollera kollektivavtalet.

Nar vi senare ville avsluta provanstallningen papekade facket att kollektivavtalet kravde en lokal
overenskommelse for att foretaget skulle fa anvanda provanstallning.

Nagon sadan éverenskommelse fanns inte.
Det slutade med en arbetsrattslig tvist och skadestand.

LAS innehaller regler om provanstéllning - men kollektivavtalet kan alltsd innehalla andra eller
kompletterande regler.

Det galler inte bara provanstallningar. Kollektivavtal kan paverka manga arbetsrattsliga fragor som du
som chef moter.

I KORTHET

v Kontrollera kollektivavtalet innan du provanstaller
v Utga inte automatiskt fran att LAS ger hela svaret
v Ar du osaker - frdga HR innan avtalet skrivs
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05 Sex vanliga misstag vid provanstillning

En provanstallning ger arbetsgivaren mojlighet att prova om en ny medarbetare fungerar i arbetet innan
anstallningen 6vergar i en tillsvidareanstallning.

Det ar ett anvandbart verktyg - men det finns nagra vanliga fallgropar.

1. Du glémmer att titta i kollektivavtalet

Kontrollera alltid om kollektivavtalet innehaller regler kring provanstallning som avviker fran LAS.
2. Du anvander provanstallning trots att personen redan ar val provad

Provanstallning ar till for att prova en medarbetare. Var darfor forsiktig med att pa nytt provanstalla
nagon i samma arbete hos samma arbetsgivare om personen redan har prévats dar.

3. Du anvénder provanstallning slentrianmassigt

Fundera pa om provanstallning verkligen behovs. En attraktiv kandidat kan tacka nej till ett erbjudande

om villkoret ar provanstallning.

4. Du glommer att avsluta provanstallningen i tid

Om arbetsgivaren inte agerar i tid gar provanstallningen 6éver i en tillsvidareanstallning.
5. Du avslutar av fel skal

En provanstallning far exempelvis inte avslutas av diskriminerande skal eller darfor att medarbetaren ar
fackligt organiserad.

6. Du missar formalia

Det finns sarskilda regler om hur och nar en provanstallning ska avslutas. Ta hjalp av HR i god tid - inte
sista dagen.

I KORTHET

v Anvand provanstallning med eftertanke

v Kontrollera kollektivavtalet

v Vanta inte till sista stund om du ar tveksam

v Ta hjalp av HR innan provanstallningen avslutas
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06 Vikariat — var tydlig med nir det ska upphora

Ett vikariat ar en tidsbegransad anstallning som normalt ar kopplad till en annan medarbetares franvaro
eller till en vakant befattning.

Om vikariatet bara ar kopplat till en annan persons franvaro kan det fortsatta om franvaron blir langre an
man férst raknat med.

Jag brukar darfor rekommendera att man ocksa anger ett sista datum:
"Per Persson dr vikarie for Stina Svensson under hennes studieledighet, dock ldngst t.o.m. 31 mars 2027.”
Da vet bada parter nar anstallningen senast upphor.

Det finns dessutom regler om hur lange nagon kan vara vikarie innan anstallningen évergar till en
tillsvidareanstallning. Det ar darfor viktigt att arbetsgivaren haller reda pa den sammanlagda

anstallningstiden.

I KORTHET

v Var tydlig med vad vikariatet avser
v Overvig ett sista datum
v Hall koll pa hur lange personen varit vikarie
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07 Vilj ritt tidsbegrinsad anstillning

Huvudregeln i svensk arbetsratt ar tillsvidareanstallning. Men det finns ocksd méjlighet att anstalla
tidsbegransat, exempelvis genom sarskild visstidsanstallning, vikariat eller sasongsarbete.

Som chef behdver du framfor allt kdnna till tva saker.

For det forsta kan kollektivavtalet innehalla andra regler &n LAS. En anstallningsform som lagen tillater
kan alltsa vara begransad eller reglerad pa annat satt pa just din arbetsplats. Kontrollera darfoér vad som
galler innan avtalet skrivs.

For det andra finns regler som innebar att vissa tidsbegransade anstallningar efter en viss tid overgar till
tillsvidareanstallningar.

I KORTHET

v Tillsvidareanstallning ar huvudregeln

v Kollektivavtalet kan innehalla andra regler

v Hall reda pa tidigare och pagaende tidsbegransade anstallningar
v Ta hjalp av HR om du ar osaker
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0 8 Foretagshemligheter — vad behéver chefen kinna till?

Foretag har ofta information som de inte vill ska hamna hos konkurrenter. Det kan exempelvis handla om:
* prissattning och kalkyler
e kund- och leverantorsuppgifter
 affarsplaner och strategier
* ritningar, recept och produktutveckling
* kansliga ekonomiska uppgifter
Sadan information kan omfattas av lagen om féretagshemligheter.

Men all intern information ar inte automatiskt en foretagshemlighet. For att omfattas av lagens skydd kravs
bland annat att informationen inte ar allmant kand eller lattillganglig, att foéretaget har vidtagit rimliga atgarder
for att halla den hemlig och att ett réjande skulle kunna skada foretaget i konkurrenshanseende.

Det innebar att arbetsgivaren sjalv behdver arbeta aktivt med skyddet.
Som chef behéver du darfor tianka pa:

¢ Vilken information ar sarskilt kanslig?

* Vet medarbetarna vilken information som inte far spridas?

* Har bara de som behéver informationen tillgang till den?

* Finns tydliga rutiner for hur informationen far hanteras och delas?

Erfarenheter och fardigheter som en medarbetare far genom normal yrkesutévning ar daremot inte
foretagshemligheter. Information om brott eller andra allvarliga missforhallanden ar inte heller
foretagshemligheter enligt lagen.

Skyddet for foretagshemligheter kan galla dven efter att anstallningen har upphort. Ett obehorigt réjande eller
utnyttjande kan i vissa fall leda till skadestand och aven till straffansvar.

I KORTHET

v All konfidentiell information ar inte automatiskt en foretagshemlighet

v Foretaget behover sjalv vidta rimliga atgarder for att skydda informationen
v Tydliggor fér medarbetarna vilken information som ar kanslig

v Begransa tillgangen till personer som behdéver informationen
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Kapitel 2 — Under pagiende anstillning

Under en anstallning uppstar emellanat situationer dar chefen behover
kanna till arbetsrattens grundprinciper. Det kan handla om allt fran MBL-
férhandling till misskdtsamhet, sakerhetsregler och distansarbete.

Som chef behover du inte sjalv vara arbetsrattsexpert. Men du behdver
kunna kanna igen situationerna, agera i tid och veta nar du ska ta hjalp.

-
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09 MBL — forhandla innan beslutet ir fattat

Medbestammandelagen (MBL) ger facket majlighet till inflytande innan arbetsgivaren fattar vissa
viktigare beslut.

Det kan exempelvis handla om omorganisation, arbetsbrist eller andra stérre férandringar som paverkar
verksamheten eller medarbetarna.

En av de viktigaste sakerna att komma ihag som chef ar tidpunkten.

Mer an en gang har jag sett arbetsgivare inleda en MBL-férhandling med:
Vi har beslutat att géra sa hdr ...”

Da a&r man normalt for sent ute.

Facket ska fa mojlighet att paverka innan beslutet fattas. I en vanlig MBL-forhandling har facket daremot
inte veto - det ar arbetsgivaren som fattar det slutliga beslutet.

Exakt vilken forhandlingsskyldighet som galler beror bland annat pa kollektivavtalsférhallandena.

I KORTHET

v MBL-férhandling ska normalt ske fére beslut

v Facket ska fa mojlighet att paverka

v Envanlig MBL-férhandling innebar inte att facket har veto

v Frdga HR om en forandring behover forhandlas innan du gar vidare
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1 0 Tink efter innan du skriver under

en lokal overenskommelse

En lokal 6verenskommelse ar en dverenskommelse mellan arbetsgivaren och den lokala fackliga
organisationen.

Den kan exempelvis handla om:

* arbetstider eller ersattningar

* omfattningen av fackliga uppdrag

o friskvardstimme eller andra lokala villkor

En lokal 6verenskommelse kan se ganska oskyldig ut. Kanske handlar det bara om nagra rader om
arbetstid, schema eller en viss férman.

Men i praktiken kan arbetsgivaren genom dverenskommelsen ha traffat ett lokalt kollektivavtal som kan
fortsatta att galla tills det sags upp.

Jag moéter ibland féretag som har skrivit under sddana éverenskommelser utan att fundera pa hur de
senare ska kunna avslutas.

Mitt rad ar darfor att alltid tanka igenom hur lange 6verenskommelsen ska galla och hur den ska kunna
sagas upp. En uppsagningsklausul kan exempelvis ange att 6verenskommelsen galler tills vidare men kan
sagas upp av endera parten med tre manaders uppsagningstid.

Saknas en sadan reglering kan det bli betydligt svarare att komma ur éverenskommelsen.

I KORTHET

v En lokal 6verenskommelse kan i praktiken vara ett lokalt kollektivavtal
v Se till att frdgan om giltighetstid och uppsagning ar tydligt reglerad
v Ta hjalp innan du skriver under om du ar osaker
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Medarbetaren har ocksia skyldigheter
1 1 yidig

Nar man talar om anstallning handlar mycket om medarbetarens rattigheter. Men ett
anstallningsforhallande innehaller ocksa ett antal grundlaggande skyldigheter.

En medarbetare férvantas bland annat:
e utfora sitt arbete

e folja ordnings- och sakerhetsregler
* samarbeta

* vara lojal mot arbetsgivaren

De har skyldigheterna galler i anstallningsforhallandet dven om de inte uttryckligen star i
anstallningsavtalet.

Om en medarbetare inte uppfyller sina skyldigheter kan det vara fraga om misskétsamhet. Vid mindre
allvarliga problem behdéver arbetsgivaren normalt férséka komma till ratta med situationen genom
exempelvis tydlighet, stod, uppféljning eller erinran.

Vid allvarligare eller aterkommande misskotsamhet bor HR eller arbetsrattsexpert kopplas in.

I KORTHET

v En anstallning innebar bade rattigheter och skyldigheter
v Var tydlig med vad du férvantar dig som chef

v Agera tidigt nar nagon inte uppfyller sina skyldigheter

v Vanta inte tills situationen blivit ett uppsagningsarende
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1 2 All misskétsamhet ir inte lika allvarlig

Det ar stor skillnad mellan olika former av misskétsamhet.
Misshandel, grov stold eller allvarlig illojalitet kan vara mycket allvarliga former av misskétsamhet.

Sena ankomster, bristande prestation eller samarbetssvarigheter ligger ofta i en annan kategori. Dar
behover arbetsgivaren normalt arbeta mer med att tydliggéra problemen och ge medarbetaren mdjlighet
att férandra sitt beteende.

Det gar darfor inte att ha en enkel lista dar en viss forseelse automatiskt leder till en viss arbetsrattslig
konsekvens.

Som chef ska du framfor allt komma ihag att ju allvarligare situationen ar, desto viktigare ar det att du
snabbt tar hjalp innan du agerar.

I KORTHET

v All misskétsamhet bedéms inte pa samma satt

v Mindre allvarliga problem kraver ofta tydlighet och uppféljning
v Allvarliga situationer kan behéva hanteras omedelbart

v Varje drende maste bedémas individuellt
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1 3 Vad ar en erinran?

En erinran ar ett satt att tydliggora for en medarbetare att ett visst beteende inte accepteras och maste
forandras.

Syftet ar inte att bestraffa medarbetaren. Det handlar om att personen ska forsta att:

“Det hdr beteendet dr inte okej. Det maste fordndras och fortsatt misskétsamhet kan f& konsekvenser for
anstdllningen.”

En erinran bér dokumenteras skriftligt. Annars kan det senare bli svart att visa vad medarbetaren
faktiskt informerades om.

En erinran kallas ibland fér "varning” eller "LAS-varning”. I den har boken anvander jag begreppet
erinran for att skilja det frdn begreppet disciplinar varning, som inom offentlig sektor kan vara en
disciplinpafoljd enligt lag eller kollektivavtal.

I KORTHET

v En erinran tydliggor vilket beteende som maste forandras
v Syftet ar rattelse - inte bestraffning
v/ Dokumentera erinran skriftligt
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1 4 S4a bor en erinran se ut

En erinran behéver inte vara lang eller komplicerad.

Det viktigaste ar att medarbetaren forstar tre saker:

1. Vad har hant?

Beskriv konkret vilket beteende eller vilken misskétsamhet du som chef reagerar pa.
2. Vad behover forandras?

Var tydlig med vad du férvantar dig framover.

3. Vad kan hdnda annars?

Medarbetaren behover forsta att fortsatt misskotsamhet kan leda till arbetsrattsliga konsekvenser
och ytterst till uppsagning.

Dokumentera att medarbetaren har fatt informationen.

I KORTHET

v Beskriv misskétsamheten

v Tala om vilken férandring som kravs
v Var tydlig med konsekvenserna

v Dokumentera
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1 5 Myten om tre ”varningar”

“Tre varningar - sedan kan man sdga upp.”
Det ar en av de vanligaste missuppfattningarna jag moter.

Det finns ingen regel som sager att en medarbetare maste fa tre erinringar innan uppsagning kan bli
aktuell.

Hur mycket arbetsgivaren behover gora beror pa vad som har hant. I vissa mycket allvarliga
situationer kan en enda handelse vara tillrackligt allvarlig for uppsagning eller avsked. I andra fall
kan arbetsgivaren genom erinringar behéva patala problemen flera ganger och ge medarbetaren
mojlighet att férandra sitt beteende.

I KORTHET

v Detfinns ingen regel om tre erinringar fére uppsagning

v Antalet erinringar avgér inte i sig om uppsagning ar méjlig
v Allvaret och omstandigheterna styr bedémningen

v Ta hjalp innan uppsagning blir aktuell
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1 6 Muntliga tillséigelser dr svarare att bevisa

En chef kontaktade mig om en medarbetare som hade misskétt sig under flera ar.

Chefen hade haft manga samtal och sagt till medarbetaren flera ganger. Problemet var att nastan
ingenting fanns dokumenterat.

Flera ar senare var det darfor svart att visa:

Vad hade egentligen sagts? Ndr hade det sagts? Och hade medarbetaren forstatt hur allvarligt
arbetsgivaren sag pd situationen?

Muntliga samtal och tillsagelser kan alltsa ha betydelse - men de ar betydligt svarare att bevisa i
efterhand.

Dokumentera darfor alltid viktiga samtal med medarbetaren.

I KORTHET

v Muntliga tillsagelser kan ha betydelse
v Problemet ar ofta bevisningen
v Dokumentera alltid viktiga samtal
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1 7 Nir en medarbetare struntar i sikerhetsregler

Att folja arbetsmiljo- och sakerhetsregler ar en grundlaggande skyldighet for medarbetaren.

Om en medarbetare exempelvis struntar i att anvanda skyddsutrustning eller medvetet bryter mot
sakerhetsforeskrifter ar det darfor inte nagot som chefen kan blunda for.

Som chef kan du dessutom ha fatt sarskilda arbetsmiljuppgifter i organisationen.

Ser du ett riskfyllt beteende behdver du agera. Prata med medarbetaren, tydliggér vad som galler
och se till att beteendet forandras. Fortsatter problemet kan mer formella atgarder behéva vidtas.

I KORTHET

v Medarbetaren ar skyldig att folja sakerhetsregler
v Som chef ska du reagera pa riskfyllt beteende

v Var tydlig med vad som maste férandras

v Ta hjalp om misskétsamheten fortsatter
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18 Distansarbete — policy eller avtal?

En del arbetsgivare har pa senare tid andrat sina regler for distansarbete och kravt mer narvaro pa
kontoret.

Men kan arbetsgivaren bara bestamma det?
Det forsta du behover ta reda pa ar hur distansarbetet har reglerats.

Om madjligheten till distansarbete bara finns i en policy har arbetsgivaren normalt stérre mojlighet att
andra reglerna. Om forandringen ar av storre betydelse kan arbetsgivaren dock behéva MBL-férhandla
med facket innan beslut fattas.

Om distansarbetet daremot ar ett individuellt avtalat anstallningsvillkor blir situationen en annan.

Om arbetsgivaren har ratt att bestdmma att arbetet ska utforas pa kontoret och en medarbetare anda
vagrar kan det i vissa fall vara fraga om ordervagran.

I KORTHET

v Tareda pa om distansarbetet ar reglerat i policy eller avtal
v En policy kan normalt lattare férandras

v En férandring kan behéva MBL-férhandlas

v Vagran att folja ett giltigt beslut kan vara misskétsamhet
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1 9 Far medarbetaren ha ett extrajobb?

Ja, normalt sett. LAS ger medarbetare ratt att samtidigt ha en anstallning hos en annan arbetsgivare.

Men det finns granser och undantag.

Ett extrajobb kan bli problematiskt om det exempelvis gor att medarbetaren inte klarar sitt ordinarie
arbete, konkurrerar med arbetsgivaren pa ett skadligt satt eller pa annat satt skadar verksamheten.

Andra typer av bisysslor, exempelvis egen verksamhet eller olika uppdrag, kan omfattas av andra
regler.

I KORTHET

v Medarbetare far normalt ha en annan anstallning
v Extrajobbet far inte hindra det ordinarie arbetet
v Skadlig konkurrens kan vara otillaten

26 25 SAKER VARJE CHEF BOR KANNA TILL OM ARBETSRATT



20 Brott pa fritiden — angar det arbetsgivaren?

Om en medarbetare begar ett brott pa fritiden ar utgdngspunkten att arbetsgivaren inte automatiskt
kan behandla det som ett arbetsrattsligt problem.

Men ibland kan brottet paverka anstallningen.

Det kan exempelvis vara fallet om personen har en sarskild fortroendestallning eller om brottet har
en tydlig koppling till arbetet eller arbetsgivaren.

Aven ett langt fangelsestraff kan fa arbetsrattsliga konsekvenser eftersom medarbetaren under lang
tid inte kan utfora sitt arbete.

I KORTHET

v Brott pa fritiden paverkar inte automatiskt anstallningen

v Medarbetarens roll och brottets koppling till arbetet kan fa betydelse
v Lang franvaro pa grund av fangelse kan paverka bedémningen

v Ta alltid hjalp av HR eller arbetsrattsexpert i sddana situationer
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DEL 3

Kapitel 3 — Nir anstillningen avslutas

Forr eller senare avslutas alla anstallningar.
Ibland sager medarbetaren upp sig sjalv, ibland handlar det om
arbetsbrist eller uppsagning av personliga skal.

Ett avslut som hanteras fel kan bli bade kostsamt och tidskravande. Darfor
ar det viktigt att forsta huvudprinciperna och att ta hjalp i tid nar man som
arbetsgivare dvervager att avsluta en anstallning.

25 sakervarje chefborkeanna till om arbetsratt




21 Kan en medarbetare ingra sin uppsigning?

En medarbetare kommer in pa chefens kontor efter ett gral och sager:

"lag séger upp mig!”

Nasta morgon vill personen ta tillbaka det som sagts.

Vad galler i ett sddant fall?

Huvudregeln ar att en medarbetare som sjalv séger upp sig ar bunden av uppsagningen.

Men det kan finnas undantag, exempelvis om uppsagningen skedde i stark affekt och medarbetaren
snabbt dngrade sig - sarskilt om arbetsgivaren insag eller borde ha forstatt att uppsagningen gjordes i
affekt.

Muntliga uppsagningar kan darfor bli besvarliga.

Mitt rad ar att alltid bekrafta en muntlig uppsagning skriftligt och att reda ut om det finns minsta tvekan
om vad medarbetaren egentligen menade.

I KORTHET

v Huvudregeln ar att egen uppsagning ar bindande
v Muntliga uppsagningar kan skapa bevissvarigheter
v Bekrafta dem skriftligt
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22 Facket sa okej — ir uppsigningen da siker?

En medarbetare hade misskott sig under en langre tid.

Chefen berattade for den lokala fackliga representanten att foretaget tankte sdga upp personen. Facket
hade inget att invanda.

Uppsagningen genomfordes.

Sedan kontaktade medarbetaren en advokat som ifrdgasatte uppsagningen.
Chefen blev férvanad:

“Men facket tyckte ju att det var okej?”

Det ar en missuppfattning att det racker.

Ett informellt godkéannande fran en lokal facklig representant innebar inte att uppsagningen automatiskt
ar juridiskt riktig. Det ar arbetsgivaren som ansvarar for beslutet, och om uppsagningen bestrids kan
fragan ytterst behdva avgoras av domstol.

I KORTHET

v Arbetsgivaren ansvarar for uppsagningsbeslutet

v Ettinformellt "okej” fran facket &r ingen garanti

v Om uppsagningen bestrids kan domstol ytterst avgéra fragan
v Ta alltid hjalp fére uppsagning pa grund av misskétsamhet
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2 3 Overenskommelse om att gi skilda vigar

Ibland har arbetsgivaren och medarbetaren kommit till en punkt dar bada ser att anstallningen bor
avslutas.

Ett alternativ kan da vara att traffa en frivillig 6verenskommelse om att anstallningen ska upphora.

Det kan vara battre for bada parter an en fortsatt konflikt, en oséker uppsagningsprocess for
arbetsgivaren eller konsekvenserna av en egen uppsagning fér medarbetaren.

Men en sadan 6verenskommelse kan paverka exempelvis arbetsléshetsersattningen. Vem som har tagit
initiativ till dverenskommelsen om att anstallningen ska upphora kan fa betydelse for a-kassans
beddmning.

Som chef bor du darfor aldrig sjalv formulera en sddan éverenskommelse utan stod fran HR,
arbetsgivarforbund eller arbetsrattsexpert.

I KORTHET

v En frivillig dverenskommelse kan vara ett alternativ

+ Den ska verkligen vara frivillig

v Utformningen kan fa ekonomiska konsekvenser for medarbetaren
v Ta hjalp nar éverenskommelsen utformas
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24 Arbetsbrist handlar inte alltid om brist pa arbete

Begreppet arbetsbrist ar latt att missforsta.
Det betyder inte nddvandigtvis att det saknas arbetsuppgifter.

Arbetsgivaren bestammer hur verksamheten ska organiseras, hur manga medarbetare som behdvs och
vilka befattningar som ska finnas. Om ett sadant verksamhetsbeslut leder till att personal behéver sagas
upp ar det normalt fraga om arbetsbrist.

Det kan exempelvis handla om:
* besparingar
* omorganisation

* minskat personalbehov

andrad verksamhetsinriktning
* att en befattning tas bort

Det far alltsa inte vara fraga om sa kallad fingerad arbetsbrist, dar arbetsbrist anges som skal trots att det
verkliga problemet handlar om en viss medarbetare.

En arbetsbristprocess innehaller flera steg som ar viktiga att folja, bland annat forhandling,
omplaceringsutredning och turordning.

I KORTHET

v Arbetsbrist betyder inte alltid att det saknas arbetsuppgifter
v Arbetsgivaren bestammer hur verksamheten ska organiseras
v Arbetsbrist far inte anvandas for att dolja personliga skal

v Ta hjalp av HR tidigt i en arbetsbristprocess
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25 Tre personer kan undantas fran turordningen

Vid arbetsbrist galler turordningsreglerna i LAS - ofta sammanfattade som "sist in, forst ut”.

Men det finns undantag.

En arbetsgivare kan enligt LAS undanta hoégst tre medarbetare som beddms vara av sarskild betydelse for
den fortsatta verksamheten.

Det ger arbetsgivaren ett betydande handlingsutrymme, men valet far naturligtvis inte goras av
exempelvis diskriminerande skal.

Har arbetsgivaren gjort sddana undantag far nya undantag inte goras vid en uppsagning som sker inom
tre manader efter den forsta uppsagningen.

Kollektivavtal kan dessutom innehalla andra turordningsregler an LAS.

I KORTHET

v En arbetsgivare kan enligt LAS undanta hégst tre personer
v De ska beddmas vara av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten
v Kollektivavtal kan innehalla andra regler
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Efterord

Jag hoppas att de 25 arbetsrattsliga fragorna och situationerna i den har boken har gjort dig lite
tryggare i arbetsratten.

Du behover inte som chef kunna alla paragrafer eller beharska varje arbetsrattslig process. Det

viktiga ar ofta att kanna igen situationen, forsta att det finns arbetsrattsliga fragor att ta hansyn till -
och veta nar det ar dags att ta hjalp.

Fundera garna pa hur det ser ut i din egen organisation:

Har du - och andra chefer i organisationen - tillrdackliga arbetsrattsliga grundkunskaper?
Vet ni ndr det ar dags att agera - och nar det ar dags att ta hjalp?

Och vet medarbetarna vilka grundldaggande skyldigheter som faktiskt foljer med en
anstallning?

Det ar fragor som jag arbetar vidare med i mina utbildningar.

Tack for att du har last.



Mina utbildningar

Arbetsritt for chefer

Den har boken ger en introduktion. I utbildningen gar vi ett steg vidare.

Vi gar igenom de viktigaste arbetsrattsliga fragorna ur chefens perspektiv och arbetar med verklighetsnéara
situationer som chefer kanner igen fran sin vardag.

Fokus ligger pa att gora arbetsratten begriplig, praktisk och anvandbar - sa att cheferna vet nar de behoéver
agera, vad de behover tanka pa och néar det ar dags att ta hjalp.

Arbetsrittskunskap for medarbetare

En chef sa en gdng under en av mina utbildningar:

“"Men om vi chefer inte kénner till det har - hur ska medarbetarna forvéntas gora det?”

Det blev utgangspunkten for en féreldsning om en del av anstallningen som séllan diskuteras
- medarbetarens grundldggande skyldigheter.

Vilka krav kan arbetsgivaren egentligen stalla? Vad innebar lojalitetsplikten? Vad hander om man inte féljer
instruktioner eller sakerhetsregler?

Utbildningen ar lattsam och engagerande men har ett tydligt och viktigt budskap.

Praktisk information

Bada utbildningarna genomférs féretagsinternt - pa plats hos er eller via Teams.

Las mer: www.carbonado.se/kurser

“Du dr duktig pa att formedla dessa kunskaper. Jag har varit pd flera arbetsrdttsliga kurser genom dren,
men du dr nog den som varit skickligast pd att formedla kunskaper inom detta dmne.”
- Kursdeltagare

Hor av dig sa berittar jag mer

Mikael Kjallbring
072-44 88 555
mikael@carbonado.se


https://www.carbonado.se/kurser
tel:+46724488555
mailto:mikael@carbonado.se

Arbetsratt i praktiken

Den har boken ger chefer en introduktion till
25 arbetsrattsliga fragor och situationer
som ar bra att kanna till i vardagen
- fran anstallning till avslut.

Mikael Kjallbring ar HR-konsult och
arbetsrattsexpert med dver 25 ars
erfarenhet inom omradet.

Utbildningar i arbetsratt for chefer
Las mer pa carbonado.se/kurser



	Arbetsrätt i praktiken
	Den här boken ger chefer en introduktion till 25 arbetsrättsliga frågor och situationer
	som är bra att känna till i vardagen
	- från anställning till avslut.
	Mikael Kjällbring är HR-konsult och arbetsrättsexpert med över 25 års
	erfarenhet inom området.
	Utbildningar i arbetsrätt för chefer

	SAKER
	VARJE CHEF
	BÖR KÄNNA TILL
	OM ARBETSRÄTT
	Från anställning till avslut

	Arbetsrätt i praktiken
	Den här boken ger chefer en introduktion till 25 arbetsrättsliga frågor och situationer
	som är bra att känna till i vardagen
	- från anställning till avslut.
	Mikael Kjällbring är HR-konsult och arbetsrättsexpert med över 25 års
	erfarenhet inom området.
	Utbildningar i arbetsrätt för chefer


