AD om vikten av tydliga ordnings- och

forhallningsregler

Arbetsdomstolen (AD) har nyligen meddelat tva domar som bada
ror avskedanden av hégt uppsatta arbetstagare som av sina
respektive arbetsgivare anklagats for att pa olika sétt ha gjort sig
skyldiga till allvarlig misskétsamhet i samband med attestering
och registrering av arbetstid. Har paminner AD oss om vikten av
att det vid varje arbetsplats finns tydliga ordnings- och
forhallningsregler

Arbetsdomstolen har nyligen meddelat tva domar som bada ror
avskedanden av hogt uppsatta arbetstagare som av sina respektive
arbetsgivare anklagats for att pa olika satt ha gjort sig skyldiga till
allvarlig misskotsamhet i samband med attestering och registrering
av arbetstid.

| det ena avgorandet, AD 2015 nr 46, hade en platschef avskedats
fran sin anstéllning under arbetsgivarens pastaende om att hon, i
strid med arbetsgivarens instruktioner, hade attesterat sina egna
tidrapporter. Av gallande attestordning framgick tydligt att det var
bolagets verkstéllande direktor som ansvarade for attesteringen av
platschefens tidrapporter. Enligt platschefen hade hon dock fatt
arbetsgivarens tillatelse att sjalv skota sin egen attestering. Fyra av
sju ledamater i Arbetsdomstolen valde att ga pa arbetsgivarens
linje. Domstolens majoritet konstaterade att platschefen inte hade
lyckats visa att hon fatt en uttrycklig tillatelse eller tyst accept fran
bolaget att avvika fran géllande attestordning. Till féljd harav
ansag majoriteten att bolaget hade haft ratt att avskeda platschefen.

Det andra avgorandet, AD 2015 nr 47, avsag en produktionsledare
som avskedades med hanvisning till att han arbetat hemifran under
ordinarie arbetstid och registrerat detta som arbetad tid trots att
hemarbete endast fick forekomma efter narmaste chefs
godkannande i varje enskilt fall. Till skillnad fran situationen i det
ovan ndmnda avgorandet AD 2015 nr 46 fanns i detta mal ingen
policy eller nagon annan typ av ordningsforeskrift som gav svar pa
fragan huruvida det ifragasatta hemarbetet hade varit tillatet.
Produktionsledaren kunde dock visa att han tidigare hade skickat
e-post till sina chefer om att han arbetade hemma och att de inte pa
nagot sétt hade reagerat negativt i anledning av detta. Dessutom
vittnade flera av produktionsledarens kollegor om att det
forekommit att andra tjansteman arbetat hemifran och att inte
heller de hade tillrattavisats av bolaget. Arbetsdomstolen
konstaterade att produktionsledaren i vart fall hade haft befogad
anledning att tro att han fick arbeta hemifran pa det satt han gjort
och med hénvisning till i huvudsak detta ogiltigforklarade
domstolen avskedandet.

Forbundsjuristernas kommentar



Anstallningsforhallanden vilar alltid pa forutsattningen att det
finns ett msesidigt fortroende mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Chefer och arbetsledare ar dock exempel pa
arbetstagare som har en sa kallad sérskild fortroendestallning,
vilket innebér att de forvéntas leva upp till sérskilt hdga krav vad
avser omdomesformaga och regelefterlevnad. Arbetsdomstolen
anlagger ett strangt betraktelseséatt i friga om ohederlighet pa
arbetsplatsen t.ex. avseende registrering av arbetad tid (jfr AD
2011 nr 17 och AD 2014 nr 9) och avvikelser fran uppstallda
rutiner for ekonomisk kontroll och redovisning (jfr AD 1991 nr 82
och AD 1999 nr 1). Nér en arbetstagare med sarskild
fortroendestallning gor sig skyldig till forsummelser i dessa
avseenden I6per vederborande en stor risk att skiljas fran sin
anstéallning genom uppségning eller avskedande.

Trots att omstandigheterna i de tva aktuella fallen var
forhallandevis likartade s kom Arbetsdomstolen fram till helt
olika slutsatser. En viktig omstandighet som skiljer fallen at ar att
det i AD 2015 nr 46 fanns ett tydligt regelverk om attesteringsratt
som kunde laggas till grund for provningen av platschefens
handlande. | AD 2015 nr 47 fanns ingen policy och inte heller
nagra andra instruktioner rorande ratten att arbeta hemifran.
Visserligen ar det sa att avsaknaden av ordningsforeskrifter typiskt
sett slar tillbaka mot arbetsgivaren vid en eventuell tvist om ett
ifrdgasatt handlandets eventuella tillatlighet. Trots detta kan det
konstateras att varken arbetstagarna eller arbetsgivaren har nagon
gladje av att det rader oklarheter om vilka regler som galler vid
arbetsplatsen eftersom sadana forhallanden &r synnerligen
konflikt- och tvistedrivande.

Som fortroendevald har du en viktig roll i arbetet med att se till att
det finns tydliga regler for vad som galler vid arbetsplatsen. Att ta
fram policys och liknande dokument ar regelméssigt ndgot som
arbetsgivaren gor ensidigt med stod av sin arbetsledningsrétt, men
de bésta policydokumenten skapas givetvis nér arbetsgivaren
involverar arbetstagarna i processen. Ett tips ar darfor att se 6ver
de interna rutinerna pa din arbetsplats, och om du hittar
forbattringsomraden bor du genom din Akademikerforening
initiera en dialog om detta med arbetsgivaren. Typiskt sett ska
policys ocksd MBL-forhandlas. Att en MBL-férhandling sker &r
sarskilt viktigt om arbetsgivaren ocksa avser att kontrollera
policyefterlevnaden bland de anstéllda genom digitala eller andra
former av 6vervakningssystem. Nar fraga ar om 6vervakning av
anstéllda kan det namligen finnas goda skal att fundera éver fragor
om integritetsskydd och arbetsgivarens ansvar enligt
personuppgiftslagen.

Att vara proaktiv och forsoka arbeta fram sa tydliga riktlinjer som
mojligt ar det enskilt mest effektiva sattet att forebygga den typ av



problem som forde platschefen respektive produktionsledaren &nda
upp till huvudférhandlingssalen i Arbetsdomstolen.



