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Stockholm
KLAGANDE
T.H.

Ombud: jur.kand. Henric Einarsson och Johan Norin, RiVe Juridiska
Byra AB, Box 338, 781 24 Borlange

MOTPART

Staten genom Domstolsverket, 511 81 Jonkdping

Ombud: arbetsrattsjuristerna Linnéa Littorin, Domstolsverket,

511 81 JOonkoping, och Carl Durling, Arbetsgivarverket, Box 3267,
103 65 Stockholm

SAKEN
ogiltigforklaring av uppségning m.m.

OVERKLAGAD DOM
Uppsala tingsratts dom den 3 januari 2020 i mal nr T 5351-19

Tingsrattens dom, se bilaga.

Bakgrund

T.H. anstélldes hos Uppsala tingsratt i augusti 2015 och arbetade som
domstolshandlaggare. Domstolsverkets personalansvarsnamnd beslutade den
12 juli 2019 att séga upp henne.

T.H. véckte talan vid Uppsala tingsratt. Malet handlades av en domare fran en
annan tingsratt.

T.H. yrkade vid tingsratten att uppségningen av henne skulle ogiltigforklaras
och att staten skulle forpliktas att betala allmant skadestand till henne. Staten
bestred yrkandena.

Tingsratten ogillade karomalet.

Yrkanden m.m.

T.H. har yrkat att Arbetsdomstolen ska bifalla hennes vid tingsratten forda
talan och forplikta staten att ersatta hennes rattegangskostnader vid tingsratten
med dé&r yrkat belopp.



Staten har bestritt andring av tingsrattens dom.
Parterna har yrkat ersattning for rattegangskostnader i Arbetsdomstolen.

Parterna har som grund for och till utveckling av sin talan i Arbetsdomstolen i
allt véasentligt anfort detsamma som vid tingsratten. De har aberopat samma
bevisning som vid tingsratten. Tillaggsforhar har hallits med alla forhors-
personer utom F.H..

Domskal

Fragorna i Arbetsdomstolen

Arbetsdomstolen prévar forst om staten haft saklig grund for att séga upp T.H..
Darefter provar Arbetsdomstolen om staten ar skyldig att betala skadestand till
T.H. for att ha brutit mot 6verlaggningsskyldigheten enligt 30 §
anstéllningsskyddslagen.

Har det funnits saklig grund for uppséagningen?
Tvisten

Staten har gjort gallande att det funnits saklig grund for uppségningen och i
korthet anfort att T.H:s arbetsprestationer under lang tid varit lagre &n som kan
accepteras, att det funnits allvarliga samarbetsproblem samt att arbetsgivaren
vidtagit skaliga stod- och anpassningsatgarder.

T.H. har bestritt att sa varit fallet.

Rattsliga utgdngspunkter

| en arbetstagares aligganden mot sin arbetsgivare ingar att utfora arbetsupp-
gifterna med den noggrannhet som uppgifterna kraver och i sadan takt att ett
rimligt arbetsmatt normalt hinns med varje arbetsdag (se t.ex. AD 1980 nr 10).
Utgangspunkten &r att arbetsgivaren far bestamma hur arbetet ska utforas, men
att detta ska ske inom de ramar som sétts av lag och kollektivavtal. Till exem-
pel ar arbetsgivaren enligt 2 kap. 1 § arbetsmiljolagen skyldig att anpassa
arbetsforhallandena till enskilda arbetstagares olika férutsattningar i fysiskt och
psykiskt avseende.

En arbetstagare som av ovilja inte fullgor sina arbetsuppgifter kan ségas upp.
Aven oférméga att klara av arbetet kan utgora saklig grund for uppsagning, om
arbetstagarens prestationer vasentligt understiger vad arbetsgivaren normalt
borde ha kunnat rakna med. Brister i formagan att klara av arbetet som ar av
overgaende natur, t.ex. oerfarenhet, utgér normalt inte saklig grund. Inte heller
utgor det normalt saklig grund for uppségning att en arbetstagare av och till
utfort sitt arbete pa satt som kan medféra anméarkningar eller viss kritik. Se
t.ex. AD 2011 nr 20 och AD 1990 nr 112. For att brister i formagan att klara av
arbetet ska utgora saklig grund for uppségning kravs normalt att arbetsgivaren



gjort klart for arbetstagaren att denna inte uppfyller de krav som stalls pa
arbetsprestationen och att dennes anstallning ar i fara (se t.ex. AD 2002 nr 44).
Det kravs normalt dven att arbetsgivaren i forsta hand pa mindre ingripande
sétt forsoker komma till ratta med problem i arbetet, t.ex. genom anvisningar
och rad eller omplacering till andra arbetsuppgifter och att arbetstagaren déri-
genom ges mojlighet att forbattra sina prestationer.

For att samarbetsproblem pa en arbetsplats ska kunna utgora saklig grund for
uppséagning kravs till en borjan att de &r av mycket allvarlig art. | detta ligger
att samarbetsproblemen ska ga ut dver arbetsgivarens verksamhet. Det &r inte
tillrackligt att det finns irritation i forhallandet mellan olika personer pa arbets-
platsen. Utgangspunkten ar vidare att det dven i fall av allvarliga samarbets-
problem maste kravas att arbetsgivaren i forsta hand kommer tillratta med
problemen pa ett mindre ingripande sétt &n genom uppsagning och att en upp-
sagning far tillgripas bara som en sista utvag. Normalt maste kravas att arbets-
givaren pa ett bestamt och otvetydigt satt gor klart for arbetstagaren foljderna
av ett fortsatt negativt upptradande, innan en uppsagning vidtas. Det aligger
aven arbetsgivaren att géra en noggrann utredning av mojligheten till omplace-
ring. Se AD 2017 nr 14 med hanvisningar.

| den man den bristande arbetsformagan eller samarbetsproblemen beror pa
eller har ett nara samband med en funktionsnedséttning stalls sarskilda krav pa
arbetsgivaren att vidta atgarder for att arbetstagaren ska kunna vara kvar i
anstéllningen. Av 1 kap. 4 § och 2 kap. 1 § diskrimineringslagen foljer att
arbetsgivaren ar skyldig att vidta skaliga atgarder for tillganglighet for att en
arbetstagare med funktionsnedséattning ska komma i en jamférbar situation med
personer utan denna funktionsnedsattning. Det finns normalt inte saklig grund
for uppsagning om en arbetsgivare séger upp en arbetstagare med funktions-
nedsattning, trots att arbetstagaren genom skaliga atgarder for tillganglighet
skulle ha kunnat komma i en jamforbar situation med personer utan denna
funktionsnedséttning.

Héandelseforloppet m.m.

Av utredningen har i huvudsak foljande framkommit.

T.H. provanstélldes den 17 augusti 2015 hos Uppsala tingsratt. Hon blev den
17 december samma ar tillsvidareanstéalld som domstolshandlaggare.

Arbetet for domstolshandlaggarna vid tingsratten &r fordelat pa fyra stationer
med olika arbetsuppgifter. T.H. forvantades efter en tid ingd i ett roterande
schema dar hon skulle bemanna en station per veckan.

Under 2016 uppmarksammade handlaggarchefen A.P. att T.H:s
arbetsprestation var lag och att hon hade svart att arbeta sjalvstandigt. T.H. har
sjalv berattat att hon inte kande sig rustad att inga i den ordinarie rotationen,
delvis for att hon ansag sig inte ha fatt tillracklig handledning i arbetet vid tva
av stationerna.



A.P. beslutade att T.H. fran den 22 september 2016 inte skulle rotera mellan
stationerna, utan bara skulle arbeta med att boka och kalla till férhandlingar i
tvistemal. Syftet med atgarden var att T.H. skulle fa tillfalle att lara sig detta
moment grundligt och komma upp i tempo. T.H. upplevde dock beslutet som
en “avstiangning” fran andra arbetsuppgifter och var radd for att detta skulle
leda till att hon skulle gldmma de arbetsmoment som hon redan lart sig.

Den 3 november 2016 holls ett samtal mellan bl.a. lagmannen C.B. (som &r
chef for tingsratten), A.P. och T.H.. Arbetsgivarforetradarna framférde vid
motet kritik bl.a. mot hur T.H. agerat mot andra anstéllda, att hon inte skotte
uppgiften att svara i telefon och att hon inte réttat sig efter chefernas
arbetsledningsbeslut. En kopia av minnesanteckningarna fran métet lamnades
till T.H..

Vid I6nesamtal i januari 2017 fick T.H. oféréandrad 16n och det upprattades
darefter — den 14 februari 2017 — en atgardsplan for henne. | atgardsplanen
anfordes i huvudsak att T.H. hade svarigheter att prioritera arbetet, inte sade till
nar hon behovde hjalp, tog for lang tid pa sig att utfora sina arbetsuppgifter,
inte svarade i telefon, argumenterade med chefer och kollegor, lade for mycket
tid pa att uppratta egna mallar och prata med kollegor samt var svar att
samarbeta med. Bade T.H. och A.P. har uppgett att T.H. redan innan
atgardsplanen upprattades hade berattat for A.P. att hon hade dyslexi. A.P.
hade dock uppfattat att dyslexin ndmndes mer i forbifarten och hon uppfattade
inte att T.H:s dyslexi medforde nagra patagliga svarigheter i arbetet. Hon visste
t.ex. att T.H. var mycket duktig pa att skriva.

Arbetsdomstolen har tagit del av en inspelning av ett langre samtal mellan T.H.
och A.P. som holls den 14 mars 2017. Vid samtalet patalade T.H. att hon
upplevde att mycket av den kritik som riktats mot henne kunde kopplas till
hennes dyslexi. Hon berattade ingaende om de svarigheter hon upplevde i
arbetet, bl.a. problem vid telefonsamtal, att ta till sig sdval muntliga som
skriftliga instruktioner samt stresskanslighet och att hon hade stort behov av att
skapa egna mallar. Bland annat mot bakgrund av detta samtal kom
atgardsplanen att revideras. Av den reviderade atgardsplanen framgar att T.H.
tilldelades en back-up person, att hon i viss man tilléts stanga av sin telefon for
att fokusera pa en arbetsuppgift och att hon blev befriad fran vissa
arbetsuppgifter, t.ex. s.k. coms med langa atgardsinstruktioner. Hon skulle
vidare enbart ansvara for sin arbetsstation pa formiddagarna och tillats lagga
viss tid pa att géra egna mallar.

T.H. anmadlde i maj 2017 arbetsgivaren till Diskrimineringsombudsmannen for
trakasserier och krankande sérbehandling. Diskrimineringsombudsmannen
beslutade att inte utreda anmalan och avslutade drendet utan att ta stallning till
T.H. hade blivit behandlad felaktigt.

Den 25 september 2017 andrades atgardsplanen pa nytt. Det angavs da bl.a. att
T.H. bara skulle arbeta med egna mallar pa fredagar kl. 14.30-16.27.
Bakgrunden var att arbetsledningen uppfattade att T.H. dgnade sa stor del av
arbetstiden till att géra egna mallar att det gick ut 6ver det dagliga arbetet.



T.H. har berattat att hon upplevde atgardsplanen som otydlig och att den
reviderade atgirdsplanen enbart stdllde kravet att hon 1 den man hon kunde”
skulle arbeta pa formagan att prioritera samt att det inte — till skillnad fran i den
ursprungliga atgardsplanen — langre stalldes nagot krav pa att hon skulle arbeta
effektivt. Hon anser inte att atgardsplanen utgick fran hennes individuella
behov.

Den 8 februari 2018 skrev T.H. ett drygt 30 sidor langt mejl till lagmannen
C.B.. Hon redogjorde dar ingaende for sin arbetssituation och framhall att hon
utsatts for trakasserier och krankande sarbehandling. Av mejlet framgar att
T.H. ansag att den kritik om hur hon utfort sitt arbete, som framfor allt A.P.
uttryckt, var ogrundad och utgjorde ett utryck for ett verkritiskt och negativt
forhallningssatt till henne. Det framgar aven att hon uppfattat beslutet att hon
bara skulle arbeta med att boka och kalla till forhandlingar i tvistemal som en
’sérplacering” och narmast som en form av bestraffning.

Lagmannen C.B. kontaktade med anledning av mejlet Domstolsverket, som
gjorde en utredning om krankande sarbehandling. I utredningen, som blev klar
den 21 maj 2018, drog Domstolsverket slutsatsen att det inte forekommit nagon
krankande sarbehandling, men att det fanns sa allvarliga samarbetssvarigheter
mellan T.H. och A.P. att det var lampligt att T.H. forflyttades till en annan
enhet. Domstolsverkets utredning foranledde arbetsgivaren dels att foresla s.k.
trepartssamtal med foretagshalsovarden, dels att omplacera T.H. till en annan
enhet med en annan chef. T.H. var mycket kritisk till utredningen och
utvecklade sin kritik i ett 1angre mejl till Domstolsverket den 14 juni 2018.

I juni och augusti 2018 genomfdrdes trepartssamtal. | dessa deltog T.H., C.L.
(chefsadministrator vid tingsratten) och en foretagslakare. C.L. framforde
under dessa samtal dnskemal om att det skulle utredas om det fanns nagot
annat an dyslexin som paverkade T.H. i hennes arbete. Ocksa foretagslakaren
framforde att det var sannolikt att det aven forelag ndgon annan
neuropsykiatrisk diagnos.

| oktober 2018 erbjod arbetsgivaren T.H. mojligheten att ga till en s kallad
karridrcoach. Arbetsgivarens syfte var att T.H. skulle utveckla sin
kommunikativa formaga. T.H. tackade dock nej till erbjudandet, eftersom hon
uppfattade att syftet var ett annat. Hon har i efterhand beréttat att hon, om hon
forstatt syftet med atgarden, skulle ha stallt sig positiv till denna.

Bland annat mot bakgrund av Domstolsverkets utredning beslutade arbets-
givaren att T.H. skulle arbeta pa en annan avdelning med G.A. som
handlaggarchef. Omplaceringen genomfordes den 1 oktober 2018, i samband
med en omorganisation av tingsratten. Enligt tingsratten valdes tidpunkten for
att inte sarskilt utpeka T.H.. I mejl fran september 2018 uttryckte T.H. oro Gver
bl.a. hur arbetsanpassningen skulle fungera vid den nya enheten. Hon angav att
hon har behov av god framfarhallning, god struktur och ordning i vardagen
samt att ovisshet skapar betydande oro och stress for henne.

G.A. har beréttat att T.H. nar hon borjade pa enheten fick en ny introduktion
till alla arbetsstationer och att G.A. gick in till T.H. varannan timme for att



hjalpa henne att prioritera bland arbetsuppgifterna. G.A. tog Over de
arbetsuppgifter som T.H. inte hann med, och utférde dem sjalv eller férdelade
dem till andra handlaggare.

Den 1 november 2018 holls ett samtal mellan C.L., G.A. och T.H., dar
arbetsgivarforetradarna framholl att T.H:s arbetsniva inte var tillracklig samt
att hon misskotte flextiden och uppgiften att svara i telefon. T.H. lamnade
samtalet i upprort tillstand. C.L. har gjort minnesanteckningar fran samtalet.

Den 14 november 2018 skrev T.H. ett langre mejl till C.L. och G.A. med
anledning av samtalet den 1 november. | mejlet redogor T.H. ingaende for hur
hon uppfattat sin arbetssituation fran 2017 och framat. Enligt henne framforde
arbetsgivaren under samtalet den 1 november 2018 hard kritik mot henne for
att hon inte presterade mer, i stéllet for att fokusera pa vilka arbetsanpassningar
som behdvdes for att underlatta for henne. Hon understrok dven att hennes
fysiska och psykiska maende paverkades allvarligt av arbetssituationen och
begéarde att en arbetsformageutredning skulle genomforas.

Lagmannen C.B. bemétte i ett mejl den 22 november 2018 det som T.H. anfort
i sitt mejl. C.B. framholl &ven att T.H. i olika sammanhang hade agerat
aggressivt och olampligt mot chefer pa tingsratten. Hon angav att agerandet var
helt oacceptabelt och att T.H. riskerade att forlora sin anstallning om hon inte
andrade sitt beteende.

Den 24 januari 2019 holls ett mote mellan C.L., G.A. och T.H.. Vid motet
framholl arbetsgivaren att T.H. fick anpassningar i form av att hon var befriad
fran vissa arbetsuppgifter och fick hjélp och stéd, men att hon trots
anpassningarna presterade alldeles for lite. Det angavs dven att T.H. misskotte
sin flextid, att hon gick runt och pratade med kollegor i alltfér hog grad, att hon
endast sporadiskt svarade i telefon m.m. T.H. upplystes om att arbetsgivaren
ansag att situationen var ohallbar och 6vervagde att begéra hos
personalansvarsnamnden att hon skulle sdgas upp pa grund av personliga skal,
om inte en pataglig forbattring skedde. Arbetsgivaren tog dven upp fragan om
T.H. var intresserad av att traffa en 6verenskommelse om att sluta sin
anstallning.

Den 27 februari 2019 holls ett nytt trepartssamtal mellan C.L., T.H. och
foretagslékaren. Vid samtalet upprepade C.L. det som arbetsgivaren anfort vid
motet den 24 januari. T.H. forklarade att hon inte ville bli utkopt” utan ha en
anpassad befattning och bl.a. att G.A. mobbade henne och att G.A. gjort henne
sd mycket ont sa att T.H. inte visste vad hon skulle gora. Foretagslakaren gav
uttryck for att konflikten natt en sadan niva att det inte framstod som
meningsfullt att genomfora t.ex. ett s.k. Krav och Funktionsschema (KOF) i
syfte att fa underlag till att ta stéllning till om anpassning av arbetet var méjlig
och vilka atgarder som i sa fall kunde vara lampliga.

| mars 2019 gjorde emellertid foretagshélsovarden en KOF. Av denna framgar
bl.a. att arbetsgivaren och T.H. var ense om att T.H. hade svarigheter att
prestera i samma utstrackning som andra domstolshandléggare och att det
fanns en konflikt som forsvarade samarbetet. Vidare framgar att arbetsgivaren



ansag att det hade skett arbetsanpassningar i form av att T.H. fatt en extra
handlaggare som stdd, att arbetsuppgifter som T.H. inte hann med togs bort
fran henne, att telefonpassning kopplades bort vid hog belastning, och att
ytterligare anpassningar inte var mojliga. T.H. dnskade att arbetets innehall
skulle ses over, att arbetsmangden skulle minskas och att man skulle undersoka
vilka hjalpmedel som fanns utifran hennes funktionsnedséttning.

| april 2019 begarde tingsratten att personalansvarsnamnden skulle s&ga upp
T.H.. Den 14 juni holl némnden ett sammantrade dar T.H. och foretradare for
tingsratten deltog. Personalansvarsndmnden beslutade den 12 juli 2019 att sdga
upp T.H..

T.H:s diagnos

Efter remiss fran foretagshalsovarden genomfordes en neuropsykiatrisk
bedémning av en legitimerad psykolog. | ett utlatande daterat den 5 juni 2019
bedémdes T.H. uppfylla kriterierna for autism niva 1:1 (299.00 enligt DSM-5)
respektive Aspergers syndrom (F 84.5 enligt ICD-10).

| malet har inte presenterats nagon utredning om vad dessa diagnoser narmare
innebar. Med ledning av utlatandet och de hanvisningar som gors i detta kan
dock foljande ségas.

| utlatandet hanvisas till tva internationellt erkanda diagnosmanualer. ICD-10
(International Classification of Diseases) ges ut av Véarldshalsoorganisationen
och anvénds i Sverige vid statistisk klassifikation av diagnoser. DSM-5
(Diagnostic and Statistical Manual of mental Disorders) ges ut av det ameri-
kanska psykiatrisallskapet och innehaller nar det géller psykiatriska diagnoser
mer utvecklade beskrivningar. DSM-5, som antogs 2013, finns i svensk 6ver-
sattning och anvands allméant inom svensk hélso- och sjukvard.

| den svenska dversattningen av DSM-5 anvénds uttrycket autism. En annan
vanlig beteckning ar autismspektrumtillstand. I den amerikanska utgavan talas
om Autism Spectrum Disorder. Autism &r en funktionsnedsattning som innebar
svarigheter med socialt samspel och 6msesidig kommunikation, tillsammans
med en benéagenhet att gora saker pa ett upprepat, oflexibelt och ibland lite udda
satt. Funktionsnedsattningen anses ha en neurobiologisk grund och paverkar
hjarnans sétt att bearbeta information. Funktionsnedséattningen &r varaktig. De
negativa verkningarna av funktionsnedsattningen kan motverkas av att den
berdrda personen och omgivningen far okad kunskap om hur tillstandet paverkar
personen och darigenom kan hitta I6sningar som underlattar socialt samspel och
kommunikation. Det kan t.ex. handla om att den berdrda personen utvecklar
strategier for att kompensera sina svarigheter, att forandra de forvantningar och
krav som personen sjalv och omgivningen staller eller att genomféra stod- och
anpassningsatgarder.

Fragan om en person uppfyller kriterierna for diagnosen autism och svarighets-
graderingen (nivan) av denna gors vasentligen utifran en bedémning av i vilken
grad personlighetsdragen orsakar problem i umgénget med andra och i vardags-
livet. Autistiska drag anses vara relativt vanliga i befolkningen, och det &r alltsa



forst nar de leder till mer patagliga besvar som en person uppfyller diagnoskrite-
rierna.

| DSM-5 delas diagnosen in i tre nivaer i fraga om férmaga till social kommu-
nikation respektive begransande och repetitiva beteenden. Niva 3 beskrivs som
begransningar som kraver mycket omfattande stod. Som ett bland manga krite-
rier namns for niva 3 att personen i stor utstrackning saknar begripligt tal. Niva 2
avser begransningar som kraver omfattande stdd, och som ett bland manga
kriterier namns att personen talar i enkla meningar. For niva 1 anges att begrans-
ningarna kraver stod. | fraga om social kommunikation anges foljande utmarka
niva 1.

Utan sarskilt stod orsakar de socialt kommunikativa fardighetsbristerna mérkbara
funktionssvarigheter. Svarigheter att initiera sociala interaktioner och tydliga
exempel pa avvikande eller misslyckade gensvar pa sociala kontaktforsok fran
andra. Kan forefalla ha begrénsat intresse av socialt samspel. T ex en person som
har férmagan att tala i kompletta meningar och som engagerar sig i kommunika-
tion, men dar 6msesidigheten i samtalen uteblir, och vars forsok att skaffa sig
vanner ter sig udda och vanligtvis misslyckas.

| fraga om begransande, repetitiva monster anges foljande utméarka niva 1.

Oflexibelt beteende medfor signifikant stord funktionsformaga i ett eller flera
sammanhang. Svarigheter att vaxla mellan aktiviteter. Svarigheter med planering
och organisation hammar sjalvstandigheten.

T.H. uppfyller kriterierna for autism niva 1:1, dvs. hennes funktionsnedsattning
kraver stod bade i fraga om social kommunikation och i fraga om sadant som
att vaxla mellan aktiviteter, planering och organisation av t.ex. arbete. | det
neuropsykiatriska utlatandet lamnas vissa rekommendationer for att motverka
de svarigheter som T.H:s funktionsnedsattningar medfor.
Rekommendationerna gar vésentligen ut pa att 6ka forstaelsen hos saval T.H.
som omgivningen om autism och hur det tillstandet paverkar hennes sétt att
fungera pa arbetet. | utlatandet uttalades féljande.

T. har ett stort behov av forutsagbarhet och god framférhallning, att veta vad som

forvantas av henne och att fa mycket tydliga ramar for vad hon forvantas gora.

- Det ar svart for T. att forsta sadant som inte sags rakt ut varfor mycket tydliga och
uttalade instruktioner ar nodvandigt, helst skriftliga sadana.

- Om foréndringar kommer att ske behdver T. kanna till detta i god tid i forvag.

- T. behover ocksa god tid pa sig for att genomfora sina uppgifter da det finns en
langsam motorisk hastighet och bristande automatisering.

- Det foreligger en stresskénslighet som inte bara har att géra med tidsmassig press
utan aven andra situationer dar T. kdnner sig pressad, varfor det &r viktigt att ta
upp sadant som nya direktiv, fragor hon forvantas svara pa eller liknande pa ett val
forberett sétt och i en lugn miljo.

- T. blir l&tt distraherad av yttre stimuli och behdver ges méjlighet att sitta avskilt
och utan distraktioner for basta forutsattningar att klara av sitt arbete.

- Baserat pa de svarigheter som autismdiagnosen medfor kan man heller inte stalla

for hoga krav pa T. nar det kommer till mer informellt samspel med kollegor,

sdsom socialt smaprat, deltagande i sociala aktiviteter och sa vidare.
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Arbetsdomstolens beddmning

A.P. och G.A., som var T.H:s ndrmaste chefer, har beréttat att T.H. under hela
anstallningstiden vasentligen presterade langt under det som
domstolshandldggare normalt presterar. De uppskattar att hon presterade 30-50
procent av vad andra handldggare gor. A.P:s och G.A:s uppgifter om att T.H.
presterat vasentligt mindre &n domstolshandlaggare normalt gor far stod av
ovriga vittnesuppgifter och utredningen i 6vrigt. Av T.H:s egna uppgifter
framgar att hon haft svarigheter att hinna med arbetsuppgifterna, &ven om hon
bestrider att hon skulle ha presterat sa lite som 30-50 procent av vad andra
handlaggare gjorde.

Att T.H:s arbetsprestationer var laga har lett till konflikter och sam-
arbetssvarigheter pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har, som beskrivits ovan,
vidtagit en lang rad atgarder i syfte att hoja hennes arbetsresultat, bl.a. genom
att hon inte skulle behdva véxla mellan arbetsuppgifter i samma utstrackning
som andra domstolshandldggare. T.H. har dock stallt sig avvisande till en stor
del av de atgarder som arbetsgivaren har vidtagit eller foreslagit, och synes ha
uppfattat arbetsgivarens kritik som dverdriven eller som en form av
sarbehandling eller bestraffning av henne. Hon har framfort sin uppfattning pa
ett ingaende sétt bl.a. i mejl till lagmannen och i samtal i mars 2017 med sin
narmaste chef. Utredningen visar ocksa att T.H. emellanat reagerat aggressivt
pa kritik. Flera av de horda har omvittnat handelser dar T.H. betett sig pa ett
séatt som de upplevt som oforskamt och oacceptabelt. Sarskilt konfliktfylld har
relationen med hennes narmaste chefer varit.

Arbetsdomstolen instdammer i tingsrattens slutsats att T.H:s arbetsprestationer
har varit vasentligt lagre an vad som kan krévas av en domstolshandléggare
och att det funnits allvarliga samarbetssvarigheter mellan T.H. och sarskilt
hennes nédrmaste chefer.

Enligt Arbetsdomstolens mening ger det neuropsykiatriska utlatandet stod for
att bade T.H:s bristande prestationer och samarbetsproblemen ar kopplade till
hennes funktionsnedséattning i form av autism. Det géller saval hennes formaga
att systematiskt och i ndgorlunda acceptabelt tempo utféra de uppgifter som
ankommer pa en domstolshandlaggare, som hennes formaga att forsta och ta
till sig arbetsgivarens synpunkter och férslag liksom att hon har svart att
hantera och reglera kénslor i pressade situationer.

Som framgatt stod det forst genom det neuropsykiatriska utlatandet klart att
T.H. uppfyllde kriterierna for autism niva 1:1. Utlatandet &r daterat den 5 juni
2019, dvs. efter att arbetsgivaren vant sig till personalansvarsnamnden, men
innan namnden fattade sitt beslut.

Arbetsgivaren har pa satt som redan beskrivits, innan man fick kannedom om
diagnosen, vidtagit en lang rad atgarder for att anpassa arbetet till hennes
arbetsformaga, sdsom arbetsgivarforetradarna da uppfattade den. Enligt Arbets-
domstolens mening har de atgarder som arbetsgivaren vidtagit i huvudsak varit
agnade att anpassa arbetet till T.H:s funktionsnedsattning och atgéarderna ligger
relativt val i linje med de anpassningar som foérordas i det neuropsykiatriska
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utlatandet. Samtidigt finns det skal att tro att det skulle ha funnits méjlighet att
undvika de problem som uppkommit pa arbetsplatsen om T.H., arbetsledningen
och hennes arbetskamrater i ett tidigare skede fatt kinnedom om hennes
diagnos och tagit till sig kunskap om diagnosens innebérd. Enligt
Arbetsdomstolens mening kan arbetsgivaren inte lastas for att T.H:s diagnos
inte blivit klarlagd tidigare.

Fragan ar darfor narmast om arbetsgivaren, efter att ha fatt kinnedom om T.H:s
diagnos, genom skaliga atgarder skulle ha kunnat komma till ratta med
samarbetsproblemen och T.H:s bristande prestationer. Enligt Arbetsdomstolens
mening &r svaret pa den fragan nekande. Domstolen har darvid beaktat att det
vid denna tidpunkt uppkommit samarbetsproblem av sa allvarlig art att det
paverkade arbetsgivarens verksamhet menligt och att motsattningarna mellan
T.H. och framfor allt arbetsledningen ar sadana att ett fortsatt samarbete mellan
dem framstar som omajligt, &ven om de kan formas att ta till sig vad T.H:s
funktionsnedséttning medfor. Parterna &r ense om att det inte funnits mojlighet
att omplacera T.H. till annat arbete. Det har heller inte framkommit nagra
konkreta forslag pa vilka ytterligare anpassningsatgarder, utéver de
forhallandevis omfattande atgarder som redan vidtagits, som borde ha prévats
for att forsoka forbattra T.H:s arbetsprestation. T.H. har i denna del endast
anfort att arbetsgivaren borde ha genomfort ytterligare utredning i form av en
behovsanalys som underlag for arbetsanpassningar. Dartill kommer att T.H. vid
forhoren vid tingsratten och i Arbetsdomstolen annu uppvisar svarigheter att
reflektera ver hur funktionsnedsattningen paverkar henne och hennes
svarigheter med socialt samspel och 6msesidig kommunikation.

Arbetsgivaren har bade skriftligen och muntligen till T.H. vid upprepade
tillfallen framfort att hon riskerade att bli uppsagd om hennes arbets-
prestationer och beteende inte forbattrades.

Sammanfattningsvis har Arbetsdomstolen kommit fram till att T.H:s
arbetsprestationer har varit vasentligt lagre &n vad som kan krévas av en dom-
stolshandlaggare, att det har funnits allvarliga samarbetssvarigheter samt att
arbetsgivaren inte genom skéliga atgarder hade kunnat komma till ratta med
dessa problem. Arbetsdomstolen kommer darfér fram till att det funnits saklig
grund for uppsagning.

Overlaggningsskyldigheten

| fragan om staten ska aldaggas att betala skadestand till T.H. for att ha brutit
mot 30 § anstallningsskyddslagen kommer Arbetsdomstolen inte till nagon
annan slutsats an tingsréatten.

Rattegangskostnader

Arbetsdomstolens stallningstagande innebér att tingsrattens domslut i huvud-
saken ska faststéllas och att T.H. &r tappande part. Det finns inte skal att kvitta
rattegangskostnaderna. Hon ska darfor ersatta staten for rattegangskostnader
vid tingsrétten och i Arbetsdomstolen. De yrkade beloppen ar skéliga.
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Domslut
1. Arbetsdomstolen faststaller tingsrattens domslut punkt 1 och 3.

2. T.H. ska ersétta staten, genom Domstolsverket, for rattegangskostnader i
Arbetsdomstolen med 84 250 kr fér ombudsarvode, jamte ranta enligt 6 8
rantelagen fran dagen for denna dom till dess betalning sker.

Ledamdter: Jonas Malmberg, Carina Gunnarsson, Helene Arango Magnusson,
Ari Kirvesniemi, Daniela Eriksson, Susanne Osth och Paul Lidehéll. Enhélligt.

Rattssekreterare: Disa Buskhe
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Bilaga
Tingsrattens dom (ledamot: Bo Lundborg)
BAKGRUND

T.H. provanstélldes den 17 augusti 2015 av Uppsala tingsratt som
beredningssekreterare. Anstéllningstiteln byttes den 1 september 2015 till
domstolshandldggare. Anstallningen 6vergick den 17 december 2015 till en
tillsvidareanstéllning.

Uppsala tingsratt &r en domstol, med ungefar 90 anstallda varav drygt 25
domstolshandlaggare pa tva avdelningar, med tva enheter pa varje, samt en
enhet som ar malkansli. P& varje enhet arbetar fyra till sex
domstolshandléggare.

Domstolshandlaggarnas arbetsuppgifter ar pa varje enhet fordelad i fyra sa
kallade stationer:

1. Post - hantera inkommande post samt skota bevakningslistan
Delgivningar.

2. RIF/kalla - hantera alla handlingar och atgarder som kommer in i RIF
sdsom haktningsframstallningar, forlangd tid for atal, tillaggsstamningar,
bereda och kalla nya mal, underrattelse om nedlagd férundersokning. |
uppgifterna ingar dven boka och kalla brottmal och tvistemal.

3. Coms - hantera all kommunicering i mal, stélla in férhandlingar, hantera
forordnanden, samt bevakningslistan Yttranden.

4. Expediering - all expediering (slutliga samt under handlaggning), alla
dverklaganden, satta upp avskrivningsbeslut, samt bevakningslistan Laga
kraft och héndelser.

Varje station bemannas av en domstolshandldggare, utom stationen
RIF/kalla som hanteras av tva eftersom den ar mer resurskravande och
oftare an de andra stationerna har arenden av bradskande art. Bemanningen
bygger pa ett roterande schema dar domstolshandlaggarna byter station efter
en veckas arbete.

Domstolsverkets personalansvarsnamnd beslutade den 12 juli 2019, pa
Uppsala tingsratts begaran, att saga upp T.H. fran anstallningen och att T.H.
skulle stangas av fran arbetet fran och med den 23 juli 2019 tills
uppsagningstiden 16pt ut eller en eventuell tvist slutligt avgjorts. Som skl
angavs att Personalansvarsndmnden i beslut den 27 juni 2019 hade gjort
bedomningen att det forelag saklig grund for uppsagningen och att inget
darefter hade framkommit som andrade den beddmningen samt att det
forelag saklig grund for uppsagning och att det fanns sérskilda skal att
stanga av T.H. fran arbetet i vantan pa att arendet var slutligt avgjort. Det
angavs ocksa att namnden fann att skyldigheten att kalla till och halla
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overlaggning var fullgjord. Det angavs vidare att anstéllningens sista dag
var den 22 oktober 2019. Som bakgrund angavs bland annat att
Personalansvarsnamnden den 14 juni 2019 hade hallit ett sammantrade i
narvaro av T.H. med ombud samt foretradare for tingsratten och att
Personalansvarsndmnden dérefter den 27 juni 2019 i ett beslut funnit att det
i arendet framkommit att T.H:s prestationsformaga under en langre tid varit
lag samt att hon brustit i skicklighet samt att namnden fann det utrett att hon
uppvisat allvarliga samarbetssvarigheter.

T.H. underrattade den 24 juli 2019 arbetsgivaren om att hon avsag att yrka
ogiltigforklaring av uppsagningen och kréava skadestand. Hon har den 16
augusti 2019 inkommit med ans6kan om stdmning till tingsratten.

YRKANDEN OCH INSTALLNING
T.H. har yrkat att tingsrétten ska ogiltigférklara uppsagningen av henne.

T.H. har yrkat att tingsréatten ska forplikta staten genom Domstolsverket att
utge allmant skadestand till henne med 95 000 kr jamte ranta enligt 6 §
rantelagen (1975:635) fran dagen for delgivning av stamningsansokan, den
26 augusti 2019, till dess betalning sker.

Staten genom Domstolsverket har bestritt T.H:s yrkanden. Staten har inte
kunnat vitsorda nagot allméant skadestand som skaligt. Ranta enligt 6 §
rantelagen fran den 26 augusti 2019 har dock kunnat vitsordas.

Staten genom Domstolsverket har yrkat att tingsratten med stod av 34 8
3 st. lagen om anstéllningsskydd i samband med dom beslutar att
anstallningen upphor i avvaktan pa att domen vinner laga kraft.

T.H. har bestritt Staten genom Domstolsverkets interimistiska yrkande.
Parterna har yrkat ersattning for rattegangskostnader.

T.H. har, for det fall hon tappar malet, yrkat att vardera parten ska béra sina
rattegangskostnader.

Staten genom Domstolsverket har bestritt yrkandet om att vardera parten
ska bdra sina rattegangskostnader om T.H. tappar malet.

GRUNDER, OMSTANDIGHETER M.M.
T.H.

Staten har inte haft saklig grund for uppséagning (enligt 7 8 LAS).
Uppségningen ska darfor (enligt 34 § LAS) forklaras ogiltig och Staten
(enligt 38 § LAS) forpliktas att utge allmant skadestand. Skaligt skadestand
uppgar till 80 000 kr.
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Staten har inte fullgjort sin 6verlaggningsskyldighet (enligt 30 § LAS).
Staten ska darfor (enligt 38 § LAS) forpliktas att utge allmént skadestand.
Skaligt skadestand uppgar till 15 000 kr.

Arbetsgivaren har grundat sitt beslut om uppsagning av T.H. pa
omsténdigheter som direkt kan hérledas till hennes tidigare faststéllda
dyslexidiagnos och till diagnosen autism som var faststalld samt kand for
arbetsgivaren innan tidpunkten for uppsagningsbeslutet. Dartill har
arbetsgivaren inte uppfyllt ndgot krav for att saklig grund ska kunna uppsta;
inte endast vad galler rekvisitet misskotsel, utan aven i fraga om rekvisiten
medvetenhet och skada samt vidtagande av atgarder.

Misskotsamhet

Arbetsgivaren har inte konkretiserat vad misskotseln som arbetsgivaren
lagger T.H. till last faktiskt bestar i; det vill saga varfor hon just vid
uppsagningstillfallet inte langre ansags som duglig for sin tjanst. Hon har
innehaft samma tjanst sedan hon pabdrjade sin anstallning och hon har inte
tidigare erhallit ndgon erinran som grundar sig i den misskétsel som
arbetsgivaren har lagt henne till last enligt uppsagningsbeslutet.

Dartill &r arbetsgivarens pastaenden vad galler de forsamrade
arbetsprestationerna mycket generellt hallna. Arbetsgivarens bedémning om
arbetstagarens nuvarande arbetsformaga ar faststalld pa hogst godtyckliga
grunder, baserat pa rent tycke och inte pa konkret dokumentation sdsom
medicinskt underlag eller annat underlag; till exempel en
arbetsformageutredning.

T.H. har upplevt vissa svarigheter i sitt arbete till foljd av sina diagnoser och
sedan tidigare har arbetsgivaren vid nagra korta samtal patalat att hennes
arbetsprestationer maste forbattras, men det har inte vid nagot tillfalle
framkommit nagon narmare information om vad som specifikt maste
forbattras. T.H. har dven sedan tidigare utdvat omfattande patryckningar
gentemot arbetsgivaren for att fa till stand adekvata stéd- och
arbetsanpassningsatgarder samt begart att i skrift fa klargjort vad som
arbetsgivaren onskar att hon ska forbéttra for att kunna anpassa sig efter
arbetsgivarens dnskemal; arbetsgivaren har dock underlatit att besvara
hennes begaran och underlatit att utveckla saken narmare.

Medvetandegtrande

Arbetsgivaren har inte medvetandegjort T.H. angaende den pastadda
misskotsamheten. Inte heller om daliga arbetsprestationer eller att hennes
anstallning skulle vara i fara pa grund av hennes agerande.

VArdinsatser och anpassningsatgarder
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T.H. har enligt ett neuropsykiatriskt utlatande behov av rehabilitering i form
av vard som ska ske genom Landstinget i Uppsala. Arbetsgivaren borde
framst ha mojliggjort for T.H. att inom ramen for sin anstélining och i
synnerhet for att kunna behalla denna latit T.H. fa ta del av de planerade
vardinsatserna.

Arbetsgivaren har agerat direkt i strid med rad och rekommendationer som
givits av foretagshalsovarden. Arbetsgivaren har dven avbrutit mojligheten
for T.H. att inkomma med medicinska underlag som arbetsgivaren sjélv
tidigare har efterfragat. Detta eftersom arbetsgivaren, mitt under den
pagaende neuropsykiatriska utredningen och i vantan pa besked fran
Habiliteringen i Uppsala, som skulle vara behjalplig med att utforma
lampliga stod- och anpassningsatgarder till foljd av hennes dyslexidiagnos,
initierade ett rattsligt forfarande genom att géra en anmalan till
Personalansvarsnamnden. Arbetsgivaren har inte heller vid nagot tillfalle
givit foretagshalsovarden i uppdrag att utreda vilka lampliga stod- och
anpassningsatgarder som arbetstagaren ifraga hade behov av till foljd av
diagnosen autism niva 1:1, trots att detta tidigare hade starkt rekommenderat
av ansvariga utredare pa Inside Team AB.

Arbetsgivaren har brustit i sin skyldighet att utreda och vidta lampliga stod-
och arbetsanpassningsatgarder samt utreda och vidta adekvata
rehabiliteringsinsatser. Arbetsgivaren har inte beaktat arbetstagarens
dyslexi- och autismdiagnos. Eftersom arbetsgivaren inte har fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar och brustit i sin skyldighet att utreda vilka lampliga
stod- och arbetsanpassningsatgarder som behdver vidtas innan uppséagning
kan aktualiseras foreligger inte saklig grund for uppsagning.

Atgarder enligt arbetsmiljdlagen och diskrimineringslagen

Av 2 a § arbetsmiljélagen och 1-4 88 diskrimineringslagen foljer att en
arbetsgivare som har fatt kinnedom om att en anstalld har en
funktionsnedsattning ar skyldig att anpassa arbetsplatsen sa att arbetstagaren
bereds mojlighet att kunna uppratthalla anstéllningen och komma i en
jamforbar situation med dvriga anstéllda. Anpassningsatgarderna ska utga
fran arbetstagarens individuella behov och forutsattningar; dessa
anpassningar kan vara saval tekniska som organisatoriska. Arbetsgivaren
har genom att underlata att utreda vilka stod- och anpassningsatgarder som
hade varit adekvata att vidta for T.H. i anstallningen inte levt upp till sitt
arbetsgivaransvar gentemot henne. Aven av denna anledning foreligger inte
saklig grund for uppséagning.

Overléggningsskyldighet

Arbetsgivaren har inte fullgjort sin 6verlaggningsskyldighet enligt lagen om
anstallningsskydd. For att en arbetsgivare ska kunna befrias fran sin
forhandlingsskyldighet kréavs att den fackliga organisationen eller
arbetstagaren utan fog avvisar den forhandlingstidpunkt som arbetsgivaren
erbjudit. Detta har inte skett i forevarande fall. Parterna har dértill inte varit
Gverens om nagot annat an att 6verlagga vid ett sasmmantrade. De var aldrig
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overens om tid och datum for ett sadant sasmmantradande. Av detta foljer att
det mote den 8 juli 2019 som arbetsgivaren kallade T.H. till inte har skett i
samrad mellan parterna.

Att arbetsgivaren beordrat T.H. att instélla sig vid detta mote utan juridiskt
bitrade kan endast tolkas som ett kringgaende av vad som féljer av god sed
pa svensk arbetsmarknad. Det utgdr god sed pa arbetsmarknaden att tva
parter i samrad bokar in méten med varandra. Syftet med arbetsgivarens
agerande har saledes varit att undanta arbetstagarens mojligheter att ha ett
juridiskt bitrade vid sin dverlaggning. Darigenom har T.H. varit tvungen att
vélja mellan att vagra delta vid 6verlaggningen eller delta utan ndgon form
av juridiskt stod.

T.H. hade semester den 8 juli 2019 men befann sig pa arbetsplatsen for att
lamna tillbaka en bok som hon tidigare hade lanat. Det spelar inte heller
nagon roll om andra ombud fran byran fanns tillgangliga for 6verlaggning
den 8 juli 2019, nér Henric Einarsson hade forhinder att narvara, eftersom
sammantradandet ska ske i samrad mellan parterna. T.H. hade redan
etablerat kontakt med sitt ombud Henric Einarsson, och hon dnskade
specifikt att han skulle foretrada henne, vilket hon far anses ha ratt till. Det
bestrids vidare att ombudet skulle ha végrat att acceptera nagot annat datum
an 12 augusti 2019. Ombudet har inte heller pa nagot satt agerat for att
obstruera genomfdérandet av 6verlaggningen.

Det bestrids att T.H. befann sig i Uppsala tingsratt den 8 juli 2019 for att
narvara vid en 6verlaggning med arbetsgivaren. Ombudet Henric Einarsson
befann sig vid den tidpunkten pa semester, varfor T.H. istallet sokte
ombudet Erik Harden, som var den enda juristen i tjanst pa byran vid den
tidpunkten.

Allmant

Under varen 2016 anmarkte arbetsgivaren pd T.H:s arbete. Flera av dessa
synpunkter var direkt hanforliga till hennes funktionsnedséttning. Med
anledning av detta samt i samband med att handledningen var avklarad och
att T.H. skulle borja arbeta pa ett roterande veckoschema informerade hon
muntligen i februari 2016 och darefter skriftligen i mars samma ar
arbetsgivaren om sin dyslexidiagnos. Detta eftersom behovet av stod- och
anpassningsatgarder blev mer patagligt i och med att hon for forsta gangen
sjalv skulle ansvara for de olika arbetsstationerna. Det fordes inte nagon
vidare dialog mellan parterna i syfte att forsoka utreda orsakerna bakom
bristerna.

Vid en kortare avstamning i februari 2016, som hélls under ledning av
handlaggarcheferna, tillsammans med samtliga tre nyanstallda, patalade
T.H. for arbetsgivaren att det fanns flera arbetsmoment som vid denna
tidpunkt kvarstod att l&ra sig. Arbetsgivaren menade dock att detta inte var
nagot problem, utan snarare vanligt att man under den korta period som
handledningen varar inte brukar hinna ga igenom samtliga arbetsmoment
och att T.H. darfor inte behOvde oroa sig dver detta. Trots detta forvantade
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arbetsgivaren sig att T.H. skulle klara av samtliga arbetsuppgifter utan
anmarkning.

Handledaren i fraga forflyttades pa varen 2016 till en annan enhet innan alla
relevanta arbetsmoment hade hunnits ga igenom med T.H., vilket paverkade
T.H:s mojligheter att kunna arbeta sjalvstandigt. Det bestrids darfor att
handledaren fortsattningsvis, efter handledningen, stottade T.H. i
omfattande utstrackning.

Trots att arbetsgivaren redan i februari 2016 fick kdnnedom om T.H:s
dyslexidiagnos samt att arbetsgivaren vid samma tidpunkt hade upptéckt
brister avseende arbetsprestationerna utreddes inte fragan huruvida T.H. var
I behov av stdd- och arbetsanpassningar. Istallet fattade arbetsgivaren det
drastiska beslutet att fran och med september 2016 placera T.H. att utfora
endast en enda arbetsuppgift, namligen att boka och kalla tvistemal. Detta
innebar att T.H. frAntogs samtliga andra ordinarie arbetsuppgifter som
normalt sett ingar i arbetet som domstolshandlaggare och beslutet géllde pa
obestamd tid. Till féljd av detta arbetsledningsbeslut kom T.H. inte enbart
att hamna efter i inlarningen av de aterstaende arbetsmomenten utan stalldes
aven utanfor arbetsgruppens gemenskap. Konsekvensen av arbetsgivarens
beslut ar darfor narmast att betrakta som en sérplacering av T.H.
Arbetsgivaren har uppgett att syftet med denna atgard var att T.H. skulle fa
mojlighet att i lugn och ro lara sig ett arbetsmoment i taget och har
harigenom forsokt framstélla detta som en form av anpassning. | sjalva
verket tvingades T.H. att utfdra enbart en enda arbetsuppgift och fick
darmed inte arbeta med nagra andra arbetsuppgifter forran den 10 april
2017, i samband med att T.H. da atergick till att fa arbeta pa det roterande
arbetsschemat igen. Saledes varade denna séarplacering i mer an ett halvar;
arbetsgivarens agerande uppfattades darfér som en sarbehandling snarare an
en anpassning i detta avseende.

Detta pa grund av att arbetsgivaren inte utredde hur T.H., med hjalp av stéd
och anpassningsatgarder, skulle ha kunnat fa fortsatta arbeta kvar pa det
roterande arbetsschemat och darmed &ven fa vara en del av arbetsgruppen.
Till foljd av att T.H. fann denna situation ohallbar hade hon den 14 mars
2017 ett samtal med sin ndrmaste chef, A.P., om arbetssituationen. Chefen
uppgav uttryckligen att arbetsgivaren hade beslutat att sarplacera T.H. pa
grund av att de inte visste vad de skulle géra med henne; nagon plan eller
strategi for atergang till ordinarie arbetsuppgifter tycks saledes inte ha
funnits. Slutligen, efter T.H:s upprepade anmaningar, utformades ett antal
arbetsanpassningar som bdrjade gélla den 10 april 2017, varfor
atgardsplanen kom att revideras med anledning av detta. | samband med att
arbetsanpassningarna for forsta gangen kom pa plats fick T.H. aterga till att
arbeta pa det roterande arbetsschemat. Pa grund av att T.H. hade tvingats
arbeta oerhort lang tid utan nagra stod- och arbetsanpassningar gjorde T.H. i
maj 2017 en anmdlan till Diskrimineringsombudsmannen pa grund av
diskriminering och trakasserier. Diskrimineringsombudsmannen tog inte
stallning i fragan om huruvida T.H. hade utsatts for diskriminering och
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trakasserier utan hanvisade till att hon kunde fa sin sak provad pa annan
réttslig vag.

Eftersom arbetsanpassningarna enligt atgardsplanen darefter inte fungerade
som tankt tryckte T.H. pa for en dialog, bade via e-mail och genom samtal i
augusti 2017 med en annan chef, C.L., i syfte att fa arbetsgivaren att gora en
oversyn av arbetsanpassningarna. Arbetsgivaren ignorerade T.H:s forslag. |
februari 2018 gjorde T.H. darfor en anmélan om krankande sérbehandling
och trakasserier da hon upplevde att arbetsgivarens agerande utgjorde ett
hinder mot att kunna fa adekvata stod- och anpassningsatgarder.

Domstolsverket uppmanade i maj 2018 arbetsgivaren att géra en fordjupad
analys kring T.H:s behov i arbetet och vilka stdd- och anpassningsatgarder
som behdvde sattas in. Till féljd av detta gav arbetsgivaren forst
foretagshalsovarden i uppdrag att genomféra en helhetsbedémning av T.H:s
situation innefattandes en évergripande samlad bedémning gjord av en
sammansatt grupp av lakare, psykolog, fysioterapeut och ergonom.
Arbetsgivaren valde dock att begransa bedémningen till att enbart innefatta
en behovsanalys som utfordes enbart av en specialistlékare. Denna kom
dock enbart att fokusera pa kommunikation och interaktion; de behov som
T.H. haft till foljd av sin dyslexidiagnos behandlades saledes inte inom
ramen for denna analys. Nar analysen var féardig i augusti 2018 gick
arbetsgivaren inte vidare till att vidga behovsanalysen till att &ven omfatta
behoven som var hanforliga till dyslexidiagnosen och inte heller till nésta
steg genom att utreda fragan om vilka stod och arbetsanpassningar som
behdvde vidtas.

| samband med att behovsanalysen initierades remitterades T.H., vid
efterfoljande besok hos foretagshalsovarden, for vidare neuropsykiatrisk
utredning med primar fragestallning autismspektrumtillstand. Denna
utredning resulterade i sin tur i att T.H. diagnosticerades med den
neuropsykiatriska funktionsnedsattningen autism niva 1:1 (tidigare benamnt
Aspergers syndrom). Séledes pagick vid tiden for uppsagningstillfallet tva
utredningar parallellt med varandra; en for att kartlagga vilka
anpassningsatgarder som behdvde sattas in med anledning av arbetstagarens
dyslexidiagnos, och en neuropsykiatrisk utredning med priméar
fragestallning autismspektrumtillstand.

Ansvarig behandlande specialistlékare forklarade, efter tva enskilda kliniska
intervjuer med T.H. den 5 juni 2018 och den 4 juli 2018, for arbetsgivaren
vid ett trepartssamtal den 22 augusti 2018 att T.H. kunde ha ytterligare en
neuropsykiatrisk diagnos som skulle kunna forklara de svarigheter som T.H.
hade uppvisat. Vidare klargjorde specialistlakaren for arbetsgivaren att
forekomsten av eventuellt en neuropsykiatrisk diagnos i stor utstrackning
paverkade fragan om vilka arbetsanpassningar som behdvde vidtas,
eftersom arbetstagaren da kunde behova fler och mojligen ocksa helt andra
slags arbetsanpassningar &n de som tidigare hade satts in. Specialistldkaren
betonade dock att det innan en sadan utredning hade gjorts inte var méjligt
att ge nagra mer konkreta svar i fragan om arbetsanpassningarnas exakta
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utformning. Med anledning av att misstankegraden om férekomsten av
ytterligare en diagnos beddmdes som stark fran specialistlakarens sida samt
att foretagshalsovarden inte hade den expertkompetens inom neuropsykiatri
som kréavdes for att kunna utfora denna typ av utredning gav arbetsgivaren
sitt samtycke till att foretagshalsovarden skickade en remiss for narmare
utredning. | avvaktan pa att denna utredning skulle paborijas dar langa
vantetider radde gav specialistlakaren arbetsgivaren flertalet rad och
rekommendationer kring hur arbetssituationen borde anpassas sa att den
kunde fungera béttre.

Under hosten 2018 gjorde T.H. atskilliga forsokt att fa arbetsgivaren att
fortsatta med den utredning som hade pabérjats. Pa grund av att
arbetsgivaren var mycket motvilligt instélld till detta kom T.H:s
hélsotillstand att paverkas namnvart i negativ riktning. Med anledning av
detta var T.H:s far, B.H., i direkt kontakt med domstolschefen C.B.

Den 1 oktober 2018 verkstalldes arbetsgivarens tidigare tagna beslut om att
forflytta T.H. till den storsta enheten dar arbetsbelastningen var som hogst. |
samband med forflyttningen beslutade arbetsgivaren att riva upp de
anpassningar som tidigare utformats och gallt sedan april 2017. Detta beslut
foregicks inte av nagon dialog med T.H. eller nya adekvata anpassningar.
Veckan innan forflyttningen till den nya enheten, den 27 september 2018,
fragade T.H. sin blivande narmaste chef hur det gick med utformningen av
de nya arbetsanpassningarna. Hon fick till svar att det pa grund av den nya
enhetens harda arbetsbelastning i princip inte var mgjligt att sétta in nagra
arbetsanpassningar. Vidare innebar forflyttningen en hel del férandringar for
T.H., sasom miljéombyte, delvis nya rutiner och nya relationer till bade chef
och kollegor som skulle hanteras simultant med alltfler arbetsuppgifter. Med
hénsyn till T.H:s funktionsnedsattning autism medforde arbetsgivarens
vidtagna atgarder omvéalvande forandringar. Pa grund av denna sérskilda
utmaning hade T.H. till f6ljd av sin funktionsnedsattning behovt extra st6d
och omsorg for att underlatta 6vergangen ifraga, ndgot som arbetsgivaren
inte tog nagon hansyn till 6verhuvudtaget. Sammantaget kom arbetsgivaren
att stalla avsevart hogre krav pa T.H. efter forflyttningen.

Utredningen aterupptogs den 24 januari 2019, efter att T.H. blivit foérelagd
att inkomma med ett medicinskt underlag avseende vilka behov
dyslexidiagnosen medfcrde. Narmare ett ar efter att behovsanalysen hade
initierats beslutade arbetsgivaren att ga vidare med att géra ett Krav- och
Funktionsschema (KOF) vilket &gde rum den 15 mars 2019. Syftet med en
sadan atgard dr endast att, pa ett Overgripande plan, ge arbetsgivaren en
fingervisning om inom vilka omraden det rader balans och obalans mellan
funktion och anstéllningens krav. Detta for att arbetsgivaren redan
inledningsvis i sin utredning, pa ett generellt plan, ska fa en uppfattning om
vilka omraden som stéd- och anpassningsatgarder behéver inriktas mot.
KOF:en bygger enbart pa ett frageformular som besvaras genom att lata
arbetstagaren och arbetsgivaren sjalva fa uppskatta vilken funktion
arbetstagaren har, respektive vilka krav som stélls i anstallningen. KOF:en
utfors enbart av en fysioterapeut och det ar saledes inte fraga om nagon
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medicinsk bedémning av en arbetstagares arbetsformaga. Bade
behovsanalysen och KOF:en ar tankta att fungera som analytiska underlag i
arbetsgivarens fortsatta arbete med utformningen av stod- och
anpassningsatgarder och anger saledes inte i sig vilka insatser som &r
adekvata att vidta i forhallande till en arbetstagares behov.

Arbetsgivaren har under anstallningens gang gjort flera uttalanden och stallt
sig olika fragor kring hur T.H:s faktiska arbetsformaga ser ut. T.H. féreslog
i anledning av detta, i ett mejl daterat den 14 november 2018, att
arbetsgivaren skulle géra en ordentlig arbetsformageutredning.
Arbetsgivaren har i mejl daterat den 22 november 2018 uppgivit att
arbetsgivaren, for att fa en uppfattning om T.H:s arbetsformaga, latit henne
fa "prova pa" olika arbetsmoment. Det var dock exakt samma
arbetsuppgifter som T.H. alltid hade arbetat med. Detta ar inte en adekvat
metod for att soka svar pa de fragor som bade T.H. och arbetsgivaren hade
stéllt sig.

Istallet for att slutfora den paborjade utredningen valde arbetsgivaren att
initiera ett rattsligt forfarande. Att arbetsgivaren vid denna tidpunkt ansag
att det forelag uppsagningsgrund framstar som en hogst oseriés bedomning
da bedémningen av en individs arbetsformaga kraver saval sarskild
kompetens som erfarenhet och dven viss utrustning. Arbetsgivaren har haft
maojligheten att géra en helhetsbedémning, en kausalsambandsutredning
eller en arbetsformageutredning. Istallet har arbetsgivaren valt att vidta
anpassningar som det har saknats medicinskt stod for och arbetsgivaren har
inte heller f6ljt de rad och rekommendationer som lamnats av
foretagshalsovarden samt avbrutit en pagaende utredning. Arbetsgivarens
satt att resonera kring T.H:s arbetsformaga samt vidtagna
arbetsanpassningar kan starkt ifragasattas och det gar inte att utesluta att
T.H:s arbetsprestationer hade kunnat forbéttrats om hon hade haft méjlighet
till adekvata stod- och anpassningsatgarder. Att arbetsgivaren inte slutfort
en arbetsformageutredning visar att arbetsgivaren varit oférmogen att vidta
adekvata arbetsanpassningar eftersom arbetstagaren inte tagit reda pa vilket
problem man har haft att I6sa. Detta har resulterat i att T.H:s psykiska hélsa
har forsdmrats till foljd av arbetsgivarens agerande och i takt med dennes
tilltagande kritik samt ytterligare forsvarade for henne att kompensera for
sin funktionsnedséttning.

Att arbetsgivaren har underlatit att fora en konstruktiv dialog med T.H. och
inte heller utrett orsakerna bakom hennes bristande arbetsformaga, med
hjélp av de professionella verktyg som arbetsgivaren har haft till sitt
forfogande, har lett till att T.H. har frantagits rétten till att fa adekvata stod-
och anpassningsatgarder och darigenom frantagits chansen att kunna
uppratthalla anstallningen trots sina funktionsnedsattningar. Det faktum att
arbetsgivaren inte heller invantade de tva pagaende utredningarna, som
tidigare efterfragats, har inte bara paverkat T.H:s mojligheter att fa adekvata
stod- och anpassningar, utan far dven betraktas som ett illojalt agerande fran
arbetsgivarens sida.
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Pastaenden om att T.H. har motarbetat arbetsledningen

Arbetsgivaren har anfort att T.H. har motarbetat arbetsledningen utan att ha
preciserat vad som l&ggs arbetstagaren till last. T.H. tolkar dock
arbetsgivarens uppgifter som att arbetsgivaren gor gallande att hennes kritik
av arbetsgivarens instéllning till hennes behov av anpassningsatgarder i
kombination med en ovilja att utreda atgarder kringskar arbetsgivarens
majligheter att leda och fordela arbetet. Att arbetsgivaren slutligen inte har
utrett vilka atgarder som faktiskt kunnat vidtas for att undanréja grunden for
kritiken kan inte under ndgra omstandigheter anses vara en misskotsel vars
ansvar T.H. ska lastas for.

Pastaendet om att T.H. har underléatit att utfora vissa arbetsuppgifter

Arbetsgivarens pastaenden om att T.H. har underlatit att utfora
arbetsuppgifter ar vaga och generellt hallna. De kan darfor inte bemotas.
Detta galler bland annat pastaenden om att T.H. inte har velat lara sig nya
arbetsuppgifter och att T.H. inte har svarat i telefon. Det bestrids &ven, som
har pastatts av arbetsgivaren, att T.H. holl pa en vecka med att forfatta ett
protokoll; hon fick endast ett par timmar pa sig for en relativt omfattande
sammanstallning. Arbetsgivaren hade hédr, med stéd av sin
arbetsledningsrétt, kunnat delegera denna arbetsuppgift till en annan
medarbetare. Arbetsgivaren hade dven vid denna tidpunkt kdnnedom om
arbetstagarens dyslexidiagnos och hade vetskap om att T.H. dartill inte hade
tillgang till nagra anpassningar, varfor hon i vart fall har haft giltiga skal i
den man hennes arbetstakt skulle ha varit nagot langsammare i jamfcrelse
med en kollega utan hennes diagnos.

| Gvrigt har T.H. rattat sig efter kritik fran arbetsgivaren gallande
arbetsuppgifter kopplade till telefonpassning och att hon pratat med tva
kollegor, vilket ytterligare bidragit till att hon kommit l&ngre utanfor
arbetsgemenskapen. Hon har ocksa utforligt forklarat for arbetsgivaren
varfor hon agerat som hon gjort innan hon réttat sig. Det har berott pa den
oerhort anstrangda och pafrestande arbetssituation som forelag pa grund av
arbetsgivarens underlatenhet att inratta adekvata arbetsanpassningar. Att
T.H. i ljuset av detta har vant sig till tva kollegor for att hamta stod utgor
enbart ett djupt manskligt beteende och kan inte i nagot hanseende betraktas
som grund for att skilja henne fran anstéllningen.

Pastdenden om att T.H. har uppvisat ett olampligt beteende

Arbetsgivaren har inte konkret redovisat vad som laggs T.H. till last.
Arbetsgivaren har pastatt att T.H. i samband med trepartssamtal skulle ha
kastat en penna mot sin chef. Det har hon inte. I minnesanteckningarna fran
trepartssamtalen 2018 anges inte nagonting om att T.H. skulle ha kastat en
penna mot sin chef, vilket vore en hogst relevant omstandighet att ange i
anteckningarna om detta faktiskt hade héant.

T.H. har inte, som arbetsgivaren har pastatt, skrikit och harmat sin chef den
28 oktober 2016.
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Det bestrids att kollegor, som arbetsgivaren har pastatt, redan pa varen 2016
skulle ha haft synpunkter pa T.H:s arbetsprestationer och att hon agnat sig at
privata goromal pa arbetstid.

T.H. har inte, som arbetsgivaren har pastatt, agnat sin arbetstid at att ga runt
och stora andra kollegor. | anmélan till Personalansvarsndmnden daterad
den 24 april 2019 har arbetsgivaren uppgett att T.H. brukar vanda sig till
endast en kollega i arbetsrelaterade fragor och inte att hon i storsta
allmanhet stor flera kollegor pa arbetsplatsen. | kompletteringen till anmélan
fran den 3 juni 2019 pastod arbetsgivaren motsagelsefullt att arbetstagaren
oftast star inne pa sitt arbetsrum och tittar pa datorskarmen och ut genom
fonstret. T.H. stéller sig fundersam till arbetsgivarens motséagelsefulla och
inkonsekventa instéllning och bestrider samtliga pastaenden.

T.H. har inte upptratt aggressivt eller konfrontativt pa satt som anges i
minnesanteckningarna fran moétena som holls den 1 november 2018 och den
27 februari 2019.

Avseende medvetenhetsrekvisitet

Arbetsgivaren meddelade endast T.H. en gang, genom skrivelsen 2016,
skriftligen att arbetsgivaren inte varit n6jd med arbetsresultatet. Samtliga
pastaenden som arbetsgivaren anfort avseende arbetsprestationerna fran den
1 oktober 2018 och framat har saledes inte medvetandegjorts
overhuvudtaget, med undantag for ett tillfalle i 2019 da arbetsgivaren
kallade till korrigerande samtal och i samband med detta Gverlamnade
skriftlig information. Den kritik som daremot aterfinns i anmalan fran 24
april 2019 och i svaromalet géllande misskotsamhet har arbetsgivaren inte
patalat genom att ha korrigerande samtal eller 6verlamnat skriftlig
information om tidigare dverhuvudtaget. Arbetsgivaren har har kringgatt sin
skyldighet att otvetydigt medvetandegdra arbetstagaren om misskotseln
samt vilka konsekvenser arbetstagaren riskerar vid ett eventuellt fortsatt
beteende.

Det bestrids att korrigerande samtal 4gde rum vid andra tillfallen &n den 1
november 2018 och den 24 januari 2019 samt i samband med att
skrivelserna daterade ar 2016 respektive ar 2019 lamnades.

Det faktum att arbetsgivarens kritik inte varit klar och tydlig, att T.H. inte
fatt konkreta rad och anvisningar samt att arbetsgivaren i januari aterupptog
utredningen om stéd- och arbetsanpassningar efter att T.H. blev forelagd att
inkomma med underlag, har gjort att T.H. inte pd nagot satt uppfattat
situationen som att hennes anstélining skulle ha varit i fara. Arbetsgivarens
besked om att ga vidare rattsligt genom en att géra en anmalan till
Personalansvarsnamnden kom darfér som en dverraskning for T.H.

Avseende arbetsanpassningar

Arbetsgivaren har inte, som arbetsgivaren har gjort géllande, satt in
omfattande stodatgarder vad galler anpassning kring att fa hjalp med att
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prioritera och strukturera. Behovet av att fa hjalp med framforallt
omprioriteringar utgor reella hjalpbehov som dock inte har tillgodosetts
genom nagon adekvat anpassning. Att arbetsgivaren pastar att arbetsgivaren
valt att satta in mycket omfattande stodatgarder langt utdver arbetstagarens
faktiska behov pavisar klart att arbetsgivaren éverhuvudtaget inte dvervagt
alternativ som skulle ha varit mer skéliga och lampliga.

Aven anpassningen kring stodmaterial utgor ett reellt hjalpbehov som inte
har tillgodosetts genom en adekvat anpassning. Detta har fatt konsekvensen
att T.H. har tvingats befinna sig pa arbetsplatsen under semestertid och
helger for att arbeta med stddmaterial. Anpassningen som arbetsgivaren
inforde med stod av atgardsplanen kom att sakna praktisk verkan pa grund
av att arbetsgivaren senare inférde en begrénsning av anpassningen som
innebar att arbetet med eget stodmaterial endast skulle fa ske en viss dag
och tid. T.H. patalade tidigare for arbetsgivaren behovet av att kunna fa gora
till exempel mallar och checklistor i anslutning till att hon l&rde sig en ny
arbetsuppgift eller hade en genomgang i ett nytt arbetsmoment, vilka
naturligtvis inte sker enbart en viss dag och tid. Arbetsgivaren har i vart fall,
i och med begréansningen, stallt sig likgiltig till T.H:s behov i detta
avseende.

T.H. har inte, som arbetsgivaren har gjort gallande, fatt en daglig st6ttning i
form av omfattande avlastning, prioriteringshjélp och hjalp med
instruktioner fran och med den 1 oktober 2018 da T.H. forflyttades till den
nya enheten. Av den behovsanalys som gjorts framgar inte att T.H. hade
nagot behov av sddan avlastning. Med hansyn till att arbetsanpassningar ska
utformas efter arbetstagarens individuella behov och forutsattningar hade
det behovt utredas narmare hur detta behov mer specifikt sag ut.
Arbetsgivaren beslutade att ta ifran T.H. mal och arenden utan att fraga
henne om hon faktiskt hade nagot behov av avlastning vid dessa tidpunkter.

Anpassningen att T.H. ansvarade dver sin arbetsstation endast under en
halvdag har inte utgjort ett reellt hjalpbehov. T.H. hann oftast atgarda aven
det som kom in under eftermiddagen. Arbetsgivaren hade inte heller bestamt
vem som istallet skulle ansvara for T.H:s arbetsstation.

Vad galler anpassningen som innebér att T.H. skulle ha varit undantagen
vissa "tyngre arbetsuppgifter"”, har arbetsgivaren inte klargjort varken for
T.H. eller for andra kollegor pa enheten vilka arbetsuppgifter som faktiskt
har undantagits fran T.H. Coms med langa atgardsinstruktioner omnamns
som ett exempel, men da detta inte forekommer i praktiken, har denna
anpassning varit verkningslos. T.H. har inte heller haft nagot behov av att
koppla ifran telefonen i nagon storre utstrackning dn andra kollegor.

Bestridanden m.m. i anledning av uppaqifter fran Staten genom
Domstolsverket

Det bestrids att T.H., om hon hade blivit erbjuden samtalsstod, inte skulle ha
varit intresserad av att fa sadant stod. | sjélva verket erbjods T.H. endast ett
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karriarsamtal vilket var langt ifran det behov av vard och rehabilitering som
hon var i behov av.

Det bestrids att T.H. inte skulle ha varit intresserad av att fa mojlighet att
anvanda sig av arbetshjalpmedel. T.H. har tvartom framfért att hon 6nskar
anvanda sig av arbetshjalpmedel.

Det bestrids att narmaste chef och andra kollegor stéttade och hjalpte till
med att prioritera och att strukturera sa tidigt som ar 2016.

Det bestrids att arbetsgivaren vidtog en lang rad anpassade atgarder under
varen 2019.

Det bestrids att arbetsgivaren vidtog atgarder i syfte att fa T.H. att narma sig
gruppen, forutom vid ett tillfalle i oktober 2018 da arbetsgivaren fragade
T.H. om hon ville fika med gruppen.

Det bestrids att T.H. ansvarade for maximalt halva posthanteringen under
sommaren 2017. Hon ansvarade under den tiden for hela den
arbetsstationen. Vidare hade T.H. under sommaren 2016 ansvarat for tva
arbetsstationer, posthantering samt RIF och Kalla dar flertalet bradskande
arbetsuppgifter ingick.

Under sommaren 2018 ansvarade T.H. ocksa d& for arbetsstationerna RIF
och Kalla samt var behjalplig pa arbetsstationen Comes.

Det bestrids att arbetsgivaren anstallde tva personer pa grund av T.H:s
arbetsprestationer. Fyra personer anstalldes under ar 2018 och ytterligare
personer anstalldes under varen 2019, framforallt pa grund av den hdga
arbetsbelastningen som lange varit radande pa domstolens samtliga enheter.
Om arbetsgivaren gor gallande att arbetsgivaren var tvungen att anstallda
extra personal pa grund av T.H., ska detta ses mot bakgrund av att
arbetsgivaren sjalv har underlatit att utreda fragan om adekvata stod och
anpassningsatgarder for T.H.

Det bestrids att arbetsgivarens aterberattelse av trepartssamtalen har
atergivits pa korrekt satt pa en rad avgoérande punkter kring vad som har
diskuterats under métet. Det bestrids att T.H. vid nagot tillfalle blivit
omplacerad pa grund av samarbetssvarigheter och att hon riktat hard kritik
mot sin ndrmaste chef.

Det bestrids att T.H. inte velat lata sig arbetsledas. Det bestrids ocksa att
T.H. ett flertal ganger skulle ha medvetandegjorts pa det satt som
arbetsgivaren pastar. T.H. medger i och for sig att hon har blivit informerad
av arbetsgivaren om att hennes arbetsresultat behdvde forbéattras. Hon har
dock inte medvetandegjorts om att hennes anstallning skulle varit i fara pa
grund av hennes arbetsresultat.
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Det bestrids att atgardsplanen enbart syftade till att hjalpa T.H. att lyckas
battre i sitt arbete och att den skulle ha omfattat beslutet om att hon enbart
skulle utféra en arbetsuppgift under ett halvar. Beslutet om att sarplacera
T.H. till att enbart arbeta med en arbetsuppgift under ett halvar fattades
innan atgardsplanen framarbetades, varfor det ar hogst osannolikt att denna
arbetsledning skulle ha omfattats av atgardsplanen i fraga. T.H. har
darutdver enbart upplevt att atgardsplanen utgjort en malsattning da denna
saknade konkretion och rad om hur hon faktiskt skulle kunna forbéttra sina
arbetsprestationer. Av atgardsplanen framgar att arbetsgivaren vid samtliga
samtal framhallit att T.H. utfort ett bra arbete nar hon arbetar med en icke
bradskande arbetsuppgift.

Det bestrids att T.H. efterfragade nagon slags kravfri tjanst, sasom
arbetsgivaren pastatt. Att T.H:s ombud diskuterat en eventuell
I6nebidragsanstallning tillsammans med arbetsgivaren ar darutover
ovidkommande i sak. Detta diskuterades med anledning av att ombudet
upplevde att arbetsgivaren inte 6nskade att T.H. skulle fa ha kvar sin
ordinarie anstéallning och vidare utreda T.H:s behov av adekvata stdd- och
anpassningsatgarder. For tydlighetens skull gors det inte géllande att alla
arbetsanpassningar togs bort efter omplaceringen den 1 oktober 2018, sdsom
arbetsgivaren gjort gallande att T.H. anfort. Det vitsordas att nagra
anpassningar fanns kvar enligt dokumentet "Normer pa avdelningen”. Dessa
kom dock, sdsom T.H. tidigare gjort géllande, att sedermera kraftigt
begransas. Aven detta pavisar att T.H. inte har haft tillgang till adekvata
stdd- och arbetsanpassningar under sin anstéllningstid.

Det bestrids att T.H. var negativt instélld till att traffa en eventuell
karriarcoach, sasom arbetsgivaren gjort géallande. Att syftet med
coachningen skulle vara att T.H. skulle fa utvecklas i sitt medarbetarskap,
kommunicerades vidare inte med T.H.

Det bestrids att T.H. har agerat olampligt enligt det férfarande som C.L.
beskrev i en offertforfragan till Antenn.

Det bestrids att T.H. har ifrdgasatt handlaggarchefens mandat i sig i enlighet
med vad T.H. har gjort gallande. T.H. har enbart utdvat sin kritikratt i
samband med diskussioner som enbart rort henne sjalv, och inte kritiserat
handlaggarchefens mandat i spérsmal som rort andra kollegor eller ens pa
ett generellt plan. Arbetsgivaren pastar aven att T.H. skulle ha underlatit att
narvara vid flertal méten, medan detta i verkliga fallet enbart gallt ett mote.

Arbetsgivarens pastaende att T.H. har "markerat sitt avstandstagande med
sitt kroppssprak" gar inte att bemoéta da det inte finns forutsattning att
bemota detta pastaende, eftersom det ar en alltfér vag och opreciserad
formulering.

Det bestrids, som arbetsgivaren har pastatt, att T.H:s far skulle ha uppgett att
han inte talat med sin dotter pa ett halvar.



27

T.H:s instéllning &r varken att hennes funktionsnedséttning inneburit att hon
varit helt arbetsoduglig, sasom arbetsgivaren gjort géllande, eller motsatsvis
att hon skulle ha varit fullt kapabel till att anmérkningsfritt utfora sitt arbete
utan stod- och anpassningsatgarder. For T.H. har det varit av yttersta vikt att
komma i en jamforbar stallning med 6vriga medarbetare pa arbetsplatsen for
att kunna bibehalla anstallningen, varfor hon patalat sina behov for
arbetsgivaren. T.H. befinner sig, som arbetstagare, i en sarskilt sarbar och
pafrestande situation vid utférandet av vissa arbetsuppgifter och under vissa
forutsattningar till foljd av sina funktionsnedsattningar. Att hon darmed
behover hjalp vid utférandet av vissa arbetsmoment, innebér dock inte att
hon i dvrigt ar fullstandigt inkapabel till att utfora andra arbetsuppgifter pa
ett tillfredsstéallande sétt.

Det bestrids att T.H. skulle ha anfort att hon behéver omfattande
anpassningar; det ar arbetsgivarens ansvar att utreda i vilken omfattning
som T.H. haft behov av anpassningar. Detta har arbetsgivaren underlatit.

Arbetsgivaren uppger att arbetsgivaren ej haft kdinnedom om att stéd- och

anpassningsatgarder har diskuterats av den neuropsykiatriska utredningen
vid Inside Team. Nagon forfragan om att fa ta del av dessa har inte riktats
till T.H. Det ar arbetsgivarens ansvar att undersoka vilka adekvata atgarder
som behdver vidtas.

Arbetsgivarens medgivande av att arbetsgivaren ej haft kdnnedom om vilka
insatser som saknats eller den diskussion som foregatts av varden kan enbart
tolkas sasom att arbetsgivaren uppenbarligen inte har utrett vilka adekvata
stod- och anpassningsatgarder som T.H. haft behov av.

Staten genom Domstolsverket

Det foreligger saklig grund for uppsagning. T.H. har, trots omfattande
stodjande atgarder och anpassningar av arbetet, under en lang tid haft en lag
prestationsformaga och har brustit i sin skicklighet. T.H. har d&ven misskatt
sig i anstéllningen och uppvisat grava samarbetssvarigheter. Trots
arbetsgivarens omfattande anpassningsatgarder, inklusive omplacering, och
medvetandegtranden har dessa problem fortsatt.

Arbetsgivarens atgarder och forsok att stotta T.H. har gatt langt utéver vad
man kan krava av en arbetsgivare. Trots dessa har hon inte formatt prestera i
narheten av en acceptabel niva. Det finns inga ytterligare atgarder att vidta
som kan fa T.H. att fungera som domstolshandlaggare med en
arbetsprestation pa en acceptabel niva. Det hon sjalv anfort om sina behov
gar inte att tillgodose inom ramen for en domstolshandlaggaranstallning och
det har inte funnits nagot annat arbete att erbjuda T.H. som hon hade kunnat
klara av battre.

Arbetsgivaren har fullfoljt 6verlaggningsskyldigheten enligt 30 § LAS. For
det fall tingsratten skulle finna att skyldigheten inte fullfoljts gor staten
géllande att skyldigheten forfallit genom att T.H:s ombud obstruerat
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genomforandet. For det fall tingsratten skulle finna att T.H. ar beréattigad till
allmant skadestand ska beloppet eller beloppen jamkas avsevart. Detta med
hénsyn till att T.H. i allra hogsta grad medverkat till de uppkomna
situationerna.

Den inledande perioden av anstallningen

Redan fran borjan efter att T.H. hade pabdrjat sin anstallning i augusti 2015
hade hon en del svarigheter i arbetet. Eftersom arbetet som
domstolshandlaggare &r ganska komplext var det dock ingen som tyckte att
det var ndgot anmarkningsvart att hon inte var helt sjalvstandig.

Efter fyra manader fick T.H. en tillsvidareanstéllning och da forvantades
hon hantera vissa inlarda moment pa egen hand. Under anstéllningens
inledning fick hon sedvanlig introduktion. Hon fick dessutom handledning
av en mycket erfaren kollega, G.F.

Efter att T.H. hade blivit tillsvidareanstalld blev det dock snabbt uppenbart
for hennes davarande handlaggarchef, A.P., att T.H:s arbetsprestation var
Iag och att hon inte kunde arbeta sjalvstandigt. T.H. tryckte ocksa bort
samtal till den gemensamma slingan eller stangde av sin telefon vilket
innebar en 6kad arbetsbelastning for kollegorna. Hon behévde mycket hjalp,
vilket paverkade de andra kollegornas arbetstakt.

Efter mer &n ett ar, den 22 september 2016, beslutade A.P. att T.H. inte
langre skulle inga i det roterande schema som domstolshandlaggarna
normalt arbetade i utan endast skulle boka och kalla i tvistemal. Vidare
beslutade A.P. att hon sjalv skulle ga in och stotta nar det beh6vdes hjalp.
Syftet var att T.H. skulle fa mojlighet att lara sig varje arbetsmoment
grundligt och fa upp tempot i dessa moment innan nya arbetsuppgifter
tillfordes. T.H. motsatte sig andringarna och tyckte att det inte skulle hjéalpa
henne.

| november 2016 patalades for forsta gangen for T.H. av ledningen att
hennes arbetsprestations- och samarbetsférmaga var sa dalig att hon
riskerade sin anstallning. Da kande arbetsgivaren inte till nagot
funktionshinder mer &n att T.H. i februari 2016 i forbigdende hade namnt till
A.P. att hon hade dyslexi och denna information var inte nagot som A.P.
hade gjort ndgot med. Dels namndes den i forbigaende, dels tyckte inte A.P.
att det verkade som att T.H. hade sarskilt svart att lasa eller skriva.

Trots atgarden att T.H. bara fick en arbetsuppgift var prestationen fortsatt
Iag och vid ett I16nesamtal i januari 2017 fick T.H. besked om att hennes 16n
skulle vara oférandrad. Arbetsledningen, som bestod av handlaggarchefen
A.P., administrativa chefen C.L. och lagmannen C.B., upplevde att T.H. inte
tog till sig av kritik, utan i stallet argumenterade emot. | enlighet med
gallande rutiner for anstallda som inte far nagon l6neférhéjning togs dock
en atgardsplan fram for att forsoka hjalpa T.H. att astadkomma en positiv
forandring. T.H. hade sjalv ocksa efterfragat en tydlig kommunikation av
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vilka forbattringar som behdvdes. | atgardsplanen angavs foljande
utvecklingsomraden:

- T.H. ska i den man hon kan arbeta pd att forbattra sin forméga att
prioritera arbetet for att undvika att bli stressad nér arbetsmangden 6kar

eller vid hanterande av flera arbetsuppgifter

- T.H. ska vénda sig till sin “back-up”-person eller till sin chef nér hon
behdver hjalp

- T.H. ska i den méan hon kan vara tillganglig for att svara pa telefonsamtal
men nar behov uppstar far hon sténga av sin telefon for att fokusera pa en
specifik arbetsuppgift

- T.H. ska vara Oppen for att ta emot konstruktiv feedback

- T.H. ska inte ifrigasatta sin chefs arbetsledande beslut eller dennes ratt
att fatta sadana beslut

- T.H. ska uppho6ra med att ga runt och prata med kollegor om sadant som
inte ar arbetsrelaterat, vilket hindrar kollegorna fran att arbeta

- T.H.skaanvénda en god ton i kommunikationen med chef och kollegor

Under 2017 beréattade T.H. mer ingdende om sin dyslexi. Sa smaningom
ingav hon ocksa ett intyg. Arbetsgivaren vidtog redan fran varen 2017, nar
arbetsgivaren fick denna ordentliga kunskap, en rad atgarder i syfte att
minska funktionsnedsattningens inverkan pa arbetsprestationen. Hon fick da
en back-up- person for prioritering, fordelning och avlastning. Hon
ansvarade vidare fOr sin arbetsstation endast under en halv dag i stallet for
en heldag och fick lamna fran sig de arenden hon inte hann med till 6vriga
arbetsgruppen. Hon var ocksa befriad fran vissa tyngre arbetsuppgifter som
coms med langa atgardsinstruktioner. Hon fick aven majlighet att i storre
utstrdckning &n andra medarbetare stdnga av sin telefon for att kunna arbeta
ostort och hon fick tid avsatt att skapa eget stodmaterial under forutsattning
att det inte skulle ta for mycket tid i ansprak. I februari 2017 hade T.H.
overgatt fran att bara boka och kalla i tvistemal till att aven expediera beslut
i tvistemal. Fran april 2017 fick hon pa egen begéran ater ingd i de roterande
atgarderna, med dessa stodatgérder.

Nar T.H. skulle vara pa alla fyra stationerna hann hon inte med lika mycket
som nér hon bara skulle gora en arbetsuppgift och T.H. &gnade valdigt
mycket tid at att skapa egna mallar. Detta medforde att kollegorna
irriterades Over att deras arbetsbelastning dkade.

Under varen 2017 anmélde T.H. arbetsgivaren till
Diskrimineringsombudsmannen. Hon pastod da att arbetsgivaren inte tog
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tillracklig hansyn till hennes funktionsnedséattning och att hon var utsatt for
trakasserier och mobbning. Diskrimineringsombudsmannen beslutade den
30 maj 2017 dock att inte vidta ndgon atgard i anledning av hennes
anmélan.

Under sommarmanaderna 2017 hade T.H. endast stationen post, som &r den
minst avancerade stationen. Hennes arbetsprestation under denna period
nadde som bast upp till 30 procent av vad en normalpresterande
domstolshandldggare gor och den andra handldggaren som var i tjanst fick
da utfora resten av allt arbete, det vill saga tre stationer.

Hosten 2017 reviderades den atgardsplan som hade tagits fram i februari.
T.H. fick da i huvudsak samma anpassningar som tidigare, men arbetet med
egna mallar skulle begransas till fredagar efter kl. 14.30. Hon skulle ocksa
forsoka att vara mer aktiv i att informera sina kollegor om hon hade tid 6ver.
Resten av 2017, i princip aret ut, arbetade T.H. sedan pa det roterande
schemat.

Under varen 2018 var T.H:s arbetsprestation alltjamt l1ag. Nu borjade dven
samarbetsproblemen att eskalera. Den 8 februari 2018 skrev till exempel
T.H. ett 33 sidor langt e-mail till lagmannen dar hon redogjorde for hur hon
kande sig trakasserad och utsatt for krénkande sarbehandling. Detta ledde
till att lagmannen begéarde hjalp fran Domstolsverket att gora en utredning
om trakasserier och mobbning. | Domstolsverkets utredning framkom bland
annat att det forelag stora samarbetssvarigheter och att T.H. behovde starkas
i sitt medarbetarskap och sin kommunikationsférmaga.

P& sommaren 2018 kopplades foretagshélsovarden in och sa kallade
trepartssamtal paborjades i syfte att kartlagga vilka anpassningar T.H.
behdvde for att prestera optimalt pa arbetet.

Som en konsekvens av samarbetsproblemen, och inte minst slutsatserna av
Domstolsverkets utredning, skedde en omplacering den 1 oktober 2018 sa
att T.H. fick en ny chef. De omfattande samarbetssvarigheterna som fanns
mellan A.P. och T.H. gjorde att situationen var helt ohallbar. Arbetsgivaren
hoppades ocksa att arbetsprestationen kunde forbattras om konflikterna
upphorde. Omplaceringen skedde dock i samband med en generell
organisationsforandring. Det var ett sétt att gora det mindre dramatiskt och
inte exponera T.H. s mycket for kollegorna.

Tiden efter omplaceringen den 1 oktober 2018

Vid avdelningsbytet fick T.H. stod i arbetet som om hon vore nyanstélld
trots att hon hade varit anstalld i dver tre ar. Hon ingick i det roterande
schemat men bytte arbetsuppgifter efter tva veckor i stéllet for som normalt
en vecka och arbetet skedde med handlaggarchefen G.A. som ndra stod.
G.A. gick in till T.H. ungefér varannan timme och sorterade och prioriterade
bland arbetsuppgifterna. Det T.H. inte hann med gjorde G.A. sjalv.
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Den 1 november 2018 hade G.A. och C.L. ett samtal med T.H. dér de
redogjorde for att arbetsgivaren sag mycket allvarligt pa hennes laga
prestation. De klargjorde for T.H. att hennes anstéllning var i fara om inte
prestationen och samarbetet forbattrades. G.A. gjorde vid denna tidpunkt
bedémningen att efter fem veckor pa avdelningen nadde T.H. som bast upp
till 30 procent av en normal prestation. Det framgar ocksa av ett e-mail som
lagmannen skrev till T.H. den 22 november 2018 i anledning av att T.H.
hade framfort klagomal pa G.A:s arbetsledning.

Tamligen omgaende efter att T.H. hade bytt avdelning insag arbetsgivaren
att det behovdes forstarkning pa enheten, sa efter nagra veckor placerades
en ny medarbetare pa enheten. Medan den nya medarbetaren gick in
roteringsschemat fick en av de mest erfarna handlaggarna hjélpa till dar det
behovdes, vilket i princip uteslutande var hos T.H.

De arbetsuppgifter som T.H. inte klarade av uppgick till mer an hélften av
de ordinarie arbetsuppgifterna. En domstolshandl&ggare férvéntas ha
overblick dver sin station och prioritera och l6sa sjalvstandigt de uppgifter
som behdver 16sas. Nar man &r klar med sin station kan man hjalpa andra.
Detta brukar de andra handlédggarna gora sjalvmant. T.H. hjalpte dock inte
de andra och brydde sig inte om ifall deras arbetsbelastning 6kade nér hon
inte gjorde sin del av arbetet. Hennes prestation varierade mellan 25 och 45
procent som bast och i genomsnitt gjorde hon ungefér en tredjedel av vad de
andra presterade. Hon gjorde manga fel och hon tog tid fran de andra som
var tvungna att ratta, kontrollera och hjélpa henne. Nar hon lamnade fran sig
en uppgift till ndgon annan hade hon inte antecknat vad som hade gjorts
utan de andra var tvungna att lagga tid pa att kontrollera och eventuellt géra
om. Ibland dolde hon atgarder som hon sjalv hade gjort for att de inte skulle
synas.

Utover den forstarkning som hade gjorts i form av en extra handlaggare
fortsatte handlaggarchefen G.A. regelbundet att ga in till T.H. och stétta
praktiskt. Pa arbetsstationen RIF/Kalla, som man brukar vara tva pa, kunde
T.H. bara gora ett fatal av arbetsuppgifterna av enklare art, till exempel kalla
nar det inte var s& manga parter och vittnen. Det innebar att den andra
domstolshandlaggaren fick en arbetsbelastning langt éver vad som var
rimligt.

T.H. vagrade ocksa att ta hand om bradskande mal trots att
handlaggarchefen uppmanade henne att gora det. For att det skulle fungera
att T.H. gjorde endast icke tidspressade arbetsuppgifter kravdes det anda att
handlaggarchefen stallde upp en tydlig punktlista 6ver vad som skulle goras,
till exempel boka tolk, boka videolokal, kalla vittnen och kontakta héktet.
T.H. tog inget ansvar for helheten pa stationen och visste inte i vilken
ordning saker skulle goras. | november 2018 beslutade arbetsgivaren darfor
att anstélla ytterligare en person som kom den 18 mars 2019. Da fanns det
sju handlaggare i stéllet for det normala fem. Efter att T.H. hade slutat var
det fem handlaggare pa enheten.
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Under varen 2019 vidtog arbetsgivaren manga atgarder for att hjalpa T.H.
Den 15 mars 2019 var G.A. och T.H. till exempel pa Lanshalsan for att géra
ett sa kallat krav- och funktionsschema, KOF. Det gors for att kartlagga
balansen mellan de krav som arbetet stéller och den funktion som
arbetstagaren beddmer att hon har och den funktion som arbetsgivaren
bedémer att arbetstagaren har. Det visade sig da att arbetsgivaren och T.H.
var ganska Gverens om att det var manga delar av arbetet som T.H. inte
klarade. En del av uppgiften var dock att bedéma huruvida T.H. klarade av
att arbeta sjélvstandigt och att vaxla mellan olika arbetsuppgifter.
Arbetsgivaren bedomde att T.H. inte klarade av det medan T.H. ansag att
hon gjorde det.

T.H:s arbetsprestation var under 2019 pa en niva som varierade kraftigt fran
dag till dag. Vissa dagar var den extremt lag och enstaka dagar, nar hon
presterade som bast, en bit under hélften vad en normalpresterande
handlaggare presterar. Detta rent kvantitativt. Detta ska dock ses i ljuset av
att hon fatt omfattande stod och hjalp. Kvalitativt rader det stor osakerhet
om hur T.H. har presterat. Det har oftast behovt kontrolleras att hon har
utfort uppgifterna korrekt och att inget har blivit liggande. Hennes
arbetsprestation har pa sa satt varit en minuspost. Det som hon de facto
presterade raderades ut av att andra var tvungna att stotta, arbetsleda och
gora om. Det har inte funnits ndgon positiv prognos och ingen positiv
forandring har kunnat skonjas.

| juni 2019, efter att anméalan hade gjorts till Personalansvarsnamnden,
inkom T.H. med ett intyg att hon hade autism. Det var inte ovantat for
arbetsgivaren som hela tiden hade misstankt att dyslexin inte var det enda
problemet. Darfor hade arbetsgivaren tagit hansyn till det nar arbetet och
stodet anpassades.

Samarbetsproblem

Samarbetet med kollegorna fungerade inte pa den forsta placeringen.
Sarskilt uttalat var samarbetsproblemen med A.P. T.H. blev arg och
ifrdgasattande nar A.P. ville arbetsleda henne och tala om for henne vad hon
skulle gora. A.P. sa ocksa att kollegorna klagade pa att T.H. inte gjorde
tillrackligt. Da blev T.H. arg. Det blev sedan efter den 1 oktober 2018 pa
samma satt dven med den nya handlaggarchefen G.A. T.H. ville helt enkelt
inte gora det som hon blev tillsagd. Hon forvéantade sig att kollegorna skulle
utfora allt arbete och kollegorna upplevde det som valdigt svart att
kommunicera med henne om arbetsférdelning och andra fragor som kréavs
for att hantera det dagliga arbetet.

G.A. fortsatte att ga in och stétta, bland annat genom att ga in och prioritera
och omplanera arbetsuppgifter. Nar T.H. inte klarade av det fick hon kritik
av kollegor for att hon inte hjalpte till. Da blev T.H. aggressiv. Denna attityd
fortsatte genom hela anstallningen.

T.H. fick en skriftlig erinran om bemdtande den 29 maj 2019. Eftersom T.H.
hade sa svart att kommunicera och samarbeta féreslog Domstolsverket i sin
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utredning om krankande sérbehandling att T.H. skulle stérkas i sitt
medarbetarskap och kommunikationsformaga for att béttre halla sams med
kollegor och chefer. Arbetsgivaren foreslog darfor att T.H. skulle ga hos en
coach for att fa stod. T.H. tackade dock nej till det.

| ett e-mail till konsulten skrev C.L. féljande.
Tack for offerten som jag hérmed accepterar.

Jag vill dock fortydliga att det var medarbetare behover fa coachning i ar hennes
kommunikation och interaktion med chefer och 6vriga medarbetare. Insatsen ska vara
framatriktad och ge henne forutsattningar for en nystart i arbetssituationen. Hon ska inte
alta gamla saker som varit utan ges stod i det som nu hénder och hur hon ska forhalla sig
framét. Exempel pa det ni kan arbeta med &r hur hon tar emot och tolkar en instruktion, hur
hon gér nar hon blir arg/irriterad, hur hon gér nar hon inte forstar eller saknar information.

Ett exempel pd situation ar att infor en omflyttning som berérde manga pa kontoret gick en
skriftlig instruktion ut dar det bland annat framgick tydligt att ingen skulle flytta med
dataskarmarna eftersom det finns i princip likadana i alla rum. Instruktionen upprepades
aven i ett s.k. veckobrev for handlaggarna. Trots detta flyttar hon anda med sig skarmarna
och vid tillsagelse fran mig borjar hon med att saga att hon behdver det pa grund av att hon
har en funktionsnedséttning. Nar jag sager att skdrmarna i princip &r likadana och att de inte
ska flyttas runt blir hon i stéllet arg och bérjar svéra och skrika (hdja rosten). Lite som att
anfall &r basta forsvar. Det finns fler sddana exempel pa att kommunikationen gar éverstyr
nar hon inte far som hon vill eller nar nagon gar i svaromal.

Hon behover helt enkelt trana pa att kommunicera och upptacka vad som hander nar hon
bryter kommunikationsmonster.

Hur gér vi nu vidare for att boka in de fem samtalstillfallena?

Medvetandeg6rande

| november 2016 informerades T.H. om att hon riskerade sin anstéllning om
hon inte forbattrade bade sin arbetsprestation och sin samarbetsférmaga.
Hon informerades dven om detta tva ganger under 2018 och flera ganger
under 2019.

Den 1 november 2018 kallade C.L. och G.A. till ett mote dar de forklarade
att prestationerna och attityden var alldeles for dalig och att hon riskerade
att forlora sin anstallning.

Den 22 november 2018 informerade C.B. skriftligen T.H. om att hennes
arbetsprestation inte var pa en acceptabel niva och att hon riskerade att
forlora sin anstélining.

Den 24 januari 2019 &gde ett mote rum mellan T.H., G.A. och C.L. G.A.
och C.L. informerade da T.H. om att hennes arbetsprestation fortfarande var
pa en orimligt 1ag niva och att misskotsamheten inte var acceptabel samt att
de nu 6vervagde att ga till Personalansvarsnamnden.

Den 27 februari 2019 var T.H. och C.L. pa ett méte pa foretagshalsovarden.
Da uppgav C.L. ocksa att situationen var helt ohallbar samt att T.H. inte
gjorde tillrackligt mycket och manga fel.
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Den 24 april 2019 lamnades anmélan in till Personalansvarsnamnden. Den
28 maj 2019 holls ett korrigeringssamtal med avdelningschefen, radmannen
J.R., vid vilket framfor allt samarbetssvarigheterna behandlades. J.R. skrev i
anteckningarna fran maétet att hon informerats om féljande.

Det ar t.ex. inte ett acceptabelt beteende att skrika eller tala hogljutt och att med ord eller
kroppssprak harma en annan medarbetare pa satt som skedde den 22 maj i ar nar G.A. ville
tala med henne.

Uppségning och dverlaggning

Den 27 juni 2019 fattade Personalansvarsndmnden beslut om att évervédga
att T.H. skulle s&gas upp. Innan uppségning kunde ske slutligt hade
arbetstagaren rétt till dverlaggning enligt lagen om anstéllningsskydd. Efter
att T.H. hade mottagit beslutet fran Personalansvarsnamnden pakallade
hennes ombud genast 6verlaggning. Arbetsgivaren forsokte darefter fa till
stand dverlaggningar. T.H:s ombud, Henric Einarsson, obstruerade dock
detta. Henric Einarsson erbjods forst att vélja valfri tidpunkt under vecka 27
och vecka 28. Han erbjods att medverka personligen pa plats, per telefon,
genom videokonferens pa annan tingsrétt eller att satta en annan
befullmaktigad person i sitt stalle. Detta mot bakgrund av att férutom
Henric Einarsson hade T.H. gett fullmakt till 4tta andra personer pa samma
juristbyra att foretrada henne. Henric Einarsson vagrade dock att acceptera
nagot annat datum an den 12 augusti 2019. Det skulle innebara mer &n sex
veckors vantan pa dverlaggning, vilket arbetsgivaren tyckte var oacceptabelt
och uppfattade som ett forsok att forhala. Domstolsverket bestdmde sig
darfor att kalla till 6verlaggning dels den 5 juli 2019, dels den 8 juli 2019.
T.H. med ombud fick darmed vélja mellan dessa tva dagar. Den 5 juli 2019
kom varken T.H. eller ombud. Den 8 juli 2019 kom T.H., men utan ombud.
Arbetsgivaren gor darfor i forsta hand géllande att skyldigheten att
forhandla har fullgjorts genom det sammantrade som faktiskt dgde rum den
8 juli 2019. T.H. gavs da mojlighet att diskutera sitt arende. T.H. forsokte
vid det tillfallet &ven na sitt ombud Erik Hadén men fick inget svar. | andra
hand, om éverlaggningsskyldigheten inte anses ha uppfyllts genom detta
sammantrade, har forhandlingsskyldigheten anda fullgjorts genom de forsok
som gjorts att fa till stdnd ett mote med T.H:s ombud och det kan inte laggas
staten till last att det inte kom till stand ndgon Gverlaggning.

UTREDNINGEN

Pa T.H:s begéran har forhor under sanningsforsakran hallits med henne och
vittnesforhor hallits med F.H. vid Lanshéalsan i Uppsala angaende T.H:s
upptradande vid ett mote.

Pa Staten genom Domstolsverkets begaran har vittnesforhor hallits med
lagmannen vid Uppsala tingsrétt C.B., tidigare administrativa chefen vid
Uppsala tingsratt C.L. samt T.H:s tidigare chefer vid Uppsala tingsratt,
handlaggarcheferna G.A. och A.P.
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T.H. har som bevisning aberopat tva ljudupptagningar; ett samtal mellan
henne och A.P. och ett samtal mellan henne och C.L.

Parterna har aberopat skriftlig bevisning.
TINGSRATTENS BEDOMNING
Saklig grund for uppséagning

T.H. har sagts upp dels pa grund av bristande arbetsprestationer, dels pa
grund av samarbetssvarigheter.

T.H:s tidigare chefer, A.P. och G.A., har bada i forhoren med dem redogjort
for T.H:s bristande arbetsprestationer. De har bada uppgett att T.H., trots
anpassningar, inte har klarat av och inte har hunnit med sitt arbete och att
hon endast har utfort en liten del av det som forvéntas utforas av en
domstolshandlaggare samt att det inte har skett nagra forbéattringar. De har
bada uppskattat att T.H. en bra dag har hunnit med mindre an halften av vad
en domstolshandlaggare bor hinna med. A.P. och G.A. har bada framstatt
som trovardiga och deras uppgifter som tillforlitliga. Deras uppgifter kan
darfor laggas till grund for tingsrattens dom.

A.P. och G.A. har bada ocksa berittat om T.H:s samarbetssvérigheter. Aven
C.B. och C.L., som ocksa har framstatt som trovardiga och deras uppgifter
som tillforlitliga, har berattat om T.H:s samarbetssvarigheter.
Samarbetssvarigheterna framgar ocksa klart av utredningen i vrigt, till
exempel det mycket langa e-mail som T.H. den 8 februari 2018 skickade till
C.B., det mycket langa e-mail som hon skickade till G.A. och C.L. den 14
november 2018 samt de ljudfiler med samtal mellan henne och A.P.
respektive henne och C.L. som hon har aberopat i malet. Det framgar
sarskilt tydligt att T.H. latt missforstar och forstorar upp saker och latt blir
aggressiv som en foljd av missforstanden samt att hon har svart att ta till sig
att det inte alltid &r hon som bestammer. Samarbetssvarigheterna maste
sammanfattningsvis anses vara av mycket allvarligt slag.

T.H. har gjort géllande att eventuella samarbetssvarigheter och brister i
arbetsprestationer har sin grund i funktionsnedséattningar, att arbetsgivaren
inte har vidtagit de atgarder som kravs i anledning av
funktionsnedséattningarna och att det av denna anledning inte finns saklig
grund for uppsagning. Det kan i anledning harav konstateras att oavsett om
T.H. har haft ndgra funktionsnedsattningar far det anses uteslutet att
ytterligare anpassningar skulle kunna leda till att hon skulle kunna skoéta
sina arbetsuppgifter pa ett acceptabelt satt och att hennes samarbetsformaga
skulle 6ka i sadan utstrackning att hennes samarbetsférmaga skulle kunna
bli acceptabel. Arbetsgivaren har under en lang tid vidtagit en stor mangd
atgarder, som maste anses ha varit adekvata, utan att situationen har
forbéattrats. Déartill kommer att det, bland annat av férhéret med T.H.,
framgar att T.H. inte forstar vidden av de problem som finns och att hon
som en foljd darav synes omotiverad att medverka i sddan utstrackning att
forandringar kan komma till stand.
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T.H. har ocksa gjort gallande att hon inte innan uppsagningen gjordes
medveten om att hon riskerade att forlora sin anstallning. Det kan i
anledning hérav konstateras att en arbetsgivare som gvervager att séga upp
en arbetstagare pa grund av bristande arbetsprestationer och
samarbetssvarigheter i regel pa ett otvetydigt satt maste klargora att
anstéllningen ar i fara och ge arbetstagaren mojlighet att rétta till bristerna
innan uppséagning kan ske (se t.ex. AD 2005 nr 58 med héanvisning till AD
1986 nr 160 och AD 2002 nr 44). Av utredningen, inklusive T.H:s uppgifter
under forhoret med henne dar hon har bekraftat att hon har
medvetandegjorts i enlighet med vad Staten genom Domstolsverket har
gjort gallande, foljer att arbetsgivaren vid ett stort antal tillfallen gjort T.H.
medveten om de brister som arbetsgivaren ansag foreligga och att hennes
anstallning var i fara samt att hon har fatt mojlighet att &ndra sitt beteende.

Mot ovanstaende bakgrund har saklig grund for uppsagning av T.H.
forelegat bade i anledning av hennes bristande arbetsprestationer och hennes
bristande samarbetsformaga.

Interimistiskt beslut

En arbetsgivares yrkande om ett interimistiskt beslut enligt 34 8§ 3 st. lagen
om anstallningsskydd ska bifallas om det framstar som mer eller mindre
uppenbart att uppsagningen ar sakligt grundad (se t.ex. AD 2012 nr 56 med
hanvisning till prop. 1973:129 s. 278). Mot bakgrund av vad som angetts
ovan ar det uppenbart att uppsagningen ar sakligt grundad. Staten genom
Domstolsverkets interimistiska yrkande ska darfor bifallas.

Overlaggningsskyldighet

Enligt 30 § lagen om anstéllningsskydd har arbetstagaren ratt till
overlaggning med arbetsgivaren om en atgard som arbetstagaren har
underrattats om ifall dverlaggning begars inom en vecka. Det ar ostridigt att
T.H. begarde dverlaggning inom tidsfristen. Overlaggningsskyldighet har
darfor forelegat for staten.

Lagen om anstallningsskydd innehaller inte ndgra sarskilda regler for
overlaggningarnas form och innehall. | begreppet 6verlaggning ligger dock
att parterna ska verka for att den tilltankta atgarden blir foremal for en
behandling i sak. Det aligger darvid normalt arbetsgivaren att ange grunden
for den tilltankta atgarden och att lagga fram de narmare omstandigheter
som han eller hon aberopar. Det forsta steg som far anses aligga
arbetsgivaren, om arbetsgivaren och arbetstagaren inte kommer éverens om
annat, ar att forsoka fa till stand ett sammantrade som planeras in pa ett
sadant satt att parterna kan forbereda sig infor sasmmantradet.

T.H. har under férhoret med henne uppgett att Henric Einarsson for henne
hade uppgett att Overlaggningen skulle ske den 12 augusti 2019 och att hon
inte kande till att muntlig 6verlaggning skulle dga rum den 5 eller 8 juli
2019. Av protokollet fran sammantradet framgar ocksa att T.H. vid motet
uppgav att hon inte visste om att ett méte skulle hallas den aktuella dagen.
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Det &r inte uteslutet att Henric Einarsson har gett felaktig information till
T.H. Hon kan ocksa ha missforstatt Henric Einarssons uppgifter.
Arbetsgivaren kan darfor inte anses ha fullgjort sin 6verlaggningsskyldighet
endast det genom det faktum att T.H. var nérvarande vid ett sammantrade
den 8 juli 2019.

Oavsett anledning till att T.H. inte kénde till att sammantrédet skulle dga
rum kan konstateras att det &r ostridigt att T.H. hade gett Henric Einarsson
fullmakt att foretrada henne. Han har, i egenskap av ombud for henne, fatt
valja tidpunkt for sammantrade under vecka 27 och 28, det vill saga fran
och med den 1 juli 2019 till och med den 12 juli 2019. T.H. har bestritt att
Henric Einarsson endast godtog att ett mote agde rum den 12 augusti 2019.
Det har dock inte pastatts eller pa annat sétt framkommit att Henric
Einarsson foreslog nagon annan tidigare tidpunkt.

Det ligger i sakens natur att parterna ska verka for att dverlaggningarna
genomfors sa snart som majligt och dven om 6verlaggning begérs under
sommaren kan det inte anses acceptabelt att avvakta mer an sex veckor.
Henric Einarssons agerande att inte foresla nagon tidigare tidpunkt for
overlaggning an den 12 augusti 2019 maste darfor ses som ett uppgivande
av mojligheten att paverka tidpunkten for éverlaggning. Arbetsgivaren far
under dessa forutsattningar anses haft ratt att kalla till 6verlaggning vid
valfri tidpunkt. Som en foljd harav far arbetsgivaren anses ha fullgjort vad
som har alegat arbetsgivaren nar T.H. och hennes ombud sedan valde att
inte medverka vid sammantradet.

Rattegangskostnader

Staten genom Domstolsverket har fatt framgang med sin talan i alla delar
och T.H. kan mot bakgrund av vad som framkommit inte anses ha haft
skalig anledning att fa tvisten provad. T.H. ska darfor ersatta Staten genom
Domstolsverket for rattegangskostnader. Den av Staten genom
Domstolsverket yrkade erséttningen ar skalig.

DOMSLUT
1. Karomalet ogillas.

2. Tingsratten forordnar med omedelbar verkan, utan hinder av att domen
inte har vunnit laga kraft, att T.H:s anstéllning vid Uppsala tingsratt upphor
vid utgangen av dagen for denna dom.

3. T.H. ska erséatta Staten genom Domstolsverket for rattegangskostnader
med 128 210 kr, varav 127 830 kr avser arbete och 380 kr utlagg, jamte
ranta enligt 6 § rantelagen fran dagen for denna dom till dess betalning sker.



