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Sammanfattning

Arbetsvigran dr 1 grund och botten ett allvarligt brott mot anstéllningsavtalet. I och
med begreppets komplexitet uppstar dock situationer som inte alltid adr enkla att
forutse. P4 grund av det nyss anforda vaknade vart intresse kring arbetsvdgran och

dess rittsliga konsekvenser, vilket sedermera la grunden for denna uppsats.

Uppsatsens syfte dr att undersdka och analysera rittsldget kring arbetsvdgran. For att
uppnd detta har vi formulerat en huvudfragestillning som lyder; wunder vilka
forutsdttningar kan en arbetsvéigran leda till ett avslutande av anstdllningsavtalet pa
arbetsgivarens initiativ. Huvudfragestillningen ledde oss in pd en analys och en
utredning kring ndr det i s& fall handlar om grund for uppsédgning eller grund for
avsked. Vidare utreds och analyseras dven de situationer dir arbetsvégran kan ses som

en réttfardigad handling.

Var slutsats ér att det enbart finns tva situationer ddr en arbetstagare alltid har rétt att
véigra utfora arbete. Den forsta situationen dr nér en arbetsgivare ger en order som
innebdr att arbetstagare maste bryta mot lag, och den andra situationen dr om

arbetsuppgifterna kan innebéra fara for liv eller hélsa.

Vidare visar utredningen att de dvriga situationerna, dér arbetstagare végrar att utfora
arbete, helt och hallet dr avhingigt de omsténdigheter som rader. Avslutningsvis
konstaterar vi att skillnaden mellan huruvida en arbetsvéigran leder till uppsdgning

eller avsked dr om arbetsvégran ér av specifik- eller allméin karaktér.



1. Inledning
1.1 Bakgrund

”Det hér var inte de arbetsuppgifter som jag anstilldes for att utfora, jag vagrar gora
dem!”
”Joda, du dr visst skyldig att kora Peter fran Solvégen till Kimnérsrétten, oavsett om

du méste kora i 170 km/h”

Har arbetsgivaren rittsligt stod att beordra en arbetstagare att utfora arbetsuppgifter
som han eller hon av ndgon anledning végrar att utfora? Om arbetstagaren gor sig

skyldig till arbetsvagran, dr det tillrdckligt for att anstillningen ska avslutas?

Arbetsvigran dr ett begrepp som formodligen har funnits lika linge som en
uppdelning har gjorts mellan arbetstagare och arbetsgivare. Anstdllningsforhallandet
gér ut pd att arbetstagaren stéller sin arbetskraft till arbetsgivarens forfogande och den
senare betalar for arbetskraften'. I Sverige #r tillsvidareanstillning den vanligaste
formen av anstillning, > och arbetstagaren #r genom anstillningsforhallandet
underordnad arbetsgivaren och har lydnads- och lojalitetsplikt gentemot densamma.
Samtidigt har arbetsgivaren en arbetsledningsritt, vilken ar en allmén rittsgrundsats 1
den svenska arbetsritten och ger arbetsgivaren ritt att fritt leda och fordela arbetet

inom sin verksamhet.

Begrénsningar och inskrdnkningar i arbetsledningsritten finns ddremot i form av
anstéllningsskyddslagen, diskrimineringslagen, medbestdmmandelagen,
arbetsmiljolagen’ etc. och #r till for att jimna ut den inneboende obalansen i
anstéllningsforhallandet. Det hénder emellanat att det uppstar en intressekonflikt
mellan arbetsledningsritten och arbetstagarens vilja. Det kan till exempel handla om

arbetsuppgifter som ska goras men som arbetstagaren uppfattar som farliga, eller

' Se avsnitt 2.1 ”Arbetsskyldighet”

* Se avsnitt 1.3 — ”Avgrinsningar”

? Bémavinitt haskrivniggiasningkatihkningarna, s avsnitt 2.2 ” Arbetsledningsritt”

* R® 1RfiTObeskrivning av inskrinkningarna, lds avsnitt 2.2 * Arbetsledningsritt”

> Det finns specialfall, se t.ex ovanligt lang stridsatgird - AD 1967:9, AD 1981:10, AD 1986:16.
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oforenliga med arbetstagarens livsdskadning och som resulterar i att arbetstagaren
végrar att utfora dem. Nér en arbetstagare arbetsvdgrar uppstar ett missforhallande i
anstéllningen och arbetstagaren underléter att utféra sin huvudprestation. Ett sddant
missforhdllande  boér rimligtvis inte tdlas av ndgon av parterna i
anstéllningsforhdllandet. Men, de ovan nidmnda inskridnkningarna i
arbetsledningsrétten reglerar arbetsvégran till en viss mén och kan, trots det allvarliga
avtalsbrott en arbetsvigran i vanliga fall innebir, ge arbetstagaren rétt att viigra utfora

arbete.

Arbetsvigran dr emellanat foremal for arbetsréttsliga tvister, dir en avvéigning mellan
arbetsgivarens- och arbetstagarens intressen maste goras. Vilken av parternas
intressen som ska premieras dr véldigt svért att forutspd. Genom dessa tvister kan en
tydligare bild av arbetsvigran trida fram som &ven vittnar om anstéllningsforhallandet

1 stort.

1.2 Syfte och fragestallning

Med avstamp i ovan given bakgrund har vi formulerat ett dvergripande syfte samt ett
par fragestéllningar. Det dvergripande syftet med denna uppsats dr att undersdka och
analysera det rddande rittsldget kring arbetsvigran. Som beskrivet i bakgrunden dr
arbetsvidgran ett mdingfacetterat begrepp som berdr bada parterna i
anstéllningsforhallandet och ett antal bestimmelser och lagar. Uppsatsdmnet fordrar
darfor att ett brett perspektiv antas till en borjan, for att sedan brytas ner i mindre
fragestéllningar. For att uppfylla uppsatsens overgripande syfte har vi formulerat en
huvudfraga; Under vilka forutsdttningar kan arbetsvigran leda till ett avslutande av

anstdllningsavtalet pd arbetsgivarens initiativ?

Huvudfragestéllningen dr egentligen en sammanslagning av tvd underfrdgor som
lyder; under vilka forutsdttmingar kan arbetsvigran leda till uppsdgning och under
vilka forutsdttningar kan arbetsvigran leda till avsked?, vilka kommer utgdra grund

for vidare diskussion.

Genom huvudfrigestidllningen, och for att uppfylla uppsatsens Overgripande syfte,

kastas dven indirekt ljus pa de situationer dir arbetsvigran inte har lett till ett



upphdrande av anstillningen och dirigenom kan ses som en rdttighet for
arbetstagaren. Dérfor uppstar en intressant fraga som dr avhingig huvudsyftet;
Finns det forutsdittmingar under vilka arbetstagare har en rdtt att vdgra utfora

arbete?

1.3 Avgransningar

Vanligt forekommande, i doktrin och praxis, dr att order som strider mot god sed
brukar ses som ett rittfardigat skal till arbetsvigran. Dock &dr det vanligtvis andra
orsaker som dr det primdra skalet till arbetsvégran, och déarfor kommer “god sed” som
skél for arbetsvédgran inte behandlas som ett enskilt och isolerat avsnitt. Ddremot gar

skélet hand 1 hand med méanga andra skél, som sedermera behandlas nedan.

Da uppsatsens fokus ligger pa den form av arbetsvdgran som generellt sett kan, eller
inte kan, utgdra ett brott mot anstéllningsforhéllandet och didrmed det enskilda
anstéllningsavtalet, kommer vi sedermera inte att gd in pa arbetsvdgran i form av
stridsdtgirder. Praxis har slagit fast, att om en arbetsvigran pa ndgot sitt dr
sanktionerad eller anordnad av en facklig organisation, har den en kollektiv prégel
och betraktas ddrmed som en stridsatgird.” En stridsitgird dr, oavsett om den &r
lovlig eller olovlig, generellt sett inte nagot brott mot det enskilda anstillningsavtalet®

och behandlas dirigenom annorlunda 4n en enskild arbetsvigran.’

En fraga som é&r viktig att utreda &r huruvida det foreligger ndgon skillnad mellan
“ordervidgran” och “arbetsvdgran”. Ett rittsfall gor skillnad pa begreppen, da de
uttryckte att en arbetstagares vigran att utfora arbete var att “...objektivt sett
betecknas som ett slags arbetsvigran eller eventuellt ordervigran”.” Det skulle kunna
finnas anledning att ur ett semantiskt-sprékligt perspektiv se & ena sidan ordervdgran
som en végran att utfora direkt angivna order, och & andra sidan arbetsvdgran som en
mer generell vigran att overhuvudtaget arbeta for arbetsgivaren. Vi kommer i denna

uppsats inte gora nagon sddan skillnad, d& det i1 rdttslig mening inte skiljs pa

* AD 1967:9.

> Det finns specialfall, se t.ex ovanligt lang stridsatgird - AD 1967:9, AD 1981:10, AD 1986:16.
Stridsétgérder behandlas i lagen om medbestimmande i arbetslivet, och skiljer sig fran de rittsliga
bestimmelser som berdr arbetsvagran (41 § 2 st Medbestimmandelagen).

® Lunning & Toijer (2016), Anstillningsskydd, s. 364.

7AD 1977:1.



arbetsvigran och ordervigran. I rittsfallen ndmns ibland ordervégran, och ibland
arbetsvigran, nir det talas om samma rittsliga situation.® Det finns dirfor anledning
att 1 réttslig mening se begreppen som synonymer.

Antagandet bekréftas dven i doktrinen som berdr arbetsvdgran, da ordervigran och
arbetsvédgran ofta ndmns i samma mening och pa ett synonymt sdtt (likt réttspraxis),

nir de syftar p4 en och samma situation.’

En annan aspekt som &r viktig att understryka &r att med arbetsvdgran menar vi en
végran att utfora arbete eller beordrade arbetsuppgifter. Det ska alltsa vara tal om en
arbetsvidgran som ar relaterad till arbetstagarens arbete eller arbetsuppgifter. En form
av arbetsvigran kan vara végran att utfora drogtester, som i sin tur kan leda till
uppsigning eller avsked. '° Drogtest #r ingen arbetsuppgift, trots att det i
anstéllningsavtalet kan finnas ett uttryckligt krav pa att gd med pa sddant test. Vi
kommer dérfor att ldmna den sortens vidgran att utfora arbete dirhdn, d& vi
koncentrerar oss pd arbetsvigran som &r relaterad till arbetstagarens faktiska

arbetsuppgifter.”!

Vidare finns det rittsfall som behandlar arbetsvidgran men som vi har valt att inte ta
med 1 uppsatsen. Rittsfallen ses som undantagsfall och grundas i véldigt speciella
omstdndigheter, och dr didrmed inte relevanta fOr uppsatsens fragestdllningar.

Diremot belyser de arbetsvigrans kontextuella- och komplexa natur'?,

Vad giller anstillningsform kommer vi i denna uppsats i fortsittningen koncentrera
oss pé tillsvidareanstillning. 4 § 1 anstédllningsskyddslagen ndmner att “en anstillning
giller tills vidare”," vilket far ses som den grundliggande normen vad giller

anstéllningsform.

¥ Se bland annat AD 2006:63.

° Lunning & Toijer (2016), Anstdillningsskydd, s. 360, Glava & Hansson (2016), Arbetsriitt, s. 449-450.
'Y AD 1991:45, AD 2001:3, AD 2009:36.

" For vidare lisning om drogtester inom arbetslivet — se Annamaria Westregirds bok
” Integritetsfragor i arbetslivet”

'2Se AD 2003:70 om arbetsviigran pa grund av anhérigvard, samt AD 2003:50 om arbetsvigran pa
grund av psykisk sjukdom

" 4 § Lag (1980:82) om anstillningsskydd.



1.4 Metod och material

Som ndmnts i tidigare avsnitt dr syftet med denna uppsats att redogora for det rddande
rittsldget vid arbetsvigran. Uppsatsens dvergripande tillvigagéngssitt dr att lyfta ut
arbetsvégran fran de existerande rittskéllorna och sétta in den i ett strre sammanhang
for att darigenom fi en Overgripande bild av arbetsvdgran. Vi kommer gé igenom
rittsfall och doktrin for att &skadliggéra under vilka fOrutsdttningar och i vilka
situationer arbetsvdgran kan utgéra grund for uppsédgning eller avsked, samt under

vilka forutsattningar en arbetsvagran kan vara réttfardigad.

For att nd ett tillfredsstéllande forskningsresultat kommer vi anvidnda oss av det
rattsdogmatiska metodforfarandet. Enligt Lehrberg utgdr den rattsdogmatiska
metoden fran “befintliga rittskéllor och gar ut pé att faststélla vilka réttsregler som
finns och att precisera deras innehall”.'* Rittsdogmatiken angriper dmnen fran ett
overgripande perspektiv, och vixlar mellan de olika réittskdllorna for att skapa en
fullstindig bild av réttsliget och en forstdelse for rattsreglernas funktion.
Rittskidllorna kompletterar varandra, och bor inte ses som enskilda, isolerade enheter.
Det dr samspelet mellan rittskéllorna som ger den adekvata och uttémmande bilden
av rittslidget." Rittskillorna kommer beskrivas nedan och forklaras i forhallande till

arbetsvigran.

Arbetsviagran dr indirekt reglerad 1 svensk lagstiftning genom bland annat
anstéllningsskyddslagen och kravet pd “saklig grund” for uppsdgning eller avsked,
arbetsmiljolagens bestimmelser om fara for liv och hilsa och tolkningsforetridet i
medbestimmandelagen. ' T svensk lag saknas det en enhetlig definition av
arbetsvdgran och dirigenom maéste lagtexten kompletteras med andra rattskéllor.
Lagtext dr ett exempel pd en primér rittskédlla och “gir fore” de sekundéra
(exempelvis doktrin). Daremot dr de senare nddvéndiga for att forstd hur lagtext ska
tolkas och tillimpas.'” Den lagtext som &r nodvindig for att skapa en forstielse och
ndrma sig arbetsvdgran kommer presenteras under avsnitt tvd och utgdr det ramverk

som omger arbetsvigran.

' Lehrberg (2014) Praktisk juridisk metod, s. 203.

' Samuelsson & Melander (2003) Tolkning och tillimpning, s. 50-51.
' Se avsnitt 2.2.1, 2.4.1, samt 2.4.2.

"7 Samuelsson & Melander (2003) Tolkning och tillimpning, s. 155.



Innan en lag stiftas, utfors ett genomgripande utredningsarbete. Denna forberedande
utredning kallas for forarbeten. Hér framgar motiven till lagen som stiftas, och dven
det ursprungliga syftet. Det gér inte att undersdka ovanstidende lagtext som beror
arbetsvégran, utan att grundligt analysera syftena med bestimmelserna. Dérfor ar
forarbeten en viktig grundpelare vid analysen av arbetsvigran, och d& i synnerhet
propositionerna som innehdller grundliga motiveringar och riktlinjer for hur

lagbestimmelserna ska tolkas.'®

For att lyckas urskilja de forutséttningar och omstdndigheter som avgdér om en
arbetsvégran leder till ett upphdrande av anstéllningen eller om den &r réittfardigad, ar
det nddvindigt att hitta och analysera de tidigare réttsfall och domar som behandlat
arbetsvdgran, dven kallat rdttspraxis. Tidigare domar, frdn framforallt de hogsta
domstolarna 1 Sverige, kan anses vara “vigledande” inom ett visst rittsomradde och
kallas prejudikat.'”” De ger alltsd en fingervisning om hur en domstol bor doma i
liknande fall och bidrar till en enhetlig tolkning av lagtext. Den rittspraxis som berdr
arbetsvidgran kommer att presenteras under avsnitt tre och utgdér en central del av
uppsatsen. Forutom réttspraxis kommer dven andra réttskéllor (som lagtext, doktrin,
forarbeten) anvidndas som ett komplement och belysa de olika aspekterna av

arbetsvigran.*’

Slutligen har vi anvént oss av den juridiska doktrinen, for att ndrma oss och sjélva fa
en bredare forstaelse for arbetsvigran. Doktrin &r enligt Samuelsson och Melander
rittsvetenskapliga alster, exempelvis bocker och tidskrifter. Den inneboende risken
med doktrin dr att den kan vara “firgad” av forfattarens dsikter. Genom att kontrollera
och jamfora doktrinen med andra rattskdllor har vi forsokt gora en s& allmin

framstillning och objektiv tolkning som mojligt.*’

' Samuelsson & Melander (2003) Tolkning och tillimpning, s. 42-45.

1 uppsatsen refereras enkom till domar frén Arbetsdomstolen (Med ett undantag — se tingsrittsdomen
om “Turbanmalet” under avsnitt 3.3.1), vilken dr den hogsta instansen inom arbetsrétten.

2% Samuelsson & Melander (2003) Tolkning och tillimpning, s. 39-42.

*! Samuelsson & Melander (2003) Tolkning och tillimpning, s. 48.



1.5 Disposition

Uppsatsen dr uppdelad pa ett sitt som mdjliggor for ldsaren att pé ett effektivt sétt fa
en djupgdende kunskap om uppsatsens omrdden. Vidare ar uppsatsens struktur
utformad for att pa ett pedagogiskt sétt redogora for de olika réttsliga begrepp och de

juridiska omrdden som behdvs for att kunna ta sig vidare i ldsningen.

I uppsatsens forsta avsnitt presenteras forst en bakgrund till &mnet, och direfter syftet
och de tillhdrande frigestdllningarna. Det fOrsta avsnittet avhandlar &ven vilken
metod och vilket material som ligger till grund for uppsatsen, samt vilka

avgransningar som gjorts.

Det andra avsnittet tar upp de juridiska omrédden och begrepp som angrénsar till
uppsatsens dmne, och som dr nddvindiga att ha som underlag for en vidare forstéelse.
Samma avsnitt behandlar dven den lagstiftning som angransar till arbetsvégran, och

beskriver kort innebdrden av arbetsvégrans olika réttsliga konsekvenser.

Avsnitt tre dr uppsatsens utredande del, ddr en vidare utveckling av arbetsvégrans
rittsliga foljder dger rum. Avsnittet utreder de situationer dér arbetsvigran kan
rendera i1 uppsdgning eller avsked. Detta avsnitt utreder dven under vilka
forutséttningar och 1 vilka situationer en arbetsvdgran kan vara réttfardigad. Syftet

med avsnittet dr att fa fram underlag for en vidare analys i avsnitt fyra.
Uppsatsen avslutas i avsnitt fyra med en kort sammanfattning och slutsatser baserade

pa det material som presenterats i avsnitt tva och tre. I detta avsnitt besvaras dven

uppsatsens fragestdllningar i forhéllande till den utredning vi gjort i avsnitt tre.
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2. Arbetsvagrans hornstenar - arbetsledningsratt,
arbetsskyldighet och det rattsliga stodet for

arbetsvagran

Forst och framst gors det i réttslig mening en skillnad pa vilken form en arbetsvégran
har. Enligt Ronnmar kan en arbetsvdgran vara en ovilja att utfora specifika
arbetsuppgifter eller en allmdn ovilja att arbeta.”” Denna gransdragning mellan
allmén- och specifik arbetsvidgran kan och brukar vara en avgorande aspekt for vilken
rittslig konsekvens en arbetsvigran kan rendera i, och beskrivs genomgéende i bade

rittspraxis och i doktrinen rérande arbetsvigran.*

Innan vi gir in pad arbetsvdgran &dr det essentiellt att skapa en forstéelse for
anstéllningsforhallandet och parternas olika rattigheter och skyldigheter. D&
arbetsvdgran i grund och botten &r ett dsidosdttande av arbetstagarens prestation
gentemot arbetsgivaren, dr det vésentligt att klargdra de grundldggande principerna

kring anstéillningsforhéllandet.

2.1 Arbetsskyldigheten

Arbetstagarens arbetsskyldighet forstds enklast om den stills gentemot arbetsgivarens
arbetsledningsrétt. 1 sin enklaste form gar anstdllningsforhallandet ut pa att
arbetstagaren stiller sin arbetskraft till forfogande och arbetsgivaren betalar
sedermera ut 16n.

Huvudregeln i anstéllningsforhallandet ar att arbetsgivaren har rétt att organisera och
disponera arbetskraften efter eget tycke.**

Arbetstagaren  underkastar  sig  ddrigenom  arbetsgivarens order  och

arbetsledningsriétten.

> Ronnmar (2004) Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet, s. 50.
2 AD 1982:52, AD 1978:6, Rénnmar (2004) Arbetsledningsrdtt och arbetsskyldighet, s. 50-51.
* Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 505-506, 587-588.
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Parterna har Oomsesidiga forpliktelser gentemot varandra och dr forbundna genom
anstéllningsavtalet som medfor skyldigheter och rattigheter, ovan beskrivet som;
stilla arbetskraften till forfogande och betala ut ersdttning. Ur avtalet uppstar
foljaktligen arbetsskyldigheten. Vanligt é&r att anstdllningsavtalet innehaller
bestimmelser om 16n, pa samma sitt 4r dven arbetsskyldigheten reglerad i viss man.”
Under anstéllningsperioden kan det diremot komma att uppstd en mingd
arbetsuppgifter som dr omdjliga for arbetsgivaren att forutse, darigenom gar det inte

att “lista” alla arbetsuppgifter i anstillningsavtalet.*®

P4 grund av diskrepansen mellan arbetsgivarens intresse av att fritt fordela
arbetskraften och arbetstagarens intresse av att genomfora “sina” arbetsuppgifter har

det gjorts flera ansatser i domstol att faststilla arbetstagares arbetsskyldighet.”’

I Sverige har arbetstagarna getts en vidstrickt arbetsskyldighet vilken dr forbunden
med anstillningsavtalet.”® Eftersom varje arbetsuppgift inte kan definieras i avtalet
uppstar det ddrigenom en tolkningsfriga som lyder; vilka arbetsuppgifter é&r

arbetstagaren skyldig att utfora?

I enlighet med svensk praxis, dr det framforallt en handfull grunder som anvénds for
att faststilla om det foreligger arbetsskyldighet eller inte. Arbetsskyldighetens
“yttersta grins” bestdms av det tillimpliga kollektivavtalet, vilket innebér att en
arbetstagare kan vara tvungen att utfora alla arbetsuppgifter som tillhér de olika
professionerna under samma kollektivavtal.” Enkelt beskrivet innebdr det att en
tjansteman inte behdver utfora arbetsuppgifter som omfattas av en arbetares

kollektivavtal och vice versa.>®

Arbetsskyldighetens innehall bestamdes framforallt 1 AD 1929:29, dér det gér att 14sa

foljande; “arbetare dr skyldig att (...) utfora allt sddant arbete for arbetsgivarens

> Rénnmar (2004) Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 147.

*® Killstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 23.

*7Se AD 1929:29, AD 1978:89.

¥ Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 505.

** Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 588-592.

* Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 589, Ronnmar (2004) Arbetsledningsritt och
arbetsskyldighet, s.158.
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rdkning, som star i naturligt samband med dennes verksamhet och kan falla inom

vederborande arbetares allminna yrkeskvalifikationer ”.%’

Domen har gett upphov till den sd kallade 29/29-principen som idag utgdr en dold
klausul i kollektivavtalet. Enligt principen finns det tre rekvisit som anvénds for att
faststélla arbetsskyldigheten. Den fOrsta ar att arbetsuppgiften som beordrats av
arbetsgivaren ska vara for den senares rikning, alltsa inte 4t ndgon annan arbetsgivare.
Vidare ska arbetsuppgifterna ha ett naturligt samband med den verksamhet som
arbetsgivaren bedriver. Det sista rekvisitet aterknyter till arbetstagaren och séger att
arbetsuppgifterna ska falla inom arbetstagarens allmidnna yrkeskvalifikationer. Om

rekvisiten ar uppfyllda kan arbetstagaren vara tvungen att utfora arbetet.”

2.2 Arbetsledningsratten

Arbetsledningsritten innebdr att arbetsgivaren i princip har en fri rdtt att leda och
fordela arbetet. Denna ritt innebér bland annat att arbetsgivaren beslutar i frigor som
ror verksamheten, s4 som organisations- och produktionsaspekter, arbetsmetoder,
omplacering av arbetstagare inom ramen for arbetstagarnas arbetsskyldighet’ med
flera.**

Ur ett historiskt perspektiv har arbetsgivaren genom arbetsledningsritten haft en fri-
och relativt ensidig beslutanderdtt. Denna auktoritdra beslutanderitt har sitt ursprung i
arbetsgivarprerogativet, vilket dr en del av den Overenskommelse som triffades
mellan Svenska arbetsgivareforeningen SAF (idag Svenskt Naringsliv) och
Landsorganisationen i Sverige (LO). Arbetsgivarprerogativet innebar i princip att
arbetsgivarna fritt kunde anstélla och séga upp arbetstagare, medan foreningsratten
skulle ldmnas okrinkt.”> Denna nistintill oinskrinkta ritt for arbetsgivare har sedan
dess begrinsats avsevirt.”® Arbetsgivare kan i grund och botten fatta beslut utan att
skdlen till dessa beslut kan bli foremél for rattslig provning. Dock innebdr
regleringarna genom medbestimmandelagen en ldngtgdende forhandlingsskyldighet
innan arbetsgivaren fattar beslut i olika fragor. Dessa regleringar har, tillsammans

med bland annat 7 § i anstéllningsskyddslagen rérande saklig grund for uppségning,

T AD 1929:29

32 Rénnmar (2004) Arbetsledningsrdtt och arbetsskyldighet, s. 158.

3 Se avsnitt 2.1 " Arbetsskyldighet”.

** Ronnmar (2004) Arbetsledningsriitt och arbetsskyldighet, s. 43-44.

3% Ronnmar (2004) Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 45-49.

%% Genom Lag (1982:80) om anstillningsskydd och lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
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gjort att arbetsledningsritten har fatt en annan karaktir.®’ Inskrinkningar och
regleringar till trots, &r arbetsledningsritten fortfarande stark, och ses fortfarande som

det tydligaste uttrycket for arbetsgivarens makt pa arbetsmarknaden.”

Ritten att omplacera, sa kallad omplaceringsritt, dr en del av rdtten att fritt fordela
och leda arbetet, och kan i princip inte angripas rittsligt.”” Dock 4r denna fria ritt inte
undantagslds, utan har som ovan ndmnt, liksom arbetsledningsritten i allméinhet,
begrinsats av ett flertal lagbestimmelser i olika lagar.*” En inskrénkning i den fria
omplaceringsritten aterfinns 1 AD 1978:89. Fallet kallas “Bastubadarprincipen”, och
innebdr 1 princip att sdrskilt omfattande omplaceringar kraver objektivt giltiga skal.
Det kan exempelvis innebdra att en arbetstagare, som en f6ljd av en omplacering, har
skiljts fran sin anstéllning vilket sdledes kan liknas vid en uppsdgning eller ett

avsked.!!

En  arbetsgivare har ocksd enligt 11 § medbestimmandelagen en
forhandlingsskyldighet gentemot de kollektivavtalsbundna
arbetstagarorganisationerna innan viktigare beslut ska fattas.*> Skyldigheten giller
bade vid beslut som innebdr viktigare fordndringar av arbetsgivarens verksambhet,
dven kallat “verksamhetsfallet”, samt vid beslut som kan innebdra viktigare
fordndringar av  arbetstagarens  anstdllningsforhallande, = som  bendmns
“arbetstagarfallet”.* Enligt lagens forarbeten ar arbetsgivaren skyldig att forhandla
dven vid omplaceringar, dd “omplacering av en arbetstagare frdn en uppgift till en

annan omfattas av forhandlingsskyldigheten...”.**

3" Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 587-588.

** Glavéa & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 585.

AD 1998:150 citerat i Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 588.

* Genom forhandlingsskyldigheten 10-14 §§ i lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet, 7 och
18 §§ 1 lag (1982:80) om anstdllningsskydd, bla. 5 och 8 §§ i lag(1974:358) om facklig
fortroendemans stéllning pa arbetsplatsen samt genom Diskrimineringslag (2008:567).

1 AD 1978:89 samt Glavé & Hansson (2016), Arbetsritt, 594-598.

* 13§ medbestimmandelagen reglerar arbetsgivarens forhandlingsskyldighet gentemot icke-
kollektivavtalsbundna arbetstagarorganisationer — géller bara arbetstagarfallet enligt Glava & Hansson
(2016), Arbetsritt, s. 664.

* Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 653-654.

* Proposition 1975/1976:105 bilaga 1 s. 353-354.
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2.2.1 Uppsagning

Nér en arbetsgivare sdger upp en arbetstagare, maste uppsdgningen vara sakligt
grundad®. Sigs en arbetstagare sedermera upp, upphér anstillningen forst efter en
viss uppsigningstid.*® Uppsigningstiden kan variera beroende pa kollektivavtal eller

lagbestimmelser.*’

Kravet pa saklig grund ar generellt formulerat, och detta dr enligt lagens forarbeten pa
grund av att det alltid dr viktigt att ta hdnsyn till det enskilda fallets omstdndigheter.
Darfor dr det svart att 1 lagtext precisera de rekvisit som uppfyller kraven for saklig

grund.*®

Uppsédgning kan ske pa grund av tva orsaker - Personliga skil och arbetsbrist.
Uppsédgning pa grund av personliga skél definieras som “Uppsdgningar som hanfor
sig till arbetstagaren personligen”.* Detta kan rora sig om olika uppsigningsgrunder,
som samarbetssvarigheter, brott pd arbetsplatsen m.fl. Arbetsvigran dr en annan
uppsigningsgrund som hanfor sig till arbetstagaren personligen.™

Uppsédgningar pa grund av arbetsbrist behdver inte betyda att det helt saknas
arbetsuppgifter for arbetstagare att utfora. Istéllet omfattar uppsédgningar pa grund av

arbetsbrist alla de fall diar uppsdgningen infe hinfor sig till arbetstagaren

personligen.”'

I bada fallen foreligger inte saklig grund, om “det dr skiligt att krdva att arbetsgivaren
bereder arbetstagaren annat arbete hos sig”.”> Nyss nimnda krav kallas for
omplaceringsskyldighet, och handlar om att arbetsgivaren har en skyldighet att bereda
arbetstagaren annat arbete hos sig, innan uppsigning av den sistnimnda kan ske. Det

innebdr att en uppsédgning aldrig &r sakligt grundad, om inte arbetsgivaren uppfyllt sin

37 § Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

¢ Glava & Hansson (2016), Arbetsriitt, s. 373.

711 § Lag (1982:80) om anstéllningsskydd, se dven 2 § Lag (1982:80) om anstillningsskydd gillande
semi-disposivitet.

* Proposition. 1973:129 s.120.

7 § fjirde stycket Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

0 Killstrom & Malmberg (2016) Anstillningsforhdllandet, s. 143.

> Killstrom & Malmberg (2016) Anstdllningsforhdllandet, s. 139.

>27 § andra stycket Lag (1982:80) om anstillningsskydd.
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omplaceringsskyldighet innan beslutet om uppsigning verkstills.”> Skyldigheten att
omplacera omfattar dven andra tjdnster, med fOrutsittning att arbetstagaren i fraga
uppfyller de krav som stdlls pd den nya tjdnsten. Arbetstagaren skall alltsd ha
tillrdckliga kvalifikationer. Dock uttrycks det i lagens forarbeten, att det &r skaligt att
rdkna med en viss upplirningstid, liknande den tid som man kan rdkna med att en
nyanstilld skulle behovt.”* Detta innebdr saledes att uppsigning av den berdrde

arbetstagaren skall enligt praxis ses som den yttersta atgdrden.”

Omplaceringsskyldigheten har begransningar. Forutom kravet pé tillrdckliga
kvalifikationer, skall omplaceringen i frdga vara rimlig. Det innebdr att om
forseelserna eller omstdndigheterna som ligger till grund for omplaceringen &r av
sadan karaktir, att det inte anses skiligt att krdva omplacering, foreligger givetvis
ingen sddan skyldighet. S& kan vara fallet om arbetstagarens agerande anses omdjliga
att acceptera, om forseelserna ar av saddan allvarlig karaktdr att en fortlopning av

% Dock maste alltid en

anstéllningsavtalet ej kan anses vara mgjlig.
omplaceringsutredning goras, for att i sa fall komma fram till ovanstaende slutsatser.
Omplaceringsskyldigheten avser inte heller tjdnster hos andra foretag, utan giller
enbart inom arbetsgivarens organisation.’’

Skyldigheten att omplacera arbetstagaren innan uppsigning kan ske, géller bade vid
uppsdgningar pd grund av personliga skil och vid uppsdgningar pd grund av

arbetsbrist.”®

2.2.2 Avsked

Enligt forarbetena till anstéllningsskyddslagen dr avsked den starkaste sanktionen som
kan riktas gentemot en arbetstagare som grovt har misskott sina aligganden gentemot
arbetsgivaren och som dérigenom brutit mot anstillningsavtalet.” Vad som ir grovt

dsidosdttande dr svart att pa forhand definiera och sérskilja fran “saklig grund” for

>37 § andra stycket Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

>* Proposition 1973:129 s. 120-122.

%% Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 402, se dven AD 2000: 69.

°® Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 403.

> Glavé & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 405 som refererar till AD 1984:141.

* Se AD 2005:57 gillande omplacering pa grund av arbetsbrist, och AD 2006:112 gillande
omplacering pa grund av personliga skal.

> Glavé & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 74 samt Proposition 1973:129 s. 254 f.
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uppsdgning. I slutdndan &r det situationen och omstindigheterna som avgor vilken
sanktion som dar réttfardigad. Till skillnad fran uppsédgning, kan avsked endast
anvindas 1 situationer som hédnfor sig till arbetstagaren sjdlv och inte i

“verksamhetsfallet”.®

Enligt praxis dr det fraga om avsked nér en arbetstagare har handlat avsiktligt eller
vildigt “vardslost som inte rimligen ska behova talas i nagot rittsforhallande”.®!
Exempel dir avskedsgrund foreligger dr en arbetstagare som uppsétligen stjal eller
gor ndgot brottsligt gentemot arbetsgivaren, eller andra grova oldmpliga beteenden
som #r riktade mot arbetsgivaren eller andra arbetstagare.®” Som det kommer visas pa
kan arbetsvigran under vissa omstdndigheter vara ett grovt asidosittande av

arbetstagarens dligganden gentemot arbetsgivaren, och ddrmed utgéra grund for

avsked.

Vid avsked upphér anstillningen omedelbart, till skillnad fran vid uppsigning.®’ Vid
avsked giller samma tvd-ménadersregel som vid uppsédgning pad grund av personliga
skél, vilket innebér att ett avsked inte enbart far grundas pad omsténdigheter som ar

. . o o 64
dldre 4n tvd manader.

2.3 Rattsligt stod for arbetsvagran

2.3.1 Medbestammandelagen och tolkningsforetradet

Enligt medbestimmandelagen 34 § har en arbetstagarorganisation tolkningsforetrade i
fragor som ror medlemmarnas arbetsskyldighet. En forutsdttning ar att det foreligger
kollektivavtal mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen. Forsta stycket
anger att den fackliga organisationens mening géller “... Tills dess tvisten har slutligt

provats”.®

%9 Se avsnitt 2.2.1 Uppsigning.

%! proposition 1973:129 s. 149,

62 Kallstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 163.

63 Kallstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 48-50.

%4 Kallstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 164-165.
%34 § Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
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Andra stycket i samma lagrum anger dock att arbetsgivaren kan kriva att arbetet
utfors, om det foreligger synnerliga skdl som talar emot att arbetet stoppas. I sddana

fall har arbetstagaren en skyldighet att utfora det arbete som tvisten berdr.

Ovan ndmnda stycke uttrycker sedan foljande: “Sadan skyldighet foreligger dock ej,
om arbetsgivarens mening i tvisten dr oriktig och arbetsgivaren har insett eller bort
inse detta eller om arbetet innebér fara for liv eller hilsa eller ddrmed jamforligt
hinder méter”.®® Bestimmelsen innebir dels att arbetsgivaren méste ha rimliga skil
for att bryta igenom arbetstagarorganisationens tolkningsforetrdde enligt forsta
stycket. Vidare innebédr det att arbetsgivaren inte kan beordra arbetstagare att utfora
arbetet, om arbetet kan innebira fara for liv eller hélsa. Végrar arbetstagare att arbeta i

2

saddana situationer, dr de dock inte skadestdndsskyldiga om de med sin

organisations godkdnnande har végrat att utfora arbete som arbetsgivaren har kravt
enligt 34 § andra stycket”.®’

I medbestimmandelagens forarbeten framgar dven att samma rétt att vigra utfora
arbete tillkommer den “enskilde arbetaren”, dvs. att en arbetstagare kan végra att

utfora sidan farligt arbete dven utan arbetstagarorganisationens tolkningsforetrade.®®

2.3.2 Arbetsmiljo

Arbetsmiljolagens (1977:1160) syfte dr att “forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet
samt att dven i ovrigt uppnd en god arbetsmiljo”.*” Lagen behandlar de regler och
skyldigheter som tillkommer de som enligt samma lag &r ansvariga for arbetsmiljon,
och hur dessa ansvariga ska forebygga att det inom arbetet forekommer olycksfall

och/eller ohilsa.”

Den som har det yttersta ansvaret for en god arbetsmiljo pa arbetsplatsen é&r

arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska “vidta alla atgirder som behovs for att forebygga att

6634 § andra stycket Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

6759 § andra stycket Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

%8 proposition 1975/1976:105, Bilaga 1, sid 256.

%91 kap.1 § Arbetsmiljdlagen (1977:1160).

7 https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-
arbetsmiljo/arbetsmiljolagen/ (27-11-2016).
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arbetstagaren utsitts for ohilsa eller olycksfall”.”! Detta innefattar planering- och
kontroll av arbetsgivarens verksambhet, for att denna ska uppfylla de krav som stills pa
en god arbetsmiljo.”* Samma lag tar ocksa upp andra krav som stills pa arbetsgivaren
1 dennes arbetsmiljoansvar, bland annat att arbetet ska anpassas for arbetstagarens
sarskilda forutsittningar””, att arbetstagarna har de kunskaper och utbildningar som

krévs for att inte utsittas for risker’* samt att dokumentera arbetet med arbetsmiljon.”

En viktig del for denna uppsats, som aterfinns i1 arbetsmiljolagen 3:e kapitlet 4:e §
andra stycket, dr arbetstagarens ritt att vigra utfora arbete som kan innebéra fara for
liv eller hélsa. Bestimmelsen lyder som sd, att “Om arbetstagaren finner att arbetet
innebdr omedelbar och allvarlig fara for liv eller hédlsa, skall han snarast underrétta
arbetsgivaren eller skyddsombud. Arbetstagaren ar fri frén erséttningsskyldighet for
skada som uppstér till f6ljd av att han underlater att utféra arbetet i avvaktan pa
besked om det skall fortsittas”.”® Enligt lagens forarbeten, som sedermera hdnvisar
till tolkningsforetradet i 34 § medbestimmandelagen, har alla arbetstagare oavsett om
de dr medlemmar i arbetstagarorganisation eller inte, samma ritt att viagra utfora
arbete som kan innebéra fara for liv eller hédlsa. En annan viktig aspekt uttrycks i
samma forarbete. Foljande gér att utldsa: ” Det har sjdlvfallet forutsatts att inte heller
annan pafoljd dn skadestand skall kunna komma ifrdga, om skada uppstar genom att
arbetstagaren tillfélligt avbryter sitt arbete for att rddgéra med arbetsledare eller
skyddsombud”.”” Annan pafoljd 4n skadestand som inte fir vidtas innefattar siledes

dven sanktioner som uppsigning och avsked.

Ovanstdende bestimmelse i arbetsmiljolagen behandlas mer ingéende i avsnitt 3:1.

2.3.3 Religionsfrihet — en del av samvetsfriheten

Religionsfrihet i arbetslivet 4r idag en hogst aktuell fraga’ och visar pa den komplexa
situation som kan uppstd nér arbetsgivarens- och arbetstagarens intressen skiljer sig

at. Religionsfriheten dr skyddad i svensk lag genom regeringsformen som séger att

13 kap. 2 § Arbetsmiljolagen (1977:1160).

723 kap. 2a § Arbetsmiljolagen (1977:1160).

73 kap. 3 § andra stycket Arbetsmiljélagen (1977:1160).

3 kap. 3 § forsta stycket Arbetsmiljélagen (1977:1160).

32 kap. 2a § andra stycket Arbetsmiljlagen (1977:1160).

7% 3 kap. 4 § andra stycket Arbetsmiljélagen (1977:1160).

7 Proposition 1976/77:149 s 395.

"8 http://www.svd.se/samvetsfrihet-finns-redan-i-abortlagen (2016-11-23).
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”Var och en dr gentemot det allmidnna tillférsdkrad (...) religionsfrihet: frihet att
ensam eller tillsammans med andra utéva sin religion”.” Skydd for religionsfriheten
gér dven att hitta i Europakonventionen under artikel 9 p.1 som séger “var och en har
ritt till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet”.*® Andra stycket i samma artikel
stadgar att friheterna enbart fir begrdnsas och inskrinkas om det dr foreskrivet i lag
eller ar “nddvéndigt med hénsyn till den allminna sékerheten, eller till skydd for
allmén ordning, hédlsa eller moral eller till skydd for andra personers fri och
rittigheter”.® En svensk medborgare har dirigenom, om #n begrinsat, rittsligt stod

for att folja sin religion eller moral genom handling eller om s &r, underlételse till

handling.

3. Skal for arbetsvagran

3.1 Arbetsvagran pa grund av radande arbetsmiljo

3.1.1 Fara for liv

Enligt bade lagtext och praxis dr det en allmdn arbetsriittslig bestdmmelse att en
arbetstagare inte behdver utfora arbetsuppgifter som kan innebéra fara for liv eller
hélsa. 3 kap. 4 § Arbetsmiljolagen uttrycker att om en arbetstagare anser att arbetet
eller arbetsuppgifterna kan innebéra en direkt fara for liv eller hélsa, dr arbetstagaren
inte skyldig att ersditta skada som mojligen uppstar om arbetstagaren véljer att inte
utfora arbetet.*

Arbetsdomstolen uttalar samma rétt for arbetstagaren att vigra utfora farligt arbete 1
domen AD 2001 nummer 10. I domskélen hdnvisas det till arbetsmiljolagens

forarbeten,® dér det uttrycks att en arbetstagare har ritt att viigra att utfora arbete som

7 Regeringsformen 2 kapitlet 1§ 6p.

% http://www.echr.coe.int/Documents/Convention ENG.pdf (Hamtad 2016-12-04).

| Sveriges Regering — Regeringens webbplats  for  miénskliga  rittigheter -
http://www.manskligarattigheter.se/dm3/file archive/020521/bb9e3648d3badbc99876cabc6485a221/e
uropa_501104.pdf (hdamtad 2016-12-04).

$23:4 § Arbetsmiljlagen (1977:1160). Se ocksa avsnitt 2.1.2 ”Arbetsmilj6”, dér lagens forarbeten slar
fast att dven andra pafoljder utdver skadestdnd, som uppsédgning eller avsked, inte far vidtas.

8 Proposition 1976/77:149, som héanvisar vidare till lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet 34 §.
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skulle kunna innebéra fara for liv eller hilsa enligt de allmdnrdittsliga grundsatser

som nimnts ovan.®*

Ritten att arbetsvédgra i nyss ndmnda situationer aterfinns sdledes i bade réttspraxis
samt i1 forarbetena till bdde arbetsmiljolagen och medbestimmandelagen. Vidare dr
arbetstagare enligt Lunning och Toijer aldrig skyldig att folja en order som skulle
innebira en fara for liv eller hilsa.* Saledes finns det en i réttskillorna genomgaende

konsensus géllande rétten att vigra utfora farligt arbete.

Arbetsdomstolen har gjort vdgledande uttalanden i olika réttsfall dér arbetstagare
vigrat att utfora farligt arbete. I ett rdttsfall vdgrade arbetstagare genom sina
arbetstagarrepresentanter (SBAF) att utfora arbete pa grund av farliga yttre
omstdndigheter. De ansdg att vdderleken var for farlig, och att det inte under nigra
omstdndigheter gick att arbeta ndr temperaturen var for lag. Arbetet var forlagt
utomhus, och arbetsgivaren och deras representanter (Byggforbundet) menade att de
genom sin arbetsledningsritt kunde ge order om att utfora arbetet, alltsa att
arbetsuppgifterna ingick i arbetstagarnas arbetsskyldighet. Den del av tvisten som
rorde arbetsskyldigheten och arbetsvdgran pa grund av fara for liv eller hilsa
grundade sig i att bdda parter hade olika uppfattningar om var den grinsen gick.
SBAF menade att grinsen gick om viderleken ansags for “otjanlig” att arbeta i (vilket
de ansag borde ha rickt for att avbryta arbetet), medan arbetsgivarparten hdavdade att
gransen gick dér arbetet kunde anses utgora fara for liv eller hélsa. Arbetstagarparten
vann maélet, men arbetsdomstolen gick inte ndrmare in pd huruvida arbetstagarna var
skyldiga att arbeta eller inte. Dock klargjorde arbetsdomstolen i domskélen att en
arbetstagare enligt allmédnna rattsgrundsatser alltid kan végra att utfora arbete som

skulle kunna innebira fara for liv eller hiilsa.®®

Ett liknande mal som avgjordes i1 arbetsdomstolen, men dir arbetstagarnas
arbetsvdgran pa grund av fara for liv eller hdlsa inte var befogad, var malet mellan
Arbetsgivarverket (Staten, Statens jédrnvdgar, SJ) och SEKO (Facket for Service och
Kommunikation). SEKO hade utnyttjat sitt tolkningsforetride enligt 34 §

** AD 2001:10.
% Lunning & Toijer (2016), Anstdllningsskydd, s. 364.
% AD 1986 nr. 96.
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medbestaimmandelagen®’, d4 de anség att arbetstagarnas arbetsuppgifter med koppling
av loken var farliga. Arbetsgivarsidan och Arbetsgivarverket menade att flera
utredningar hade gjorts av myndigheter som var experter pa omradet, och som kom
fram till att tdgvarmekopplingen inte utgjorde ndgon fara for arbetstagarnas liv eller
hilsa. Vidare hade skyddsombudet stoppat arbetet i enlighet med arbetsmiljolagen 6

kap. 7 §,* men ansvarig myndighet hivde sedermera stoppet.

Pa grund av utredningarna och de berdrda myndigheternas (Yrkesinspektionens- och
Elsdkerhetsverkets) utlatanden om att arbetet inte utgjorde nagon direkt fara for
arbetstagarna, hidvdade arbetsgivarsidan att arbetstagarna enligt arbetsskyldigheten
skulle fortsdtta utfora arbetsuppgifterna. Arbetsgivarsidan fick slutligen rétt, da
arbetsdomstolen kom fram till att tdgvarmekoppling normalt sett omfattas av

arbetsskyldigheten.®’

Ovanstdende dom fastslog att arbetsdomstolen, vid beddmningen av situationer dir
arbetet kan innebdra fara for liv eller hidlsa, ldgger stor vikt vid de behoriga
myndigheternas utlatanden och beddmningar av situationen, da dessa enligt lag utdvar
tillsyn Gver arbetsmiljon.”® Arbetsdomstolen uttalade i malet att det “bor krivas att det
foreligger mycket speciella omstdndigheter for att domstolen skulle kunna komma till
annan slutsats &n de myndigheter gjort som enligt rittsordningen har att prova de i
malet aktuella sikerhetsfragorna”.”!

Diarmed har arbetstagare generellt ingen ritt att arbetsvéigra, om det genom behoriga
myndigheters bedomning faststélls att det inte foreligger ndgon risk for liv eller hilsa.
Saledes kan grund for uppsédgning eller avsked foreligga, om arbetstagare végrar att
utfora (i deras mening) farligt arbete, trots myndigheternas utlatanden och bedémning.
I rattsfallet hade den fackliga organisationen stoppat arbetet genom

tolkningsforetradet enligt 34 § medbestimmandelagen. Darmed var arbetstagarna inte

skadestandsskyldiga, da ansvaret foll pa arbetstagarorganisationen.’>

%7 Se avsnitt 2.4.1 — "Medbestimmandelagen och tolkningsforetridet”.
% 6 kap. 7 § Arbetsmiljolagen (1977:1160).

* AD 2001 nr. 10.

%7 kap. 1, 7 kap. 2 §§ Arbetsmiljélagen (1977:1160).

° AD 2001:10.

%2 Se avsnitt 2.4.1 — "Medbestimmandelagen och tolkningsforetridet”.
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3.1.2 Kalkylerade risker i anstallningsavtalet

Som nd@mnt i ovanstaende avsnitt har en arbetstagare i regel alltid rétt att vdgra utfora
arbete som kan innebéra fara for liv eller hélsa, sa lange arbetstagarens bedomning av
situationen kan anses vara skdlig.”’ En situation dir arbetsvigran dndock skulle kunna
leda till avsked, skulle vara om en arbetstagare végrade att utfora farliga
arbetsuppgifter som explicit dr uttryckta i anstillningsavtalet, och som klart och
tydligt ingdr i arbetstagarens arbetsskyldighet. ** I sidana fall &r de farliga
arbetsuppgifterna en sa pass omfattande del av den totala arbetsskyldigheten, att en
vigran att utfora just de farliga arbetsuppgifterna skulle kunna likstillas med en

allmén ovilja att utfora arbetsuppgifterna, vilken kan leda till avsked.”

Réttspraxis nidmner exempelvis brandmén, som bor rdkna med att de ndgon ging
under sin anstéllningstid kommer hamna i situationer dér det finns risker for deras liv
eller hilsa.”® Dessa situationer ér pa forhand kalkylerade, och nigot som arbetstagarna
1 viss mén accepterat nir de tagit anstillning. En stor del av arbetsuppgifterna kan for
dessa arbetstagare innebdra fara for liv eller hilsa. Darfor skulle en sédan
arbetsvdgran kunna rendera i ett avsked, dd arbetsvdgran skulle omfatta en stor del av
arbetsuppgifterna och dirfor, som ovan ndmnt, en stor del av arbetsskyldigheten.

Arbetsdomstolen uttrycker i samma mal, att rdtten att vdgra utfora arbete inte borde
gilla for sddana arbeten dir en pad forhand kalkylerad risk for fara foreligger.
Arbetsdomstolen uttalar foljande: “Som ndmnts ovan kan anstédllningsavtalet innefatta
dven ett uttryckligt atagande att utfora arbete som é&r farligt. Begridnsningen av
arbetsskyldigheten torde inte ta sikte pd sddana s.k. kalkylerade risker i arbetslivet,
utan snarare avse mer undantagsbetonade situationer som for den enskilde
arbetstagaren innebdr en sddan grad av fara for liv eller hdlsa som denne rimligen inte
skall behova utsitta sig for”.”” Darfor kan en arbetsvigran pa grund av fara for liv
eller hélsa leda till uppsdgning eller till och med avsked, om de farliga

arbetsuppgifterna (som arbetsvigran grundas pd) uttryckligen omfattas av

> AD 2001:10, AD 1976 nr 97 samt Proposition 1975/1976:105, Bilaga 1, sid 256.
% Proposition 1975/76:105 bilaga 1, s. 495.

%5 Rénnmar (2004) Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 50.

% AD 2001:10.

97 AD 2001:10.
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arbetstagarens arbetsskyldighet, och som dértill innehéller sa kallade “kalkylerade

risker”.

3.1.3 Arbetstagarens subjektiva bedomning

Enligt réttspraxis finns det en oklarhet i det ovan ndmnda sambandet mellan
bestimmelserna i medbestimmandelagen 34 § och bestimmelserna i arbetsmiljolagen
3 kap. 4 § nér det géller arbete som é&r farligt. Det kan darfor vara svart att faststélla
om arbetsuppgifterna verkligen &r farliga, da det inte sillan &r den enskilde
arbetstagarens egna, subjektiva bedomning som ska beddmas. Sedermera dr gransen
for hur langt arbetsskyldigheten stricker sig ndr arbetet kan utgora en fara for liv eller
hélsa svar att definiera. Praxis har pd grund av det svara bedomningsléget fastslagit att
en arbetstagare har ritt att arbetsvégra pa grund av fara for liv eller hélsa, om de med
hénsyn till situationens omsténdigheter gjort en bedomning som kan anses vara
forsvarbar. Om det i efterhand visar sig att bedomningen var felaktig, dr arbetstagaren
trots det inte erséttningsskyldig om dennes beddmning av situationen var réattfardigad.
Vikten ldggs séledes pd huruvida bedomningen av situationen kan anses vara

forsvarlig eller inte.”®

Rittsfallet AD 1976 nr 97, som beskrivs mer ingdende i avsnitt 3.4.1, nimner ocksa
vikten av skdligheten 1 arbetstagarens egen beddmning, och om denna senare visar sig
vara ritt eller fel. En arbetstagare vdgrade att kora en lastbil, och ett av skilen till
detta var att arbetstagaren misstinkte att lastens giftiga innehdll ldckte.
Arbetsdomstolen uttalade i malet; “Det dr i mélet utrett att lasten vid ifrdgavarande
tillfdlle inneholl giftiga dmnen, att en licka uppkom, att det inte genast kunde
uteslutas att giftiga &mnen lickte ut samt att Ahlin tillkallat skyddsombud. Det kan
inte goras gillande att Ahlin gjort sig skyldig till ndgot fel genom att tillkalla
skyddsombud. Det méste ocksd beaktas att det forst genom den ddrefter foretagna
undersokningen kunde konstateras att lickan var ofarlig”.”” Uttalandet bekriftar att

trots att det senare visade sig att ldckan var ofarlig, fanns det réttfardigade skl att

% AD 2001:10 som hénvisar till Proposition 1975/1976:105, Bilaga 1, sid 256. Se dven Proposition
1976/77:149 s 395.
% AD 1976:97.
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misstanka att det foreldg en risk for arbetstagarens liv eller hélsa. Diarfor hade

arbetstagaren i fallet rétt att vigra utfora arbetet.

Dock ér det i de flesta fall grund for uppségning, om en arbetsvdgran grundar sig pa
en arbetstagares bedomning av den farliga situationen, som infe kan anses vara

100

skélig. ™ Framkommer det i efterhand (efter att en arbetstagare végrat utfora arbete pa
grund av fara for liv eller hilsa) att det inte foreldg ndgon fara for arbetstagaren, och
att det inte kunde antas godtagbart att ens misstdnka att fara forelag, foreligger en

arbetsvédgran som skulle kunna leda till uppsigning.

3.1.4 Arbetsmiljons beskaffenhet

En arbetstagare kan inte ha som utgangspunkt att végra utfora arbete s& fort
arbetsmiljon fOrsdmras. Enligt réttspraxis kan en arbetstagare inte krdva att
arbetsmiljon 1 varje situation &r helt felfri. Réttsfallet AD 1962 nr 18 handlade om att
arbetstagare vagrade att utfora arbetsuppgifter for att temperaturen i lokalen hade
sjunkit avsevirt. Arbetsdomstolen fastslog att fordndringen inte var si pass
omfattande, att fara for liv eller hdlsa foreldg. Fordndringen av temperaturen var
tillfallig, och atgérdades pd snabbast mdjliga vis. Situationen sédgs som en anomali,
men inte tillrickligt for att en arbetsvégran skulle vara réttfairdigad. Samma domstol
uttalade ocksa att det for enskilda arbetstagare inte var tal om nagra speciella
omstdndigheter sdsom extra kénslighet for kyla eller simre immunforsvar vid
sjukdom.'”" Hade sa varit fallet, hade domstolen fitt ta stillning till den specifika

102 5¢ch utfallet av den

arbetstagarens subjektiva bedomning av situationens farlighet,
specifika arbetsvigran hade mgjligen kunnat bli en annan. Arbetsgivaren vann maélet,
vilket visade att arbetstagare inte kan vigra utfora arbete s& fort arbetsmiljon
forsdmras. Det maste alltsd vara tal om omfattande forsdmringar, som inte ar
tillfilliga. Aterigen beddmdes arbetstagarnas arbetsviigran efter omstindigheterna

som lag bakom.

1% AD 2001:10.
"1 AD 1962:18.
192 Se avsnitt 3.1.3 om "Arbetstagarens subjektiva bedémning”.
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3.2 Vid omplacering av arbetstagare

3.2.1 Omplacering inom arbetsskyldigheten

Om en arbetstagare vidgrar att bli omplacerad och denna omplacering ligger inom
ramen for arbetsskyldigheten, kan det anses foreligga grund for uppsédgning och i
vissa fall avsked. D4 det ligger i arbetsgivarens arbetsledningsritt att fritt placera om
arbetstagare sd lange atgirden hamnar inom ramen fOr anstillningsavtalets- eller
kollektivavtalets ram, &r det for arbetstagaren en direkt arbetsvigran att motsétta sig

arbetet.

Arbetsdomstolen uttalade sig i fragan i malet AD 1999 nr. 102. Malet rorde en
kommunarbetare som mot sin vilja skulle omplaceras till en annan avdelning inom
kommunen, med liknande arbetsuppgifter. Anledningen till omplaceringen var delvis
pa grund av att arbetstagaren under en tid uppvisat samarbetssvarigheter. Dock var
den primédra orsaken till omplaceringen av organisatoriska/verksamhetsméssiga skal.
Flera andra arbetstagare, med samma arbetsuppgifter som den berdrde arbetstagaren,
hade vid en tidigare omorganisation flyttats till samma avdelning. Arbetstagaren
ansdg dock att omplaceringen var en kriankning, och vigrade darfor att instdlla sig pa
arbetsplatsen trots ihdrdiga instruktioner och upprepade order frén arbetsgivaren. Efter
flertalet forsok till att formé arbetstagaren att dterkomma till arbetet, blev denne
sedermera avskedad. Arbetstagaren hdvdade att det inte ens foreldg grund for
uppsdgning. Han menade att omplaceringen var en krinkning, och att han blivit
ordttvist behandlad. Arbetsdomstolen slog i domen fast att grund for avsked forelag,
dé arbetsvdgran var ett resultat av omplaceringen. Kommunen hade agerat korrekt

och enligt lag nér de hanterade situationen.'®

Foregdende rittsfall slar saledes fast att om en arbetsgivare omplacerar en
arbetstagare och omplaceringen ligger inom ramen for den senares arbetsskyldighet,
samtidigt som omplaceringen gors rdttsenligt, far en arbetstagare inte vigra en sadan

omplacering. En végran att 6ver huvud taget gd med pé en réttsenlig omplacering, och

103 AD 1999:102.
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sedermera vidgra att komma till arbetet, ses alltsd som en allmén ovilja att utfora

1% och kan dérfor utgora grund for avsked.'”

arbete
Arbetsdomstolen kommer i ett annat réttsfall fram till att en arbetsvégran pa grund av
omplacering kan leda till avsked. Fallet handlar om en verkstad, som pa grund av att
en del av produktionen skulle upphora valde att omplacera en arbetstagare till en
annan avdelning (en produktionsavdelning). Arbetstagarens huvudsakliga
arbetsuppgifter omfattades av den del av produktionen som skulle ldaggas ner.
Arbetstagaren motsatte sig omplaceringen med motiveringen att han dels ville behélla
sin instruktorsbefattning, och dels att han inte ville ga ner i 16n. Dock stod det
uttryckligt 1 kollektivavtalet att en arbetstagare maste rétta sig efter sddana atgérder
som bade kan paverka befattning och 16n. Arbetsgivaren uttryckte flertalet ganger att
en végran att instilla sig pd den nya avdelningen skulle utgora grund for avsked.
Arbetstagaren vigrade trots detta att komma till den nya avdelningen, och blev dérfor
avskedad. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagarens arbetsvigran var ett sd

pass allvarligt brott mot anstéllningsavtalet att grund for avsked foreldg.

Samma domstol lade stor vikt vid tvd aspekter. Dels att omplaceringen bade var
rittsenlig, inom arbetstagarens arbetsskyldighet och 1 enlighet med gillande
kollektivavtal, och dels pd att arbetsgivaren vid flertalet tillfillen upplyst
arbetstagaren om vilka konsekvenser hans arbetsvagran kunde fé. Detta i kombination
med arbetstagarens allminna végran att over huvud taget komma till den nya
arbetsplatsen var tillrackliga skél for avsked. Arbetstagarpartens kdromal ogillades, d&

grund for avsked ansdgs foreligga.'*

Samtidigt som en mer allmén ovilja att utfora arbete i de flesta fall kan leda till
avsked, finns det situationer dér arbetsvdgran &ar begridnsad till vissa specifika
arbetsuppgifter eller till ett specifikt arbete.

Ett rittsfall som bekréftar gransdragningen mellan allmén- och specifik arbetsvigran,
och vad dessa i rittslig mening kan leda till, & malet AD 1978 nr. 6. En arbetstagare

pa en gjuteriavdelning inom Volvo hade pa grund av nedskdrning i produktionen

1% Se avsnitt 2 — ”Arbetsvigrans hornstenar” om allmin- och specifik arbetsvigran.
195 Ronnmar (2004) Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 50.
1% AD 1978:117.
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blivit omplacerad till ett ledigt arbete som pendelslipare, vilket var en av de mer
tunga- och fysiskt krivande tjénsterna inom verkstaden. Arbetstagaren accepterade
omplaceringen, men efter att ha statt bredvid pendelslipen och dven utfort nigra
timmars arbete vid densamma, vigrade arbetstagaren att utfora arbetsuppgifterna.
Arbetsgivaren beordrade arbetstagaren att ldra sig mer om pendelslipen, samt att
atergd till arbetet. Arbetstagaren fortsatte att vigra utfora arbete, och blev dérfor

avskedad pé grund av arbetsvégran vid tva tillfallen.

Arbetsdomstolen kom 1 maélet fram till att arbetstagaren visserligen hade grovt
asidosatt sina dtaganden gentemot arbetsgivaren genom sin arbetsvdgran. Dock kunde
inte arbetstagarens arbetsvigran ses som en allmin ovilja att utfora arbete, d& det
rorde sig om en begrinsad ovilja att utfora arbete vid pendelslipen - alltsd vissa
specifika arbetsuppgifter. Arbetsdomstolen konstaterade foljande: “...(Arbetstagarens)
handlingssitt innefattar i och for sig ett allvarligt asidosdttande av hans aligganden
mot bolaget. Hans arbetsvdgran kan dock inte ses som ett uttryck for ndgon mera
allmén ovillighet att utfora foreliggande arbetsuppgifter utan dr begrénsad till visst
bestimt arbete”.'”’

Arbetsdomstolen bedomde att det inte foreldg grund for avsked, och utdémde
skadestand till arbetstagaren. Dock slog samma domstol fast att det likvidl forelag
grund for uppsdgning av arbetstagaren, da denne végrade att utféra de enda
kvarvarande arbetsuppgifter som fanns tillhands. Praxis vidhaller alltsd att om en
arbetsvédgran dr begransad till specifika arbetsuppgifter eller ett specifikt arbete, kan
det vara grund for uppsdgning, men inte avsked. For att grund for avsked ska
foreligga i liknande situationer, kravs det att arbetstagarens arbetsvégran ér av allméin

karaktir.'%®

"7 AD 1978:6.
1% AD 1978:6 — Se aterigen avsnitt 2 om allmin- och specifik arbetsvigran.
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3.2.2 Omplacering utanfér arbetsskyldigheten

Om en arbetstagare pd grund av omplacering blir tilldelad arbetsuppgifter som denne
inte innehar tillrdckliga kvalifikationer for, har arbetstagaren rétt att vigra utfora de
beordrade arbetsuppgifterna.'” Detta framkommer genom arbetsdomstolens utlitande
1 mal 1929 nr. 29, den sé kallade “29/29-principen”. Arbetsdomstolen uttalar i domen
att en arbetstagare dr skyldig att utfora arbete for arbetsgivarens rdkning, sd linge
arbetsuppgifterna har ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet, och som
kan anses vara inom arbetstagarens allménna yrkeskvalifikationer.''" Saledes har
arbetstagare ingen arbetsskyldighet om de blir omplacerade till arbetsuppgifter som de
helt enkelt inte bemistrar. Arbetsskyldighet foreligger inte heller, om omplacering av

. . . . 111
arbetstagare innebdr att den senare utfor arbete hos annan arbetsgivare.

Arbetstagare inom SAF/LO-omradet (Kollektivavtalsomrddet mellan Svenskt
ndringsliv och Landsorganisationen 1 Sverige) har en langtgdende arbetsskyldighet,
och har dirfor saimre mojlighet att motsétta sig en omplacering, om denna gors i
enlighet med lag och god sed. Rittspraxis har slagit fast att arbetstagare pa det
ndmnda omrddet kan behova flyttas till andra arbetsuppgifter, trots att dessa ligger
utanfor deras arbetsskyldighet, om arbetsuppgifterna omfattas av kollektivavtalet.''
Ar omplaceringen for omfattande, med tanke pa arbetstagarens ursprungliga tjinst,

foreligger det dock ingen arbetsskyldighet i sddana fall.

Vidare finns det till viss del ett befattningsskydd for tjanstemin, vilket innebér att en
tjansteman har ett visst skydd tillhorande dennes befattning. AD uttalar sig i malet
1996:113: “Ocksa pa privatanstdllda tjinstemén ar 29/29-principen tillimplig, dven
om mojligheten att tilldela en tjinsteman nya arbetsuppgifter kan vara inskrénkt till
foljd av det enskilda anstéllningsavtalet; traditionellt har en tjansteman ansetts inneha
en befattning”.'” Saledes innebér ett befattningsskydd att en tjansteman, i sitt

anstéllningsavtal, har en sndvare arbetsskyldighet, déir arbetsskyldigheten dr mer

1% Kallstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 220.
"% AD 1929:29.

" Kallstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 219.
"2 AD 1983:174.

3 AD 1996:113.
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direkt kopplade till specifika arbetsuppgifter som tillhoér en befattning. Sedermera
innebdr detta att om en tjansteman blir tilldelad arbetsuppgifter som denna inte borde
behova utfora, och som i stor utstrickning ligger langt utanfor deras arbetsskyldighet,

foreligger det vanligtvis ingen arbetsskyldighet.''*

Liknande premisser géller for
arbetstagare som &r offentligt anstéllda. Hér dr den réttsliga utgangspunkten att om en
arbetstagare genom omplacering erhaller nya arbetsuppgifter som kan innebéra att
anstéllningen fordndras i grunden, eller om arbetstagaren genom omplaceringen far en
helt annan anstéllning 4n vad denne tidigare hade, foreligger det inte négon

arbetsskyldighet.'"”

Enligt praxis foreligger heller ingen arbetsskyldighet, om en arbetstagare efter en
omplacering kan anses skiljas fran sin ursprungliga anstillning. I sddana fall likstélls
omplaceringen med en uppsigning av arbetstagaren,''® och diarmed foreligger ingen

arbetsskyldighet.'"’

Inte séllan uttrycks det i rittskdllorna att arbetsskyldigheten upphor, och inte explicit
att arbetstagaren i samma situationer har en ritt att vigra utfora arbete. Réttspraxis
och doktrin talar om att det i ovanstdende situationer (ddr det kan tdnkas vara
rattfardigat att vigra utfora arbete) inte foreligger nagon arbetsskyldighet. Detta tolkar
vi som att arbetstagare 1 samma situationer har en rétt att vdgra utfora de
arbetsuppgifter som sédledes ligger utanfor deras arbetsskyldighet. Enligt Kallstrom
och Malmberg har en arbetstagare rétt att vigra folja en order eller att véigra utfora
arbetsuppgifter, om ordern eller arbetsuppgifterna ligger utanfor ramen for
anstillningen och som sdledes Overskrider grinserna fOr arbetsgivarens

118

arbetsledningsritt. = Och en felaktig omplacering som antingen gjorts i strid med god

9

sed eller lag, ' eller som placerat arbetstagaren for langt ifran dennes

120

arbetsskyldighet, “* torde darfor innebidra en rdtt for arbetstagaren att vigra utfora

arbete.

"4 AD 1996:113.

'3 Killstrom & Malmberg (2016) Anstillningsforhdllandet, s. 220-221.
"¢ Se avsnitt 2.2.1 - “Uppsigning”.

"7 Killstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 229.

8 Kallstrom & Malmberg (2016) Anstillningsforhdllandet, s. 193-194.
"9 Killstrom & Malmberg (2016) Anstillningsforhdllandet, s. 231-232.
120 Killstrom & Malmberg (2016) Anstillningsforhdllandet, s. 218-219.
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3.3 Religionsfrihet

Enligt Fahlbeck avser “friheten till religion i forsta hand att ha en religion, sjilva
asiktsfriheten. I andra hand avses att ge uttryck for denna”.'*' Inledningsvis bor det
ndmnas att praxis frdn svenska domstolar som behandlar religionsfrihet kontra
arbetsvégran dr vildigt begrdnsad. Det finns ett par vigledande rittsfall som utgor ett
fundament for hur arbetsvigran bedoms i forhallande till religionsfrihet och belyser

intresseavvigningen mellan arbetstagaren och arbetsgivaren.

3.3.1 Arbetskladsel “Turbanmalen”.

Det forsta svenska kdnda rittsfallet som behandlade arbetsvdgran kontra
religionsfrihet var ett mal i arbetsdomstolen didr en arbetstagare, anstdlld som
sparvagnsforare vid Goteborgs sparvagnar, blev uppsagd pa grund av arbetsvégran. I
enlighet med arbetsplatsens uniformbestdmmelser var alla anstédllda tvungna att bara
uniform med matchande skdrmmdssa. En av arbetstagarna motsatte sig skdarmmdssan
och ville istdllet, av religidsa skél, bira turban. Arbetsgivaren valde dé att omplacera
arbetstagaren till ett garage déir uniformsbestimmelserna inte var lika strikta. Néir
arbetstagaren blev omplacerad végrade han att arbeta och uteblev saledes fran
arbetsplatsen. Arbetsgivaren sdg dd ingen annan utvdg @n att sdga upp arbetstagaren
pa grund av arbetsvigran. Maélet togs upp 1 arbetsdomstolen for att prova
uppsédgningens giltighet. Arbetsdomstolen tog ingen hinsyn till arbetstagarens
religiosa dskadning, utan tog enbart hénsyn till arbetsplatsens uniformsbestdmmelser
och konstaterade att omplaceringen forvisso lag utanfor arbetstagarens
arbetsskyldighet, men da arbetsgivaren gjorde omplaceringen i god tro, gjorde sig
arbetstagaren skyldig till arbetsviigran. '** Dirigenom bedémde domstolen att
uppségningen var giltig och arbetstagaren forlorade malet.'>

En kort tid dérefter uppstod ytterligare ett fall, ddr en arbetstagare valde att anvidnda
turban istéllet for arbetsplatsens uniformbestimmelser. Den hér gangen avgjordes

fallet i tingsrétten. Arbetstagaren var anstdlld i Stockholms lokaltrafik som spérrvakt.

2! Fahlbeck (2011) Bed och arbeta, s. 185.
'22 Arbetstagaren omplacerades till ett annat kollektivavtalsomrade, och dirfor forelag egentligen ingen
arbetsskyldighet, Glava & Hansson (2016), Arbetsritt, s. 592. Se dven avsnitt 2.1 samt avsnitt 3.2.2 for

mer om kollektivavtalsomraden.
2 AD 1986:11.
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Efter att ha motsatt sig arbetsgivarens order om att folja uniformsbestimmelserna
stangde arbetsgivaren av arbetstagaren och omplacerade honom. Till skillnad frin det
tidigare turbanmélet valde tingsrétten i det hér fallet att viiga arbetsgivarens intresse
av att alla anstéllda skulle béra enhetlig uniform gentemot arbetstagarens intresse av
att manifestera sin religion. Tingsritten kom da& fram till att arbetstagarens
religionsfrihet vdgde tyngre dn arbetsgivarens intresse och arbetsgivarens agerande

stred dédrigenom mot god sed pa arbetsmarknaden.'**

3.3.2 Arbetsuppgifter

Ibland kan det uppstd en konflikt mellan de arbetsuppgifter som naturligt forekommer
inom en position och en arbetstagares religiosa dvertygelser. Ar 2005 var ett mal uppe
1 arbetsdomstolen, dir en kvinnlig arbetstagare, tillhdrande Jehovas vittnen, arbetade
som “aktiverare” pa ett dldreboende. Kvinnan skiljdes fran sin tjénst pa grund av att
hon vidgrade utfora vissa arbetsuppgifter. I de tillhdrande arbetsuppgifterna
innefattades att delta och hjdlpa till vid bland annat svenska hogtider, sa som
midsommar, pésk, jul med mera. Den kvinnliga arbetstagaren ville inte arbeta eller
delta vid ovanstaende tillfdllen, eftersom det enligt henne stred mot hennes religion.
Da hogtider och andra religidsa inslag var vanligt forekommande pa dldreboendet och
uppskattat av brukarna sag arbetsgivaren ingen annan utvdg &n att sdga upp
arbetstagaren. Arbetstagaren hidvdade dé att hennes religionsfrihet hade blivit krankt

och att hon blivit utsatt for etnisk diskriminering.

Arbetsdomstolen bedomde att kvinnan inte diskriminerats, da en hypotetisk provning
gjordes. Arbetsdomstolen provade huruvida arbetsgivaren hade sagt upp en annan
arbetstagare som pd samma sitt hade végrat att utfora arbete, men wutan religidsa
motiv. Samma domstol kom fram till att arbetsgivaren hade vidtagit samma atgérder
gentemot en arbetstagare som végrade att utfora arbetsuppgifter i samma utstrickning
som kvinnan tillhérande Jehovas vittnen. I detta fall var det inte kvinnans “etniska
tillhdrighet” som utgjorde grunden for uppsdgningen, utan arbetsvdgran i sig sjélv.

Arbetsdomstolen fann att arbetsgivarens order att delta vid hdgtiderna var rimliga

124 Stockholms tingsritt 1987, DT 536/87, T 3-107-86, den 11 juni 1987.
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krav och utgjorde en vésentlig del av rollen som aktiverare pa &dldreboendet.

Dirigenom ogillades arbetstagarens yrkanden.'*’

3.4 Order som strider mot lag

Om en frin arbetsgivaren utgiven order strider mot lag eller god sed, har en
arbetstagare ritt att vigra utfora sidana arbetsuppgifter.'”® Nyss nimnda ritt for
arbetstagare far dven stdd i rittspraxis.

Ett réttsfall fran 1967 handlade om en arbetstagare som bade lastade och korde grus at
ett foretag. Arbetsgivaren gav arbetstagaren order om att lasta lastbilen med en vikt
som skulle dverskrida den maximalt tilldtna vikten, och sedan transportera samma
last. Arbetstagaren hade vid ett flertal tillfdllen uppmérksammat arbetsgivaren pa att
en sadan tung last skulle innebéra ett brott mot végtrafikforordningen, men inte fatt
gehor. Tvédrtom hade arbetsgivaren forklarat for arbetstagaren att den senare fick se
sig om efter annat arbete om han inte var villig att utfora arbetet. Efter en tids
tvekande transporterade arbetstagaren den tunga lasten, men fastnade i poliskontroll.
Arbetstagaren domdes till boter, och blev darutover avskedad av arbetsgivaren.

Det som primért behandlas i mélet dr avskedandets giltighet, och huruvida sjédlva
avskedandet strider mot god sed. Men vad som dr av vikt for uppsatsen dr att
rittsfallet ocksé tog upp att arbetsgivarens order om att lasta lastbilen med for mycket
vikt stred mot gdllande lag. Domstolen konstaterade att arbetstagarens brott mot
végtrafikforordningen var ett resultat av arbetsgivarens direkta order. Arbetsgivarens
order gentemot arbetstagaren hade “foranlett denne att bryta mot
vigtrafikforordningen”,'*” vilket innebar att domstolen slog fast att en arbetsgivares
order inte far strida mot géllande lag. Ett annat viktigt utlitande som gjordes i samma
mal ger ocksd stod for arbetstagarens rétt att vigra utfora sddant arbete som strider
mot lag. Arbetsdomstolen uttalar att arbetstagaren “inte savitt framgér av utredningen

bidragit till uppkomsten av motsittningarna i vidare man @n han tillvaratagit sin rétt

125 AD 2005:21.

126 Ronnmar (2004) Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s. 70-71, Killstrom & Malmberg (2016)
Anstdillningsforhdllandet, s. 231-232.

27 AD 1967:22.
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att undvika lagovertridelser”.'*® Enligt ovanstaende praxis har en arbetstagare siledes

rétt att vigra utfora sadant beordrat arbete som kan strida mot lagbestimmelser.

Ovanstdende praxis bekréftas ocksd i ett senare réttsfall. I médlet AD 1976 nr 97, blev
en arbetstagare avskedad bland annat pd grund av arbetsvigran. Arbetstagaren
végrade att kora en lastbil, som uppvisade allvarliga brister sett till bade trafiksékerhet
och arbetarskydd. Arbetsgivaren hdvdade tvértemot att det inte fanns ndgra fel pa
lastbilen, och att arbetstagaren darfor var skyldig att kora lastbilen. Vad som framkom
tvd veckor efter arbetstagarens végran att kora lastbilen, var att samma lastbil efter en
inspektion blev forlagd med korforbud, d& den uppvisade allvarliga brister ur ett
sakerhetsperspektiv. Arbetsdomstolen menade att om sa pass allvarliga brister visades
vid inspektionen tvd veckor efter arbetstagarens arbetsvigran, kunde det anses ha
forelegat vissa allvarliga brister redan vid tidpunkten for arbetsvégran.
Arbetsdomstolen kom fram till att arbetstagarens arbetsvdgran var réttfardigad, da
lastbilen uppvisade sa pass allvarliga brister att den senare blev forlagd med
korforbud.'* Korforbudet utgjorde enligt arbetsdomstolen ett hinder for arbetstagaren
att kora lastbilen. Darmed forelag varken grund for avsked eller grund for uppsédgning.
Och likt det forra réttsfallet slog arbetsdomstolen fast att en arbetstagare har rétt att

vigra utfora arbete om arbetsuppgifterna kan komma att strida mot gillande lag.'*’

3.5 Arbetsviagran pa grund av missforstand eller otydliga

order

3.5.1 Otydliga order

Nér arbetsdomstolen bedomer huruvida en arbetsvdgran utgor saklig grund for
uppsdgning eller avsked, tar domstolen hinsyn och provar skédlen bakom
arbetstagarens arbetsvigran. En rad olika fall, presenterade i uppsatsen, skadliggor
denna praxis och de skil som tas i1 beaktning nér arbetsvigran beddms.

Arbetsdomstolen har slagit fast att en arbetsgivares order inte fir vara tvetydiga.

1Y AD 1967:22.
12 Se dven avsnitt 3.1.3 — ”Arbetstagarens subjektiva bedsmning”.
Y AD 1976:97.
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Arbetsgivaren méaste forklara varfor en viss atgérd eller arbetsuppgift ska utforas och
senare lyssna pa arbetstagarens eventuella invéindningar. En arbetsgivare kan aldrig
sdga upp en arbetstagare som omedvetet arbetsvigrar pd grund av att han eller hon

inte har fatt tydliga arbetsuppgifter.'*!

Foljande fall visar nér saklig grund for uppsdgning pd grund av arbetsvégran inte har
forelegat, da arbetsgivaren inte har kunnat styrka att arbetstagaren aktivt valt att vigra
utfora arbetsuppgifter. AD 1976:40; gor géillande en tvist dir oenighet rdder mellan
arbetstagare och arbetsgivare om vem som har avslutat anstidllningen. Arbetstagaren
blev anstdlld tillsvidare som lastbilschauffor, och efter ett par ar berittade
arbetsgivaren att arbetstagaren skulle bli ersatt av en annan person som tidigare hade
haft en annan tjdnst inom foretaget. Arbetstagaren blev erbjuden en annan tjénst hos
samma arbetsgivare, en tjanst som arbetstagaren saknade yrkeskunskaper och de
fysiska forutsittningarna for. Arbetstiderna och arbetsuppgifterna skiljde sig dven
mérkbart i frdn vad som hade avtalats om i anstéllningsavtalet. Arbetstagaren valde att
neka erbjudandet om den nya tjansten med héinvisning till de tidigare ndmnda
anledningarna. Arbetsgivarsidan menade att genom nekandet av den nya tjénsten sa
arbetstagaren dédrigenom upp sig frén sin tjdnst, och om det inte var en uppsagning var
det ett fall av arbetsvdgran och dédrigenom saklig grund for uppsigning. Arbetstagaren
a andra sidan menade att han blev uppsagd av arbetsgivaren, och fick direfter 1dmna

arbetsplatsen utan betald uppségning.

I domskdlet skriver AD att saklig grund for uppsdgning inte har forelegat, eftersom
det inte finns ndgot dokumenterat eller som pekar péd att arbetsgivaren har gett
arbetstagaren tillrdckligt tydliga order om vilket arbete som ska utforas. Arbetstagaren
hade enligt arbetsdomstolen fortsatt att utfora sina ursprungliga arbetsuppgifter i

vintan pa nya, till dagen da denna blev uppsagd.'*?

Ovanstdende fall visar pa arbetsvigrans komplexitet och situationella aspekt. Det dr
forvisso logiskt att begd arbetsvigran av misstag, om arbetstagaren inte har uppfattat

vilket arbete som ska utforas. For att arbetsvigran ska foreligga krivs det sedermera

Pl Kllstrom & Malmberg (2016) Anstdillningsforhdllandet, s. 217.
2 AD 1976:40.

35



att orderna frén arbetsgivaren éar tillrackligt tydliga och att arbetstagaren aktivt viljer

att inte utfora dem.

I ett liknande mal provar arbetsdomstolen hur otydliga arbetsgivarens order dr, det vill
sdga; dr orderna tillrackligt otydliga for att arbetsvégran ska bedomas skilig?

I AD 2010 nr 81 provades bland annat huruvida en arbetsvigran forelag pd grund av
att arbetsgivarens order var for otydlig eller inte. P4 en arbetsplats hade arbetsgivaren
beslutat att ga over fran tvaskift till treskift. Forandringen i sig innebar dérigenom att
arbetstiderna fordndrades for de anstéllda. Det nya skiftschemat togs i bruk innan
paskhelgen och innebar for en av arbetstagarna att han var tvungen att borja arbeta en
dag tidigare efter pdsken, till skillnad frdn det tidigare schemat. Arbetsgivaren
informerade arbetstagaren per telefon, i god tid innan han skulle befinna sig pa
arbetsplatsen, om vad skiftférdndringen innebar och att han foljaktligen skulle infinna
sig pa arbetet en dag tidigare dn vanligt. Enligt arbetsgivarsidan svarade arbetstagaren
att han vigrade infinna sig pa jobbet enligt det nya skiftschemat och uteblev dérfor
fran arbetet den dagen. I efterhand menade arbetstagarsidan att arbetstagaren hade fog
for sin arbetsvdgran eftersom det under tiden for frdnvaron/arbetsvidgran pagick
forhandlingar mellan parterna om det nya skiftschemat och arbetstagaren var av
uppfattningen att ndgon arbetsskyldighet inte foreldg sa linge forhandlingarna pégick,
han handlade alltsé i god tro. Arbetsgivaren och arbetstagaren hade tidigare diskuterat
vad det nya skiftschemat innebar och att det var géillande oavsett om forhandlingarna
var avslutade eller inte. Arbetstagaren hdvdade i arbetsdomstolen att arbetsgivarens

order inte var tillrackligt tydliga och att han sedermera hade fog for sin uppfattning.

Arbetsdomstolen bedomde att arbetsgivaren hade uppfyllt de krav som stdlls pa att
orderna ska vara tydliga, ndgra andra dtgidrder dn de ovanstdende var inte skéliga att
begira fran arbetsgivarens sida. Arbetstagaren var dirigenom tillrdckligt informerad
om det nya skiftschemat att hans frdnvaro fran jobbet kunde likstdllas med en
arbetsvigran.'”’

Om arbetsgivaren tydligt har forklarat vilka order som géller, vilket arbete som ska
utforas, ndr det ska utforas och hur det ska goras gér det inte for arbetstagaren att

hivda att ett missforstand har foranlett arbetsvégran.

133 AD 2010:81.
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3.5.2 Villfarelse

Om en arbetstagare végrar att utfora arbete, och denna arbetsvéigran grundar sig i att
arbetstagaren pd nagot sitt missuppfattat vad denna enligt sin arbetsskyldighet ar
skyldig att utfora, dr det inte tvunget att sddan arbetsvégran leder till uppsédgning eller
avsked. Kan det bevisas att det hos arbetstagaren, nér denna i sddana fall végrar att
utféra arbete, ror sig om ndgon form av villfarelse kring vad som giller rent
arbetsrittsligt, kan det rora sig om en arbetsvigran som med tanke pa
omstdndigheterna kan anses vara rittfardigad. Mia Ronnmar dr inne pd samma spar
och menar att om en arbetstagare, nir denna vigrar att utfora arbete, befinner sig i
rittsvillfarelse &r det inte sdrskilt troligt att en sddan arbetsvigran skulle leda till

uppsigning.'**

Ett réttsfall som beskriver denna typ av arbetsvigran péd grund av villfarelse &r domen
AD 1977 nr 1. Malet rérde en arbetstagare som avskedats pad grund av att denna
vigrade att aterga till heltidstjdnst. Arbetstagaren hade fatt beviljad ledighet for
studier, och heltidstjdnsten skulle pd grund av studierna dérfor Overgéd till en
halvtidstjdnst. Kursen som arbetstagaren skulle genomgd blev dock instélld.
Arbetsviagran grundade sig pad att arbetstagaren ansdg att han hade stod i
studieledighetslagen. dvs. en rétt att pa grund av studier behdlla sin halvtidstjanst.
Tvisten handlade d&ven om att arbetstagaren vigrade att atergd fran halvtids- till
heltidstjdnst innan denne erhallit garantier om att samma &verenskommelse om

halvtidstjanst skulle gélla nédr kursen i framtiden skulle starta om.

Arbetsdomstolen uttalade att vid bedomning av arbetsvigran maste hdnsyn tas dels till
omstdndigheterna kring arbetsvdgran, och dels till arbetstagarens fortsatta lamplighet
hos foretaget. Arbetsdomstolen uttalar féljande:

“I forarbetena framhdlls vidare att omstdandigheterna vid ordervégran i det enskilda
fallet kan ha varit sddana att arbetstagaren har haft skél for sin vdgran som det kan
vara rimligt att ta hinsyn till. I det nu aktuella fallet har Schill vid tidpunkten for
arbetsvédgran varit Overtygad om att han hade lagen pa sin sida. Det kan inte antas

annat dn att han skulle ha gatt over till heltidstjinstgoring om han hade haft klart for

134 Ronnmar (2004) Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet, s.51.
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sig att han var skyldig att géra det. Under sddana omsténdigheter kan saklig grund for
uppségning inte anses foreligga”.'’® Arbetstagaren hade saledes en villfarelse kring
vad som enligt lag gdllde. Denna arbetsvigran pa grund av villfarelse ansags, i ljuset
av dess omstindigheter, som skilig. Didrmed forelag varken grund for uppsidgning

eller avsked.

4. Sammanfattning och slutsats

4.1 Sammanfattning

I detta avsnitt har vi gjort en kortare sammanstillning av de situationer och under
vilka omstdndigheter arbetsvdgran kan utgéra saklig grund for uppségning eller
avsked. P4 samma sétt har vi sammanstdllt de fall som har visat pd vilka
forutsdttningar och omstdndigheter som kan réttfirdiga en arbetsvdgran. Efter
sammanfattningsavsnittet avslutas uppsatsen med en slutsats dir vi presenterar vara
egna tankar om arbetsvigrans komplexitet, och vilka faktorer som paverkar vilken typ

av réttslig konsekvens en arbetsvigran kan leda till.

Arbetstagare med arbetsuppgifter som innefattar en pa forhand kalkylerad risk for fara
for liv eller hilsa'*® har en begrinsad ritt att vigra utfora arbete pa grund av nyss
ndmnda anledning. En sddan arbetsvigran skulle déarfor kunna leda till uppsdgning
eller till och med avsked. Vidare skulle en mindre forsdmring av arbetsmiljon, som
dessutom ér tillfédllig, inte heller utgora ett rattfardigat skl att vdgra utfora arbete.
Dock spelar omstindigheterna en stor roll vid beddmningen av arbetsvdgrans
karaktér.

Arbetsvigran far heller inte ske, om myndigheterna som enligt lag utdvar tillsyn i
arbetsmiljofrdgor gjort bedomningen att fara for liv eller hilsa inte foreligger. I

sadana fall &r arbetstagaren i regel skyldig att utfora arbetet.

Om arbetstagaren végrar att utfora arbete pd grund av att det foreligger fara for
dennes liv eller hdlsa, och arbetstagarens bedomning av den farliga situationen anses
vara skdlig, har en arbetstagare alltid ritt att vdgra utfora sadant arbete. Rétten att

arbetsvégra vid sadana situationer ar enligt réittspraxis och forarbeten en allméinrittslig

> AD 1977:1.
13 exempelvis brandmin, se avsnitt 3.1.2 — "Kalkylerade risker i arbetslivet”.
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grundsats. Det spelar ingen roll om det i efterhand visar sig att arbetstagarens
subjektiva beddmning var felaktig, om bedémningen bygger pa réttfirdigade skél."’
En icke-réttfirdigad bedomning skulle sdledes kunna leda till uppsdgning eller
avsked. Da arbetstagarens uppfattning av faran dr subjektiv, kan det vara komplicerat
att bedoma skéligheten av arbetstagarens uppfattning.

Vidare géller ritten att arbetsvdgra pa grund av fara for liv eller hilsa framst vid
undantagssituationer, och inte arbeten dér det foreligger en uttrycklig forpliktelse att

utfora arbete som kan vara farligt.'*®

Vid arbetsvigran pa grund av omplacering skiljer bdde rittspraxis och doktrin pa
specifik- och allmdn arbetsvigran, samt pé vilka réttsliga konsekvenser var och en av
dessa kan leda till.

Om en arbetstagare pad grund av omplacering végrar att utfora specifika
arbetsuppgifter, kan en siddan arbetsvigran leda till uppsdgning. En forutsittning ér

att omplaceringen ir réttsenlig och inom arbetstagarens arbetsskyldighet.'*

Dédremot dr en arbetsvdgran dér arbetstagaren helt motsétter sig omplaceringen (och
saledes de nya arbetsuppgifterna) att likna med en allmdn ovilja att utfora arbete,
vilket kan utgora grund for avsked. Likt det forra exemplet géller att omplaceringen ér

rittsenlig och inom arbetstagarens arbetsskyldighet.'*’

Vad géller omplaceringar utanfor arbetstagarens arbetsskyldighet, kan arbetstagaren i
viss mdn ha rétt att vigra utfora sddana arbetsuppgifter. S &r fallet, om arbetstagaren
inte har de tillrickliga kvalifikationer som krdvs for den nya tjinsten, om
omplaceringen innebdr att arbetstagaren utfor arbete hos annan arbetsgivare, eller om
omplaceringen dr sd pass omfattande att arbetstagaren anses ha skiljts frin sin

ursprungliga tjdnst. Vidare kan arbetsskyldighetens utstrickning bero pa olika

7 Se exempelvis AD 1976:97 under avsnitt 3.4.1 samt avsnitt 3.1.3, om arbetstagarens bedomning.

% Se aterigen avsnitt 3.1.2, om arbetsdomstolens sirskiljning mellan undantagsbaserade situationer
och kalkylerade risker.

P91 malet AD 1978 nr. 6 vigrade en arbetstagare, efter en omplacering, att utfora en viss specifik
arbetsuppgift pa grund av att arbetet var for fysiskt krdvande, vilket utgjorde grund for uppségning. (Se
avsnitt 3.2.1 — ”Omplacering inom arbetsskyldigheten”).

"0 Se avsnitt 3.2.1 — "Omplacering inom arbetsskyldigheten” — tvé rittsfall tar upp nir arbetsvigran pa
grund av omplacering kan leda till avsked.
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kollektivavtalsomraden, dir exempelvis tjinstemédn kan ha en sndvare

arbetsskyldighet i jaimforelse med arbetstagare pa SAF/LO-omrédet.

Forhdllandet mellan arbetsvdgran och religionsfrihet ir vildigt komplext, eftersom
den ar sprungen ur en intressekonflikt mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Vems
intresse som ska g forst och dérigenom inskrinka pad motpartens intresse dar svért att
sdga pé forhand. Pa ena sidan star arbetsgivaren med sin arbetsledningsritt, skyddad
genom arbetsgivarprerogativet'*' och pa andra sidan star arbetstagaren med sin
religionsfrihet, skyddad genom svensk lag och Europaritten. Vid varje enskilt fall, dér
tvist rader, maste en avvigning goras huruvida arbetsledningsrétten ska Gverskrida

arbetstagarens religionsfrihet eller vice versa.

Da det rader brist pa svenska réttsfall dir ovanstdende tvister har behandlats dr det
svirt att dra nédgra slutsatser och pa forhand beskriva vilka situationer da
arbetsledningsrétten overskrider religionsfriheten. Utifrdn de presenterade réttsfallen
gér det att konstatera att arbetsgivaren behdver ha skdliga argument for att
arbetsledningsritten ska fa inskrinka pa arbetstagarens religionsfrihet. '** Om
arbetsgivaren inte kan presentera tillrickligt starka argument for att hdvda sin
arbetsledningsrétt och dérigenom rittfardiga en inskridnkning av arbetstagarens
religionsfrihet, dr det hogst troligt att saklig grund for uppségning eller avsked inte
foreligger. Vid bedomningen om arbetsgivaren har diskriminerat en arbetstagare, som
vigrat utfora arbete pad grund av religidsa anledningar, genom att sidga upp
vederborande kan domstolen gora en hypotetisk provning och stilla fragan; “hur hade
arbetsgivaren agerat om en arbetstagare arbetsvigrade utan hdnvisning till religiésa
motiv?”.'? Om arbetsgivaren hade agerat pi samma sitt gentemot den senare
arbetstagaren kan arbetsvigran pa grund av religidsa motiv utgora saklig grund for
uppsdgning. Avslutningsvis beaktas &dven huruvida arbetsvidgran har paverkat

arbetsgivaren. Leder arbetstagarens arbetsvigran till negativa konsekvenser for

"1 Se avsnitt 2.2 — " Arbetsledningsritt”

"2 Se exempel - turban istillet for uniform under avsnitt 3.3.1 — AD 1986:11. Det tidigare turbanmalet
saknar enligt var mening relevans, eftersom religion- och samvetsfrihet har fatt storre betydelse i och
med Europaritten. Saledes dr det hogst troligt att samma tvist hade resulterat i att arbetsgivaren gjort
sig skyldig till en krinkning av arbetstagarens religionsfrihet. Men eftersom bedomningen i detta mal
inte rérde mannens religionsfrihet utan snarare omplacering, hade arbetstagarens agerande fortfarande
klassificerats som en arbetsvégran och i sin tur saklig grund for uppségning.

' Se avsnitt 3.3.2 " Arbetsuppgifter”, om malet rérande Jehovas.
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arbetsgivarens verksamhet ar det vanligtvis inte skdligt att arbetsgivaren ska tila ett

sadant forfarande.

Den praxis som finns att tillgd och som behandlar arbetsvdgran pa grund av att en
arbetsgivare har gett lagstridiga order indikerar klart och tydligt att; en arbetstagare
som blir tillsagd att utfora ett arbete eller en order som innebér att han eller hon
tvingas bryta mot lagen &r i sig sjdlvt ett brott mot god sed och arbetstagaren har
dirigenom rdtt att vigra utféra arbetet. Réitten att undvika lagdvertriddelser
overskrider arbetstagarens arbetsskyldighet och dirigenom arbetsledningsrétten. En
arbetsgivare som siger upp eller avskedar en arbetstagare som har végrat utfora ett
arbete som bryter mot gillande lag riskerar att fi uppsdgningen ogiltigforklarad i

domstol och erlagd med stora béter.'*

Missforstind och otydliga order &r, precis som arbetsvdgran i stort, vildigt
avhdngig situationen den uppstir inom. Arbetsdomstolen tillskriver arbetsgivaren ett
stort ansvar att formedla och sdkerstdlla att arbetstagaren vet vilka order som ska
foljas, de far inte visa sig tvetydiga eller pa ndgot sitt mojliga att missuppfatta. En
arbetstagare som har missuppfattat sina uppgifter och darigenom underléter att utfora
dem kan inte ses som en “arbetsvigran” och sedermera utgér det inte ett brott mot det

enskilda anstdllningsavtalet.

Om det finns bevis som stddjer att information har getts, kan arbetsdomstolen gora en
bedomning om det &dr rimligt att arbetstagaren missuppfattat informationen till den
grad att arbetsvdgran kan anses vara omedveten. Om arbetsgivarens instruktioner
bedoms tillrdckligt tydliga kan en arbetsvégran leda till saklig grund for uppsédgning

eller avsked.

Vid arbetsvigran pé grund av villfarelse bedomer domstolen hur skélig arbetstagarens
missforstand eller uppfattning 4r.'* Om en arbetstagare vigrar att utfora arbete pa

grund av att arbetstagaren exempelvis tror att han eller hon har rittsligt stod for sin

' Det gar att friga sig varfor det inte finns fler fall att tillga dér tvist har uppstétt mellan en

arbetstagare som blivit uppsagd pa grund av arbetsvégran och en arbetsgivare som gett lagstridiga
order. En mgjlig slutsats som gér att dra ar att en arbetsgivare helt enkelt inte vill g& upp i domstol och
erkénna att han eller hon har beordrat arbetstagaren att utfora ett arbete som é&r brottsligt, och som
saledes strider mot lag.

'3 Se forklaring till villfarelse” under avsnitt 3.5.2 - *Villfarelse”.
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arbetsvdgran kan den bedomas vara rdttfirdigad. For att domstolen ska komma till
den slutsatsen kriver det att arbetstagaren har rimliga skél for sin uppfattning och att
det inte dr en allmdn arbetsvigran. Om en arbetsgivare sdger upp- eller avskedar en
arbetstagare som végrat utfora arbete pa grund av villfarelse, och det uppstar en tvist,
provar domstolen arbetstagarens fortsatta ldmplighet som anstélld hos arbetsgivaren.
Om det visar sig vara en enskild foreteelse och arbetstagaren har skdl for sin
villfarelse finns det en risk for arbetsgivaren att uppsidgningen eller avskedet

ogiltigforklaras.

4.2 Slutsats

Under avsnitt tre och 1 den sammanfattande delen ovan, har vi utrett under vilka
forutsdttningar en arbetsvigran kan leda till uppsdgning, under vilka forutsdttningar
en arbetsvigran kan leda till avsked, samt under vilka forutsdttningar och i vilka

situationer en arbetsvigran kan vara rdttfardigad.

Genom utredningen har vi konstaterat att det enbart finns tva fall av arbetsvdgran som
med stod av réittspraxis och doktrin alltid har en given rdittslig konsekvens. Forst och
framst har en arbetstagare alltid rdtt att vigra utfora arbetsuppgifter som kan innebira
fara for liv eller hdlsa, sa linge arbetstagarens bedomning av faran &r skélig. Vidare

kan en arbetstagare arbetsvigra om arbetsgivarens order strider mot gdllande lag.

Arbetsvigran dr ett av de “brott” som kan utgdra saklig grund for uppsédgning eller
avsked. Saklig grund &r i sig generellt definierat for att omstdndigheterna i det
enskilda fallet méste tas till hansyn innan en beddmning kan goras. P4 samma sétt
finns det ingen enhetlig definition som “fangar in” eller raknar upp de situationer och
under vilka omstandigheter en arbetsvigran kan utgora saklig grund for uppsédgning
eller avsked. Domstolen maste alltsd i varje enskilt fall ta hinsyn till vilka
omstindigheter som har foranlett arbetsvigran, och bedoma skdligheten bakom

arbetstagarens agerande.

Exempelvis dr det vildigt svart att sdga upp en arbetstagare som ‘“arbetsvigrat”, pa
grund av att arbetsgivaren har glomt bort att ge order om vad som ska goras. Vidare

behover en tolv meter hog byggnadsstillning inte nédvandigtvis utgéra en fara. Men
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om vidderleken, exempelvis vinden, fordndras i1 sd pass stor utstrickning att
stillningen svajar, kan det helt plotsligt utgora en fara for arbetstagaren. En annan
arbetstagare kan, med Overtygelsen att denne har stdd i1 lag, ha “ratt” att vigra utfora
arbete om hans villfarelse, med hénsyn till omsténdigheterna, bedoms skéliga — trots

att en sddan arbetsvégran i vanliga fall ar ett allvarligt brott mot anstéllningsavtalet.

De nyss ndmnda situationerna visar tydligt att varje fall av arbetsvdgran har sin
specifika karaktdr, och bedoms saledes utefter omstindigheterna. Framforallt visar
samma situationer pd den svérighet som arbetsdomstolen star infor, vid bedomningen

av enskilda fall av arbetsvigran.

Den viktigaste aspekten sett till bedomningen av huruvida arbetsvéigran utgdr grund
for uppsdgning eller grund for avsked, ir skillnaden mellan allmdin- och specifik
arbetsvigran. Det uttrycks tydligt och genomgéende 1 de ovan analyserade réttsfallen
som behandlat arbetsvdgran, att det finns en skillnad mellan de olika formerna att
végra utfora arbete. Samma skillnad gors ocksé i doktrinen som behandlar de rattsliga

konsekvenserna vid arbetsvigran.'*°

En allmén ovilja att arbeta, eller en allmén végran att utfora arbetsuppgifter, ar den
mest allvarliga formen av arbetsvigran, och séledes ett allvarligt brott mot
anstillningsavtalet. En sddan form av arbetsvdgran kan, och brukar, leda till ett
avskedande av arbetstagaren. Den hos arbetstagaren héllna stindpunkten att uppenbart
och konsekvent végra att utféra antingen alla former av arbetsuppgifter, eller de
arbetsuppgifter som utgor en storre del av arbetsskyldigheten, bor inte tolereras av

arbetsgivaren.

A andra sidan foreligger en specifik arbetsvigran, di arbetstagaren viigrar att utfora
specifika arbetsuppgifter. Det kan vara bestimda- och specifika arbetsuppgifter eller

arbeten ¥

, eller specifikt angivna order fran arbetsgivaren. En sddan form av
arbetsviagran kan leda till wuppsdgning, da det ar ett allvarligt brott mot

anstéllningsavtalet.

146 Se exempelvis avsnitt 2, avsnitt 3.2.1, AD 1978:6 samt Ronnmar (2004) Arbetsledningsritt och
arbetsskyldighet s. 50 om griansen mellan allmén- och specifik arbetsvégran.
"7 Som beskrivet i avsnitt 3.2.1 — AD 1978:6.
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Mia Ronnmar nimner ocksa att det aldrig kan foreligga grund for avsked, om det kan
bevisas att arbetsvdgran dr av specifik karaktdr. Som vér utredning visar dr dock
gransen for vad som &r specifik- eller allmén arbetsvdgran svér att dra. Enligt oss
borde det istdllet rora sig om hur stor del av arbetsskyldigheten som 1 s fall omfattas
av de arbetsuppgifter som en arbetstagare végrar att utfora, i kombination med
arbetstagarens instéllning till att fortsdtta arbeta hos arbetsgivaren. Om en
arbetstagare végrar att utfora en eller flera arbetsuppgifter, som utgor en storre del av
de arbetsuppgifter som arbetstagaren var anstilld till att utfora, dr det inte omojligt att
en sadan begrdnsad (specifik) arbetsvigran trots det skulle beddmts som en allmin
arbetsvigran. Bedomningen borde dirfor bero pa hur stor del av de totala
arbetsuppgifterna som en arbetstagare dr anstilld att utféra, som omfattas av

arbetstagarens arbetsvégran.

Det som foranledde uppsatsen var att vi fann att det foreldg en allmin kunskapslucka
kring vilka konsekvenser en arbetsvigran kan leda till, samt kring vilka
omstandigheter och forutsittningar som paverkar bedomningen.

Utredningen visar att det finns starka skél till att inte definiera arbetsvédgran i
exempelvis lagtext, pa grund av de situationella aspekter och omstindigheter som
méste beaktas vid bedomningen av arbetsvdgran. Det gir helt enkelt inte att pa
forhand bestamma begreppet arbetsvigran, och dn mindre vilka réttsliga konsekvenser

en sadan kan £3.'*8

Avslutningsvis kan vi konstatera att arbetsvédgran dr, och kommer férmodligen forbli,
ett trianguldrt begrepp - en uppsdgningsgrund, ett skél till avskedande, samt en

rittighet som tillskrivs arbetstagaren.

'8 Esrutom de i avsnitt 4.2 angivna skilen: arbetsvigran vid fara for liv eller hilsa om arbetstagarens

subjektiva bedomning ar skilig, och arbetsvégran dir arbetsgivarens order strider mot géllande lag.
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Abstract

“Refusal to work” is fundamentally a serious violation of the employment contract.
Through its complexity, however, there are situations regarding “refusal of work”
which is not easy to foresee. Our interest in the topic emerged from that complexity,

and layed the basic ground for our essay.

The purpose of this essay is to investigate and analyze the legal position regarding
“refusal to work”. To achieve this, we have produced a main question which is; under
which circumstances may “refusal to work” lead to a termination of the employment
contract, made by the the Employer? The main question then led us to an
investigation and analysis of when such situations lead to either notice of termination
or to dismissal. Furthermore, we investigate the situations in which “refusal to work”

can be seen as justified.

Our conclusion is that there are only two situations where an employee have the right
to “refusal of work”. The first situation is unlawful orders made by the employer, and
the second is when the work tasks can lead to danger of life and health for the

employee.

Furthermore the investigation of the essay shows that the other cases of “refusal to
work” is to a great extent dependent on the circumstances. Lastly we establish that the
difference between the forms of termination of the employment contract depends on if

the “refusal to work™ is of a specific- or general character.
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