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Summary

The aim of the essay is to examine the relationship between the rights and
obligations of employers, employment seekers and employees, in light of an
employer’s will to demand that an employee undergo vaccination against
Covid-19. Through the use of the legal dogmatic method, the essay examines
whether an employer can deny an unvaccinated employment seeker
employment and whether an employer can reassign or terminate an
unvaccinated employee.

The employer’s prerogative includes the employer’s right of free employment
and the right of management. A private employer has a right to decide who to
hire and on what grounds of qualification. In the public sector, the right of
free employment is limited by chapter 12 section 5 of the 1974 Instrument of
Government (sw. regeringsformen (1974:152), hereinafter RF) and section 4
of the Public Employment Act (sw. lag (1994:260) om offentlig anstillning)
which stipulate that an employment decision must be based solely on
objective grounds, such as merit and skill. The principle of objectivity in
chapter 1 section 9 RF entails that municipalities and regions must observe
objectivity and impartiality when deciding on employment. As a result of the
right of management, the employer has the right to reassign an employee
within the limits of the employment. Furthermore, the right of management
gives an employer certain possibilities to demand that an employee submits
to integrity sensitive measures.

However, the employer’s prerogative is limited by norms which provide the
employee with a protection of personal integrity. The personal integrity is
protected by the principle of good practice in the labor market, the sauna
bathing principle, the protection against forced physical intervention under
chapter 2 section 6 RF and the right to respect for private and family life under
article 8 of the European Convention on Human Rights (ECHR). While
chapter 2 section 6 RF is applicable only on the relationship between the
public and the individual, the European Court of Human Rights has ruled that
article 8 ECHR also effects the relationship between individuals. The member
states have a positive obligation to take measures to ensure the full enjoyment
of the right to private life also in the private sphere.

The analysis results in the following conclusions. A private employer can
deny an unvaccinated employment seeker employment. However, in the
public sector, such act presupposes that a vaccination requirement is
motivated and proportionate in relation to the nature of the organization and
the employment. Regarding the employer’s possibility to require vaccination



during an ongoing employment, it can be concluded that both a private and a
public employer as a main rule should be entitled to reassign an unvaccinated
employee within the limits of the employment. The analysis further
demonstrates that a termination of an unvaccinated employee could be
attributed both to termination due to redundancy and personal reasons.
Whether a termination is based on legal grounds or not, is determined mainly
by a balance of interests, i.e. the employer’s interest of the employee being
vaccinated must be weighed against the employee’s interest in personal
integrity. Considering, inter alia, that vaccination is a major interference in
the personal integrity, the conclusion is that a private employer is only in
exceptional cases entitled to terminate an employee who omits vaccination.
In contrast, with reference to the protection against physical interventions in
chapter 2 section 6 RF, a public employer should without exception be
prohibited to terminate an employee on the ground of his or her status of
vaccination against Covid-19.



Sammanfattning

Uppsatsen syftar till att undersoka forhéllandet mellan arbetsgivares kontra
arbetssokandes och arbetstagares rittigheter och skyldigheter 1 ljuset av de
krav pad vaccination mot covid-19 som en arbetsgivare kan tidnkas vilja
uppstilla. Genom anvédndandet av den riattsdogmatiska metoden besvarar
uppsatsen huruvida en arbetsgivare kan neka en ovaccinerad arbetssfkande
anstéllning respektive om en arbetsgivare kan omplacera eller sdga upp en
ovaccinerad arbetstagare.

Arbetsgivarprerogativet omfattar arbetsgivarens fria anstillningsritt samt
arbetsgivarens arbetsledningsritt. Pa den statliga sektorn ar den fria
anstillningsritten begransad genom 12 kap. 5 § regeringsformen (1974:152)
(RF) och 4 § lag (1994:260) om offentlig anstillning som stadgar att vid
anstéllning far avseende féstas enbart vid sakliga grunder, sdsom fortjanst och
skicklighet. Objektivitetsprincipen i 1 kap. 9 § RF innebér att kommuner och
regioner maste iaktta saklighet och opartiskhet vid beslut om anstéllning. Till
foljd av arbetsledningsriatten har arbetsgivaren rétt att omplacera
arbetstagaren inom ramen for anstdllningen. Arbetsledningsrétten innebér
vidare att arbetsgivaren kan ha rétt att kréva att arbetstagaren underkastar sig
visa integritetskrinkande &tgarder.

I kontrast till arbetsgivarprerogativet star arbetstagarens ritt till personlig
integritet. Arbetsgivarprerogativet begransas genom principen om god sed pa
arbetsmarknaden, bastubadarprincipen, skyddet mot péatvingade kroppsliga
ingrepp 12 kap. 6 § RF samt ritten till skydd for privat- och familjeliv i artikel
8 1den Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga réttigheterna och
de grundlidggande friheterna (EKMR). Medan 2 kap. 6 § RF endast far verkan
mellan det allmdnna och den enskilda har Europadomstolen fastslagit att
artikel 8 EKMR é&ven far verkan mellan enskilda aktorer. Staten har en positiv
skyldighet att vidta atgérder for att enskilda ska komma 1 fullt atnjutande av
sina rattigheter dven 1 forhallande till andra enskilda rattssubjekt.

Uppsatsen foranleder foljande slutsatser. En privat arbetsgivare kan neka en
ovaccinerad arbetssokande anstillning. For offentliga arbetsgivare forutsétter
ett sddant agerande ddremot att ett vaccinkrav dr motiverat och
proportionerligt 1 forhallande till verksamhetens och tjénstens art. Avseende
en arbetsgivares mojlighet att uppstilla krav under pagéende anstillning kan
konstateras att bade en privat och en offentlig arbetsgivare som utgadngspunkt
bor vara oforhindrad att omplacera en ovaccinerad arbetstagare inom ramen
for arbetstagarens anstillning. Analysen visar vidare att en uppsdgning av en



arbetstagare som inte vaccinerar kan vara att hdnfora bade till arbetsbrist och
till personliga skdl. Om det finns saklig grund for uppsdgning avgors
huvudsakligen genom en intresseavvagning dér arbetsgivarens intresse av att
arbetstagaren dr vaccinerad vigs mot arbetstagarens intresse av personlig
integritet. Mot bakgrund av bland annat att vaccination &r ett stort ingrepp 1
den personliga integriteten dr slutsatsen att en privat arbetsgivare endast 1
undantagsfall kan sdga upp en arbetstagare som inte vaccinerar sig. Med
hénvisning till skyddet mot kroppsliga ingrepp 1 2 kap. 6 § RF torde ddremot
en offentlig arbetsgivare undantagslost vara forhindrad att sdga upp en
arbetstagare med anledning av att arbetstagaren inte vaccinerar sig mot
covid-19.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Integritetsfragor i arbetslivet har fatt 6kad uppméirksamhet under senare ar.!
Att frigan om arbetsgivarens mojligheter att uppstélla vaccinkrav pa
arbetsplatsen skulle hamna 1 fokus hade dock sannolikt {4 kunnat forutspa. Sa
blev emellertid fallet ndr covid-19-pandemin svepte Over vidrlden och
fordandrade det mesta i tillvaron.

For att minska smittspridningen inforde Folkhdlsomyndigheten ett allmint
rad om att anstillda i storsta mdjliga man skulle genomféra sitt arbete
hemifrdn. I samband med detta aktualiserades ocksa frigan om vilka krav
arbetsgivaren skulle kunna stélla pa att arbetssokande och arbetstagare
vaccinerade sig mot covid-19 nér rédet i sinom tid skulle komma att lyftas.
Att fragan dr och har varit hogaktuell under hosten blir tydligt genom en enkel
s0kning pa Google.

Efter att Region Dalarna meddelade att regionen skulle utreda om det var
mojligt att neka ovaccinerade arbetssokande anstdllning har frdgan om
vaccinkrav bland annat varit hogaktuell for Sveriges kommuner och regioner
som under hosten 16pande tagit varierande stdllning 1 frdgan. Till exempel har
Region Dalarna beslutat att personer som nyanstills ska vara vaccinerade
samt att ovaccinerad personal som arbetar ndra omsorgstagare och patienter
ska kunna forflyttas eller omplaceras.? Region Kronoberg har beslutat att
ovaccinerade medarbetare som arbetar néra cancer- och dialyspatienter ska
omplaceras eller tillfalligt forflyttas samt att vaccinkrav dven ska gilla vid
nyanstéllning till dessa tjanster.’> Héssleholms kommun har gjort den motsatta
beddmningen att omplacering inte &r tillatet.* En anmilan har inkommit till
Justitiecombudsmannen efter att Uddevalla kommun inf6rt krav pd att

! Killstrom & Malmberg (2019), s. 274; Rénnmar (2004), s. 48.

2 Region Dalarna, ”Vaccinationsbevis mot covid-19 infors for Region Dalarnas
medarbetare”, Region Dalarna, <https://www.regiondalarna.se/press/nyheter-och-
pressmeddelanden/vaccinationsbevis-mot-covid-19-infors-for-region-dalarnas-
medarbetare/>, besokt 2021-12-22; Andersson, Madeleine, ”Utredningen &r klar — Dalarna
vill kunna sidga upp ovaccinerade”, Vardfokus,
<https://www.vardfokus.se/nyheter/utredningen-ar-klar-dalarna-vill-kunna-saga-upp-
ovaccinerade/>, besokt 2021-11-29.

3 Region Kronoberg, “Endast fullvaccinerade fér arbeta patientnira pa onkologen och
dialysen”,< https://www.regionkronoberg.se/nyheter/endast-fullvaccinerade-far-arbeta-
patientnara-pa-onkologen-och-dialysen/>, besokt 2021-11-29.

4 Hojendal, Kristina, Inte m&jligt omplacera ovaccinerade”, Norra Skine,
<https://www.nsk.se/2021/11/09/inte-mojligt-omplacera-ovaccinerade/>, besokt 2021-11-
29.



arbetstagare inom vard och omsorg ska vara vaccinerade® och som enda
skdnska kommun har Béastad infort vaccinkrav vid nyanstéllning inom vard
och omsorg®.

Frdgan om vilka krav arbetsgivaren kan stilla pa att arbetssokande eller
arbetstagare vaccinerar sig dr komplicerad. A ena sidan ges arbetsgivaren
genom arbetsgivarprerogativet stora befogenheter att bedriva verksamheten
pa det sitt som denne anser lampligt. Mot bakgrund av att vaccinet mot covid-
19 skyddar vaccintagaren fran att bli allvarligt sjuk och minskar risken for att
sprida smitta’ gr det att tinka sig olika anledningar till att arbetsgivaren
skulle vilja uppstilla vaccinkrav.® En anledning skulle kunna vara att minska
ohélsa bland anstillda, en annan att arbetsgivaren bedomer att mojligheterna
att fullgora d&ndamalet med verksamheten péverkas av om arbetstagarna dr
vaccinerade eller inte.” A andra sidan anses arbetstagarens personliga
integritet vara skyddsvérd. Arbetstagaren har diarfor genom olika regelverk
och principer tillskrivits ett skydd for sitt privatliv. I grund och botten dr
sdledes frdgan hur en arbetsgivarens intresse av att uppstilla vaccinkrav ska
viagas mot en arbetssOkandes eller arbetstagares intresse av sin personliga
integritet.

Nar personlig integritet har diskuterats 1 forhallande till arbetslivet har
diskussionerna bland annat avsett arbetsgivarens mojligheter att overvaka
arbetstagarnas aktivitet och beteende pd arbetsplatsen och pa internet, att
genomfora drog- och alkoholtest samt att inhdmta information ur olika
register sdsom belastningsregistret.'® Mig veterligen har inga diskussioner
avsett arbetsgivarens rétt att krdva att en arbetssdkande eller arbetstagare
vaccinerar sig. Fragan ar inte heller réttsligt provad och saknar huvudsakligen
aven reglering 1 forfattning. For att besvara fragan framstar det darfor som
nodvindigt att soka ledning 1 material som behandlar arbetsgivarens ritt att
vidta andra former av integritetskrainkande &tgirder. Likt drog- och
alkoholtest dr wvaccination kopplat till arbetstagarens hélsotillstdnd.

5 Gustafsson, Amanda, ”Uddevalla kommun JO-anmiils efter kravet pi vaccinerad
omsorgspersonal”, SVT Nyheter, <https://www.svt.se/nyheter/lokalt/vast/uddevalla-
kommun-jo-anmals-efter-kravet-pa-vaccinerad-omsorgspersonal>, besokt 2021-11-29.

6 Larsson, Caroline & Danielsson, Erik Ragnar, ”Nu anstills bara vaccinerade inom
omsorgen i Béstad”, SVT Nyheter, <https://www.svt.se/nyheter/lokalt/helsingborg/nu-
anstalls-bara-fullvaccinerade-inom-omsorgen-i-bastad-kommun>, besdkt 2021-11-29.

7 Folkhélsomyndigheten, “Fragor och svar om vaccination mot covid-19”,
<https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-
utbrott/covid-19/vaccination-mot-covid-19/fragor-och-svar-om-vaccination-mot-covid-
19/>, besokt 2021-12-01; Folkhédlsomyndighetens védgledning for vaccination av personal
inom vard och omsorg, publicerad 2021-09-27, artikelnummer 21207, s. 18.

8 Uppsatsen utgér séledes fran att dessa forutsittningar foreligger. De slutsatser som
uppsatsen resulterar i forutsitter dirmed att antagandena om vaccinets effekt ar korrekta.
9 Jfr Westregérd (2002), s. 91-92.

10°'SOU 2002:18; SOU 2009:44; SOU 2016:41; Westregard (2002), s. 18.



Gemensamt for atgirderna ar dartill att arbetstagaren utsétts for ett ingrepp 1
integriteten som kan upplevas som fysiskt obehagligt.!' Mot bakgrund av
dessa tva faktorer har jag bedomt att den rimligaste jaimforelsepunkten for att
uppfylla och besvara nedan angivna syfte och fragestdllningar &r
arbetsgivarens mojligheter att beordra arbetssokande och arbetstagare att
genomga drog- och alkoholtest. Denna slutsats far framfor allt relevans vid
urval av réttspraxis.

Att kommuner och regioner, for samma typ av verksamhet, har gjort skilda
beddomningar av vilka krav arbetsgivaren kan uppstélla pad covid-19-vaccin
hos arbetssokande och arbetstagare vittnar om ett oklart rittsldge. Dértill
kvarstar fragorna om hur motsvarande mojligheter ser ut for icke vard- och
omsorgsrelaterade verksamheter samt for privata arbetsgivare.

1.2 Syfte och fragestallningar

Mot denna bakgrund dmnar uppsatsen att utreda en aktuell arbetsrattslig fraga
som dr relevant for bade offentliga och privata arbetsgivare och for
arbetsgivare inom olika typer av verksamheter. Uppsatsens syfte &r att
undersoka forhdllandet mellan arbetsgivares kontra arbetssokandes och
arbetstagares rattigheter och skyldigheter 1 ljuset av de krav pa vaccination
mot covid-19 som en arbetsgivare kan tinkas vilja uppstélla. Syftet omfattar
att utreda hur en 6nskan frén arbetsgivarens sida att uppstilla vaccinkrav kan
paverka savil ett rekryteringsforfarande som en pagaende anstéllning.

Uppsatsen tva huvudfragestillningar ar f6ljande:
- Kan en arbetsgivare kriva att en arbetssokande &r fullvaccinerad mot
covid-19?
- Kan en arbetsgivare kridva att en arbetstagare dr fullvaccinerad mot
covid-19?

Med kréva asyftar jag att arbetsgivaren nekar en ovaccinerad arbetssdkande
anstillning respektive att arbetsgivaren omplacerar en ovaccinerad
arbetstagare eller sdger upp arbetstagaren. Det ar alltsé inte fraga om tvang i
bokstavlig mening.'?

For att uppfylla syftet och for att besvara uppsatsens huvudfrigestillningar
behover foljande delfragestidllningar besvaras:

' Jfr SOU 2009:44, s. 311.
12 Jfr AD 1991 nr 45 och Westregard (2002), s. 245.

10



- Vad fér en arbetsgivare beakta vid ett beslut om nyanstéllning?

- Hur omfattande ar arbetsledningsritten och arbetsskyldigheten?

- Hur skyddas en arbetstagares personliga integritet?

- Vilka skyddsatgirder behover en arbetsgivare vidta enligt
arbetsmiljolagstiftningen?

- Naér har en arbetsgivare 1 praxis haft ritt att krdva att en arbetstagare
genomgar ett drog- eller alkoholtest?

- Nar foreligger saklig grund {f6r uppségning?

De olika delfragstillningarna kommer att utgdra utgédngspunkt for, och
besvaras 1, uppsatsens deskriptiva avsnitt. I de analyserande avsnitten 7 och 8
kommer uppsatsens tvd huvudfragestillningar att besvaras mot bakgrund av
svaren pd delfragestéllningarna. Nagon analys eller diskussion kommer inte
att foras i1 de deskriptiva avsnitten.

1.3 Avgransningar

Enligt Integritetsskyddsmyndigheten regleras en arbetsgivares mdjlighet att
frdga anstdllda om de &dr vaccinerade mot covid-19, samt vilka atgérder
arbetsgivaren kan vidta med anledning av svaret, primért av arbetsrittslig
lagstiftning och  kollektivavtal. Om  personuppgifterna  behandlas
automatiserat eller 1 manuella register madste arbetsgivaren dven folja
Europaparlamentets och radets forordning (EU) av den 27 april 2016 om
skydd for fysiska personer med avseende pé behandling av personuppgifter
och om det fria flodet av sddana uppgifter och om upphivande av direktiv
95/46/EG (GDPR)."? Det saknas utrymme att i uppsatsen utreda de GDPR-
rattsliga fragor som uppsatsens syfte och fragestdllningar kan aktualisera.
Uppsatsen utgar dirfor frin scenariot att arbetsgivaren stiller fraigan om
vaccinationsstatus, alternativt begér att fa se ett vaccinationsintyg, men inte
dokumenterar svaret pé ett sddant sétt att GDPR blir tillimplig.'* Uppsatsen
utgar vidare fran scenariot att en arbetstagare eller arbetssokande som pa
begdran av arbetsgivaren inte besvarar fragan eller uppvisar intyg kan komma
att behandlas som om denne vore ovaccinerad mot covid-19.'3

13 Integritetsskyddsmyndigheten, “Far en arbetsgivare registrera vilka pa en arbetsplats som
ar vaccinerade?”, <https://www.imy.se/vanliga-fragor-och-svar/far-en-arbetsgivare-
registrera-vilka-pa-en-arbetsplats-som-ar-vaccinerade/>, besokt 2021-10-06.

14 Jfr Grahn & Kjillstrdm (2017), s. 204 och 208 och SOU 2009:44, s. 248.

15 Jfr AD 1984 nr 94, AD 1998 nr 97 och Salomonsson, Robin, Steiner, Hamilton & By,
Ulrika, "’ Det &r latt att tycka att den som jobbar i varden och inte vaccinerar sig ir en
idiot”’, Dagens Nyheter, <https://www.dn.se/sthlm/det-ar-latt-att-tycka-att-den-som-jobbar-
i-varden-och-inte-vaccinerar-sig-ar-en-idiot/>, besokt 2021-10-16.

11



Den personliga integriteten skyddas 1 flera olika internationella
overenskommelser.'® I denna uppsats kommer enbart skyddet enligt den
Europeiska konventionen om skydd for de minskliga rittigheterna och de
grundldggande friheterna (EKMR) att utredas. Av forarbeten till lag
(1994:1219) om den europeiska konventionen angdende skydd for de
minskliga réttigheterna och de grundldggande friheterna (inkorporerings-
lagen) framgér att EKMR intar en sérstillning bland konventionerna da den
bygger pa en utpriglat juridiskt grund med en prévning i domstol pa talan av
enskilda.!” Vidare utgdr EKMR numera svensk lag och ir dirmed, till
skillnad frén andra konventioner, direkt tillimplig.'® Sveriges medlemskap i
Europeiska unionen innebir att dven att Europeiska unionens stadga om de
grundldggande fri- och rittigheterna dr av visst intresse 1 sammanhanget. [
forklaringen till artikel 7, som fOreskriver respekt for privatlivet och
familjelivet, stdr emellertid att bestimmelsen ska ges samma innebdrd och
rickvidd som artikel 8 EKMR.!" Tillsammans med det faktum att det ar
avseende artikel 8 EKMR som det finns riklig praxis, samt att det 4r denna
bestammelse som har haft storst betydelse for utvecklingen av skyddet for
den personliga integriteten, framstdr en avgransning till EKMR som rimlig.

Om en arbetssdkande eller arbetstagare inte vill vaccinera sig och skilet till
detta ar relaterat till antingen hélsotillstind eller religion skulle
diskrimineringslag (2008:6567) (DL) kunna bli tillimplig. Eftersom varken
hélsotillstdnd eller religion verkar vara ett vanligt forekommande skél till
vaccinvidgran mot covid-19 kommer frigan om diskriminering inte att
utredas. De frimsta anledningarna till vaccinvigran synes istillet bland annat
vara misstro till vaccinet, brist pd information och ridsla for biverkningar.?’
Av samma anledning avgrinsas fragor om religionsfriheten 1 exempelvis 2
kap. 2 § regeringsformen (1974:152) (RF) bort.

Utanfor uppsatsen faller vidare frdgor avseende mdjligheten att kréva att en
ovaccinerad arbetstagare arbetar hemifran och vad detta 1 sa fall innebér ur ett
arbetsmiljorattsligt perspektiv. Inte heller kommer straffrittsliga frdgor som

16 Till exempel i Férenta nationernas allménna forklaring om de ménskliga rittigheterna
samt Forenta nationernas konvention om medborgerliga och politiska rittigheter.

17 Prop. 1993/94:117, s. 34.

18 Jfr Prop. 1993/94:117,s. 11.

19 Europeiska unionens officiella tidning C 303/17, 2007-12-14, forklaringen till artikel 7.
20 Folkhalsomyndigheten, Undersokning om acceptans for vaccination mot covid-19 —
Resultat april-maj 20217, <https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-
beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-19/statistik-och-analyser/acceptans-for-
vaccination-mot-covid-19/resultat-aprilmaj-2021/>, besokt 2021-10-03;
Folkhélsomyndigheten (2021-06-24), Acceptans for covid-19-vaccination. Invdnare i
Sverige fodda utanfor EU/EES och Storbritannien. Tillginglig pa
<https://www.folkhalsomyndigheten.se/publicerat-material/publikationsarkiv/a/acceptans-
for-covid-19-vaccination/?pub=95540>, besokt 2021-11-17.
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angransar till amnet att beroras. Forutsittningarna for att utdoma ansvar enligt
3 kap. brottsbalken (1962:700) berors sdledes inte. D& syftet med uppsatsen
inte ar fokuserat till en wviss typ av verksamhet har dértill
verksamhetsutovarnas ansvar enligt patientsdkerhetslagen (2010:659)
avgransats bort. Den analys som hade kunnat bli aktuellt att féra mot
bakgrund av den lagstiftningen kommer istéllet att foras mot bakgrund av
arbetsgivarprerogativet. Ansvar for patientsidkerheten berors dock kort i
samband med redogorelsen for Folkhidlsomyndighetens allmédnna rad 1 avsnitt
4. Slutligen avser uppsatsen att utreda vilka vaccinkrav arbetsgivaren kan
stdlla 1 samband med tillsvidareanstéllningar och inte 1 samband med nagra
andra anstéllningsformer.

1.4 Metod och material

For att uppfylla syftet och besvara fragestédllningarna har den rattsdogmatiska
metoden anvénts. Den rattsdogmatiska metoden kan kortfattat beskrivas som
att den avser att analysera vad som &r gillande ritt genom att tolka innehallet
i de rittskéllor som atnjuter auktoritet.?! Fastéin kiirnan i den rittsdogmatiska
metoden &r att kartldgga innehdllet 1 géllande rétt kan metoden anvédndas for
att kritisera géllande ritt genom att diskutera de brister och fortjdnster som
finns med nuvarande rittslige. Metoden kallas dé for kritisk rittsdogmatik.?
I syftet med denna uppsats ryms inte att féra nagon kritisk diskussion kring
den géllande rétt som uppsatsen avser att faststilla. Inte heller ryms att foresla
l6sningar pé& de problem som identifieras. Ndgon de lege feranda-
argumentation har séledes inte forts.??

Vid anvindande av den rattsdogmatiska metoden undersoks lagar, rittspraxis,
lagforarbeten och doktrin.>* Réttskélleldran avgor rittskdllornas inbordes
hierarki. Forfattningar dr hogst upp 1 hierarkin och rangordnas inbordes enligt
grundlag, lag, forordningar samt myndigheters och kommuners foreskrifter.?
Efter forfattningar foljer rittspraxis och forarbeten.?® Eftersom den
lagstiftning som omfattas av uppsatsens syfte till storsta del dr vagt utformad
och da flera av de normer som behandlas 1 uppsatsen inte kommer till uttryck
i forfattning?®” har réttspraxis och forarbeten genomgéende varit avgdrande for
att uppfylla uppsatsens syfte. Den praxis som finns att tillgd avseende ménga

2! Hjertstedt (2019), s. 167; Jareborg (2004), s. 4; Kleineman (2018), s. 21; Lehrberg
(2021), 5. 98.

22 Hjerstedt (2019), s. 167; Kleineman (2018), s. 35-36.

23 Hjerstedt (2019), s. 167; Kleineman (2018), s. 35-36.

24 Jareborg (2004), s. 8; Kleineman (2018), s. 28; Sandgren (2021), s. 47.

%5 Lehrberg (2021), s. 102.

26 Sandgren (2021), s. 48.

27 Jfr Nystrom & Erlandsson (2018), s. 451.
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av de fragestéllningar som berors 1 uppsatsen dar mycket omfattande. Ett urval
har darfor varit nddvandigt. Detta urval har till stor del, men inte uteslutande,
skett mot bakgrund av vilka rattsfall som finns hinvisade till eller atergivna i
doktrin. Vidare har avsikten varit att, dar siddan variation av réttsfall finns,
hinvisa till bade dldre och nyare praxis for att visa pa att en sedan linge
fastslagen slutsats av Arbetsdomstolen alltjamt har béring. Underrétts-
avgoranden har inte beaktats vilket innebédr att enbart avgdranden fran
Arbetsdomstolen®® och Europeiska domstolen for de miinskliga rittigheterna
(Europadomstolen)?® har utgjort material for uppsatsen. Anledningen &r att
avgoranden frén lidgre instans inte har samma prejudikatvirde.*°

Frdgan om vaccinkrav i1 arbetsrittsliga sammanhang har som konstaterats
inledningsvis inte varit foremél for domstolsprovning. For att uppné syftet
med uppsatsen har en parallell dragits till arbetstagarens skyldighet att
underkasta sig drog- och alkoholtest. Darfér har avgoranden frén
Arbetsdomstolen och Europadomstolen avseende denna frdga utgjort en
central utgdngspunkt for att uppna syftet med uppsatsen. Vaccinkrav i
arbetsrittsliga sammanhang har vidare behandlats mycket sparsamt 1
forarbeten.®! Didremot har andra integritetsfragor i arbetslivet behandlats i ett
antal offentliga utredningar. Framfor allt har SOU 2009:44 Integritetsskydd 1
arbetslivet utgjort en viktig kdlla for uppsatsen. Eftersom utredningen inte
resulterade 1 ndgon lagstiftning har den dock snarare anvants som doktrin med
ett hogt rittskéllevirde.?

Doktrinens frimsta fortjanst dr att den systematiserar rittsligt material vilket
bidrar till en overblick av materialet.®>® Vilket rattskéllevirde som ska
tillmédtas doktrin beror pa kraften och den inre logiken i de argument som
forfattaren for fram.>* I merparten av fotnoterna i denna uppsats hinvisas till
mer dn en forfattare. Eftersom detta tyder pa en radande konsensus har jag
bedomt att detta styrker trovédrdigheten och tillforlitligheten 1 de pastdenden
som forfattarna for fram.’® Vidare har den senaste upplagan av respektive
verk anviénts for att forsdkra att den bild av réttslaget som aterges 1 doktrinen
ar uppdaterad. Dartill har framfor allt verk av vélkénda professorer inom det
arbetsrittsliga omradet legat till grund f6r uppsatsen.

28 2 kap. 4 § lagen (1974:371 om rittegingen i arbetstvister.

29 Artikel 44 EKMR.

30 Jfr Lehrberg (2021), s. 165.

31 Se dock Prop. 1990/1991:194, s. 94-95 dir forhéllandet mellan 4 kap. 5 § AML och 2
kap. 6 § RF kort berors.

32 Jfr Kleineman (2018), s. 28 och Lehrberg (2021), s. 102.

33 Kleineman (2018), s. 35; Sandgren (2021), s. 19.

34 Kleineman (2018), s. 28 och 33-34.

35 Jfr Lehrberg (2021), s. 205-206.
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Anstdllningsforhallandet: inledning till den individuella arbetsrdtten av
Killstrom och Malmberg innehéller en pedagogisk redogorelse for
arbetsréttens samtliga omréden och har anvénts 1 stor utstrackning. Vidare har
Arbetsledningsrdtt och arbetsskyldighet: en komparativ studie av kvalitativ
flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext av Ronnmar utgjort central
doktrin for att utreda inneborden av arbetsskyldigheten. Westregards
avhandling Integritetsfragor i arbetslivet har varit avgorande for framfor allt
tolkningen av 2 kap. 6 § RF. Slutligen har Mdnskliga rdttigheter i Europeisk
praxis: en kommentar till Europakonventionen om de mdnskliga
rdttigheterna bidragit med en god Overblick 6ver den allminna inneborden
av artikel 8 EKMR.

I avsnitt 4 om arbetsmiljdansvaret redogdrs for Folkhdlsomyndighetens
végledning for vaccination av personal inom vérd och omsorg. Vigledningen
syftar till att hjdlpa arbetsgivaren att genomfora de riskbedémningar som
denne enligt olika regelverk aldggs att genomfora. Vigledningen benimns
inte som allménna rdd men uppvisar likheter med sddana dé& allménna rad
enligt 1 § Forfattningssamlingsforordningen (1976:725) definieras som
generella rekommendationer om tilldmpningen av en forfattning som anger
hur ndgon kan eller bor handla 1 ett visst hidnseende. En parallell till de
allménna radens rittskéllevirde ter sig darfor rimlig. Ett allmént rdd &r inte
bindande varken for myndigheter eller enskilda men bygger pa den samlade
expert- och juridiska kunskapen pa omradet.*® Trots att viigledningen inte ér
bindande har jag diarfor bedomt att det finns ett varde 1 att redogora for och
analysera de rekommendationer som framfors 1 vigledningen.

Avsnitt 1.1 innehdller kdllhdnvisningar till ett antal nyhetsartiklar. Dessa
artiklar har enbart anvénts for att visa pa att frigan om vaccinkrav ar aktuell
samt fOr att illustrera hur fragan har hanterats 1 praktiken. Kéllorna har alltsa
inte legat till grund for att utreda géllande rétt.

1.5 Forskningslage

Arbetsgivarprerogativet och integritetsfragor i arbetslivet har berdrts pa olika
hall 1 doktrin. Dels har omrddena behandlats 1 framstéllningar som syftar till
att ge en Overskadlig bild av den svenska arbetsréitten. Som exempel kan, i
tillagg till den tidigare ndimnda framstillningen av Kéllstrém och Malmberg,
ndmnas Arbetsrdtten: en oversikt av Sigeman och Sjodin samt Arbetsrdtt av

3 Ds 1998:43, s. 25; Folkhélsomyndigheten, “Foreskrifter och allménna rad — covid-19”,
<https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-
utbrott/covid-19/foreskrifter-och-allmanna-rad/>, besokt 2021-11-30.
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Glavé och Hansson. Dels har omradena behandlats 1 framstéllningar som har
ett sirskilt fokus pa arbetslednings- eller integritetsfragor, sdsom de ndmnda
verken av Ronnmar och Westregard. Aven Anstdlldas integritetsskydd: och
dataskyddsforordningen av Grahn och Kjéllstrom kan hédrvid ndmnas.

Frédgan om vaccinkrav 1 allménhet, och krav pa covid-19-vaccin i1 synnerhet,
pa arbetsmarknaden dr emellertid ett 1 det ndrmaste outforskat omréde i den
arbetsrittsliga forskningen.’” Det finns séledes ett forskningsmassigt
utrymme for att utreda vilka krav pa covid-19-vaccin som arbetsgivaren kan
stélla pa arbetssokande och arbetstagare. Det utrymmet avser denna uppsats
att medverka till att fylla.

37 Amnet har dock behandlats i tva kandidatuppsatser. Se Salehi, Andreas, Vaccinera dig!
En undersdkning om huruvida privata arbetsgivare kan kriva att anstdillda vaccinerar sig
mot COVID-19. Juristprogrammet vid Lunds universitet, 2021 och Bylund, Axel, Den
ovaccinerade arbetstagarens rdtt. Juristprogrammet vid Lunds universitet, 2021.
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2 Arbetsgivarprerogativet

2.1 Introduktion

Arbetsgivarprerogativet, eller arbetsgivarens § 32-befogenheter som det dven
bendmns, utgdr grunden i den svenska arbetsritten.’® Av arbetsgivar-
prerogativet omfattas arbetsgivarens anstillningsritt, arbetsledningsritt®*® och
uppsigningsritt.** Redan 1906 kom arbetsgivarprerogativet till uttryck i den
forsta 0verenskommelse som slots mellan Svenska Arbetsgivareforeningen
och Landsorganisationen, den sa kallade decemberkompromissen. Genom
kompromissen accepterade arbetsgivarna att arbetstagarna organiserade sig i
fackforeningar mot att arbetstagarna skulle lata arbetsgivarna leda och fordela
arbetet samt fritt anstilla och avskeda arbetstagare.*!

Arbetsdomstolen har fastslagit att arbetsgivarprerogativet utgdér en dold
klausul 1 kollektivavtalet samt en allmén rittsgrundsats som dérmed géller 1
alla anstéllningsforhallanden.*> Med tiden har arbetsrittslig reglering
tillkommit i syfte att inskrinka arbetsgivarprerogativet.** Exempelvis har
uppsdgningsratten tappat sin status som arbetsgivarprerogativ genom kravet
pa saklig grund i 7 § lag (1982:80) om anstillningsskydd (LAS). Aven den
fria anstdllningsritten har begrinsats genom lagstiftning.**

2.2 Den fria anstallningsratten

2.2.1 Faktorer att beakta vid nyanstallning

Till foljd av avtalsrétten har bade arbetsgivaren och arbetstagaren ritt att véja
vem de vill ingd avtal med. En privat arbetsgivare har darféor som
utgangspunkt ritt att bestimma vilka anstéllningskrav som ska uppstéllas
samt vem arbetsgivaren vill anstélla.*® Den fria antagningsritten begrinsas

38 Rénnmar (2004), s. 45.

39 Man brukar skilja mellan arbetsledningsritten och foretagsledningsritten. Till skillnad
fran arbetsledningsritten, som avser atgérder som mer direkt berdr den anstéllde, avser
foretagsledningsritten fragor som ror foretaget i stort. Gransdragningen dessa emellan ar
flytande och 1 framstéllningen kommer foretagsledningsrétten behandlas som en del av
arbetsledningsritten. Se Killstrom & Malmberg (2019), s. 194.

40 Glava & Hansson (2020), s. 48; Ronnmar (2004), s. 20.

41 Adlercreutz & Mulder (2013), s. 28; Glava & Hansson (2020), s. 26.

42 AD 1932 nr 100; AD 1933 nr 159; AD 1934 nr 179; Glava & Hansson (2020), s. 27;
Roénnmar (2004), s. 45.

43 Glava & Hansson (2020), s. 26; Ronnmar (2004), s. 45.

4 Ronnmar (2004), s. 44; Jfr Glava & Hansson (2020), s. 501.

45 AD 1985 nr 129; AD 1996 nr 147; Killstrém & Malmberg (2019), s. 111-112.
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fraimst av 2 kap. 1 § DL som uppstiller ett forbud mot att arbetsgivaren
diskriminerar sévil en arbetstagare som den som gor en forfragan eller sdker
arbete hos arbetsgivaren. Arbetsgivarens anstillningsrétt begriansas dértill om
reglerna till foretrades ratt till dteranstillning 1 25 och 25 a §§ LAS. Den fria
anstillningsritten kan dven begrinsas genom kollektivavtal *¢

En arbetsgivare far 1 samband med rekryteringsprocessen vidare inte agera i
strid med god sed pé arbetsmarknaden.*” Fahlbeck och Westregérd anser att
god sed 1 rekryteringssammanhang innebdr att en an avvégning ska goras
mellan den arbetssokande och arbetsgivarens intresse. Ett fall som illustrerar
intresseavvagningen dr enligt Fahlbeck skiljedomen frdn 1989 som redogors
for i ndsta avsnitt.*® Eftersom en arbetsgivare inte stdr i ndgot
kontraktsrattsligt forhallande till en arbetssokande kan en arbetssdkande
emellertid inte gora géllande det kontraktsrittsliga norm- och
sanktionssystemet.*’ En arbetsgivares anstillningsbeslut kan dérfor inte
provas rittsligt annat @&n om arbetsgivaren kan ha agerat 1 strid med
lagstiftning eller tillampligt kollektivavtal. Om Overtramp konstateras kan
arbetsgivarens  aldggas  skyldighet att betala skadestdnd eller
diskrimineringserséttning men arbetsgivarens anstillningsbeslut kvarstar.>

Arbetsgivarens fria anstéllningsritt dr desto mer begrinsad inom statlig
sektor. Av 12 kap. 5 § RF framgér att vid beslut om statliga anstéllningar ska
avseende fdstas endast vid sakliga grunder, sdsom fortjinst och skicklighet.
Stadgandet har preciserats 1 4 § lag (1994:260) om offentlig anstillning
(LOA) som dértill foreskriver att skickligheten ska séttas forst, om det inte
finns sdrskilda skél for nagot annat. I forarbeten sidgs att reglerna inte primart
syftar till att tillgodose arbetstagarintressen utan till att tillgodose samhéllets
och de enskilda medborgarnas intresse av en effektiv statlig forvaltning. For
att detta intresse ska kunna tillgodoses bor offentliga funktioner utévas av de
personer som #r bist limpade for uppgifterna.’! Kravet pa saklig grund i
anstéllningsbeslutet géller — till skillnad fran forbudet mot kroppsliga ingrepp
i 2 kap. 6 § RF>? — oberoende av om arbetsgivaren agerar som det allmidnna
eller som enskild.’® Vidare ér det inte dr mojligt att genom personligt avtal

46.S0U 2009:44, s. 79; Westregérd (2002), s. 112.

47 Fahlbeck (1995), s. 14950

48 Fahlbeck (1995), s. 165-166; Westregérd (2002), s. 112.

4 Kallstrdm (2000), s. 93-94.

30 SOU 2009:44, s. 80; Fahlbeck (1995), s. 149-150; Killstrom & Malmberg (2019), s.
112; Westregard (2002), s. 38 och 112.

31 Prop. 1984/85:219, s. 18-20.

52 Se avsnitt 3.2 om tillimpningen av 2 kap. 6 § RF.

53 Fahlbeck (1995), s. 152-153.
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eller kollektivavtal fringa kravet pd att ett anstéllningsbeslut ska fattas pa
sakliga grunder.>

Med fortjdnst avses den vana som har forvdrvats genom foregdende
tjdnstgoéring vilket 1 praktiken innebdr att betydelse tillméts antal
yrkesverksamma &r.>°> Med skicklighet avses den arbetssokandes ldmplighet
for den aktuella tjansten. Skickligheten ska avgoras efter en
helhetsbedomning varvid till exempel teoretisk och praktisk utbildning,
kunskaper och erfarenheter forvdarvade 1 tidigare verksambheter,
utlandsvistelser, sprédkkunskaper och ideellt arbete kan vara relevanta
bedomningsfaktorer. Vidare kan personliga egenskaper sasom prestations-
forméga, yrkesskicklighet, ledaregenskaper och samarbetsformaga tillmétas
betydelse vid bedomningen. Vilka faktorer som ska tillmitas betydelse och
vilken vikt de ska tillmétas avgors mot bakgrund av faktorernas relevans for
tjdnsten.>® Det ska vidare betonas att formuleringen “sdsom” i 12 kap. 5 § RF
och 4 § LOA ger utrymme fOr att beakta annat &dn fortjénst och skicklighet.
De grunder som beslutet fattas pad méaste emellertid alltid vara sakliga.’” En
arbetssokande kan Overklaga en tillsdttning enligt 42 § forvaltningslagen
(2017:900) samt 21 § 1 st. anstdllningsforordningen (1994:373). Om den
arbetssokande vid provningen anses vara den mest meriterande dr denne
berittigad till anstéllningen. Annars dterforvisas drendet till myndigheten for
fortsatt hantering.>®

Kravet pa saklig grund 1 12 kap. 5 § 2 st. RF och 4 § LOA ir inte tillampligt
pd  anstillningar  inom  kommunal  och  regional  sektor.”®
Objektivitetsprincipen 1 1 kap. 9 § RF innebédr dock att kommuner och
regioner maste beakta alls likhet infor lagen samt iaktta saklighet och
opartiskhet. Forutom att kommuner och regioner ska beakta lagstiftning
sasom DL innebér objektivitetsprincipen att inga irrelevanta skél far ligga till
grund for anstéllningsbeslutet.® Ett kommunalt anstillningsbeslut kan
overklagas av en kommuninvanare enligt reglerna om kommunalbesvér i 13
kap kommunallagen (2017:725). Om ett anstidllningsbeslut undanrdjs darfor
att det bedoms vara lagstridigt aterforvisas det till kommunen f6r fortsatt
handldggning. Den klagande kan dock inte tilltvinga sig en anstéllning.5!

>* Hinn, Aspegren & Karlson: Offentlig arbetsritt. En kommentar till lagreglerna om statlig
och kommunal anstéllning (Version 3, JUNO), kommentaren till 4 §.

35 Prop 1973:90, s. 405-406; Pfeifer: Lagen om offentlig anstillning. En kommentar
(Version 1, JUNO), kommentaren till 4 §, under rubriken ”Sakliga grunder vid anstillning”.
56 Prop. 1973:90, s. 406; Prop. 1984/85:219, s. 20.

37 Pfeifer: Lagen om offentlig anstdllning. En kommentar (Version 1, JUNO), kommentaren
till 4 §, under rubriken ”Sakliga grunder vid anstéllning”.

58 Killstrom & Malmberg (2019), s. 114; Mulder (2009), s. 474-475.

39 Killstrom & Malmberg (2019), s. 114.

60 Mulder (2009), s. 473.

61 Killstrom & Malmberg (2019), s. 114; Mulder (2009), s. 474.
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2.2.2 Arbetsgivarens mojligheter att insamla
information

Det enklaste séttet for arbetsgivaren att ta reda pd om den arbetssokande lever
upp till arbetsgivarens krav ér att stilla fragor.> Arbetsgivaren har en
omfattande, om in inte obegrinsad, frageritt.®3 Att en statlig arbetsgivare
enbart far fatta anstillningsbeslut pa sakliga grunder har ansetts innebéra ett
forbud mot att stilla frigor om sidant som inte utgor saklig grund.®* For
privata arbetsgivare finns ingen motsvarande utgangspunkt. Kéllstrom och
Malmberg framhéller dock att det sannolikt strider mot god sed att stélla
frdgor avseende sddant som en arbetstagare normalt sett méste anses ha rétt
att halla hemligt. Som exempel ger forfattarna att om arbetsgivaren stéller en
frdga rorande graviditet kan det far betydelse som bevisning 1 en eventuell
tvist. I 6vrigt utvecklar forfattarna inte vad en arbetstagare normalt maste ha
riitt att halla hemligt.%

Den arbetssokande &r skyldig att svara sanningsenligt pd arbetsgivarens
frdgor men har rétt att limna vilseledande svar ifall frigan avser sddant som
arbetsgivaren inte har ritt att beakta vid anstéllning. En arbetssokande kan
exempelvis héalla en graviditet hemlig da det strider mot DL att neka en
arbetssokande jobb med hénvisning till dennes graviditet.

I en skiljedom frdn 1989 av skiljendmnden for arbetsmiljoavtalet mellan
Svenska arbetsgivareforeningen, Landsorganisationen och Férhandlings- och
samverksanraddet PTK provades om Saab-Scania hade haft rétt att genomfora
drogtest av arbetssokande. Skiljenimnden ansag att under de forutséttningar
som testerna genomfordes, samt mot bakgrund av mgjligheten att hemlighélla
resultatet genom att avbryta anstillningsforfarandet, hade de arbetssokandes
integritet inte kriankts pa ett sadant sitt att testerna av den anledningen stred
mot god sed. Dartill konstaterades att den fria anstéllningsrétten i princip
innebar att arbetsgivaren var oforhindrad att krdva att den arbetssokande
uppvisade olika sorters intyg. Kravet att arbetssokande skulle visa ldkarintyg
for att styrka att missbruk inte forelég stred dérfor inte mot god sed.®’

62 Killstrom (2000), s. 94.

63 Arbetsgivarens frigeritt begriinsas av 2 kap. 1 § lagen (2006:351) om genetisk integritet
m.m. som forbjuder arbetsgivaren att som villkor for anstéllning kréva att motparten lamnar
genetisk information om sig sjélv. Arbetsgivaren ar vidare forhindrad att efterforska sadan
information. Med genetisk information avses enligt 1 kap. 5 § information om en
ménniskas arvsmassa. Lagen syftar till att den enskilde sjdlv ska fa avgdra om denne vill fa
information om sin genetiska bakgrund. Se prop. 2005/06:64, s. 200. Av denna anledning
beddms lagen inte ha relevans for uppsatsen.

64 SOU 2009:44, s. 387; Fahlbeck (1995), s. 153.

65 Killstrom & Malmberg (2019), s. 117.

66 Killstrom & Malmberg (2019), s. 117.

67SOU 2009:44, s. 155.
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2.3 Arbetsledningsratten

2.3.1 Introduktion

Arbetsledningsritten dr det tydligaste uttrycket for arbetsgivarens makt pa
arbetsplatsen och innebir 1 korthet att det dr arbetsgivaren som leder och
fordelar arbetet.®® Till arbetsledningsritten hor fragor om vem som ska utfora
arbete, vilket arbetet som ska utforas samt var, ndr och hur arbetet ska
utforas.®” Arbetsgivaren har bland annat rdtt att bestimma Over
arbetsorganisation, arbetsmetoder, produktionssitt, omplacering av
arbetstagare, arbetstidens forldggning och vissa anstillningsforméner.
Arbetsgivaren har ocksa ritt fatta beslut kring atgdrder som ror arbetstagarens
uppforande och ordning. Hit hor exempelvis ritten att besluta om
ordningsforeskrifter, om att arbetstagarna ska bdra viss klddsel eller att
arbetstagarna ska genomgéd tester 1 form av exempelvis drog- och
alkoholtester.”®

Utmaérkande for arbetsledningsrétten &r att den ger arbetsgivaren, inom ramen
for gillande ratt och kollektivavtal, en ensidigt rétt att fatta beslut avseende
arbetstagarens prestationer och skyldigheter utan att avtala hdrom med
arbetstagaren.”! Arbetsledningsritten motsvaras av arbetstagarens skyldighet
att ritta sig efter arbetsgivarens beslut.’”> Anstillningens ramar avgor
arbetsledningsrittens omfattning och inom, men inte utom, ramen for
anstillningen har arbetsgivaren rétt att ensam fatta beslut. Utgdngspunkten &r
att sddana arbetsledningsbeslut inte behdver motiveras av arbetsgivaren samt
att domstolen inte har ritt att prova om ett beslut borde ha givits ett annat
innehdll. Arbetsledningsritten dr emellertid inte oinskrénkt utan begrénsas av
att arbetsledningsbeslut inte far strida mot lag eller god sed pa
arbetsmarknaden.”® Huruvida ett arbetsledningsbeslut strider mot lag eller
god sed kan dirfor blir foremél for provning i domstol.”

En arbetstagare som inte rittar sig efter ett arbetsledningsbeslut kan gora sig
skyldig till arbetsvdgran och riskerar att blir uppsagd i1 enlighet med 7 §
LAS.”> Om arbetsgivaren ddremot beslutar att arbetstagaren ska utfora arbete
som ligger utanfor anstédllningen likstélls detta med ett skiljande frén tjdnsten

%8 Glava & Hansson (2020), s. 499; Rénnmar (2004), s. 46.

% Glava & Hansson (2020), s. 499.

70 Ronnmar (2004), s. 46-47; Se avsnitt 2.3.3 for utveckling av denna del av
arbetsledningsritten.

"1 AD 1987 nr 35; AD 2015 nr 61; Killstrom & Malmberg (2019), s. 194.
250U 2009:44, s. 78; Rénnmar (2004), s. 281.

73 SOU 2009:44, s. 79; Kéllstrdm & Malmberg (2019), s. 236.

7+ AD 1982 nr 112; AD 1983 nr 105.

75 Killstréom & Malmberg (2019), s. 196-197; Ronnmar (2004), s. 282.
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och arbetsgivaren har dd att iaktta reglerna kring uppségning och avskedande
i LAS.”0 En vigran fran arbetstagarens sida att f6lja en order genom vilken
arbetsgivaren overskrider sin arbetsledningsritt anses inte heller utgora saklig
grund for uppsigning.”’

2.3.2 Arbetsgivarens omplaceringsratt och
arbetstagarens arbetsskyldighet

2.3.2.1 Omfattning

Med omplacering avses en varaktig och visentlig fordndring av en
arbetstagares arbetsuppgifter eller arbetsplats. Rétten att omplacera en
arbetstagare utgdr en central del av arbetsledningsrétten och ger arbetsgivaren
en omfattande ritt att disponera Over arbetskraften.”® Omplaceringsritten
korrelerar med arbetstagarens arbetsskyldighet. Under fOrutsittning att
arbetsgivarens beslut ligger inom ramen for arbetstagarens arbetsskyldighet
dr arbetsgivaren fri att fordndra arbetstagaren arbetsuppgifter.” Ritten att
omplacera kan inskridnkas genom béde kollektivavtal och personliga avtal.?
Till exempel framgar av § 6 Allméinna bestimmelser 208! att det ska foreligga
viagande skdl for att stadigvarande forflytta en arbetstagare. For att ett
personligt avtal ska inskridnka arbetsskyldigheten krédvs att det uttryckligen
framgar av avtalet att arbetsgivaren inte kan krdva att arbetstagaren utfor
andra uppgifter 4an de som parterna kommit éverens om. Det dr alltsd inte
tillrackligt att parterna varit Overens om de vid tidpunkten aktuella
arbetsuppgifterna utan dartill om att dessa 1 ett visst avseende inte kan
fordndras.??

Utgéngspunkten dr att arbetstagaren dr skyldig att utfora de arbetsuppgifter
som denne har atagit sig att utféra genom det personliga anstéllningsavtalet
sdvida detta inte strider mot lag eller kollektivavtal. En arbetstagare anses ha
atagit sig att utfora det arbete som denne maste antas ha ként till typiskt
forekom i den aktuella anstillningen.® Denna s& kallade primira
arbetsskyldighet, eller kdrnan 1 arbetsskyldigheten, dr sdllan omtvistad eller
svar att avgora.®* Bedomningen kompliceras av att arbetsskyldigheten dartill

76 AD 1983 nr 174; AD 1991 nr 114; AD 2010 nr 51; AD 2021 nr 37.

77 Ds 2002:56, s. 354.

8 Rénnmar (2004), s. 46.

7 Glava & Hansson (2020), s. 501-502; Rénnmar (2004), s. 47.

80 Killstrom & Malmberg (2019), s. 222.

81 Allménna bestimmelser 20 &r ett centralt kollektivavtal som reglerar allménna villkor for
anstillda inom kommuner och regioner.

8 AD 1984 nr 30; AD 2004 nr 102.

8 Killstrom & Malmberg (2019), s. 221-222

8 Killstrom & Malmberg (2019), s. 221-222; Rénnmar (2004), s. 147-148.
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avgors mot bakgrund av kollektivavtal, bruk och sedvinja samt allménna
réttsprinciper utvecklade i praxis.®> Arbetsskyldigheten har alltsd inte ansetts
vara begriansad till de arbetsuppgifter som en arbetstagare huvudsakligen
anstilldes for att utféra. Den omfattande arbetsskyldigheten har sin forklaring
1 att kdrnan 1 anstdllningsforhallandet ar att arbetstagaren fortlopande stéller
sin arbetskraft till arbetsgivarens forfogande i utbyte mot vederlag.®® Det har
ansetts ineffektivt att pa forhand i detalj reglera arbetsskyldigheten.?”

Sedan Arbetsdomstolen fastslog 29/29-principen har den spelat en central roll
vid tolkning av arbetsskyldigheten.®® Principen utgor en allmén rittsgrundsats
och en dold klausul 1 kollektivavtalet bade pd den privata och den offentliga
arbetsmarknaden.®” I doktrin beskrivs 29/29-principen som en schablon for
tolkning eller utfyllnad av vaga eller ofullsténdiga anstillningsavtal.”® Om det
finns avvikande reglering i kollektivavtal eller personliga avtal har denna
reglering saledes foretrdde framfor 29/29-principen. I doktrin har ansetts att
principen avgor arbetsskyldigheten dven for icke kollektivavtalsanslutna
arbetstagare eller kollektivavtalsanslutna arbetstagare anstdllda hos
oorganiserade arbetsgivare.’’ Genom principen uppstills tre grinslinjer for
arbetsskyldigheten. Ett arbete faller inom arbetsskyldigheten ifall arbetet har
1) ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet, 2) utfors for
arbetsgivarens verksamhet samt 3) faller inom arbetstagarens allmédnna
yrkeskvalifikationer.”?

Det forsta kravet — att arbetet ska ha ett naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhet — innebér att det ska ligga inom ramen for det tillimpliga
kollektivavtalets tillampningsomréde. Ett kollektivavtal ar tillimpligt pé allt
sadant arbete som efter en praktisk beddmning star i ett naturligt samband
med den centrala verksamhet som avtalet forst och frimst syftade pa.”> Om
en arbetsgivare dr bunden av olika kollektivavtal for arbetare respektive
tjdnstemdn och avtalens tillimpningsomradde inte kan avgdras genom
sedvanlig avtalstolkning utgar Arbetsdomstolen fran att ett arbetaravtal inte
tillampligt 1 frdga om arbetsuppgifter som utfors av en arbetstagare som
omfattas av ett tjinstemannaavtal och vice versa. Anledningen till denna
utgdngspunkt dr att den svenska arbetsmarknaden vilar pd en tydlig
gemensam uppfattning om vad som é&r arbetar- respektive tjdnstemanna-

85 Rénnmar (2004), s. 148 och 154-158.

86 Glava & Hansson (2020), s. 433.

87 Rénnmar (2005), s. 53.

8 AD 1929 nr 29.

8 Ronnmar (2004), s. 158-159.

% Sigeman & Sjédin (2017), s. 151.

o1 Adlercreutz & Mulder (2013), s. 272; Killstrom & Malmberg (2019), s. 223; Rénnmar
(2004), 5. 159.

92 Killstréom & Malmberg (2019), s. 222-223; Rénnmar (2004), s. 156 och 176.

% AD 1929 nr 29; AD 1965 nr 3; AD 1990 nr 59; AD 2013 nr 30.
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arbetararbete.”* Det nyss sagda kan sammanfattas med att en tjinsteman som
regel inte ar skyldig att utfora arbete som faller under ett arbetarkollektivavtal
och att en arbetare som regel inte dr skyldig att utféra arbete som faller under
ett tjinstemannaavtal.

Det andra kravet — att arbetet ska utforas for arbetsgivarens rakning — betyder
att arbetsgivaren inte kan overlata sina skyldigheter enligt anstéllningsavtalet
till en annan arbetsgivare.”® En arbetstagare kan givetvis vara skyldig att
utfora arbete under annans ledning om detta ligger i arbetsgivarens intresse.’’
Arbetstagaren dr dock inte skyldig att utfora arbete under sadana férhéllanden
att denne blir att betrakta som arbetstagare hos en annan arbetsgivare. Det
sista kravet — att arbetet ska falla under arbetstagarens allmidnna
yrkeskvalifikationer — har en mindre praktiskt betydelse. Det ligger som regel
inte 1 arbetsgivarens intresse att placera arbetstagaren till uppgifter som denne
exempelvis saknar utbildning for.”®

Det ska understrykas att omfattningen pa arbetsskyldigheten varierar
beroende pad om arbetstagaren dr en privatanstélld arbetare, privatanstilld
tjdnsteman eller offentliganstilld. 29/29-principen utgér utgangspunkt for
beddmningen 1 samtliga fall. Det ovan ndmnda kravet pa att arbetet ska falla
inom arbetstagarens allménna yrkeskvalifikationer géller emellertid framst
for privatanstéllda arbetare och far en annan innebord for offentligt anstéllda
eller for privatanstillda tjinstemén.””

For offentliganstdllda har arbetsskyldigheten sedan liange varit knuten till
tjdnstens beskaffenhet. I forarbeten till LOA:s foregdngare stir foljande:

Pa grund av regler som har utfirdats med stod av 10 § kan tjinsteman vara skyldig
att finna sig i langtgdende &ndringar av sina tjanstgoringsforhallanden. Han anses
t. ex. vara skyldig att underkasta sig é&ndrade bestimmelser om
tjénstgoringsomrade och stationeringsort samt sadan vidstracktare eller dndrad
tjéinstgdring hos myndigheterna, som inte i grund dndrar tjénstens beskaffenhet.!*

Denna utgangspunkt har upprétthallits 1 praxis dven efter att LOA trddde 1
kraft, trots att arbetsskyldigheten for statsanstdllda i samband harmed
overfordes till det avtalsfria omradet. En offentliganstélld arbetstagare anses
alltsa dn idag inte vara skyldig att underkasta sig sddana &ndringar av
arbetsuppgifter som innebér att anstéllningens beskaffenhet 1 grunden éndras

% AD 1978 nr 18; AD 1989 nr 12; AD 2006 nr 87; AD 2010 nr 69.

%5 Killstrom & Malmberg (2019), s. 223; Rénnmar (2004), s. 184.

% Killstrom & Malmberg (2019), s. 223-224.

97 AD 1996 nr 113.

98 Killstrom & Malmberg (2019), s. 223-224.

99 Killstrom & Malmberg (2019), s. 224-225; Rénnmar (2004), s. 183 och 190.
100 Prop. 1975/76:105, bil. 2, s. 212.
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eller det blir friga om en i praktiken helt annan tjinst.'”! Vid avgérande om
tjénstens beskaffenhet 1 grunden dndras ska de nya arbetsuppgifterna jimforas
med arbetstagarens primédra arbetsskyldighet. Om arbetstagaren far behilla
sin titel talar detta for att omplaceringen faller inom arbetsskyldigheten. Om
ddremot en arbetstagare med arbetsledande stillning forflyttas till en position
utan en sidan stédllning eller om arbetstagaren till f61jd av omplaceringen inte
langre kan utnyttja sin utbildning talar detta for att anstillningen 1 grunden
fordndrats. I samma riktning talar dven att arbetstagarens 16n forsimras.'?

Arbetsskyldigheten for privatanstdllda tjdnstemdn &r oftare &n {or
privatanstillda arbetare preciserade genom personliga avtal.!®® Tillimpliga
befattningsbeskrivningar kan ocksd fa betydelse for beddmning av
arbetsskyldigheten.!® Den allminna uppfattningen synes vara att
anstillningsforhdllandet for privatanstillda tjdnstemén &ar knutet till viss
befattning eller vissa arbetsuppgifter vilket innebdr en snédvare
arbetsskyldighet jimforts med arbetare. ' Hur bedomningen av arbets-
skyldigheten mer precist ska g till har inte tydligt behandlats i praxis.!
Ronnmar skriver att det skulle ga att argumentera for att 29/29-principen far
fullt genomslag och att arbetsskyldigheten for privatanstéillda tjanstemén
didrmed skulle vara lika omfattande som for privatanstillda arbetare.'®” Enligt
Killstrom och Malmberg kommer Arbetsdomstolen sannolikt att hdmta
ledning frdn den praxis som ror offentliganstillda och dirmed skulle
privatanstdllda tjanstemén inte kunna alaggas arbetsuppgifter vilka 1 grunden
fordndrar anstdllningen.'%8
uttalanden 1 doktrin talar for att arbetsskyldigheten for privatanstéllda
tjdnstemdn dr begridnsad och skriver att arbetsskyldigheten darfor skulle
kunna ses som “en skala som loper fran en begrinsad arbetsskyldighet for

Ronnmar konstaterar att manga och starka

offentliganstéllda till en wvidstrackt arbetsskyldighet for arbetare.
Arbetsskyldigheten for privatanstillda tjanstemén skulle dé ligga ndgonstans
i mitten pé skalan mellan dessa ytterligen.”!%

100 AD 1980 nr 51; AD 1983 nr 174; AD 1985 nr 6; AD 2008 nr 40; AD 2010 nr 51;
Kéllstrom & Malmberg (2019), s. 224; Ronnmar (2004), s. 188-193; Sigeman & Sjddin
(2017), 5. 151.

102 AD 2010 nr 51.

103 Schmidt (1994), s. 228; Sigeman (2017), s. 151.

104 AD 2002 nr 134; Killstrém & Malmberg (2019), s. 221-222.

105 K llstrom & Malmberg (2019), s. 225; Schmidt (1994), s. 228.

106 Killstrom & Malmberg (2019), s. 225.

107 Ronnmar (2004), s. 185.

108 Killstrom & Malmberg (2019), s. 225.

109 Ronnmar (2004), s. 185.
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2.3.2.2 Bastubadarprincipen

Den sa kallade Bastubadarprincipen fastslogs av Arbetsdomstolen i AD 1978
nr 89. Fallet géllde en sulfitoperator som hade omplacerats sedan han hade
patraffats med att bada bastu under tiden han enligt arbetsgivaren borde ha
Overvakat en angpanna. Omplaceringen innebar l6nesidnkning, mindre
kvalificerade arbetsuppgifter, nya arbetstider och nya arbetskamrater. Trots
att uppgifterna hade legat inom arbetstagarens arbetsskyldighet underkénde
Arbetsdomstolen omplaceringen med hénvisning till att arbetsgivaren hade
saknat godtagbara skal.

Bastudarprincipen begréinsar arbetsgivarens omplaceringsrétt dd den innebér
att arbetsgivaren 1 vissa situationer ska visa godtagbara skdl for en
omplacering trots att denna faller inom ramen for anstéllningen. Principen
utgor sdledes ett undantag fran huvudregeln att arbetsledningsbeslut inte kan
underkastas réttslig provning. I AD 1978 nr 89 menade Arbetsdomstolen att
vissa omplaceringar kan fi sddana negativa konsekvenser for arbetstagaren
att atgiirden inte 1 ndgot vésentligt hinseende skiljer sig fran en uppsédgning.
For att undvika luckor 1 anstéllningsskyddet ansag Arbetsdomstolen dérfor att
arbetsgivaren ska kunna visa godtagbara skil for omplaceringar pa grund av
personliga skdl som fér sérskilt ingripande verkningar med hénsyn till
arbetsuppgifter, anstdllningsformaner och anstillningsforhallandet 1 6vrigt.
Sedan ldnge anses principen vara en dold kollektivavtalsklausul och en
allmiin rittsgrundsats. Aven for arbetstagare som inte omfattas av ett
kollektivavtal utgor saledes principen en klausul 1 det enskilda
anstillningsavtalet.'!” Principen giller pa bade den privata och offentliga
arbetsmarknaden och for sdvil arbetare som tjdnstemén.!'! 1 praxis har
principen givits en restriktiv tolkning vilket sannolikt delvis forklaras med att
Arbetsdomstolen fick kritik for att genom domen ha agerat lagstiftare.!!'?
Arbetsdomstolen synes dock ha utdkat principens tillimpningsomrade under
1990-talet men i samband med AD 2002 nr 134 och AD 2003 nr 76 bekréftat
dess restriktiva tillimpning.'!'?

Nér Arbetsdomstolen ska bedoma om en omplacering fir sédrskilt ingripande
verkningar for arbetstagaren ser domstolen bland annat till uppgifternas art
och svérighetsgrad, arbetstid, arbetsplats, 16n och andra anstillningsforméner,
chefsbefogenheter, ledarfunktioner och ansvar men &ven till psykosociala

10 AD 1978 nr 89; AD 1989 nr 67.

! Rgnnmar (2004), s. 77.

112 Ds 2002:56, s. 355; Killstrom & Malmberg (2019), s. 234; Glava & Hansson (2020), s.
510.

113 Ds 2002:56, s. 355; Kéllstrom & Malmberg (2019), s. 234; Rénnmar (2004), s. 77.
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faktorer sdsom arbetskamrater, trivsel och arbetsgemenskap.''* Sdrskild vikt
tillmater Arbetsdomstolen forsimrade anstéllningsforméner.!!

Kravet pd godtagbara skél innebér att skidlen for omplaceringen maste vara
relevanta for anstéllningsforhallandet och inte ovidkommande eller
osakliga.''® Arbetsdomstolen har bland annat ansett att arbetstagarens
samarbetssvarigheter utgjort godtagbara skil'!’, likasa att arbetstagaren
uppvisat beteende som tytt pd att arbetstagaren varit oldmplig for
arbetsuppgifterna!'®. 1 doktrin har hévdats att inneborden av begreppet
nidrmast dr att arbetsgivaren inte far handla godtyckligt eller utifran
slumpmassiga eller ovidkommande syften. En sddan tolkning skulle innebéra
att inneborden av principen till stor del &r den samma som inneborden av
begreppet god sed.!'® Ronnmar skriver att Arbetsdomstolen i stor utrdckning
accepterat arbetsgivarens skil som godtagbara.'?°

Eftersom bastubadarprincipen utgor en dold klausul i kollektivavtalet kan en
arbetsgivare som omplacerar 1 strid med principen bli skyldig att betala
allmént skadestand till bdde arbetstagaren och fackforbundet enligt 54 och 55
§§ lag (1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet. Arbetsgivaren kan
ocksa behdva ersitta arbetstagarens ekonomiska forlust. I de fall tillampligt
kollektivavtal saknas dr omplaceringen enbart ett brott mot det enskilda
anstillningsavtalet och arbetstagaren har da ritt till ekonomiskt skadestdnd.
Ett omplaceringsbeslut kan inte formellt ogiltigforklaras.!?! Diremot har
Arbetsdomstolen uttalat att arbetstagaren har rétt att dterfd sina gamla
arbetsuppgifter.'??

2.3.3 Ratten att genomfora integritetskrankande
atgarder
Hur omfattande arbetsgivarens ritt att besluta om d&tgarder avseende

uppforande och ordning &r avgors huvudsakligen med hénsyn till skyddet f6r
arbetstagarens integritet.'> Som framhéllits i avsnitt 1.1 har jag bedomt att

114 AD 1981 nr 6; AD 1989 nr 67; AD 1991 nr 106; AD 1993 nr 34; AD 1998 nr 50; AD
2002 nr 134; AD 2008 nr 36; AD 2010 nr 52.

115 AD 1983 nr 177; AD 2003 nr 76.

116 Dg 2002:56, s. 357; Killstrom & Malmberg (2019), s. 234-235; Rénnmar (2004), s. 79—
80.

17 AD 1998 nr 50.

118 AD 2010 nr 52.

119 Rénnmar (2004), s. 80 med dir anfdrda killor.

120 Rgnnmar (2004), s. 81.

121 Ds 2002:56, s. 538.

122 AD 1978 nr 89; AD 1989 nr 67.

123 Rgnnmar (2004), s. 47-48.
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ett uppfyllande av uppsatsens syfte samt besvarande av uppsatsen
huvudfragestéllningar forutsitter att ledning soks 1 material som behandlar
arbetsgivarens ritt att krdva att arbetstagaren underkasta sig drog- och
alkoholtest.

Den rittsliga grunden for en arbetstagares skyldighet att underkasta sig ett
drog- eller alkoholtest finns i anstéllningsavtalet och kan séledes vara reglerat
antingen i personligt avtal, kollektivavtal eller lag.'>* Inom den privata
sektorn finns ingen lagstiftning som direkt tar sikte pa arbetsgivarens rétt att
mot en arbetstagares vilja genomfora sidana test.!?> Artikel 8 EKMR har dock
ansetts tillamplig dven 1 forhallandet mellan enskilda och inom den offentliga
sektorn dr for denna uppsats dirtill 2 kap. 6 § RF relevant. Om nédgon
reglering av frdgan inte finns 1 avtal eller lag kan arbetsgivaren som en del av
arbetsledningsritten dnda ha rétt att krava att arbetstagaren ska underkasta sig
en integritetskinslig &tgird.'> Oberoende av om fragan har reglerats i avtal
eller enbart foljer av arbetsledningsrétten far arbetsgivarens agerande inte
strida mot lag eller god sed pa arbetsmarknaden.'?’

2.3.4 God sed pa arbetsmarknaden

Att ett arbetsledningsbeslut inte far strida mot god sed pa arbetsmarknaden ar
en allmén rittsgrundsats.!?® God sed ar en oskriven princip och ett uttryck for
ett allméant faktiskt praktiserat beteende som representerar viss yrkesetik eller
allmén moralisk niva.'?® Att arbetsgivaren inte far utdva sin arbetsledningsritt
1 strid med god sed innebir att arbetsgivaren inte far fatta diskriminerande
eller otillborliga beslut, handla utifrdn slumpmaéssiga eller ovidkommande
syften eller agera rittsstridigt."** Utrymmet for att tillimpa principen ir
begrinsat. For att kunna angripa ett arbetsledningsbeslut mot bakgrund av
principen om god sed krdvs att arbetsgivarens agerande kan betraktas som
réttsstridigt eller som verkligen stridande mot allmédn moral.'*' Enligt
Ronnmar triaffar principen mera undantagssituationer och begrénsar inte pa
nagot avsevirt sdtt arbetsledningsritten. Sedan diskrimineringsrittens
tillimpningsomrade utdkats har behovet av att ytterligare kunna angripa
arbetsgivarens arbetsledningsbeslut minskat.'*?

124 30U 2009:44, s. 302.

125 AD 1998 nr 97; AD 2001 nr 3; AD 2009 nr 36; SOU 2009:44, s. 303.

126 SOU 2009:44, s. 302; Westregard (2002), s. 29.

127.50U 2009:44, s. 302-303; Grahn & Kjillstrom (2017), s. 18; Killstrom & Malmberg
(2019), 5. 276.

128 Rgnnmar (2004), s. 70

129 Schmidt (1994), s. 27.

130 Rgnnmar (2004), s. 70.

B Kllstrom & Malmberg (2019), s. 236.

132 Rgnnmar (2004), s. 71.
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Principen dr bland annat tilldmplig vid arbetsgivarens omplaceringsbeslut och
kan da, till skillnad frdn bastubadarprincipen, tillimpas &dven om
omplaceringen inte fatt sdrskilt ingripande verkningar for arbetstagaren.'3?
Niar arbetsgivaren genomfor olika kontrollatgdrder som  kranker
arbetstagarens personliga integritet far begreppet ndrmast innebérden av en
proportionalitetsbedomning.!3* For att avgora om arbetsgivarens kontroll-
atgird star 1 strid med god sed gor Arbetsdomstolen dé en intresseavvagning
mellan arbetsgivaren intresse av att vidta atgidrden och arbetstagarens intresse
av skydd for sin personliga integritet. Provningen motsvarar i hog grad den
provning som Europadomstolen gor vid tillimpning av artikel 8 EKMR. Om
intrdnget 1 arbetstagaren personliga integritet inte stir i rimlig proportion till
det intresse arbetsgivaren vill uppnd kan kontrollatgdrden inte anses vara
vidtagen i dverenstimmelse med god sed.!* 1 avsnitt 3.4 redogors for praxis
som visar hur Arbetsdomstolen 1 praktiken har utformat denna
intresseavvagning.

133 Killstrom & Malmberg (2019), s. 236.
134 Kiéllstrom & Malmberg (2019), s. 84, 236-237 och 276; Kiillstrém (2000), s. 96.
135 S0U 2009:44, s. 302.
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3 Skyddet for den personliga
integriteten

3.1 Introduktion

Det finns i svensk ritt ingen enhetlig definition eller anvdndning av begreppet
personlig integritet.'*® Atskilliga forsok att ge begreppet en definition har
dock gjorts. Som exempel kan ndmnas SOU 1996:63 Medicinska
undersokningar 1 arbetslivet i1 vilken det gors en uppdelning mellan kroppslig
integritet och personlig integritet. Kroppslig integritet avser individens
sjalvbestimmande om den egna kroppen vartill exempelvis skyddet mot
kroppsliga ingrepp 1 2 kap. 6 § RF hor. Personlig integritet dr enligt utredarna
det som avser uppgifter om eller information som kan hinforas till en viss
person.'*” 1 SOU 2002:18 Personlig integritet i arbetslivet beskriver utredarna
personlig integritet som att alla ménniskor har rtt till en personlig sfar dér ett
oonskat intrang, savil fysiskt som psykiskt, kan avvisas.!38

Aven i arbetsrittslig doktrin har begreppets innebord diskuterats. Killstrom
och Malmberg beskriver skyddet for arbetstagares integritet som regler som
ska skydda arbetstagaren mot ingrepp i1 dennes privata forhallanden. Den
arbetsréttsliga kirnfrdgan dr hur grdnsen mellan den privata sfaren och det
sociala livet pad arbetsplatsen ska dras.'*® Enligt Westregard dr ritten till
personlig integritet en prima-facie réttighet som 1 en konkret situation kan ge
vika om det finns tyngre vigande motstiende intressen. !4’

Trots att det i tvd olika utredningar'#! har foreslagits en lag om personlig
integritet 1 arbetslivet finns det idag inget samlat regelverk till skydd for den
personliga integriteten. Istdllet regleras den personliga integriteten i
arbetsrittsliga sammanhang pa olika hall. Tidigare i uppsatsen har inneborden
av god sed pa arbetsmarknaden beskrivits och i kommande avsnitt ska
redogoras for inneborden av 2 kap. 6 § RF samt artikel 8 EKMR.

136 SOU 2016:41, s. 135; Westregard (2002), s. 52.
137.30U 1996:63, s. 109.

138 S0U 2002:18, s. 53.

139 Killstrom & Malmberg (2019), s. 274.

140 Westregard (2002), s. 61.

141'50U 2002:18; SOU 2009:44.
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3.2 Skyddet mot patvingade kroppsliga
ingrepp

Enligt 2 kap. 6 § RF dr medborgarna skyddade mot kroppsliga ingrepp:

Var och en dr gentemot det allménna skyddad mot pétvingat kroppsligt ingrepp
dven i andra fall &n som avses 1 4 och 5 §§. Var och en &r dessutom skyddad mot
kroppsvisitation, husrannsakan och liknande intrdng samt mot undersdkning av
brev eller annan fortrolig forsédndelse och mot hemlig avlyssning eller upptagning
av telefonsamtal eller annat fortroligt meddelande.

Utdver vad som foreskrivs i forsta stycket dr var och en gentemot det allménna
skyddad mot betydande intrdng i den personliga integriteten, om det sker utan
samtycke och innebér dvervakning eller kartldggning av den enskildes personliga
forhallanden.

Skyddet mot patvingade kroppsliga ingrepp far enligt 2 kap. 20 § RF
begrinsas genom lag. Enligt 2 kap. 21 § RF maste begriansningen vara
godtagbar 1 ett demokratiskt samhille och inte g4 utover vad som &r
nodvindigt for att uppna dndamalet med begransningen eller utgoéra ett hot
mot den fria asiktsbildningen. Av 2 kap. 20 § 2 st. RF foljer att efter
bemyndigande i lag far de 1 forsta stycket angivna fri- och rittigheterna i
sarskilt angivna fall begrdnsas genom annan forfattning.

Redan av malséttningsstadgandet i 1 kap. 2 § 4 st. RF framgér att det allménna
ska vérna den enskildes privat- och familjeliv. Skyddet forstirks och
konkretiseras i 2 kap. RF som reglerar vilka grundldggande fri- och réttigheter
var och en ska vara tillférsdkrad gentemot det allminna. Till skillnad fran
malsittningsstadgandet dr bestimmelserna i 2 kap. RF bindande.'*> Med det
allmédnna avses 1 sammanhanget primirt domstolar, andra myndigheter och
normgivande organ i den mén dessa beslutar om betungande offentligrittsliga
foreskrifter for enskilda i enlighet med 8 kap. 2 § 2 p. RF. Aven regioner och
kommuner faller in under begreppet.!*> Mellan enskilda saknar diremot 2
kap. 6 § RF tillimpning.'** Begreppet enskild omfattar privatigda foretag.'*>

I forarbeten till 2 kap. RF star att ”ibland dven privatrittsligt organiserade
subjekt (jfr 11 kap. 6 § tredje stycket RF)” omfattas av uttrycket det allménna.
11 kap. 6 § 3 st. motsvaras idag av 12 kap. 4 § 2 st. RF som stadgar att
forvaltningsuppgifter kan overldmnas at, forutom kommuner, andra juridiska

142 Holmberg m.fl.: Grundlagarna. RF, SO, RO (Version 3A, JUNO), kommentaren till 1
kap. 2 §, under rubriken ”Program- och malsittningsstadganden”.

143 Prop 1993:94/65, s. 108 och 111.

144 AD 1991 nr 45; Fahlbeck (1995), s. 168-169; Killstrom (2000), s. 89; Westregérd
(2002), s. 214 och 236.

145 Westregard (2002), s. 231-232.
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personer och enskilda individer. I de fall uppgiften innefattar myndighets-
utovning fér ett Overlamnande goras endast med stod av lag. Beddmningen
av om en privatrittslig aktor ska omfattas av uttrycket det allmdnna och
diarmed falla in under tillimpningsomradet for 2 kap. 6 § RF dr komplex och
uppfattningarna om hur bedémningen ska goras ér i doktrin ménga.'#6 Fragan
skulle foljaktligen krdva omfattande utredning. Utrymme for en sddan
utredning saknas inom ramen for denna uppsats som darfor utgar fran det
forenklade antagandet att privatigda foretag inte omfattas av uttrycket det
allménna.

Av forarbeten till 2 kap. 6 § RF framgér att vaccinering utgor ett sddant
kroppsligt ingrepp som omfattas av bestimmelsen.'*” For att ett kroppsligt
ingrepp ska omfattas av forbudet kravs dirtill att ingreppet ar att betrakta som
patvingat. Vad avser tillimpningen av 2 kap. 6 § RF 1 rekryteringsforfarandet
framgar uttryckligen av forarbeten att bestimmelsen saknar tilldmpning.
Eftersom arbetssokande underkastar sig det kroppsliga ingreppet for att
erhalla en formén i form av anstillning anses ingreppet inte vara patvingat.'#8
For att det ska rora sig om tvang krdvs att det allménna har mojlighet att
genomdriva atgirden med nagot maktmedel.'** Ett kroppsligt ingrepp som
sker med vald eller under hot om vald ir saledes att anse som patvingat. Aven
kroppsliga ingrepp under hot om sanktioner anses vara tvangsvisa.!>® Vad
som avses med sanktion beskrivs inte ndrmre 1 forarbeten till bestimmelsen
men 1 doktrin anges att hot om omplacering eller uppsidgning kan innebéra att
ett angrepp &r att anse som patvingat.'>!

I AD 1984 nr 94 diskuterades inneborden av rekvisitet patvingat. Fallet gillde
Statens Jarnvigar som mot bakgrund av interna foreskrifter hade beslutat att
anstéllda skulle genomga lakarundersokningar. En arbetstagare som véigrade
genomfora undersokningarna skulle behandlas pa samma sédtt som en
arbetstagare som inte uppnadde hdlsokraven och omplaceras inom ramen for
anstéllningen. Vid beddmning av om lédkarundersokningarna var patvingade
uttalade Arbetsdomstolen foljande:

Sélunda trycker staten starkt pa att det inte hade kunnat intrida néagra pafoljder,
sdsom avstingning, uppséigning eller disciplinpafoljd, om Gosta végrat underkasta
sig lakarundersdkning utan att enda dtgidrden hade blivit att Gosta omplacerats inom
ramen for sin anstillning.

146 Se Westregérd (2002), s. 220 och Lerwall (2013), s. 265-280 med dér anforda killor.
147 Prop. 1975/76:209, s. 147.

148 Prop. 1975:76/209, s. 145; Prop 1993/94:65,s. 111; SOU 1999:42, 5. 210 och 347.
149 Prop. 1993/94:65,s. 111.

130 Prop. 1993/94:65,s. 111; AD 1984 nr 94.

15T Kallstrom & Malmberg (2019), s. 277; Westregard (2002), s. 246.
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[...] Arbetsdomstolen bedomer saken pa foljande sdtt. Som staten har papekat
innehaller de ifragavarande av SJ internt utfirdade foreskrifterna visserligen inget
om att ndgon péafoljd skulle kunna drabba arbetstagare som végrar att underkasta sig
lakarundersokning. Detta har dock inte ndgon avgdrande betydelse nér det giller att
karaktirisera foreskrifterna ur arbetsrattslig synvinkel. Avgérande dr i stdllet att det
framgar av foreskrifterna att en bussforare har skyldighet att underkasta sig
ldkarundersékning [min kursivering].

[...] Det md vara att staten kan ha fog for pdstdendet att en vigran fran Gostas sida
att underkasta sig ldkarundersokning endast skulle ha foranlett att Gésta tilldelats
andra arbetsuppgifter inom ramen for sin tjdnstgoringsskyldighet [min
kursivering]. Detta forhdllande paverkar dock i detta fall inte den arbetsréttsliga
karaktiren av tillsdgelserna till Gosta om lakarundersdkning. Det viktiga &r att
Gosta hade anledning att uppfatta tillsdgelserna pa det séttet att han som
arbetstagare var skyldig att efterkomma dem i enlighet med lydnadsplikten. Han
blev heller aldrig underrittad om att beskeden om att han skulle undergé
lakarundersokning innebar nagot annat &n en order dérom.

[...] Nagot enkelt svar pa fragan om vad som ligger i uttrycket patvingad torde inte
sta att finna. Det &r emellertid obestridligt att ett kroppsligt ingrepp maste kunna
anses patvingat inte bara nir friga & om utdvande av polisiért eller ddrmed
jamforligt vald eller hot om sadant véld. Det skydd for den enskilde som lagstiftaren
har velat uppna skulle inte foreligga, om ej dven hot om andra sanktioner skulle
omfattas av uttrycket patvingat.

Enligt arbetsdomstolens mening maste ldkarundersdkningarna anses patvingade
Gosta 1 och med att SJ utan ndgot forbehdll beordrat honom till undersokningarna
[min kursivering].'>

I forarbeten till RF framgér att skyddet 1 2 kap. RF asyftar sddana atgérder
frdn det allménnas sida som avses i 8 kap. 2 § 2 p. RF.'33 I forarbeten till
denna bestdmmelse framgdr 1 sin tur att “paragrafen inte avser sddana
aligganden etc. for en tjinsteman hos staten eller kommun som f6ljer av hans
anstillning.”'>* Offentliganstélldas forpliktelser utgor foljaktligen inte
skyldigheter i den mening som avses i 8 kap. 2 § 2 p. RF.!5% Ett aliggande for
en offentliganstilld att enligt ett anstdllningsavtal genomgd exempelvis
medicinska undersokningar skulle séledes inte strida mot 2 kap. 6 § RF.
Anledningen &r att dven offentliganstilldas anstéllning sedan inforandet av
1994 &rs LOA vilar helt pa avtalsrittslig grund.'>® Dirmed utdvar en offentlig
arbetsgivare 1 en sddan situation inte maktutdvning 1 form av

157

myndighetsutovning.’>’ Den offentliga arbetsgivaren upptrader istéllet som

152 AD 1984 nr 94.

133 Prop 1975/76:209, s. 140.

134 Prop 1973:90, s. 302.

155 Westergard (2002), s. 218.

156 Fram till 1994-4rs LOA betraktades en offentligrittslig anstillning vila p4 en ensidig
offentligrittslig anstdllningsakt genom vilken den utsedde beréttigades och forpliktigades
att utdva viss tjanst. Detta kallades for tjanstetillsdttning. Se Ahlstrom (2017), s. 23.

157 Kallstrém (2000), s. 92-93.
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enskild och kan triaffa kollektivavtal eller utdva arbetsledningsrétten inom det
civilrittslig reglerade anstillningsavtalets grinser.'8

Av det ovan refererade rittsfallet AD 1984 nr 94 f6ljer emellertid att en
offentlig arbetsgivare dven kan inta rollen som det allménna. Vid bedémning
av om Statens Jarnvédgar hade agerat som det allménna eller som enskild
konstaterade Arbetsdomstolen att dven fast offentliganstilldas anstéllning
numera 1 huvudsak dr av privatréttslig natur hindrar detta inte att beslut av en
myndighet 1 dess egenskap av arbetsgivare kan vara att anse som
myndighetsutdvning. Dérefter konstaterade Arbetsdomstolen att de interna
foreskrifterna vilade pa offentligrittslig grund da de hade utfirdats mot
bakgrund av 10 § i allmédnna verksstadgan (1965:600). Vidare hade det
huvudsakliga syftet med ldkarundersdkningarna varit att tillgodose det
allménnas intresse av att offentliga funktioner fullgdérs pad ett korrekt sitt.
Syftet med ldkarundersokningar var att dstadkomma en siker trafikmiljo for
passagerare, busschauffor och dvriga trafikanter.'>® Arbetsdomstolen slutsats
var darfor att arbetsgivaren hade agerat som det allménna.

AD 1984 nr 94 innebér att om en offentlig arbetsgivare vidtar atgérder, vilka
1 Oovrigt omfattas av 2 kap. 6 § RF, kan detta utgora ett ingrepp frdn det
allminnas sida i den mening som avses i bestimmelsen.'%® Avgorande f6r om
en offentlig arbetsgivare upptrdder som allmén eller som enskild ar enligt
Westregard 1 vems intresse atgdrden vidtas och 1 vilket syfte. Om
arbetsgivaren vidtar en atgird grundad pa privatrittsliga regler eller
arbetsledningsritten 1 syfte att tillvarata sitt eget intresse som arbetsgivare
agerar arbetsgivaren som enskild. Om arbetsgivaren didremot vidtar en dtgard
1 syfte att tillgodose ett allmént intresse agerar arbetsgivaren 1 egenskap av
det allminna och 2 kap. 6 RF dr dd tillimplig. Westregard illustrerar
gransdragningen med foljande exempel. En offentlig arbetsgivare inom
totalforsvaret fattar beslut om att arbetstagarna ska kroppsvisiteras i samband
med att de ldmnar arbetsplatsen. Om arbetsgivaren vidtar dtgédrden i syfte att
kontrollera att arbetstagarna inte anvénder arbetsplatsens kopiator for privat
bruk gors detta i arbetsgivarens eget intresse. Arbetsgivaren upptrader dd som
enskild 1 forhallande till arbetstagarna. Om kroppsvisiteringen daremot sker i
syfte att forhindra att arbetsgivaren kopierar och for med sig hemliga
handlingar ut fran arbetsplatsen sker det i1 syfte att vdrna det allménnas
intresse av rikets sdkerhet. Agerandet omfattas da av 2 kap. 6 § RF och lagstod
krévs.!6!

158 Westregard (2002), s. 221.

159 Jfr Westregard (2002), s. 229.
160 Prop. 1993/94:65,s. 111.

161 Westregard (2002), s. 228-230.
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3.3 Skyddet for privat- och familjelivet

3.3.1 EKMR:s status i svensk ratt

Genom artikel 8 EKMR tillforsdkras enskilda ritt till skydd for sitt privat-
och familjeliv:

1. Var och en har ritt till skydd for sitt privat- och familjeliv, sitt hem och sin
korrespondens.

2. Offentlig myndighet far inte ingripa i denna réttighet annat &n med stdd av lag och
om det i ett demokratiskt samhélle &r nddvindigt med hinsyn till den nationella
sikerheten, den allméinna sdkerheten eller landets ekonomiska vilstdnd, till
forebyggande av oordning eller brott, till skydd for hélsa eller moral eller till skydd
for andra personers fri- och rattigheter.

EKMR ratificerades av Sverige 1953 men detta utan att konventionen
inkorporerades med svensk ritt. Vilken réttslig status konventionen skulle ha
diskuterades inte 1 den proposition som foreslog att Sverige skulle godkénna
och ratificera konventionen. Svenska domstolar kom efter ratificeringen att
utveckla principer som innebar att konventionen saknade direkt tillamplighet
1 svensk ritt men att svensk lag i storsta mojligaste mén skulle tolkas i
overensstimmelse med konventionen.'6?

Trots att konventionen fick relativt stort genomslag till f61jd av de principer
som domstolarna utvecklade ansags det s smaningom vara problematiskt att
konventionen saknade direkt tillimplighet. Konventionen inkorporerades
déarfor med svensk rétt genom inkorporeringslagen som trddde 1 kraft den 1
januari 1995 och blev genom detta direkt tillimplig i Sverige.'®* Domstolarna
har direfter varit obenédgna att tillimpa svensk lag pa ett sitt som inneburit
risk for att domstolarnas avgoranden skulle riskera att underkdnnas av
Europadomstolen.'®*

Av forarbeten till inkorporeringslagen framgér att medborgaren 1 och med
inkorporeringen &r beréttigad till skyddet som bdde RF och EKMR ger. Den
enskilde kan séledes aberopa den grund som ger starkast skydd.!%

162 Prop 1993/94:117, s. 12; Danelius (2015), s. 44.
163 Prop 1993/94:117, s. 33; Danelius (2015), s. 44.
164 Danelius (2015), s. 44.

165 Prop. 1993/94:117, s. 39.
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3.3.2 Det materiella skyddet

Ritten till skydd for privatlivet dr en svardefinierad rattighet och d& ménga
aspekter gar att hanfora till privatlivet far ritten sitt innehall férst genom
rattspraxis. Skyddet for den fysiska integriteten utgdr en viktig del av skyddet
for privatlivet.!%® De atgérder som omfattas &r ménga och genom artikeln
skyddas individen dven mot mindre fysiska ingrepp.'®’ Europadomstolen har
konstaterat att vaccination, ’as a involuntary medical intervention” eller ”on
pain of penalty”, dr ett ingrepp som omfattas av skyddet.'6®

Enbart det faktum att ett agerande konstateras vara i strid med artikel 8.1
EKMR innebir inte att det foreligger ett brott mot konventionen. Om de
kumulativa rekvisiten i artikel 8.2 EKMR ar uppfyllda ér statens agerande
konventionsenligt.'®® Vid avgorande av om staten agerat i strid med artikel 8
EKMR provar domstolen forst om den aktuella dtgdrden faller inom
tillimpningsomrddet och om atgirden krinkt den enskildes rétt enligt
artikeln. Om frigorna besvaras jakande overgar Europadomstolen till att
prova om de tre rekvisiten i artikel 8.2 EKMR ir uppfyllda.'”® For det forsta
krdaver en inskridnkning lagstdd. Detta innebdr att atgédrden maste ha stod 1
nationell ratt, vara tillgénglig for allménheten samt tillrackligt precis for att
en inskridnkning 1 rimlig utstrdckning ska kunna forutses. For det andra krivs
att atgirden vidtas for att tillgodose nagot av de i artikel 8.2 EKMR
uppriknade dndamalen. For det tredje maste ingreppet vara nddvandigt i ett
demokratiskt samhille. Med nddvéandigt avses inte att atgdrden méste vara
oundgénglig men att det finns ett angeldgligt samhélleligt behov av att
atgirden vidtas. Vid bedomning av om ett sddant behov finns har varje
medlemsstat ett visst tolkningsutrymme. Atgirden behdver dock alltid vara
proportionerlig i forhallande till syftet.!”! En atgéird dr nodvindig om det
foreligger ett rimligt forhillande mellan intresset av privatliv och intresset av
att vidta atgérden.'”

166 Danelius (2015), s. 371.

167 X mot Osterrike, nr 8278/78.

168 Boffa mot m.fl. mot San Marino, nr 26536/95; Solomakhin mot Ukraina, nr 24429/03;
Vavricka m.fl. mot Tjeckien, nr 47621/13.

16 Harris m.fl. (2018), s. 511; Danelius (2015), s, 369.

170 Westregard (2002), s. 308-309.

17! Handyside mot Storbritannien, nr 5493/72; Madsen mot Danmark, nr 58341/00;
Wretlund mot Sverige, nr 46210/99; Vavricka m.fl. mot Tjeckien, nr 47621/13.

172 Danelius (2015), s. 58 och 370.
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3.3.3 Artikel 8 EKMR pa den offentliga och
privata sektorn

Enligt artikel 1 EKMR har staten en skyldighet att garantera de fri- och
rattigheter som anges 1 konventionen. En individ som anser sig ha fatt sina
rattigheter krinka av staten tillskrivs genom artikel 34 EKMR en ritt att fora
talan hos Europadomstolen. Att staten enligt artikel 1 EKMR har en
skyldighet att garantera de fri- och rittigheter som finns stadgade 1
konventionen innebér huvudsakligen att staterna har en negativ skyldighet att
avhalla sig fran att vidta atgérder som krénker enskildas fri- och rattigheter. |
sin praxis har dock Europadomstolen fastslagit att medlemsstaterna dven kan
ha en positiv skyldighet att vidta atgirder for att enskilda ska komma 1 fullt
atnjutande av sina rittigheter ocksa 1 forhdllande till andra enskilda
rattssubjekt. Sddana positiva dtgarder kan vara att stifta lagar som ger ett
grundldggande skydd eller att inrdtta offentliga organ som ingriper mot
overgrepp. Det sagda innebir att Europadomstolen fastslagit att konventionen
inte bara fér vertikal verkan mellan det allménna och det enskilda utan att den
dven kan fi horisontell verkan enskilda emellan.!”® Det &r viktigt att
understryka att en enskild enligt artikel 34 EKMR aldrig kan vara svarande i
ett mal 1 Europadomstolen. En talan som ror forhdllandet mellan enskilda
grundar sig pa att staten inte uppfyllt sina skyldigheter genom att ha underlatit
att vidta positiva atgirder for att skydda enskilda.'” Europadomstolen har
inte formulerat ndgon generell beskrivning av en stats positiva skyldigheteter;
vilka atgérder en stat dr skyldig att vidta avgors i relation till varje sarskild
rittighet.!”> Av Europadomstolens praxis framgar att artikel 8 EKMR innebér
att staten maste vidta vissa atgirder fOr att tillforsdkra enskilda sina réttigheter
gentemot andra enskilda.!”®

En nidra angrdnsande frdga dr om enskilda parter kan dberopa EKMR 1 ett
nationellt mal mot en annan enskild.'”” S anses vara mojligt i de ldnder dér
konventionen har givits en sddan effekt.!”® Kéllstrom framhéller att
Arbetsdomstolen fastslagit att EKMR kan &beropas i mél mellan enskilda.!”
I malet uttalade Arbetsdomstolen att dven fast frdgan inte uttryckligen
berordes 1 forarbeten till inkorporeringslagen foljer det ocksa av
inkorporeringen av konventionen att sddana artiklar 1 konventionen som kan
vara av betydelse 1 forhallandet mellan enskilda ocksa skall kunna tillampas

173 Danelius (2015), s. 58; Harris m.fl. (2018), s. 25-27.

174 Westregard (2002), s. 290; Harris m.fl. (2018), s. 26-27.

175 Harris m.fl. (2018), s. 24.

176 Marckx mot Belgien, nr 6833/74; Barbulescu mot Ruménien, nr 61496/08; Vavricka
m.fl. mot Tjeckien, nr 47621/13;

177.30U 2009:44, s. 198.

178 30U 2002:18, s. 163.

179 AD 1998 nr 17; Kéllstrom (1988/1999), s. 383-384.
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1 tvister mellan dem”. Mélet géllde tillimpningen av artikel 10 EKMR men
principen har bekriftats gilla dven vid tillimpning av artikel 8 EKMR.!3°
Westregard framhéller dock att det gér att ifrdgasitta om Arbetsdomstolen
faktiskt tillampat konventionen mellan enskilda eller om Arbetsdomstolen
enbart pétalat statens positiva skyldighet.'®!

3.3.4 Artikel 8 EKMR i relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare

3.3.4.1 Tillimplighet

Europadomstolen har fastslagit att artikel 8 EKMR ar tillaimplig i arbetslivet.
I malet Niemietz mot Tyskland gjorde tyska staten géllande att det fanns en
tydlig skiljelinje mellan privatliv och hem a ena sidan och yrkesverksamhet
och affarsliv & andra sidan. Europadomstolen, som ansag att det inte var
mojligt att skilja mellan privatliv 1 strikt mening och arbetsliv, uttalade
foljande:

There appears, furthermore, to be no reason of principle why this understanding
of the notion of ”private life” should be taken to exclude activities of a professional
or business nature since it is, after all, in the course of their working lives that the
majority of people have a significant, if not the greatest, opportunity of developing
relationships with the outside world. This view is supported by the fact that, as
was rightly pointed out by the commission, it is not always possible to distinguish
clearly which of an individual’s activities form part of his professional or business
life and which do not. Thus, especially in the case of a person exercising a liberal
profession, his work in that context may form part and parcel of his life to such a
degree that it becomes impossible to know in what capacity he is acting at a given
moment of time.'8?

Inte heller skiljer Europadomstolen mellan att en offentlig arbetsgivare
upptrader som enskild respektive som allmén. Som framgatt i avsnitt 3.2 gors
vid tillimpning av 2 kap. 6 § RF en distinktion mellan att staten agerar inom
ramarna for det privatrittsliga forhallandet och dirmed upptridder som
enskild, respektive att staten utdvar offentlig makt och ddrmed upptrader som
det allménna. EKMR tillimpas diremot i bada situationerna.'®3

180 AD 1998 nr 97; Kiillstrom (1988/1999), s. 383-384; Westregéard (2002), s. 299-300.
181 Westregard (2002), s. 300.

182 Niemietz mot Tyskland, nr 13710/88.

183 Schmidt och Dahlstrém mot Sverige, nr 5589/72; Svenska Lokforarforbundet mot
Sverige, nr 5614/72.
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3.3.4.2 Artikel 8 EKMR i rekryteringsforfarandet

En arbetssokande ges genom artikeln ritt till visst skydd for sin personliga
integritet. Omfattning pd skyddet paverkas dock av att avtalsfrihet rader 1
anstillningsforfarandet.!®* Skyddet for arbetssdkandes privatliv har inte varit
foremal for lika omfattande provning som skyddet for arbetstagare. Tre
avgoranden har dock identifierat som relevanta for uppsatsen.

I Leander mot Sverige hade Leander nekats anstillning vid Marinmuseet 1
Karlskrona till foljd av uppgifter som sikerhetspolisen ldmnat ut om honom
inom ramen for sd kallad personalkontroll. I syfte att férhindra och avsloja
brott hade vissa myndigheter en skyldighet att genomfora personalkontroll
vid tillsdttning av sidkerhetsklassade tjanster. Europadomstolen bedomde att
forfarandet och utlimnandet av informationen, tillsammans med att Leander
inte haft mojlighet att bemdta uppgifterna om honom, utgjorde ett ingrepp i
ritten till privatliv enligt art 8.1 EKMR. Inskridnkningen ansdgs dock tillaten
enligt artikel 8.2 EKMR med hénvisning till syftet med personalkontrollen
samt till att enbart relevant information fick ldmnas ut. Domstolen
konstaterade vidare att forfarandet pdverkade enskildas mojlighet till
anstillning inom public service men understrok att “’the right of access to

public service is not as such enshrined in the Convention™.'#3

Miailet Naidin mot Ruménien géllde en person som hade samarbetat med the
political police” under den kommunistiska regimens styre. Med hénvisning
till en bestdmmelse 1 ruménsk lag, enligt vilken individer som hade
samarbetat med “’the political police” inte hade ritt till statlig anstéllning,
nekades Naidin arbete inom det ruménska parlamentet. Naidin hidvdade att
detta krinkte hans ratt enligt artikel 8 och artikel 14 EKMR. Enligt
Europadomstolen var inskrdnkningen réttfardigad dé staten hade berittigade
forvantningar pa att den som arbetade for staten var lojal mot den
demokratiska regimen. Europadomstolen framholl att “’states had a legitimate
interest in regulating employment conditions in the public service”.
Inskridnkningen ansdgs slutligen vara proportionerlig eftersom bestimmelsen
inte hindrade individen fran att ta privat anstillning eller statlig anstéllning
som inte innebar myndighetsutdvning. '8¢

I malet P.T. mot Moldavien ansag Europadomstolen att en person med HIV
hade fétt sina réittigheter enligt artikel 8 EKMR krénkta. Frigan géllde om det
stred mot artikel 8 EKMR att 1 olika sammanhang, bland annat 1
rekryteringssammanhang, enligt lag vara skyldig att ldmna ett offentligt

184 Frank & Van Bever (2013), s. 185-186 och 189.
185 Leander mot Sverige, nr 9248/81.
186 Naidin mot Ruménien, nr 38162/07.
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upprattat intyg av vilket det framgick kdnsla medicinska uppgifter. Nér det
var reglerat i lag kunde dven privata arbetsgivare ha ritt att ta del av intyget.
Europadomstolen ansdg att det inte fanns nagot legitimt syfte ’by revealing
the applicant’s illnes to third persons in various proceedings which are
unconnected to any health risk the applicant’s illness may possibly entail”.'%”

3.3.4.3 Europadomstolen om drog- och alkoholtester i
arbetslivet

Som framhallits 1 avsnitt 2.3.3 har en jimforelse med arbetsgivarens rétt att
kriva att arbetstagaren underkastar sig drog- eller alkoholtest bedomts vara
pakallad for att uppnd uppsatsens syfte och besvara uppsatsens
huvudfrigestéllningar. Redogorelsen 1 detta avsnitt kompletteras 1 avsnitt 6
med rittsfall frin Arbetsdomstolen.

Madsen mot Danmark handlade om ett danska privat rederi som 1 en intern
policy krdvde att anstéllda cirka en ging per ar skulle genomga drog- och
alkoholtest. En arbetstagare som nekade riskerade att omedelbart fa sin
anstédllning upphord. Nagon skyldighet att genomga testen var inte
foreskriven varken i lag eller 1 kollektivavtal utan arbetsgivaren hade ensidigt
beslutat om policyn med stod av arbetsledningsritten. Den sokandes
fackforening hdvdade att testerna var otillatna da de kriankte arbetstagarnas
ratt till privatliv. Europadomstolen konstaterade inledningsvis att lagkravet 1
artikel 8.2 EKMR var uppfyllt med hénvisning till den danska
arbetsmarknadsmodellen.  Policyn hade beslutats med stod av
arbetsledningsritten som inte gav arbetsgivaren nidgon obegransad rétt att
vidta kontrollatgérder. Europadomstolen féste vidare vikt vid att forfarandet
ansags vara forutsebart d& arbetstagarna hade informerats om att de kunde
forvinta sig att genomga tester en gang om aret. Dirtill ansag
Europadomstolen att testerna vidtogs 1 syfte att skydda den allmédnna
sdkerheten och andra personers fri- och rittigheter. Testerna beddomdes
slutligen vara proportionerliga 1 forhdllande till syftet av tvd huvudsakliga
anledningar. For det forsta ansdg Europadomstolen att det var allmént ként
att alkohol och droger forsdmrar formagan att fungerar mentalt och fysiskt.
For det andra ansig Europadomstolen, med hénvisning till att &ven de som
var ur tjanst var delaktiga 1 sdkerhetsarbetet ombord, att det var viktigt att alla
1 besdttningen kunde delta 1 arbetet om det exempelvis skulle intrdffa ndgon
katastrof. Europadomstolen ansag dérfor att testerna varit nodvandiga 1 ett
demokratiskt samhdlle och att artikel 8 EKMR inte hade krinkts. 88

137 P T. mot Moldavien, nr 1122/12.
188 Madsen mot Danmark, nr 58341/00.
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I Wretlund mot Sverige ansag den sokande att Sverige krankt hennes ritt till
privatliv genom att i domen AD 1998 nr 97 fastslé att den s6kande, som varit
anstdlld som lokalvardare vid ett kédrnkraftverk, hade varit skyldig att
genomgd ett drogtest beordrat av arbetsgivaren.!®® Europadomstolen
konstaterade att kravet pa lagstdod var uppfyllt eftersom arbetsledningsritten
var en erkdnd allmédn rattsgrundsats och att det av praxis fran
Arbetsdomstolen foljde att arbetsgivaren till f6ljd av arbetsledningsritten
kunde ha rétt att vidta kontrollatgérder 1 form av drog- och alkoholtest. Dértill
ansadg Europadomstolen att drogtesterna bland annat syftade till att skydda
den allméinna ordningen samt andra personers fri- och réttigheter och darfor
var vidtagna 1 ett legitimt syfte. Vid proportionalitetsbeddmningen féste
domstolen vikt vid att kdrnkraftsverksamheten innebar att hoga sdkerhetskrav
behovde stillas. Kontrollatgirder 1 form av bland annat drogtest kunde darfor
1 sig anses motiverat. Dirtill ansdg Europadomstolen att tillrackligt hdnsyn
hade tagits till arbetstagarnas integritet dd drogtesterna utférdes avskilt och
resultatet av testerna enbart tillgédngliggjordes for personer som arbetade med
drogpolicyprogrammet. Nagon kriinkning av artikel 8 EKMR foreldg inte.'*°

189 Se avsnitt 6 for referat av AD 1998 nr 97.
190 Wretlund mot Sverige, nr 46210/99.
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4 Arbetsmiljoansvaret

Arbetsgivaren har ett ansvar for att arbetsmiljon pa arbetsplatsen ar
tillfredsstdllande. Det &r darfor relevant att utreda om arbetsgivaren, for att
skydda den ovaccinerade arbetstagaren eller arbetskamraterna mot covid-19,
kan vara skyldig att uppstélla vaccinkrav.

Arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML) dr en allmént héllen ramlag som éar
avsedd att konkretiseras genom foreskrifter som meddelas med stod av lagen.
Forutom 1 AML regleras frigor om arbetsmiljé 1 arbetsmiljoférordningen
(1977:1166) (AMF) och 1 foreskrifter som utfdrdats av Arbetsmiljoverket
med stod av bemyndiganden i AMF.!°! Av 1 kap. 1 § AML framgér att det
overgripande malet med lagen &r att forebygga ohélsa och olycksfall 1 arbetet
samt att d&ven 1 dvrigt uppnd en god arbetsmiljé. Enligt 2 kap. 1 § AML ska
arbetsmiljon vara tillfredsstéllande med hénsyn till arbetets natur och den
sociala och tekniska utvecklingen 1 samhaéllet. Av 3 kap. 1 a § AML framgér
att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka for att dstadkomma en god
arbetsmiljo. Det huvudsakliga ansvaret for arbetsmiljon avilar emellertid
enligt 3 kap. 2 § AML arbetsgivaren som ska vidta alla atgidrder som behovs
for att forebygga att arbetstagaren utsétts for ohilsa eller olycksfall. En
utgangspunkt ska hirvid vara att allt sddant som kan leda till ohilsa eller
olycksfall ska éndras eller erséttas sa att risken for ohélsa eller olycksfall
undanr6js. De insatser som krivs for att forbéttra arbetsmiljon far dock inte
vara orimliga i férhallande till de resultat som kan uppnas.'®?> Enligt 3 kap. 2
a § AML ska arbetsgivaren systematiskt planera, leda och kontrollera
verksamheten pa ett sitt som leder till att arbetsmiljon uppfyller foreskrivet
krav pa en god arbetsmiljé. Vad den ndrmare inneborden av arbetsgivarens
ansvar enligt 3 kap. 2 och 2 a §§ AML éar avgors till stor del utifran
Arbetsmiljoverkets foreskrifter.!®> Dessa kungdrs i Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling (AFS).

Enligt 8 § Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematisk arbetsmiljéarbete
(AFS 2001:1) ska arbetsgivaren regelbundet undersoka arbetsforhillandena
och bedoma riskerna for att nigon kan komma att drabbas av ohilsa eller
olycksfall 1 arbetet. Av 10 § AFS 2001:1 f6ljer att arbetsgivaren sd snart det
ar mojligt ska vidta de atgérder som behovs for att forebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet samt uppna en 1 ovrigt tillfredsstidllande arbetsmiljo.

1 Sigeman & Sjodin (2017), s. 237.
192 Prop. 1976/77:149, s. 84.
193 Sigeman & Sjodin (2017), s. 239.
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I 4 kap. AML ges regeringen eller den myndighet som regeringen utser
omfattande mojligheter att utfarda foreskrifter om arbetsmiljon. I 4 kap. 5 §
stadgas foljande:

Om ett arbete innebér risk for ohélsa eller olycksfall, far regeringen eller den
myndighet som regeringen bestimmer meddela foreskrifter om skyldighet att
ordna med ldkarundersdkning eller vaccinering eller annan forebyggande
behandling mot smitta av dem som sysselsitts eller ska sysselséttas i arbetet.

Regeringen eller den myndighet som regeringen bestimmer fir ocksd meddela
foreskrifter om forbud att till arbetet anlita den som vid ldkarundersokning har
visat sjuklighet eller svaghet som gér honom eller henne sérskilt mottaglig for risk
for ohélsa eller olycksfall.

Foreskrifter utfairdade mot bakgrund av 4 kap. 5 § AML finns framst 1
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om medicinska kontroller 1 arbetslivet (AFS
2019:3). Enligt 2 och 3 §§ AFS 2019:3 ska medicinska kontroller anordnas
vid vissa sérskilt angivna arbeten. For vissa arbeten kréavs enligt 3 och 10 §§
AFS 2019:3 ett giltigt tjanstbarhetsintyg for att arbetsgivaren ska fa
sysselsdtta arbetstagaren. Tjénstbarhetsintyget ska enligt 15 § AFS 2019:3
innehélla information om huruvida den undersdkande likaren bedomer att
arbetstagarens hdlsa medger att arbetstagaren sysselsitts 1 det arbete som den
medicinska kontrollen avser. Om nagot krav pa tjdnstbarhetsintyg inte
uppstélls finns inget forbud for arbetsgivaren att sysselsitta den som avbojt
att genomga den erbjudna undersékningen.'**

Med medicinsk kontroll avses enligt 9 § AFS 2019:3 emellertid inte
vaccinationer.'”> Arbetsgivarens ansvar att ordna med vaccinationer regleras
istillet 1 Arbetsmiljoverkets foreskrifter om smittrisker (AFS 2018:4). 10 §
AFS 2018:4 lyder:

Arbetsgivaren ska, vid behov, erbjuda vaccination, andra medicinska
forebyggande atgérder, kontroller och uppfoljande kontroller, om arbetstagare kan
ha utsatts for eller riskerar att utséttas for smittimnen i arbetet.

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagare far information om férdelar och nackdelar
med en vaccination, att vaccin inte alltid ger ett fullstdndigt skydd mot infektion
och att man darfor ocksa ska vidta andra skyddsétgérder.

Det aligger arbetsgivaren att undersdka och riskbedoma arbetsforhillandena
1 enlighet med 5 och 6 §§ AFS 2018:4. Arbetsgivaren ska da sdrskilt ta hdnsyn
till vilka arbetsmoment som kan innebéra smittrisk, hur smittdmnen skulle
kunna orsaka infektion, vilka och hur allvarliga konsekvenser det kan fa for

194'SOU 2009:44, s. 158.
195 SOU 2009:44, s. 157.
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den enskilde arbetstagaren att bli utsatt for smittimnen samt under hur lang
tid arbetstagare riskerar att utsdttas for smittdimnen 1 arbetet. Om
arbetsgivaren dirvid anser att det finns ett behov ska arbetsgivaren erbjuda
arbetstagaren vaccin. Enligt en bilaga till foreskriften &r SARS-CoV-2 ett
kint smittdimne. !

Folkhdlsomyndigheten har utfiardat vigledning f6r vaccination av personal
inom vard och omsorg. Vigledningen fokuserar pa vaccinationer som kan
vara aktuella av antingen arbetsmilj6-, patientsdkerhets- eller
verksamhetsskidl och syftar till att hjdlpa arbetsgivaren att genomfora sina
riskbedomningar.'®” Vigledningen far forstds som att den bland annat ska
hjilpa arbetsgivaren att gora sin riskbeddmning enligt AFS 2018:4.'%% Till
grund for rekommendationerna ligger sannolikheten att ndgon utsétts for
smitta samt konsekvenserna av att s sker.!”” Mot bakgrund av sjukdomarnas
forekomst, spridningssitt och skyddet som kan uppnas genom basal hygien
bedomer Folkhdlsomyndigheten att vissa vaccinationer inte ska
rekommenderas.?”® 1 vigledningen rekommenderas att all personal som
arbetar nidra patienter och omsorgstagare vaccineras mot covid-19.
Bedomningen verkar dock vara foranledd av patientsdkerhets- och
verksamhetsskil och inte av arbetsmiljoskal.?’!

Aven om arbetsgivaren bir det huvudsakliga arbetsmiljdansvaret bir
arbetstagarna enligt 3 kap. 4 § AML visst ansvar. Arbetstagaren ska medverka
1 arbetsmiljoarbetet och delta i genomforandet av de atgarder som behovs for
att astadkomma en god arbetsmiljo. Arbetstagaren ska folja givna
skyddsforeskrifter, anvinda skyddsanordningar och iaktta den forsiktighet 1
ovrigt som behovs for att forebygga ohidlsa och olycksfall. Om en arbetstagare
underlater att folja skyddsforeskrifter kan det finnas grund for att skilja en
arbetstagare fran tjdnsten da detta innebér risk for sédvdl den egna som
arbetskamraternas sikerhet. Asidosittande av skyddsforeskrifter bor dock
inte automatiskt innebéra att det foreligger saklig grund for uppsidgning.
Frédgan méste bedomas enligt LAS med beaktande av de skyddsskil som kan
tala for fortsatt anstéllning.0?

196 Bilaga B, “Forteckning dver virus”.

197 Folkhélsomyndighetens vigledning for vaccination av personal inom vard och omsorg,
publicerad 2021-09-27, artikelnummer 21207, s. 6.

198 Jfr Folkhidlsomyndighetens viigledning for vaccination av personal inom vérd och
omsorg, publicerad 2021-09-27, artikelnummer 21207, s. 7 och 11.

199 Folkhélsomyndighetens vigledning for vaccination av personal inom vard och omsorg,
publicerad 2021-09-27, artikelnummer 21207, s. 11.

200 Folkhélsomyndighetens vigledning for vaccination av personal inom vard och omsorg,
publicerad 2021-09-27, artikelnummer 21207, s. 4-5.

201 Folkhélsomyndighetens vigledning for vaccination av personal inom vard och omsorg,
publicerad 2021-09-27, artikelnummer 21207, s. 4.

202 Prop. 1976/77:149, s. 259.
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5 Uppsagning av anstallning

5.1 Introduktion

Frdgan om en arbetsgivares ritt att krdva att en arbetstagare vaccinerar sig
mot covid-19 handlar till syvende och sist om huruvida arbetsgivaren har rétt
att sdga upp en arbetstagare som inte vaccinerar sig.’’> Grunderna for
uppsdgning ska darfor behandlas 1 det foljande.

Skyddet for anstdllningen regleras genom LAS och av 1 § foljer att lagen ar
tillimplig i bade offentlig och privat verksamhet.?** Uppsigning innebir
enligt 4 § 2 st. LAS att anstillningen upphor efter viss uppsagningstid. Medan
en arbetstagare, med beaktande av uppsidgningstiden, fritt kan sdga upp
anstéllningsavtalet har arbetsgivaren numera ingen fri uppsdgningsritt utan
ar skyldig att folja de krav som uppstélls i LAS. I lagen gors en distinktion
mellan uppsidgning pd grund av arbetsbrist och uppsdgning pa grund av
personliga skl och de olika uppsdgningsgrunderna aktualiserar delvis olika
regelverk.?> Uppsigning pd grund av arbetsbrist aktualiserar bland annat
reglerna om turordning och foretradesritt 1 22 och 25 §§ LAS medan till
exempel tvidménadersregeln 1 7 § 4 st. LAS tillampas pa uppsdgningar av
personliga skédl. Gemensamt for de tva uppsidgningsgrunderna ar emellertid
kravet 1 7 § LAS pé att en uppsdgning ska vara sakligt grundad. Begreppet
har17 § 2 och 3 st. LAS enbart givits en negativ definition; en uppsdgning ar
inte sakligt grundad om det ar skéligt att krdva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig eller om en uppsédgning grundar sig pd en
foretagsdverlatelse 1 sig. En arbetstagare som anser sig ha blivit uppsagd utan
saklig grund kan enligt 34 § LAS yrka att uppségningen ska forklaras ogiltig.

En uppsédgning pa grund av att arbetstagaren végrar att vaccinera sig kan,
vilket kommer att framga 1 analysen, vara aktuell att hdnfora bade till
arbetsbrist och till personliga skidl. Bdda uppsdgningsgrunderna dr dérfor
relevanta att behandla i uppsatsen.

203 Ett avskedande innebir, till skillnad fran uppségning, enligt 4 och 18 §§ LAS att
anstéllningen upphdr med omedelbar verkan. Uppsatsen syftar som framgatt enbart till att
utreda fragan om vaccinkrav i forhallande till forutséttningarna for uppsédgning. Ett
avskedande kréver att arbetstagaren grovt har asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren
med vilket avses ett sddant avsiktligt eller grovt vardslost forfarande som inte rimligen bor
talas i nagra rattsforhéllande. Se prop. 1973:129, s. 149. Avskedande har mot denna
bakgrund fétt anses sakna relevans for uppsatsen.

204 Ds 2021:17, s. 55.

205 Killstrom & Malmberg (2019), s. 140; Ronnmar (2004), s. 263.
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5.2 Arbetsbrist

Arbetsbrist definieras inte 1 lagtext men brukar beskrivas som alla skél som
inte dr hanforliga till arbetstagaren personligen. Forutom konkret brist pa
arbetsuppgifter omfattar arbetsbrist att arbetsgivaren inte anser det befogat att
bedriva visst arbete eller att arbetsgivaren annars av foretagsekonomiska,
organisatoriska eller ddrmed jamforliga skél anser det nddvéndigt att sdga upp
en eller flera arbetstagare.?’® Saken kan dven uttryckas som att arbetsbrist
foreligger nér en arbetstagare till foljd av exempelvis driftsinskrdnkningar
eller omorganisation inte kan erbjudas de arbetsuppgifter som denne tidigare
har haft.2

Att arbetsgivaren enligt arbetsledningsrdtten har ritt att avgora
verksamhetens inriktning och omfattning medfor att arbetsbrist som regel ar
saklig grund for uppséigning. 2°® Det anses inte vara domstolens uppgift att gé
nirmare in pa fridgor om det berittigade fran foretagsekonomisk,
organisatorisk eller ddrmed jamforlig synpunkt 1 att genomfora en fordndring
av verksamheten eller att genomfora den pa det sitt som arbetsgivaren ansett
lampligt. Uppsédgning ska dock vara sista mdjliga utvdg och arbetsgivaren
maste dverviiga alla mojliga omplaceringsméjligheter.%

Turordningsreglerna 1 22 § LAS aktualiseras vid arbetsbrist och innebér att
den med ldngre anstéllningstid har foretrdde till fortsatt arbete framfor den
med kortare anstdllningstid. Detta forutsdtter dock att arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet. Precis som vid
nyanstédllning dr arbetsgivaren som utgédngspunkt fri att formulera de merit-
och kvalifikationskrav som denne anser ska utgora tillrickliga
kvalifikationer. De krav arbetsgivaren formulerar maste dock uppfylla vissa
grundldaggande krav pa saklighet. Bland annat méste kraven vara relevanta for
arbetsuppgifterna och inte stridande mot god sed pé arbetsmarknaden.?!” I ett
mal rérande uppsidgning av en lokalvardare som ansdgs sakna tillrickliga
kvalifikationer da lokalvardaren inte hade korkort uttryckte AD att
arbetsgivaren har ritt att stilla de krav som denne anser lampliga under
forutsittning att kraven inte framstdr som obefogade eller verdrivna.?!! AD
konstaterade att “det funnits ur organisationshidnseende sakliga skl for

bolaget att uppstilla krav pa korkort pa det sitt som skett”.?!?

206 AD 1993 nr 101; AD 1994 nr 122; AD 2017 nr 58.

207 Lunning (1975), s. 71.

208 AD 1993 nr 101; AD 2017 nr 58; Ronnmar (2004), s. 275.
209 Prop. 1973:129, s. 123; Prop. 1981/82:71, s. 65.

210 Kllstrom & Malmberg (2019), s. 159.

211 Se dven AD 1991 nr 1 och AD 2002 nr 51.

212 AD 2010 nr 34.
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5.3 Personliga skal

17§ 4 st. LAS definieras personliga skél som forhéllanden som hanfor sig till
arbetstagaren personligen. Exempel pa personliga skidl &r bristande
arbetsprestationer, samarbetssvarigheter samt olika former av misskdtsamhet.
Misskotsamhet anvénds ofta som en samlande beteckning for situationer dir
arbetstagaren medvetet eller genom slarv dsidosétter sina skyldigheter enligt
anstillningsavtalet 1 form av till exempel arbets- eller ordervédgran, olovlig
utevaro eller illojalt handlande.?'? I forarbeten till LAS ansdgs det inte mojligt
att 1 lagtext ndrmre definiera innebdrden av saklig grund eftersom
uppsigningsfallen och forhallandena pa arbetsplatsen varierar kraftigt.?!*
Gemensamt for fallen dr emellertid att utgangspunkt for bedomning av om
saklig grund for uppsidgning foreligger ar huruvida arbetstagaren brutit mot
eller misslyckats med att uppfylla en forpliktelse 1 anstdllningsforhallandet
som dr av visentlig betydelse for arbetsgivaren och vars existens och
visentlighet arbetstagaren varit medveten om.?!3

Vid uppsdgning pa grund av personliga skil gors en mer ingdende provning
av arbetsgivarens bedomning och agerande @n den som gors vid uppsidgning
pa grund av arbetsbrist. Provningen kan sammanfattat beskrivas som en
avvigning mellan 4 ena sidan arbetsgivarens intresse av att avsluta
anstillningen och & andra sidan arbetsgivarens intresse av att behdlla
anstillningen.?'® Arbetstagarens intresse av att behalla anstillningen beddms
dock vara konstant. Arbetsgivarens intresse av att avsluta anstillningen
beddms mot bakgrund av exempelvis hur stor betydelse den ifrdgavarande
forpliktelsen som arbetstagaren misslyckats med att uppfylla har for
arbetsgivaren, arbetsplatsens storlek, anstéillningstidens ldngd och
arbetstagarens position. En viktig utgangspunkt for intresseavvéigningen har
tidigare varit att framst se till de slutsatser som kan dras betrdffande
arbetstagarens ldmplighet och inte framst till vad som har forekommit 1 det
enskilda fallet.?!”

Vid sidan av intresseavviagningen gors en bedomning av om arbetsgivaren
har 6vervigt alla skiliga mdjligheter att genomfora fordndringar utan att vidta
uppsigningar.?'® Arbetsgivaren ir skyldig att gora arbetstagaren medveten

213 Ds 2021:17, s. 65-66; Kiillstrom & Malmberg (2019), s. 147; Jfr Glava & Hansson
(2020), 5. 361-385.

214 Prop. 1973:129, s. 120; Prop. 1981/82:71, s. 69.

215 Killstrom & Malmberg (2019), s. 147; Sigeman & Sjédin (2017), s. 191.

216 Kllstrom & Malmberg (2019), s. 146; Ronnmar (2004), s. 270.

217 Prop 1973:129, s. 124; Prop 1981/82:71, s. 65; Kiillstrém & Malmberg (2019), s. 146~
147.

218 Killstrom & Malmberg (2019), s. 148.
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om att anstillningen riskerar att upphora ifall arbetstagarens beteende inte
forandras.?!'® Arbetsgivaren maste dértill enligt 7 § 2 st. LAS 6verviga alla
skiliga omplaceringsmojligheter.??® Denna omplaceringsskyldighet géller
bade vid uppsédgningar pa grund av personliga skil och uppsdgningar pa
grund av arbetsbrist.

5.4 Omplaceringsskyldigheten

Av 7§ 2 st. LAS framgar att en uppsédgning inte ar sakligt grundad om det ar
skiligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.
Om arbetsgivaren har ldmnat ett skéligt omplaceringserbjudande och
arbetstagaren utan godtagbar anledning har tackat nej till erbjudandet har
arbetsgivarens om regel fullgjort sin omplaceringsskyldighet. Saklig grund
for uppsigning foreligger da normalt sett.??!

Arbetsgivaren bor 1 forsta hand forsoka erbjuda arbetstagaren arbete inom
ramen for anstéllningen. Om négra sddana omplaceringsalternativ inte finns
ar  arbetsgivaren dock skyldig att dven undersdoka andra
omplaceringsmdjligheter inom verksamheten. Arbetsgivaren bor dd primért
erbjuda arbetstagaren ett s likvdrdigt arbete som mojligt.???
Omplaceringsskyldigheten &r begridnsad till lediga befattningar och
arbetsgivaren har ingen skyldighet att skapa nya arbeten for att undvika
uppsigning.??3 Av forarbeten till 7 § LAS framgér att det inte ir skiligt att
krdva att arbetstagaren ska omplaceras till arbete som denne saknar
kvalifikationer for.22* Begreppet torde hér ha samma innebérd som i 22 och
25 §§ LAS.2%

Arbetsdomstolen har fastslagit att arbetsgivaren inte dr skyldig att ldmna
omplaceringserbjudande 1 turordning. Sddan skyldighet foreligger forst nér
arbetsgivaren fullgjort sin omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st. LAS och
ska turordna enligt 22 § LAS. Arbetsgivaren kan ddrmed fullgéra sin
omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st. LAS genom att placera *”rdtt man pa
ratt plats™ under fOrutsdttning att detta inte strider mot god sed eller
diskrimineringslagstiftning.?2¢

219 Prop. 1973:129, s. 125; Prop 1981/82:71, s. 125; AD 2002 nr 44; AD 2008 nr 91; AD
2017 nr 47.

220 Killstrom & Malmberg (2019), s. 148.

21 AD 1978 nr 161; Kéllstrdm & Malmberg (2019), s. 151.

222 Prop. 1973:129, s. 121; Killstroém & Malmberg (2019), s. 150.

223 Prop. 1973:129, s. 122; AD 1983 nr 127; AD 2000 nr 69.

224 Prop. 1973:129, s. 243.

225 Ulander-Winman (2016), s. 73; Se avsnitt 5.2.

226 AD 2009 nr 50; AD 2011 nr 30.

48



5.5 Gransdragningen mellan arbetsbrist
och personliga skal

Att LAS utgar frdn en uppdelning mellan arbetsbrist och personliga skél har
1 rdttspraxis ansetts innebéra att en uppsdgning maste hénforas till endera av
kategorierna.??’ I vissa fall kan det vara svért att avgéra till vilken kategori en
uppsdgning ska hinforas. Frigan om grinsdragningen mellan arbetsbrist och
personliga skdl berordes 1 AD 2008 nr 46. Som ett led 1 en
organisationsforandring 1 syfte att atgirda de kvalitetsproblem som funnits
inforde en privat skola ett krav pa att alla larare som undervisade 1 nagot av
kdrndmnena skulle ha lararbehorighet. Skolan sa upp en tillsvidareanstilld
larare 1 svenska da denne saknade ldrarbehorighet. Da det efter
organisationsfordndringen inte fanns ndgra tjanster som kdrndmneslérare utan
behorighet eller nagra lediga befattningar i 6vrigt ansag skolan att det forelag
arbetsbrist och sa upp ldraren. Arbetstagarsidan hdvdade dédremot att
uppsdgningen var hianforlig till arbetstagarens bristande kompetens. Eftersom
detta inte var en organisatorisk eller ekonomisk fraga ansig arbetstagarsidan
att uppsdgningen berodde pa personliga skal.

Arbetsdomstolen konstaterade att uppsdgningen var en foljd av en av
arbetsgivaren beslutad fordndring av verksamheten och att det ytterst var
arbetsgivaren som beslutade om behovet av sddana fOrdndringar samt
bedomde vilken paverkan det fick pad behovet av arbetskraft. Dérefter
konstaterade Arbetsdomstolen att ndgon fOrdndring av arbetstagarens
personliga forhéllanden inte hade skett utan att det var forhdllandena pa
skolan som hade fordndrats. Det fanns vidare ingenting som tydde pa att
skolan hade vidtagit fordndringarna i1 syfte att bli av med en specifik
arbetstagare  eller att arbetstagaren hade blivit uppsagd om
organisationsfordndringen inte hade vidtagits. Mot denna bakgrund ansag
Arbetsdomstolen att uppsdgningen inte hade foranletts av ett forhallande
hénforligt till arbetstagaren personligen utan till fordndringar i1 skolans
verksamhet. Uppségningen hade dérfor skett pa grund av arbetsbrist.

5.6 Begreppet saklig grund forelsas
ersattas av sakliga skal

Att redogora for innebdrden av begreppet saklig grund utan att ndmna den sa
kallade LAS-6verenskommelsen later sig inte goras. Under hosten ar 2020
traffade flera av arbetsmarknadens stora parter en principéverenskommelse

227 AD 1994 nr 122; AD 2008 nr 46.
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om trygghet, omstéllning och anstéllningsvillkor. I 6verenskommelsens § 2
forklarar parterna sig vara beredda att anta ett nytt huvudavtal om trygghet,
omstéllning och anstéllningsvillkor om staten tillgodoser kraven som parterna
framstéller 1 principdverenskommelsen. Arbetsmarknadsdepartementet har
nu lamnat forslag pé lagindringar som behdver genomforas for att reformera
anstillningsskyddet i enlighet med parternas dverenskommelse.??® Ett av de
forslag som ldmnas &r att begreppet saklig grund 1 7 § LAS ska erséttas av
begreppet sakliga skél. Den foreslagna lagtexten stadgar att sakliga skél kan
vara arbetsbrist eller forhallanden som hianfor sig till arbetstagaren
personligen. Nér det géller uppsédgning péd grund av arbetsbrist foreslds inte
nagon dndring i sak.?

De foreslagna dndringarna avser istéllet uppsidgningar pa grund av personliga
skél. Utgangspunkt for provningen av om sakliga skil foreligger dr fortsatt
om arbetstagaren pé ett allvarligt sitt brutit mot anstédllningsavtalet, samt om
den anstéllde insett eller bort inse detta. Vid avgdrande av denna fraga avses
ingen fordndring med det nya regelverket. En helhetsbedomning ska goras
utifrdn lagforarbeten, hittillsvarande praxis fran Arbetsdomstolen och andra
rattskéllor. Om det konstateras att arbetstagaren 1 visentlig méan har dsidosatt
sina aligganden ska det enligt forslaget inte goras nidgon avviagning mot
arbetstagarens intresse av att behdlla anstidllningen. Inte heller ska enligt
forslaget beddomningen utgd frdn en framtidsprognos avseende om
arbetstagaren kan komma att pd nytt asidositta sina forpliktelser i
anstillningen.?*°

Innan en uppsédgning ar att betrakta som sakligt grundad &r arbetsgivaren
fortsatt skyldig att vidta mindre ingripande atgérder sdsom stodjande atgérder,
tillrattavisningar, varning om att anstillningen &r 1 fara och omplacering. En
arbetsgivare som erbjudit en omplacering ska som regel inte behdver erbjuda
ytterligare omplacering om arbetstagaren vidhaller eller aterfaller 1 brott mot
forpliktelser enligt anstillningsavtalet.?3!

Lagfordandringarna foreslas trada 1 kraft den 30 juni 2022 och tillimpas fran
och med den 1 oktober 2022.2°2 D4 nagon lagéindring dnnu inte skett kommer
det nu géllande begreppet saklig grund att anvindas i den kommande
analysen. De foreslagna dndringarna kommer endast att berdras i den mén de
anses tillfora analysen nagot.

228 Ds 2021:17, s. 59.

229 Ds 2021:17, s. 68 och 183.

20 Ds 2021:17, s. 68—69 och 183—184.
21 Ds 2021:17, s. 69 och 184—185.

22 PDs 2021:17, s. 13.
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6 Arbetsdomstolen om drog-
och alkoholtester i arbetslivet

Vilka krav arbetsgivaren kan stdlla pd att arbetstagaren mot sin vilja
genomgér ett drog- eller alkoholtest har varit foremal for provning i
Arbetsdomstolen 1 ett antal mél. Samtliga har géllt den privata sektorn.

Det sé kallade Stéllningsbyggarmélet avsdg fragan om ett stdllnings-
byggnadsforetag hade haft saklig grund for wuppsdgning av tva
stdllningsbyggare som hade végrat att underkasta sig de drogtest som
arbetsgivaren hade beordrat. Enligt arbetsgivaren hade drogtesten syftat till
att varna om sdkerheten pé arbetsplatsen och till att uppfylla de forpliktelser
som avilade arbetsgivaren enligt AML. Arbetsdomstolen bedomde att arbetet
med montage av byggnadsstillningar innebar sddana risker vid felaktigt
utforande bade for arbetstagarnas egen och andras sédkerhet att det var av
yttersta vikt att ingen som deltog i1 arbetet missbrukade alkohol eller
narkotika. Dartill ansdg Arbetsdomstolen att provtagningen var en adekvat
metod fOr att spara missbruk och att nagot annat lika &ndamalsenligt alternativ
inte hade funnits. Arbetsdomstolen konstaterade dock att det inte hade funnits
nagon for bolaget bindande arbetsmiljorittslig foreskrift som vid ett
underlitande att genomfora drogtest hade resulterat i nagon pafoljd for
bolaget. Likvél ansdg Arbetsdomstolen att beslutet om drogtestet hade fattats
1 syfte att vdrna om sdkerheten pa arbetsplatsen och ddrmed dven fullgéra den
allménna skyldigheten enligt AML att vidta atgirder for att forhindra
olycksfall.?*3 Frigan var om det hade &legat arbetstagarna enligt anstillnings-
avtalet att underkasta sig provtagningen 1 bemérkelsen att en vdgran kunde
leda till skiljande fran tjansten. Nagon skyldighet att underkasta sig drogtest
hade inte reglerats 1 de enskilda anstdllningsavtalen eller kollektivavtalet.
Enligt Arbetsdomstolen 1&g det dock 1 linje med medansvaret enligt 3 kap. 4
§ AML att anse att en sddan skyldighet f6ljde av anstéllningsavtalet. Som stod
for detta anforde Arbetsdomstolen att det av fOrarbeten till ndmnda
bestimmelse framgick att arbetstagare som inte fullgjorde sin skyldighet att
medverka till arbetsmiljoarbetet under vissa omstidndigheter skulle kunna
skiljas  fran  tjansten. Trots att bolaget hade uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet bedomdes uppsidgningen inte varit sakligt grundad da

233 Min tolkning #r dirmed att en skyldighet att genomftra drogtesterna enligt
Arbetsdomstolen visserligen kunde hénforas till arbetsmiljdansvaret enligt AML men att
det inte fanns négon sanktion knuten till skyldigheten. Jfr de direktsanktionerade
bestimmelserna i 8 kap. 2 § AML respektive Arbetsmiljoverkets mojlighet att utfarda
forelagganden eller forbud enligt 8 kap. 1 § AML och 7 kap. 7 § AML.
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arbetstagarna borde fatt mer betinkttid att Gvervdga deltagande 1 prov-
tagningen.?3

Oskarhamnsmaélet kom sedermera att provas i Europadomstolen och dir fa
namnet Wretlund mot Sverige.?®’ Fragan gillde om en lokalvardare vid en
kérnkraftverksanldggning hade wvarit skyldig att medverka 1 en av
arbetsgivaren anordnad drog- och alkoholtestning. Arbetsgivaren hade triffat
avtal med olika fackforbund angéende testningen men den aktuella
arbetstagaren tillhorde ett fackforbund som hade motsatt sig testningen.
Arbetsdomstolen konstaterade dock att verksamheten vid kidrnkraftverket var
av den karaktéren att frigan om testerna fick anses ha ett sddant naturligt
samband till verksamheten att den skulle anses vara en arbetsledningsfriga 1
anstéllningsavtalet. Fragan som uppstod var diremot om arbetsgivaren
genom kravet pd drogtester hade Overskridit sin arbetsledningsritt.
Arbetstagarsidan gjorde gillande att skyldigheten att underkasta sig
drogtestning stred mot artikel 8 EKMR. Enligt Arbetsdomstolen kunde nagot
generellt forbud mot drogtestning inte grundas pa bestimmelsen men sddan
testning kunde under sirskilda omstdndigheter vara konventionsstridig och
diarmed stridande mot svensk lag. Viktiga bedomningsfaktorer kunde hérvid
enligt Arbetsdomstolen vara arbetsgivarens intresse av att foreta drogtestning,
graden av ingrepp 1 den enskilda integriteten 1 det individuella fallet och séttet
att utfora testningen. Till f6ljd av de sdkerhetskrav och risker som fanns
forenade med kidrnkraftsverksamheten ansdg Arbetsdomstolen att
arbetsgivaren hade ett intresse av att genomfora testerna for att uppnd en
drogfri arbetsplats. Genomforandet av och medverkandet till drogtesterna
ansags dven ligga 1 linje med 3 kap. 2 och 14 §§ AML. Testerna ansags
slutligen vara genomforda under foga integritetskrankande omstiandigheter
for arbetstagarna samt vara &dndamalsenliga fOr att uppnd syftet.
Arbetsdomstolen gjorde didremot den motsatta beddmningen 1 frdga om
alkoholtestningen. Arbetsdomstolen anség att det av testresultatet inte gick att
dra nigon slutsats kring vilka av de som testat positivt som hade en
alkoholkonsumtion av sddan omfattning att den kunde innebidra en fara for
verksamheten. Det ska understrykas att domstolen inte tog stéllning till vilka
pafoljder som kunde bli aktuella ifall arbetstagaren inte medverkade till
drogtestningen. 236

I det sé kallade Fryshusfallet var frdgan om Fryshuset hade haft saklig grund
for uppsdgning av en arbetstagare som arbetade som skolvérd inom projektet
Lugna gatan efter att denne végrat underkasta sig ett urinprov. Syftet med
Lugna gatan var bland annat att forebygga vald och kriminalitet bland

234 AD 1991 nr 45.
235 Se avsnitt 3.3.4.4 {or referat av Wretlund mot Sverige.
236 AD 1998 nr 97.
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ungdomar. Skolvirdens uppdrag var att vinna elevernas fortroende och fa
dem att avhélla sig frdn droger och annan kriminalitet. Arbetsdomstolen
hénvisade inledningsvis till Oskarhamnsmalet och konstaterade att drogtester
inte generellt stred mot artikel 8§ EKMR men att sddan testning under sarskilda
omstindigheter kunde vara konventionsstridig. Vidare noterade
Arbetsdomstolen att det, vid beddomningen av om arbetsgivarens beslut om
drogtest varit 1 strid med god sed, 1 tidigare praxis gjort en avviagning mellan
arbetsgivarens intresse av att drogtesta arbetstagaren och arbetstagarens
intresse av att viarna om sin personliga integritet. Arbetsdomstolen framholl
att forevarande fall skilde sig frdn Stéllnings- byggarmélet och
Oskarhamnsmélet. I de tva tidigare réttsfallen hade drogtesten foranletts av
arbetsgivarens starka sdkerhets- och skyddsintresse. Arbetsdomstolen hade i
dessa fall tagit hiansyn till arbetsmiljolagens bestimmelser om ansvaret for att
forebygga ohilsa och olycksfall 1 arbetet. Fryshusets intresse av att
genomfora drogtestning av personalen var enligt Arbetsdomstolen 1 hogre
grad knutet till verksamhetens @ndamél. Mot bakgrund av syftet med Lugna
gatan framholl Arbetsdomstolen att det var omdjligt for Fryshuset att ha
skolvdrdar som missbrukade narkotika samt att Fryshuset hade ett mycket
starkt intresse av att utfora drogtester pa sin personal for att undanrdja alla
eventuella misstankar och att utdt kunna garantera att verksamheten var fri
frén narkotika. Enligt Arbetsdomstolen hade det inte funnits ndgon béttre eller
mindre integritetskrdnkande metod for att kontrollera drogftrihet.
Arbetstagarens personliga integritet bedomdes inte ha varit krankt i en sddan
utstrickning att arbetstagaren hade haft rdtt att védgra underkasta sig
drogtesten. Uppsdgningen ansags vara sakligt grundad dé arbetstagaren hade
informerats om att vigran att lamna urinprov kunde resultera i en uppsagning
och da det saknades omplaceringsmojligheter. 237

Fragan om drogtestning 1 en sdkerhetsfarlig verksamhet har behandlats 1
ytterligare ett fall. En arbetstagare vid ett smiltverk sades upp efter att denne
vid tva tillfillen hade végrat att ldmna urinprov. Arbetsdomstolen
konstaterade att testerna var motiverade eftersom en arbetstagare som var
paverkad av droger eller alkohol skulle 16pa stor risk att skada sig sjélv eller
nagon av sina arbetskamrater. Det rddde déarfor enligt Arbetsdomstolen inte
nagra tvivel kring att arbetstagarna hade haft en skyldighet att underkasta sig
testen samt att en vigran att gora detta, efter en bedomning av andra relevanta
faktorer, kunde leda till uppsdgning. Mot bakgrund av att arbetstagaren hade
en historia av drogmissbruk, hade instéllt sig pa jobbet alkoholpaverkad samt
att det saknades tjinster att omplacera arbetstagaren till ansag
Arbetsdomstolen att uppsigningen varit sakligt grundad.?*®

237 AD 2001 nr 3.
233 AD 2009 nr 53.
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I praxis finns flera exempel pa ndr Arbetsdomstolen provat en arbetsgivares
ratt att krdva att en arbetstagare som framfort fordon varit skyldig att
underkasta sig drog- och alkoholtest. Gemensamt for dessa fall &dr att
Arbetsdomstolen ansett att arbetsgivaren haft ett beréttigat sdkerhetsintresse
av att genomfora testerna och att arbetstagaren har varit skyldig att underkasta
sig testerna. Arbetsdomstolen har i dessa fall konstaterat att en vigran att
underkasta sig drogtesterna da kan utgora saklig grund for uppsigning.?®® I
tva av fallen underkidndes arbetsgivarens uppsdgning med hénvisning till att
bland annat ytterligare utredning borde ha vidtagits och att arbetstagarens
fortsatta limplighet bedomdes som god.?*° I ett av fallen ansigs vigran att
underkasta sig testet utgdra saklig grund for uppsdgning da det saknades
omplaceringsmdjligheter till befattningar som inte innebar framférande av
fordon.?*!

239 AD 2002 nr 51; AD 2009 nr 36; AD 2011 nr 36; AD 2013 nr 19.
240 AD 2002 nr 51; AD 2011 nr 36.
241 AD 2009 nr 36.

54



7 Arbetsgivarens mojlighet att
uppstalla krav pa covid-19-
vaccin

7.1 | samband med nyanstallning

Denna fria anstillningsrétten utgdr en central utgangspunkt inom den privata
sektorn. Till foljd av den fria avtalsrétten kan en arbetsgivare som regel inte
tvingas ingd ett anstillningsavtal med en arbetssokande som arbetsgivaren
inte vill anstélla. For att arbetsgivaren ska ha mojlighet att ingd avtal med den
arbetssokande som arbetsgivaren anser bist ldmpar sig for anstéllningen har
arbetsgivaren givits en omfattande frageratt.

Aven p4 den privata arbetsmarknaden 4r emellertid den fria anstéllningsritten
inte  oinskrdnkt.  Anstéllningsritten begrdnsas huvudsakligen av
diskrimineringslagstiftning samt av reglerna om foretradesrétt till
ateranstéllning. I 6vrigt har lagstiftaren avstétt frin att reglera vilka faktorer
arbetsgivaren har rétt att beakta vid sitt anstdllningsbeslut. Som framgatt i
utredningen har det dock 1 doktrin framhéllits att arbetsgivaren &dven 1
rekryteringsprocessen behover iaktta principen om god sed pa
arbetsmarknaden samt att det sannolikt strider mot god sed att stélla frigor
om sddant som arbetstagaren torde ha rétt att hemlighélla. Vad innebérden av
god sed &r 1 anstillningsforfarandet framstar dock som oklart. Fridgan
provades 1 den ndmnda skiljedomen frén 1989 dir skiljedomstolen ansag att
det inte stred mot god sed att begéra drogtest av arbetssokande. Kallstrom och
Malmberg ger som exempel att om en arbetsgivare stéller frdgor om graviditet
kan detta fa betydelse i en efterfoljande diskrimineringstvist. Forfattarna
beskriver alltsd innebdrden av god sed pa ett sdtt som narmast sammanfaller
med lagstiftning. Nagra ytterligare exempel pa att god sed har tillskrivits en
innebord 1 anstéllningsforfarandet har jag inte funnit. Min uppfattning &r
tvartom att det rader konsensus 1 bade praxis och doktrin om att den fria
anstéllningsritten dr en central utgangspunkt i svensk arbetsrdtt och att
arbetsgivaren har ritt att bestimma vilka anstillningskrav som ska uppstillas
samt vem som ska anstéllas. Oaktat vilken innebdrd som begreppet god sed
tillskrivs kridvs — for att ett brott mot god sed ska fa praktisk verkan — att
agerandet kan knytas till lagstiftning. Skilet dr att det inte finns nagot
kontraktsrattsligt forhallande mellan en arbetsgivare och en arbetss6kande.

Forbudet mot kroppsliga ingrepp 1 2 kap. 6 § RF saknar tillamplighet pa
rekryteringsforfarandet. En statlig arbetsgivare ér dock skyldig att agera i
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enlighet med 12 kap. 5 § RF och 4 § LOA. Bestimmelserna innebér att en
arbetsgivare vid beslut om anstdllning enbart far fasta vikt vid sakliga grunder
sadsom fortjénst och skicklighet. I forarbeten till bestimmelserna ges ett antal
exempel péd faktorer som kan tillmitas betydelse vid skicklighets-
beddémningen. Variationen bland, och vagheten 1, dessa exempel tyder enligt
min mening pa att arbetsgivaren har en relativt stor befogenhet att avgora
vilken innebdrd som kravet pé skicklighet ska ges. Vidare kan konstateras att
uttrycket ”sdsom” 1 de nimnda bestimmelserna medfor utrymme att beakta
annat dn fortjanst och skicklighet under forutséttning att beslutet vilar pa
sakliga grunder.

Avgorande for vilka krav en statlig arbetsgivare far stdlla pa den
arbetssokande dr vilka krav som &r relevanta for tjinsten. Denna beddmning
bor bland annat paverkas av sdvél position som bransch och arbetsplats.
Exempelvis bor ett vaccinkrav vara sakligt grundad vid anstéllning till en
position som innebdr mycket resande och dir arbetet forsvéras eller
omdjliggors till £6ljd av att 1dnder kréver vaccinintyg for intrdde 1 landet. Att
ddremot neka en sdkande anstillning, med hénvisning till att den
arbetssokande &r ovaccinerad, till en tjdnst som innebdr att arbetet
huvudsakligen utfors avskilt skulle sannolikt strida mot 12 kap. 5 § RF och 4
§ LOA. De nyss nimnda exemplen utgor ytterligheter mellan vilka det finns
en grazon som resulterar i manga griansfall. Syftet med 12 kap. 5 § RF och 4
§ LOA bor da fungera vigledande for bedomningen av vilka
kvalifikationskrav arbetsgivaren kan stdlla. Reglernas priméra syfte ar att
tillgodose samhillets intresse av en effektiv statlig forvaltning. Frdgan som
en statlig arbetsgivare behover stélla sig dr ddrmed ifall vaccinationsstatusen
hos de anstillda paverkar formégan att fullgéra verksamhetens uppgifter pa
ett effektivt sdtt. Om den fragan besvaras jakande torde ocksa ett vaccinkrav
vara sakligt grundat.

Fastdn kommuner och regioner inte omfattas av 12 kap. 5 § RF eller 4 § LOA
bor ovan resonemang 1 stor utstrickning dga tillimpning ocksd pa den
kommunala och regionala sektorn. Detta med hidnvisning till att kommuner
och regioner enligt 1 kap. 9 § RF madste agera sakligt och opartiskt vid
tillsattandet av tjanster vilket innebér att inga irrelevanta skal far ligga till
grund for anstdllningsbeslutet. Mot bakgrund av detta bor en arbetsgivare
inom till exempel vird och omsorg kunna neka en ovaccinerad arbetssokande
anstillning till en position som innebdr arbete nédra patienter och
omsorgstagare. Syftet med dessa verksamheter dr att forse patienter och
omsorgstagare med god vard och omsorg. Eftersom en ovaccinerad person
16per storre risk att sprida smitta kan en ovaccinerad arbetstagare anses ha
samre mojligheter att uppfylla syftet med sin anstillning.
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Hittills har analysen primirt avsett den rent nationella ritten. Aven artikel 8
EKMR maste dock beaktas eftersom artikeln har ansetts tillimplig 1
rekryteringssammanhang och ofrivillig vaccination har ansetts vara ett sddant
ingrepp som omfattas av artikeln. Antal rattsfall som &r av betydelse for denna
uppsats dr f4 och enbart tre réttsfall har identifierats som relevanta for
uppsatsen. Fallen Leander mot Sverige och Naidin mot Ruménien handlade
bada om en individ som nekats anstillning pa grund av att individens forflutna
bedomts innebéra en risk for statens sékerhet. I mélet Leander mot Sverige
ansdg Europadomstolen att ndgot brott mot artikel 8 EKMR inte foreldg
eftersom syftet, att skydda rikets sdkerhet, var legitimt. Vidare uttalade
domstolen att EKMR inte 1 sig stadgade nigon rétt till offentlig anstéllning.
Beddmningen var likartad 1 mélet Naidin mot Ruménien. Europadomstolen
ansag att Ruminien hade haft ritt att inskrénka rétten till privatliv eftersom
det var viktigt att staten kunde forsdkra sig om att de anstéillda var lojala mot
den demokratiska regimen. Enligt Europadomstolen hade stater ett legitimt
intresse av att reglera anstéllningsvillkoren inom offentligt sektor. I motsats
till bedomningen 1 dessa tvd mél ansag Europadomstolen i P.T mot Moldavien
att brott mot artikel 8 EKMR foreldg. Fallet avsag skyldigheten att 1 vissa fall
uppvisa intyg av vilket kénsliga medicinska uppgifter framgick.
Europadomstolen ansdg att det saknades ett legitimt syfte med att avsloja
hdlsouppgifter 1 sammanhang dér det saknades risker kopplade till det
medicinska tillstdndet.

De slutsatser som kan dras av fallen och tillampas pa frdgan om krav pa covid-
19-vaccin far anses vara begransade. Fallen Leander mot Sverige och Naidin
mot Ruminien géllde inte det fysiska tillstindet utan insamlandet av personlig
information 1 syfte att skydda rikets sdkerhet. Likvél foljer av fallen att
offentliga arbetsgivare kan ha ritt att uppstélla villkor for anstdllning som de
facto inskrdnker den personliga integriteten. P.T mot Moldavien avsag
kénsliga medicinska uppgifter angdende Hiv-smitta. Skillnaderna mellan
uppgifter om att en person adr Hiv-smittad respektive att en person dr eller inte
ar vaccinerad mot covid-19 dr givetvis flera. Den mest relevanta for denna
uppsats dr den smittorisk som dr forenad med respektive virus. Oaktat dessa
skillnader foljer av rittsfallet att skyldigheten att informera om kénsliga
medicinska uppgifter, 1 bland annat anstdllningssammanhang, &r en
oproportionerlig inskrdnkning 1 rétten till privatliv nar det saknas héilsorisker
kopplade till tillstdndet.

Mot bakgrund av de tre réttsfallen bor slutsatsen vara att integritetskrinkande
information kan efterfrdgas och ligga till grund for ett anstdllningsbeslut i de
fall verksamheten eller tjdnsten &r sddan att det &r motiverat.
Europadomstolen faste 1 Naidin mot Ruménien vikt vid att den anstéllde
kunde soka statliga tjdnster som inte innebar att arbetstagaren utdvade
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myndighetsutovning samt tjanster hos en privat arbetsgivare. Ett for generellt
uppstillt krav pd covid-19 vaccination, genom vilket hiansyn inte tas till
forutséttningarna for den aktuella tjédnsten eller verksamheten, skulle darfor
sannolikt kunna strida mot artikel 8 EKMR.

De rittsfall som nyss redogjorts for bor fa olika betydelse for den offentliga
respektive den privata arbetsmarknaden. Den fOrsta anledningen till detta
avser omstdndigheterna 1 de tre rittsfallen. I samtliga dessa fall har det
offentligas agerande som sédant, och inte dess underlatenhet att tillforsdkra
enskilda sina rittigheter gentemot andra enskilda, provats mot artikel 8
EKMR. Det torde ddrmed inte finnas stod for att applicera de slutsatser som
foljer av fallen dven pa den privata arbetsmarknaden. Den andra anledningen
avser vilka rittsliga konsekvenser som kan knytas till ett agerande 1 strid med
artikel 8 EKMR. Ett felaktigt agerande skulle fa praktisk verkan for en
arbetssokande om arbetsgivaren som har agerat 1 strid med artikel § EKMR
ar offentlig men diremot inte om arbetsgivaren &r privat. Statens
overklagandenimnd®*? kan i en sddan situation tolka 4 § LOA som att det
relevanta kvalifikationskravet varit osakligt vilket beréttigar arbetstagaren till
anstillningen. Ar beslutet ett kommunalt anstillningsbeslut kan det enligt
bestimmelserna om kommunalbesvér undanréjas som stridande mot 1 kap. 9
§ RF. Till skillnad frdn vad som é&r fallet inom offentlig sektor finns inom
privat sektor ingen rittslig bestimmelse att prova arbetsgivarens
anstéllningsbeslut mot. Det saknas dérfor mojlighet att 1 denna situation
upphéva rekryteringsbeslutet. Dértill finns det ingen mdjlighet att gora ndgra
avtalsrittsliga sanktioner gillandet mot en privat arbetsgivare dd den
arbetssokande och arbetsgivaren inte har nagot avtalsrattsligt forhallande.

7.2 Under pagaende anstallning

7.2.1 Omplacering inom ramen for anstallningen

I samband med att de tvd huvudfragestéllningarna stilldes upp i inledningen
till uppsatsen redogjordes for vad som &syftades med att arbetsgivaren kunde
krdva att arbetstagaren vaccinerade sig mot covid-19. Det framgick att de
atgirder som skulle utredas var om arbetsgivaren kunde omplacera en
arbetstagare som inte ville vaccinera sig, alternativt inte ville uppge sin
vaccinationsstatus, eller om arbetsgivaren kunde avsluta en sddan
arbetstagares anstillning. Det tva mojligheterna kommer 1 det foljande att
utredas 1 separata avsnitt.

242 En myndighets anstillningsbeslut far enligt 21 § anstillningsforordningen (1994:373)
overklagas hos Statens dverklagandendmnd.
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En utgingspunkt i det svenska anstidllningsskyddet &r att uppsdgning av
arbetstagare ska vara sista mojliga utvdg. Arbetsgivaren bor darfor 1 forsta
hand utreda vilka mojligheter som finns att omplacera arbetstagaren inom
ramen for anstéllningen. Att arbetstagarens arbetsskyldighet inte dr knuten till
den priméra arbetsskyldigheten medfor flexibilitet pa arbetsplatsen.
Omplaceringsritten dr darfor ett praktiskt verktyg for att anpassa
verksamheten efter oforutsebara situationer, saisom covid-19-pandemin.

Omfattningen pé arbetsskyldigheten och omplaceringsritten avgors primart
av kollektivavtal och personliga avtal. Om arbetsskyldigheten inte tydligt
framgar av avtal har Arbetsdomstolen utvecklat principer for tolkning av
arbetsskyldighetens omfattning dir den mest betydelsefulla ar 29/29-
principen. Som framgétt medfor principen att privatanstéillda arbetare har en
mycket omfattande arbetsskyldighet medan arbetsskyldigheten {6r
privatanstéllda tjanstemén och offentliganstéllda &r sndvare. En arbetsgivare
har inte ritt att forse en offentliganstélld arbetstagare med nya arbetsuppgifter
om detta innebér att anstidllningens beskaffenhet 1 grunden éndras eller det
blir friga om en 1 praktiken helt annan tjanst. For att avgdéra om
arbetsskyldigheten dr overskriden genom de nya arbetsuppgifterna gors en
helhetsbedomning diar faktorer som bibehdllen eller &ndrad titel,
arbetsledande stiillning samt 16n ir relevanta. Aven huruvida arbetstagaren
far fortsatt mojlighet att nyttja sin utbildning kan vara en relevant
bedomningsfaktor. For privatanstéllda tjanstemédn anses arbetsskyldigheten
vara knuten till viss befattning eller vissa arbetsuppgifter. Exakt hur
arbetsskyldigheten for dessa arbetstagare ska bedomas dr nagot oklart. Vad
som kan konstateras dr emellertid att arbetsskyldigheten for privatanstillda
tjdnstemin dr mindre omfattande 4n den fOr privatanstillda arbetare och
troligtvis snarlik den for offentliganstillda.

En arbetsgivare som anser det relevant att krdva covid-19-vaccin har siledes
generellt sett sémre mojligheter att tillgodose detta intresse behov utan att
omplacera arbetstagaren utanfor tjinsten ndr arbetstagaren dr
offentliganstdlld eller en privatanstdlld tjansteman jamfort med nér
arbetstagaren dr en arbetare. Om arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren
utanfor anstillningens ramar likstills omplaceringen med en uppsédgning eller
ett avskedande och reglerna i LAS maste dé efterfoljas.

En offentlig arbetsgivare maste vidare forhélla sig till 2 kap. 6 § RF som
innebédr att staten samt regioner och kommuner inte kan pétvinga en
arbetstagare vaccin. Forbudet intrdder endast nér arbetsgivaren upptrader 1
egenskap av det allménna och inte 1 egenskap av enskild. Av AD 1984 nr 94
foljer att avgorande for denna griansdragning &r om arbetstagaren vidtar det
kroppsliga ingreppet 1 syfte att tillgodose sitt eget intresse som arbetsgivare
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eller 1 syfte att tillgodose ett allméint intresse. Westregdrd har forsokt
tydliggora grinsdragningen med hjélp av exemplet rorande kroppsvisitering
inom forsvaret. Min uppfattning dr att detta exempel tyder pa att ett och
samma intresse, som det kroppsliga ingreppet syftar till att tillgodose, kan
innebdra bade att 2 kap. 6 § RF ar tillimplig och inte. Westregards bedomning
ar att en arbetsgivare som genomfor kroppsvisitering for att kontrollera att
arbetstagarna inte anvander arbetsplatsens kopiator for privat bruk gor detta i
sitt eget och inte 1 allmédnhetens intresse. Kroppsvisitering i syfte att forhindra
att arbetstagarna anvénder arbetsplatsens kopiator for privat bruk bor dock,
om kostnaderna for detta visar sig bli mycket omfattande, 4ven kunna handla
om att tillgodose ett allmént intresse av att offentliga funktioner fullgdrs pa
ett korrekt sdtt genom att verksamhetens resurser anvédnds kostnadseffektivt.

Av ovan sagda dr mina slutsatser foljande. Om en offentlig arbetsgivare inom
exempelvis vard och omsorg vill omplacera ovaccinerad personal i syfte att
upprétthélla hog patientsdkerhet bor detta innebéra att arbetsgivaren agerar i
egenskap av det allmdnna. Om samma arbetsgivare diremot vidtar atgirden i
syfte att minska sjukfrdnvaron eftersom arbetsgivaren anser det krdvande att
ersitta sjukfranvarande arbetstagare och utbetala sjuklon, men sjukfrdnvaron
inte 1 ndgon storre utstrackning paverkar maojligheterna att forse patienter och
omsorgstagare med god vard och omsorg, framstar det som tveksamt att
ingreppet skulle omfattas av 2 kap. 6 § RF. Bedomningen bor dock vara den
motsatta om sjukfranvaron leder till organisatoriska eller ekonomiska
svarigheter att bedriva verksamheten med goda resultat.

Om arbetsgivaren bedoms agera i egenskap av det allmidnna ar nésta fraga att
besvara om sanktionen dr av sddan styrka att det kroppsliga ingreppet &r att
anse som patvingat. Mot bakgrund av AD 1984 nr 94 har i bade forarbeten
och 1 doktrin framhallits att ett ingrepp ar patvingat, inte bara om det
genomfors med eller under hot om vald, utan 4ven om det genomfors under
hot om andra sanktioner. Med hénvisning till AD 1984 nr 94 skriver
Westregard att Arbetsdomstolen ansett att hot om omplacering innebér att
atgirden dr patvingad. Detta skulle innebira att en offentlig arbetsgivare, som
agerar 1 egenskap av det allmidnna, saknar mdjlighet att omplacera en
arbetstagare inom ramen for anstillningen med héanvisning till att
arbetstagaren inte vaccinerar sig. Min bedomning ar att en sddan slutsats, mot
bakgrund av de kursiverade citaten 1 avsnitt 3.2, inte generellt later sig goras.
Min tolkning av AD 1984 nr 94 é&r att omplacering inom ramen for
anstéllningen kan vara tillatet enligt 2 kap. 6 § RF. Detta synes dock forutsétta
att arbetstagaren gors medveten om att omplacering inom ramen for
anstillningen dr den enda konsekvens som kan intréda ifall arbetstagaren inte
vaccinerar sig. Om arbetstagaren ddaremot har anledning att uppfatta det som
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att underldtenhet att vaccinera sig kan resultera 1 uppsédgning eller avstangning
ar vaccinationen att anse som patvingat arbetstagaren.

En arbetsgivare som nyttjar sin omplaceringsritt méste vidare forhélla sig till
bastubadarprincipen samt principen om god sed pa arbetsmarknaden. En
tillimpning av bastubadaprincipen forutsitter att omplaceringen ar vidtagen
pa grund av personliga skdl. S& torde manga génger vara fallet vid en
omplacering som genomfors pa grund av att arbetstagaren dr ovaccinerad.?*?
Principens tillimplighet fOrutsétter dirtill att omplaceringen fétt sdrskilt
ingripande verkningar med hénsyn till arbetsuppgifter, anstéllningsformaner
och anstéllningsforhéllandet 1 6vrigt. En sérskilt ingripande omplacering &r
enbart tillaiten om arbetsgivaren kan visa godtagbara skl och inneborden av
detta begrepp maste avgoras i varje enskilt fall. Det kan emellertid konstateras
att Arbetsdomstolen tillimpat bastubadarprincipen restriktivt och 1 de flesta
fall godtagit arbetsgivarens skdl. Som tidigare framgatt har det i doktrin
framhallits att arbetsgivaren &r fri att omplacera arbetstagaren sd lidnge
arbetsgivaren inte agerar godtyckligt eller utifran slumpmaissiga eller
ovidkommande syften. Mycket talar dirmed for att en arbetsgivare som kan
uppge varfor det funnits ett behov av att omplacera en ovaccinerad
arbetstagare 1 de flesta fall lir anses ha uppfyllt kravet pd godtagbara skal.

En tillimpning av principen om god sed forutsitter, till skillnad frdn en
tillimpning av bastubadarprincipen, inte att omplaceringen fatt sérskilt
ingripande verkningar for arbetstagaren. Ddremot &r kraven for att principen
ska hindra en omplacering fortsatt hogt stillda. Kéllstrom och Malmberg
skriver att en omplacering maste vara verkligen stridande mot allmén moral
for att kunna angripas med principen om god sed. Vid genomférandet av
integritetskrdnkande atgirder innefattar begreppet dock ndrmast en
proportionalitetsbedomning dir arbetsgivaren intresse av att vidta atgirden
ska vdgas mot arbetstagarens intresse av skydd for sin personliga integritet.
En omplacering till foljd av att arbetstagaren dr ovaccinerad dr enligt min
beddmning resultatet av tvd motsatta intressen som blivit vil avvdgda. En
arbetstagare kan vélja att inte vaccinera sig men da riskera att arbetsgivaren
anser det befogat att omplacera arbetstagaren inom ramen for anstillningen.
En motsatt beddomning skulle riskera att underminera den flexibilitet som
arbetsgivarens tillfogas genom omplaceringsritten. Den ovaccinerade
arbetstagarens intresse av sin personliga integritet far enligt min mening anses
tillgodosett genom att anstdllningens ramar avgoér grianserna fOr
omplaceringsritten. En omplacering inom ramen for anstillningen ar av
uppenbara anledningar en mindre kidnnbar dtgédrd &n en uppsidgning.

243 Jfr dock diskussionen i avsnitt 7.2.3 avseende grinsdragningen mellan arbetsbrist och
personliga skal.
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7.2.2 Uppsagning pa grund av personliga skal

Ifall det saknas omplaceringsmdjligheter inom ramen for anstillningen
uppstar frigan om arbetsgivaren har ritt att siga upp en arbetstagare for att
denne inte vaccinerat sig. Grunden for en uppsidgning kan antingen vara
arbetsbrist eller personliga skdl. Oaktat uppsdgningsgrund maste kravet pa
saklig grund 1 7 § LAS vara uppfylit.

Uppsdgning pa grund av personliga skél forutsétter att arbetstagaren brutit
mot eller misslyckats med att uppfylla en forpliktelse 1 anstéllningsavtalet
som dr av visentlig betydelse for arbetsgivaren och vars existens och
visentlighet arbetstagaren varit medveten om. Fragan dr dirmed om en
skyldighet att vaccinera sig kan anses folja av anstéllningsavtalet. For att
kunna besvara denna fraga har material avseende arbetsgivarens ritt att
beordra arbetstagaren att genomga drog- och alkoholtest undersokts. Det ska
understrykas att foljande tar sikte pa den privata sektorn. Offentliga
arbetsgivare méste som bekant agera 1 enlighet med 2 kap. 6 § RF vilket jag
aterkommer till 1 slutet av detta avsnitt.

Likt fallet med skyldigheten att underkasta sig ett drog- eller alkoholtest finns
den rittsliga grunden for att krdva att arbetstagaren vaccinerar sig i
anstéllningsavtalet. Saledes kan frigan vara reglerad i1 personligt avtal,
kollektivavtal eller lag. Om négon reglering av frdgan inte finns 1 avtal eller
lag f6ljer av praxis att arbetsgivaren som en del av arbetsledningsritten dénda
kan ha rdtt att krdva att arbetstagaren ska underkasta sig en
integritetskrinkande Aatgird. Arbetsdomstolen har dd beddomt att en
arbetstagare som inte underkastar sig den integritetskrinkande atgérden
asidositter vad som aligger arbetstagaren enligt anstillningsavtalet. Saklig
grund for uppsigning kan dd finnas. Oberoende av om skyldigheten att
underkasta sig en integritetskrankande atgard &r reglerad 1 avtal eller om den
foljer av arbetsledningsritten fir den integritetskridnkande atgérden inte strida
mot lag eller god sed pa arbetsmarknaden.

Inom den privata sektorn finns ingen lagstiftning som direkt tar sikte pa
arbetsgivarens rtt att krdva vaccination. Artikel 8 EKMR, som omfattar ett
skydd mot ofrivillig vaccination, har dock ansetts tillimplig dven 1
forhallandet mellan enskilda. Arbetsdomstolen har prévat fragan om
arbetsgivarens ratt att aldgga en arbetstagare att genomga drog- eller
alkoholtest mot artikeln. Huruvida artikeln ansetts direkt tillaimplig, eller om
Arbetsdomstolen gett artikeln indirekt effekt genom att l1ata principen om god
sed inbegripa en provning mot artikel 8 EKMR, &r enligt min mening oklart.
Det torde dock vara mindre intressant att 1 detta sammanhang undersoka
saken ndrmre. Konsekvensen av att arbetsgivaren bedoms ha agerat 1 strid
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med artikel 8 EKMR blir i badda fallen att arbetsgivarens agerande underkénns
av Arbetsdomstolen.

Frdgan om arbetstagarens skyldighet att underkasta sig ett av arbetsgivaren
beordrat drog- eller alkoholtest har dven varit foremdl for provning 1
Europadomstolen. Europadomstolen har dd bland annat konstaterat att
lagkravet i artikel 8.2 EKMR dr uppfyllt nédr arbetsgivaren beslutar om en
atgdrd inom ramen fOr arbetsledningsritten. Av Arbetsdomstolens och
Europadomstolens rittspraxis framgar vidare att en intresseavvigning ska
goras mellan arbetsgivarens intresse av att genomfdéra drog- och
alkoholtesterna och arbetstagarens intresse av personlig integritet. Réttsfallen
kan grovt delas in 1 tva kategorier.

Till den forsta kategorin hor verksamheter 1 vilka domstolen bedomt att
arbetsgivarens haft ett starkt sdkerhets- och skyddsintresse av att genomfora
testerna. I vissa fall har detta intresse haft sin grund 1 arbetsmiljélagstiftning.
Som Arbetsdomstolen uttryckte det i1 Fryhusfallet tog domstolen 1
Stallningsbyggarmalet och Oskarhamnsmaélet ”hédnsyn till arbetsmiljolagens
bestimmelser om ansvaret for att forebygga ohilsa och olycksfall 1 arbetet”.
Arbetsdomstolen ansdg 1 de tvé fallen att drogtesterna syftade till att uppfylla
det allminna arbetsmiljdansvaret respektive att det lag i linje med 3 kap. 2
och 14 §§ AML att genomfora och medverka i drogtesterna. I AD 2009 nr 53
gjordes ingen uttrycklig héanvisning till arbetsmiljolagstiftning men
verksamhetens risker for arbetstagarna utgjorde tydligt utgdngspunkt for
arbetsdomstolens bedémning. [ andra fall har ett sdkerhets- och
skyddsintresse haft sin grund i allmidnhetens sidkerhets- och skyddsbehov. I
Oskarhamnsmaélet respektive mélet Wretlund mot Sverige tog
Arbetsdomstolen och Europadomstolen hédnsyn till de sédkerhetsrisker
kérnkraftsverksamheten innebar for omgivningen. I AD 2002 nr 51, AD 2009
nr 36, AD 2011 nr 36 och AD 2013 nr 19 samt Madsen mot Danmark férde
domstolarna ett motsvarande resonemang kring arbetsgivarens intresse av att
genomfora drog- och alkoholtest i syfte att astadkomma en hog trafiksékerhet.

Till den andra kategorin hor verksamheter dér syftet med testningen 1 hogre
grad varit knutet till verksamhetens dndamal. 1 Fryshusfallet var syftet med
verksamheten att forebygga vald och kriminalitet bland skolungdomar. Det
var enligt Arbetsdomstolen darfor en sjdlvklarhet att Fryshuset inte kunde ha
skolvédrdar som missbrukade narkotika.

For att en arbetsgivare ska ha anses ha ett legitimt intresse av att kréva att en
arbetstagare vaccinerar sig bor detta intresse darmed ga att klassificera som
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antingen ett sikerhets- och skyddsintresse eller som ett &ndamalsintresse.?**
Inledningsvis kan fastslas att viss Overlappning bor foreligga mellan
verksamheter dir det finns ett sdkerhets- och skyddsintresse av att krdva
vaccination men dir detta intresse inte har sin grund i1 arbetsmiljolag-
stiftning, och verksamheter dir det finns ett &ndamadlsintresse av att kriva
vaccination. Till exempel skulle ett vaccinkrav inom véird och omsorg
uppstdllt 1 syfte att skydda patienter och omsorgstagare frdn smitta kunna
hénforas till sdkerhets- och skyddsintresset, men ocks4 till &ndamalsintresset
eftersom verksamheten syftar till att forse patienter med god vard.

Den forsta frdgan som ska utredas dr om en arbetsgivare, som ett resultat av
arbetsmiljolagstiftningen, kan anse ha ett intresse av att krdva att en
arbetstagare vaccinerar sig mot covid-19. Arbetsmiljolagstiftningen syftar till
att forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet samt till att &ven 1 vrigt uppna
en god arbetsmiljo. Av AFS 2001:1 foljer att arbetsgivaren systematiskt ska
riskbedoma verksamheten och vidta atgidrder dérefter. En motsvarande
skyldighet &vilar arbetsgivaren enligt AFS 2018:4. For uppsatsen ar tva
stycken riskbedémningar relevanta.

For det forsta maste arbetstagaren bedoma risken for att en ovaccinerad
arbetstagare utsitter andra arbetstagare for smitta och ohilsa. Denna risk
torde finnas 1 s& gott som alla verksamheter dér arbetet utfors kollegialt och
arbetstagarna vistas ndra varandra 1 gemensamma utrymmen. Att
arbetsgivaren i samtliga dessa fall for att uppfylla sitt arbetsmiljéansvar skulle
behova uppstilla vaccinkrav framstdr som en langtgdende tolkning av
arbetsmiljoansvaret. Det foreligger hédr en vésentlig skillnad jamfort med
genomforandet av drog- eller alkoholtest 1 sékerhetsfarliga verksamheter.
Risken for ohélsa nér det finns ovaccinerade arbetstagare pa arbetsplatsen far
anses variera 1 mindre grad mellan olika verksamheter 4n risken for olycka 1
samband med att arbetstagare utfor arbete under paverkan av alkohol eller
droger. Det dr ddrmed enklare att 1 det sistndmnda fallet skilja verksamheter
dér integritetskrankande atgédrder dr befogade ur ett arbetsmiljoperspektiv
frin verksamheter diar beddmningen ar den motsatta.

For det andra méste arbetsgivaren bedoma risken for att en ovaccinerad
arbetstagare utsétts for smitta av klienter, kunder, patienter, omsorgstagare
etcetera. Vid denna riskbeddmning 4r Folkhidlsomyndighetens vigledning for
vaccination av personal inom vard och omsorg av intresse. Som framgatt
rekommenderar Folkhédlsomyndigheten att all personal som arbetar nira
patienter och omsorgstagare ska vara vaccinerade mot covid-19.

244 Observera dock att Arbetsdomstolen och Europadomstolen inte i ndgot fall kommit till
slutsatsen att arbetsgivaren saknat ett legitimt intresse av att genomfora drogtesten. Det gar
darmed inte att utesluta att dven andra intressen skulle kunna betraktas som beriéttigade.
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Bedomningen grundar sig emellertid inte pa arbetsmiljoskdl utan pa
patientsdkerhets- och verksamhetsrelaterade skél. Detta skiljer sig fréan
beddmningen av vissa andra virus avseende vilka Folkhdlsomyndigheten
bedomt att vaccination av personalen ar pakallat ur arbetsmiljoskal.
Folkhdlsomyndighetens végledning &r inte bindande for arbetsgivaren och
naturligtvis kan det, oaktat Folkhdlsomyndighetens bedomning, finnas
verksamheter dir arbetstagarna I6per stor risk att utsdtts for smitta. Det ar
dock befogat att stilla fragan var denna risk skulle vara stérre 4n inom vard
och omsorg.

Inte heller kan ndgon skyldighet att kridva vaccination folja av AFS 2018:4.
Av AFS 2018:4 framgér att arbetsgivaren 1 vissa fall har en skyldighet att
erbjuda arbetstagaren vaccination. Skyldigheten dr emellertid begriansad till
just erbjudandet om vaccin. Denna slutsats tydliggors genom en jamforelse
med AFS 2019:3 dir det, till skillnad fran 1 AFS 2018:4, finns bestimmelser
om att arbetsgivaren enbart far sysselsétta personer med tjdnstbarhetsintyg.

Som tidigare konstaterats har domstolarna ansett att ett sdkerhets- och
skyddsintresse kan ha sin grund i — inte arbetsmiljolagstiftning — utan 1
allménhetens sikerhets- och skyddsbehov. Ett intresse av att arbetstagaren &r
vaccinerad skulle till exempel kunna finnas i1 verksamheter inom vard och
omsorg dér arbetstagarna arbetar néra patienter och omsorgstagare. Patienter
och omsorgstagare torde ofta tillhora riskgrupp och dérmed 16pa risk for
allvarlig sjukdom vid smitta. Som framgédtt 1 avsnitt 4 har
Folkhdlsomyndigheten gjort bedomningen att personal som arbetar nira
patienter och omsorgstagare bor vara vaccinerade mot covid-19 for att stiarka
patientsdkerheten. Dartill bor beaktas att patienter och omsorgstagare stér i
beroendestéllning till vard- och omsorgsrelaterade verksamheter eftersom
dessa personer inte har ndgon verklig mojlighet att avsédga sig hjédlp. Férutom
inom vard och omsorg skulle ett sdkerhets- och skyddsintresse kunna finnas
1 verksamheter som under pandemin pekats ut som sérskilt skadliga for
smittspridningen. Arbetsgivaren skulle exempelvis kunna ha ett intresse av
att kabinpersonal eller nattklubbspersonal &r vaccinerad. Svérigheten ar
emellertid att avgdra vilka verksamheter som ska omfattas av denna
intressekategori. Anledningen é&r att flertalet verksamheter dir ménga
maéanniskor samlas samtidigt av Folkhdlsomyndigheten har utpekats som
riskfyllda ur smittsynpunkt.

En betydande skillnad mellan den sdkerhetsrisk som en drog- eller
alkoholpaverkad arbetstagare innebdr for omgivningen respektive den
hilsorisk som en ovaccinerad arbetstagare innebér for omgivningen &r att det
1 storre utstrdckning ligger inom omgivningens kontroll att skydda sig mot
den sistndmnda risken. Genom att sjdlv vaccinera sig minskar risken att
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drabbas av allvarlig sjukdom. Detta bor innebira att arbetsgivarens intresse
av att vidta sékerhets- och skyddsatgéirder i manga fall far anses minska till
foljd av att en del av ansvaret rimligen far 6verforas pa den som arbetsgivaren
hade velat skydda genom vaccinkravet. Denna slutsats bor beaktas vid
beddmning av om ett sdkerhets- och skyddsintresse kan hirledas ur savil
arbetsmiljolagstiftning som ur allménhetens sékerhets- och skyddsbehov.

Precis som att Arbetsdomstolen bedomt att det 1 en verksamhet med syfte att
motverka kriminalitet och drogmissbruk funnits ett intresse av att
arbetstagarna var drogfria, bor det finns verksamheter 1 vilka det med
hinvisning till verksamhetens &dndamél kan finnas ett intresse av att
arbetstagarna dr vaccinerade. Ett sddant intresse torde bland annat kunna
finnas 1 verksamheter som vilar pd vetenskap och beprovad erfarenhet. Det
kanske mest uppenbara exemplet &r att vaccintillverkare maste kunna krava
att anstéllda dr vaccinerade.

Efter att Arbetsdomstolen och Europadomstolen konstaterat att arbetsgivaren
haft ett befogat intresse av att vidta drogtesten har domstolen gjort en
avvigning mot arbetstagarens intresse av sin personliga integritet. Domstolen
har da tillmatt vikt vid hur testerna genomforts och déarvid framhallit att ett
urin-, blod- eller utandningsprov inte kan anses allt for integritetskridnkande.
I detta hédnseende kan konstateras att skillnaderna mellan drog- eller
alkoholtest respektive vaccination dr visentliga. For det forsta innebar ett test
att nagot ska ldmna kroppen medan vaccination innebdr att nagot ska tillforas
kroppen. For det andra ér ett drog- och alkoholtest riskfritt medan det, dven
om dessa dr laga, kan finnas vissa risker kopplad till en vaccination.
Sammanfattningsvis fir en arbetstagare ddrmed anses ha ett storre intresse av
att inte ofrivilligt vaccinera sig én av att inte ofrivilligt genomga ett drog- eller
alkoholtest. Eftersom en intresseavviagning ska goOras innebdr detta att
arbetsgivarens intresse av att krdva vaccination maste vidga tyngre &dn
arbetsgivarens intresse av att krdva drog- eller alkoholtest. I annat fall
kommer intresseavviagningen falla ut till arbetstagarens fordel och nagon
skyldighet att vaccinera sig kan inte anses folja av anstéllningsforhallandet.

Domstolarna har vidare tillmétt vikt vid om det funnits mindre
integritetskrinkande Atgérder for att uppna syftet med testerna. Kan
arbetsgivaren uppnd intresset bakom vaccinkravet genom mindre
integritetskrinkande smittskyddsatgirder kommer séledes arbetstagarens
intresse av personlig integritet att viga tyngre. En samlad bedomning far
goras av om syftet med vaccinkravet kan uppnds genom exempelvis
skyddsutrustning, tester for covid-19 eller omorganisering av lokaler. Hur
betungande det blir for sdvél arbetsgivare samt dvriga arbetstagare att vidta
alternativa atgédrder bor rimligtvis inverka pa intresseavvigningen.
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Om resultatet av intresseavvigningen dr att arbetsgivaren har ritt att krdva
vaccination framgar av praxis att detta inte 1 sig innebdr att en uppsidgning ar
sakligt grundad. Arbetsgivaren maste fullgora sin omplaceringsskyldighet
enligt 7 § 2 st. LAS vilket innebér att det dvilar arbetsgivaren att utreda om
det finns nagot ledigt arbete inom verksamheten dit arbetstagaren kan
omplaceras.’*> Om sidana mojligheter saknas, eller om arbetstagaren tackar
nej till ett skdligt omplaceringserbjudande, foreligger som regel saklig grund
for uppsédgning. Arbetsgivaren maste ocksd ha informerat arbetstagaren om
att anstillningen ar 1 fara om arbetstagaren inte vaccinerar sig 1 enlighet med
arbetsgivarens krav.

Vad som hittills har framforts i avsnittet avser den privata sektorn. P4 den
offentliga sektorn ar 2 kap. 6 § RF tillimplig. D& uppsdgning dr en sddan
sanktion som innebér att det kroppsliga ingreppet patvingas arbetstagaren ar
en offentlig arbetsgivare, som upptrider i rollen som det allmidnna?4,
forhindrad att sdga upp en arbetstagare som inte vaccinerar sig. En &tgédrd som
strider mot forbudet mot kroppsliga ingrepp ar enligt 2 kap. 20 § RF dock
tillaten om det finns lagstod for atgidrden. Fragan dr dirmed om ett sddant
lagstdd finns.

Att arbetsgivaren genom 3 kap. 2 och 2 a §§ AML samt AFS 2001:1 skulle
ges ratt att krdva vaccination framstir som tidigare konstaterats vara en
langtgdende tolkning av regleringen. Av det tidigare sagda framgar att det inte
heller i AFS 2018:4 stadgas nagon skyldighet for arbetsgivaren att kriva att
arbetstagaren &dr vaccinerad. I nuldget finns sédledes inget undantag till
forbudet mot kroppsliga ingrepp. Mot bakgrund av detta konstaterande saknas
anledning att utreda om AFS 2018:4 utgor lag 1 den mening som avses 1 2
kap. 20 § RF.

7.2.3 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

I den réttspraxis som finns avseende drog- och alkoholtest har fridgan varit om
en skyldighet att medverka i testningen f6ljt av anstéllningsavtalet och om en
arbetstagare som inte underkastat sig testen darfor har kunnat ségas upp pa
grund av personliga skél. I foregédende avsnitt har denna praxis tillimpats pa
vaccinfrigan. Det dr emellertid intressant att 4ven utreda om ovaccinerade
arbetstagare skulle kunna sidgas upp med hianvisning till arbetsbrist. Eftersom
arbetsbrist som regel utgor saklig grund for uppsidgning ar det mojligt att detta

245 Omplaceringsskyldigheten dr begriinsad till arbete for vilket arbetstagaren har
tillrdckliga kvalifikationer. Vid avgdrande av vilka kvalifikationskrav arbetsgivaren kan
uppstilla i fraga om krav pé vaccin mot covid-19 hénvisas till avsnitt 7.2.3.

246 Vid bedomning av denna frdga hénvisas till avsnitt 7.2.
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vore en mer framkomlig vig for en arbetsgivare som har ett intresse av att
sdga upp en ovaccinerad arbetstagare.

Arbetsbrist brukar beskrivas som alla skdl som inte &r hénforliga till
arbetstagaren personligen. AD 2008 nr 46 illustrerar emellertid att
grinsdragningen mellan arbetsbrist och personliga skél inte alltid ar tydlig. I
fallet sades en ldrare upp péd grund av arbetsbrist da skolan efter att ha infort
krav pa ldrarbehorighet hdvdade att det fanns brist pa ldrartjdnster dér ett
sadant krav saknades. Arbetsdomstolen ansdg att uppsdgningen berodde pa
arbetsbrist eftersom fordndringarna som foranlett uppsidgningen inte var
hénforliga till arbetstagaren utan till verksamheten. P4 motsvarande vis skulle
det kunna hivdas att om en arbetsgivare infor vaccinkrav uppstér brist pa
arbete som inte krdver att arbetstagaren &r vaccinerad. Eftersom en
ovaccinerad arbetstagare inte har vidtagit nigon f{Ordndring, utan
forandringen ar hénforlig till verksamheten, dr uppsdgningen grundad pa
arbetsbrist. Om det saknas omplaceringsmojligheter skulle 1 teorin saklig
grund for uppsédgning foreligga.

Utgéngspunkten &r att Arbetsdomstolen saknar behorighet att prova det
berittigade fran foretagsekonomisk, organisatorisk eller ddrmed jamforlig
synpunkt i att genomfora en fordndring av verksamheten eller att genomfora
den pd det sitt som arbetsgivaren gjort. Som framgatt far dock ett
arbetsledningsbeslut inte strida mot god sed pa arbetsmarknaden. Denna
utgangspunkt kommer dven till uttryck genom Arbetsdomstolens tolkning av
begreppet tillrackliga kvalifikationer 1 7 respektive 22 och 25 §§ LAS. De
kvalifikationskrav som arbetsgivaren uppstéller maste vara relevanta for
arbetsuppgifterna och inte stridande mot god sed. Av AD 2010 nr 34 framgar
att arbetsgivaren har rétt att uppstélla de krav som denne anser lampliga under
forutséttning att kraven inte dr obefogade eller 6verdrivna. Mot bakgrund av
det sagda bor en arbetsgivare inte ha ritt infora kvalifikationskrav i form av
vaccinkrav om detta strider mot god sed. Inneborden av god sed torde 1
sammanhanget vara att kraven inte dr obefogade eller 6verdrivna. Oaktat att
uppsdgningen klassificeras som en arbetsbristuppsdgning ar séledes, for en
privat arbetsgivare, fragan om arbetsgivaren 1 sjilva verket har ritt att
uppstilla vaccinkrav for tjansten — eller med andra ord om arbetsgivaren kan
aberopa brist péd arbete som inte kréver att arbetstagaren dr vaccinerad.

Fragan lir sannolikt 1 méanga fall f& avgdras mot bakgrund av den
intresseavviagning som redogjorts for 1 foregdende avsnitt. Om
intresseavvagningen inte resulterar 1 att arbetsgivarens intresse av att kridva
vaccination viger tyngre dn arbetstagarens intresse av personlig integritet, lar
inte heller arbetsgivaren kunna hivda brist pd arbete dir vaccinkrav saknas.
Ett sadant kvalifikationskrav bor da betraktas som obefogat eller 6verdrivet.
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Om intresseavvigningen utfaller till arbetsgivarens fordel bor déremot
beddémningen bli den motsatta. Arbetsgivaren bor da kunna aberopa brist pa
arbete som inte kraver att arbetstagaren dr vaccinerad. Férutom i ett sddant
fall torde ett kvalifikationskrav i form av vaccinkrav inte betraktas som
obefogat eller overdrivet om arbetsbrist uppstér till f6ljd av att patienter,
omsorgstagare, leverantdrer, kunder eller andra samarbetspartners kriver att
arbetstagarna dr vaccinerade mot covid-19.

En privat arbetsgivare som skulle kunna &beropa bade personliga skél och
arbetsbrist som uppsidgningsgrund bor rimligen ha ritt att avgora till vilken
grund uppsédgningen ska hénforas. Som tidigare framgatt aktualiseras delvis
olika regelverk beroende pa vilken uppsdgningsgrund som foreligger.

Det ska understrykas att 2 kap. 6 § RF fortfarande torde innebéra att offentliga
arbetsgivare som agerar 1 egenskap av det allmadnna ar forhindrade att sdga
upp en ovaccinerad arbetstagare. Ponera att en minskad efterfrdgan uppstar
pa de tjanster som ett offentligt drivet dldreboende erbjuder till f6ljd av en
okad efterfragan pa tjdnster hos privatdgda dldreboenden som bedomts ha haft
ratt att sdga upp ovaccinerad personal. Enligt min tolkning finns det dven i en
saddan situation inget stod for att arbetsgivaren skulle ha ritt att sdga upp
ovaccinerade arbetstagare med hianvisning till att det foreligger brist pa arbete
utan vaccinkrav. Syftet med uppsédgningen skulle vara att mojliggora ett
fortsatt bedrivande av verksamheten och saledes att tillgodose allménhetens
intresse av omsorg bedriven 1 offentlig regi. Arbetsgivaren skulle darmed
upptrdda 1 egenskap av det allmdnna och uppsdgningen falla inom
tillimpningsomradet for 2 kap. 6 § RF. For att uppsdgningen skulle vara
tilldten skulle d& enligt 2 kap. 20 § RF lagstod krdvas vilket som konstaterats
tidigare 1 nuldget inte finns.
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8 Sammanfattande slutsatser

8.1 Kvalifikationskrav vid nyanstallning

I nuldget finns inget stod for att pastd att en privat arbetsgivare saknar rétt att
neka en arbetssokande anstillning med hénvisning till att den arbetssdkande
inte dr vaccinerad mot covid-19. For det forsta dr det inte mojligt att dra
slutsatsen att ett sadant agerande skulle strida mot god sed. For det andra, om
en motsatt bedomning av begreppet god sed skulle goras, finns det ingen
rattslig bestimmelse att prova rekryteringsbeslutet mot.

Vilka mojligheter en offentlig arbetsgivare har att neka en arbetssdkande
anstillning med hénvisning till att den arbetssdkande &r ovaccinerad mot
covid-19 fir avgoras 1 varje enskilt fall. Den praxis som finns att tillga fran
Europadomstolen avseende tillimpningen av artikel 8 EKMR 1 rekryterings-
sammanhang dr knapphédndig. Mycket tyder dock pa att rétten till privatliv 1
detta avseende har en innebdrd som till stor del Overensstimmer med
inneborden av 12 kap. 5 § RF, 4 § LOA och 1 kap. 9 § RF. Vilka krav
arbetsgivaren kan stélla avgors enligt samtliga bestimmelser mot bakgrund
av verksamhetens och tjinstens art. Arbetsgivaren torde enligt
bestimmelserna i RF och LOA ha tdmligen stor frihet att avgora vilka
anstéllningskrav som &r sakligt grundade. P4 motsvarande vis verkar staterna
ges ett relativt stort tolkningsutrymme att avgora vad som dr en berittigad
inskrdankning enligt artikel 8.2 EKMR. Sa lidnge ett vaccinkrav dr sakligt,
relevant och proportionerligt bor nagot hinder mot ett sddant
kvalifikationskrav inte foreligga.

8.2 Omplacering inom ramen for tjansten

En arbetsgivare som anser det finnas behov av att omplacera en ovaccinerad
arbetstagare bor ha omfattande mojligheter att tillgodose detta behov. Medan
bastubadarprincipen enbart avser omplaceringar som far sérskilt ingripande
verkningar for arbetstagaren dr principen om god sed pa arbetsmarknaden
daremot tillimplig pa alla typer av omplaceringar. Oavsett om
bastubadarprincipen innebér att arbetsgivaren ska uppvisa godtagbara skél f6r
omplaceringen, eller om principen om god sed ska tillimpas, framstar det som
att omstandigheterna 1 det enskilda fallet ska vara av ndrmast extraordindr art
for att principerna ska hindra en omplacering. Att dessa tvd principer inte
givits ndgot storre genomslag 1 réttstillimpningen, och enligt min bedémning
inte heller lar gora det 1 vaccinfrigan, framstdr som rimligt. En
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intresseavvagning finns redan inbakad 1 att anstdllningens ramar avgor
omplaceringsrittens omfattning.

En offentlig arbetsgivare, som upptrider i rollen som det allménna, fir enligt
2 kap. 6 § RF inte patvinga en arbetstagare vaccin. Under fOrutsittning att
arbetsgivaren klargdr for arbetstagaren att omplacering dr den enda éatgérd
som kan bli aktuell om arbetstagaren inte vaccinerar sig bor en omplacering
inom ramen for tjdnsten falla utanfor tillimpningsomradet for 2 kap. 6 § RF.
Nagot lagstod for omplaceringen kravs da inte.

Sammanfattningsvis bor foljaktligen bade en privat och en offentlig
arbetsgivare som regel ha rétt att inom ramen for anstéllningen omplacera en
arbetstagare som viagrar att vaccinera sig.

8.3 Uppsagning pa grund av personliga
skal

Vid bedémning av om en privat arbetsgivare kan kréva att en arbetstagare
vaccinerar sig — 1 bemaérkelsen att en arbetstagare som inte vaccinerar sig i
enlighet med arbetsgivarens 6nskan dsidosétter vad som dvilar arbetstagaren
enligt anstidllningsavtalet — ska mot bakgrund av Arbetsdomstolens och
Europadomstolens praxis en intresseavvigning géras. Om arbetsgivaren har
ett berdttigat intresse av att krdva att arbetstagaren dr vaccinerad maste
dérmed forst utredas.

Att arbetsgivaren kan anses ha ett sddant intresse som en f6ljd av ansvaret
enligt arbetsmiljolagstiftningen framstar som orimligt. Arbetsmiljoansvaret
torde som regel vara begrinsat till vidtagandet av mindre ingripande
skyddsédtgdrder. Det framstdr ddremot som desto mer troligt att en
arbetsgivare med hinvisning till samhéllets sédkerhets- och skyddsbehov eller
till andamaélet med verksamheten kan anses ha ett legitimt intresse av att krdava
att arbetstagaren ar vaccinerad. I tidigare avsnitt har jag forsokt exemplifiera
1 vilka verksamheter ett sddant intresse skulle kunna finnas. Bedémningen
maste dock alltid goras 1 varje enskilt fall. Enligt min mening bor vidare det
faktum — att personer i1 den ovaccinerade arbetstagarens omgivning 1 relativt
hog grad kan skydda sig mot allvarlig sjukdom genom att sjdlva vaccinera sig
— pdverka beddmningen av om arbetsgivaren har ett beréttigat intresse av att
krdva att arbetstagaren vaccinerar sig.

Arbetsgivarens berittigade intresse maste direfter vigas mot arbetstagarens

intresse av personlig integritet. Kan arbetsgivaren tillgodose sitt intresse
genom mindre integritetskrankande skyddsatgérder ar arbetsgivaren hanvisad
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till att istédllet vidta dessa. Slutligen maste understrykas att vaccination ar ett
stort ingrepp 1 den personliga integriteten. Arbetsgivarens intresse av att
arbetstagaren dr vaccinerad maste dirmed véga tungt for att arbetsgivaren ska
kunna kréva att arbetstagaren vaccinerar sig.

Mot bakgrund av ovan dr min slutsats att en skyldighet att vaccinera sig enbart
1 undantagsfall kan anses folja av anstéllningsavtalet. En arbetsgivare bor
foljaktligen endast i undantagsfall ha ratt att siga upp en ovaccinerad
arbetstagare pa grund av personliga skal.

Inneborden av 2 kap. 6 RF idr att en offentlig arbetsgivare som agerar i
egenskap av det allménna 4r forhindrad att sdga upp en arbetstagare med
hianvisning till att denne &r ovaccinerad. En sddan atgérd kraver enligt 2 kap.
20 § RF lagstod vilket 1 nuldget inte finns.

8.4 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

En privat arbetsgivare kan hdvda brist pa arbete som inte krdver att
arbetstagaren &dr vaccinerad wunder foOrutsdttning att ett sddant
kvalifikationskrav inte dr obefogat eller 6verdrivet. Huruvida ett vaccinkrav
uppfyller dessa forutsittningar torde manga ganger fi avgoras mot bakgrund
av samma principer for intresseavvagning som vid uppsdgning av personliga
skdl. Arbetsbrist bor dven kunna foreligga om vaccinkrav fran patienter,
omsorgstagare, leverantorer, kunder eller andra samarbetspartners resulterar
1 arbetsbrist.

Offentliga arbetsgivare som agerar i egenskap av det allminna lir vara
forhindrade att vidta en uppségning med hdnvisning till att det foreligger brist
pa arbete dir vaccinkrav saknas. Aven en arbetsbristsituation torde omfattas
av 2 kap. 6 § RF och diarmed krédva lagstod.

8.5 Avslutande reflektioner

Sammanfattningsvis kan konstateras att fraigan om arbetsgivarens mojligheter
att uppstélla krav pa vaccin mot covid-19 1 samband med nyanstillning och
under pagdende anstillning mdéste avgéras med utgédngspunkt i
omstindigheterna 1 varje enskilt fall. Nagra enkla och allméngiltiga svar pa
uppsatsens tva huvudfragestdllningar kan darfor inte ges. Fragorna maéste
besvaras med utgangspunkt 1 den aktuella verksamhetens respektive tjdnstens
art och &ndamal. I uppsatsens analyserande avsnitt har forsok dock gjorts att
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generalisera de riktlinjer som beddmningen maéste utgd fran och att utifrdn
denna generalisering dra sd ldngtgdende slutsatser som latits sig goras.

Avslutningsvis méste det betonas att covid-19-pandemin &r i stindig
utveckling och att forutsiattningarna for att besvara frdgor med koppling till
pandemin fordndras i takt ddrmed. Uppsatsens huvudfrigestillningar méaste
foljaktligen besvaras mot bakgrund av sévil virusets och forskningens
utveckling som rittsutvecklingen. Under arbetet med att fardigstilla denna
uppsats meddelade ett privat assistensbolag att bolaget sagt upp en
ovaccinerad anstdlld och att bolaget rdknar med att sdga upp ytterligare minst
20 arbetstagare som vigrar att vaccinera sig mot covid-19.247 Att fallet
kommer bli foremal for domstolsprovning framstar inte som osannolikt och
det ska bli spdnnande att se hur domstolen i1 sd fall kommer att bedoma
uppsigningen.

247 »Qvaccinerad véardpersonal pa assistansbolag sigs upp” [Video], TV4 Nyheterna,
https://www.tv4.se/klipp/va/13738346/ovaccinerad-vardpersonal-pa-assistansbolag-sags-
upp, besokt 2021-12-31.
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