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Sammanfattning

Ett anstdllningsforhallande forutsdtter att de arbetsuppgifter som ligger inom ramen for
arbetstagarens anstéllning utfors under arbetsgivarens ledning. Nédr en arbetstagare végrar
utfora det dlagda arbetet betraktas detta som en arbetsvédgran. Syftet med denna uppsats ar att
analysera rittsldget avseende arbetsvigran och undersoka under vilka fOrutsdttningar
arbetsgivare har mojlighet att avsluta en anstidllning genom uppsédgning eller avsked. |
uppsatsen redogors ocksd for situationer dér arbetsvigran inte har lett till ett upphdrande av

anstillningen och ddrmed kan anses utgora en ritt for arbetstagaren.

I uppsatsen nas slutsatsen att arbetsgivarens mojligheter att avsluta en anstéllning vid
arbetsvdgran dar avhingigt omstindigheterna i det enskilda fallet. Det konstateras att
arbetsvédgran kan ta sig uttryck i tvd former. En specifik arbetsvigran kan resultera i saklig
grund for uppsdgning medan en allmdn arbetsvigran kan leda till avsked. Detta beror pé att
en allmén arbetsvigran ses som ett allvarligare brott mot anstéllningsavtalet, varfor
arbetsgivaren kan vidta en mer ingripande dtgird. Vidare nas slutsatsen att en arbetstagare
kan ha rétt att arbetsvigra vid arbete som innebdr fara for liv eller hilsa eller nir
arbetsgivaren ger ut lagstridiga order. Slutligen nés slutsatsen att arbetsvéigran i de flesta fall
utgor saklig grund for uppsdgning eller avsked, men dmnets komplexitet gor att det emellanét

kan beddmas vara en rittfardig handling av arbetstagaren.



Abstract

A contract of employment requires the employee to perform tasks within the supervised
framework of the employer. However, it is considered as a refusal to work if an employee
refuses to perform their tasks. The purpose of this essay is to analyze the legal framework
surrounding a refusal to work and examine the conditions under which employers can
terminate employment through notice of termination or dismissal. Additionally, the essay
illustrates situations where a refusal to work has not resulted in an employment termination

and thus can be considered as a right of an employee.

The essay concludes that a termination of employment due to a refusal to work depends on
the circumstances in each individual case. A refusal to work is expressed in two forms,
namely, a specific refusal to work that can result in a just cause for termination or a general
refusal to work that can lead to a just cause for dismissal. A general refusal to work is seen as
a more severe breach of the employment contract, why the employer can proceed with
intrusive measures. Furthermore, it is concluded that an employee has the right to refuse to
perform tasks involving danger to life and health or from orders given that are contrary to
law. However, a refusal to work does, in most cases, constitute a just cause for termination or
dismissal. Nevertheless, due to the complexity of the matter, it can occasionally be regarded

as an acceptable act by the employee.



Forord

Det har varit en period av intensivt, men framforallt larorikt, arbete. Vi vill framfora ett tack
till alla i vr omgivning som gett oss stod och haft tdlamod under tiden for uppsatsskrivandet.

Vi vill dven rikta ett sdrskilt tack till var handledare Anneli Carlsson som genom konstruktiv

kritik och berdm gett oss véigledning 1 vért arbete.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare har under ldng tid varit central i
arbetsrittsliga diskussioner. Ett anstidllningsavtal mellan de tvd parterna innefattar savil
rittigheter som skyldigheter, vilket enklast kan forklaras genom att arbetstagaren stéller sin
arbetskraft till arbetsgivarens forfogande i utbyte mot 16n och andra forméner.! Av
arbetsledningsritten fOljer att arbetsgivaren &ar Overordnad arbetstagaren, som enligt
arbetsskyldigheten besitter en lydnadsplikt och &r skyldig att utféra de arbetsuppgifter som
faller inom ramen for anstéllningen.” Nir en arbetstagare diremot vigrar utfora det &lagda
arbetet kan det betraktas som en arbetsvigran. Arbetsvigran innebér ett dsidosittande av de
forpliktelser som aligger arbetstagaren enligt anstdllningsavtalet, varfor fraga om uppsdgning

eller avsked kan aktualiseras.?

Det aterfinns emellertid inskrdnkningar i arbetsledningsritten genom lag, avtal eller god sed
pd arbetsmarknaden som dmnar jimna ut maktbalansen i anstéllningsforhdllandet.*
Begrdnsningarna avser att reglera de intressekonflikter som kan uppsta mellan arbetsgivarens
arbetsledningsritt och arbetstagarens vilja. Att vigra utfora arbete &r ett allvarligt brott mot
anstéllningsavtalet, men det dr av vikt att beakta skdligheten bakom arbetstagarens agerande
och de omsténdigheter som foranlett arbetsvdgran. Genom en avvégning av parternas olika
intressen gar det att faststdlla huruvida det finns situationer dér arbetstagarens rétt att vigra

utfora arbete mdjligen kan inskrénka arbetsledningsritten.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats dr att analysera det rddande rittsliget avseende arbetsvagran och
undersoka under vilka forutsédttningar arbetsgivare, utifrdn de analyserade grunderna, har
mdjlighet att avsluta en anstillning genom uppsigning eller avsked. I uppsatsen redogors
ocksa for situationer dir arbetsvdgran inte har lett till ett upphdrande av anstéllningen och
dirmed kan anses utgdra en ritt for arbetstagaren. For att uppna detta syfte formuleras

fragestdllningarna enligt foljande:

I Kallstrdm (2019), s. 23.
2 Glavé (2020), s. 499.

3 Ibid., s. 383.

“Tbid., 5. 499.



1. Under vilka forutsittningar kan arbetsvéigran utgora saklig grund for uppsigning eller
avsked?

2. Under vilka forutsdttningar kan en arbetsvigran vara rattfardigad?

1.3 Avgransningar

Forst och frimst avgrinsas uppsatsen till att enbart behandlas utifran ett svenskt perspektiv.
EU-rittsliga och internationella perspektiv kan emellertid vara av betydelse pd omrédet,
sédrskilt vad giller arbetsvdgran i relation till religionsfrihet. Arbetsvdgran gjord pa religiosa
grunder dr dock ett omfattande dmne i sig, varfor det inte kommer att fordras en analys av
rattslaget ur ett etniskt perspektiv. Réttsfallen som behandlas inom omradet &r av relevans for
uppsatsen, men ingen vidare utredning av &mnet har varit nddviandig for att uppfylla
uppsatsens huvudsakliga syfte. Vidare dr forbudet mot diskriminering i samband med religion
eller annan trosuppfattning den enda diskrimineringsgrunden som é&r av betydelse for
uppsatsen. Ovriga diskrimineringsgrunder kommer siledes att limnas utanfor uppsatsens

tillimpningsomrade.

Vidare kommer uppsatsen att utgd fran lagbestimmelserna 1 lag (1982:80) om
anstillningsskydd (LAS). Det kommer inte goras ndgon djupare redogorelse for om
arbetstagarna haft en anstéllning inom den privata eller offentliga sektorn, eftersom det inte
har ansetts vara vidsentligt for att besvara frigestéillningarna. Vad som dock har varit av
betydelse &r att enbart behandla arbetstagare med en tillsvidareanstillning. Denna
avgransning gors dels for att det dr den grundliggande normen for anstillningen enligt 4 §
LAS, dels for att uppsidgningsprocessen mellan tillsvidare- och visstidsanstillda skiljer sig 4t.
I enlighet med 7 § LAS ska en uppsdgning ha saklig grund och kunna hanforas till antingen
arbetsbrist eller personliga skél. Arbetsvdgran hianfor sig till arbetstagaren personligen, varfor

det i uppsatsen laggs fokus pa personliga skil som uppsidgningsgrund.

Mot bakgrund av att arbetsvigran ar ett dsidosittande av det enskilda anstéllningsavtalet gors
ytterligare en avgrinsning till att inte behandla arbetsvigran i form av stridsatgérder. En
arbetsvidgran som &r anordnad av en facklig organisation dr en form av stridsatgérd, men pa
grund av dess kollektiva priagel kan det inte anses vara ett brott mot det enskilda

anstédllningsavtalet. Arbetsvdgran i form av en stridsatgidrd behandlas saledes annorlunda &n



en enskild arbetsvigran.’ I uppsatsen kommer darfor enbart fokus ligga pé pé arbetsvigran
som kan, eller inte kan, utgéra brott mot det enskilda anstidllningsforhdllandet mellan

arbetsgivaren och arbetstagaren.

Det dr vért att podngtera att arbetsvigran som begrepp kan anvéndas i ett flertal situationer,
déribland 1 friga om stridsatgdrder och skyddsombudens skyddsstopp. I uppsatsen kommer
begreppet emellertid avgrinsas till att behandla arbetsvigran som é&r relaterad till en
arbetstagares ovilja att utfora de faktiska arbetsuppgifterna som ryms inom
anstédllningsavtalet. Att exempelvis végra utfora drogtester kan vara en form av arbetsviagran
som kan leda till uppsdgning eller avsked, men detta dr ingen konkret arbetsuppgift, varfor
den sortens arbetsvigran ldmnas utanfor uppsatsens tillimpningsomréide.® Samtliga nimnda
avgransningar dr motiverade av bdde tids- och utrymmesskél, men dven med héansyn till vad
som dr nodvindigt for att besvara fragestillningarna och dirigenom uppfylla uppsatsens

syfte.

1.4 Metod och material

I uppsatsen har huvudsakligen den réttsdogmatiska metoden tillimpats, men med inslag av
den rittsanalytiska metoden. Valet av metod har motiverats av uppsatsens dmne,
fragestéllningar och material. Inledningsvis har den réittsdogmatiska metoden anvints for att
faststilla géllande ritt, de lege lata, 1 syfte att skapa en Overgripande bild av réttslaget for de
frégestdllningar som uppsatsen avser att besvara. Allmédnt accepterade rittskdllor sdsom
lagstiftning, forarbeten, rdttspraxis och doktrin har saledes studerats i syfte att beskriva

innehéllet avseende gillande ritt i uppsatsens deskriptiva avsnitt.”

Rattsdogmatikens grundldggande uppgift ar att tolka och systematisera rittskéllorna, som 1
enlighet med rittskélleldran tillméts viss vikt och inbordes foretradesordning.® Eftersom
rittskéllelaran anger vilket material som ska anvéndas och rittskéllehierarkin anger hur detta
material ska behandlas, dr risken for validitetsproblem lag vid tilldimpandet av den
rittsdogmatiska metoden.” Trots att rittskillorna pd forhand har en bestimd stillning i

hierarkin bor de dock inte ses som skilda enheter, utan snarare som ett komplement till

* Lunning (2016), s. 364.
¢ Se t.e.x. AD 2009 nr 36.
7 N (2018), s. 21.

8 Sandgren (2018), s. 45f.
1Ibid., s. 46, 49.



varandra. Réttsdogmatiken avser att vixla mellan de olika rittskillorna for att mojliggéra en
fullstindig bild av det rddande rattsldget i syfte att faststdlla géllande rétt. Det dr sdlunda
samspelet mellan réttskéllorna som utgoér grunden for en okad juridisk forstaelse och en mer

nyanserad bild av rittslédget, vilket i sin tur resulterar i mer adekvata slutsatser.'

Vid forfattandet av resterande avsnitt har den réttsanalytiska metoden tillimpats. Genom att
rora sig utanfor den rittsdogmatiska metoden finns det en mojlighet att anvénda andra kéllor
an de traditionella rittskéllorna, exempelvis underrittspraxis, rekommendationer eller beslut
av namnder och litteratur som inte #r strikt juridiskt.!" Metoden har valts med hénsyn till att
uppsatsen inte bara dmnar faststdlla géllande rétt utan dven till att analysera och vérdera
rittsliget - de lege ferenda. En de lege lata-argumentation redogor for rittsldget som det ér,
medan en de lege ferenda-argumentation foreslar 16sningar pa problem som dnnu &r oldsta.'? 1
denna uppsats har det varit viktigt att 1 viss mén frigéra sig frdn det strikta dogmatiska
arbetssdttet, inte nddvéandigtvis for att hitta argument for och emot regler och 16sningar, utan
snarare for att mojliggéra en friare analys utifrén réttsldget.” Den rittsdogmatiska metoden
och den rittsanalytiska metoden gér in i varandra da det saknas nagra skarpa grénser. Det kan
darfor beskrivas som att metoden i uppsatsen dr en réattsdogmatisk metod med inslag av

rattsanalytisk metod."

Det material som anvénts 1 uppsatsen har valts ut for att faststilla gillande rétt avseende
arbetsvigran. Detta har gjorts i1 syfte att analysera under vilka forutsdttningar arbetsvégran
kan utgdra saklig grund for uppsédgning eller avsked. Materialet har ocksd valts ut for att
mdjliggora en redogorelse for de situationer da arbetsvégran inte lett till ett upphdrande av
anstéllningen och dérigenom bedomts vara en ritt for arbetstagaren. For att besvara
fragestillningarna har en analys fordrats av dels arbetsgivarens mojligheter att avsluta en
anstéllning vid arbetsvégran, dels en arbetstagares ritt att arbetsvigra. Utgangspunkten for
det material som granskats i uppsatsen dr densamma som inom den réittsdogmatiska metodens
rittskilleldra. Materialet bestar darfor framst av tillimplig forfattningstext med tillhdrande
forarbeten, avgoranden frén Arbetsdomstolen och rittsvetenskaplig doktrin pd omradet.'

Uppsatsen innehdller huvudsakligen réttskédllor med nationell hirkomst, men i de begransade

1" Melander (2003), s. 50f.

" Sandgren (2005), s. 655f.
2 Nigv (2018), 5. 36f.

13 Sandgren (2018), s. 50ff.
4 Ibid., s. 48.

15 Nidv (2018), s. 21.
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fall da Europakonventionen (EKMR) refereras till har hinsyn tagits till normhierarkin enligt

rittskélleldran, med den internationella réitten och dess praxis overst.'®

I svensk lag saknas en enhetlig definition av arbetsvdgran. Arbetsvigran dr emellertid
indirekt reglerad i1 svensk lagstiftning genom bestdmmelserna om uppsédgning och avsked i
LAS, reglerna om fara for liv och hélsa i arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML) och till sist
genom tolkningsforetrddet 1 lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (MBL).
Lagstiftning, och tillhérande foreskrifter, utgdr den priméra rattskillan, vilket innebér att den
har hogst rangordning och giller framfor alla andra rittskéllor.'” Det har dock varit
nddvindigt att komplettera lagtexten med forarbeten, réttspraxis och doktrin, i synnerhet pa
grund av den bristande regleringen av arbetsvigran. Lagtolkningen har gjorts genom en
teleologisk tolkning dédr de sekundéra rittskdllorna, daribland doktrin, har vigts mot
primérkillan for att skapa en storre forstdelse for lagens dndamal.'® De sekundira killorna i
form av bland annat kursbocker, avhandlingar och tidskrifter har varit nddviandiga for att

tolka géillande ritt och forstd hur lagtexten ska tillimpas i praktiken.'

Lagens fOrarbeten har i1 uppsatsen tillméts stor betydelse, eftersom det innefattar de
utredningar, betinkanden och propositioner som ligger bakom de lagar som behandlar det
berérda dmnet. Forarbeten innehaller detaljerade beskrivningar och riktlinjer for hur de olika
reglerna ska tilldmpas, vilket har varit av sdrskild betydelse gidllande hur lagbestimmelserna
om saklig grund for uppsigning och avsked ska tolkas vid arbetsvigran.”® Forarbeten har
ocksa undersokts for att faststélla vilka stillningstaganden och argument som ligger till grund
for de olika skélen for arbetsvagran, vilket innefattar arbetsviagran vid bristande arbetsmiljo,
religionsfrihet, omplacering, réttsstridiga order och distansarbete. Vidare har forarbeten varit
av betydelse 1 syfte att uppritta en diskussion for hur arbetsrétten i framtiden ser ut att

reformeras och hur det kan komma att padverka uppsatsens &mne.

I samband med lagtolkning och lagtillimpning har rittspraxis anvénds for att urskilja de
forutséttningar som avgdr om arbetsvédgran leder till ett upphorande av anstdllningen eller
inte. Réttspraxis dr vdgledande avgdranden som utvisar hur rétten ska tolkas i1 enskilda fall.

Ur ett rittsdogmatiskt perspektiv dr det viktigt att forstd att en dom inte utgodr svaret pa

16 Hettne (2011), s. 45f.

" Hydén (2019), s. 9f.

18 Ibid., s. 113.

1 Melander (2003), s. 155.

20 Melander (2003), s. 42; Hydén (2019), s. 113.

11



gillande ritt om det saknas ett vigledande avgorande.! Domar fran de hdgsta insatserna i
Sverige tillskrivs ett prejudikatvirde som avser att ge vigledning i framtida fragor och mél.**
Av denna anledning har det i uppsatsen enbart redogjorts for vigledande avgoéranden fran
Arbetsdomstolen. Vidare har urvalet av domar gjorts dels genom en sjélvstindig sokning via
Lunds Universitets databas JUNO, ett digitalt verktyg med juridiskt material, dels genom att
vélja de réttsfall som dr vanligt forekommande i1 ledande doktrin pd omradet. Urvalet bestar
av bade édldre och nyare réttsfall, som alla stipulerar viktiga och relevanta principer géllande

arbetsvégran.

I syfte att forstd hur prejudikaten ska tolkas pd ett ldmpligt sdtt har Westbergs
tolkningsmodell tillimpats 1 uppsatsen. Modellen gar ut pé att forst och framst identifiera ett
falls rattsregel for att sedan kunna faststdlla vilken réttsprincip som réttsregeln ger uttryck for.
Diérefter avgors prejudikatets rackvidd och till sist bedoms prejudikatvérdet. Det ar viktigt att
en sammanvigning av samtliga steg sker for att nd full insikt om tolkningsforemélet.”
Tolkningsmodellen har anvénds i1 syfte att omvandla de slutsatser som gar att utldsa ur
prejudikaten fOr att pa sé sétt bidra till ett urval av réttsfall som ar relevanta for att besvara

uppsatsens fragestallningar.

Vidare har den juridiska doktrinen behandlats for att fa en bredare forstaelse for dmnet, i
synnerhet vad giller anstdllningsforhallandet i form av arbetstagarens arbetsskyldighet och
arbetsgivarens arbetsledningsritt. Beroende pd forfattarens auktoritet inom omradet ges
doktrin ett varierande réttskillevarde. Urvalet av doktrin har didrfor noggrant valts ut for att
oka savil informationens som uppsatsens troviardighet. Den mest framtrddande doktrinen i
uppsatsen dr skriven av Ronnmar, Glava och Hansson, Lunning och Toijer, Kéllstrom och
Malmberg, och har valts ut pd grund av deras omfattande forskning och erfarenhet inom
arbetsritt. Doktrin kan inte konkurrera med andra rittskéllor, vilket innebér att den saknar
sjalvstindig auktoritet. Vad géller att 6ka de Ovriga rittskillornas demokratiska legitimitet har

doktrinen emellertid en viktig roll.**

Doktrinen har dessutom en vésentlig betydelse for
analysen, eftersom den Okar transparensen och kontrollbarheten av normsystemets

beskrivning.” Slutligen har det i en mycket begrinsad omfattning hamtats statistik fran

2 Nty (2018), s. 38f.

22 Melander (2003), s. 39; Hydén (2019), s. 114f.
2 Westberg (2000) s. 585f.

% Ny (2018), s. 27.

5 Ibid., s. 36f.
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Statistiska centralbyran (SCB). Det har gjorts for att kartlagga arbetsvigran vid distansarbete

1 forhéllande till covid-19 pandemin.

1.5 Disposition

Denna uppsats dr uppdelad i sex kapitel for att gora ldsningen sd lattoverskadlig och
hanterbar som mojligt. 1 uppsatsens andra kapitel behandlas anstéllningsforhallandets
grundldggande principer, dir arbetstagarens arbetsskyldighet och arbetsgivarens
arbetsledningsritt beskrivs ingdende. Av detta kapitel foljer dessutom en redogorelse for
lagbestimmelserna vad géller saklig grund for uppsdgning och avsked. Mot bakgrund av
anstéllningsforhallandet avslutas kapitlet med en redogorelse for de olika formerna av

arbetsvigran.

Vidare @mnar uppsatsens tredje kapitel att behandla den lagstiftning som angrénsar till
arbetsvdgran. Syftet dr att fi en vidare forstdelse for det juridiska omradet som tangerar
uppsatsens dmne. | uppsatsens fjarde kapitel presenteras skél for arbetsvégran som avser att
utreda de réttsliga pafoljderna av arbetsvégran. Detta gors genom en djupgaende redogorelse
for réttsfall som visar pa situationer dir arbetsvigran antingen lett till ett upphorande av
anstéllningen eller inte. Det material som kommit fram i kapitel tva, tre och fyra analyseras
déarefter i kapitel fem. Analysen i kapitel fem avser att diskutera materialet, besvara
frégestdllningarna och dra slutsatser utifrdn det som tillkommit genom réttsutredningen.

Slutligen framfors egna avslutande reflektioner infor framtiden i kapitel sex.

13



2. Anstiallningsforhallandets grundldaggande principer

2.1 Inledning

Ett anstéllningsforhallande gér ut pa att arbetstagaren stiller sin arbetskraft till arbetsgivarens
forfogande i utbyte mot 16n och andra forméner.”® Som regel har arbetsgivaren ritt att leda
och fordela arbetet enligt arbetsledningsritten, medan arbetstagaren &r skyldig att utfora det
dlagda arbete i enlighet med arbetsskyldigheten.”” Nir en arbetstagare dédremot vigrar utfora
de arbetsuppgifter som faller inom ramen for anstéllningen betraktas detta som en
arbetsviagran, vilket ar ett allvarligt asidosdttande av de forpliktelser som fo6ljer av
anstillningsavtalet.”® Arbetsvigran kan vara en ovilja att utfora specifika arbetsuppgifter, men

det kan ocks4 striicka sig sa langt att det utgor en allmdn ovilja att arbeta.”

Foljande kapitel avser att skapa en forstaelse for anstdllningsforhallandets grundldggande
principer och parternas olika rittigheter och skyldigheter. Det dr dédrfor vasentligt att redogdra
for principerna om arbetsskyldighet och arbetsledningsritt, eftersom de utgér ramen for nir

det kan anses foreligga arbetsviigran eller inte.*

2.2 Arbetstagarens arbetsskyldighet

Arbetsskyldigheten fOrutsitter att arbetstagare utfor det arbete som anses falla under
anstillningens vedertagna uppgifter.’! Vad som faller inom ramen for anstillningen avgor
arbetsgivaren, som ges en omfattande ritt att forfoga over arbetskraften genom att tilldela

32 Vid utférandet av dessa

arbetsuppgifter som arbetstagaren utfér 1 utbyte mot 16n.
arbetsuppgifter ar arbetstagaren skyldig att utnyttja sin arbetsforméga och skicklighet.** Det
foreligger ingen allmin lagreglering av principen om arbetsskyldighet, men utgdngspunkten
ar att arbetsskyldigheten striacker sig till de konkreta arbetsuppgifterna pa den plats och tid for
utforandet som framgér av det enskilda anstillningsavtalet. Arbetsuppgifterna far dock inte

1.34

bryta mot tvingande regler i lag eller kollektivavta Vad giller regleringen av

arbetsskyldigheten gors en skillnad pa tjinstemén och arbetare samt inom privat och offentlig

26 Kallstrém (2019), s. 23.

7 Glava (2020), s. 434f.

2 Ibid., s. 383.

» Ronnmar (2004), s. 50f.

% Glavé (2020), s. 383.

31 Kéllstrom (2019), s. 217.

 Glavé (2020), s. 433.

33 Rénnmar (2004), s. 149.

3% Danhard (2008), s. 6; Killstrém (2019), s. 221f.
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sektor, ddr hansyn bland annat tas till arbetsuppgifternas innehall och karaktér men ocksa till

facklig tillhorighet.*

2.2.1 29/29-principen

Arbetstagares arbetsskyldighet formulerades utifrdn Arbetsdomstolens mal 1929 nr 29, som
kom att kallas for 29/29-principen. Principen utgér en allmén réttsgrundsats och en dold
klausul 1 kollektivavtalet, vilken kan tillimpas pa tjdnstemin och arbetare, bade inom den
privata och offentliga sektorn. 29/29-principen aldgger arbetstagare en skyldighet att for
arbetsgivarens rdakning utfora arbetsuppgifter som star 1 naturligt samband med verksamheten

och som faller inom ramen for arbetstagarens allminna yrkeskvalifikationer.*

Sammantaget omfattas principen av tre rekvisit. Det forsta rekvisitet dr att de arbetsuppgifter
som ingdr 1 arbetstagarens arbetsskyldighet ska ha ett naturligt samband med arbetsgivarens
verksamhetsomrdde. Med andra ord ska arbetsuppgifterna falla under kollektivavtalets
tillampningsomrade. Foljaktligen betyder detta att tjansteméan inte r skyldiga att utfora arbete
som faller inom ett kollektivavtal for arbetare och vice versa. Vidare kan arbetsgivaren inte
utan arbetstagarens samtycke Overldta sina arbetsuppgifter till en annan arbetsgivare. Detta
stdller ett krav pd att arbetsuppgifterna utfors for arbetsgivarens rdkning. Det sista rekvisitet
ar att arbetsskyldigheten ska falla inom arbetstagarens allmdnna yrkeskvalifikationer. Med
detta avses att arbetstagaren inte dr skyldig att utféra arbete som denne inte har tillricklig
kompetens for.>” Arbetstagaren ges dock en méjlighet till nyansering av arbetsskyldigheten i
de fall d& dennes allmédnna yrkeskvalifikationer och kompetens inte motsvarar alla de

arbetsuppgifter som omfattas av det tillimpliga kollektivavtalet.*®

2.2.2 Lydnadsplikt

Av arbetsskyldigheten foljer en individuell lydnadsplikt for arbetstagare i forhallande till sin
arbetsgivare. Lydnadsplikten utgors i huvudsak av allménna arbetsrittsliga principer, sdsom
den grundliggande lojalitetsprincipen 1 anstdllningsforhallandet som géller for
avtalsparterna. En arbetstagares lydnadsplikt forutsitter att den anstillde utfor det arbete
som arbetsgivaren kridver sd ldnge arbetsuppgifterna ligger inom ramen for

arbetsskyldigheten. Kraven som uppstills kan variera beroende pé vad arbetstagaren har for

35 Ronnmar (2004), s. 148f.
3% Ibid., s. 159, 170.

37 Killstrém (2016), s. 218f.
38 Rénnmar (2004), s. 170.
% Ds 2002:56, s. 286f.
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stillning 1 foretaget. Lojalitetsplikten blir striktare desto mer fortroendebetonad befattning
medarbetaren har. Ett brott mot lydnadsplikten likstédlls med arbetsvégran, vilket under vissa
omstindigheter kan leda till saklig grund for uppsigning eller avsked.* Det finns dock
inskrdankningar pé lydnadsplikten som kan innebéra en rétt for arbetstagaren att vigra utfora
vissa arbetsuppgifter. Emellertid utnyttjas dessa undantag pa egen risk i1 ett forsta skede,
innan Arbetsdomstolen avgjort huruvida arbetstagaren har gjort sig skyldig till arbetsviagran

eller inte.*!

2.3 Arbetsgivarens arbetsledningsratt

Som utgéngspunkt innebir arbetsledningsrétten att en arbetsgivare har rétt att fritt leda och
fordela arbetet, enligt de s kallade § 32-befogenheterna. Den svenska arbetsritten har sedan
1906 utgjorts av detta arbetsgivarprerogativet da Svenska arbetsgivareforeningen (SAF) och
Landsorganisationen i1 Sverige (LO) ingick 6verenskommelsen Decemberkompromissen.
Overenskommelsen innebar att arbetsgivare tilldelades, utdver ritten att fritt leda och fordela
arbetet, ritten att fritt sdga upp och fritt anstilla arbetstagare, i utbyte mot att foreningsrétten
skulle ldamnas okrénkt. Idag ar arbetsgivarprerogativet en dold klausul i kollektivavtalet, men

den utgor ocksé en allmén rittsgrundsats i de flesta anstillningsforhallandena.*?

Arbetsledningsritten utdvas i hogsta grad fritt och ensidigt av arbetsgivaren. Den innefattar
bland annat rétten att bestimma 6ver organisationens arbets- och produktionssitt, besluta
over anstillningsférméner och arbetstidens forldggning, samt att omplacera arbetstagare till
nya och forindrade arbetsuppgifter.”  Arbetsledningsritten faststiller  séledes
forutsittningarna for relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare i den dagliga
verksamheten.** D4 arbetstagare har en lydnadsplikt dr de skyldiga att folja arbetsgivarens
order och utféra de tilldelade arbetsuppgifterna, forutsatt att arbetsgivaren utévar en

arbetsledning som ligger inom ramen for anstillningen.*

Det ar virt att belysa att arbetsgivarprerogativet har begrinsats avsevirt. Det finns

inskrdnkningar och undantag fran arbetsledningsritten som kan ske genom lag, avtal eller

40 Prop. 1973:129, s. 124; Rénnmar (2004), s. 49.
4 Rénnmar (2004), s. 50f.

“ Ibid., s. 45.

4 Ibid., s. 46f.

4 Glava (2020), s. 499, 501.

4 Rénnmar (2004), s. 48.
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god sed péd arbetsmarknaden.*® Begrinsningarna tar sig i uttryck frimst genom det dkande
inflytandet for arbetstagare som tillkommer dem genom regler om forstérkt forhandlingsritt,
ritten till information och tolkningsforetride. Ndmnda undantag aterfinns i MBL och syftar
till att forma arbetsgivaren att ta hidnsyn till kollektivavtalets Onskemél och frdmja
arbetstagares medbestimmande p4 olika nivéer inom verksamheten.*’ Vad som menas med att
anvindandet av arbetsledningsritten inte heller far strida mot god sed dr att rdtten inte fér

nyttjas egenmiktigt och i syfte att forsoka forma arbetstagaren till uppségning.*®

2.3.1 Uppsagning

Av 7 § LAS framgér att en uppsigning fran arbetsgivarens sida ska vara sakligt grundad.
Kravet pé saklig grund ska vara uppfyllt bade da en uppsidgning sker pa grund av arbetsbrist,
det vill sdga efter en driftsinskrdnkning eller en organisationsfordndring, och da
uppsédgningen beror pd personliga skél, vilket avser forhallanden som hénf6r sig till den
enskilda arbetstagaren personligen.* Vid en uppsidgning maste arbetsgivaren forhélla sig till
tvdmanadersregeln, vilket innebér att det som arbetsgivaren ldgger den anstéllde till last ska
ha kommit till arbetsgivarens kinnedom under de senaste tvd manaderna.*® Syftet med denna
regel dr att handldggningen av drenden avseende uppsdgning och avsked ska hanteras
skyndsamt.’' Det &r virt att podngtera att uppsidgning ska vara den yttersta atgdrden som

arbetsgivaren vidtar forst efter att alla andra mojligheter har undersokts.*

Det har inte ansetts vara mdjligt att generellt sld fast vad som kan beaktas utgora saklig grund
for uppsidgning.” Det har medvetet ldmnats utrymme for mojligheten att ta hénsyn till det
enskilda fallets omstindigheter.”® Av forarbeten och rittspraxis gir det dock att utldsa
riktlinjer om vad som kan utgdra saklig grund for uppsdgning. Vid saklig grund med
anledning av personliga skdl ska det rora sig om bland annat misskdtsamhet, vilket
exempelvis kan intrdffa nir en arbetstagare motsitter sig éalagda arbetsuppgifter. Vid
bedomningen bor hdnsyn tas till arbetstagarens fortsatta 1dmplighet for arbetet utifrdn det som

intriffade, snarare dn vad som framkommit i det sirskilda fallet.”> Vidare kan arbetsgivarens

4 Glava (2020), 5. 499.

47 1bid., s. 354.

4 Ds 2002:56, s. 359f.

4 Lunning (2016), s. 324f.

% Glava (2020), s. 357.

St Kllstrom (2019), s. 168.

52 Prop. 1973:129, s. 121.

%3 Lunning (2016), s. 327.

% Prop. 1973:129, s. 120; Glava (2020), s. 339.

33 Prop. 1973:129, s. 124; Prop. 1981/82:71, s. 65.
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storlek ha betydelse i beddmningen dd det i mindre organisationer kan finnas begrénsade
mdjligheter till en omplacering.® Aven arbetstagarens stillning eller anstiillningens
beskaffenhet dr faktorer som inverkar pad bedomningen, da hogre tjanstestillning och storre

ansvar foljer av en 6kad frihet for arbetsgivaren att tillgripa en uppsigning.®’

Enligt 7 § 2 st. LAS foreligger det inte saklig grund for uppsidgning om det ar skiligt att kridva
att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Omplaceringsskyldigheten
forutsitter att arbetsgivaren gér en noggrann undersokning 1 frdgan géllande omplacering och
tar till vara pa de mojligheter som finns for att ordna en omplacering innan beslut om
uppsdgning verkstills. Sammantaget uppstills det tvd krav pd bestimmelsen om
omplaceringsskyldighet, dels att det ska vara skdligt, dels att det ska vara mojligt. Vid
skilighetsbedomningen tas hdnsyn till att arbetstagaren ska besitta tillrdckliga kvalifikationer
for de lediga tjansterna. Det ska ocksa finnas rimliga skal till att arbetsgivaren ska aldggas en
skyldighet att omplacera en arbetstagare och att de problem som fOranlett intresset av
omplacering kan 16sas genom en sadan dtgird. Det dr dérfor inte skéligt att krdva att en
arbetsgivare ska omplacera en arbetstagare om héndelserna som ligger till last ndrmar sig
kraven for avsked. Vidare stéller en mdjlig omplacering krav pa att det ska finnas nagot ledigt
arbete tillgéngligt 1 arbetsgivarens verksamhet. Arbetsgivaren anses siledes inte vara skyldig

att skapa nya befattningar for att en arbetstagare ska & behalla sin anstillning.*®

2.3.2 Saklig grund for uppsagning foreslas bli sakliga skéal for uppsagning

I promemorian Ds 2021:17 “En reformerad arbetsrétt” presenteras lagidndringar som
utarbetats i syfte att ta ndsta steg vad géller flexibilitet och trygghet pa arbetsmarknaden.
Arbetsritten foreslds att moderniseras och anpassas efter dagens arbetsmarknad genom att ge
foretagen flexibilitet och skydda den enskilde arbetstagaren mot godtyckliga uppsédgningar.
Lagdndringarna innehdller bland annat forslag till &ndringar i LAS som foreslés trdda i kraft
sommaren 2022. Vad som ér av sérskild betydelse for denna uppsats dr lagforslagen som ror

reglerna for uppségning av personliga skil.*

Av lagidndringarna framgér att begreppet saklig grund foreslds erséttas av begreppet sakliga

skdl. Likt saklig grund kan sakliga skél hdnforas till arbetsbrist eller personliga skél. I fraga

% SOU 1973:7, s. 180; Prop. 1974:129, s. 124f.

57 Lunning (2016), s. 337f.

% Lunning (2016), s. 488f.; Glava (2020), s. 342f.
% Se Ds 2021:17 “En reformerad arbetsritt”.
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om arbetsbrist sker ingen fordndring genom fordndringen av begreppet, utan syftet ar att ge
en 0kad forutsebarhet vid bedomningen av vad som krédvs for en uppségning av personliga
skdl. For att en uppsdgning ska ha sakliga skil ska arbetstagaren ha asidosatt sina
skyldigheter enligt anstdllningsavtalet och insett eller bort inse detta. Vad som utgor ett
allvarligt brott mot anstillningsavtalet ska dock fortsatt beddmas enligt forarbeten och praxis
gillande saklig grund. En skillnad &r att det 1 provningen inte behdver goras ndgon avvégning
mot arbetstagarens personliga intresse av att behélla anstéllningen eller hur den anstillde i
framtiden kan tdnkas komma att bete sig. Ytterligare en skillnad dr att avvikelser fran

bestimmelsen kan goras till bdde nackdel och fordel for arbetstagaren.®

Kravet pa att arbetsgivare ska vidta mindre ingripande atgérder innan uppsédgning kvarstar
dven 1 de nya lagindringarna. Genom lagforslaget foreslds emellertid att arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet ska begridnsas till att endast behdova genomfora en
omplaceringsutredning. Det betyder att en arbetsgivare som omplacerat en arbetstagare pa
grund av personliga skél inte kommer behdver genomfora ndgon ny omplaceringsutredning,
om arbetstagaren fortsatt gor sig skyldig till sddant som kan laggas till grund for en
uppsdgning. Detta ska dock inte gilla om en lidngre tid forflutit sedan den tidigare

omplaceringen.®!

2.3.3 Avskedande

Ett avskedande far enligt 18 § LAS vidtas om arbetstagaren grovt har asidosatt sina
aligganden mot arbetsgivaren och pd sa sitt brutit mot anstillningsavtalet. Frdga om avsked
kan aktualiseras nir en arbetstagare uppsatligt handlar pa ett sitt som inte ska behdva
tolereras av arbetsgivaren i ndgot som helst rittsforhallande.®* Ett avskedande behdver inte
nodvindigtvis ske pa grund av arbetstagarens asidoséttande 1 relation till arbetsgivaren utan
kan ocksd grundas pd grovre forseelser, sdsom brottsliga handlingar under arbetstid.®
Arbetsgivaren har vid avsked rétt att avbryta arbetstagarens anstillning med omedelbar
verkan, det saknas saledes nagon storre betydelse om arbetstagarens personliga

forutsittningar.*

® Ibid., s. 8.

¢ Ibid., s. 69.

62 Prop. 1973:129, s. 149.
% Glava (2020), s. 400.

% Lunning (2016), s. 573.
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Forutséttningarna for att uppsdgning respektive avsked ska aktualiseras skiljer sig at. Ett
avsked kan, till skillnad frdn en uppsigning, endast kan bli aktuell i frdga vid personliga skal.
Det betyder att avsked inte kan aktualiseras i situationer dér arbetsbrist foreligger.®® Innan en
uppsigning kan verkstéllas forvéntas arbetsgivaren vidta mindre ingripande atgérder, medan
anstdllningen vid ett avsked omedelbart upphor. Vid avsked finns det alltsa inte nagra
lagregler om en omplaceringsskyldighet for arbetsgivaren motsvarande den som &terfinns i 7
§ 2 st. LAS och giller vid uppsigningssituationer.®® Emellertid tillimpas samma
tvamanadersfrist vid avsked som vid uppsdgning pa grund av personliga skél. Det innebér att
avskedet inte heller enbart fir grunda sig pa faktorer som ir éldre &n tvd ménader.®” Av 35 §
LAS framgér att ett felaktigt avskedande kan ogiltigforklaras om de grundliggande

omstindigheterna inte ens har kunnat innebéra saklig grund for uppsigning.®®

2.4 Allman eller specifik ovilja att arbeta

Mot bakgrund av anstéllningsforhdllandets grundldggande principer 1 form av
arbetsskyldighet och arbetsledningsritt dr arbetsvigran nagot som kan resultera 1 saklig grund
for uppsédgning eller avsked. Hénsyn bor dock tas till de omstdndigheter under vilka en
arbetsvigran har begétts, ddribland om arbetstagaren gett uttryck for en allmén ovilja att

arbeta eller en ovilja att utfora specifika arbetsuppgifter.”’

I fallet AD 2019 nr 20 foreldg det inte grund for avsked vid en arbetsvdgran, men vél saklig
grund for uppsidgning. Malet handlade om en arbetstagare som arbetade pa ett HVB-hem for
ensamkommande flyktingbarn och végrade folja order fran en sidrskild arbetsledare.
Arbetstagaren vigrade utover det utfora andra specifika arbetsuppgifter, diribland stida en
toalett som anvindes av flyktingbarnen. Enligt Arbetsdomstolen fanns det inget som
indikerade pa att arbetstagaren uttryckte en allmén ovilja att utfora arbetet, varfor de inte fann
tillrackliga skil for avsked. Med hénsyn till arbetstagarens specifika arbetsvigran ansag
domstolen emellertid att det foreldg saklig grund for uppsédgning. Arbetsdomstolen vidhéller
att arbetsvdgran kan resultera i uppsédgning eller avsked beroende pad om arbetstagaren har
uppvisat en specifik eller allmdn ovilja att utfora arbetet. Vad géller arbetstagarens specifika

ovilja att arbeta kan arbetsvégran utgora saklig grund for uppsidgning, men sillan avskedande,

% Glava (2020), s. 400.

% Lunning (2016), s. 573.

7 Glava (2020), s. 357.

88 Prop. 1973:129, s. 151; Rénnmar (2004), s. 271.
% Glava (2020), s. 383; Ronnmar (2004), s. 50f.
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av den anledningen att arbetsvigran dr begrénsad till specifika arbetsuppgifter. Ddremot utgdr

en allmén ovilja att arbeta ofta grund for avskedande pa grund av dess allvarligare karaktér.”

0 AD 2019 nr 20; Se d&ven AD 1978 nr 6 under avsnitt 4.3.1.
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3. Stod for arbetsvagran i lag

3.1 Medbestammandelagen

Om det uppkommer en tvist gillande en arbetstagares arbetsskyldighet har den fackliga
organisationen tolkningsforetrdde enligt 34 § lag (1976:580) om medbestimmande 1
arbetslivet (MBL). Vid tvister dér arbetstagarorganisationen hdvdar att arbetsgivarens
tillampning av ett anstéllnings- eller kollektivavtal strider mot lagen, specifikt inom ramen
for arbetstagarens arbetsskyldighet, tillimpas denna bestimmelse.”' Det fastslas emellertid i
34 § 2 st. MBL att arbetstagaren dnda dr skyldig att utféra de omtvistade arbetsuppgifterna
om arbetsgivaren beddmer att det foreligger synnerliga skél till att arbetet ryms inom
arbetstagarens arbetsskyldighet. Sddan skyldighet foreligger dock inte om arbetsgivaren ér i
ond tro eller om arbetet i frdga innebar fara for liv eller hilsa. Det dr vart att podngtera att en
enskild arbetstagare, utan arbetstagarorganisationens tolkningsforetrdde, har samma rétt att

vigra utfora arbete av farlig karaktir.”

3.2 Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljolagens overgripande syfte beskrivs i 1 kap. 1 § AML och &mnar férebygga ohilsa
och olycksfall pa arbetsplatsen samt att i ovrigt uppnd en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren bar
enligt 3 kap. 2 a § AML det primira ansvaret for att uppratthélla en god arbetsmiljé genom
att systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten. Det finns 1 lagtext ingen
uttrycklig skélighetsbedomning avseende huruvida arbetsgivaren uppfyller de nidmnda
kraven, men beddmningen brukar vanligtvis gdras med hénsyn till verksamhetens storlek,

skick och ekonomiska forutsittningar.”

Nér en arbetstagare finner att ett utféorande av en arbetsuppgift kan innebédra fara for liv eller
hidlsa har denne ritt att inte genomfora arbetet.” Enligt 3 kap. 4 § 2 st. AML ska
arbetstagaren vid en sddan situation snarast mojligt framfora detta till arbetsgivaren eller
skyddsombudet och i avvaktan péd besked &r arbetstagaren fri fran ersittningsskyldighet for
skada som kan uppstd 1 védntan pa beslut. I enlighet med 6 kap. 7 § AML tilldelas
skyddsombudet ett skyddsombudsstopp. Det ger skyddsombudet ritt att stoppa verksamheten

" Gellner (2005), s. 270f.
2 Prop. 1975/76:105, Bilaga 1, s. 256.
7 Gullberg (2014), s. 119.
™ Lunning (2016), s. 364.
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vid underrittelse om upplevd fara, eller om de sjélva beddomer att omedelbar fara for liv och
hélsa forekommer. Stoppningsritten ska endast utnyttjas vid undantagsfall som avser sadant
farligt arbete som inte kan atgirdas med hjélp av arbetsgivaren. Det bor dock poéngteras att
ett skyddsombud inte har rétt att stoppa arbete dér det pa forhand finns en kalkylerad risk for

fara som ingér i arbetsuppgifterna.”

3.3 Religionsfrihet

Religionsfriheten dr skyddad i svensk grundlag genom 2 kap. 1 § 6 p. regeringsformen
(1974:152) (RF) och tillférsdkrar varje medborgare frihet att ensam eller tillsammans med
andra utdva sin religion eller tro. Skyddet for religionsfriheten regleras éven 1 artikel 9 (1)
EKMR dér det stadgas att var och en har ritt till tankefrihet, samvetsfrihet och religionsfrihet.
Utévandet av religionsfriheten kan emellertid inskrdnkas av rekvisiten 1 artikelns andra
stycke. Enligt artikel 9 (2) EKMR kan religionsfriheten begridnsas dels genom lag, dels
genom atgirder som dr nddvindiga till skydd for sdkerhet, allmén ordning, hélsa eller till
skydd for andra individers fri- och rittigheter. For att begrinsningen ska anses vara
nodviandig maste det finnas ett viktigt samhillsbehov och std 1 rimlig proportion till de

skyddsintressen som tas upp i artikeln.”

Artikel 9 EKMR reglerar medlemsstaternas skyldighet att agera pd ett sitt som frimjar
religionsfriheten och skyddar enskilda individer frédn inskrdnkningar av religionsfriheten,
diribland pé@ arbetsplatsen. En arbetstagare har rdtt att ha en religion eller tro, men
skyldigheterna som é&ligger den anstdllde gentemot arbetsgivaren i enlighet med lag,
anstillnings- och kollektivavtal kan emellertid begransa mojligheten till religionsutovning pa
arbetsplatsen. En arbetsgivare kan sidga upp en arbetstagare for att denne pa religiésa grunder
vagrar utfora vissa arbetsuppgifter, utan att det nodvandigtvis behdver utgéra en begransning
av rétten till religionsfrihet. Det krdvs med andra ord att en atgérd &r direkt kopplad till
arbetstagarens religion for att det ska anses vara en inskrinkning av religionsfriheten.”’
Uppkommer en tvist déir en anstilld vigrar utfora arbetsuppgifter som ingar 1 arbetet pa grund
av dennes tro maste proportionalitetsprincipen beaktas. Det innebér att det 1 en avvigning
méste beaktas hur stort ingreppet i den enskildes rétt dr i jamforelse med hur starkt det behov

dr som ska tillgodoses genom ingreppet.”

> Gullberg (2014), s. 267.

7 Zillén (2016), s. 175.

" Ibid., s. 153f.

8 Danelius (2015), s. 58, 449f.
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4. Skal for arbetsvagran

4.1 Arbetsvagran vid bristande arbetsmiljo

I foljande kapitel presenteras skil for arbetsvigran vid bristande arbetsmiljo. Det innefattar
arbete som innebdr fara for liv och hilsa, hur arbetstagarens subjektiva bedomning tas i

beaktande vid upplevd fara samt i fraga om fordndrade arbetsmilj6forhdllanden.

4.1.1 Fara for liv och halsa

En arbetstagare kan gora bedomningen att en arbetsuppgift som denne har &lagts att utfora
innebdr fara for liv eller hdlsa. Enligt 3 kap. 4 § 2 st. AML ska arbetstagaren d& framfora
detta till arbetsgivaren eller skyddsombudet. Vid arbete dar det anses foreligga fara for liv
eller hdlsa kan skyddsombudet genom stoppningsritten omedelbart avbryta arbetet. Av
arbetsmiljoutredningen framgar att ett skyddsombudsstopp kan motiveras genom att den
berdérda arbetsuppgiften anses g utdver de dtaganden som foljer av anstéllningsavtalet.”
Olika yrken foljer med olika grader av risker, varfor det dr viktigt att beakta arbetets karaktar
vid bedomningen om det foreligger fara for liv eller hilsa.*® En arbetstagare kan dven, utan
skyddsombudets inblandning, véigra utfora en arbetsuppgift som denne bedomer ér av farlig
karaktdr.®! Att vdgra utfora farligt arbete anses gilla 4&ven om bedémningen i efterhand inte
framstar som objektivt sett riktig, forutsatt att arbetstagaren har gjort en forsvarlig beddmning

med hinsyn till omstdndigheterna.™

En arbetstagares ritt att vigra utfora farligt arbete faststilldes i AD 1986 nr 96. I férevarande
mél menade Svenska Byggarbetarforbundet (SBAF) att arbetstagarna inte var skyldiga att
utfora sina arbetsuppgifter med hénsyn till den ldga temperaturen péd arbetsplatsen.
Arbetsgivaren ansdg dock pa att arbetet foll inom arbetstagarnas arbetsskyldighet och att de
genom sin arbetsledningsritt kunde beordra arbetstagarna att utfora arbetet trots kylan.
Parterna hade foljaktligen olika uppfattningar om vilka arbetsuppgifter som f6ll inom
arbetsskyldigheten och under vilka fOrutsittningar de anstéllda kunde arbetsvégra.
Arbetsdomstolen konstaterade 1 domskélen att i de fall arbetsskyldigheten vilar pd allmidnna

rittsgrundsatser som anstillnings- och kollektivavtal har arbetstagare alltid ritt att vigra

" S0OU 1972:86, s. 250.

8 Prop. 1973:130, s. 69.

81 Lunning (2016), s. 364.
8 Gullberg (2014), s. 150f.
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utfora arbete av farlig karaktir. Den kritiska vdderleken 1 ndmnda mil bedomdes vara av
bestdende karaktéir och dirigenom en fara for de anstélldas hilsa, varfor de anstillda hade rétt

att vigra utfora den omtvistade arbetsuppgiften.®’

Utfallet i AD 2001 nr 10 visar dock pa att det finns situationer dér arbetsvigran vid fara for
liv eller hélsa inte alltid behdver vara befogad. Tvisten stod mellan Arbetsgivarverket, Statens
Jarnvdagar (SJ), och Facket for Service- och kommunikationsfacket (SEKO). I nimnda
réttsfall utovade arbetstagarorganisationen tolkningsforetradet, enligt 34 § MBL, déd de ansag
att arbetsuppgiften betraffande koppling av loken inte f6ll inom arbetsskyldigheten eftersom
arbetet innebar fara for de anstilldas hélsa. Skyddsombudet stoppade arbetet men
Yrkesinspektionens- och Elsdkerhetsverkets myndigheter aterkallade skyddsstoppet, eftersom
deras utredningar hade visat pd att den omtvistade arbetsuppgiften inte var farlig.
Arbetsdomstolen fann att arbetstagarorganisationens uppfattning i tvisten varit oriktig, samt
att tolkningsforetrddet utdvades utan fog. Domstolen lade stor vikt vid myndigheternas
utlatanden av situationen da det var de som utovade tillsynen dver arbetsmiljon. Det fastslogs
i domen att om behoriga myndigheter anser att det inte foreligger ndgon risk for liv eller hilsa

sd har arbetstagare ingen riitt att arbetsvigra.®

I malet konstaterades vidare att ritten att arbetsvigra inte innefattar arbetsuppgifter dér det pa
forhand finns en kalkylerad risk for fara. I yrken dér det foreligger vissa kénda risker gillande
farliga arbetsuppgifter bestdr anstillningsavtalen av uttryckliga dtaganden for arbetstagaren
att utfora arbetet trots dess riskfyllda karaktér. Viljer en arbetstagare att vdgra utfora arbete i
en situation dér det foreligger en berdknad risk for liv eller hélsa kan det betraktas som en
allmidn ovilja att arbeta och sédledes resultera i uppsdgning eller avsked.® Detta for att
arbetsuppgifter som uttryckligen framgar av anstillningsavtalet faller som huvudregel inom
arbetstagarens arbetsskyldighet.*® Arbetsdomstolen slog fast i domen att en begrdnsning av
arbetsskyldigheten enbart ska avse undantagssituationer dir den enskilde arbetstagaren
riskerar att utsittas av en sddan grad av fara for liv eller hidlsa som rimligen inte ska tolereras,

vilket inte ansdgs vara fallet i nimnda mal.*’

8 AD 1986 nr 96.

8 AD 2001 nr 10.

8 AD 2001 nr 10; Rénnmar (2004), s. 50.
8 Prop. 1975/76:105, Bilaga 1, s. 495.

87 AD 2001 nr 10.
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4.1.2 Arbetstagarens bedomning

Vid bedomningen om huruvida en arbetsuppgift kan utgdra fara for liv eller hilsa tas den
anstéilldes subjektiva utldtande 1 beaktning. Arbetstagaren ska utifrdn situationens
omstindigheter gora en bedomning som kan anses vara forsvarbar.®® Detta aktualiserades i
AD 1976 nr 97 nér en lastbilschauffor vigrade kora en lastbil d4 han misstinkte att det lackte
ett giftigt &mne fran lasten. Efter att arbetstagaren tillkallat skyddsombudet uppdagades det
att lickan var ofarlig. Arbetsdomstolen bedomde att det fanns forsvarbara skal till att
chaufforen misstinkte att det forelag risk for liv eller hilsa, trots att det i efterhand visade sig
att lackaget inte var giftigt. Domstolen menade pd att det var forst efter den foretagna
undersokningen som det faktiskt kunde faststdllas att ldckan wvar harmlos, varfor

arbetstagarens vigran att utfora arbetet var rittfardigad.”

4.1.3 Forandrade arbetsmiljoforhallanden

Det finns ingen beréttigad grund for arbetsviagran i de situationer da arbetsmiljon temporért
har forsamrats. Detta fastslar Arbetsdomstolen i mélet AD 1962 nr 18, dir domstolen pekade
pa att fordndrade arbetsmiljoforhallanden inte innebdr en direkt ritt att vigra utfora arbete. I
forevarande rattsfall vigrade en arbetstagare utfora sina arbetsuppgifter pad grund av den
sjunkande temperaturen pa arbetsplatsen. Den forsdmrade arbetsmiljon avseende den laga
temperaturen var dock inte bestdende utan kunde &tgidrdas direkt, varfor det enligt

Arbetsdomstolen inte kunde anses foreligga fara for liv eller hilsa.”

Domstolen uppgav ockséd att det inte forelag sirskilda omstidndigheter att ta hinsyn till 1
fallet, exempelvis om det fanns anstdllda som var kdnsliga for kyla eller hade sdmre
immunforsvar pd grund av sjukdom. Om detta hade varit fallet hade hansyn fatt tas till
arbetstagarnas subjektiva beddmning av situationen. Arbetsdomstolen domde saledes till
arbetsgivarens fordel och tog utgingspunkt i1 att arbetstagare inte kan vidgra utfora
arbetsuppgifter sa fort arbetsmiljon forsdmras om det &r av tillfallig art. Arbetsvégran i
samband med fordndrade arbetsmiljoforhéllanden ar enbart forsvarbart vid omfattande

fordndringar av bestdende karaktar.”!

8 Prop. 1975/76:105, Bilaga 1, s. 256.

% AD 1976 nr 97.

% AD 1962 nr 18. Réttsfallet utspelar sig innan implementeringen av LAS, vilket kan ha paverkat bedémningen.
°! Tbid.
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4.2 Arbetsvagran pa grund av religionsfrihet

Detta kapitel avser att redogora for arbetsvégran gjord pa religiosa grunder. Det kan ta sig i
uttryck genom att en arbetstagare vagrar att utfora vissa arbetsuppgifter eller bara viss

arbetskladsel som strider mot dennes religion eller tro.

4.2.1 Arbetsuppgifter

En vidgran att utfora arbetsuppgifter som bottnar i religidst betingade skél aktualiserades i AD
2017 nr 23, det sa kallade Barnmorskemdlet. Tvisten rorde frdgan ifall den kdrande hade rétt
att inte utfora aborter pad en barnmorskemottagning med hénvisning till sin kristna tro.
Kéranden nekades anstillning som barnmorska vid samtliga sjukhus dér forfrigan gjorts med
motiveringen att hon behdvde vara villig att utfora alla arbetsuppgifter som ingick i
barnmorskeyrket. Arbetsdomstolen kom fram till att det inte rorde sig om direkt
diskriminering di beslutet att neka henne anstillning inte grundades pd hennes
trosuppfattning, utan pa att hon avsdg att inte utfora de arbetsuppgifter som befattningen
avsag. Samma skdl angavs ndr domstolen inte heller fann att hennes religions- och
samvetsfrihet enligt artikel 9 EKMR krénkts. Slutligen konstaterade Arbetsdomstolen att det
inte heller foreldg indirekt diskriminering d& den lagstadgade kompetensbeskrivningen for
barnmorskor innebér att de ska kunna delta vid medicinska aborter. Sjukhusens krav var

saledes bade limpliga och nodvindiga for att sikerstilla den lagstadgade abortritten.”

Annu ett mal som behandlar arbetsviigran pé religidsa grunder dr AD 2005 nr 21.
Arbetstagaren 1 ndmnda rdttsfall tillhorde Jehovas vittnen och var anstilld som
underskoterska pa ett dldreboende. Hon hade ett sdrskilt uppdrag som aktiverare och i
arbetsbeskrivningen ingick bland annat att anordna och forbereda svenska hogtider. Firande
vid dessa hogtider ansags strida mot arbetstagarens trosuppfattning, vilket i sin tur fick henne
uppsagd fran jobbet. Arbetstagaren menade att hon genom uppsigningen blivit diskriminerad
pa grund av hennes religidsa dvertygelse. Denna uppfattning delade inte Arbetsdomstolen
som bedomde att det varken var hennes etniska tillhorighet eller religion som utgjorde
grunden for uppsidgningen, utan arbetsvégran i sig. Uppségningen ansdgs vara en foljd av att
arbetstagaren vigrade utfora sina arbetsuppgifter, och hade inga religiosa motiv, varfor den

anstilldes yrkanden ogillades.”

2 AD 2017 nr 23; Glavé (2020), s. 279.
% AD 2005 nr 21; Glavé (2020), s. 277.
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4.2.2 Arbetskladsel

Ett vilként rittsfall gdllande arbetsvdgran i relation till religiost praglad arbetskladsel pa
arbetsplatsen dr AD 1986 nr 11, bendmnt Turbanfallet. Arbetstagaren arbetade som
sparvagnsforare och avsag att i tjinsten bdra turban istillet for uniformsmdssa pa grund av sin
trosuppfattning. Detta brét mot arbetsplatsens krav pa uniformsbestimmelser vilket
resulterade 1 att arbetstagaren blev omplacerad till arbete i ett bussgarage dir kraven pa
uniform inte var lika stringa. Arbetstagaren menade att han omplacerats till en tjanst utanfor

sin arbetsskyldighet och dirigenom diskriminerats pa grund av sin religiosa dvertygelse.”

I den foreliggande arbetsskyldighetstvisten lyfte Arbetsdomstolen forst och framst det faktum
att arbetstagarorganisationen inte hade tillimpat nagot fackligt tolkningsforetriade, 1 enlighet
med 34 § MBL, och dérfor kom arbetsgivarens tolkningsforetrdde istdllet att gélla. Da
arbetsgivaren ansag att det fanns synnerliga skél till att arbetet i bussgaraget foll inom
arbetsskyldigheten var arbetstagaren skyldig att utfora arbetsuppgifterna fram till att tvisten
fick en slutlig 16sning. Domstolen ansdg inte heller att arbetsgivaren agerat i ond tro genom
sitt beslut att omplacera arbetstagaren. Sammantaget fann Arbetsdomstolen att saklig grund
for uppsédgning forelag, da arbetstagaren gjort sig skyldig till arbetsvigran och asidosatt sina
forpliktelser gentemot arbetsgivaren. Arbetstagarens skyldighet att utfora de alagda
arbetsuppgifterna méttes saledes storre betydelse &n rittigheten att manifestera religionen via

kladsel.”

4.3 Arbetsvagran vid omplacering av arbetstagare

Forevarande kapitel behandlar situationer dar arbetstagare 1 samband med omplacering har
végrat utfora de nya dlagda arbetsuppgifterna. Att motsétta sig en omplacering har visat sig
vara mojlig bade vad giller arbete som ryms inom arbetsskyldigheten och arbete som faller

utanfor ramen for arbetsskyldigheten.

4.3.1 Omplacering inom ramen for arbetsskyldigheten

Sa liange en omplacering ryms inom ramen fOr anstillningen och arbetstagarens

arbetsskyldighet har arbetsgivaren i1 princip ritt att ensidigt omplacera en arbetstagare. Om

% AD 1986 nr 11. Rittsfallet utspelar sig innan implementeringen av diskrimineringslagen (2008:567), vilket kan ha
paverkat beddmningen.
% Tbid.
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arbetstagaren motsétter sig en omplacering som dr genomford genom ett korrekt

arbetsledningsbeslut kan det utmynna i saklig grund for uppsigning eller avsked.”®

En arbetstagares véigran att utfora arbete vid en omplacering som anses falla inom ramen for
dennes arbetsskyldighet behandlades 1 malet AD 1999 nr 102. I malet skulle en arbetstagare
mot sin vilja ha omplacerats frén sin anstéllning inom socialforvaltningen till arbete med
liknande arbetsuppgifter inom serviceforvaltningen. Omplaceringen grundades frimst pa
organisatoriska skdl, men &ven pad grund av att den anstidllde hade wuppvisat
samarbetssvarigheter under en ldng tid. Arbetstagaren tolkade omplaceringen som en
krankning, vilket foljaktligen resulterade i dennes arbetsvigran. Arbetstagarens vigran att
arbeta pad den nya avdelningen fick honom slutligen avskedad. Domstolen ansag att
arbetstagaren allvarligt hade &sidosatt sina forpliktelser gentemot arbetsgivaren genom att
viagra utfora sddant arbete som lag inom ramen for arbetsskyldigheten. Den anstélldes
arbetsvdgran var en direkt pafoljd av den godtagbara omplaceringen, vilket utgjorde grund

for avsked.”’

I AD 1978 nr 6 behandlade Arbetsdomstolen fragan om huruvida det forelegat grund for
uppsédgning eller avsked. Mélet rorde en anstilld vid Volvo som forhastat accepterade en
omplacering, frén arbete i kdrnmakeriet till arbete som pendelslipare inom gjuterienheten.
Det uppdagades senare att arbetsuppgifterna och arbetsmiljon pa den nya arbetsplatsen var
mer péfrestande. Som resultat vigrade arbetstagaren att utfora sina arbetsuppgifter, vilket
foljaktligen fick honom avskedad. Arbetsdomstolen gjorde gillande att arbetsgivaren hade
vidtagit en atgérd som var mer ingripande dn nddvindigt. Arbetstagarens arbetsvdgran var
enbart begrinsad till specifikt arbete och inte ett uttryck for en allmén ovilja att utfora arbete.
Mot bakgrund av detta samt att den anstéllde tidigare skott sitt arbete utan anmérkning fann
domstolen att det inte foreldg grund for avskedande. Domstolen ansag ddremot att det forelag
saklig grund for uppsdgning da arbetstagarens uppforande var ett dsidoséttande av dennes
skyldigheter i forhallande till foretaget. Bolaget gavs ritt att sdga upp arbetstagaren da dennes
arbetsvigran ansags kunna leda till att han 1 framtiden skulle motsitta sig att utfora de enda

tillgingliga arbetsuppgifterna.”

% Ronnmar (2004), s. 50, 63.
7 AD 1999 nr 102.
% AD 1978 nr 6.
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Arbetsvigran som resultat av en korrekt omplacering behdver inte under alla omstindigheter
leda till uppsédgning eller avsked. Arbetsdomstolen fastslar detta i AD 1977 nr 168. Malet
rorde en arbetstagare som led av psykisk sjukdom och blev uppsagd med hénvisning till bade
arbetsviagran och samarbetssvarigheter. Arbetstagarens anpassningssvarigheter orsakades av
dennes sjukdom och foranledde samarbetsproblemen, varfor den anstidllde kom att
arbetsvégra. Arbetsdomstolen fann ddremot att uppségningen var ogiltig d4 omsténdigheterna
kunde réttfardigas med hdnsyn till de situationella fOrutsdttningarna i den enskilde

arbetstagarens fall.”’

4.3.2 Omplacering utanfér ramen for arbetsskyldigheten

En omplacering till arbete som faller utanfor arbetstagarens arbetsskyldighet &r att likstilla
med en uppsdgning eller, om uppsédgningstiden inte beaktas, ett avskedande. Vid en sadan
atgird uppstills krav pa saklig grund i enlighet med bestimmelserna 1 LAS. En omplacering
kan ogiltigforklaras enligt 35 § LAS, om kravet pa saklig grund inte uppfylls genom att den
anstéllde blir avskedad under omstandigheter som inte ens skulle vara tillrackliga for en giltig

uppsigning.'®

Det finns situationer dér begreppet omplacering har anvints men dér det i sjélva verket har
rort sig om ett skiljande fran anstillningen. Arbetsdomstolen skildrar omplaceringsbegreppets
skiftande anvdndning 1 AD 2002 nr 89. I malet faststélldes att begreppet inte har ndgon given
réttslig innebord och anvénds i1 flera olika sammanhang. Vidare menade domstolen att en
arbetsgivare inte kan rubricera ett omplaceringsbeslut som en omplacering, nér det i sjélva
verket ror sig om en uppsidgning. En godtagbar omplacering forutsitter att arbetstagaren
tilldelas nya arbetsuppgifter som ligger inom ramen for dennes arbetsskyldighet. Vid en
omplacering dir en arbetstagares befattningsbeskrivning déremot dndras till den grad att
arbetsuppgifterna ligger utanfor anstillningens ram, &r det att likstdlla med en uppségning.'”’
En felaktig omplacering overskrider grinsen for arbetsgivarens arbetsledningsritt och nér en
arbetstagare skiljs frdn sin ursprungliga anstillning foreligger inte heller négon
arbetsskyldighet. Detta innebédr saledes att den anstdllde har rétt att vdgra utfora de
arbetsuppgifter som inte ldngre ligger inom ramen for anstdllningen och dérigenom faller

utanfor arbetsskyldigheten.'*

% AD 1977 nr 168.

190 Géransson (2013), s. 38.

11 AD 2002 nr 89; Glava (2020), s. 502.
192 Killstrom (2016), s. 2311,
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Det framgéar av 29/29-principen att en arbetstagare dr skyldig att utfora det arbete som har ett
naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet, som ryms inom arbetstagarens allménna
yrkeskvalifikationer och som gors for arbetsgivarens rdkning. Arbetsskyldigheten slutar
darfor gélla om en arbetstagare blir omplacerad till en tjdnst dar denne utfor arbete hos en
annan arbetsgivare eller tilldelas arbetsuppgifter som denne inte kan behérska pa grund av
otillriacklig kompetens inom omradet.'” Arbetsdomstolens avgérande i AD 1978 nr 89, dven
kallad Bastubadarprincipen, visar emellertid pa att det kan finnas omstdndigheter som formar
arbetstagare att flyttas till andra arbetsuppgifter, trots att dessa ligger utanfor
arbetsskyldigheten. Det anforda giller arbetare inom kollektivavtalsomradet mellan SAF och
LO som har en omfattande arbetsskyldighet och dédrigenom en simre mdjlighet att motsitta

sig en omplacering som gors i enlighet med lag och god sed pa arbetsmarknaden. '

Det ar betydligt enklare att omplacera en arbetare jamfort med en tjansteman, da tjdnsteméns
anstéllningsforhallande 1 storre mén dr knutet till en viss arbetsbefattning. Detta resonemang
stods av malet AD 1983 nr 174, dir det konstaterades att tjdnstemén tillhandahaller ett mer
genomgripande skydd mot omplaceringar 1 och med den snidvare arbetsbeskrivningen. Det
enskilda anstdllningsavtalet utgdr ramen for hur langt tjanstemédns arbetsskyldighet stracker
sig, medan det for arbetare dr kollektivavtalet som utgdr den yttre gransen. Det foreligger
darfor ingen arbetsskyldighet for en tjdnsteman som blir tilldelad arbetsuppgifter som inte
ryms inom anstillningsavtalet.'® Aven avgdrandet i rittsfallet AD 1983 nr 105 styrker att en
tjdnsteman anses skild fran sin anstillning om en omplacering resulterar 1 nya arbetsuppgifter
som innebdr att anstidllningen fordndras.'” Liknande premisser giller dven for offentligt
anstéllda arbetstagare i de fall d4 en omplacering resulterar i att den anstéllde far en helt

annan befattning 4n vad denne tidigare hade.'"’

4.4 Arbetsvagran vid order som strider mot lag eller god sed

Arbetsgivaren beddms handla 1 strid med god sed pa arbetsmarknaden om dennes
arbetsledningsbeslut strider mot gillande lag, gar mot allmidn moral eller grundas pé
ovasentliga syften. Det giller ocksa om arbetsgivaren ger ut order i ond tro eller pa ett sitt

som tvingar den anstéllde att begd lagbrott. Att en uppsédgning strider mot god sed jamfort

103 AD 1929 nr 29.

194 AD 1978 nr 89; Glava (2020), s. 503.

15 AD 1983 nr 174; Glava (2020), s. 503.

1% AD 1983 nr 105; Lunning (2016), s. 223.

197 Danhard (2008), s. 33; Killstrém (2016), s. 220f.
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med att den inte &r sakligt grundad ir inte klarlagt, men det r6r sig om ett annat sétt att
uttrycka samma sak. Arbetsgivaren fér inte under nigra omstdndigheter hota en anstdlld med
uppségning for att forma denne att dsidosétta de skyldigheter som foljer enlig lag. Inte heller
far arbetsgivaren himnas pé en arbetstagare som vigrar lyda en olaglig order.'”® Redan i en
dom fran 1931 fastslog Arbetsdomstolen att arbetstagares lydnadsplikt viker i de situationer

dér de tvingas bega straffbara handlingar i samband med en order frén arbetsgivaren.'"

I mélet AD 1967 nr 22 exemplifieras en situation dér en arbetsgivares order fOranlett ett
avskedande av en arbetstagare pa felaktiga grunder. Rattsfallet handlade om en arbetsgivare
som givit en order till en lastbilschauffor om att lasta lastbilen med en vikt som dverskred den
maximalt tillditna vikten. Lastbilschaufféren ifrdgasatte arbetsgivarens order, eftersom den
tunga lasten innebar brott mot vagtrafikférordningen. Nir arbetstagaren sedermera stoppades
av polisen under en transport blev han domd till boéter och dirutéver avskedad av
arbetsgivaren. Arbetsdomstolen angav att arbetstagarens brott mot végtrafikforordningen var
ett direkt resultat av arbetsgivarens felaktiga order. Det faststélldes i domen att arbetstagare
ska ha mojlighet att tillvarata sin rétt att undvika lagdvertrddelser dven om det innebédr
arbetsviagran. Domstolen domde darfor att grund for avsked inte hade forelegat, eftersom
arbetsgivaren givit order som stridit mot lag.'® Liknande blev utfallet i domen AD 1976 nr 97
som har beskrivits mer ingdende ovan.""' I forevarande mél anség Arbetsdomstolen att det
inte foreldg grund for uppségning eller avsked i samband med arbetsvigran, da arbetstagaren

med anledning av den rittsstridiga ordern frén arbetsgivaren vigrade utfora arbetet.'?

Det uppstélls hoga krav pa den bevisforing som framhalls nér en arbetsgivare pastds utova
arbetsledning i strid med lag eller god sed. Felbedomningen maste anses vara grov eller
rentav gjord i ond tro. I tidigare nimnda réttsfall AD 2001 nr 10 lyftes, utover frdgan om fara
for liv och hilsa, fridgan om arbetsgivarens arbetsledningsritt tillimpats i strid mot lag och
god sed.'” Arbetsdomstolen ansdg att den fackliga organisationen inte kunde styrka att
arbetsgivaren handlat i strid med lag, god sed eller allmén moral di det saknades konkreta

beldgg. Det innebér foljaktligen att det maste ske en kvalificerad bedomning av de faktiska

1% Lunning (2016), s. 326.

1% AD 1931 nr 15; Rénnmar (2004), s. 50f; Glava (2020), s. 506.
10AD 1967 nr 22.

""'Se avsnitt 4.2.1.

2 AD 1976 nr 97.

13 Se avsnitt 4.1.1.
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omstindigheterna for att dberopa skydd for en arbetstagare som vagrar utfora en order som

pastés vara i strid med lag eller god sed pa arbetsmarknaden.'"

4.5 Arbetsvagran vid distansarbete

I direktivet till distansarbetsutredningen definieras distansarbete som arbete som utfors pa
annan plats pa avstdnd fran en mer traditionell arbetsplats med hjilp av informationsteknik. I
takt med globalisering och tekniska framsteg har distansarbete fatt ett okat inflytande i
minniskors arbetsvardag.''’ Inte minst har hemarbete i samband med covid-19 pandemin
blivit en allt mer vanlig arbetsform."'® Okningen av distansarbete har emellertid resulterat i
storre problem vad giller arbetsledningsritten och tagit sig i1 uttryck sérskilt vad géller
bevisbordan géllande fall déir arbetstagaren végrar utfora sitt arbete hemifran. Nir
arbetstagaren inte befinner sig pa den fysiska arbetsplatsen ér det svarare for arbetsgivaren att
uppvakta arbetet. Trots det uppstills hoga krav pd den bevisning som arbetsgivaren

framhaller till stod for en uppségning eller avsked gjord pé denna grund.'”

I malet AD 2011 nr 34 hade en distansarbetande arbetstagare underlatit att utfora samtliga
alagda arbetsuppgifter i1 anstillningen. Arbetsgivaren varnade arbetstagaren, mot bakgrund av
den dterkommande olovliga franvaron, att dennes agerande var att beakta en allmén
arbetsviagran. Vid beddmningen tog Arbetsdomstolen hinsyn till att arbetstagaren fatt ett
fortroende att arbeta pad distans och hade en sjdlvstdndig roll 1 organisationen. Detta foljde
med ett 6kat ansvar att vara tillginglig fran arbetsplatsen i hemmet. Domstolen ansag déarfor
att grund for avsked forelag, eftersom arbetstagaren grovt asidosatt sina dliggande gentemot

arbetsgivaren genom att vigra utfora det dlagda arbetet.''®

Arbetsdomstolen fann att det forelag saklig grund for uppsédgning av en distanssiljare i AD
2017 nr 3. Arbetstagaren 1 frdga avstod frén att utféra ndgra av de mest visentliga
arbetsuppgifterna och hade wunderlatit den kritik som kontinuerligt framférdes av
arbetsgivaren, vilket slutligen fick honom uppsagd. Vid bedomningen lade domstolen vikt vid

den anstilldes otillrdckliga arbetsprestationer, bristande kommunikation och underlatenhet att

14 AD 2001 nr 10.

550U 1998:115, s. 13.

116 SCB. “Allt fler arbetar hemifrén” (2021), [2021-11-15].
7 Glavé (2020), 5. 363.

8 AD 2011 nr 34.
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utfora sérskilda arbetsuppgifter. I utredningen fanns det inte heller ndgot som talade for att

arbetstagaren i framtiden skulle béttra sig, varfor saklig grund for uppsigning forelag.'"’

Utfallet visade sig vara annorlunda 1 réttsfallet AD 2019 nr 5, dir Arbetsdomstolen fann att
det varken forelag grund for uppsdgning eller avsked. I maélet hade en distansarbetande
arbetstagare enligt arbetsgivaren gjort sig skyldig till arbetsvigran genom att inte arbeta pa
kontoret trots &terkommande uppmaningar. Arbetstagaren menade att det funnits en
overenskommelse som talade for att denne skulle fa arbeta hemifran, och att han ddrmed inte
hade gjort sig skyldig till arbetsvdgran genom att inte infinna sig pa kontoret.
Arbetsdomstolen domde att bolaget inte kunde presentera tillrdcklig bevisning for att pdvisa
att de faktiskt beordrat arbetstagaren att arbeta pa kontoret. De var snarare vil bekanta med
att arbetstagaren arbetade pé distans, och darfor forelag det inte saklig grund for att sdga upp

eller avskeda den anstillde.'?

19 AD 2017 nr 3.
120 AD 2019 nr 5.
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5. Analys och slutsatser

5.1 Inledning

I uppsatsen analyseras arbetsgivarens mojligheter att sdga upp eller avskeda en arbetstagare
som végrar utfora arbete 1 dennes verksamhet. Vidare redogdrs det for de situationer dér
arbetsvégran inte har lett till ett upphorande av anstdllningen och ddrmed har inneburit en rétt
for arbetstagaren. En analys har utfodrats med utgangspunkt i uppsatsens rittsutredning och

relevanta avgdranden fran praxis.

5.1.1 Arbetsgivarens mojligheter att avsluta en anstallning vid arbetsvagran

Det kan inledningsvis konstateras att flertalet faktorer bor tas i beaktande vad giller
arbetsgivarens mojligheter att avsluta en anstillning i samband med att en arbetstagare vagrar
utfora arbete. Av de presenterade rittsfallen gir det att utldsa att domstolen grundligt provat
skdlen bakom arbetsvdgran genom att beakta vad arbetstagaren latit komma sig till last, om
det funnits formildrande omsténdigheter i fallet, om arbetstagaren haft en fortsatt 1amplighet
for arbetet och framfGrallt i vilken mén den anstéllde har arbetsvdgrat. Omfattningen av
arbetsvigran dr den mest Overgripande komponenten som utgér ramen for nir det anses
foreligga antingen saklig grund uppsigning eller grund for avsked. Det framgér av uppsatsen
att arbetsvédgran kan ta sig uttryck i tvd former; en specifik ovilja att arbeta och en allmdn

ovilja att arbeta.

En specifik arbetsvigran kinnetecknas av en ovilja att utféra sérskilt arbete. Det ar
foljaktligen en mer inskriankt form av arbetsvagran i den bemarkelsen att det enbart innefattar
en vdgran att utfora specifika arbetsuppgifter. En arbetstagare som vigrar utféra en viss
arbetsuppgift riskerar att bli uppsagd med anledning av personliga skl som grundar sig i
misskdtsamhet. Det méste dock foreligga saklig grund for uppsidgning av en arbetstagare som
gors till foljd av detta. Trots att arbetsgivaren genom arbetsgivarprerogativet har en
omfattande arbetsledningsritt ska en uppségning ske som en sista utvdg i de fall det saknas
andra losningar. Kravet pd saklig grund for uppsdgning har ldamnats odefinierat i syfte att
formad domstolen att ta hdnsyn till omstédndigheterna som fGranlett arbetsvédgran 1 varje enskilt
fall. Det star emellertid klart att en arbetsgivare inte kan sdga upp en arbetstagare som ger
uttryck for en specifik arbetsvigran om det dr skéligt att omplacera arbetstagaren till annat

arbete inom arbetsgivarens verksamhet. Om en arbetstagare 4 andra sidan, efter en skilig
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omplacering som faller inom dennes arbetsskyldighet, vigrar utféra de nya arbetsuppgifterna

kan saklig grund for uppsigning foreligga.

En allmdn arbetsvigran ar att likstdlla med en generell ovilja att utfora alla dlagda
arbetsuppgifter. Att vdgra utfora arbete i en sadan omfattning &r ett allvarligt brott mot
anstéllningsavtalet och kan dérfor utmynna i grund for avsked. En arbetstagare som uppvisar
en allmidn ovilja att utfora arbete anses ha grovt &sidosatt sina forpliktelser gentemot
arbetsgivaren. Det dr en handling som inte ska behdva tolereras under nagra omstandigheter,
och dirfor kan arbetsgivaren vidta en mer ingripande atgird 4n uppsigning. Aven situationer
dér en arbetstagare motsdtter sig en réttsenlig omplacering, som faller inom ramen for dennes
arbetsskyldighet, kan betraktas som en allmén arbetsvégran, vilket i sin tur kan leda till grund
for avsked. En allmin ovilja att arbeta kan ocksd uppstd om en arbetstagare vigrar utfora
arbete dir det pa forhand finns en kalkylerad risk for fara. I sddana yrken bestar
anstéllningsavtalen av uttryckliga dtaganden for arbetstagaren att utfora det dlagda arbetet
trots dess riskfyllda karaktér. Arbetsuppgifter formedlade i anstéllningsavtal anses falla inom
arbetsskyldigheten, varfor ett bestridande av dessa forefaller vara ett grovt dsidoséttande av

de skyldigheter som foljer av anstillningsavtalet och kan leda till avsked.

Vad giller arbetsvégran i relation till religionsfrihet gér det att faststélla att det ror sig om en
intressekonflikt mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetstagarens vilja att vigra utfora
arbete pa religiésa grunder maste vdgas mot arbetsgivarens arbetsledningsritt och andra
eventuellt motstdende intressen. Det uppstills hoga krav pd den bevisning som arbetsgivaren
aberopar till stod for en uppsdgning eller avsked som anses vara gjord till f6ljd av den
anstilldes religion eller tro. Vid bedomningen av om arbetsgivaren har diskriminerat en
arbetstagare, som vagrat utfora arbete pa religiésa grunder, bor arbetsgivaren visa att samma
atgird hade vidtagits for en arbetstagare utan hinvisning till religiésa motiv. Arbetsvigran pa
grund av en arbetstagares religidsa uppfattning kan saledes utgoéra grund for uppsdgning eller
avsked i de fall d& arbetsgivaren kan styrka att utovandet av religionen hindrar arbetet. De
ovan ndmnda réttsfallen tyder pa att en individs rétt att manifestera sin religion oftast far ge
vika for arbetsgivarens verksamhetsintresse och for en tredje mans motstdende intressen,

vilket bekriftar den starka arbetsledningsrétten.

En utveckling mot ett O0kat distansarbete innebér visserligen storre frihet och flexibilitet,

ddremot Okar svarigheten for arbetsgivare att kontrollera att de anstéllda som inte befinner sig
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pa den fysiska arbetsplatsen faktiskt utfor sina arbetsuppgifter. Utgdngspunkten bor vara att
det som regleras i1 anstillningsavtalet dr det som ska f6ljas, oavsett om arbetet utfors pa en
fysisk arbetsplats eller pa distans. Det kan dédrmed foreslds att arbetsgivaren arbetar fram
instruktioner som &mnar tydliggéra de forvintningar denne har pa arbetstagaren vid
hemarbete, och om den anstéllde inte uppfyller de uppstillda kraven ska uppsidgning eller
avsked kunna aktualiseras. Det gar med utgdngspunkt i de framforda fallen att utldsa att
regeln om specifik, respektive allmdn arbetsvigran, dven har tillimpats i mal gillande
distansarbetande arbetstagare. Den storsta skillnaden &r att det i bedomningen maste tas
hinsyn till att det vid distansarbete uppstélls hogre krav pa tydlig kommunikation och dkad
tillginglighet fran arbetstagarens sida, dd denne har alagts ett sdrskilt fortroende genom

mdjligheten till hemarbete.

Slutsatsen som kan dras utifrdn det ovan anforda ar att arbetsvigran ar ett allvarligt brott mot
anstéllningsavtalet som kan utgdra grund for uppsidgning eller avsked. Arbetsgivaren har
enligt arbetsgivarprerogativet en omfattande ritt att leda och fordela arbetet i den dagliga
verksamheten medan arbetstagaren har en arbetsskyldighet som forutsétter att denne utfor det
arbete som ligger inom ramen for anstédllningsavtalet. Ett asidosdttande av de forpliktelser
som tillkommer arbetstagaren genom arbetsskyldigheten ar att betrakta som arbetsvigran.
Det stir dock klart genom utredningen att det inte finns en enhetlig beskrivning som omfattar
alla situationer dér arbetsgivaren kan avsluta en anstillning pa grund av arbetsviagran. Det har
medvetet ldmnats utrymme for mdjligheten att ta hansyn till det enskilda fallets

omstandigheter som har foranlett vigran att arbeta.

Det har emellertid genom rittspraxis och doktrin utvecklats en generell regel for nir
arbetsviagran kan utgdra antingen saklig grund for uppsédgning eller avsked. En specifik
arbetsvidgran kan leda till uppsdgning medan en allmdn arbetsvdgran ofta resulterar i ett
avskedande av arbetstagaren. Skillnaden mellan dessa tvd former &ar att en allmén
arbetsvidgran ses som ett grovre brott mot anstidllningsavtalet 4n en specifik arbetsvigran,
varfor arbetsgivaren har rétt att vid sddana situationer vidta mer ingripande atgidrder &n
uppsédgning. Enligt var mening dr denna allmént héllna regel en tillrdcklig utgangspunkt vad
giller arbetsgivarens fOrutséttningar att avsluta en anstédllning vid arbetsvdgran. En mer
uttrycklig definition hade enbart utgjort ett hinder i beaktandet av de situationella

omstdndigheterna som kan komma att padverka bedomningen.
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5.1.2 Arbetstagarens ritt att arbetsvagra

Genom uppsatsens utredning gér det att faststélla att en arbetstagare har rétt att vigra utfora
sina arbetsuppgifter under tva forutsittningar, nér arbetet innebér fara for liv eller hdlsa eller
ndr arbetsgivarens order strider mot lag eller god sed pa arbetsmarknaden. Det dr aterigen
virt att podngtera att det d&ven hér ska tas hiansyn till omsténdigheterna i det enskilda fallet for

att bedoma skéligheten bakom arbetstagarens agerande som foranlett arbetsvigran.

En arbetstagare som upplever att en arbetsuppgift innebér fara for liv eller hélsa kan vilja att
agera utefter tre alternativ. Det ena alternativet &r att den fackliga organisationen véljer att
nyttja sitt tolkningsforetrdde i enlighet med 34 § MBL, men det forutsitter att arbetstagaren
ar medlem i en kollektivavtalsbdrande organisation. Det andra alternativet &r att
skyddsombudet avbryter det farliga arbetet, vilket antingen kan ske pd deras eget initiativ
eller genom att en underrittelse fran arbetstagaren avseende upplevd fara har kommit dem
tillhanda. Bade den fackliga organisationens tolkningsforetrdde och skyddsombudets
stoppningsritt kan ses som ett hjdlpmedel for de anstdllda som inte langre behdver utfora det
farliga arbetet. Det tredje alternativet ar att arbetstagaren sjdlv gor en subjektiv bedomning att

vigra utfora en arbetsuppgift som anses utgora fara.

Vid arbete som innebér fara for liv eller hélsa kan frdga om uppsédgning eller avsked inte
aktualiseras om arbetstagarens bedomning av den farliga situationen bygger pa rimliga skal.
Det édr inte sdllan det ridder delade meningar avseende grinsen for hur langt
arbetsskyldigheten stricker sig nér arbetet anses utgora fara for liv och hélsa. Sambandet
mellan bestdmmelserna i 34 § MBL och 3 kap. 4 § AML gillande arbete som ska
kategoriseras som farligt forefaller vara oklart, varfor det ofta dr den enskilde arbetstagarens
subjektiva utlatande som ska bedémas. En provning, avseende om en arbetstagare har ritt att
arbetsvidgra pd grund av fara for liv eller hdlsa, ska bygga pd om arbetstagaren gjort en
forsvarbar beddmning av den upplevda faran med hinsyn till situationens omstindigheter. A
andra sidan kan en beddmning som i efterhand visar sig vara felaktig fortfarande inte utgora
grund for uppsdgning eller avsked da vikt ldggs pa huruvida arbetstagarens utlatanden av

situationen har varit rimlig eller inte.

Det forekommer emellertid inskrdnkningar av denna allménna rittsgrundsats som utvecklats

genom réttspraxis och doktrin. En arbetstagare har inte ritt att arbetsvigra i de fall da dennes
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beddmning avseende upplevd fara inte anses vara forsvarlig, om det foreligger en uttrycklig
bestimmelse 1 anstéllningsavtalet gédllande kalkylerade risker i arbetet eller vid situationer dér
det rader en temporér forandring av arbetsmiljon som kan atgérdas. Arbetsdomstolen ldgger
aven stor vikt vid behoriga myndigheters utlaitanden om huruvida arbetet anses vara farligt
eller inte. Det exemplifieras utifran ett av de ndmnda rattsfallen, AD 2001 nr 10, dir den
fackliga organisationen beordrade skyddsombudet att stoppa arbetet av de farliga
arbetsuppgifterna. Om det istdllet hade wvarit en arbetstagare som pa eget initiativ
arbetsvigrat, trots myndigheternas bedomning om att fara inte foreldg, hade frdga om

uppsigning eller avsked kunnat aktualiseras.

En arbetstagares ritt att undvika att bega lagbrott dverskrider dennes arbetsskyldighet och
darmed arbetsgivarens arbetsledningsritt. Arbetstagare dr darfor inte skyldiga att utfora
arbete som strider mot lag eller god sed pa arbetsmarknaden. De réittsfall som har behandlats
1 uppsatsen visar pa att en arbetstagare med anledning av réttsstridiga order fran arbetsgivaren
har haft rétt att vigra utfora arbetet. Det fortydligas 1 doktrin att arbetsgivaren inte heller far
hota med uppsigning eller avsked och hdmnas pa en arbetstagare som végrar utfora arbete for
att undvika att f6lja en olaglig order. Vad som ocksa dr virt att poéngtera &r att arbetsgivarens
felbedomning av den lagstridiga ordern maste anses vara grov eller gjord i ond tro for att
pasta att denne utdvat sin arbetsledning i strid med gillande lag eller god sed, vilket &r

ytterligare en bekriftelse pa den starka arbetsledningsritten.

Utover ritten att vigra utfora farligt eller lagstridigt arbete, kan arbetstagaren 1 viss man ha
ritt att utfora arbetsuppgifter vid en omplacering som gjorts utanfor dennes arbetsskyldighet.
Arbetsskyldigheten slutar i de flesta fall gidlla d& en omplacering inte tar hansyn till
29/29-principen. Detta intrdffar nédr arbetstagaren vid en omplacering inte ldngre besitter
tillrackliga kvalifikationer, nédr arbetet utférs hos en annan arbetsgivare eller nér
omplaceringen dr sd pass omfattande att arbetstagaren anses ha skiljts frn sin ursprungliga
tjanst. En felaktig omplacering som inte ldngre ligger inom ramen for anstdllningen faller
utanfor arbetsskyldigheten och foranleder dirigenom en rétt att vigra utfora de nya
arbetsuppgifterna. Huruvida arbetsvdgran ar rittfardigad i en sddan situation dr emellertid
avhingigt arbetstagarens kollektivavtalsomride, dér tjinstemén och offentligt anstdllda har en
snivare arbetsskyldighet i jamforelse med arbetare som besitter en mer omfattande skyldighet

att utfora arbete.
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Det gér att dra slutsatsen att arbetsvdgran inte alltid resulterar i1 ett avslutande av
anstéllningen, och kan didrigenom under vissa omsténdigheter ses som en ritt som tillskrivs
arbetstagaren. Arbetsvéigran kan vara réttfardigad i situationer dér arbetet innebér fara for liv
eller hélsa eller om arbetsgivarens order strider mot gillande lag eller god sed pa
arbetsmarknaden. Forutséttningen &r dock att arbetstagaren vid arbetsvédgran anses ha gjort en
forsvarbar beddmning med hénsyn till situationens omsténdigheter. Vidare kan arbetstagare
vid omplaceringar, som ir gjorda pé felaktiga grunder, i viss mén ha ritt att vigra utfora de
nya arbetsuppgifterna som ligger utanfor deras arbetsskyldighet. Det gors dock skillnad pa
bland annat arbetar- och tjdnstemannaomradet. Hansyn tas sédledes till att en tjdnstemans
anstillningsforhdllande &r knutet till en viss arbetsbefattning, vilket ger upphov till en snédvare
arbetsskyldighet och dédrigenom en storre mojlighet att motsétta sig en felaktig omplacering.
En arbetare har ofta inte har en lika tydlig kérna i sin anstillning och tillhandahéller darfor
inte ett lika genomgripande skydd mot omplaceringar, vilket &r ett resultat av den mer allmént

héllna arbetsskyldigheten.

Vad som ocksd kan vara intressant att lyfta fram ar att det i de presenterade rattsfallen har
visat sig att arbetstagare med lagre befattning har haft stérre mojlighet att arbetsvigra. Detta
tyder pa att en medarbetare med en mer fortroendeingivande befattning ocksa har en hogre
lojalitetsplikt som foljer av ett 6kat ansvar. Utredningen har emellertid visat pa att det finns
begrinsningar i en arbetstagares ritt att vigra utfora arbete. Detta ligger i linje med var
uppfattning om att arbetsvigran ska vara en foreteelse som enbart avser undantagssituationer,
varfor inskrdnkningar 1 arbetstagarens ritt att vidgra utfora arbete dr nddvéndiga.
Avslutningsvis kan det fastslds att arbetsvdgran i de allra flesta fall utgdr saklig grund for
uppségning eller avsked, vilket visserligen visar pa dess allvarliga karaktir. Emellertid har det
visat sig finnas omstdndigheter dar arbetsvdgran inte leder till ett upphdrande av
anstillningen, vilket & andra sidan bekréftar &mnets komplexitet och hur arbetsvigran i vissa

fall kan vara en ritt som tillskrivs arbetstagaren.
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6. Avslutande reflektioner

6.1 Arbetsratten reformeras

I denna uppsats har ndmnda lagéndringar i promemorian Ds 2021:17 inte tagits i beaktande,
med hénsyn till att forslagen dnnu inte har tritt i kraft. Uppsatsen har utgatt frdn de nuvarande
reglerna 1 LAS gillande saklig grund for uppségning av personliga skil. Det framgér i
uppsatsen att det inte varit mojligt att ndrmare ange vad som ska utgora saklig grund, vilket
dven tycks vara fallet i forevarande lagédndring. I likhet med géllande réitt kommer déarfor
sakliga skdl for uppsdgning av personliga skdl 1 forsta hand fa sitt innehdll genom
rittstillimpningen 1 Arbetsdomstolen. Det kommer saledes fortsatt goras en
helhetsbedomning av samtliga foreliggande omsténdigheter. Det kan upplevas svart att redan
nu fastsla hur forslaget kan komma att ta sig uttryck i praktiken, men det stir dock klart att

det 4r mer dn bara en spraklig dndring.

Enligt vdr mening kan det komma att bli nigot littare att sdga upp en arbetstagare av
personliga skil. Det baserar vi pa att arbetsgivaren inte lingre kommer behdva gora ndgon
helhetsbeddmning infér en uppsdgning. Hansyn kommer séledes inte behova tas till
arbetstagarens intresse av att behélla anstéllningen eller huruvida arbetstagaren 1 framtiden
kan antas uppfylla sina skyldigheter. Vidare kommer arbetsgivaren bara behova omplacera en
arbetstagare en géng, och om samma problem uppstir i det nya arbetet, behdver ingen ny
omplacering &vervédgas. Avvikelser kommer dessutom att kunna goras till nackdel for
arbetstagaren, jamfort med gillande regler déar avvikelser enbart kan goras till fordel for
arbetstagaren. Lagédndringen foreslds numera sitta sjdlva misskotsamheten i fokus. I relation
till arbetsvdgran innebdr detta & ena sidan en 6kad mojlighet for arbetsgivaren att sdga upp en
arbetstagare vid arbetsvdgran, men & andra sidan en begrinsning i1 arbetstagarens ratt att
arbetsvigra. Vi formodar emellertid att forslaget inte kommer att innebdra nagra banbrytande
fordndringar av Arbetsdomstolens praxis, utan snarare ha betydelse 1 grinsfall. Detta for att
det vid bedomningen om det foreligger sakliga skél kommer tas hinsyn till férarbeten och
praxis gillande saklig grund. Oavsett forslagets framtid anser vi att arbetsvigran kommer
vara fortsatt aktuellt pa arbetsrittens omrade, trots de fordndringar som sker pa

arbetsmarknaden.
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