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Abstract

The purpose of this essay is to investigate how employers’ rights to give
employees notice because of illness are regulated in Swedish working life. This
essay consists of two parts. The first part is jurisprudential and based on
traditional juristic method. The second part entails the discipline Sociology of
Law and is based on a qualitative survey consisting of two interviews.

The outcome of this paper is that The Employment Protection Act regulates when
notice of termination because of illness is valid or not. The Work Environment
Act and The National Insurance Act can affect the judgement of whether a notice
depending on illness is valid or not. The two last mentioned laws will however
never decide the verdict since these laws belong to the administrative law system
which the labour court does not rule on. The implication of the rules of law
concerning notice of regulation because of illness is that it has to be objectively
grounded. For illness to make an objective ground it must be clear that the
employee can not perform any work of meaning for the employer. The employer
must also be able to show that there are no possibilities to transfer the employee
within the business activity. The judgement of whether a notice is valid or not is
also affected by employers’ adjustment and rehabilitation responsibilities, given
by The Work Environment Act and The National Insurance Act.

The outcome of my Sociology of Law investigation is that the law regarding
giving notice because of illness is filling its intended function in the society. The
law creates an underlying normative platform for how employers act when they
have to give notice to a person because of disease. In the investigation | also
concluded that there is another norm, in addition to the legal norm, which sets the
external limits regarding when notice because of illness is applied in reality. This
norm is based on conscience and morality values which set more far-reaching
demands for when notice because of illness is applied. Consequently it is a norm
based on conscience and morality which in reality determines when a notice
because of illness is applicable. As a result the law could be enlarged to agree
with the conscience and morality value based norm, without affecting employers’
responsibility before giving notice because of illness.



Sammanfattning

Syftet med denna uppsats &r att undersdka hur arbetsgivares rétt att sdga upp
arbetstagare pa grund av sjukdom regleras i det svenska arbetslivet. Uppsatsen
bestar av tva olika delar. Uppsatsens forsta del ar rattsvetenskaplig och utgar fran
rattsdogmatisk metod. Uppsatsens andra del &r rattssociologisk och baseras pa en
kvalitativ undersokning bestaende av tva intervjuer.

Det som framkommer av denna uppsats &r att det ar lagen om anstéllningsskydd
som reglerar nar uppsagning pa grund av sjukdom &r giltig eller inte. Lagen om
allman forsakring samt arbetsmiljolagen kan paverka vid beddémningen av
uppsagningens giltighet. Dessa tva sistnamnda lagar kan dock aldrig avgora i
fragan da de utgor forvaltningsrattsliga lagar vilka arbetsdomstolen inte domer
utifran. Inneborden av de bestammelser som reglerar en uppsagnings giltighet ar
att saklig grund ska foreligga for att uppsagningen ska anses giltig. For att
sjukdom ska utgora saklig grund ska det vara klart att arbetstagaren inte kan
utfora arbete av betydelse for den aktuella arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska aven
kunna visa att denne inte har nagon mojlighet att omplacera arbetstagaren. Vid
bedomningen av ifall saklig grund foreligger paverkar aven huruvida
arbetsgivaren har uppfyllt det anpassnings- och rehabiliteringsansvar som denne
har enligt arbetsmiljélagen samt lagen om allméan forsékring.

Av den rattssociologiska undersokningen framkom det att regleringen av
uppsagning pa grund av sjukdom fyller sin avsedda funktion i samhallet. Lagen
om anstallningsskydd utgor en underliggande normativ plattform for hur personer
agerar vid ett eventuellt behov av att sdga upp en person pa grund av sjukdom. |
undersokningen kom jag dock &ven fram till att det finns ytterligare en norm,
utOver den rattsliga normen, som sétter de yttersta granserna for ndar uppsagning
pa grund av sjukdom &ger rum i verkligheten. Denna norm baseras pa samvete
samt moraliska varderingar som staller hogre krav &n lagen gallande nér
uppsagning pa grund av sjukdom far dga rum. Det &r saledes en norm baserad pa
samvete och moral som i verkligheten avgor nar uppséagning pa grund av sjukdom
ager rum. Foljaktligen skulle radande bestammelser kunna vidgas till att
dverensstamma med den pa samvete och moral baserade normen utan att inverka
pa det ansvar som arbetsgivare i praktiken anser sig ha innan de sager upp en
anstalld pa grund av sjukdom.
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1 Inledning

Sjukdom och ohalsa bland arbetstagare har 6kat under flera rs tid. * VVad denna
sjukdomstkning beror pa ar svart att séga. Troligtvis beror det pa en kombination
av flera olika paverkansfaktorer. Generellt sett har samhallstempot 6kat, géllande
saval arbetsliv som privatliv. Trenden mot att fler personer vill gora karriar
samtidigt som familjelycka ska rada leder till 6kade krav pd manniskor. Aven
ekonomiska nedskarningar samt slimmade organisationer gor att manniskor far
jobba hardare vilket kan resulterar i sjukdom.

Okade sjukdomstal pa arbetsplatser innebar negativa konsekvenser for flera olika
parter. Framst &r sjukdomen forodande for den drabbade arbetstagaren.
Sjukdomen &r dock &ven forddande for arbetsgivaren eftersom sjuka arbetstagare
kan innebdra stora kostnader for arbetsplatsen. Det som arbetsgivare framst kan
gora for att undvika denna typ av problem &r att arbeta forebyggande med
arbetsmiljo. Trots forebyggande arbete kan dock sjukdom uppkomma och det
finns dven sjukdomar som varken arbetsgivare eller arbetstagare rar pa. Fraga ar
vad som hander den dag da en arbetstagare pa grund av sjukdom inte langre klarar
av att fortsatta sitt arbete hos den aktuella arbetsgivaren.

Jag har lange trott att det ar i princip omajligt att sdga upp en arbetstagare pa
grund av sjukdom. Jag har dock inte varit sidker pa vilka bestimmelser som
verkligen reglera denna fraga. Nar jag bestamde mig for att skriva denna
kandidatuppsats sag jag det som ett perfekt tillfalle for att undersoka
problematiken géllande uppsagning pa grund av sjukdom narmre. Nar far en
arbetsgivare séga upp en arbetstagare som pa grund av sjukdom inte kan fortsétta
sitt arbete? Vilka lagar reglerar denna fraga? Hur fungerar dessa lagar i praktiken?
Kan det finnas andra faktorer &n lagar som i praktiken spelar in vid en eventuell
uppsagning pa grund av sjukdom? Detta ar fragor som jag genom denna uppsats
hoppas kunna bade fa en stérre kunskap om samt dven kunna besvara.

! Prop. 2004/05:21 s. 32.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att undersdka hur arbetsgivares rétt att sdga upp
arbetstagare pa grund av sjukdom regleras i det svenska arbetslivet. Jag vill forst
och framst veta hur denna fraga regleras i svensk. Jag ar dock &ven intresserad av
att undersoka hur dessa lagar fungerar i verkligheten. De fragestallningar som jag
saledes kommer att ta upp i denna uppsats ar:

e Vilken paverkanseffekt har arbetsmiljélagen samt lagen om allmén forsakring
pa lagen om anstéllningsskydd vid uppsagning pa grund av sjukdom?

e Vad innebar bestdammelserna i lagen om anstéllningsskydd for en arbetsgivare
da han vill sdga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom?

e Hur fungerar regleringen av uppsagning pa grund av sjukdom genom lagen
om anstéllningsskydd fungerar i verkligheten?

e Finns det andra faktorer utdver lagen om anstéallningsskydd som kan paverka
hur arbetsgivare agerar vid uppsagning pa grund av sjukdom?

1.2 Disposition

Jag har valt att dela upp min uppsats i tva olika delar, en rattsvetenskaplig del
samt en rattsociologisk del. Uppsatsens forsta och rattsvetenskapliga del bestar av
tva kapitel. | det forsta kapitlet beskriver jag de lagar, forarbeten samt praxis som
reglerar arbetsgivarens ratt att saga upp arbetstagare pa grund av sjukdom. | andra
kapitlet presenterar jag min analys av forsta kapitlets resultat. 1 denna analys
kommer jag att forsoka besvara mina tva forsta fragestallningar. Uppsatsen andra
del bestar av en rattssociologisk studie baserad pa tva intervjuer. Jag kommer i
denna studie att undersoka hur de lagar som paverkar vid uppsagning pa grund av
sjukdom fungerar i verkligheten samt om det finns andra faktorer an dessa
bestammelser som styr hur arbetsgivare handlar vid uppsagning pa grund av
sjukdom. Uppsatsens rattssociologiska del bestar av ett kapitel som inleds med en
presentation av de personer som har intervjuats samt det resultat som studien gav.
Dérefter redogor jag for de teorier som ligger till grund for min analys. Analysen
av undersokningen, dar jag kommer att besvara mina tva sista fragestéllningar,
avslutar detta kapitel. Till sist kommer resultatet fran uppsatsens bada delar att
vavas samman i ett avslutande kapitel dér jag kommer att redogéra for mina egna
tankar och kommentarer efter genomférandet av denna uppsats.



1.3 Metod

Metodkapitlet i denna rapport bestar av en beskrivning av mitt tillvagagangssatt i
denna uppsats. Avsikten med denna redogdrelse ar att mojliggora for lasaren att
dels forsta den for uppsatsen valda metodiken samt dels att kunna gdra en
beddmning av de slutsatser och tolkningar som gors i uppsatsen.? Eftersom
uppsatsen bestar av tva delar som metodologiskt sett skiljer sig at har jag valt att
dela aven metodkapitlet i tva delar.

1.3.1 Metod for uppsatsens rattsvetenskapliga del

Intentionen med uppsatsens forsta del ar att undersoka hur uppséagning pa grund
av sjukdom regleras i svensk lag. For att kunna goéra denna studie har jag valt att
anvanda mig av traditionell rattsdogmatisk metod. Traditionell rattsdogmatisk
metod innebér en studie av de traditionella rattsk&llor som forekommer inom det
aktuella forskningsomradet samt hur dessa kallor fungerar och forhaller sig till
varandra.® De traditionella rattskallor som jag har valt att anvanda mig av i denna
uppsats ar den doktrin samt de svenska lagtexter, forarbeten och prejudikat som
forekommer inom det aktuella problemomradet.

Vid inledningsskedet till detta uppsatsskrivande borjade jag med att satta mig in i
den doktrin som finns inom omradet gallande uppségning pa grund av sjukdom.
Begreppet doktrin innebar i juridiska sammanhang den réattsdogmatiska litteratur
som omarbetar, systematiserar och tolkar aktuell ratt. * Doktrin kan séledes utgéra
ett hjalpmedel for att forstd meningssammanhang mellan olika rattskallor,
exempelvis lagar, prejudikat och férarbeten.> Genom att jag satte mig in i radande
doktrin skapade jag mig saledes en god forstaelse gallande den rattsliga
problematik som foreligger vid uppsagning pa grund av sjukdom.

Efter studerandet av doktrin gallande uppsagning pa grund av sjukdom fick jag en
god forstaelse for vilka lagar samt paragrafer som reglerar detta omrade. Da
lagstiftning &r av en dominerande stéllning vid réttsvetenskaplig forskning
studerade jag lagar samt paragrafer ingaende for att forsakra mig om att jag var
vél inférstddd med innebdrden av respektive bestammelse.® For att dock kunna
skapa en enhetlig bild av lagarnas samt paragrafernas avsikt ar det viktigt att
studera de olika lagarnas forarbeten. Forarbeten ar av stor betydelse vid

2 Backman, Rapporter och uppsatser, s. 139.
¥ Lehrberg, Praktisk juridisk metod, s. 38.

* Peczenik, Vad r rétt? s. 260.

% Peczenik, Vad &r ratt? s. 263.

® peczenik, Vad &r ratt? s. 228.



rattsvetenskaplig forskning da de vanligtvis innehaller motivuttalanden till
respektive lags innehdll.” Sdledes uttrycker foérarbeten lagstiftarens vilja samt
bestammelsernas andamal.® Lagen &r ofta dven kortfattad vilket forutsétter att
forarbetena studeras for att ytterligare detaljer samt underlag for lagens
tillampning ska ga att aterfinnas. Saledes ar beaktandet av forarbeten avgorande
for att skapa forstdelse av en lags innebérd.? Jag har séledes vid tolkningen samt
beskrivningen av de olika lagarna i denna uppsats varit noggrann med att férdjupa
mig i forarbetena till respektive lag samt bestammelse.

Den sista réttskélla som jag avslutningsvis studerade var prejudikat. Ett prejudikat
innebdr ett rattsligt avgorande i ett konkret fall som kommer att ligga till grund for
ett vagledande monster vid framtida avgoéranden.'® Prejudikat ar dock inte
juridiskt bindande men de ar av stor vikt vid rattsvetenskaplig forskning da de
skapar en forutsebarhet for framtida beddmning.* D& antalet domar fran AD
gallande uppséagning pa grund av sjukdom ar valdigt omfattande har jag valt ut ett
mindre antal som jag presenterar i denna uppsats. Vid valet av prejudikat valde
jag de rattsfall som jag anser vara mest relevanta for uppsatsens syfte, saledes de
fall som enligt min uppfattning tydligt visar pa AD:s instéllning till de olika
bestammelser som reglerar uppsagning pa grund av sjukdom.

1.3.2 Metod for uppsatsens rattssociologiska del

Uppsatsens andra del utgar ifran samhallsvetenskaplig metod. Avsikten med
uppsatsens andra del ar att skapa forstaelse samt 6kad kunskap om vilken funktion
som den arbetsrattsliga regleringen géllande uppsagning pa grund av sjukdom har
i praktiken. For att f& denna forstaelse ar en kvalitativ studie bast lampad.'? Den
overgripande tanken bakom kvalitativ forskning ar att exemplifiera och att
darigenom dra olika langtgdende slutsatser.® Det finns flera olika former av
kvalitativa undersékningsmetoder, exempelvis observationer och intervjuer.* Jag
har i denna undersokning valt att genomfora tva intervjuer. Anledningarna till att
mitt val av metod foll pa intervjuer var dels av tidsméssiga skal samt att jag var
intresserad av detaljerad information fran ett fatal personer vilket gor intervjuer
mest lampligt.” De intervjuer som jag genomfdrde var av semistrukturerad

" Peczenik, Vad &r ratt? s. 241.

® Peczenik, Vad &r ratt? s. 242.

% Peczenik, Vad &r ratt? s. 246.

19 peczenik, Vad &r ratt? s. 232.

' Peczenik, Vad &r rétt? s. 238.

12 Trost, Kvalitativa intervjuer, s. 14.

13 Svenning, Metodboken, s. 80.

4 Svenning, Metodboken, 5.81-82.

15 Denscombe, Forskningshandboken, s. 132.
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karaktar.’® Semistrukturerade intervjuer innebér att den som intervjuar har en
fardig lista 6ver amnen som ska behandlas samt fragor som ska besvaras under
intervjun. Intervjuaren féljer dock inte denna intervjumall i strikt beméarkelse utan
later den intervjuade tala 6ppet om de olika &mnena och fragorna efter hand som
de kommer upp.!” De olika &mnen och frdgor som jag tog upp under intervjuerna
var framtagna med anledning av den fragestallning som jag hade for avsikt att
besvara med denna undersékning. Amnena och fragorna tog saledes avstamp i det
resultat som framkom av uppsatsens rattsvetenskaplig del.

Valet av de personer som jag intervjuade skedde genom subjektivt urval.
Subjektivt urval innebér att intervjupersonerna “handplockas” for en studie.
Denna form av urval & lamplig da forskaren pa forvag vet vad som ska
undersokas. Genom denna urvalsform kan forskaren aven vara saker pa att de
personer som véljs ut kan data som ar vardefull for studien.'® Valet av
intervjupersoner foll saledes pa tva personer som har en lang erfarenhet av
personalarbete samt en god insikt i arbetsrattsliga regleringar. De bada
intervjuerna utfordes pa respektive intervjupersons kontor. Intervjuerna spelades
in pad bandspelare da det var omojligt for mig som ensam intervjuare att bade
genomfora en korrekt intervju och samtidigt fora anteckningar gallande vad som
sades under intervjun. Dessa band har spelats over i efterhand da bada
intervjuerna skedde konfidentiellt. Intervjuerna varade cirka en timme. Efter
intervjuernas genomfoérande valde jag att skriva ut de bada intervjuerna i sin
helhet. Detta tillvagagangssatt underlattade nar jag senare skulle uppticka
eventuella monster samt tematisera den information som framkom vid de bada
intervjuerna.

Samtliga val som en forskare gor vid en undersokning far konsekvenser for
studiens resultat samt kvalitet. Genom den beskrivning som jag ovan har gett
gallande den studie som jag genomférde hoppas jag att du som lasare ska forsta
mina val av tillvagagangssatt. Det ar dock viktigt att alltid har ett kritiskt
forhallningssatt till utford forskning. Den framsta kritiken jag rikta mot
undersokningen ar att jag bara har genomférde tva intervjuer. Som jag dock ovan
anger beror detta pa den tidsbrist jag upplevde mig ha for att eventuellt hinna med
genomforandet av ytterligare intervjuer. Jag har dock inte nagra som helst
intentioner att utifrdn denna studie tala om “sanningen” eller dra nagra
generaliserande slutsatser gallande vilken funktion som de olika bestammelser
som reglerar uppséagning pa grund av sjukdom har i verkligheten. Min avsikt med
denna undersokning ar snarare att exemplifiera hur detta kan forhalla sig i
verkligheten samt vilka eventuella andra handlingsalternativ som kan paverka.

16 Se bilaga 1.
7 Denscombe, Forskningshandboken, s. 135.
'8 Denscombe, Forskningshandboken, s. 23.
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Samtidigt hoppas jag att denna undersokning ska vacka intresse for vidare
forskning inom detta omrade.

1.4 Avgransningar

| det avsnitt dar jag beskriver arbetsmiljolagen kommer jag enbart att studerar de
ramar som denna lag utgor. Jag kommer inte att ta upp de foreskrifter som
Arbetsmiljoverket har utfardat som komplement till denna lag. Jag ar fullt
medveten om att dessa foreskrifter ar av stor betydelse for det arbetsmiljoarbete
som pagar vid flera arbetsplatser men med anledning av begransningar av
utrymme och tid har jag gjort detta val.

1.5 Begreppsforklaring

Begreppet rehabilitering forekommer vid ett flertal tillfallen i min uppsats. For att
undvika forvirring géllande vad jag avser med rehabilitering har jag valt att
fortydliga detta begrepp. Rehabilitering innebar ateranpassning eller arbetstraning
av en person efter sjukdom eller olycka.’® | vid mening omfattar begreppet
rehabilitering  medicinsk, social och arbetslivsinriktad  (yrkesinriktad)
rehabilitering. Medicinsk rehabilitering avser framst att aterstalla fundamentala
funktioner. Till social rehabilitering stalls insatser som exempelvis service, rad,
upplysning, bistdnd i personliga intressen. Den arbetslivsinriktade
rehabiliteringen, vilken ar den som jag tar upp i denna uppsats, riktar sig till
personer som av medicinska, sociala eller liknande skal har svart att fa ett arbete
samt behalla det. Tanken med arbetslivsinriktad rehabilitering ar darfor att vidta
de atgarder som gor att personer med dessa behov kan starka sin stallning pa
arbetsmarknaden.”

1% prismas Uppslagsbok, s. 603.
20 prop. 1990/91:141, s. 39.
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2 Lagar, bestammelser samt rattsfall

Syftet med denna uppsats &r att undersdka hur arbetsgivares rétt att sdga upp
arbetstagare pa grund av sjukdom regleras i det svenska arbetslivet. Framst ar det
7 8 i lag (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS), vilken &r avgorande for
arbetsgivarens uppsagningsmojligheter, som &r aktuell for uppsatsens syfte. Enligt
denna paragraf utgor saklig grund ett rekvisit for att en uppsagning ska vara giltig.
Begreppet saklig grund vid uppségning &r kontextberoende av andra rattsliga
regler. Detta framkommer tydligt i AD 1993:42 som behandlar huruvida en
uppsagning pa grund av sjukdom &r giltig. | rattsfallet anser en arbetsgivare att
andra lagar an LAS inte ska kunna paverka nar kravet pa saklig grund vid
uppsagning ar uppfyllt. Genom foéljande uttalande visar arbetsdomstolen tydligt
hur de stéller sig till arbetsgivarens asikt:

Arbetsgivareparterna har till en borjan bestritt att de nya bestdimmelserna i
arbetsmiljolagen och lagen om allmén forsdkring skulle vara relevanta vid
prévningen av den nu aktuella tvisten, eftersom det &r en barande princip i svensk
lagstiftning att &ndringar i géllande ratt sker genom andringar i den relevanta lagen, i
detta fall anstallningsskyddslagen, eller genom motivuttalanden i anslutning till en
andring i denna lag och att sé inte skett.

Arbetsdomstolen kan emellertid inte dela denna uppfattning. Bestdmmelserna i
anstallningsskyddslagen om saklig grund for uppsdgning och om arbetsgivarens
omplaceringsskyldigheter maste ses i belysning av de rattigheter och skyldigheter
som arbetsgivare och arbetstagare har antingen dessa grundas pd sarskilda
foreskrifter i anstallningsskyddslagen eller annan lag eller pa avtal som parterna ar
bundna av. Och hdri ligger att d&ven de andringar som gjorts bl.a. i arbetsmiljélagen
kan fa betydelse vid prévning i det enskilda fallet av vad som ar saklig grund for
uppsagning. Denna uppfattning har ocksd kommit till uttryck i propositionen
1990/91:140 (s. 52) utan att ndgon annan uppfattning redovisats fran lagradets sida.

Vad som tydligt framgar av detta uttalande &r att det inte enbart & LAS som avgor
nar kravet pa saklig grund for uppséagning ar fullfoljt, utan att &ven bestammelser i
andra lagar kan vara av betydelse vid uppfyllandet av detta krav. Vidare tar AD i
ovan ndmnda réattsfall upp att bedémningen av en uppségnings giltighet i det fall
uppsagningen beror pa sjukdom ska ske aven utifran arbetsmiljélagen samt lagen
om allman forsakring.
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Dérmed kommer lagarna gallande anstéallningsskydd, arbetsmiljo samt allman
forsakring att beskrivas i denna uppsats da de alla tre &r av betydelse for
uppsagning pa grund av sjukdom. Beskrivningen av dessa lagar kommer att besta
av tre olika avsnitt, ett avsnitt for respektive lag. Varje avsnitt kommer att inledas
med en kort bakgrundsbeskrivning av lagen samt lagens innebord. Darefter
kommer beskrivningen att Overga till en mer utforlig redogorelse for de
bestammelser som &r av betydelse for att kunna besvara uppsatsens syfte.
Beskrivningen av de olika lagarna kommer att ske utifran radande regler samt
forarbeten. Avslutningsvis foljer ett avsnitt med en presentation av ett par olika
rattsfall som dr av vikt for att kunna besvara mina fragestallningar.

2.1 Lagen om anstallningsskydd

Lag (1974:12) om anstéllningsskydd infordes och tradde i kraft 1974. Lagen
innebar ett individuellt anstallningsskydd for arbetstagare och reglerar fragor
gallande exempelvis ogiltiga uppsagningar och avsked.”* Fram tills inférandet av
LAS hade arbetsgivare ratt att efter viss uppsagningstid sdga upp arbetstagaren
utan att ange skal for uppsagningen.?> Genom inforandet av LAS tillkom krav pa
saklig grund och séledes upphérde arbetsgivarens fria ratt till uppsagning.? Ett av
incitamenten bakom LAS var att ge aldre samt arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga godare mojligheter att behalla eller fa ett arbete pa den Gppna
arbetsmarknaden.?* 1974 &rs anstallningsskyddslag ersattes ar 1982 av lag
(1982:80) om anstéllningsskydd. Denna nya lag Overensstammer till storsta del
med den ursprungliga lagen. Den enskilda arbetstagarens anstéllningsskydd ar
oférandrat, nya regler tillkom dock gallande exempelvis provanstalining.”® LAS
utgor en minimilag som med fa undantag omfattar sa gott som alla anstallda i
allméan eller enskild tjanst.® Nedan kommer jag att beskriva 7 § LAS, vilken
anses vara en av LAS viktigaste paragraf eftersom den beskriver arbetsgivares ratt
att saga upp en arbetstagare.?’

2! Prop. 1973:129, s.2.

22 Fahlbeck, Praktisk arbetsrétt, s. 279.
2% Glava, Arbetsritt, s. 279.

24 Prop. 1973:129, s.2.

% prop. 1981/82:71, s. 1.

2 Adlercreutz, Svensk Arbetsratt, s. 117.
2 Lunning, Anstallningsskydd, s. 270.

14



2.1.1 Utgor sjukdom saklig grund for uppsagning?

Enligt 7 § forsta stycket LAS ska en uppsagning fran arbetsgivarens sida vara
sakligt grundad. | férarbetena gors ingen definition av vad begreppet saklig grund
innebar eftersom uppsagningssituationer ofta ser olika ut.?® Inneborden av saklig
grund preciserades inte heller ytterligare da lagstiftaren menar att detta begrepp ar
avhangigt utvecklingen samt férandringar i allmanna varderingar.?

Av forarbetena till 1973 ar LAS framgar det att arbetsbrist samt bristande
lamplighet kan utgdra saklig grund for uppsagning. Sjukdom ansags dock normalt
sett inte utgor saklig grund foér uppsagning. De enda tillfallen nér sjukdom kunde
aberopas som saklig grund var i de fall arbetstagarens allméanna halsotillstand
innebar att arbetstagaren saknade de fysiska kvalifikationer som kravdes for
arbetet. Aven obotliga sjukdomar samt akuta sjukdomsfall som hade sin grund i
en och samma sjukdom kunde utgdra saklig grund fér uppsagning.® | forarbetena
till 1982 ars LAS utvecklades resonemanget ytterligare gallande vad som ska
anses utgora saklig grund for uppsagning. Har kommer man ater fram till att
arbetsbrist alternativt personliga omstandigheter ska utgdra saklig grund for
uppsagning.® 1 de fall uppsagning pa grund av personliga skal ager rum innebar
det att nagot brister i den anstéalldes person eller arbetsprestation, exempelvis
sjukdom. Sa i de fall en arbetstagare sags upp pa grund av sjukdom sker detta pa
grund av personliga skal.*?

| forarbetena till LAS fors en diskussion géllande huruvida en arbetstagare som pa
grund av tilltagande alder, sjukdom, nedsatt arbetsformaga eller liknande far svart
att fullgora sina arbetsuppgifter far sagas upp eller inte. | denna diskussion kom
man fram till att det bor undvikas att skapa tva olika lag pa arbetsmarknaden; ett
lag med yngre, vélutbildad arbetskraft och ett lag med &ldre, sjuka och daligt
utbildad arbetskraft. For att undvika detta ska arbetsgivaren i de fall alder eller
sjukdom medfor en begransning i arbetstagarens prestationsformaga i stéllet vidta
atgarder for att underlatta for arbetstagaren. Exempel pa eventuella atgarder ar
sarskilda anordningar pa arbetsplatsen eller att den anstallda far byta till mindre
kravande arbete. %

Det finns dock enligt forarbetena fall dar alder och sjukdom kan utgdra saklig
grund for uppsagning. Detta ar i de fall da arbetstagarens nedsattning av

%8 Adlercreutz, Svensk Arbetsritt, s. 120.

29 prop. 1981/82:71, s. 64.

%0 prop. 1973:129, s. 32.

%1 prop. 1981/82:71, s. 65.

%2 Edlund m fl., Arbetsratt i forandring, s 99.

%3 Prop. 1973:129, s. 126, Prop. 1981/82:71, s. 66.
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arbetsformaga ar stadigvarande och sa pass allvarlig att arbetstagaren inte langre
kan utféra ndgot arbete av betydelse.®* Detta innebar séledes ett undantag fran
huvudregeln.®® | dessa fall bor dock anstallningen inte kunna upphéra innan dess
att arbetstagaren har rétt till sjukbidrag eller fortidspension enligt lagen om allmén
forsakring eller i varje fall inte sd lange arbetstagaren far sjukpenning fran
forsakringskassan.*

2.1.2 Omplacering

En arbetsgivare har enligt 7 § andra stycket LAS inte rétt att sdga upp en
arbetstagare om det &r skéligt att krava att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig. Inneb6rden av denna omplaceringsskyldighet ar mycket
langtgdende for arbetsgivaren.*” Av forarbeten® till LAS framgér det att
arbetstagarens nedsatta arbetsformaga bor leda till att denne omplaceras till ett
mindre krdvande arbete. Omplaceringsansvaret som kommer av 7 § LAS bor
darmed ses mot denna bakgrund.* Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet avser
framst omplacering pa samma arbetsplats eller inom samma foretagsenhet som
arbetstagaren &r verksam inom. Nar det ar aktuellt att omplacera en arbetstagare
bor arbetsgivaren darmed inleda med att undersoka eventuella mojligheter till
omplacering inom ramen for arbetstagarens anstallning. Om detta inte &r
genomforbart bor arbetsgivaren underséka om det gar att erbjuda arbetstagaren ett
arbete ndgon annanstans inom verksamheten.** Omplaceringsskyldigheten
innefattar dock inte andra foretag och inte heller arbeten som arbetstagaren saknar
tillrackliga kvalifikationer for. | forarbetena poédngteras dock att dessa
kunskapskrav inte far tolkas som om arbetstagaren redan fran forsta dagen maste
ha fullstandiga kunskaper for att omplaceringen ska aga rum. Likvél som det ingar
en upplarningstid for nyanstallda bor det ingd en upplarningstid aven vid
omplaceringar som gors for att undvika uppsagningar. ** Arbetstagaren kan
saledes enbart gora ansprak pa en inskolning till de nya arbetsuppgifterna men
inte p& en omskolning av dennes grundlaggande kvalifikationer.*” Omplaceringar
far inte heller ske pa bekostnad av att en annan arbetstagare blir av med sitt
arbete.”® Arbetstagaren kan dock bli skyldig att g& med p& en omplacering &ven
om det skulle innebara en ny befattning hos arbetsgivaren. Detta beror pa att

3 Prop. 1973:129, s. 126, Prop. 1981/82:71, s. 66.
* Lunning, Anstéliningsskydd, s. 366.

% Prop. 1973:129, s. 126, Prop. 1981/82:71, s. 66.
%7 Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, s. 299.

% Prop. 1973:129, s. 127.

% Lunning, Anstallningsskydd, s. 366.

0 prop. 1973:129, s. 120.

! Prop. 1973:129, s. 120-121.

*2 Glav4, Arbetsritt, s 307.

* Prop. 1973:129, s. 120-121.
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tanken bakom arbetsgivarens omplaceringsskyldighet &r att arbetstagarens ska ha
en trygghet i sin anstéllning men inte p& en specifik befattning.**

2.2 Arbetsmiljolagen

Lag (1977:1160) om arbetsmiljp (AML) tradde i kraft den 1 juli 1978%.
Arbetsmiljolagen ar en ramlag av dvergripande karaktar som verkar generellt och
innefattar sa gott som allt arbete. Enligt 1 kap. 1 § AML é&r lagens andamal att
forebygga ohalsa och olycksfall i arbete samt att i Ovrigt uppna en god
arbetsmiljo.*® Eftersom AML ar en ramlag kravs det kompletteringar for att lagen
ska fa ett innehall. Dessa kompletteringar utfardas av Arbetsmiljoverket (AV),
tidigare Arbetsskyddsstyrelsen och Yrkesinspektionen*’, i form av foreskrifter och
rad utfardade som kungorelser. Dessa kungorelser gar att aterfinna i AV:s
forfattningssamling (AFS). De foreskrifter som AV utfardar kan vara
straffsanktionerade da Overtradelse av bestimmelserna kan innebéra paféljder i
form av béter, fangelse eller sanktionsavgifter.*®

2.2.1 Arbetsgivarens ansvar enligt AML

| bérjan av 90-talet skedde stora reformeringar i AML. Detta var till foljd av en
proposition*® géllande arbetsmiljé och rehabilitering som regeringen antog> och
som darefter tradde i kraft den 1 juli 1991. En av de frdmsta anledningarna till
varfor denna prop. skrevs och antogs var for att arbetsmiljon skulle forbéattras
samt gora det enklare for sjukskrivna arbetstagare att komma tillbaka i arbete.
Innebdrden av dessa nya bestdammelser &r att det ar arbetsgivarens skyldighet att
se till att det pa arbetsplatsen sker ett systematiskt arbetsmiljoarbete samt att det
finns en god organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.>* De
insatser som arbetsgivaren maste vidta for att framja en god arbetsmiljo far dock
inte vara orimliga i forhallande till det resultat som dessa forandringar ska leda
till. Saledes finns det en avvagningsproblematik mellan kravet pa en god
arbetsmiljo och andra intressen, exempelvis ekonomiska.>® Arbetstagarna &r &ven
de till viss del ansvariga for arbetsmiljon, framst har de dock i uppgift att i

* Bylund m fl., Anstéllningsskyddslagen med kommentarer s. 112.
** Rskr 1977/78:18.

*® Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljoratt och rehabilitering, s. 33.
" Prop. 1999/2000:141, s. 19, s. 26.

*8 Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljoratt och rehabilitering, s. 22.
*° Prop. 1990/91:140.

%0 Rskr 1990/91:302.

5! Lunning, Anstallningsskydd, s. 366.

52 Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljoratt och rehabilitering, s. 41.
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samarbete med arbetsgivaren verka for en god arbetsmiljo.>® Ar 2000 infordes
ytterligare en ny bestdmmelse i AML. Denna bestdmmelse innebédr att
arbetsgivaren skall svara for att den foretagshalsovard som arbetsforhallandena
kraver finns att tillgd. Foretagshalsovarden ska besta av en expertresurs inom
omréadena arbetsmiljo och rehabilitering.>

2.2.2 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Enligt 3 kap. 2a 8 forsta stycket AML skall arbetsgivaren systematiskt planera,
leda samt kontrollera sin verksamhet pa ett satt som leder till att arbetsmiljon
uppfyller foreskrivna krav pa en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren har dven i ansvar
att utreda arbetsskador samt fortlopande unders6ka eventuella risker i
verksamheten samt vidta behévda &tgarder.> Detta arbetsmiljoarbete ska utféras
kontinuerligt. I de fall da arbetsgivaren inte direkt kan vidta de atgarder som kravs
for att uppna en god arbetsmiljo maste arbetsgivaren uppréatta en handlingsplan for
nar och hur dessa atgarder ska dga rum®. Tanken bakom det systematiska
arbetsmiljoarbetet ar att sakerstilla en god saval fysiska som psykosocial
arbetsmiljo pa arbetsplatsen.>” Arbetsgivaren &r skyldig att dokumentera radande
arbetsmiljé samt det systematiska arbetsmiljoarbetet i den utstrdckning som
verksamheten kraver.®® | de fall arbetsgivaren saknar den kompetens som
arbetsmiljoarbetet forutsatter ska foretagshalsovarden tas till hjalp.*

2.2.3 Rehabilitering och arbetsanpassningsverksamhet

Redan innan 1991 ars forandringar tradde i kraft fanns det i 2 kap. 1 § AML ett
generellt krav pa att arbetsmiljon ska anpassas till manniskors olika
forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende. Innebdrden av denna bestdammelse
ar att arbetet ska utformas med hansyn tagen till den variation som finns bland
manniskor, gallande exempelvis alder, kon, yrkesvana, styrka samt
stresskanslighet.®® Denna paragraf kompletterades vid 1991 &rs forandringar av
en mer individuell arbetsmiljéanpassningsbestimmelse i 3 kap. 3 § 2 stycket.
Innebdrden av denna paragraf &r att arbetsgivaren skall anpassa
arbetsforhallandena eller vidta annan lamplig atgard for att darigenom ta hansyn
till arbetstagarens sérskilda forutsattningar for arbetet. Bakom denna bestdmmelse

>3 Prop. 1976/77: 149 s. 251.

> Prop. 1998/99:120, s. 17, 21, 36.

> Prop. 1990/91:140 s. 40.

% Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljoratt och rehabilitering, s. 44.
> Prop. 1990/91:140 s. 40.

58 Prop. 1990/91:140 s. 41.

% Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljoératt och rehabilitering, s. 44.
% prop. 1990/91:140 s. 44,
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finns det tva olika avsikter. Den forsta ar att arbetsmiljon ska anpassas till redan
anstéllda med sarskilda behov. Den andra avsikten &r att bestdmmelsen ska rikta
sig mot sysselséttningsframjande atgarder for personer som ar langtidssjukskrivna
eller annu inte anstallda. Bestammelsen ska saledes underlatta vid rehabilitering
for dtergang i arbete for personer som varit skadade eller sjukskrivna.”*

Vad innebér da dessa anpassnings- och rehabiliteringsatgarder? De skyldigheter
som rehabiliteringsbegreppet innebar for arbetsgivaren &r yrkesinriktade
rehabiliteringsatgarder. Exempel pa sadana atgarder ar utbildning, arbetstraning
eller yrkesvagledning. De atgarder som asyftas med begreppet arbetsanpassning ar
konkreta forandringar i arbetsmiljon. Dessa forandringar kan ske med hjélp av
inforandet av exempelvis tekniska hjadlpmedel, d&ndringar i den fysiska
arbetsmiljon, andringar i organiseringen av arbetet, arbetsfordelningen och/eller
arbetstiden.®® Det finns granser for hur langt arbetsgivarens anpassnings- och
rehabiliteringsskyldigheter stracker sig. Det bor dock goras en proévning i varje
enskilt fall géllande vad som kan krévas av arbetsgivaren, i denna bedémning ska
saval arbetsgivarens som arbetstagarens forhallanden och forutsattningar
beaktas.®® Med anledning av de méjligheter till arbetsanpassning som dagens
teknik dock ger medfor detta dkade krav pé arbetsgivarens ansvar.®*

2.3 Lag om allman forsékring

Lag (1962:381) om allmén forsikring (AFL) tradde i kraft den 1 januari ar 1963.%°
Lagen om allman foérsékring har till syfte att utgora ett skydd for den enskilde
arbetstagaren vid inkomstbortfall pa grund av sjukdom, barnshord, alderdom,
invaliditet eller forsorjarens franstalle.®® Lagen har efter dess inférande férandrats
ett flertal ganger, grundtanken ar dock fortfarande densamma. AFL é&r ett skydd
for den enskilda arbetstagaren och ar den lag som reglerar rehabiliteringsansvaret
i enskilda fall.*” Forsakringskassan &r det organ som samordnar samt kontrollerar
att arbetsgivaren fullfoljer reglerna i AFL.®® Om arbetsgivaren bryter mot AML
ska detta uppmarksammas av forsékringskassan som i sin tur kan pakalla

®! Prop. 1990/91:140 s. 45-46.

%2 Prop. 1990/91:140 s. 46.

% Prop. 1990/91:140 s. 52.

% Prop. 1976/77: 149 s. 53, Prop. 1990/91:140 s. 47.
% Rskr 1962:250.

% Prop. 1962:90, s 2.

%7 Prop. 1962:90, s 2.

%8 Adlercreutz, Svensk Arbetsritt, s. 237.
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ingripande fr&n AV.% AV kan i sin tur, som namnts dven ovan, utfarda pafoljder i
form av boter, fangelse eller sanktionsavgifter.”

2.3.1 Arbetsgivarens ansvar enligt AFL

Under 90-talet pabdrjade regeringen sitt arbete i riktning mot “det goda arbetet”.”

Detta arbete innebar bland annat forandringar i 22 kap. AFL grundade pa prop.
1990/91:141 géallande bland annat rehabilitering och rehabiliteringserséttning.
Bakgrunden till propositionen var de ©6kade ohalsotalen’® samt den
utslagningsprocess som mer och mer kunde skonjas i samhéllet. Denna utveckling
innebar att korta sjukskrivningar 6vergar i langre sjukperioder med sjukbidrag och
i vérsta fall fortidspension som foljd.”® Ett av syftena med denna lag var séledes
att minska behovet av fortidspensionering.” Reformen av AFL innebar ett for
arbetsgivaren utvidgat och tydligare ansvar for sjukdomsdrabbade arbetstagare
samt att arbetsgivaren ar den part som har det yttersta ansvaret for den enskildes
rehabilitering.” Arbetsgivaren har detta ansvar for arbetstagaren oavsett om
sjukdomen har samband med forhallanden pa arbetsplatsen eller inte.”® Det ar
viktigt bade for arbetsgivare och for arbetstagare att rehabilitering sker snabbt och
effektivt. Arbetsgivaren ar darmed foérlagd med en skyldighet att utreda den
anstalldes rehabiliteringsbehov.”’

2.3.2 Rehabiliteringsutredning

Arbetsgivaren &r enligt 22 kap. 3 8 AFL skyldig att genomfbra en
rehabiliteringsutredning i de fall arbetstagaren till foljd av sjukdom har varit helt
eller delvis franvarande fran sitt arbete under en langre tid an fyra veckor i foljd,
nar den forsakrades arbete ofta har avbrutits av kortare sjukperioder eller nar den
forsékrade begar det. Utredningen ska darefter lamnas till forsakringskassan. |
utredningen bor en beskrivning finnas géllande de atgarder som anses nodvandiga
for att den anstdllda ska kunna aterga i arbete. Det ar inte bara atgarder pa
arbetsplatsen som ska tas upp i utredningen utan dven behovet av atgarder som
star utanfor arbetsplatsen bor tas upp, sistnamnda dock i mindre utstrackning &n

*'SOU 2000:78, s. 199.

" Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljoratt och rehabilitering, s. 22.

! Prop. 1990/91:141 s.

"2 Ett genomsnittstal som anger det genomsnittliga antalet dagar per férsikrad med sjukpenning,
arbetsskadesjukpenning och fortidspension. Prop. 1990/91:141 s. 31.

7 Prop. 1990/91:141 s. 33.

™ Adlercreutz, Svensk Arbetsritt, s. 237.

> Glav4, Arbetsratt, s 474.

’® Lunning, Anstallningsskydd, s. 366.

" Prop. 1990/91:141 s. 42.
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tidigare namnda. Rehabiliteringsutredningen ska ske i samrad med den
anstallda.”® Det ar darefter arbetsgivarens ansvar att de rehabiliteringsatgarder
som enligt utredningen behdvs for att arbetstagaren ska kunna aterga i arbete
vidtas pa arbetsplatsen. Det ar darfor viktigt att i utredningen klargéra vem som é&r
ansvarig for de olika tgarderna.”

2.4 Intressanta rattsfall

| foljande avsnitt kommer jag att presentera ett antal olika rattsfall som visar pa
den utveckling som skett vid arbetsdomstolens (AD) beddémning av olika tvister
gallande uppséagning pa grund av sjukdom. Dessa rattsfall visar aven hur AD
tillampar lagarna samt i vissa fall &ven fortydligar och forlanger innebdrden av
olika lagar och forarbeten.

2.4.1 Det sena tidningsbudet, AD 1987:164

Ett tidigt rattsfall som visar hur AD resonerade géllande arbetsgivarens
skyldigheter innan saklig grund for uppsagning pa grund av sjukdom ansags
foreligga innan 1991 ars andringar ar AD 1987:164:

Ett tidningsbud har i betydande omfattning distribuerat morgontidningarna vid
senare tidpunkt an vad som foreskrivits. Pa grund av detta sades tidningsbudet upp
och fraga ar huruvida saklig grund for uppséagning forelag. Arbetstagarsidan menade
att forseningarna berodde pa sjukdom samt att de inte var av den grad att de kunde
utgora grund for uppsagning. Arbetstagarsidan ansag heller inte att arbetsgivaren
hade vidtagit nagra direkta atgarder for att underlatta arbetstagarens arbete som
tidningsdistributér. Genom att erbjuda arbetstagaren extra lénekompensation har
arbetsgivaren forsokt att &lagga arbetstagaren en tidigare installelsetid sa att denne
skulle klara tidningsutdelningen i ratt tid. Dessa atgarder har emellertid inte lett till
nagot positivt resultat. Arbetsgivaren erbjod dven arbetstagaren att 6verga till att
distribuera tidningar pa dagtid, vilket arbetstagaren tackar nej till.

AD ansag i ovanstaende rattsfall att arbetstagarens upprepade underlatelse att
distribuera tidningarna i ratt tid utgjorde ett allvarligt asidosattande vilket kan
fullgéra grund for uppsagning.®® Arbetstagaren menade dock att dessa férseningar
berodde pa sjukdom. AD gick ddrmed in pa de bestammelser som finns i 1974 ars

78 Prop. 1990/91:141 s. 44.
" Prop. 1990/91:141 s. 45.
8 AD 1987:164 s. 1018.
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anstallningsskyddslag gallande uppsagning pa grund av sjukdom. AD ifragasatte
inte huruvida arbetstagaren lider av schizofreni, da detta diagnostiserades i borjan
av 1950-talet. AD ansdg dock att det ar svart att avgora huruvida det var
sjukdomen som var orsak till forseningarna. AD kom i sin bedémning fram till att
det skulle innebéra sa "omfattande och extraordinara” atgarder fran arbetsgivarens
sida for att arbetstagaren skulle klara av arbetet att det inte kunde krévas av
arbetsgivaren. Da arbetstagaren inte ville dverga till att distribuera tidningar pa
dagtid ansags arbetsgivaren ha fullgjort sitt omplaceringsansvar. AD fann saledes
saklig grund for uppsagning forelag.®

2.4.2 Vita fingrar, AD 1993:42

Som framgatt av tidigare beskrivning av de olika lagarna skedde det stora
forandringar i lagen om allmén forsédkring samt arbetsmiljélagen i borjan av
nittiotalet. Ett rattsfall som &r ett viktigt prejudikat géllande den innebdrd som
1991 ars forandringar i AML och AFL fick for bedémningen vid uppségning pa
grund av sjukdom ar AD 1993:42. | detta réattsfall fortydligar AD innebdrden av
de forarbeten som ledde fram till 1991 ars forandringar:

Ett bolag som bedriver elinstallationsverksamhet sa upp tvd montérer som pa grund
av forslitningsskador respektive karlfortrangningar i fingrarna, sa kallade vita
fingrar, inte kunde utfora en del vanliga arbetsmoment. Fraga var om arbetsgivaren
hade saklig grund fér uppsagningen. Vid ett mote konstaterades sjukdomarna vara
konstanta i den bemdrkelsen att arbetstagarna inte skulle kunna &tergd till
traditionellt installationsarbete. Nagra medicinska atgarder for att mojliggora denna
atergang var heller inte aktuella. Frdga ar om det funnits arbetsuppgifter utanfor
traditionellt installationsarbete som de bada arbetstagarna skulle kunna utfora.
Foretaget hade vid tillfallet bara fem anstéllda. Arbetstagarsidan héavdar att
arbetstagarna skulle kunna behélla sina anstallningar om arbetstagaren utvidgade
verksamheten till att innefatta &ven ritningsarbeten samt mindre reparationer. Vid
uppsagningstillfallet uppbar arbetstagaren sjukpenning och vidtog vissa
rehabiliteringsatgarder.

Ovanstaende rattsfall som ofta kallas "Vita fingrar” har blivit vagledande
eftersom AD i sin beddomning ansdg att det var av vikt att bolaget vid
uppsagningstillfallet enbart hade fem anstédllda montorer. Darmed skulle det
innebara stora praktiska problem att omorganisera arbetet sa att de tva montdrerna
inte utférde de vanligt forekommande arbetsmomenten. Den form av
omorganisering skulle dven kunna innebdra en koncentration av slitsamma
arbetsuppgifter for kvarvarande arbetstagare vilket skulle kunna resultera i att

8 AD 1987:164 s. 1019.
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aven de drabbades av forslitningsskador. AD fann darmed att en
organisationsforandring  dar  arbetstagarna  befrias  fran  traditionellt
installationsarbete inte kunde kravas av arbetsgivaren.? AD anség inte heller att
arbetsgivaren skulle behdva utvidga sin verksamhet for att tillgodose
arbetstagarna med arbetsuppgifter.® Arbetsgivaren hade darmed inte heller brustit
i sin omplaceringsskyldighet. Ytterligare en viktig fraga som AD tog stéllning till
i detta rattsfall var huruvida arbetsgivaren hade rétt att sdga upp arbetstagarna da
de uppbar sjukpenning och genomgick rehabilitering. AD kom i denna fraga fram
till att det stod klart att ingen av de tva montdrerna skulle komma tillbaka i arbete
hos arbetsgivaren. Darmed ansdg AD att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar
hade upphort.®* Genom dessa uttalanden fortydligar AD darmed vad som Sags i
forarbetena till 1991 ars lagforandringar. AD konstaterar i denna dom att det &r
arbetsgivaren som sjalv avgor vilka férandringar som ska goras i verksamheten
for att anpassningsansvaret ska uppfyllas. AD konstaterar &ven att
uppsagningsforbud vid rehabilitering inte géller da arbetstagaren rehabiliteras for
att atergd i arbete hos annan arbetsgivare.®

2.4.3 Halvtidsarbetande postanstalld, AD 1996:115

Ett rattsfall som tar upp innebdrden av hur en arbetstagares formaga att utfora
arbete av nytta eller inte ska beddmas ar AD 1996:115. Réttsfallet har &ven blivit
vagledande da AD i fallet konstaterar att framtida aspekter inte ska vagas in vid
bedémningen av huruvida saklig grund for uppségning foreligger eller ej.

En vid Posten anstalld arbetstagare som under lang tid genomgatt rehabilitering var
sjukskriven pa halvtid samt arbetade som brevbarare pa halvtid. Arbetstagaren blev
uppsagd pé grund av sjukdom och fraga var huruvida sakligt grund for uppsagning
foreldg. En genomford utredning pekade pa att arbetstagaren enbart kunde arbeta
halvtid som brevbarare. Arbetsgivaren gjorde inte pa nagot satt géllande att det for
verksamhetens del som det innebar nagra problem att arbetstagaren enbart arbetade
deltid. Parterna var dven oense om hur Posten skulle kunna erbjuda arbetstagaren
arbetsuppgifter den dagen da arbetstagaren ville borja arbeta heltid igen.

AD ansdg att eftersom arbetstagaren var sjukskriven pa halvtid fick detta samma
inneb6rd for arbetsgivaren som om arbetstagaren hade haft en deltidsanstallning.
Arbetsgivaren ansag inte att detta utgjorde ett problem for organisationen av
verksamheten. Darmed fann AD att det inte fanns ndgot befogat intresse fran

82 AD 1993:42 s. 294.
8 AD 1993:42 s. 295.
8 AD 1993:42 s. 297.
8 Lunning, Anstallningsskydd, s. 368.
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postens sida att foérandra arbetstagarens anstéllning till att galla enbart halvtid &n
mindre att helt skilja denne fran tjansten. AD kom é&ven fram till att den
problematik som eventuellt kan uppstda nar arbetstagaren vill aterga till
heltidsarbete far 16sas om och i sa fall nar detta blir aktuellt. AD poangterar i detta
sammanhang att likval som den bedémning som gors nu sker utifran de vid
uppsagningstillfallet radande forhdllandena ska en bedémning gallande framtida
fragor goras utifran de forhallanden som foreligger vid den tidpunkten. AD
forklarade avslutningsvis uppsagningen ogiltig.

2.4.4 Postanstalld med ryggbesvar, AD 1997:39

Ytterligare ett réttsfall som tar upp principen om att framtida handelser inte ska
végas in vid bedémningen av uppsagningens giltighet ar AD 1997:39.%” | detta
rattsfall tar AD &ven upp hur viktigt det ar att arbetstagaren medverkar i
rehabiliteringsatgarderna nar en uppsagning pa grund av sjukdom bedéms.

En pa Posten anstalld arbetstagare som pa grund av ryggbesvar var sjukfranvarande i
forhallandevis stor utstrackning sades upp pa grund av personliga skal. Av fallet
framgar det att Posten under flera &r har vidtagit olika atgarder for att rehabilitera
arbetstagaren. Efter flera rehabiliteringsforsok géllande den interna verksamheten
overgick Posten till atgdrder som skulle kunna leda till att arbetstagaren fick ett
arbete utanfor postens verksamhet. Arbetstagaren valde sedan att inte delta vid flera
olika rehabiliteringsatgarder utan att uppge ett godtagbart skal for detta. Enligt
utredningen ska arbetstagaren ha varit medveten om att Posten ansdg att honom vara
skyldig att medverka. | fallet uppkommer aven fraga gallande huruvida arbetsgivaren
har fullgjort sitt omplaceringsansvar. Arbetstagarsidan ansag att arbetstagaren borde
ha kunnat omplaceras till att arbeta i det brevsorteringssystem som var pd vag att
inforas. Arbetsgivarparten ansdg dock att det vid uppsagningstillfallet var oklart hur
detta system skulle komma att se ut samt om arbetstagaren skulle kunna jobba dar
utan fortsatta ryggbesvar. Vittnen anser dock i efterhand att arbetstagaren skulle ha
kunnat arbeta i det nya systemet Arbetstagarsidan papekar avslutningsvis att
arbetstagaren ett ar efter uppsagningen ater ar i tjanst pa Posten och att han nu
arbetar inom det nya systemet. Med anledning hdrav menar arbetstagarsidan att
arbetstagaren kan utfora arbete av betydelse for posten.

Posten vidtog i ovanstaende fall rehabiliteringsatgarder som skulle leda till att
arbetstagaren skulle kunna fa ett arbete inom en annan verksamhet. AD
konstaterade att Posten saledes gick utanfor de rehabiliteringsskyldigheter som de

% AD 1996:115 s. 967.
8 Se dven AD 1993:96.
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har i egenskap av arbetsgivare.® Arbetstagaren medverkade dock inte pa det satt
som han var skyldig i de olika rehabiliteringsatgarderna. For att arbetstagaren
dock ska vara skyldig att delta i arbetsprovning maste det vara frdga om
arbetsprovning som man tror ska kunna leda till att arbetstagaren kan komma
tillbaka i arbete samt att eventuellt nytt arbete ar av det slag da det ar rimligt att
arbetstagaren godtar en omplacering.®® D& arbetstagaren inte kunde uppge
godtagbara skal for sin underlatenhet att medverka i rehabiliteringsatgarderna
ansdg AD att arbetsgivaren hade fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.® Vidare ansag
AD att eftersom arbetstagaren sjalv inte har uppfyllt sina skyldigheter att
medverka vid rehabilitering finns det ingen anledning att nérmre utreda
omplaceringsfragan. AD konstaterade &ven att da arbetsgivaren vid
uppséagningstillfallet inte visste hur det nya postsorteringssystemet skulle se ut
samt vilka mojligheter till arbete detta skulle innebara hade Posten inte brustit i
sin omplaceringsskyldighet.™ Aterigen podngterade AD principen om att
bedémningen av en uppsagning maste goras utifran de forutsattningar som finns
vid uppsagningstidpunkten.” AD fann slutligen att Posten hade sakligt grund for
uppsagning, sarskilt da arbetstagaren sjalv inte fullgjorde sina skyldigheter. Det
faktum att arbetstagaren idag kan utféra arbete for Posten ledde inte till en annan
bedémning.

2.4.5 Perstorps kommun, AD 1997:115

Som tidigare framkommit & LAS den avgorande lagen vid uppsédgning. AD tar i
sin beddmning dven hansyn till bestdmmelserna géllande anpassning och
rehabilitering som finns i AML samt AFL. Ett rattsfall som dock tydligt visar
lagarnas inbordes relation nar AD samt arbetsmiljons tillsynsmyndigheter &r av
olika asikt vid en tvist &r AD 1997:115:

Ett vid en kommun anstallt vardbitrade var ar 1990 péa vag hem fran en facklig kurs
och rakar ut for en trafikolycka. Olyckan resulterade i att arbetstagaren &drog sig en
sa kallad pisksnartskada. Arbetstagaren var sjukskriven samt foraldraledig i tva ar
varefter hon 1992 atergick i arbete pa deltid. P& grund av vark i axlar och nacke
sjukskrevs arbetstagaren pa heltid &r 1994. Skadan godkandes som en arbetsskada
och det konstaterades att omvérdnadsarbete var olampligt for arbetstagaren. Olika
rehabiliteringsatgérder vidtogs, bland annat arbetstraning samt en utredning vid
sjukhus. 1995 borjade arbetstagaren arbetstrana som kontorist pd Komvux i Perstorps
kommun. Denna arbetstraning gick bra och forsdkringskassan ansag att arbetstagaren

8 AD 1997:39 s. 309.

% Lunning, Anstallningsskydd, s. 370.
% AD 1997:115s. 309.

%1 AD 1997:115 s. 310.
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var fardigrehabiliterad. Arbetstagaren skulle nu borja arbeta fyra timmar per dag och
fa ersattning fran forsakringskassan for dvrig tid. Komvux och socialforvaltningen
tillhérde olika ekonomiska enheter vilket innebar problem med finansieringen.
Komvux hade inte rad att betala en halvtidstjanst samtidigt som socialférvaltningen
inte ville betala for en tjanst som inte utfordes inom deras omrade. | januari ar 1996
fick arbetstagaren istallet borja arbetstrana pa socialkontoret i Perstorps kommun.
Arbetstagaren kénde sig inte valkommen och det fanns ingen planering gallande
hennes sysselsattning. | mars sjukskrevs arbetstagaren pa heltid igen. | juni sades
arbetstagaren upp pa grund av personliga skal och menade att arbetstagaren inte
kunde utfdra arbete av betydelse for kommunen.

Kommunen hade gjort en utférlig omplaceringsutredning dér de inte kunde finna ett
lampligt arbete for arbetstagaren. Facket menade att arbetstagaren skulle kunna
arbeta som exempelvis elevassistent. Arbetsgivaren anség att detta inte var mojligt
da det 1ag utanfor arbetstagarens anstillningsomrade. Forsakringskassan valde att
kontakta yrkesinspektionen for en inspektion pa socialkontoret. Inspektionen
meddelade att arbetsgivaren skulle anpassa arbetsuppgifterna efter arbetstagaren
samt att de skulle forbattra sina rutiner for arbetsanpassning och
rehabiliteringsverksamhet. Kommunen ansag dock att de fullgjort sina skyldigheter,
varpa yrkesinspektionen utfardade ett forelaggande vilket kommunen Gverklagade.
Arbetarskyddsstyrelsen meddelade harefter att kommunen vid ett vite pd 50 000 kr
skulle redovisa de mdjligheter som fanns till att anpassa arbetsuppgifterna samt
arbetstagarens situation efter hennes forutsattningar. Kommunen skulle &ven
redovisa vidtagna atgarder. Arbetarskyddsstyrelsen faststallde aven det faktum att
yrkesinspektionen har tillsynsansvar for enskilda individers ratt till arbetsanpassning.
Forsakringskassan overlat nu till ett utomstdende foretag att undersoka lampliga
rehabiliteringsatgarder, da det inte var aktuellt att vidta dessa atgarder inom
Perstorps kommun. Ar 1996 bérjade arbetstagaren att arbetstrana vid vuxenskolan i
Klippan och &r 1997 bérjade hon att studera vid denna skola. Dessa studier avbrots
senare och arbetstagaren ansags inte klara av ett anpassat arbete. Arbetstagaren fick
dérefter sjukbidrag.

AD ansdg i ovanstaende fall att utredningen visade att ytterligare rehabiliterings-
samt anpassningsatgarder inte hade inneburit att arbetstagaren hade kunnat
fortsétta att arbeta inom Perstorps kommun. Darmed bedémdes arbetsgivaren ha
fullgjort sitt anpassnings- och rehabiliteringsansvar. Géllande arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet ansdg AD att den av arbetsgivaren utforda
omplaceringsutredningen visade att arbetstagaren inte kunde fortsatta att utfora de
arbetsuppgifter som hon var anstalld for. AD fann dven att socialférvaltningen
inte var skyldig att organisera sin verksamhet pa ett satt som mojliggjorde for
arbetstagaren att arbeta pa komvux. Eftersom AD kom fram till att arbetsgivaren
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hade fullgjort sitt anpassnings- och rehabiliteringsansvar samt sin
omplaceringsskyldighet férklarades uppsagningen sakligt grundad.”

Samtidigt som arbetsdomstolen beddmde huruvida uppségningen var sakligt
grundad gick arbetstagarsidan med stéd av arbetsmiljélagen samt lagen om allman
forsakring vidare med arendet da de inte ansag att arbetsgivaren hade fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar. Davarande Yrkesinspektionen och Arbetarskyddsstyrelsen
bifoll arbetstagarsidans asikt och utfardade forelagganden. | detta fall foreldag det
saledes en kompetenskonflikt mellan arbetsrattens och arbetsmiljons foretradare.
AD kom vid sin prévning dock fram till att saklig grund enligt 7 8 LAS forelag
samt att arbetsgivaren hade fullgjort sina skyldigheter. Darmed forklarade AD
uppsagningen sakligt grundad och brydde sig inte om de féreldgganden som
arbetsgivaren blivit tilldelad.**

2.4.6 Fangvardare med alkoholproblem, AD 1998:20

| foljande réattsfall, AD 1998:20, tar AD upp vikten av tidsaspekten for
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, vérdet av arbetstagares medverkan i
rehabiliteringsatgarder samt hur alkoholism i form av sjukdom bedéms vid
uppsagning pa grund av sjukdom:

En vid ett hakte anstalld vardare sigs upp. Vardaren led av kronisk alkoholism och
hade vid uppsagningstillfallet varit mycket franvarande fran sitt arbete under en
langre tid samt ansdgs utgdra en sikerhetsrisk. Staten aberopade som skal for
uppségningen att arbetstagaren inte sjalv har medverkat i rehabiliteringen i tillracklig
utstrackning. Fraga vécks dven gallande vilken inverkan det faktum att arbetstagaren
efter sin anstdllning doms till fangelse for misshandel har fér uppségningen.
Arbetstagaren var sjalv val inforstddd med att han led av kronisk alkoholism och
forsokte fran ar 1991 att ta sig ur detta beroende pa egen hand, genom att bland annat
sjalv sbka upp anonyma alkoholister samt en alkoholmottagning. Ar 1994 erbjuder
arbetsgivaren arbetstagaren en mojlighet att f& vard pa ett pa ett behandlingshem.
Arbetstagaren tackar nej till detta erbjudande d& han pa egen hand vill kunna léra sig
att hantera sitt alkoholberoende. Arbetsgivaren vidtar inga ytterligare
rehabiliteringsatgarder fram till dess att uppsagningen ager rum 1996.

Arbetsdomstolen framholl i denna dom att arbetstagarens medverkan &ar av
betydelse vid bedomningen av en uppsagning. AD poangterade ater att om
arbetstagaren utan giltigt skal valjer att inte medverka vid rehabilitering kan detta

% AD 1997:115 s. 846.
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innebdra att arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar och att
arbetstagaren darmed ej kan gora ansprak pa att f& behélla sin anstallning.” I detta
fall ansdg dock AD att tiden frdn nar arbetstagaren ar 1994 tackade nej till
medverkan vid rehabiliteringsatgarder till dess att uppsagningen ager rum ar 1996
ar for lang for att arbetstagaren ovilja att medverka vid rehabilitering ska kunna
&beropas som grund for uppsagningen.®

I domen framholl AD éven att det forhallande som det innebar nar en arbetstagare
lider av den sjukdom som alkoholism utgér inte kan laggas den enskilde
arbetstagaren till last. Hur arbetstagaren kan hantera denna sjukdom beror valdigt
mycket pa viket stod arbetstagaren far av arbetsgivaren samt vilket arbete den
sjuka sjalv ar beredd att bidra med.®” Det faktum att arbetstagaren hade doémts till
fangelse for misshandel ansdg AD inte vara av nagon betydelse da det for
arbetsgivaren inte fanns fog for att uppfatta arbetstagaren som brottshenagen.*®
Inte heller franvaron ansdg AD utgdra grund for att sdga upp arbetstagaren. AD
fann darmed uppsagningen ogiltig.” | detta sammanhang ansdgs
alkoholmissbruket utgdra en sjukdom, i somliga fall kan alkoholmissbruk &ven
beddmas som misskotsamhet vilket innebar en annan form bedémning.'®

2.4.7 Eloverkanslig ingenjor, AD 2001:1

Ett forhallandevis nytt rattsfall som tydligt visar vilka standiga
bedémningsavvagningar som gors av AD innan en uppsagning pa grund av
sjukdom anses giltig eller ej &r AD 2001:1:

En ingenjor vid ett elektronikforetag som lider av sa kallad eloverkanslighet sigs upp
da arbetsgivaren anser att arbetstagaren inte kan utfora arbete av betydelse.
Arbetstagaren kunde pa grund av sin eldverkanslighet framst arbeta pa distans fran
hemmet. Med sin skyddsdrakt kunde arbetstagaren ta sig till arbetsplatsen for att
under hogst en timme delta i méten tva ganger per manad. Arbetsgivaren menade att
de begransningar som arbetstagaren hade inte var férenliga med de arbetskrav som
bolaget stéllde. Arbetstagaren kunde heller inte delta i arbete hos andra féretag eller i
uthildning pa annan ort pa grund av sin el6verkanslighet. Det fanns inga kanda
rehabiliteringsatgarder som kunde sattas in for att forbattra arbetstagarens tillstand,
saledes var fraga gallande anpassning av arbetsforhallandena. Vidare distansarbete
stillde arbetsgivareparten sig emot dé det innebar att de var tvungna att installera

% Lunning, Anstallningsskydd, s. 358.
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ytterligare ett driftstalle samt att den utrustning och information som foretaget
arbetade med var tvungen att skyddas. For att garantera detta skydd var det tvunget
att installera teknisk skyddsutrustning, vilken arbetstagaren inte talde.

Enligt den utredning som gjordes i fallet fann AD det tydligt att arbetstagaren inte
kunde delta i det arbete som bolaget bedrev i sina lokaler da detta till storsta del
gjordes med hjalp av teknisk utrustning. AD fann att ytterligare elsanering i ett
arbets- och motesrum, vilket &r arbetstagarsidans forslag till anpassning, inte
skulle avgora arbetssituationen. Det fanns inget forslag pa rehabiliteringsatgarder
da det inte finns nagra kanda atgarder att vidta for att rehabilitera personer som
lider av eloverkanslighet. Trots anpassningsatgarder skulle dock arbetstagaren
fortfarande inte kunna delta vid moten i andra rummet samtidigt som Ovriga
medarbetare inte skulle kunna medféra den tekniska utrustning som skulle kunna
behdvas vid méten i det elsanerade rummet.’®* AD fann mot bakgrund av
arbetsgivarens uttalanden géllande behov av sékerhetsutrustning att anpassning till
fortsatt distansarbete inte utgjorde ett alternativ. Ddrmed konstaterade AD att det
inte fanns nagra for arbetsgivaren majliga anpassningsalternativ att vidta.
Arbetsgivareparten kunde dven visa att de har gjort en omplaceringsutredning
utan att finna en losning for arbetstagaren. Enligt AD ansags bolaget darmed ha
fullgjort sitt totala ansvar, uppsagningen ans&gs darmed sakligt grundad.*®

101 AD 2001.1 s. 32.
102 AD 2001.1 s. 33.
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3 Analys

Genom en analys av den rattsvetenskapliga framstallning som jag har gjort ovan
kommer jag nedan att forsoka besvara uppsatsens forsta tva forskningsfragor. Jag
kommer i detta kapitlets forsta avsnitt forsoka besvara vilken paverkanseffekt som
AML samt AFL har pa LAS vid uppsagning pa grund av sjukdom. | kapitlets
andra avsnitt kommer jag att forsoka besvara vad bestdimmelserna i LAS innebér
for en arbetsgivare da han vill sdga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom.

3.1 AML:s samt AFL:s inverkan pa LAS

Uppsagning enligt 7 § LAS far enbart ske i de fall da uppsagningen ar sakligt
grundad. Det finns ingen definition géllande innebtrden av begreppet saklig
grund. Vad som dock framkommer av forarbetena ar att uppsagning pa grund av
sjukdom enbart far ske i undantagsfall; da arbetstagaren inte langre kan utféra
arbete av betydelse for arbetsgivaren. Vad som framkommer av samtliga réattsfall
ar att det ar utifran denna definition som arbetsdomstolen gér sin bedémning. AD
kan fora olika resonemang gallande arbetsgivares olika ansvar och skyldigheter,
det ar dock alltid bedémningen av arbetstagarens férmaga att utfora arbete som
avgor huruvida uppsagningen ar giltig eller inte.

Genom att titta p& AD 1987:164 kan man se hur mild arbetsdomstolen var i sin
bedémning av huruvida arbetstagaren kunde utfora arbete av betydelse eller inte.
Arbetsdomstolen stéllde i domen inte nagra direkta krav pa anpassnings- och
rehabiliteringsatgarder som arbetsgivaren skulle vidta for att mojliggora
arbetstagarens anstallning. AD konstaterade i stallet att alla tankbara atgarder fran
arbetsgivarens sida skulle vara for “omfattande och extraordindra”. Genom att
studera detta rattsfall framkommer det alltsa att AD i sin beddmning av
uppséagningen tar hénsyn till de bestimmelser som vid denna tidpunkt fanns i
AML och AFL.

Under nittiotalet skedde det dock stora forandringar gallande arbetsgivarens
ansvar for sjuka arbetstagare. Anledningen till de férandringar som nu skedde var
att fortydliga arbetsgivarens ansvar for arbetstagare som drabbats av sjukdom. |
AD 1993:42 framkommer det tydligt att de nya bestdmmelserna i AML och AFL
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ar av stor betydelse vid beddmningen av arbetsgivarens rétt att séga upp
arbetstagare pa grund av sjukdom. AD 1993:42 ar ett av de forsta rattsfallen efter
1991 ars forandringar och har blivit vagledande gallande dessa bestammelsers
innebord. | detta rattfall staller AD hoga krav pa arbetsgivarens organisering av
arbete samt pa anpassnings- och rehabiliteringsatgarder. Detta visar att AML och
AFL har en viktig inverkan pa AD:s bedémning av uppsagning pa grund av
sjukdom.

Vad som &r viktigt att podngtera i detta sammanhang &r att AML och AFL tillhor
offentligréatten och inte privatratten som LAS gor. Vad som dock framkommer av
AD 1993:42 &r att AD i sin beddmning tar hansyn till bestdammelserna i dessa
lagar. Detta hénsynstagande sker genom att AD i de olika réattsfallen beddmer
huruvida arbetstagaren utifran eventuella anpassnings- och rehabiliteringsatgarder
kan utféra arbete av betydelse. Avgdrande for uppsagningens giltighet ar dock
alltid huruvida en arbetstagare kan utféra arbete av betydelse eller inte.

Da AML och AFL tillhor forvaltningsratten ar det en myndighet som bevakar sa
att dessa bestammelser efterféljs, i detta fall &r det nuvarande AV. Eftersom det i
flera rattsfall framkommer att arbetsdomstolen ska ta hansyn till de AML och
AFL vid beddmningen av en uppsagnings giltighet &r det intressant att se vad
resultatet blir da bestammelser i LAS stalls mot bestaimmelserna i AFL och AML.
Det ar dven forst da som det tydligt framkommer hur AD férhaller sig till AML
och AFL. Denna problematik uppstar i AD 1997:115. Som jag tidigare har
beskrivit ror detta rattsfall en arbetstagare som pa grund av sjukdom, en
pisksnartsskada, sades upp. Arbetstagarsidan ansag att arbetsgivaren inte hade
fullgjort sitt rehabiliteringsansvar for arbetstagaren sa de kallade in davarande
yrkesinspektionen samt arbetsskyddsstyrelsen som tilldémde vite. Detta skedde
samtidigt som arbetsdomstolen prdvade huruvida saklig grund for uppségning
forelag eller inte. AD ansag i fallet att arbetsgivaren hade fullgjort sitt ansvar och
att arbetstagaren inte kunde utféra arbete av betydelse. Darmed konstaterade AD
att uppsagningen var sakligt grundad. Inneborden av detta blir att AD gar emot de
av yrkesinspektionen och arbetarskyddsstyrelsen tilldomda vitena samt gar emot
deras asikt géllande huruvida arbetsgivaren har fullgjort sitt anpassnings- samt
rehabiliteringsansvar enligt AML och AFL.

Innebdrden av denna dom é&r att en arbetsgivare trots utdomt vite av AV kan fa en
uppsagning pa grund av sjukdom beddmd som giltig av AD. Anledningen till att
AD gick emot yrkesinspektionen och arbetarskyddsstyrelsens foreldgganden &r att
de tillhér olika rattssystem. AV och yrkesinspektionen dr de myndigheter som
avgor huruvida arbetsgivare efterlever AML och AFL. AD och dessa myndigheter
ar dock oftast eniga i sin beddmning av arbetsgivarens ansvar innan uppséagning
pa grund av sjukdom far aga rum. | de fall som oenighet dock rader ar det i detta
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rattsfall tydligt att AD i din beddmning enbart utgar fran LAS. Bestammelserna i
AFL och AML har saledes ingen betydelse i AD:s bedomning i de fall oenighet
rader mellan AD och tillsynsmyndigheterna for AML och AFL.

For att avslutningsvis besvara min fragestallning gallande hur AML och AFL
paverkar LAS vid uppséagning pa grund av sjukdom anser jag att det ar tydligt att
AD i sin giltighetsbeddmning av en uppsagning som grundas pa sjukdom kan ta
hansyn till AML och AFL. Dessa lagar har dock enbart en paverkanseffekt pa
LAS i den man som AV:s uppfattning 6verensstimmer med AD:s uppfattning. |
de fall dd dessa parter & oense ar det alltid AD som avgdr uppsagningens
giltighet. Saledes kan AD i sin beddmning vaga in bestammelser fran AML och
AFL men det &r alltid genom 7 § LAS som en uppségnings giltighet avgors.

3.2 Bestammelser géllande uppséagning pa grund av
sjukdom

Som jag ovan kom fram till s3 &r det bestammelserna i 7 § LAS som avgor
huruvida en uppsagning pa grund av sjukdom ar giltig. Bestammelserna i AML
och AFL kan dock paverka denna bedémning. Nedan kommer jag att forsoka reda
ut vad dessa olika bestammelser som avgor samt paverkar bedémningen innebar.

Enligt 7 8 LAS kravs, vilket d&ven ovan namnts, saklig grund for att uppsagning pa
grund av sjukdom ska anses giltigt. Sjukdom anses dock enbart utgdra saklig
grund i de fall det med sakerhet gar att konstatera att arbetstagaren inte langre kan
utfora arbete av betydelse for arbetsgivaren. Av rattsfallen framkommer det
tydligt att begreppet sjukdom avser saval fysiska som psykiska sjukdomar. Vid
beddmningen av huruvida en arbetstagare kan utfora arbete eller inte spelar det
ingen roll hur mycket tid arbetstagaren kan arbeta. Av rattsfallet AD 1996:115
framgar det att &ven da en person bara arbetar halvtid och &r sjukskriven halvtid
innebdr detta att arbetstagaren utfor arbete av betydelse for arbetsgivaren vilket
innebdr att saklig grund for uppségning ej foreligger.

Vid bedémningen av huruvida en arbetstagare kan utfora arbete av betydelse ska
enligt AD 1993:42 dven arbetsgivarens fullgérande av sitt anpassnings- och
rehabiliteringsansvar végas in. Det rehabiliteringsansvar som arbetsgivaren
saledes har innebar enligt 22 kap. 3 § AFL att se till sa att arbetstagaren far sitt
rehabiliteringsbehov utrett samt att atgarder vidtas for att uppna effektiv
rehabilitering. | de rattsfall dar arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar framgar det att arbetsgivaren har genomfért en grundlig
utredning av arbetstagarens behov. Vid dessa utredningar har ofta ldkare gjort
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utldtanden gallande vilka rehabiliteringsatgarder som kan vara aktuella.
Arbetsgivaren har sedan kunna visa att denne pa flera olika satt har forsokt
fullgdra dessa rehabiliteringsbehov. Enligt forarbetena ska arbetsgivare inte ha ratt
att séga upp en arbetstagare sa lange rehabiliteringsatgarder pagar. AD utvecklar
dock detta resonemang i AD 1993:42 till att férbudet enbart géller i de fall
rehabiliteringsatgarderna syftar till att arbetstagaren ska aterga i arbete eller om
det fortfarande &r osékert huruvida arbetstagaren kan aterga i arbete hos den
aktuella arbetsgivaren. Sa fort rehabiliteringen dverga till att galla arbete inom en
annan typ av verksamhet an den som bedrivs hos den aktuella arbetsgivaren har
arbetsgivaren saledes fullgjort sitt rehabiliteringsansvar och uppséagning kan
darmed dga rum. Arbetsgivarens anpassningsansvar innebér enligt 3 kap. 3 §
andra stycket AML att arbetsgivaren ska anpassa arbetsforhallandena alternativt
vidta annan lamplig atgéard for att for att pa sa satt ta hansyn till arbetstagarens
sarskilda forutsattningar for att klara av arbetet. Av AD 2001:1 framgar det dock
att kravet pa anpassning bara galler i de fall da anpassning skulle innebéara att
arbetssituationen avgors till det battre. Arbetsgivaren har saledes inget ansvar att
anpassa arbetsuppgifterna i det fall da det inte finns nagra tydliga indikationer pa
att detta mojliggor att arbetstagaren kan behalla sin anstallning.

For att arbetsgivaren ska kunna fullgéra det ansvar som avilar honom enligt AML
och AFL é&r arbetsgivaren enligt 3 kap. 2a § tredje stycket AML skyldig att se till
att det inom verksamheten finns en pa ett lampligt sétt organiserad anpassnings-
och rehabiliteringsverksamhet. Vad som dock tydligt framgar av AD 1993:42 ar
att det &r arbetsgivaren som sjalv beslutar om dessa eventuella forandringar i
organisationsutformningen. Vid bedémningen av hur stora omorganiseringar en
arbetsgivare ar skyldig att genomféra &r verksamhetens storlek av betydelse. | ett
foretag med fa anstallda stalls det lagre krav pa omorganisering an vad det gors i
ett storre foretag. Detta beror pa att koncentrationen av de slitsamma
arbetsuppgifterna blir for hég i mindre foretag vilket kan leda till att &ven
kvarvarande arbetstagare blir sjuka. Arbetsgivaren har heller ingen skyldighet att
pa nagot satt utvidga sin verksamhet for att skapa arbete at sjuka arbetstagare.

N&r det har Kkonstaterats att arbetstagaren trots anpassnings- och
rehabiliteringsatgarder inte kan fortsatta att arbeta har arbetsgivaren en
omplaceringsskyldighet som &ven detta foljer av 7 8 LAS. Foérst ndr denna
omplaceringsskyldighet anses vara utrett kan en giltig uppsagning pa grund av
sjukdom &dga rum. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet framkommer av 7 §
LAS som anger att en uppségning inte anses sakligt grundad om det anses rimligt
att arbetsgivaren bereder arbetstagaren ett annat arbete inom sin verksamhet. Det
framkommer av de olika domarna dar arbetsgivaren har ansetts fullgjort sitt
omplaceringsansvar att de har kunnat visa pd en ordentligt genomford
omplaceringsundersokning utan att finna nagon mojlig 16sning for arbetstagaren.
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Gallande omplacering anser jag att AD gor en intressant beddémning i AD
1997:115. | detta fall hittar man en losning for fortsatt anstélining for
arbetstagaren inom Komvux, arbetstagaren var dock anstalld till att jobba inom
socialforvaltningen. Komvux och socialférvaltningen tillhnér dock olika
ekonomiska enheter inom kommunen. Komvux hade inte rad att betala fér denna
anstallning och socialforvaltningen ville inte betala for arbete som utfors utanfor
deras verksamhet. Arbetstagaren fick darmed inte vara kvar pa Komvux och sades
senare upp. Kommunen hittade saledes arbetsuppgifter for arbetstagaren men da
de tillhorde “fel” ekonomisk enhet sa ansags detta inte passande. Arbetstagaren
var dock anstalld av kommunen. Av forarbeten framgar det att omplacering ska
ske inom den egna verksamheten. Av denna dom framkommer det dock att
arbetsgivaren inte behover se till hela sin verksamhet utan att det rdcker med att
undersdka omplaceringsmdjligheter inom den ekonomisk enhet som arbetstagaren
ar anstalld inom. Fraga ar da hur mycket en arbetsgivare kan dela upp sin
verksamhet i mindre ekonomiska enheter for att pd sdtt minska sin
omplaceringsskyldighet.

AD betonar i ett antal rattsfall vikten av arbetstagarens medverkan vid
uppsagning pa grund av sjukdom. Vad som framkommer av domarna ar att i de
fall som arbetstagaren utan giltigt skal valjer att inte medverka vid de
rehabiliteringsatgarder som arbetsgivaren vidtar anses arbetsgivaren ha fullgjort
sitt rehabiliteringsansvar. Detta forutsatter dock att det kan ha ansetts rimligt for
arbetstagaren att medverkade vid de olika atgarderna. | AD 1997:39 valjer
arbetstagaren att inte delta i rehabiliteringsatgarderna utan att kunna uppge giltigt
skal for detta. | detta fall finner AD att det inte behdver beddmas huruvida
arbetsgivaren fullgjort sitt omplaceringsansvar eller inte eftersom arbetstagaren
inte  fullfoljt sina  skyldigheter.  Arbetsgivaren har saledes inget
omplaceringsansvar for de arbetstagare som utan giltigt skal véljer att inte delta
vid rehabiliteringsatgarder. En annan aspekt pa denna problematik framkommer
av AD 1998:20. | detta fall sdger arbetsgivaren upp arbetstagaren pa grund av att
han inte medverkade vid rehabiliteringsatgarder. Arbetsgivaren erbjod i detta fall
arbetstagaren ett forslag om rehabilitering ar 1994 och anvande nekandet till detta
erbjudande som grund for uppsagning ar 1996. | detta fall anser AD att
arbetstagarens underlatenhet till medverkan inte utgor saklig grund. Av detta kan
saledes slutsatsen dras att det maste vara vid fler &n ett rehabiliteringstillfalle som
arbetstagaren vagrar att medverka for att detta ska utgora saklig grund for
uppsagning. Det maste dven finnas en rimlig tidsaspekt for handelseforloppet fran
nér nekandet dger rum innan dess uppsagning sker i de fall arbetstagarens
underlatelse att medverka aberopas som saklig grund.

Av forarbetarna framgar det att det standigt ska goras en individuell bedomning
gallande nar en arbetsgivare har ratt att séga upp en arbetstagare pa grund av
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sjukdom. Denna avvagning ar valdigt tydlig i samtliga domar. Vid dessa
bedomningar & det enbart de forhdllanden som foreligger vid
uppsagningstillfallet som &ar av betydelse. Handelser som har intraffat efter det att
uppsagningen dgde rum men innan dess AD har gjort sin bedémning har saledes
ingen betydelse nar AD prévar huruvida en uppsagning varit giltig eller inte.

For att avslutningsvis besvara min fragestallning gallande innebdrden av de
bestammelser som avgdér samt paverkar nar en arbetsgivare far sidga upp en
arbetstagare pa grund sjukdom kan jag efter ovanstaende analys konstatera att det
inte gar att ge en nagot tydligt svar pa denna frdga. Arbetsgivaren har vissa
skyldigheter enligt LAS samt vissa ansvar enligt AML och AFL. Det gar dock
inte att tydligt klargora var granserna for dessa skyldigheter och ansvar gar. Vad
som dock tydligt framgar &r att arbetsgivaren enbart far sdga upp en arbetstagare
nér denna inte langre kan utfora arbete av betydelse. Innan arbetsgivaren dock kan
konstatera att arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av betydelse maste han
ha forsokt att genom olika anpassnings- och rehabiliteringsatgarder forma
arbetstagaren att kunna fortsatta sin anstéllning. Nar det kan konstateras att
arbetstagaren inte langre kan arbeta trots olika anpassnings- och
rehabiliteringsatgarder maste arbetsgivaren forsoka att omplacera arbetstagaren.
Forst nar arbetsgivaren fullgjort sitt omplaceringsansvar kan saledes en giltig
uppséagning aga rum.
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4 Bestammelsernas verkliga funktion

Avsikten med denna uppsatsdel ar att forsoka besvara hur regleringen av
uppsagning pa grund av sjukdom genom LAS fungerar i verkligheten. Jag
kommer i denna del dven underséka om det finns nagra andra faktorer utéver LAS
som kan paverka hur arbetsgivare agerar vid uppsagning pa grund av sjukdom.
Som framgatt av metodkapitlet bestar denna del av en studie som baseras pa tva
intervjuer. Det gar inte att dra nagra generaliserande slutsatser utifran en
understkning som baseras pa enbart tva intervjuer. Undersokningen kan dock ge
intressanta indikationer pa hur problematiken gallande uppsagning pa grund av
sjukdom ter sig i verkligheten.

Detta kapitel inleds med en redogorelse for de teorier samt analysredskap som
kommer att anvandas i denna del. Darefter presenteras de bada intervjupersonerna
samt den information som framkom under intervjuerna. Kapitlet avslutas med en
analys dar teori stalls mot empiri for att darur besvara uppsatsens tva sista
fragestallningar.

4.1 Teoretiska utgangspunkter

Lagens funktion kommer att analyseras utifran en av Weber utformad teori som
bygger pa en idealtyp. Den svenska lagen kommer i detta fall att utgora den
idealtyp som kommer att jamforas med verkligheten. Verkligheten kommer i sin
tur att representeras av den information som framkom vid undersdkningen. For att
faststalla huruvida lagen utgdr en idealtyp kommer en normvetenskaplig modell
att anvandas som analysverktyg. Genom denna modell gér det att saga vad som
styr den funktion som lagen far i verkligheten. Da Weber som person samt
begreppet idealtyp ar okant for manga kommer en beskrivning av detta att ges i
det forsta avsnittet i denna uppsatsdel. | avsnittet darefter kommer inneb6rden av
normmodellen att beskrivas.
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4.1.1 Weber samt begreppet idealtyp

Max Weber foddes i Tyskland under mitten av artonhundratalet. Weber var en
framstaende klassisk samhallsfilosof som tillnér grundargenerationen inom
sociologi.’® Weber verkade inom @mnena vetenskapslara, religionssociologi och
politisk sociologi.'® Weber var den samhallsfilosof som utvecklade begreppet
idealtyp, for att underlétta vid vetenskaplig forskning. En idealtyp innebér en
mental konstruktion, en s& kallad tankebild.'® En idealtyp har inget med ideal att
gbra utan ska fungera som ett jamforande verktyg som ska underlatta for
forskaren vid sitt ndrmande av verkligheten. En idealtyp ska bidra till att ge
forskaren okad kunskap om verklighetens mangfald, da idealtypen stalls mot
verkligheten. Vid tillampandet av idealtyper ar det viktigt att komma ihag att
idealtyper ar nagot som méanniskor skapar och att de darmed aldrig motsvaras av
nagot som finns i verkligheten. Weber menar att idealtyper kan fylla en viktig
funktion vid forskning men att de blir farliga da man tror att de utgor
verkligheten.'®

4.1.2 Normvetenskap

Normvetenskap innebér ett kartlaggande av férekomsten av olika normer, vilka
normer som finns, hur de fungerar samt vilka eventuella samband som rader
normer emellan.’” Normer utgér ett potentiellt handlingsmonster, rattsnormer &r
ett exempel pa normer som manga manniskor valjer att handla utifran. Réattsregler
skapas ofta utifran normer som finns i samhallet. Ibland kan det &ven vara
politiska faktorer som leder till skapandet av nya réttsregler. Vid framtagningen
av en ny bestdmmelse lyfts en inom samhéllet underliggande norm upp och
aktualiseras genom rattsregler. FOr uppkomsten av normer forutsatts tre olika
kallor; mojligheter och system, kunskap och kognition samt vilja och varderingar.
Det som gér normvetenskap intressant ar att man genom denna typ av forskning
kan jamfora rattsnormer med normer som kommer av samhallsutvecklingen.
Genom rattssociologisk forskning jamfors saledes rattsliga normer med den
normutveckling som sker i samhallet.*®

103 aAndersén m fl., Klassisk och modern samhallsteori, s. 105.
104 Andersén m fl., Klassisk och modern samhallsteori, s. 6 f.
105 Andersén m fl., Klassisk och modern samhallsteori, s. 109.
106 Andersén m fl., Klassisk och modern samhallsteori, s. 108 f
97 Hydén, Normvetenskap, s. 267.

108 Hydén, Normvetenskap, s. 268-271.
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4.2 Resultatredovisning

Studiens empiriska material bygger pa tva intervjuer med tva olika personer. Bada
intervjupersonerna ar i femtioarsaldern och har en lang erfarenhet av
personalarbete. Den forsta intervjupersonen, intervjuperson 1, arbetar som
personalsekreterare pa en kommun i sodra Sverige. Den andra intervjupersonen,
intervjuperson 2, ar personalchef for ett storre borsnoterat privat foretag i sodra
Sverige. Inledningsvis hade jag en tanke om att det skulle utgdra en stor skillnad
att intervjupersonerna &r anstallda i privat respektive offentlig sektor och att
resultatet darmed skulle redovisas separat. Da denna aspekt inte har ndgon storre
inverkan sa har resultatredovisningen intervjupersonerna emellan slagits samman.
Nedan presenteras de uppgifter som framkom under de bada intervjuerna. Denna
information ar sammanstélld under olika rubriker for att pa sa satt skapa en battre
Overblick.

Bestammelser som styr uppsagning pa grund av sjukdom

Bada intervjupersonerna ar eniga om att det ar LAS som styr nar uppsagning pa
grund av sjukdom far forekomma. De &r dven eniga om att de vid dessa tillfallen
ser till att de har fullgjort sitt anpassnings- samt rehabiliteringsansvar enligt AML
och AFL. Intervjuperson 1 berattar &ven att de inom kommunen har ett
personalpolitiskt program som séger att de inte far séga upp personer pa grund av
sjukdom, detta program stracker sig saledes langre an lagen.

Forekomsten av uppsagning pa grund av sjukdom

Ingen av intervjupersonerna har annu sagt upp en person pa grund av sjukdom i
direkt bemarkelse. | de fall da detta har varit aktuellt har de istallet kommit fram
till andra Gverenskommelser, exempelvis att arbetstagaren sager upp sig pa egen
begéran. Bada intervjupersonerna anser att de i den man det gar vill undvika att
sdga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom. Dels da de anser att det &r den
varsta uppsagningsformen for den enskilda arbetstagaren samt att detta kan gora
det svart for arbetstagaren att fa ett nytt arbete vilket de inte Gnskar dem.
Intervjuperson 1 betonar vikten av att fa ett snyggt avslut pa anstéllningen. Att
kopa ut arbetstagare &r inom hennes organisation inte mojligt da verksamheten ar
en politiskt styrd organisation, det har dock forekommit att de har gett
arbetstagaren viss ekonomisk ersattning for att underlatta for denne att ga vidare
genom att exempelvis studera. Inom intervjuperson 2 verksamhet férekommer det
att de koper ut arbetstagaren, sa att denne exempelvis kan starta upp ett eget
foretag eller studera. Inom denna organisation forekommer det dven att de séger
upp personer som med anledning av sjukdom inte ldngre kan arbeta vidare pa
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grund av arbetsbrist, da det inte langre finns arbetsuppgifter som arbetstagaren
kan utfora.

Rehabilitering samt dess eventuella problematik

Bada intervjupersonerna uppger att de ar noggranna med sitt rehabiliteringsarbete
och att de ibland rehabiliterar i stdrre utstrackning an vad som krévs av dem som
arbetsgivare. Intervjupersonerna ar bada av instdllningen att de tror pa
rehabiliterig och att de sa fort som majligt vill har sina anstallda tillbaka i arbete.
Deras positiva installning till rehabilitering &r det som gor att de ibland
rehabiliterar mer an vad de ar tvungna enligt lag. Bada intervjupersonerna anser
dock att det skulle vara bra med tydligare regler géallande nér arbetsgivaren har
uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar. Intervjuperson 2 anser dock att den problematik
som kommer med rehabiliteringen &r att det tar lang tid eftersom det rader langa
vantetider inom bade forsakringskassan samt den svenska sjukvarden. Denna
problematik ar dock inget som intervjuperson 1 upplever da de upplever sig ha ett
valdigt gott samarbete med bade forsakringskassan samt sjukvarden.

Anpassning samt dess eventuella problematik

Inom bada intervjupersonernas verksamhet anpassas arbetsuppgifter som en foljd
i att fullgora sitt rehabiliteringsansvar. Vad bada dock betonar ar att detta alltid &r
en balansgang. Anpassningen for en arbetstagare far inte resultera i att
belastningen for andra arbetstagare blir for stor. Intervjuperson 2 betonar att de
vid anpassning av arbetsuppgifter tar hansyn till under hur lang tid en arbetstagare
ar 1 behov av anpassade arbetsuppgifter. Om en person bara behdver anpassade
arbetsuppgifter i ett par manade sa har de mer Gverseende an om behovet av
anpassning kommer att stracka sig over flera ar.

Omplacering samt dess eventuella problematik

Intervjupersonerna &r eniga gallande sitt vidstrackta omplaceringsansvar. Innan
uppsagning ager rum genomfor de bada en noggrann omplaceringsutredning dar
de undersoker olika mojligheter till att omplacera arbetstagaren. Bada personerna
ar Overens om att samhallets 6kade krav pa utbildning innebéar problem vid
omplacering. Tidigare fanns det inom verksamheterna flera olika typer av jobb
som inte stallde direkta krav pa utbildning vilket gjorde det lattare att omplacera
arbetstagare till dessa arbeten. Tidigare fanns det inom verksamheterna &ven plats
for arbetstagare som inte var anstéllda pa en konkret position utan som fungerade
som lite alltiallo”, nar personer da pa grund av sjukdom fick nedsatt
arbetsformaga kunde de da 6verga till denna typ av anstallning. Detta gar dock
inte idag pa grund av mer slimmade organisationer samt hogre ekonomiska krav.
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Senare ars utveckling

Ingen av de bada intervjupersonerna upplever det som att det rent lagmassigt stalls
hogre krav pa dem som arbetsgivare gallande uppséagning pa grund av sjukdom nu
for tiden jamfort med tidigare. De anser dock att de fick ett tydligare ansvar i och
med 1991 ars forandringar, de anser dock inte att dessa hade nagon
revolutionerande betydelse da de dven innan dessa forandringar arbetade aktivt
med rehabilitering och anpassning. Vad som de bada personerna dock tar upp ar
att det inom lagarnas ramar stélls hogre krav pa dem som arbetsgivare. Tidigare
hade forsakringskassan storre mojligheter att bista med ekonomiska resurser an
vad de har nu, det var exempelvis lattar att fa sjuka personer fortidspensionerade
an vad det &r idag. Aven foretagens dkade ekonomiska krav innebar att de i
framtiden kan bli tvungna att sdga upp arbetstagare pa grund av sjukdom da de
inte langre har rad att ha personer som inte kan prestera till max kvar i anstallning.
Det som intervjupersonerna numera upplever att de saknar ar andra mojligheter att
skilja arbetstagaren fran tjansten med &n att behova saga up dem den dag de pa
grund av sjukdom inte langre kan arbeta.

Humanistisk manniskosyn

Bada intervjupersonerna har en humanistisk manniskosyn och menar att de tar
avstand fran installningen att de fortast mojligt ska gora sig av med arbetstagare
som pa grund av sjukdom far en nedsatt arbetsformaga. De ar dven Gverens om att
det skulle vara lattare for dem att saga upp personer pa grund av sjukdom om de
enbart foljde lagen. Men de anser bada att verkligheten inte ar lika "svart eller vit”
som lagen. Béagge intervjupersonerna anser att den dag du sitter med en av dina
anstallda som inte langre kan utféra nagot arbete av betydelse ar det inte sa latt att
bara avsluta en anstallning dven da du har lagen pa din sida eftersom man kéanner
for sina anstallda. De berattar att i dessa fall vill de enbart hitta en fungerande
|6sning utan att beh6va sdga upp arbetstagaren pa grund av sjukdom. Anledningen
till varfor de inte vill sdga upp pa grund av sjukdom ar att egentligen innebar att
de blir uppsagda pa grund av personliga skél, och nér det kommer till sjukdom ar
det ett personligt skal som arbetstagarna sjalva inte rar for.

4. 3 Réttens funktion i verkligheten

Jag kommer nedan att analysera ovanstaende empiri utifran begreppet idealtyp
med hjélp av normmodellen som analysverktyg. Genom denna analys hoppas jag
kunna besvara hur regleringen av uppsagning pa grund av sjukdom genom LAS
fungerar i verkligheten samt om det andra faktorer utover lagen som kan paverka
hur arbetsgivare agerar vid uppsagning pa grund av sjukdom.
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4.3.1 Ratten som norm

Som jag beskrev i avsnittet gallande normmodellen krévs det tre komponenter for
att en norm, i form av ett handlingsalternativ, ska uppsta. Den forsta komponenten
for att en norm ska uppstd och fungera ar att det finns ett system som ger
mojligheter for denna funktion. Ratten, i detta fall LAS samt 6vriga bestammelser
som paverkar vid uppsagning pa grund av sjukdom, kan utgdra ett system som
genom sina olika bestammelser ger mojligheter for skapandet av en rattslig norm
for arbetsgivares handlande vid uppsagning pa grund av sjukdom.

Det racker dock inte med lagar samt bestammelser for att en norm ska uppsta. For
att en rattslig norm ska vara mojligt maste det finnas en kunskap om vad detta
system och dessa mdojligheter innebar. Vad som framkommer av min
undersokning &r att intervjupersonerna har god kunskap gallande vilka
bestammelser som galler vid uppsagning pa grund av sjukdom. De &r bada val
inforstadda med att det & LAS som galler och de vet att de &dven har ett
anpassnings- och rehabiliteringsansvar. Intervjupersonerna har &ven god kunskap
gallande den omplaceringsskyldighet som de har enligt LAS.

Den eventuella problematik som kan uppsta géllande efterlevnaden av ratten i
dessa fragor ar enligt undersokningen att det kan ta lang tid inom forsakringskassa
och sjukvard. Detta hanger dock inte samman med de mojligheter som det
rattsliga systemet utgdr utan beror pa andra samhalleliga faktorer. Likasa beror det
okade kravet pa kompetens som intervjupersonerna upplever som ett hinder nar de
ska fullgora sin omplaceringsskyldighet beror pa samhéllsutvecklingen och inte
pa det rattsliga systemet. Av undersékningen framkommer det aven att det kan
vara svart att veta hur langt inneborden av de olika bestimmelserna gallande
uppsagning pa grund av sjukdom stracker sig. Ett fortydligande i denna fraga ar
dock inte majlig att gora da granserna alltid satts utifran en individuell
bedomning. Aven i det fall da ett fortydligande hade varit mojligt hade detta inte
behovt innebara nagon forandring i de majligheter som systemet nu anger, utan
enbart en konkretisering.

Det finns saledes ett rattsligt system med mojligheter samt kunskap om detta som
mojliggor att ratten kan utgora en norm vid uppsagandet pa grund av sjukdom.
Vad som da avgor huruvida rétten utgor en norm eller inte ar huruvida det finns
en vilja att folja systemets mojligheter. I min undersékning anser jag att det tydligt
framkommer en vilja att folja de olika bestdmmelserna som reglerar uppségning
pa grund av sjukdom. Exempelvis ar intervjupersonerna av en positiv installning
till rehabilitering, vilket ibland medfor att de rehabiliterar i storre utstrackning &n
vad lagen kraver. Ingen av intervjupersonerna anger att de pa nagon satt skulle
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vilja ga emot de bestammelser som rader och darmed saga upp en person pa grund
av sjukdom utan giltig grund for detta.

Det finns vissa svarigheter i att efterfolja vissa bestammelser i LAS men dessa
svarigheter beror inte pa lagen utan pa andra faktorer. Pa vissa punkter véljer de
intervjuade att istallet for att sdga upp en arbetstagare forhandla sig fram till en
I6sning. Detta ar dock inget som strider mot lagen, utan de intervjuade rér sig hela
tiden inom lagens ramar. Da samtliga komponenter som skapar en norm gar att
finna i min analys anser jag att de bestimmelser som finns gallande nar
uppsagning pa grund av sjukdom far dga rum utgdr en norm. Saledes utgor ratten
en norm som intervjupersonerna foljer vid uppsagning pa grund av sjukdom.
Detta innebér att bestaimmelserna gallande uppsagning pa grund av sjukdom
fungerar idealtypiskt, da ratten fyller sin avsedda funktion i verkligheten.

4.3.2 Samvete och moraliska vérderingar som norm

Som jag ovan beskriver kan ratten utgéra en norm for hur manniskor handlar i
olika situationer. | ovanstaende analys kommer jag fram till att det rattssystem
som finns gallande uppsagning pa grund av sjukdom fungerar som en norm for
arbetsgivares agerande i dessa fragor. Vad som jag dock aven anser framkomma
av min undersokning ar att det finns ytterligare en norm som paverkar hur
arbetsgivare agerar nar uppsagning pa grund av sjukdom blir aktuellt. Denna norm
staller annu hogre krav pa arbetsgivares handlande vid uppsagning pa grund av
sjukdom &n vad den réattsliga normen gor.

| denna andra norm &r det de organisationer som intervjupersonerna verkar i som
utgdr de olika systemen for normen. De mdjligheter som ges inom systemet for
intervjupersonerna gallande foljandet av denna eventuella norm &r den installning
som finns inom organisationerna gentemot uppsagning pa grund av sjukdom.
Inom bada intervjupersonernas system finns det en installning som grundat i
samvete och moraliska varderingar anger att uppsagning pa grund av sjukdom inte
bor ske. Systemen uppmuntrar istallet till andra losningar daven da uppséagning pa
grund av sjukdom kan utgdra saklig grund. Inom det ena systemet forstarks denna
installning ytterligare genom ett policydokument som forbjuder uppsagning pa
grund av sjukdom.

Den kognition som intervjupersonerna har gentemot uppsagning pa grund av
sjukdom dr att det ar en av de varsta uppsagningsformerna for en arbetstagare,
dels for att sjukdom ar ndgot som arbetstagaren sjalv inte rar pa samt eftersom
uppsagning pa grund av sjukdom innebér att personen i fraga sags upp pa grund
av  personliga skal vilket oftast forknippas med misskdtsamhet.
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Intervjupersonerna anser dven att det inte ar latt att sdga upp en sjuk person som
inte vill bli uppsagd da de kanner for sina anstéllda. Intervjupersonerna har &ven
kunskap for hur de kan hitta andra I6sningar for arbetstagarna for att darigenom
undvika uppsagning pa grund av sjukdom. De olika formerna av
forhandlingsresultat som de kommer fram till ar exempel pa den typen av
l6sningar. Saledes finns det bland intervjupersonerna en kognitiv installning samt
kunskap som gor att de efterstravar att uppratthalla den instillning gentemot
uppsagning pa grund av sjukdom som rader samt mojliggors inom systemet.

Intervjupersonerna anser att det kan vara svart att uppfylla den
omplaceringsskyldighet som de har da det finns krav pa utbildning for samtliga
arbeten. Det finns heller inte langre mojlighet att ha anstéllda som fungerar som
"alltiallo” nar de pa grund av olika skél inte klarar av att utfora vissa
arbetsuppgifter. Intervjupersonerna anser att detta framst beror pa &kade
ekonomisk krav samt att organisationerna ska vara slimmade. Saledes innebar
dessa nya krav att det till viss del finns begransningar i de mojligheter som
systemet anger. Skulle dock kravet pa de slimmade organisationerna minska samt
att de ekonomiska forutsattningarna forbattrades skulle detta underlétta
efterlevnaden av de majligheter som systemen ger gallande uppséagning pa grund
av sjukdom.

Det som nu kunnat konstateras &r att det finns ett system, &ven om det innehar
vissa begransningar, samt kognition och kunskap som mojliggor att vérderingar
baserade pa moral och samvete avgdr nar uppsagning pa grund av sjukdom ska
aga rum. Den sista komponent som saledes kravs for att denna instéllning ska
utgéra en norm i praktiken ar att det finns en vilja bland dem som utférdar
uppsagningarna att efterfolja dessa majligheter. Utifran min undersokning anser
jag att det finns en otvivelaktig vilja bland intervjupersonerna att efterfélja de
mojligheter som systemet ger. Bada intervjupersonerna har en humanistisk
manniskosyn och tar avstand fran installningen att de fortast mojligt ska "gora sig
av med” sjuka arbetstagare. Bada beskriver de hur svart det ar saga upp sina
arbetstagare pa grund av sjukdom den dagen da personen inte langre kan fortsatta
sitt arbete, dven i de fall da de har lagen pa sin sida. Intervjupersonerna beréttar att
de i dessa situationer inget hellre vill &n att hitta en 16sning som innebéar att
uppséagning med sjukdom som grund kan undvikas.

Saledes finns samtliga komponenter som kréavs for att den installning baserad pa
moral och samvete som finns inom systemet gallande uppsagning pa grund av
sjukdom ska utgtra en norm. Denna norm stracker sig langre och stéller hogre
krav pa arbetsgivaren gallande nar uppsagning pa grund av sjukdom far aga rum
an vad den rattsliga normen gor da denna norm inte ser uppsagning pa grund av
sjukdom som ett alternativ. Saledes ar det denna norm baserad pa samvete och
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moral som sétter de yttersta granserna for nar uppsagning pa grund av sjukdom
ager rum i verkligheten.

4.3.3 Slutsats

Med anledning av ovanstaende undersokning samt analys anser jag att de lagar
och bestammelser som reglerar uppsagning pa grund av sjukdom fyller sin
avsedda funktion i samhéllet. Lagen fungerar som en underordnad norm géllande
hur arbetsgivare agerar i de fall da uppsagning pa grund av sjukdom férekommer.
Det &r dock en annan Overliggande norm i form av samvete och moraliska
varderingar som avgor var granserna gar gallande nar det inom
intervjupersonernas verksamhet anses vara befogat att sdga upp en arbetstagare pa
grund av sjukdom. Denna norm strécker sig i vissa fall langre dn vad lagen gor.
Inneborden av detta blir att bestimmelserna som avgor ndr en uppségning pa
grund av sjukdom ar giltig skulle kunna utvidgas ytterligare dn sa som nu ar fallet.
Da undersokningen visar att arbetsgivarna goér mer an vad lagen kréaver skulle
utvidgade bestammelser i den man de Overensstammer med de granser den
moraliska normen stéller inte inverka pa det ansvar som arbetsgivarna anser sig ha
innan de séger upp personer pa grund av sjukdom.
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5 Avslutande kommentarer

Som jag tog upp i min inledning hade jag innan pabdrjandet av denna uppsats
daliga kunskaper gallande nar en arbetsgivare far sdga upp en arbetstagare som pa
grund av sjukdom inte langre kan fortsétta att arbeta. Jag visste varken vilket
ansvar eller vilka skyldigheter en arbetsgivare har innan en uppséagning pa grund
av sjukdom anses giltig och trodde att uppsagning pa grund av sjukdom skulle
visa sig vara sa gott som omajligt. Nu nér jag ar battre insatt i denna problematik
har jag fatt svar pa manga av de fragor som jag hade inledningsvis. Jag vet nu att
det ar svart att sdga upp en person pa grund av sjukdom. Det stalls krav pa
arbetsgivaren innan uppségningen anses vara giltig, jag tycker dock inte att dessa
krav ar orimliga. Manga méanniskor kan raka ut for olyckor eller sjukdomar som
medfor att deras arbetsformaga blir nedsatt. Med hjalp av rehabilitering,
anpassning eller omplacering kan dock dessa manniskor fortsatta att jobba och
utfora arbete av nytta for arbetsgivaren. Da dessa atgarder kan vara avgorande for
en arbetstagares fortsatta yrkesverksamhet anser jag att det ar rimligt att stélla
dessa krav pa arbetsgivaren. Jag haller med dem som anser att det maste finnas
granser for hur 1angt en arbetsgivares skyldigheter och ansvar stracker sig. Aven
om dessa granser ar luddiga sa finns dom. Kan en arbetsgivare visa att denne pa
ett ordentligt och uppriktigt sett har gjort vad som kunnats utan att hitta en 16sning
for arbetstagaren foreligger saklig grund for uppséagning.

| resonemangen gallande uppsagning pa grund av sjukdom tycker jag att det dven
ar viktigt att se problematiken ur ett samhallsekonomisktperspektiv. | férarbetena
till LAS diskuteras det att en uppdelning av arbetskraften pa arbetsmarknaden
mellan unga, friska och vélutbildade arbetstagare samt aldre, sjuka och samre
utbildade arbetstagare kan bli mo6jlig om det blir for enkelt att s&ga upp
arbetstagare pa grund av sjukdom. Jag haller med om att denna typ av uppdelning
bor undvikas i den man det & mojligt. Jag tror att uppsagningar pa grund av
sjukdom skulle 6ka om de nu radande krav som stalls pa arbetsgivare innan en
uppsagning pa grund av sjukdom anses giltig skulle upphdra. Detta skulle leda till
att samhallet skulle dverta allt ansvar for de personer som pa grund av sjukdom
inte innehar maximal prestationsférmaga pa sin arbetsplats vilket skulle resultera i
enorma samhallskostnader. Med detta menar jag inte att allt ansvar foér sjuka
arbetstagare ska ligga pa arbetsgivarna, utan enbart att arbetsgivarna ska vara
skyldiga att forsoka finna I6sningar for att kunna mojliggora for sjuka arbetstagare
att bibehalla sin anstallning i den man det &r rimligt. Jag tycke saledes efter att ha
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genomfort denna uppsats att det rader en bra balans mellan det anstéllningsskydd
som LAS ger sjuka arbetstagare samt de krav som stalls pa arbetsgivarna.

Jag tycker att min undersokning ytterligare visar pa en rimlighet gallande de krav
som lagarna staller eftersom undersdkningen visar att arbetsgivare i praktiken gor
mer for sina anstallda &n vad lagen kraver. Da min undersékning enbart baseras pa
tva intervjuer ar detta resultat inte pa nagot satt representativt eller generaliserbart.
Jag tycker darfor att det skulle vara intressant att géra en dannu storre
undersokning gallande hur problematiken kring uppsagning pa grund av sjukdom
ter sig i verkligheten inom olika organisationer. Jag tror att det finns flera olika
handlingsnormer for hur denna problematik hanteras i verkligheten, bade bra och
mindre bra. Detta ar ett intressant &mne som jag tror att det skulle ga att forska
mycket inom ytterligare, tyvarr maste detta dock sparas till ett annat
uppsatstillfalle.
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Bilaga 1

Intervjuguide
Syftet med underdkningen &r att besvara:

e Hur fungerar lagen i verkligheten? Finns det eventuellt andra faktorer
utéver lagarna som paverkar vid uppsagning pa grund av sjukdom?

Vill du inleda med att beratta lite om dig sjalv och ditt arbete?
Hur ser ni inom er verksamhet pa uppsagning p.g.a. sjukdom?
Vilka arbetsrattsliga regler foljer ni vid eventuell uppsagning pga. sjukdom?
Har ni nagra ytterligare interna bestammelser géllande uppséagning pga. sjukdom?
Ar det vanligt forekommande att ni sager upp arbetstagare pga. sjukdom?
Vilka skyldigheter anser ni er ha inom foretaget innan uppségning pga. sjukdom?
Hur ser ni pa ert rehabiliteringsansvar? Eventuell problematik?
Hur ser ni pa ert anpassningsansvar? Eventuell problematik?
Hur ser ni pa er omplaceringsskyldighet? Eventuell problematik?
Upplever du att det har skett ndgon forandring i denna utveckling pa senare ar?
Anser du att arbetsgivarens skyldigheter har minskat eller 6kat vid en eventuell
forandring?
Vilket anser du vara det stérsta problemet som ni arbetsgivare upplever vid en
eventuell uppsagning pa grund av sjukdom?
Vilka konsekvenser kan du se for dig som arbetsgivare med anledning av
tillampandet av de lagar som paverkar vid uppsagning pa grund av sjukdom?
Vilken problematik ser du infor framtiden gallande uppsagning pa grund av
sjukdom?
Vilka forandringar anser du bor ske géllande uppsagning pa grund av sjukdom?
Varfor bor dessa forandringar ske?

Nagot att tillagga?

/[Tackar for mig!
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