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Sammanfattning

Arbetstagare som drabbas av skada, sjukdom eller nedsatt arbetsformaga
atnjuter sedan LAS tillkomst 1974 anstallningsskyddslagens starkaste skydd
mot uppségning. Av central betydelse for anstéliningsskyddet i fall som ror
arbetstagare som drabbas av skada, sjukdom eller nedsatt arbetsformaga &r
det rehabiliteringsansvar som aligger arbetsgivare i forhallande till anstalld
personal. Uppfyller arbetsgivaren inte kraven pa rehabilitering som stalls i
arbetsmiljolagen och lagen om allman forsékring, foreligger inte heller
saklig grund for uppséagning enligt LAS.

Denna koppling mellan saklig grundbegreppet i LAS och arbetsgivarens
ansvar for rehabilitering av arbetstagare har kommit i ny belysning och fatt
delvis &ndrad innebord under 1990-talet. Den bakomliggande orsaken till
detta ar de &andringar i AML och AFL som genomférdes i och med
rehabiliteringsreformen 1991. Enligt de nya reglerna har arbetsgivaren ett
tydligare ansvar for att arbetstagare som drabbas av skada eller sjukdom
skall fa del av anpassnings- och rehabiliteringsinsatser. Forarbetena pa
omradet ar langtgdende och “Okar arbetsgivarens skyldighet att utveckla
arbetsorganisationen, skapa meningsfullt och utvecklande arbete, anpassa
arbetet till de enskilda anstélldas forutsattningar och genomfdra
rehabiliteringsinsatser”.> Detta 4r en utvidgning av arbetsgivarens ansvar
som tidigare endast innefattade en skyldighet att underséka majligheten till
omplacering inom existerande organisation och arbetsupplaggning.

En analys av gréansen for arbetsgivarens rehabiliteringsansvar visar att
Arbetsdomstolen tillampar dessa forarbeten restriktivt, men att det krévs av
arbetsgivaren att han noga Gvervager omorganisering och i de fall da det ar
mojligt &ven provar en organisatorisk 16sning innan arbetstagaren sags upp.
Forarbetsuttalandet ar inte okontroversiellt, da beslut om hur arbetet skall
organiseras och fordelas traditionellt tillfaller arbetsgivaren mot bakgrund
av dennes arbetsledningsratt. Kravet pa omorganisering innebar ingen
principiell begransning av arbetsledningsratten, men kan anda indirekt sagas
inkréakta pa arbetsledningsratten da arbetsgivaren faktiskt tvingas att
Overvdaga en organisatorisk férandring.

En hypotes som diskuterats av rattsvetenskapliga forskare ar om kravet pa
saklig grund i framtiden kommer att aktualiseras inte enbart i
uppséagningssituationer utan aven omfatta arbetsgivares
arbetsledningsbeslut. Det intrang som rehabiliteringsreglerna kan sagas
utgora i arbetsgivarens arbetsledningsratt ar dock sa pass begransat att det
inte kan anvandas som en indikator pa att ett allmant krav pa saklig grund
vid arbetsledningsbeslut &r under framvaxt i svensk ratt.

! Prop. 1990/91:140, s. 51 f.



FOrord

Jag vill rikta ett stort tack till min handledare Per Norberg.

Jag vill dven tacka alla andra som uppmuntrat mig i arbetet med denna
uppsats.

Goteborg, maj 2004

Cecilia Svensson
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1. Inledning

1.1 Bakgrund och syfte

Det primara syftet bakom den svenska anstallningsskyddslagens krav pa
saklig grund vid uppsédgning ar att varna de anstélldas intresse av en trygg
anstallning. | begreppet anstallningstrygghet ingar framfor allt ett skydd mot
obefogade uppsagningar, men &aven ett skydd mot att arbetsforhallandena
andras pa ett for den anstallde negativt satt. Detta kan ske t ex genom
omplacering till ett samre arbete, vilket kanske medfor att den anstallde
sjalvmant lamnar anstallningen.? Mot de anstalldas intresse av en trygg
anstallning star arbetsgivarens intresse av att ha basta mojliga arbetskraft
och att effektivt kunna utnyttja denna for att uppna en optimal avkastning pa
det kapital som investerats i foretaget. Vilket i praktiken kan innebara
omplaceringar och utbyte av arbetskraft.®

Denna uppsats skall behandla arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och
kravet pd saklig grund vid uppsagning pa grund av sjukdom, nedsatt
arbetsformaga och narliggande forhallanden. Ett omrade som tydligt
aterspeglar den klassiska intressekonflikt, mellan arbetstagarnas krav pa
anstallningstrygghet och arbetsgivarens intresse av en flexibel organisation
och en rorlig arbetskraft, som beskrivits ovan. Av central betydelse i fall
som ror arbetstagare som drabbas av skada, sjukdom eller nedsatt
arbetsformaga ar det rehabiliteringsansvar som aligger arbetsgivare i
forhallande till anstalld personal. Uppfyller arbetsgivaren inte kraven pa
rehabilitering som stélls i arbetsmiljélagen och lagen om allmén forsakring,
foreligger inte heller saklig grund for uppsagning enligt LAS.

Kopplingen mellan saklig grundbegreppet i LAS och arbetsgivarens ansvar
for rehabilitering av arbetstagarna har fatt en utokad innebdrd under 1990-
talet. Den bakomliggande orsaken till detta ar de andringar i AML och AFL
som genomfordes 1991. Enligt de nya reglerna har arbetsgivaren ett
tydligare ansvar for att arbetstagare som drabbas av skada eller sjukdom
skall f& del av anpassnings- och rehabiliteringsinsatser.” Detta oavsett om
skadan eller sjukdomen &r arbetsplatsrelaterad eller inte. Arbetsgivarna
alaggs i forarbetena bl. a. en skyldighet att utveckla arbetsorganisationen,
skapa meningsfullt och utvecklande arbete samt att anpassa arbetet till de

2 Adlercreutz, s.116, Kallstrém i Schmidt m.fl., s.158.

® Adlercreutz, s. 116, Kallstrom i Schmidt m.fl., s. 158.

* Prop. 1990/91:141, s. 39. Det finns flera olika former av rehabilitering; social, medicinsk
och arbetslivsinriktad. Denna uppsats ar endast inriktad pa reglerna kring den
arbetslivsorienterade rehabiliteringen, dvs. de atgarder som vidtas for att en person skall
aterkomma till arbete efter att av nagon anledning varit arbetsoformogen eller haft nedsatt
arbetsformaga.



enskilda anstalldas forutsattningar. Detta har kommit att paverka
beddémningen om vad som &r saklig grund for uppsagning.®

Det ndrmare syftet med uppsatsen ar att utreda innebdrden av och grénserna
for arbetsgivarens rehabiliteringsansvar vid sjukdom, nedsatt arbetsférmaga
och nérliggande forhallanden. Vidare diskuteras huruvida det uttkade
rehabiliteringsansvaret utgor en inskrankning inte bara i arbetsgivarens
traditionella ratt att fritt sdga upp personal utan aven i ratten att fritt leda och
fordela arbetet. Ett tredje syfte &r att avslutningsvis koppla analysen vad
géller granserna for arbetsgivares rehabiliteringsansvar till den tendens
inom arbetsratten som vissa forskare tycker sig ana, namligen att kravet pa
saklig grund i framtiden kommer att aktualiseras inte enbart i
uppséagningssituationer utan aven omfatta arbetsgivares
arbetsledningsbeslut.

Arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljon och de anstélldas hélsa och
valbefinnande ar ett intressant omrade som, i och med accelererande
sjukskrivningstal, varit ett standigt aterkommande tema i samhallsdebatten
de senaste aren.® En 6kning av antalet sjukskrivna arbetstagare for med sig
negativa konsekvenser for den enskilde individen i form av fysisk och
psykisk ohdlsa, men skapar &ven problem for stat och arbetsgivare som skall
finansiera sjukfranvaron och de rehabiliteringsinsatser som kravs for att fa
arbetstagarna ater i arbete. FOr att minimera bade arbetstagarens personliga
lidande och arbetsgivarens kostnader for rehabiliteringen samt o©ka
chanserna till en effektiv och framgangsrik rehabilitering ar det viktigt med
kunskap om hur detta regelverk fungerar och vilka ataganden som kan
kravas. Mot bakgrund av detta anser jag det vara av intresse, bade ur
arbetsgivar- och arbetstagarsynpunkt, med en n&rmare undersokning av
grénserna for arbetsgivarens rehabiliteringsansvar.

1.2 Disposition

Inledningsvis ges en beskrivning av det rehabiliteringsansvar som aligger
arbetsgivare enligt LAS. Detta avsnitt innefattar en kort redogérelse for
kravet pa saklig grund, en mer ingaende beskrivning av saklig grund-kravet
vid uppséagning pa grund av sjukdom och nedsatt arbetsformaga samt
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i denna typ av fall. | néstféljande
kapitel redogdrs for den mer konkreta inneb6rden av det
rehabiliteringsansvar som aligger arbetsgivare i dessa situationer enligt
reglerna i AML och AFL. For att ytterligare fértydliga och exemplifiera hur
reglerna tillampas i praktiken har jag valt att redogdra for ett par rattsfall
fran AD som behandlar rehabiliteringsfragor. | kapitel fem analyseras hur

> Lunning/Toijer, s. 366 ff.

6 SOU 2000:78, s. 15: VVaren 2000 har Sverige det hogsta antalet sjukpenningdagar for hela
1990-talet. Kanske annu allvarligare &r att antalet pagaende langvariga sjukskrivningar
(mer an 30 dagar) har 6kat kraftigt sedan slutet av 1990-talet. P4 nagra ar har en 6kning
skett med nara 80%. Aven antalet anmalda arbetsskador och arbetsorsakade besvéar har
okat, framforallt marks en kraftig 6kning av besvar som beror pa stress och andra psykiska
pafrestningar.



langt  arbetsgivarens rehabiliteringsansvar  stracker sig och om
arbetsgivarens skyldighet att 6vervédga omorganisering utgor en begransning
av arbetsledningsratten. Avslutningsvis diskuteras kort méjligheten att det i
framtiden utvecklas ett allmant krav pa saklig grund som omfattar &ven
arbetsledningsbeslut, och om det som kommit fram i denna uppsats ger stod
for dessa tankar.

1.3 Metod, material och avgransningar

Uppsatsen baseras i huvudsak pa Arbetsdomstolens rattspraxis och
forarbeten, men aven pa doktrin pa omradet. Vid tolkning av materialet har
jag anvént mig av sedvanlig juridisk metod.

Vad géller doktrin finns det rikligt med material avseende 7 8 LAS och
kravet pa saklig grund, men begransad tillgang pa litteratur som behandlar
rehabilitering enligt AML och AFL. Vad galler tillgangen pa artiklar verkar
de nya rehabiliteringsreglerna inte ha foranlett nagon storre
rattsvetenskaplig diskussion. Vid artikelsok avseende Svensk juristtidning
(1975-), Juridisk tidskrift (1989-), Ny juridik (1994-), Arbetsmarknad och
arbetsliv (1985-) och Lag och avtal (1978-) patraffades endast en artikel
som behandlar anstéllningsskydd vid uppsagning pa grund av sjukdom i Lag
och avtal, nummer 4, 2004.”

De rattsfall som redovisas &r uteslutande AD-domar. Detta beroende pa att
méjligheterna att vécka talan enligt AFL och AML &r mycket begransade®,
varfor fragan om arbetsgivaren uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar fors inom
ramen for mal som handlar om saklig grund for uppséagning.

’ De s6kord som anvénts vid artikelsok &r rehabilitering, sjukdom och anstéllningsskydd.
® Det finns inga sanktionsméjligheter kopplade till AFL. Reglerna i AML tar enbart sikte
pa det generella organiserandet av arbetsmiljon och rehabiliteringen, det gar inte att vacka
talan géllande hur arbetsgivaren skott rehabiliteringen i ett enskilt fall.



2. Arbetsgivarens
arbetsrattsliga ansvar

2.1 Kravet pa saklig grund

2.1.1 Arbetsgivarprerogativet och kravet pa saklig grund

Grundstommen i svensk arbetsrétt utgors av arbetsgivarprerogativet, eller
arbetsgivarens s.k. § 32-befogenheter. Dessa befogenheter har sitt ursprung i
den forsta uppgorelsen mellan LO och SAF fran 1906/07, den s.k.
”decemberkompromissen”. Detta avtal innebar att fackféreningsrérelsen
godtog arbetsgivarens rétt att fritt anstélla och séga upp arbetstagare och
fritt leda och fordela arbetet, medan arbetsgivarna & sin sida erkande
foreningsratten. Arbetsgivarprerogativet stadfastes i § 23, som genom en
senare stadgeandring andrades till den numera vélkanda § 32.° 1 avtalet
uttrycks dessa rattigheter pa foljande sétt:

”Med iakttagande av avtalets bestdmmelser i 6vrigt ager
arbetsgivare ratt att leda och fordela arbetet, att fritt antaga
och avskeda arbetare samt att anvanda arbetare oavsett, om
de &ar organiserade eller ej.

Foreningsratten skall & 6mse sidor lamnas okrankt.

Anse arbetare, att avskedande agt rum under omstandigheter
som kunna tolkas sasom angrepp pa foreningsratten, dga de
innan andra atgarder vidtagas, genom sin organisation
pakalla undersokning for vinnande av rattelse.”*°

Arbetsdomstolen har dérefter i praxis fastslagit att arbetsgivarens rattigheter
enligt § 32 skall utgéra en allman rattsgrundsats."* Det vill sdga att
principen ar tillamplig i alla anstillningsforhallanden oavsett om det
foreligger ett kollektivavtal eller inte. Arbetsgivarens § 32-befogenheter
utgdr vidare en s.k. dold kollektivavtalsklausul, vilket innebér att de anses
ingd i alla kollektivavtal savida de inte uttryckligen avtalats bort.*?

Den fria uppsagningsratten, som ar en del av arbetsgivarens § 32-réttigheter,
inskranktes genom Arbetsdomstolens praxis i och med kravet pa att en
uppségning inte skall strida mot lag och goda seder. En inskrankning som i
praktiken kom att tillampas restriktivt av AD, och ddrmed inte utgjorde
nagon  betydande  begransning av  arbetsgivarens  rattigheter.

® Adlercreutz, s. 18 och 113 f., Fahlbeck, s. 40, Glava, s. 26.
0 Glavg, s. 26.

1 Framst AD 1932:100 och 1933:159.

12 Kallstrém i Schmidt m fel, s. 156, Sigeman, s. 32.



Uppsagningsrattens omfattning har darefter successivt begransats ocksa pa
andra stt, forst kollektivavtalsvagen®® och sedan dven genom lagstiftning.*

I och med inférandet av kravet pa att en uppsagning fran arbetsgivarens sida
maste vara sakligt grundad for att vara giltig i 7 § LAS 1974, frangick
lagstiftaren helt den tidigare rddande principen om arbetsgivarens fria
uppsagningsratt. Kravet pa saklig grund innebér att arbetsgivaren &r tvungen
att ange skal till uppségningen som &r godtagbara, och att dessa skéal kan
provas rattsligt. Denna viktiga grundsats 6ppnar i form av en generalklausul
mojlighet till réttslig provning av i princip alla uppsagningar som foretas av
arbetsgivare.

| 7 8 2 st. LAS infordes ocksa en regel om att en uppséagning inte ar sakligt
grundad om det &r skaligt att krdva av arbetsgivaren att han bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig. "Uppsagning bor vara den yttersta
atgard som far sattas in forst nar alla andra mojligheter att 16sa problemet
har uttémts”."> Férutom skyldigheten fér arbetsgivare att forska omplacera
preciserades inneborden i kravet pa saklig grund inte narmare vid LAS
tillkomst. Departementschefen uttalar i forarbetena angaende bristen pa
riktlinjer:

“For egen del finner jag onskemdlet om en narmare
precisering av vad som skall anses som saklig grund for
uppsagning naturligt. Férhallandena inom arbetslivet vaxlar
emellertid i utomordentligt stor utstrackning beroende bl.a. pa
forhallandena i branschen, pa arbetsplatsen och pa vilket
slags anstallning det &r frdga om. Vad i ett fall kan anses
utgdra saklig grund for en uppsagning behover inte i andra
fall godtas som sadan grund. Uppséagningsfallen ar sa olika
och forhallandena pa arbetsplatserna sa varierande att det
inte ar mojligt att generellt sl& fast vad som kan betraktas som
saklig grund.””®

Bedomningen om saklig grund foreligger far istallet géras genom en
avvagning av arbetsgivarens intresse att skilja arbetstagaren fran
anstallningen och arbetstagarens intresse av att behalla anstallningen i varje
enskilt fall.

En uppsdagning som efter provning inte anses sakligt grundad kan
ogiltigforklaras av Arbetsdomstolen enligt 34 § LAS, och ekonomiskt och
allmant skadestand kan utdomas enligt 38 § LAS. Detta innebar att

3| huvudavtalet mellan SAF och LO inférdes efter hand ett begransat anstallningsskydd,
ett skadestandssanktionerat krav pé saklig grund infordes fr.o.m. 1964-ars avtal. Se vidare
Kallstrom i Schmidt m.fl., s. 156 ff.

¥ punktférbud mot uppsagningar av b la varnpliktiga, av kvinnor pga. graviditet eller
aktenskap, skyddsombud. Se vidare Ké&llstrom i Schmidt m.fl., s. 156 ff.

> Prop. 1973:129, s. 121 och AD 2000:69.

'8 prop. 1973:129, s. 120. Enl. prop. 1981/82, s.70 ff. vilar nya LAS p& samma grundvalar
som den tidigare.



anstallningen skall fortsatta pa samma villkor som tidigare. Det bor dock
namnas att arbetsgivaren kan valja att istallet for att ta tillbaka arbetstagaren
utbetala ett skadestand p& mellan 6 och 48 ménadsloner.*’

2.1.2 Skillnad arbetsbrist / personliga skal

| forarbetena avseende anstéllningsskyddet gors en uppdelning mellan de
uppséagningar som har sin grund i arbetsbrist och de uppsagningar som kan
hanforas till arbetstagaren personligen, och kravet pa saklig grund har olika
innebérd beroende pa vilken av dessa Kkategorier det & fraga om.'®
Arbetsbrist, d v s situationer ndr arbetsgivaren vill sdga upp anstallda av
ekonomiska eller organisatoriska skél, utgor i princip alltid saklig grund for
uppsagning.’® Det &r arbetsgivaren som i kraft av sin foretagsledningsratt
bedémer hur manga anstallda foretaget skall ha och hur arbetet mellan de
anstallda skall fordelas.?

Om arbetsgivaren daremot vill sdga upp en anstilld pa grund av
forhallanden som &r hanforliga till arbetstagaren personligen ar situationen
den omvénda. Det maste i dessa fall foreligga starka skal for att uppsagning
skall komma ifrdga. | forarbetena sags att “uppsagning pa grund av
arbetstagarens personliga forhallanden skall komma ifraga bara nar det
finns starka skal for det och néar andra tillgangliga majligheter att rada bot
p& uppkomna svarigheter har provats™.?' Det ar arbetsgivaren som har
bevisbérdan for de omstandigheter som ligger till grund fér uppsagningen.?

Vad géller uppsagning pa grund av personliga skal gors skillnad mellan de
fall dar arbetstagaren misskott sig och de fall dér arbetstagaren pa grund av
nedsatt arbetsformaga, alder, sjukdom eller dylikt inte klarar av att utfora
sina arbetsuppgifter pa ett tillfredstallande sétt.® Arbetstagare som drabbats
av nedsatt arbetsformaga atnjuter ett starkare skydd mot uppsagning an de
arbetstagare som misskott sig.**

2.1.3 Faktorer av generell betydelse vid uppsagning pa grund
av personliga skal

Aven om lagstiftaren inte ansdg det mojligt att precisera den nirmare
innebdrden i begreppet saklig grund anges i forarbetena ett antal faktorer
som generellt bor ha betydelse for bedémningen om saklig grund féreligger.

39 § LAS.

8 prop. 1973:129, s. 124 ff.

19 Undantaget ar situationer av s.k. fingerad arbetsbrist, d v s de fall d4r den verkliga
orsaken till uppsagningen misstanks vara ndgot annat an arbetsbrist. AD kan i dessa fall ga
in och bedéma den verkliga grunden till uppségningen. Se vidare Lunning/Toijer, s. 258 f.
20 Kallstrom i Schmidt m fel, s. 196 f., Glav4, s. 305 f.

2! Prop. 1981/82:71, s. 68.

22 Lunning/Toijer, s. 275 ff.

% Prop. 1973:129, s. 124 ff.

2 Se vidare s. 12 i denna uppsats, not 34.



Dér poangteras att prévningen av om saklig grund féreligger inte i forsta
hand ska vara inriktad mot héndelser i det forflutna, utan avgdrande skall
istallet vara de slutsatser om arbetstagarens lamplighet till fortsatt arbete i
framtiden som man kan dra av det som intraffat.”> Det vill siga att det ar
arbetstagarens lamplighet for fortsatt arbete som skall vara utgangspunkten
for bedémningen. Av forarbetena till LAS anses folja att en arbetsgivare i
en efterféljande rattegang eller motsvarande kan daberopa &ven
omstandigheter som har intréffat efter uppsagningen eller som arbetsgivaren
fatt kannedom om forst i efterhand. Detta trots bestammelsen i 9 § LAS om
skyldighet att i samband med uppsagningen ange orsaken till denna.?® Detta
galler bade nar arbetstagaren yrkar ogiltigforklaring av uppsagningen eller
vid en skadestandstalan. Daremot torde han som princip knappast kunna
med framgang aberopa en helt annan grund &n den som angetts i beskedet.
2 Nar det galler andra faktorer av allmin betydelse bor framhéllas
foretagets  storlek, arbetstagarens  stéllning och  arbetstagarens
anstallningstid.?

Forst vad galler arbetsplatsens storlek s ar det en omstandighet som
normalt sett skall komma att inverka pa domstolens bedémning om saklig
grund féreligger.® | mindre foretag kan t.ex. mojligheterna att bereda
arbetstagare annat arbete vara begransade, medan omplacering kan vara ett
effektivt instrument for att 16sa problem i stérre och medelstora foretag.
Detta kan leda till att en smaforetagare anses ha ratt att saga upp i
situationer dar det kan kravas ytterligare atgarder av ett storre foretag innan
uppsagning far ske.*® Det sagda innebar sjalvklart inte att uppsagning utan
vidare far ske i mindre foretag.

Aven arbetstagarens stillning eller anstallningens beskaffenhet &r
omstandigheter som brukar inverka pa saklig grundbeddémningen. Med
hogre tjanstestélining och storre ansvar foljer dkad frihet for arbetsgivaren
att begagna sig av uppsagningar. | rehabiliteringsfall d&r omplacering blir
aktuellt kan det exempelvis vara lattare att omplacera arbetare i
produktionen an tjansteman da tjanstemannens arbetsskyldighet enligt avtal
ofta ar snévare an arbetsskyldigheten for arbetare. Lunning/Toijer anger ett
antal exempel fran rattspraxis pa arbetstagargrupper med sarskild stéallning.
Det ror sig om t.ex. chefer, larare, poliser, ldkare, praster, officerare och
fackliga befattningshavare. Arbetsplatser som for med sig sarskilda krav kan
vara aldringsvarden, banker, kassabefattningar, karnkraftverken, flygfarten
och sekreterarbefattningar.®

%5 Prop. 1973:129, s. 62.

%6 Prop. 1973:129, s. 130 och prop. 1981/82:71, s. 65.

2" Lunning/Toijer, s. 278-279 och AD 1997 nr 39 dar fréga &r om senare tillkomna
omstandigheter skall tillatas paverka frdgan om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar.

%8 Kallstrom i Schmidt m fel, s. 190 ff., Lunning/Toijer, s. 278 ff.

% Prop. 1973:129 s. 125 och prop.1981/82:71 s. 65 och 72.

%0 Prop. 1973:129 s. 125 och prop.1981/82:71 s. 65 och 72, se &ven AD 1998 nr 13 och AD
1999 nr 26 nér det géller domar om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar som hénvisar till
arbetsplatsens storlek. Lunning/Toijer, s. 280 f.

3 Lunning/Toijer, s. 281 f.
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Vid bedémningen om saklig grund foreligger kommer ocksa den anstalldes
anstallningstid med i bilden. Den som varit anstalld en mycket kort tid kan
enligt motiven till 7 8 LAS inte gor ansprak pa samma matt av
anstallningsskydd som den som har flera ars verksamhet hos arbetsgivaren
bakom sig.** Lunning/Toijer menar att om man granskar rattsfallen fran
senare tid finner man att anstéllningstidens langd tycks ha fatt en alltmer
undanskymd roll, kanske sarskilt i de fall dar AD funnit anledning att
uppratthalla en utomordentligt strang praxis i forhallande till situationen pa
andra rattsomraden.®® Undantagsvis forekommer det att AD utéver lang
anstallningstid ocksa &beropar arbetstagarens alder .**

2.2 Sarskilt om saklig grund vid uppsagning pa
grund av nedsatt arbetsformaga, sjukdom och
dylikt

Vid inférandet av LAS tilldelades arbetstagare som drabbats av sjukdom,
skada eller nedsatt arbetsformaga ett sarskilt starkt skydd for sin anstallning.
Detta motiveras i forarbetena med att man i denna typ av fall bor visa ett
okat hansynstagande for arbetstagarnas behov av trygghet. Det ansags aven
viktigt att férebygga en uppdelning av arbetsmarknaden i en for yngre,
valutbildad, frisk arbetskraft och en for aldre, handikappad och daligt
utbildad arbetskraft. Mot bakgrund av detta godtas en begransning i en
arbetstagares prestationsférmaga orsakad av skada, sjukdom eller liknande i
princip inte som saklig grund for uppsagning.®> Arbetsgivaren skall istallet
forst och framst vidta sarskilda atgarder for att underlatta arbetet for
arbetstagaren. Det kan ocksa bli aktuellt att forsoka omplacera arbetstagaren
till ett mindre kravande arbete.*

Saklig grund for uppsagning kan dock foreligga i fall dar alder, sjukdom,
trafikolycksfall eller yrkesskada medfor en stadigvarande nedséttning av
arbetsformagan som &r sa vasentlig att arbetstagaren inte kan forvantas
utfora arbete av ndgon betydelse.*” Saklig grund for uppsagning anses ocksa
foreligga i de situationer da rehabiliteringsinsatser sétts in for en
langtidssjukskriven arbetstagare, men dessa inriktas pa att forbereda den

%2 pProp. 1973:129 s. 124 och prop. 1981/82 s. 65.

% Lunning/Toijer, s. 287 och AD 1998 nr 2 och 1998 nr 25 — stélder pa under 100 kr,
anstallningstid 30 ar, uppsagning godtagits; AD 1996 nr 102, AD 1998 nr 57 —
undermaliga arbetsprestationer, uppsagning underkants.

3 Ett exempel ar AD 1989 nr 29.

% Prop. 1973:129, s. 62 och s. 126. Férarbetsuttalandena géllande sjukdom tar &ven sikte
pé nedsatt arbetsformaga orsakad av alder.

% Prop. 1981/82:71, s. 66. Omplaceringsskyldigheten i 7§ 2 stycket LAS behandlas mer
ingaende i avsnitt 3.4 nedan.

% Prop. 1973:129, s. 62 f., och AD 1978 nr 139 och AD 1979 nr 67. Nér det géller
oférmaga att fullgora arbetsuppgifter och det inte sammanhanger med sjukdom eller lder,
t.ex. i fall av misskdtsamhet, har AD:s installning varit mer generds mot arbetsgivare, se
exempelvis AD 1976 nr 68, AD 1980 nr 122.
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sjuke pa helt andra arbetsuppgifter &n de som finns hos arbetsgivaren.®
Arbetsgivarens ansvar stracker sig alltsd inte langre an till atgarder som
syftar till att arbetstagaren skall komma tillbaka till honom eller till
situationer da det annu &r oklart om arbetstagaren kan aterga.

Det bor dven papekas att en anstallning normalt inte kan sagas upp forran
arbetstagaren har fatt ratt till sjukbidrag eller sjukersattning (fortidspension)
enligt lagen om allman forsakring, och i varje fall inte sa lange
arbetstagaren uppbér sjukpenning fran forsakringskassan (1-2 &r).** | AD
1993 nr 42 modifierade Arbetsdomstolen dock detta forarbetsuttalande
genom att konstatera att, om det vid uppsagningstillfallet star klart att
arbetstagaren inte kan forvantas komma tillbaka i arbete hos arbetsgivaren,
kan uppsagning ske trots att arbetstagaren ar foremal for
rehabiliteringsinsatser och far sjukpenning.

Precis som vid andra uppsagningstyper gors saklig grund beddmningen i
dessa fall utifrdn en helhetsbedomning av forutsattningarna i varje enskilt
fall. Domstolen vager de fakta som talar for respektive emot att
arbetstagaren ar kapabel att utfra arbete av ndgon betydelse.*°

Viktigt att uppmérksamma ar att det faktum att lagstiftningen staller hdga
krav for att en uppsagning skall tillatas pa grund av sjukdom eller nedsatt
arbetsformaga, inte per automatik innebar att en sjuklig eller
funktionshindrad arbetstagare skulle vara skyddad mot varje fall av
uppsagning. Att en arbetstagare som star infor hotet av en forestaende
uppsagning blir sjukskriven hindrar inte arbetsgivaren fran att verkstalla
uppsagning av en annan anledning &n sjukdomen. Uppséagning kan alltsa
ske, trots sjukdom, om arbetstagaren gjort sig skyldig till allvarlig
misskdtsamhet eller om arbetsbrist uppkommit.**

Genom de forandringar som rehabiliteringsreformen 1991 férde med sig
paverkades dven bedémningen om saklig grund for uppséagning enligt LAS
foreligger. Dels genom att arbetsgivaren maste ha uppfyllt de krav pa
rehabiliteringsinsatser som stalls i AFL respektive AML,* och dels genom
att arbetsgivaren i forarbetena alaggs en utvidgad omplaceringsskyldighet
for att se till att arbetstagare skall kunna beredas fortsatt anstéllning. Dar
sags att:

’Genom dessa andringar Okar arbetsgivarens skyldighet att
utveckla arbetsorganisationen, skapa meningsfullt och
utvecklande arbete, anpassa arbetet till de enskilda anstélldas
forutsattningar och genomféra rehabiliteringsinsatser. Detta
vidgade arbetsgivaransvar maste givetvis ocksa paverka

% Anstéliningsskyddskommittén Ds A 1979:2, s. 12.

¥ Prop. 1973:129, s. 126 ff. och prop. 1981/82:71, s. 66.
0 prop. 1973:129, s. 126.

* Lunning/Toijer, s. 278.

2 AD 1993 nr 42.

12



arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Bedémningen av vad
som &r saklig grund fér uppsagning kan darmed komma att
paverkas.” +*

Tidigare foreldag endast skyldighet att underséka mojligheten till
omplacering inom ramen fO0r existerande organisation  och
arbetsupplaggning, och darefter kunde arbetsgivaren aberopa arbetsbrist
eller att arbetstagaren inte langre stod till férfogande. Enligt de nya
forarbetsuttalandena  alaggs  arbetsgivaren dessutom att  “utveckla
arbetsorganisationen”. Vi ska nu se narmare pa vad dessa krav innebéar for
bedémningen om saklig grund.

2.2.1 AG skall fullgdra sina skyldigheter enligt AML och
AFL

Som framgatt ovan har fragan om saklig grund foreligger vid uppsagning pa
grund av sjukdom, efter rehabiliteringsreformen 1991, ett ndra samband
med fragan om arbetsgivarens skyldighet att medverka till arbetsanpassning
och rehabilitering. Genom kravet att arbetsgivaren maste uppfylla de krav
pa rehabiliteringsatgarder som stalls i AML och AFL for att saklig grund for
uppsagning skall foreligga knyts dessa regelsystem samman. * Att pa detta
vis i1 annan lagstiftning gora uttalanden som skall ligga till grund for
tillampningen av anstéllningsskyddslagen, ifragasattes vid tillkomsten av
den nuvarande anstallningsskyddslagen.*®

Betydelsen av é&ndringarna i arbetsmiljolagen och lagen om allmén
forsékring kom upp till bedémning i AD 1993 nr 42. Arbetsgivarparterna
havdade dar, med hanvisning till forarbetena fran 1981, att de nya
bestammelserna i AFL och AML inte rattsligen kunde beaktas vid
tillampningen av anstallningsskyddslagen, eftersom det inte skett nagon
andring i LAS utan bara i kringliggande lagstiftning. AD konstaterade dock
i domskalen att:

’Bestammelserna i anstallningsskyddslagen om saklig grund
for uppsagning och om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet
maste givetvis ses i belysning av de rattigheter och
skyldigheter som arbetsgivare och arbetstagare har antingen
dessa grundas pa sarskilda foreskrifter i
anstallningsskyddslagen eller annan lag eller pa avtal som
parterna ar bundna av. Och hari ligger att aven de andringar
som gjorts bla. i arbetsmiljolagen kan fa betydelse for
provningen i det enskilda fallet av vad som &r saklig grund for
uppsagning. Denna uppfattning har ocksa kommit till uttryck i

*® Prop. 1990/91:140, s. 51 f.
* Prop.1990/91:140, s. 52.
*® Prop. 1981/82:71, s. 69 och 163 f.
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propositionen 1990/91:140 (s. 52) utan att nagon annan asikt
redovisats fran lagradets sida.”

Idag rdder det saledes ingen tvekan om att arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar enligt AML och AFL skall beaktas i beddmningen om
saklig grund for uppségning enligt LAS foreligger. Den konkreta
innebdrden av arbetsgivarens skyldigheter enligt AML och AFL beskrivs
narmare i kapitel 3.

2.2.2 Narmare om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet hamnar ofta i fokus nar arbetstagare
drabbas av skada, sjukdom eller nedsatt arbetsférmaga. Enligt 7 § 2 stycket
LAS foreligger inte saklig grund for uppsagning om det &ar skaligt att kréva
att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Denna
skyldighet att omplacera géller givetvis aven nér arbetstagare drabbats av
skada eller sjukdom. Arbetsdomstolen har uttalat att i situationer dar
omplacering aktualiseras kravs det att arbetsgivaren gor en noggrann
utredning i omplaceringsfragan, och i samband med denna verkligen tar
tillvara foreliggande omstandigheter att ordna en omplacering.*® Om en
arbetsgivare underlater att géra en omplaceringsutredning, eller det ar oklart
om en omplacering har kunnat ske, bor det enligt Arbetsdomstolens praxis
normalt anses att omplaceringsskyldigheten inte ar fullgjord.*’ Det kan dock
finnas omstandigheter som gor att arbetstagarparten har en viss bevisbdrda
vad galler vilka lediga arbeten som hade kunnat erbjudas den anstallde.*®

2.2.2.1 Likvardigt arbete och tillrackliga kvalifikationer

Arbetsgivarens ansvar vad galler rehabilitering stracker sig, som nédmnts
tidigare, inte langre an till atgarder som syftar till att arbetstagaren skall
kunna aterga i arbete hos arbetsgivaren. Ansvaret anses dock inte begransat
till att gélla enbart rehabiliteringsatgarder for atergang till arbete inom
ramen for arbetstagarens ursprungliga anstéllning. Arbetsgivaren maste
ocksa Overvaga mojligheten att omplacera arbetstagaren till andra
arbetsuppgifter inom foretaget. *°

| dessa fall géller att arbetet som arbetstagaren erbjuds sa langt som det &r
mojligt skall vara likvardigt med det arbete som arbetstagaren tidigare haft.
Om detta inte skulle ga att ordna bor det vara ett arbete som ar lampligt med
hansyn till arbetstagarens forutsattningar. Detta innebar bland annat att
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet endast galler ifraga om arbeten som
arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for att utfora. Med tillrackliga
kvalifikationer menas att arbetstagaren skall ha de allménna kvalifikationer

“ AD 1981 nr 51.

" Prop. 1973:129, s. 121 f. och &ven ex. AD 1997 nr 115 och 1999 nr 10.
8 AD 1987 nr 38.

* Prop. 1990/91: 140, s. 52.
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som normalt krédvs av den som soker det aktuella arbetet, men det stélls
inget krav pa att arbetstagaren redan forsta dagen skall beharska de nya
arbetsuppgifterna. En viss upplarningstid anses vanlig vid rekrytering av
personal och det bor arbetsgivaren acceptera dven nar det ar fraga om
forflyttning av arbetskraft for att undvika uppsagningar.®® Det kravs daremot
inte att arbetsgivaren genomfor en omplacering som skulle innebéra en
omskolning av arbetstagaren.™

Det ar inte heller mojligt att kringga omplaceringsskyldigheten genom ett
oskéligt erbjudande om arbete ndr det finns mer lampliga arbeten
tillgdngliga hos arbetsgivaren.

2.2.2.2 Omplaceringsskyldighetens omfattning

Omplaceringsskyldigheten géller i forsta hand arbete pa samma arbetsplats
eller inom samma foretagsenhet dar arbetstagaren redan &r placerad. Om
inte detta &r mojligt skall arbetsgivaren underséka om det finns arbete inom
ndgon annan del av foretaget.>> Omplaceringsskyldigheten stracker sig dock
inte s langt att den omfattar andra foretag inom en koncern. Inte heller
omfattas sjalvstandiga rorelsegrenar pa andra orter, speciellt inte om det ar
sa att varje rorelsegren har en egen personalavdelning som skoter
rekrytering och andra personalfragor.> Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet omfattar inte befattningar som redan ar tillsatta, och
arbetsgivaren ar inte heller skyldig att utvidga sin verksamhet genom att
inrdtta nya tjanster for att undvika uppséagningar.

Efter rehabiliteringsreformen handlar omplaceringsskyldigheten vid
sjukdom inte enbart om att se till vilka befattningar i organisationen som vid
varje given tidpunkt ar lediga. Som namndes ovan, ingar dven en viss
skyldighet att genom omorganisation skapa ett arbete som mojliggor for en
sjukskriven anstalld att &terkomma till arbetsplatsen efter sjukskrivningen.>
Nagon sadan skyldighet att skapa ett arbete foreldg inte innan
rehabiliteringsreformen och nagon motsvarande skyldighet foreligger inte
inom ramen for omplaceringsskyldigheten vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist eller personliga skal i dvrigt.

2.2.3 Krav pa arbetstagarens medverkan

Forutom arbetsgivarens ansvar har &ven arbetstagarens eget beteende
betydelse

%0 Prop. 1973:129, s. 121.

L AD 2003 nr 14, AD 1999 nr 24 - Arkitekt befanns inte besitta tillrackliga
kvalifikationer for tjdnst som handlaggare av EU-stdd.

52| de fall dar foretaget har flera driftsenheter skall undersékningen gélla samtliga av dessa.
Se vidare i prop. 1973:129, s. 121.

>3 Prop. 1973:129, s. 121: For myndigheter galler omplaceringsskyldigheten hela
anstallningsmyndighetens verksamhetsomrade. Inom det kommunala och
landstingskommunala omradet galler omplaceringsansvaret samtliga forvaltningsomraden.
> Se tex AD 1993 nr 42, AD 1997 nr 115, AD 2001 nr 92, AD 2003 nr 14.
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for bedomningen om en uppséagning ar sakligt grundad. Det &r da sarskilt
arbetstagarens medverkan i de rehabiliteringsinsatser som arbetsgivaren
erbjuder som &r av betydelse for bedémningen. Om en arbetstagare utan
giltigt skal vagrar delta i en rehabilitering, kan denna vagran fa till foljd att
arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar. Detta kan
innebara att arbetstagaren darmed inte langre kan gora ansprak pa att fa
behalla sin anstallning hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren ar inte heller
skyldig att lamna ytterligare erbjudanden om rehabiliteringsinsatser i de fall
dar arbetstagaren utan godtagbar anledning végrar anta erbjudande om annat
arbete. > Fragan kom férst upp till beddmning i AD 1993 nr 96 som géllde
en arbetstagare som vagrade arbetstrana pa ett annat sjukhus &n det han var
anstalld pa och Arbetsdomstolen konstaterade dar:

’Som Arbetsdomstolen uttalat i domen AD 1993 nr 42 kan
dock arbetsgivarens ansvar inte stracka sig langre an att
medverka till sadana atgarder som syftar till att arbetstagaren
skall kunna komma tillbaka till denne. Detta innebar savitt nu
ar av intresse, att om arbetstagaren utan giltigt skal vagrar att
delta i en rehabilitering av sddant slag, maste dennes
handlande fa den effekten att arbetsgivaren far anses ha
fullgjort sitt rehabiliteringsansvar och darmed ocksa att
arbetstagaren inte langre kan gora ansprak pa att fa behalla
sin anstallning hos arbetsgivaren. Detta dock under
forutsattning att frdgan ar om en arbetsprévning som kan
antas bidra till att arbetstagaren skall aterga i arbete och att
detta arbete ar av sadant slag att arbetstagaren skaligen bor
godta omplacering till det.”

Att arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar innebér dock
inte att det automatiskt foreligger saklig grund for uppsagning.
Arbetstagarens végran skall inte i forsta hand ses som ett brott mot
anstéllningsavtalet, utan  innebar  istdllet att det forstdrkta
anstallningsskyddet anses vara  forbrukat. Att det forstarkta
anstallningsskyddet anses forbrukat fér med sig att arbetsgivaren kan agera
som om arbetstagarens misskotsel inte hade sin grund i sjukdom.>® I vissa
fall kan dock en wvdagran att delta 1 arbetsanpassnings- eller
rehabiliteringsatgard ses som ett brott mot anstallningsavtalet. Detta &r fallet
om atgarden skulle ligga inom ramen for arbetstagarens arbetsskyldighet
samt syftar till att arbetstagaren skall aterga i arbete hos arbetsgivaren. En
vagran ar i dessa fall att jamstdlla med arbetsvéagran, och kan som sadan
utgodra saklig grund for uppsagning.>

AD 1997 nr 39 ror en postsorterare som drabbats av ryggbesvar och darfor
varit sjukfranvarande i férhallandevis stor utstrackning. Postsorteraren
alades sjukgymnastikbehandling och traning som han deltog i vid tva

* Se tex AD 1993 nr 96, AD 1997 nr 39, AD 1999 nr 26, AD 2001 nr 1.
% Iseskog, s. 39 f.
% Iseskog, s. 40.
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tillfallen och darefter upphdrde att nérvara vid. Det beslutades att han skulle
delta i ett rehabiliteringsprogram, och inom ramen for detta ga en kurs
vilken han ocksa uteblev fran. Han erbjods aven att delta i ytterligare en
kurs som han uteblev fran trots att han hade klart for sig att arbetsgivaren
ansag att det var hans skyldighet. Domstolen konstaterade att arbetsgivaren
under flera ar vidtagit relativt omfattande atgarder i syfte att rehabilitera den
ryggskadade arbetstagaren, och att det stod klart att arbetstagaren inte pa det
satt som aldg honom medverkade till de insatser som gjordes for hans
rakning.

AD 1999 nr 26 géllde en privatanstalld forskare som led av psykiska
besvéar. Domstolen tog hénsyn till att arbetsgivaren i stort sett saknade
information om forskarens halsotillstand. Forskaren hade inte velat delge
arbetsgivaren lakarutlatanden vilket medforde att arbetsgivaren saknat
narmare kdnnedom om sjukdomen, den medicinska rehabiliteringen och
prognosen for det framtida sjukdomstillstandet. Forskaren hade ocksa
uteblivit fran planerade moten med arbetsgivaren och forsakringskassan,
och underlatit att medverka i de insatser som foregick uppsagningen. Aven
om det ovan namnda kan kopplas till forskarens sjukdom, ansdg domstolen
att arbetsgivarens insatser likval maste bedomas mot bakgrund av att
arbetsgivaren saknade den information som behdvdes. Da arbetsgivaren inte
heller brustit i sin omplaceringsskyldighet ansag domstolen att saklig grund
for uppsagning forelag.
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3. Arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar

Innan rehabiliteringsreformen 1991 fanns det inga regler som uttryckligen
berdrde arbetsgivarens ansvar for anpassnings- och
rehabiliteringsverksamhet for de arbetstagare som drabbas av skada,
sjukdom eller nedsatt arbetsforméga.® Forsakringskassorna hade det
allménna ansvaret for rehabiliteringsarenden, och for den yrkesinriktade
rehabiliteringen ansvarade i forsta hand Arbetsmarknadsorganen.
Arbetsgivarnas ansvar reglerades framst genom de allménna reglerna kring
arbetsmiljo i AML. Skyddskommittéerna alades 1986 att verka for att
arbetsanpassnings-  och rehabiliteringsverksamhet ~ bedrevs pa
arbetsplatserna. Hur vél detta arbete kom att bedrivas pa de enskilda
arbetsplatserna var dock i stor utstrackning beroende av graden av
engagemang hos de som arbetade med denna typ av fragor inom
Skyddskommittén.

Den centrala tanken bakom de nya rehabiliteringsregler som tradde i kraft
den 1 januari 1992, &r att den enskilde arbetstagarens nedsatta
arbetsformaga skall uppméarksammas och atgardas pa ett sa tidigt stadium
att arbetstagaren inte hinner anpassa sig till en tillvaro utanfor arbetslivet.
Da det oftast ar pa arbetsplatsen som sjukfranvaro och darmed ocksa
behovet av rehabilitering forst uppmarksammas, ansag lagstiftaren det
motiverat att aldgga just arbetsgivaren ett tydligare ansvar for
rehabiliteringsfragor.® Regler inférdes i bdde AML och AFL.

Rehabiliteringsansvaret enligt AML och AFL galler sa fort arbetsgivaren
har en person anstalld. Nagon definition vad som menas med arbetsgivare
respektive anstalld ges dock inte i lagtext eller forarbeten. Frdgan om nar
arbetsgivarens ansvar intrader far dd avgoéras med ledning av allméanna
civilrattsliga regler och praxis som galler ifrdga om nar en person ska anses
vara anstalld. Det finns inget stod i forarbetena till 22 kap AFL for att ge
arbetstagarbegreppet ett annat innehall an det civilrattsliga nar det galler
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Rehabiliteringsansvaret forutsatter inte
att arbetstagaren har borjat utfora arbete utan det récker att ett
anstallningsforhallande foreligger.®

3.1 Forhallandet mellan reglerna i AML och AFL

Det kan ofta vara svart att dra gransen mellan arbetslivsinriktad
rehabilitering enligt AFL och reglerna kring anpassning av arbetsplatsen
enligt AML. Aven om dessa begrepp delvis gar i varandra och kompletterar

%8 Prop. 1990/91:141, s. 40.
% Prop. 1990/91:140, s. 28 ff. och Lunning/Toijer, s. 366 f.
%0 SOU 1998:104, s. 52 f.

18



varandra, vilket ocksa understryks i forarbetena, finns det en grundlaggande
skillnad. AFL utgar fran den enskilda individens ratt till ersattning och
atgarder. AML utgar fran arbetsgivarens generella skyldighet att organisera
och ha rutiner for samt att bedriva systematiskt forebyggande
arbetsmiljoarbete dar arbetsanpassning ingar som en del. Att det finns en
val organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet pa
arbetsstéllet enligt de krav som stélls i AML, &r en fOrutsattning for att
arbetet med rehabilitering och arbetsanpassning i det enskilda fallet enligt
AFL skall kunna ske snabbt och leda till ett gott resultat.®* I férarbetena ges
foljande definition av rehabilitering kontra arbetsmiljéanpassning:

’Begreppen  arbetsmiljéanpassning och  rehabilitering
kompletterar varandra. Rehabiliteringsbegreppet avser, nar
det galler arbetsgivaransvaret, yrkesinriktade
rehabiliteringsinsatser. Atgdrder som kan aktualiseras &r
utbildning, arbetstraning, yrkesvagledning m.m.
Arbetsanpassning innebar andringar i arbetsmiljon. Det kan
vara frdga om bade tekniska hjalpmedel, andringar i den
fysiska arbetsmiljon och andring av arbetsorganisation,
arbetsférdelning och arbetstider m m.”®2

Nar dessa begrepp ar sa narliggande kan man stélla sig fragan om det finns
nagon anledning att gora skillnad pa rehabilitering enligt AML och
rehabilitering enligt AFL? Om vi utgar ifran en situation da uppsagning
redan skett finns det ingen sarskild anledning att skilja mellan dessa bada,
da arbetsgivaren maste uppfylla rehabiliteringsansvaret enligt bade AML
och AFL for att saklig grund for uppséagning skall foreligga. Det blir dock
av vikt att skilja mellan regelsystemen om en arbetstagare ar missnéjd med
ett pagaende rehabiliteringsférfarande. Genom reglering i AML knyts
bestammelserna i denna lag till ett tillsynssystem med yrkesinspektionen
som tillsynsorgan.®® Tillsynen kan dessutom féljas upp genom ett
sanktionssystem med forelagganden eller forbud.®* Det finns daremot inget
sanktionssystem knutet till AFL, vilket innebér att arbetsgivaren inte kan
tvingas till att vidta atgarder nar det galler en enskild anstallds
rehabiliteringsbehov. | dessa fall ar det Forsakringskassan som é&r
tillsynsmyndighet, men de besitter som sagt inga reella lagstadgade
sanktionsmojligheter for att tvinga en motstravig arbetsgivare att uppfylla
kraven i AFL.

Det finns dock en koppling mellan reglerna i AFL och
Arbetsmiljoinspektionens tillsynsansvar enligt AML. Det kan vara sa att
bristande atgarder i det individuella fallet har sin grund i en daligt
organiserad anpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.
Arbetsmiljoinspektionen kan i dessa fall stalla krav pa anpassning av

®! Prop. 1990/91:141, s. 89.
%2 Prop. 1990/91:140, s. 46.
8 AML 7 kap. 1 8.
% AML 7 kap. 7 8.
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arbetsplatsen  och  komma med  foreldgganden  knutna till
organisationsfragor.®®

3.2 Arbetsgivarens ansvar for rehabilitering
enligt AML

3.2.1 Arbetsgivarens generella arbetsmiljoansvar

Grundtanken bakom reglerna i arbetsmiljélagen ar att arbetsgivaren skall se
till att arbetsmiljon blir tillfredstallande och att ohélsa och olycksfall
forebyggs.®® Denna generella malsattning utvecklas ytterligare i 2 kapitlet 1
§ AML dar det bl.a. sdgs att "arbetsforhallandena skall anpassas till
manniskors olika forutsattningar i fysiskt och psykiskt hanseende”.

AML &r en ramlag vars innehdll kompletteras av arbetsmiljoférordningen®
och Arbetsmiljoverkets foreskrifter.®® Dessa foreskrifter reglerar dock inte
konkreta skyldigheter som kan tillampas likadant for alla arbetsgivare, utan
detta far avgoras utifran varje enskild arbetsgivares forutsattningar beroende
pa vilken verksamhet det ar frdga om, tillgangliga resurser och typ av
arbetsmiljo.*®

3.2.2 Internkontroll

| AML 3 kap. 2 a § alaggs arbetsgivaren att ”systematiskt planera, leda och
kontrollera verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon uppfyller
foreskrivna krav pa en god arbetsmiljo”.

Internkontroll &r en metod som skall underlatta for arbetsgivaren att styra
verksamheten i arbetsmiljohdnseende. Detta innebar né&rmare att
arbetsgivaren systematiskt planerar, genomfor och foljer upp verksamheten
pa arbetsplatsen sa att miljokraven fortlépande uppfylls. Internkontrollen
skall vara en naturlig del av verksamheten och omfatta alla forhallanden av
betydelse for arbetsmiljon. Arbetsgivaren skall ta fram en arbetsmiljépolicy,
som slar fast malet med internkontrollarbetet. Arbetsgivaren skall ocksa
fortlopande undersdka riskerna i verksamheten och vidta de eventuella
&tgarder som behévs till foljd av detta.”

% Giintzel/Zanderin, s. 132.

%1 kap. 1 § AML och prop. 1990/91:140, s. 28 ff.

7 AMF (SFS 2001:83).

% Tidigare var det Yrkesinspektionen tillsammans med Arbetarskyddsstyrelsen som
utfardade foreskrifter och agerade tillsynsmyndigheter, men sedan 2001 &r det
Arbetsmiljoverket som skoter detta.

% |seskog, s. 18.

703 kap. 2a § AML och AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete, §§ 2, 5, 8, 9, 11.
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3.2.3 Arbetsmiljéanpassning

Det mest centrala kravet i AML ur rehabiliteringssynpunkt &r att
arbetsgivaren skall se till att det i verksamheten finns “en pa lampligt satt
organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet”, d v s sa att
de krav som stélls i arbetsmiljolagen och lagen om allmén forsakring kring
detta fullgors.™

Innebdrden av arbetsanpassnings- och rehabiliteringskraven anges narmare i
Arbetarskyddsstyrelsens  foreskrifter. Enligt dessa foreskrifter skall
arbetsgivaren ange mal for rehabiliteringsverksamheten, och fortlépande ta
reda pa vilka behov av arbetsanpassning och rehabilitering som finns bland
arbetstagarna. Arbetet med detta bor paborjas sa tidigt som mgjligt, helst
innan arbetstagaren hunnit bli sjuk eller drabbats av ohélsa pa annat satt.
Vidare aligger det arbetsgivaren att klargora hur arbetet med dessa fragor
skall fordelas, och se till att den/de som arbetar med dessa fragor har de
resurser och befogenheter samt de kunskaper och den kompetens som
behovs. Arbetet skall organiseras sa att det kan ske i samarbete med de
arbetstagare som berors."

Exempel pa konkreta anpassningsatgarder som namns i forarbetena och i
Arbetsskyddsstyrelsens foreskrifter &r anskaffning av tekniska hjalpmedel
och sérskilda arbetsredskap, fordndringar i den fysiska arbetsmiljon eller i
arbetsorganisationen, forandring av arbetsuppgifter, arbetsfordelning,
arbetstider samt forandring av psykologiska och sociala forhallanden. Aven
sérskilda informationsinsatser, arbetstraning och arbetsprovning kan komma
ifrdga.”® Om det inte & méjligt att anpassa det vanliga arbetet bor andra
arbetsuppgifter, eventuellt efter anpassning av arbetssituationen, som ligger
inom arbetstagarens arbetsskyldighet erbjudas den anstallde.”

Skyldigheten att anpassa arbetsmiljon omfattar alla atgarder som kan kravas
med stod av arbetsmiljolagen. Arbetsmiljéanpassningen innebar framforallt
andringar i arbetsmiljon. Né&r det géller arbetsanpassning for den enskilde
individen framgar det av foreskrifterna att arbetsgivaren skall anpassa
arbetstagarnas arbetssituation med utgangspunkt fran deras forutsattningar
for arbetsuppgifterna. Arbetsgivaren skall da sarskilt beakta om den
enskilde arbetstagaren har nagon funktionsnedsattning eller annan
begransning av arbetsférmagan.”

13 kap.2a§ AML.

2 AFS 1994:1 Arbetsanpassning och rehabilitering, §§ 4, 5, 12.
"Prop. 1990/91:140, s. 46 och AFS 1994:1 (kommentaren till §12).
*SOU 2000:78, s. 195 f.

> Prop. 1990/91: 140, s. 46.
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3.3 Arbetsgivarens ansvar for rehabilitering
enligt AFL

3.3.1 Arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder

Arbetsgivarens ansvar for den arbetslivsrelaterade rehabiliteringen framgar
av 22 kap. AFL, som infordes 1992 i samband med rehabiliteringsreformen.
Dér sdgs i 3 § att ” den forsakrades arbetsgivare skall i samrad med den
forsakrade svara for att dennes behov av rehabilitering snarast kartlaggs
och for att de atgarder vidtas som behdvs for en effektiv rehabilitering.”.

Av bestammelserna i 22 kap. AFL framgar att arbetsgivaren har ett
forstahandsansvar for att uppmarksamma och utreda behovet av
arbetslivsinriktad rehabilitering, se till att dtgarderna kommer till stand och
att finansiera dem. Rehabiliteringsansvaret syftar till att aterstilla den
enskildes arbetsformaga, oavsett orsaken till skadan eller sjukdomen. Det
spelar ingen roll om sjukdomen eller skadan har anknytning till
arbetsplatsen eller inte.”® Rehabiliteringsatgarderna skall i forsta hand leda
till att den anstallde kan aterga till sitt tidigare arbete eller i vart fall till sin
tidigare arbetsplats. For att uppna detta mal kan dock arbetsgivaren bli
skyldig att medverka till att finna arbetstraningsplatser &ven utanfor den
egna verksamheten, och att bevilja tjanstledighet nar arbetstagaren behéver
delta i rehabilitering utanfér arbetsplatsen.”” Vad som &r rimligt att krava av
arbetsgivaren i fraga om atgarder far avgoras efter en prévning av
omstandigheterna i det enskilda fallet.”® Behovet av rehabiliteringsatgarder
skall klarlaggas i samrad med arbetstagaren.

For exempel pa konkreta atgarder se ovan under arbetsgivarens ansvar for
arbetsmiljon (arbetstraning, arbetsprovning, utbildning, tekniska atgarder,
sarskild utrustning, omplacering m.m.). Merparten av de arbetslivsinriktade
atgarder som arbetsgivaren skall vidta enligt AFL finns angivna i
Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter och allmanna rad.”

3.3.2 Rehabiliteringsutredning

En viktig del i arbetsgivarens rehabiliteringsansvar enligt AFL &r att
uppratta en rehabiliteringsutredning. Tidigare skulle en sadan utredning
genomfoéras om det inte framstod som obehovligt enligt AFL:s regler.
Denna mdjlighet att avsta fran att gora rehabiliteringsutredning kom att

"® Prop. 1990/91:141 s. 3.

" Prop. 1990/91:141, s. 43.

"8 Arbetsgivarens ansvar begransas dock pé sé sétt att rehabiliteringsatgérderna endast
behover ha i syfte att fa arbetstagaren att aterga till arbete hos arbetsgivaren, se t ex. AD
1993 nr 42.

" Se narmare AFS 1994:1 och AFS 2001:1.
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utnyttjas i stor omfattning av arbetsgivarna.® 1dag galler darfor kravet pd att
uppratta rehabiliteringsutredning utan undantag.®*

Rehabiliteringsutredning skall paborjas vid sjukfranvaro mer an fyra veckor,
vid upprepad korttidsfranvaro eller nar den forsakrade sjalv begar det.®
Som manga sjukfall raknas vanligtvis sex eller fler sjukfall under en
tolvmanadersperiod.?*  Utredningsansvaret &r inte begrénsat till atgérder
som kan vidtas pa arbetsplatsen, utan arbetsgivaren bor dven medverka till
att finna arbetstraningsplatser utanfér den egna verksamheten.®
Arbetsgivaren har vidare, i linje med vad som géller for
rehabiliteringsansvaret, utredningsansvar oavsett hur rehabiliteringsbehovet
har uppstatt.

| férarbetena anges vad som bér finnas med i en rehabiliteringsutredning®:

- Uppgifter om den anstalldes férmaga att utfora sina arbetsuppgifter.

- Prognos for atergang i arbete.

- Mojlighet att genomfdra arbetsanpassning av arbetsuppgifterna eller
hitta andra lampliga arbetsuppgifter.

- Behov av rehabiliteringsinsatser.

- Genomforda och planerade rehabiliteringsinsatser.

- Vid deltidssjukskrivning bor utredningen innehalla en plan for atergang
till heltidsarbete.

- Den anstélldes uppfattning om rehabilitering bor anges.

- Ovriga omstandigheter som &r av betydelse for beddmningen av vilka
atgarder som behdvs for att den anstéllde skall komma ater i arbete.

Utredningen skall darefter skickas till forsakringskassan inom 8 veckor. Den
ligger sedan till grund for den rehabiliteringsplan som Férsakringskassan
ansvarar for, som ar en forutsattning for att rehabiliteringsersattning skall
betalas ut.?® Det kan ocks& vara vart att notera att rehabiliteringsutredningen
daven kan fa betydelse ur bevishdnseende i en eventuell senare
uppsagningstvist, da det ligger pa arbetsgivaren att visa vilka stodjande
atgarder han vidtagit for att aterge arbetstagaren dennes arbetsférmaga.®’

8 Giintzel/Zanderin, s. 124:
”Olika uppféljningar har visat att det endast &r i 20-25% av sjukfallen som arbetsgivarna
lamnar rehabiliteringsutredning till férsékringskassan.”

81 Regeringen lade forslaget att ta bort undantaget i prop. 2002/03:89 - Foréandringar inom
sjukforsakringen for 6kad hélsa i arbetslivet. En andring som sedan ocksé infordes i AFL
den 1 juli 2003.

82 AFL 22 kap. 3 § andra stycket.

% Prop. 1990/91:141 s. 89.

8 Prop. 1990/91:141 s. 43.

% Prop. 2002/03:89, s. 40.

%'S0U 2000:78, s. 197 f.

87 Se t.ex. AD 1999 nr 10 dar AD uppmérksammade det faktum att arbetsgivaren inte
upprattat ndgon rehabiliteringsutredning och konstaterade att:

... skyldigheten att upprétta en skriftlig rehabiliteringsutredning inte bara ar en formalitet.
Det ar namligen tydligt att rehabiliteringsutredningen under tillsyn av Forsakringskassan
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3.4 Kritik mot att arbetsgivarens ansvar ar for
otydligt

Det ansvar som lades pa arbetsgivarna i samband med
rehabiliteringsreformen 1991/92 har enligt manga inte fatt det genomslag
som var avsett. Den kritik som har framforts ar framforallt att arbetsgivarens
roll och ansvar i rehabiliteringsarbetet fortfarande ar for otydligt.®® Nagot
som i praktiken fort med sig att rehabiliteringsansvaret har forskjutits till det
offentliga.

Denna kritik har dock inte resulterat i nagon stérre andring av reglerna i
AML och AFL. I prop. 2002/03:89 framfordes forslag till olika forandringar
inom sjukforsakringen som syftar till att 6ka hélsan i arbetslivet. De flesta
forslagen géllde atgarder som tar sikte pa att oka precisionen vid
sjukskrivning, t.ex. i form av ¢kad uthildning av lakare i foretagshalsovard.
Regeringen ansdg daven att fler s.k. avstdimningsmoten, mellan den
forsakrade och forsakringskassan, ldkare arbetsgivare, foretagshalsovarden,
bor komma till stand. Av direkt betydelse for arbetsgivarens rehabiliterings
ansvar var endast forslaget om en skédrpning av reglerna kring
arbetsgivarens skyldighet att gdra rehabiliteringsutredningar. ldag galler
denna skyldighet utan undantag.

normalt knappast kan bedrivas pa ett effektivt satt om det inte férekommer nagon form av
skriftlig redovisning fran arbetsgivarens sida.”

% SOU 2000:78, s. 198.

% 'SOU 2000:78, s. 198.
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4. Belysande AD-domar

Grénserna for arbetsgivarens rehabiliteringsansvar har, sedan detta ansvar
forstarktes 1991 genom andringarna i AML och AFL, flertalet ganger varit
foremal for Arbetsdomstolens bedomning inom ramen for en saklig
grundprévning.  Centralt for frdgan hur langt  arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar stracker sig ar i vilken utstrackning arbetsgivaren ar
skyldig att omplacera arbetstagaren. Har redogors narmare for nagra domar
som ror omplacering och omorganisation och som belyser hur
Arbetsdomstolen véger in arbetsgivarens och arbetstagarens forhallanden
och forutsattningar i bedémningen om en uppségning ar sakligt grundad.
Vad galler praxis kan inledningsvis konstateras att som alltid nar det ar
fraga om en avvagningsnorm &r det svart att férutse hur domstolen kommer
att doma i en tvist eller att jamfora fall med varandra. Ré&ttspraxis ar inte
heller sarskilt omfattande och langt ifran uttdmmande i sin beskrivning av i
vilken utstrackning arbetsgivaren ar skyldig att omorganisera.

I AD 1993 nr 42 sades tva montorer upp fran ett bolag som bedriver
elinstallationsverksamhet da de inte langre kunde utféra en del vanliga
arbetsmoment pa grund av forslitningsskador. Den ena montoren led av
forslitningsskador i hoger axel och nacken, vilket medforde att han inte
kunde utfora arbete med armarna ovanfor 6gonhojd. Den andra montdren
hade drabbats av karlfortrangning i fingrarna, s.k. vita fingrar, och kunde
darmed inte arbeta i kyla eller med vibrerande verktyg. Arbetsdomstolen
inledde med att konstatera att arbetstagarnas skador vid uppsagningstillfallet
var konstanta, det vill sdga att det inte fanns nagra medicinska atgéarder som
skulle kunna avhjélpa eller lindra skadorna och darmed mojliggora for dem
att utfora alla slags arbetsuppgifter hos bolaget. VVad galler mojligheten att
avhjalpa problemen med tekniska hjalpmedel hade bolaget gjort vissa
anstrdngningar, bl.a. inforskaffat el-pneumatiska slagborrmaskiner, och
domstolen bedomde att ytterligare tekniska hjalpmedel endast skulle fa en
marginell betydelse for arbetstagarnas mojligheter att arbeta kvar.

Domstolen gick darefter ¢ver till att, mot bakgrund av arbetsgivares utokade
skyldigheter att utveckla arbetsorganisationen, skapa meningsfullt och
utvecklande arbete och anpassa arbetet till de enskilda anstélldas
forutsattningar enligt prop. 1990/91:140, beakta bolagets mdjligheter att
genom en dndrad arbetsorganisation eller omférdelning av arbetsuppgifterna
omplacera de aktuella arbetstagarna.”® Hur l&ngt arbetsgivarens skyldigheter
stracker sig maste som bekant ytterst provas mot omstandigheterna i det
enskilda fallet, dar saval arbetstagarens som arbetsgivarens forutsattningar
maste vagas in.

Domstolen kom fram till att arbetsgivaren i detta fall inte kunde alaggas att
omplacera arbetstagarna. Av vikt for domstolens beslut var att det var fraga

% Prop. 1990/91:140, s. 52.
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om ett litet arbetsstalle med endast fem anstéllda, och att det skulle leda till
stora praktiska problem for bolaget om de skulle tvingas organisera arbetet
sa att en eller ett par av montdrerna inte kunde anvéndas till arbeten som
innehaller vanligt férekommande arbetsmoment (som arbete utomhus,
arbete med armarna ovanfér 6gonhdjd, respektive arbete med vibrerande
verktyg). Det var inte heller rimligt att fordela dessa arbetsmoment pa de
andra anstéllda, med den risk for arbetsskador som en sadan koncentration
av uppgifterna skulle innebara. Omplaceringsskyldigheten ansags inte
stracka sig sa langt att det kunde kravas av arbetsgivaren att denne
omorganiserar arbetet for andra arbetstagare sa att dessa far ett forsamrat
arbetsinnehall bara for att den sjuke, som endast klarar lattare uppgifter, ska
kunna behalla sin anstéllning.

Domstolen beaktade dven majligheten att bereda de tva arbetstagarna
sysselsattning genom att bolaget utdkade sin verksamhet till att omfatta
aven reparationer av hushallsmaskiner och ritningsarbeten. Enligt uppgifter
forekom reparationer av hushallsmaskiner endast i enstaka fall och
ritningsarbeten utférdes 6verhuvudtaget inte inom bolagets verksamhet vid
den aktuella tidpunkten. Domstolen fann att det inte var uteslutet att de tva
arbetstagarna kunde beredas viss sysselsattning genom en utvidgning av
verksamheten, men att ndgon sadan skyldighet att utvidga verksamheten
inte kunde anses foreligga. Domstolen tog hér hansyn till att en sadan
utdkning inte I1ag i linje med den verksamhetsinriktning som redovisats av
bolaget och inte var planerad fran arbetsgivarens sida samt anférde att
"arbetsgivarna aven efter de aktuella lagandringarna maste anses ha
principiell ratt att besluta om sin verksamhet”.

Arbetsgivarens skyldighet att dvervdga en forandrad arbetsorganisation
bekraftades i AD 1997 nr 115 som gallde ett vardbitrade som fatt
pisksnartskador i en trafikolycka. Domstolen konstaterade i detta fall att
arbetsgivaren inte &r tvungen att omorganisera sin verksamhet for att bereda
arbetstagaren fortsatt arbete om det leder till negativa ekonomiska eller
organisatoriska konsekvenser for arbetsgivaren. Om en omorganisation
daremot inte skulle medfora nagon stérre skada for verksamheten kan
arbetsgivaren vara tvungen att préva en omorganisation for att om mojligt
undvika en uppséagning.

I AD 2001 nr 92 var det fraiga om en arbetsgivare som bedrev
fastighetsforvaltning. Bolaget hade 5 fastighetsskotare anstéllda, som
innehade s.k. kombitjanster, vilket innebar att de skotte all yttre och inre
fastighetsskotsel i ett bostadsomrade. En av fastighetsskotarna drabbades av
astma och allergi vilket medforde att han inte kunde utféra stadarbete, som
utgjorde ca 10 % av hans tjanst. Arbetsgivaren foreslog en teknisk 16sning
pa problemet, medan arbetstagarsidan foreslog en organisatorisk I6sning.
Den tekniska losningen gick ut pa att fastighetsskotaren skulle béara
skyddsutrustning i form av andningsmask vid utférandet av staduppgifterna.
Den organisatoriska losningen innebar att de andra fastighetsskotarna
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Overtog den allergidrabbades staduppgifter samtidigt som han dvertog andra
uppgifter fran dem i samma utstrackning.

En teknisk l6sning i form av skyddsutrustning var inte acceptabel for
arbetstagarsidan da den allergidrabbade fastighetsskotaren kéande stark
motvilja och radsla infor att arbeta under dessa forhallanden.
Fastighetsskotaren végrade exempelvis att utféra ett arbetstest med
skyddsutrustning da han forklarade sig vara livradd for att utsatta sig for den
risk som ett sadant forsok skulle innebara, detta trots att testet skulle ske
under Yrkesinspektionens 6verseende och med ldkare néarvarande.
Arbetsgivarsidan havdade a sin sida bade praktiska och organisatoriska skal
till varfor det inte varit mojligt att lagga Over stadarbetet pa de andra
fastighetsskotarna. Bolaget anforde att stddarbetet ar den tyngsta delen av
fastighetsskotarnas arbete vilket vid en omférdelning av arbetsuppgifterna
skulle medféra en storre risk for belastningsskador for de andra
fastighetsskotarna. De andra fastighetsskotarna skulle inte heller frivilligt ha
tagit pa sig ytterligare staduppgifter. Bolaget anforde ocksa att
fastighetsskétarna har hand om olika omraden som de lar kanna och vet
behoven i och att bestéllarna dessutom stéller som krav att de skall k&nna
sina fastighetsskotare, vilket gor att det varken d&r praktiskt eller
affarsmassigt mojligt med arbetsrotation mellan de olika omradena. Da de
bada parterna inte kunde enas sades fastighetsskdtaren upp.

Arbetsdomstolen konstaterade inledningsvis att det var ostridigt att
fastighetsskotaren pa grund av astma och allergi var oférmdgen att utfora
stadning, i vart fall utan skyddsutrustning. Arbetsdomstolen anférde vidare
att det i och for sig var fraga om en liten arbetsplats dar mojligheterna till
organisatoriska forandringar eller omfordelning av arbetsuppgifter normalt
sett ar begransade.”™ Men att det i detta fall, dd omfattningen av stadarbetet
var mycket begransad, inte foreldg nagra beaktansvarda hinder mot att
atminstone prova en organisatorisk l6sning. Domstolen ansag darfor att
arbetsgivaren inte hade utrett mojligheterna till fortsatt anstéllning i
tillracklig utstrackning och saklig grund for uppsagning forelag saledes inte.

AD 1999 nr 10 rorde en arbetstagare pa ett slakteriféretag som pa grund av
en knaskada drabbats av nedsatt arbetsformaga. Arbetstagaren var
sjukskriven eller ledig for studier under perioden 1993-1997, och nér han
darefter kontaktade foretaget for att diskutera atergang till arbetet kunde de
endast anvisa honom tidigare tjanst eller annat arbete i produktionen.
Arbetsuppgifter som det stod helt klart att han inte kunde utféra pa grund av
sin knaskada. Slakteriforetaget ansag att de inte kunde erbjuda arbetstagaren
arbetsuppgifter som var mindre fysiskt anstrangande eller i 6vrigt sadana att
han kunde utféra dem, utan att beh6va utvidga verksamheten pa ett satt som
bolaget bedémde som olampligt. Arbetstagarsidan h&vdade att det visst
fanns uppgifter som den aktuelle arbetstagaren kunde sysselsatts med, t.ex.
underhall och reparationer av verktyg och annan utrustning, arbete pa

° Domstolen hanvisar hér till de skal som framlagts av arbetsgivarsidan, jmf aven AD
1993 nr 42.
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laboratoriet, arbete med elektriska installationer eller arbetsuppgifter med
anknytning till datorer. Arbetstagaren kunde enligt arbetstagarsidan beredas
arbete genom en kombination av dessa arbetsuppgifter, eventuellt
tillsammans med de tidigare uppgifter han hade avseende igangsattning av
anlaggningen pa morgonen.

Né&r det kom till dessa olika arbetsuppgifter 6vervagde Arbetsdomstolen alla
alternativen. De konstaterade att arbetstagaren saknade erforderlig
utbildning for att utféra arbete i laboratorium eller for att arbeta med
elektriska installationer, och det kunde darfor inte kravas av foretaget att de
erbjod arbetstagaren denna typ av jobb. Vad gallde dataarbete i form av
reparationer och underhdll var det enligt domstolen, d&ven om det fanns
motstridande uppgifter om detta, inte fullstdndigt utrett att det saknades
arbetsuppgifter att anvisa. Nar det géllde underhall och reparationer av
verktyg och annan utrustning har arbetstagarsidan gett en utforlig
beskrivning av de arbetsuppgifter som asyftades, och nagon bevisning som
motsade dessa uppgifter presenterades inte fran arbetsgivarens hall.

Domstolen anférde mot bakgrund av detta att det inte var uteslutet att det
forholl sig sa som arbetsgivarsidan gjort gallande att fortsatt arbete inte
kunde beredas den knaskadade arbetstagaren, men domstolen fann det inte
klarlagt i malet att det fullstandigt saknats arbetsuppgifter for arbetstagaren
hos slakteriforetaget inom ramen for den verksamhet som bedrevs. En annan
sak dr att det sannolikt hade krévts en viss omorganisation dar passande
arbetsuppgifter samlades fran olika hall. Arbetsdomstolen avlutar med att
domstolen fatt intrycket av att slakteriforetaget inte sett det som sin
skyldighet och i varje fall inte gjort ndgra egentliga anstrangningar for att
astadkomma en I6sning av detta slag, vilket de alltsa borde gjort for att ha
fullgjort sin omplaceringsskyldighet.
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5. Analys — Hur langt stracker
Sig arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar?

Redan  innan  rehabiliteringsreformen 1991  fanns  det ur
anstallningsskyddshéanseende ett starkt socialt skydd inom den svenska
arbetsratten for arbetstagare som drabbats av skada, sjukdom eller nedsatt
arbetsforméga. Anda sedan LAS tillkomst har det stallts hoga krav for att
saklig grund skall foreligga i dessa fall, och utgangspunkten har varit att det
i princip inte skall vara godtagbart att séga upp en anstélld pa dessa grunder.
Endast i de situationer dar det ar fraga om en stadigvarande nedsattning av
arbetsformagan som &r sa vasentlig att arbetstagaren inte kan forvantas
utfora arbete av nagon betydelse har arbetsgivaren haft ratt att saga upp den
anstallde. Uppséagning har dock alltid varit det sista alternativet som skulle
tillgripas efter forsok att hoja arbetstagarens arbetsférmaga och/eller
omplacera denne till ett mindre krdvande arbete. Uppsagning fick inte heller
ske sa lange rehabiliteringsatgéarder pagick. Dessa regler som skyddar mot
uppségning ar i stort desamma som géller fortfarande idag.

Utover det skydd mot uppsagning som arbetstagare som drabbats av skada,
sjukdom eller nedsatt arbetsformaga atnjuter i LAS, infordes i och med
andringarna i AML och AFL ett lagstadgat forstahandsansvar for
arbetsgivaren att i storre utstrdckning vidta anpassnings- och
rehabiliteringsatgarder for att skapa forutsattningar for arbetsskadade och
langtidssjukskrivna att aterga i arbete. Enligt dessa regler tilldelas
arbetsgivaren ett generellt ansvar for att i sin verksamhet fortlépande arbeta
med rehabiliteringsfragor, men é&ven att tillhandahalla en effektivt
organiserad rehabilitering i det enskilda fallet.

Aven om det inte skett ndgon uttrycklig dndring av reglerna i LAS har
inforandet av reglerna i AML och AFL ocksa kommit att paverka
beddmningen for om saklig grund for uppséagning foreligger. Arbetsgivaren
maste ha uppfyllt de krav som uppstélls i AML och AFL for att saklig grund
skall féreligga.®> Hur mycket som krévs av en arbetsgivare for att uppfylla
rehabiliteringsansvaret enligt dessa lagar avgors utifran varje enskild
foretagares forutsattningar beroende pa vilken typ av verksamhet det &r
fraga om, tillgangliga resurser och typ av arbetsmiljo.

De nya rehabiliteringsreglerna har paverkat &ven omplaceringsskyldigheten,
som utvidgats genom att arbetsgivaren numera anses skyldig att &ven
Overvaga en forandrad arbetsorganisation for att bereda arbetstagaren
arbete. Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ar av central betydelse i fall
som ror sjukdom, skada och nedsatt arbetsformaga, och férarbetena till de

%2 Se ovan kap. 2.2 och kap 3.
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nya rehabiliteringsreglerna staller langtgaende krav genom att aldgga
arbetsgivaren skyldighet att “utveckla arbetsorganisationen, skapa
meningsfullt och utvecklande arbete och anpassa arbetet till de enskilda
anstalldas forutsattningar”. Ett krav som inte ar helt okontroversiellt da
beslut om hur arbetet skall organiseras traditionellt har fallit, och fortfarande
faller, under arbetsgivarens réatt att fritt leda och fordela arbetet i enlighet
med §-32 rattigheterna.

Vad galler besvarandet av fragan om hur langt arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar stracker sig, ar det inte majligt att satta nagon exakt
grans for vad som kravs i och med att det i slutindan blir fraga om en
bedémning av de forutsattningar som ar for handen i varje enskilt fall.
Arbetsdomstolen har dock varit restriktiv i sin tolkning av uttalandena om
arbetsgivarens skyldighet att i utbkad omfattning anpassa och omorganisera
verksamheten for att bereda arbetstagare som drabbats av sjukdom, skada
eller nedsatt arbetsformaga. Men helt klart ar att arbetsgivaren har en
skyldighet att i alla fall 6vervdga mojligheten till omorganisation i dessa
fall.

| bade det fall som rérde montérerna och det som géllde den allergidrabbade
fastighetsskotaren faste AD vikt vid att var det fraga om en liten arbetsplats
med begransade majligheter till omplacering. | fastighetsskotarfallet ansags
arbetsgivaren skyldig att prova en organisatorisk losning da det aktuella
stddarbetet utgjorde en begransad del av tjansten (ca 10 %), medan detta
inte kunde kravas i fallet med montdrerna da dessa inte kunde utféra vanligt
forekommande arbetsmoment.”® En naturlig fraga att stélla blir dd vad som
skall anses utgtra en begransad del av tjansten (10 %, 20 %, 30 % ...), &r
det endast en sa pass liten del som 10% eller finns det utrymme for aven
storre omorganiseringar? Vid beaktandet av denna fraga ar det viktigt att ha
i dtanke att innan rehabiliteringsreformen hade &ven en liten omorganisering
som den som innefattade 10 % av tjansten varit en omgjlighet. Det ar mot
denna bakgrund man maste se AD:s restriktiva hallning. Det star i vart fall
klart att skyldigheten att omorganisera verksamheten inte stracker sig sa
langt att arbetsgivaren ar skyldig att utvidga sin verksamhet for att skapa
arbete. Kravet pa andrad arbetsorganisation i forarbetena skall enligt
Arbetsdomstolen ses i belysning av att det &r arbetsgivaren som har den
principiella ratten att besluta over sin verksamhet.** Arbetsdomstolen
betonar med detta uttalande det stora inflytande som arbetsgivarprerogativet
har i svensk ratt, och begrédnsar mot bakgrund av detta de principiellt
mycket 1&ngtgaende forarbetena.”

En annan intressant aspekt i dessa fall & om de andra anstéllda kan tvingas
acceptera en samre tjanst eller mindre kvalificerade arbetsuppgifter for att

% En skillnad mellan dessa fall, som bor pépekas, &r att i fallet med montérerna var det
friga om tva arbetstagare pa samma arbetsplats vilket ytterligare bidrog till att forsvara
omfdrdelning av arbetsuppgifter.

% AD 1993 nr 42.

% Lunning/Toijer, s. 268.
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bereda den sjuke arbetstagaren arbete.”® I malet med montdrerna kunde en
sadan forsamring inte godtas mot bakgrund av den risk for arbetsskador som
en sadan koncentration av arbetsuppgifterna skulle medféra for de andra
arbetstagarna. | malet med fastighetsskétarna anser dock AD att en
omfordelning av arbetsuppgifterna kan accepteras trots att stadarbetet far
anses vara det tyngsta arbetet fastighetsskotarna utfér. Skillnaden verkar
vara omfattningen av arbetshordan som skall fordelas. AD verkar alltsa
mena att arbetstagare i viss man kan tvingas att godta en samre tjanst eller
mindre kvalificerade arbetsuppgifter an tidigare for att bereda den sjuke
arbetstagaren arbete, sa lange det inte dventyrar deras hélsa pd nagot sétt.

Sammanfattningsvis kan ségas att de nya rehabiliteringsreglerna uttkar
arbetsgivarens skyldighet att omplacera och 6Gvervdga omorganisation i
dessa fall, men knappast i nagon betydande utstrackning. Inneborden i
kravet pa saklig grund vid uppséagning pa grund av sjukdom, skada eller
nedsatt arbetsférmaga och darmed i hur stor utstrackning arbetsgivare maste
overvaga organisatoriska forandringar innan uppsagning kan ske har forstas
inget en gang for alla givet innehdll. Detta bestams genom utvecklingen i
rattspraxis vilket innebér att AD rent hypotetiskt kan ldgga ytterligare krav
pa arbetsgivaren i dessa fall genom en mer extensiv tolkning av forarbetena
till AML och AFL i framtiden.

| Lag och Avtal, nummer 4, 2004 presenteras en genomgang av alla
Arbetsdomstolens domar i mal gallande uppsagning pa grund av personliga
skal fran 1998 till idag. Under denna period har sjukdom eller skada varit
orsaken till uppsagningar i 15 fall, och i 9 av dessa fall domdes till forman
for arbetsgivaren vilket i princip inte forekom innan andringarna 1991.
Kéllstrom argumenterar mot bakgrund av detta for att skyddet for anstéllda
som drabbats av skada, sjukdom eller liknande inte alls skérpts efter
inforandet av reglerna kring arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, utan
tvartom har anstéliningsskyddet luckrats upp. Arbetsdomstolens domar
under den hdr tiden visar att arbetstagarens intressen véger lite lattare &n
tidigare, anser Kallstrom. Vid LAS tillkomst tdnkte man sig en positiv
utveckling, att arbetstagarens stallning hela tiden skulle starkas. Nu &r
arbetstagaren istallet utlamnad till opinionssvangningar beroende pa
arbetsmarknadslaget. Utvecklingen de senaste aren gatt mot att ekonomiska
hansyn och marknadsargument vunnit insteg pa bekostnad av arbetstagaren
anstallningstrygghet.”’

Det é&r ett intressant resonemang som Kallstrém for, men att
Arbetsdomstolen i ett antal domar kommit fram till att arbetsgivaren faktiskt
uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar kan inte per automatik leda till slutsatsen
att anstallningsskyddet forsvagats. Sadana situationer férutspaddes kunna
intraffa redan i forarbetena till LAS, och da arbetsgivaren inte kan géra mer

% Givetvis kan det endast bli fréga om en férsamring av tjansten eller arbetsuppgifter som
ligger inom arbetstagarens arbetsskyldighet enligt kollektivavtal. Skulle forandringen gé
utover detta skulle det innebdra en &dndring av anstallningsavtalet vilket inte ar godtagbart.
% Kallstrém i Lag och Avtal, nr 4, 2004.
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for arbetstagaren skall ansvaret ga 6ver pa samhallet. En genomgang av de
fall som presenteras i denna uppsats visar tydligt att Arbetsdomstolen i stor
utstrackning beaktar arbetstagarens intressen. Kravet pa arbetstagarens
medverkan i rehabiliteringsinsatser far anses vara rimligt att stalla i dessa
situationer, med tanke pa de langtgdende ataganden som Avilar
arbetsgivaren.

For att avslutningsvis o©vergd till frdgan om det forstarkta
rehabiliteringsansvaret innebar en inskrdnkning av arbetsgivarens
arbetsledningsratt sd utgor arbetsgivarens utvidgade omplaceringsskyldighet
ingen principiell begransning av arbetsgivarens arbetsledningsratt, da det
inte finns nagon uttalad majlighet till rattslig provning av enbart dessa
beslut. De  skyldigheter ~som  alaggs  arbetsgivaren  enligt
rehabiliteringsreglerna utgor alltsd ingen faktisk begransning av
arbetsledningsratten. Jag vill danda havda att skyldigheten att omorganisera
verksamheten for att bereda arbetstagare arbete i dessa fall indirekt utgor en
viss begransning av arbetsledningsratten da arbetsgivaren darmed &r
tvungen att dvervdga aven organisatoriska forandringar. | alla fall om
arbetsgivaren vill ha chans till framgang i en eventuell framtida
uppséagningstvist.

Aven om reglerna kring arbetsgivarens rehabiliteringsansvar kan ségas
innebdra en viss indirekt inskrdnkning i arbetsgivarens arbetsledningsrétt, ar
idéen om arbetsgivarprerogativet i svensk ratt fortfarande stark.*®
Huvudregeln &r fortfarande att 8 32-rattigheterna som allman réttsgrundsats
anses galla om inga andra regler finns, vilket speglas i AD:s restriktiva
tolkning av forarbetsuttalandena som ger utrymme for en betydligt vidare
tillampning. Rehabiliteringsreglerna kan darfor inte ses som nagot tecken pa
att ett allmant krav pa saklig grund vid arbetsledningsbeslut &r under
framvaxt i svensk ratt.

% Nielsen, s. 15.
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6. Krav pa saklig grund aven vid
arbetsledningsbeslut?

Bade forskare och fackliga representanter har argumenterat for inforandet
av en mojlighet till mer objektiv prévning av arbetsledningsbeslut i svensk
ratt. Forutsattningarna for arbetet och arbetets organisation har forandrats
betydligt den senaste tiden genom internationell konkurrens, den tekniska
utvecklingen och dramatiskt forbattrade kommunikationer.”® Arbetsgivarens
arbetsledningsratt anses ge uttryck for en foraldrad syn pa relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare som inte passar in i de mer moderna
organisationsstrukturer som véxer fram.'®

Bruun hévdar, att den nuvarande arbetsrattens utformning och arbetslivets
verklighet inte langre stimmer Overens. Den framtida arbetsratten bor mot
bakgrund av den utveckling av arbetsforhallandena och den typ av
arbetskraft och kompetens som efterfragas pa arbetsmarknaden i dagen
samhalle, stodja dialog och samarbete i en rad fragor som traditionellt setts
som arbetsledningsfragor. Bruun argumenterar for inforandet av en allméan
motivationsskyldighet for arbetsledningsbeslut samt regler kring att
arbetsgivaren bor samrada med arbetstagaren innan han fattar
arbetsledningsbeslut som ar av sérskild betydelse for den enskilde.

Han menar dock att det sagda inte skall innebdra att foretagsledningen
frantas ratten att i sista hand fatta foretagsledningsbeslut. Han anser aven att
denna typ av fragor ocksa i fortsattningen som huvudregel bor hallas utanfor
omradet for rattslig provning. Men inférandet av denna typ av
samradsregler skulle verka handlingsdirigerande pa arbetsgivarna, och
darmed bidra till en utveckling mot 6kat deltagande och inflytande for
arbetstagarna.® Bruun vill allts& infora en allman motivationsskyldighet for
arbetsgivare, men stracker sig inte sa langt som att krava inférandet av ett
generellt saklig-grundkrav.

Det finns dven forskare som kopplar den eventuella framvaxten av ett
allmant krav pa saklig grund till diskrimineringsrattens utveckling.
Numhauser-Henning menar att vi i framtiden kommer att fa se allt fler
allménna diskrimineringsforbud, och som stdd for denna utveckling anfor
hon EG-rattens betoning av icke-diskriminering men ocksa den pagaende
flexibiliseringen av arbetslivet.'®> Nar Numhauser-Henning skisserar den
framtida arbetsrattens forutsattningar tanker hon sig en arbetsratt bestaende
av flexibla avtals- och samradslosningar i kombination med individuella

% Numhauser-Henning, s. 98.

100 Bryun, s. 88 ff.

191 Bryun, s. 88 ff.

102 Numhauser-Henning, s. 104 ff.
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grundrattigheter for arbetstagarna, diskrimineringsforbud och krav pa
sakliga arbetsledningsbeslut.

Numhauser-Hennings tankar ligger ndra Nielsens teori om EG-rattens
paverkan pa arbetsledningsratten i de nordiska landerna. Nielsen ar den som
fort diskussion kring saklig-grundkrav vid arbetsledningsbeslut l&ngst
genom att argumentera for att den nordiska arbetsratten till foljd av EG-
ratten redan omfattas av en objektivitetsprincip. Hon resonerar pa féljande
Vis:

It is the thesis of the present book that EC law provides a
basis for establishing a general norm of objectivity in the
individual employment relationship and that the member
states of the European Union have a duty to interpret or
reinterpret their national law so as to make it consistent with
this norm. It follows from this re-interpretation of Nordic
labour law that Nordic employers are reqiured to observe a
general standard of objektivity vis avis their individual
employees. This standard encompasses the EC law principles
of non-discrimination, proportionality, effectiveness and legal
certainty.”%

Enligt artikel 5 i EU-fordraget & medlemsstaterna skyldiga att tolka den
nationella ratten i enlighet med EG-ratten, vilket far till sin foljd att det
svenska arbetsgivarprerogativet maste anpassas till kravet pa objektivitet
inom EG-ratten.’®™ Detta kommer, enligt Nielsen, att féra med sig stora
forandringar for den svenska arbetsrattens utformning dar den kollektiva
arbetsratten  traditionellt  varit  stark och  de individuella
anstallningsrattigheterna atnjutit ett svagare skydd. Det blir fraga om en
overgripande forandring som omfattar manga aspekter av arbetsratten, som
rattskallor och allménna principer, domstolarnas verksamhet och
utvecklingen av sanktionsméjligheter for den enskilde arbetstagaren.®

Genom de krav som stélls i diskrimineringslagarna (som innebar
inskrankningar i anstallningsratten och arbetsledningsratten) och paverkan
fran EG-ratten skulle vi, mot bakgrund av dessa tankegangar, kunna vara pa
vag mot en omsvangning vad géller i rattslaget gallande krav pa saklig
grund vid arbetsledningsbeslut i svensk rétt. Reglerna kring arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar som behandlats i denna uppsats kan i och med att
arbetsgivaren kan tvingas omorganisera verksamheten for att bereda en sjuk
arbetstagare arbete sdgas innebdra en viss indirekt inskrankning i
arbetsgivarens arbetsledningsratt. Det ar dock inte frdga om nagon
principiell begransning av arbetsledningsratten, varfér den inte kan ségas
utgora nagon indikation pa att vi dr pa vég att utveckla nagot allméant saklig-
grundkrav for arbetsledningsbeslut.

103 Numhauser-Henning, s. 108.
104 Nielsen, s. 16.
105 Nielsen, s. 15.
106 Nielsen, s. 22.
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Om en sadan forandring skulle komma i framtiden blir det troligtvis inte
fraga om nagon successiv/glidande forandring utan det handlar nog snarare
om ett tvart paradigmskifte. Inférandet av ett allméant saklig-grundkrav
skulle utgora ett sa pass tydligt brott mot hur svensk arbetsratt &r
organiserad i dagslaget med en tradition av stark respekt for arbetsgivarens
arbetsledningsratt att en smygande forandring inte &r trolig.
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7. Slutsatser

Enligt de nya regler som inférdes i AML och AFL 1991 har arbetsgivaren
ett tydligare ansvar for att arbetstagare som drabbas av skada, sjukdom eller
nedsatt arbetsformaga skall ges tillgang till anpassnings- och
rehabiliteringsatgarder. For att saklig grund for uppséagning skall foreligga
kravs att arbetsgivaren uppfyllt dessa krav. Det kan exempelvis vara fraga
om utbildning, arbetstraning, tekniska hjalpmedel eller omplacering.
Arbetsgivarens ansvar ar dock begransat till sadana atgarder som syftar till
att arbetstagaren skall aterga till arbete hos just honom. Sa lange
arbetstagaren ar kvalificerad och arbetet passar med hénsyn till
arbetstagarens arbetsformaga behdver det dock inte vara fraga om samma
arbetsuppgifter som tidigare utan omplacering till annan tjanst gar bra.
Innan uppsagning kan ske skall arbetsgivaren dessutom ¢vervdga om det ar
mojligt att genom &ndrad arbetsorganisation eller omplacering pa nagot
annat satt bereda arbetstagaren arbetsuppgifter i den utstrackning att denne
kan arbeta kvar.

Kravet pa att Overvdga dven omorganisation ar en utvidgning av
omplaceringsskyldigheten  gentemot hur den s&g ut innan
rehabiliteringsreformen. Uttalandena i forarbetena ar langtgaende och séger
att de nya reglerna “oOkar arbetsgivarens skyldighet att utveckla
arbetsorganisationen, skapa meningsfullt och utvecklande arbete, anpassa
arbetet till de enskilda anstélldas forutsattningar och genomfora
rehabiliteringsinsatser”. En analys av grdnsen fOr arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar visar att Arbetsdomstolen tillampar dessa forarbeten
restriktivt, men det ar helt klart att det krdvs av arbetsgivaren att han noga
dvervager omorganisering och i de fall da det & mojligt aven prévar en
organisatorisk 16sning innan arbetstagaren sdags upp. Arbetsdomstolens
restriktiva tolkning av forarbetsuttalandena, kan inte anses sarskilt
forvanande mot  bakgrund av  den starka  stdllning  som
arbetsgivarprerogativet traditionellt har haft och fortfarande har i svensk
ratt. Domstolen anfor uttryckligen i ett av fallen att "arbetsgivarna &ven
efter de aktuella lagandringarna maste anses ha principiell ratt att besluta
om sin verksamhet”.

Skyldigheten att omorganisera verksamheten for att bereda arbetstagare
arbete i dessa fall utgor indirekt en viss begransning av arbetsledningsratten
da arbetsgivaren darmed &r tvungen att Overvdga dven organisatoriska
forandringar. Det intrang som rehabiliteringsreglerna kan ségas utgora i
arbetsgivarens arbetsledningsratt ar dock sa pass begransat att det inte kan
anvandas som en indikator pa att ett allmant krav pa saklig grund vid
arbetsledningsbeslut ar under framvaxt i svensk ratt.

Att infora ett krav pa saklig grund aven for arbetsledningsbeslut skulle vara

ett klart brott mot den tidigare svenska regleringen av arbetsledningsfragor
som nu sker via kollektivavtal, allmdnna réttsgrundsatser och
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rattstillampning. Det &r darfor troligt att om det i framtiden kommer att
etableras ett allmant krav for saklig grund vid arbetsledningsbeslut i svensk
ratt sa kommer det inte att ske genom en successiv forandring i praxis utan
snarare genom ett tvart paradigmskifte.

Det ar givetvis svart att gora ndgra uttalanden om hur den framtida
arbetsrattens utveckling kommer att gestalta sig, och darmed ocksa om
mojligheten  till  framvaxten av ett saklig-grundkrav &ven  for
arbetsledningsbeslut. Det rader dock ingen tvekan om att de tendenser till
flexibilisering och individualisering med betoning pa arbetstagarens
individuella grundrattigheter snarare &n kollektiva rattigheter, som framtrétt
i dagens arbetsliv, kommer att ha stark paverkan pa utformningen av
arbetsratten framdver. Och som Henning s& insiktsfullt konstaterar'®” ar det
i langden inte ar meningsfullt att motsétta sig langsiktiga strukturella
forandringar av detta slag. Det ar klokare att inrikta sig pa att motverka
negativa konsekvenser och risker for missbruk av nya former och att
omdefiniera mal och funktioner.

197 Numhauser-Henning, s. 107.
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