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Summary

The purpose of this essay is to examine the employment protection for employees with reduced
working ability (sick employees) in Swedish law. This is done by using the legal dogmatic method
to determine when it may be considered objective ground for dismissal of employment of a sick
worker according to 7 § Employment Protection Act, LAS. The employer's responsibility for
rehabilitation is closley linked to this issue. This responsibility is primarily of public law nature, but
is relevant to how the concept of objective ground is to be understood in a dismissal dispute. This
legal framework is accordingly also treated in the essay, but more synoptically. The essay's focus is

thus primarily on the civil law.

The preparatory works for LAS specifies the natural starting point for the sick employee's
protection against dismissal: illness can not in itself constitute objecive ground for dismissal, but if
its consequences means that the employee can no longer perform work of any significance for the
employer, then the latter may dismiss the employee. This declaration has been defined further
through the practice of the Labour Court. Here we can, inter alia, infer that the employer cannot
achieve success with a dismissal if the employee's impaired capacity to work can be improved
through rehabilitation or work adaption, or if it is possible to redeploy the employee to other tasks at
the workplace. Practice also shows that one can make demands of the sick employee. The sick
employee is particularly obliged to actively participate in the employer's rehabilitation, otherwise

the consequence may be dismissal.

In addition, it can be concluded that the outcome of a dismissal dispute in practice often depends on
the circumstances of the individual case, especially given the fact that the overall legal framework
regarding the sick employee is somewhat general. Overall assessments and balancing of interests
between the employer and the employee can have a decisive role for the outcome. All in all,

however, one can say that the sick employee's employment protection is relatively far reaching.



Sammanfattning

Syftet med denna uppsats dr att undersoka hur anstdllningsskyddet ser ut for arbetstagare med
nedsatt arbetsformdaga (sjuka arbetstagare) i svensk ratt. Detta sker genom att med hjalp av den
rattsdogmatiska metoden forsoka faststdlla néar det kan anses vara sakligt enligt 7 § lagen (1982:80)
om anstédllningsskydd att sdga upp en sjuk arbetstagare. Néara kopplat till denna fragestéllning ar
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Detta ansvar dr av framst av offentligrattslig karaktdr, men har
betydelse for hur begreppet saklig grund ska forstds i en uppsdgningstvist. Detta regelverk
behandlas foljaktligen ocksa i uppsatsen, men mer Oversiktligt. Uppsatsens fokus ligger alltsa i

forsta hand pa det civilréttsliga planet.

Forarbetena till LAS anger den naturliga utgangspunkten for den sjuke arbetstagarens skydd mot
uppsdgning: sjukdom kan inte i sig innebdra saklig grund foér uppsdgning, men om dess
konsekvenser medfor att arbetstagaren inte ldngre kan utféra arbete av ndgon betydelse for
arbetsgivaren sa far denne sdga upp arbetstagaren. Detta uttalande preciseras framst genom praxis
fran Arbetsdomstolen. Av denna gar bl.a. att utldsa att arbetsgivaren inte kan na framgang med en
uppsdgning om arbetstagarens nedsatta arbetsférmaga kan forbattras genom rehabilitering eller
arbetsanpassning eller om det gar att omplacera arbetstagaren till annat arbete. Praxis visar dven att
det gar att stdlla krav pa den sjuke arbetstagaren. Denne ar framférallt skyldig att aktivt medverka i

arbetsgivarens rehabilitering, annars kan f6ljden bli uppsdgning.

I 6vrigt kan konstateras att utfallet i en uppsdgningstvist i praktiken ofta beror pa omstandigheterna
i det enskilda fallet, inte minst med tanke pa att det sammantagna regelsystemet kring den sjuke
arbetstagaren dr ganska allmént héllet till sin karaktar. Helhetsbedomningar och intresseavvéagningar
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren kan f4 en avgérande roll for utfallet. Overlag kan man dock

sdga den sjuke arbetstagarens anstdllningsskydd &r forhallandevis langtgaende.



Forkortningar

AD Arbetsdomstolen

AFS  Arbetsmiljoverkets forfattningssamling
AML  Arbetsmiljolag (1977:1160)

LAS Lag (1982:80) om anstallningsskydd
Prop.  Proposition

SFB Socialforsdakringsbalk (2010:110)



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Denna uppsats kommer att behandla anstdllningsskyddet for arbetstagare med nedsatt
arbetsformiga p.g.a. skada eller sjukdom.' Dessa arbetstagare har behov av ett forstarkt
anstdllningsskydd. Arbetsgivare bor inte enkelt kunna gora sig av med en arbetstagare som plotsligt
presterar lite samre och inte rar for detta. Lagstiftaren har beaktat denna farhaga genom att ge den
sjuke arbetstagaren ett skydd mot uppsdgning utan saklig grund i 7 § lagen (1982:80) om
anstdllningsskydd, LAS. Daérutover har arbetsgivaren bl.a. tilldelats ett arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsansvar i arbetsmiljolagen (1977:1160), AML som paverkar anstdllningsskyddet.
Intresseavvagningen mellan arbetsgivaren och arbetstagaren ar ocksa central i sammanhanget. Vi
har a en sidan arbetsgivaren som har ett intresse av att verksamheten &r effektiv och som inte kan
tolerera alldeles for ldga arbetsprestationer och a andra sidan den sjuke arbetstagaren som vill
behdlla sin anstdllning och som kan ha séarskilda svarigheter att finna anstdllning hos en annan

arbetsgivare. Fragan ar hur langt den sjuke arbetstagarens anstallningsskydd faktiskt stracker sig.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att redogora for hur anstillningsskyddet foér arbetstagare med nedsatt

arbetsférmaga ser ut i svensk ritt.

Detta syfte konkretiseras genom féljande huvudfragestallning: Nér kan det anses vara sakligt enligt
7 8 LAS att sdga upp en arbetstagare med nedsatt arbetsformdga? Min avsikt dr dven att besvara
foljande fragestdllning som kan sdgas vara en annan version av huvudfragestillningen: Hur langt

stracker sig arbetsgivarens respektive arbetstagarens ansvar vid arbetstagarens sjukdom?

1.3 Avgransningar

Det finns en ganska omfattande offentligréttslig reglering som kan ha betydelse for sjuka
arbetstagares anstdllningsskydd. Betrdffande arbetsgivarens rehabiliteringsansvar i arbetsmiljélagen
finns bara utrymme att behandla de &vergripande reglerna kring detta ansvar. Det viktiga for denna
uppsats syfte dr dnda inte att veta hur offentligrdtten ser ut i detalj utan snarare principen att

arbetsgivaren har ett rehabiliteringsansvar varav passivitet i denna del kan ga ut 6ver denne sjalv i

1 For enkelhetens skull kommer jag ofta anvdnda termen ”sjuka arbetstagare” istéllet.



ett uppsagningsmal. Reglerna kring sjukpenning kommer dédremot inte behandlas i denna uppsats.

De kan ha indirekt betydelse fér uppsatsaimnet, men de utgor ett sjdlvstandigt regelverk.

Uppsatsens framsta fokus ligger sdledes pa 7 § LAS. Jag kommer dock av naturliga skél enbart
behandla uppsdgning p.g.a. personliga skél och inte uppsdgning p.g.a. arbetsbrist. Av utrymmesskal

kommer vidare inte forhandlingsregler i medbestimmandelagen och LAS att gas igenom.

1.4 Metod, material och perspektiv

I denna uppsats har jag anvant mig av den rattsdogmatiska metoden. Det innebér att jag har forsokt
faststdlla innehallet i en rattsregel eller viss del av rattssystemet genom att studera lagtext,
lagforarbeten, rittspraxis och doktrin.? Avsikten har vidare varit att arbeta fran det generella till det
specifika genom att forst presentera grunderna for uppsatsamnet varav lagforarbeten da har fatt stort
utrymme. Rattsfall fran Arbetsdomstolen (AD) har sedan utgjort den dominerande rattskdllan nar
jag har undersokt hur anstillningsskyddet vid nedsatt arbetsférmaga ser ut i detalj. Av utrymmesskal

har jag framst valt att referera till réttsfall fr.o.m. 1990-talet.’

Betrdffande uppsatsens perspektiv har jag forsokt belysa aspekter som dar sérskilt framtrddande inom
uppsatsaimnet om man studerar det narmare. Jag tanker framst pa samspelet mellan offentligritt och
civilrétt, intresseavvagningar mellan arbetsgivare och arbetstagare, samt fragan vilka krav man kan

stdlla pa dessa i samband med arbetstagarens nedsatta arbetsférmaga.

1.5 Forskningslage

Det finns flertalet bocker av larobokskaraktar som behandlar arbetsgivarens rehabiliteringsansvar
och i viss mdn beror anstdllningsskyddet i samband med nedsatt arbetsformaga. Forskning med
sarskild inriktning mot anstdllningsskyddet dr ddaremot mer begransad. Annamaria Westregard har
dock under de senaste tio aren skrivit nagra forskningsartiklar som uttryckligen behandlar samspelet
mellan den offentligrattsliga arbetslagstiftningen och den sjuke arbetstagarens anstdllningsskydd
enligt LAS. Denna forskning har beaktats i denna uppsats. I 6vrigt har hdnvisningar bl.a. skett till
arbetsréttsliga verk som har betydelse fér uppsatsaimnet. Bland annat bér Rehabiliteringsansvaret:
En arbetsrittslig handbok (2014) av Broman, Ericsson och Ohrn ndmnas. Boken behandlar b&de

rehabiliteringsansvaret och den sjuke arbetstagarens skydd i 7 § LAS ingaende.

2 Kleineman, 2013, s. 21.
3 Den s.k. rehabiliteringsreformen modifierade ndmligen anstéllningsskyddet en aning d4, se kapitel 3 och 4.



1.6 Disposition

Uppsatsen ar disponerad pa foljande satt. Det forsta kapitlet redogor kortfattat vad uppsagning pa
grund av personliga skdl innebdr och hur motiven till LAS ser pad sjukdom som grund for
uppsdgning. Daérefter foljer ett kapitel som behandlar arbetsgivarens arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsansvar av sjuka arbetstagare enligt den offentligrattsliga arbetslagstiftningen och hur
detta ansvar forhaller sig till LAS. Sedan kommer det mest omfattade kapitlet som redogoér hur
anstdllningsskyddet i samband med arbetstagares sjukdom ser ut i Arbetsdomstolens praxis. I
uppsatsens sista del forsoker jag sedan analysera rattslaget utifran det material som presenterats i

uppsatsen.



2. Rattsliga utgangspunkter betraffande
anstallningsskyddet

2.1 Allmdnt om uppsagning pa grund av personliga skal

Utgangspunkten for en arbetstagares uppsdagningsskydd finns i 7 § LAS. Paragrafens forsta stycke
sager att en uppsagning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad. Lagstiftaren har dock
inte velat ange narmare i lagtexten vad detta innebér eftersom omstdndigheterna i enskilda fallet ar
avgorande. Inom arbetsrdtten har det emellertid sedan ldnge funnits tva typer av
uppségningsgrunder, nimligen uppsédgning p.g.a. arbetsbrist och uppségning p.g.a. personliga skal.*
Nar exempelvis en sjuk arbetstagare sdgs upp beror det i regel pa att arbetsgivaren anser att denne
inte kan uppna en acceptabel arbetsprestation. Det &dr da en grund som hénfor sig till arbetstagaren
personligen. I 7 § andra stycket LAS regleras i sin tur arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. En
uppsdgning ar aldrig sakligt grundad om inte arbetsgivaren forst har provat om det gar att
omplacera arbetstagaren till annat arbete hos sig. En uppsdgning ska ddarmed ses som den sista
utvigen.® Eftersom lagtexten anvinder uttrycket skaligt att kriva av arbetsgivaren” antyds dock att
omplaceringsskyldigheten inte stracker sig hur langt som helst. Det maste t.ex. finnas en ledig tjanst

over; arbetsgivaren maste alltsd inte skapa nya tjanster.°

Man kan tala om olika typfall av personliga skdl eller arbetstagarens felhandlande varav
arbetsgivarens skyldigheter ser olika ut i dessa fall. Vid exempelvis misskdtsamhet finns grund for
skiljande av tjdnst efter att arbetsgivaren har tillrdttavisat arbetstagaren, medan vid t.ex. bristande
arbetsresultat kan skiljande ske forst efter att stodjande atgirder satts in.” Det &r viktigt att
arbetsgivaren inte ‘'felkategoriserar' en situation. Om saledes arbetstagaren har nedsatt
arbetsformaga pa grund av sjukdom kan inte arbetsgivaren na framgang med en uppsédgning i
domstol om denne bara har tillrittavisat arbetstagaren.® Kérnan &r att arbetsgivaren i skilig
utstrickning maste beakta arbetstagarens intresse av att behdlla arbetet. Arbetsgivaren har en
lojalitetsplikt mot arbetstagaren och ska ha gjort tillrdckligt for att undvika en uppséigning.’ Vid

nedsatt arbetsformdga &r lojalitetsplikten mycket langtgaende.™

4  Glavad & Hansson, 2016, s. 401-402.

5 Prop. 1973:129 s. 121; Prop. 1981/82:71 s. 68.
6 Glava & Hansson, 2016, s. 402-403.

7 Danhard, 2007, s. 43-44.

8 Ibid, s.53.

9 Kallstrom & Malmberg, 2016, s. 145.

10 Ibid. s. 149.



2.2 Sjukdom som uppsagningsgrund

Forarbetena till 1974 ars LAS antyder att anstdllningsskyddet for sjuka arbetstagare ar mycket
starkt. Departementschefen sager att tilltagande alder, sjukdom och nedsatt arbetsféormaga inte i sig
utgor saklig grund for uppsdagning. Om arbetstagarens prestationsformaga ar forsamrad p.g.a. nagon
av dessa grunder dr istéllet tanken att arbetsgivaren genom stddjande atgarder ska forsoka underlatta
for arbetstagaren att utfora arbetet. Syftet med detta skydd ar att motverka en uppdelning av
arbetsmarknaden mellan unga, friska arbetstagare och sjuka/gamla  arbetstagare.
Departementschefen sédger att det ar forst om den sjukes arbetsférmaga &r sd stadigvarande och
vdsentligt nedsatt att denne inte kan utfora arbete av ndgon betydelse som det finns grund for
uppsdgning och att detta normalt galler nér arbetstagaren har ratt till sjukbidrag eller fortidspension
(numera sjukersittning). Uppbérande av sjukpenning torde diremot inte vara tillrdckligt." Aven om
det skulle finnas saklig uppsdgningsgrund i ett enskilt fall &r detta dock inte tillrdckligt. Som bekant

aterstdr arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.'

Det kan tilldggas att det finns fall déar arbetstagaren inte skyddas genom hénvisning till sjukdom
trots att arbetsformdagan inte dr stadigvarande nedsatt. Om den sjuke arbetstagaren har gjort sig
skyldig till allvarlig misskotsamhet eller liknande (dvs. sadant som vanligen innebar avskedande
enligt 18 § LAS) sd kan uppsdgning eller avskedande ske. Detta scenario namns i forarbetena till

LAS" och utgér ocksa huvudregeln enligt flera rittsfall.

11 Prop. 1973:129 s. 126; Se &ven Prop. 1981/82:71 s. 66.
12 Prop. 1973:129 s. 62-63.

13 1Ibid., s. 254-255.

14 Set.ex. AD 1998:30 och AD 2005:86.



3. Arbetsgivarens arbetsanpassnings- och

rehabiliteringsansvar i AML/SFB

3.1 Kort bakgrund

Arbetsmiljolagen tradde i kraft ar 1978 och inneholl da precis som idag bestammelser om att
arbetsgivaren ska arbeta for en god arbetsmiljo. Men det var forst under borjan av 1990-talet som
arbetsgivaren fick det framsta ansvaret for att anpassnings- rehabiliteringsatgarder vidtogs i
forhallande till arbetstagare som har sddant behov. Tidigare lag detta rehabiliteringsansvar hos
arbetsplatsens skyddskommitté i den méan sddan fanns." Anledningen till denna nya ordning var
framst att sjukskrivna arbetstagare ofta slogs ut fran arbetsmarknaden eftersom aktiva atgarder
vidtogs for sent eller inte alls. Istédllet forsorjdes dessa av socialférsdkringen dnda fram tills
utsikterna att komma tillbaka till arbetslivet var sma.'® Regeringen papekade ocksa att arbetsgivaren
ar den som framst har kunskap huruvida ndgon arbetstagare behover rehabiliteras eftersom han &r

den foérsta som uppmirksammar sjukfranvaro.'

Denna nya ordning med okad betoning pa
arbetsgivarens rehabilitering som ett satt att underlatta den sjuke arbetstagarens atergang till arbetet

brukar kallas for rehabiliteringsreformen.

Ar 2007 avskaffades kravet att arbetsgivaren genomfér en initial rehabiliteringsutredning som sedan
skickas till Forsdkringskassan — en annan viktig rehabiliteringsaktér. Denna utredningsuppgift
lamnades istdllet over till just Forsdkringskassan. Arbetsgivarens skyldighet att genomféra
rehabiliteringsatgéarder star dock kvar, likasa har arbetsgivaren en skyldighet att upplysa for
Forsdkringskassan hur arbetstagarens arbetssituation ser ut och i Ovrigt medverka med
Forsikringskassan i den omfattning som behovs." Denna reglering finns numera i 30 kap 6 §

socialforsakringsbalken (2010:110), SFB.

3.2 Allmant om den nuvarande regleringen

Arbetsmiljolagen dr en offentligréttslig lagstiftning. Det innebér att lagregleringen i princip ror

forhallandet mellan arbetsgivaren och staten. Det &r alltsa enbart Arbetsmiljoverket som i direkt

15 Prop. 1990/91:141 s. 3-4 och 39-40.
16 Ibid,, s. 32 och 36.

17 1bid,, s. 36.

18 Prop. 2006/07:59 s. 17-22.



bemirkelse kan klaga pa arbetsgivaren om denne inte skoter sina skyldigheter i AML." Men som vi
ska se senare paverkar regleringen dnda den civilrattsliga regleringen i LAS. I en uppsdgningstvist i
domstol kan arbetstagarsidan namligen patala for domstolen att arbetsgivaren inte foljt sina

skyldigheter i den offentligrittsliga regleringen.

For denna uppsats syfte racker det med att vi kollar pa nagra grundlaggande bestammelser. Bland
annat kan 3 kap 2 § AML ndamnas som sdger att arbetsgivaren ska vidta alla atgarder som behovs for
att forebygga att arbetstagaren utsdtts for ohélsa eller olycksfall. Huvudansvaret for arbetsmiljon
ligger alltsa pa arbetsgivaren.”' Hrtill kommer ocksé den centrala bestimmelsen i 3 kap 2 a § tredje
stycket AML som séger att arbetsgivaren ska ha en Idmpligt organiserad arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsverksamhet sa att skyldigheterna enligt arbetsmiljolagen och 30 kap SFB kan
uppfyllas. Att lagstiftaren inte varit mer detaljerad har betyder att arbetsgivaren har stort utrymme
att utforma arbetet med detta pa ett sitt som passar arbetsgivarens sarskilda verksamhet och dennes

1.*2 Huvudsaken &r arbetsgivaren har en

tillgangliga resurser. Det finns saledes ingen standardmodel
ordning som innebar att denne ar forberedd nar arbetstagare av nagon anledning far nedsatt
arbetsformaga pa grund av sjukdom eller arbetsskada och ddrmed far behov av arbetsanpassning
och rehabilitering.” Néra kopplat till nyss nimnda bestimmelse &r 3 kap 3 § andra stycket AML
som betonar att médnniskors forutsattningar att klara arbetsuppgifter ar olika och att arbetsgivaren
ddarmed kan behova anpassa arbetsforhdllandena. Med detta avses individuell arbetsanpassning,

varav denna underléttas tack vare att det finns generella rutiner pa arbetsplatsen.

Det bor papekas att lagstiftaren i viss man uppfattar rehabilitering och arbetsanpassning som tva
skilda begrepp. Med yrkesinriktad rehabilitering avses saledes atgarder sasom utbildning,
arbetstraning och yrkesvdgledning medan arbetsanpassning istédllet mer handlar om att arbetsmiljén
andras, t.ex. genom tekniska hjdlpmedel, &ndringar i den fysiska arbetsmiljon och dndring av
arbetsorganisation, arbetsfordelning eller arbetstider. Begreppen kompletterar dock varandra och
lagstiftaren namner att anpassning av arbetsmiljon torde vara en forutsittning for en framgangsrik
rehabilitering.” En exakt grinsdragning mellan begreppen sker dock inte alltid i praktiken eftersom
arbetsgivaren dnda ansvarar for bada delarna. Gransdragningen har mest betydelse betrdffande

vilken tillsyn som kan genomféoras.® I denna uppsats anvinds begreppen dirmed tillsammans.

19 7 kap 1 och7 8§ AML.

20 Broman m.fl., 2014, s. 39.

21 Gullberg & Rundqvist, 2014, s. 118.

22 Iseskog, 2016, s. 22.

23 Narmare foreskrifter finns i AFS 1994:1.

24 Prop. 1990/91:140 s. 46.

25 Arbetsmiljoverket kan inte klaga pé enskilda rehabiliteringsarenden, men daremot pé arbetsgivarens individuella
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I samband med rehabiliteringsreformen podngterade regeringen att de nya reglerna sammantaget
innebar ett GOkat ansvar for arbetsgivaren. Denne skulle vidta atgarder for att utveckla
arbetsorganisationen och stdrka den enskilde arbetstagaren och bedémningen av saklig grund for
uppsigning skulle didrmed samtidigt komma att paverkas.”® Som vi ska senare &r det dock ytterst

tveksamt om reformen har forbéttrat anstdllningsskyddet for sjuka arbetstagare.

Det ar vanligt att arbetstagare ansoker om sjukpenning ndr de tillfalligt saknar arbetsférmaga.
Forsdkringskassan kan da stdlla krav pa arbetstagaren att t.ex. genomga rehabilitering.
Forsdkringskassans stegvisa beddmning om sjukpenning ska meddelas eller inte
(rehabiliteringskedjan) ar emellertid fristaende fran arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och den
sdger inget om arbetsgivaren har uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar eller inte.?”” Vi ska nu se hur langt

detta ansvar stracker sig i praktiken.

3.3 Kopplingen mellan offentligratten och LAS

Det finns ett komplicerat samspel mellan de offentligréttsliga reglerna och 7 § LAS. Annamaria
Westregard visar i sin forskning hur de forra reglerna fatt konsekvenser for anstdllningstryggheten,
ibland pa ett oforutsett sitt. Utgangspunkten &r att saklig grund for uppsdgning av en sjuk
arbetstagare saknas om inte arbetsgivaren fullf6ljt sitt rehabiliteringsansvar och da betraktar
arbetsdomstolen bl.a. innehdllet i den offentligrittsliga regleringen.”® Men Westregard menar att
AML:s regler inte ar alltfor omfattande om man lagger till det rent arbetsrdttsliga perspektivet.
Arbetsgivarens intresse av att bestimma oOver sin verksamhet med stdéd av arbetsledningsrditten
hindrar alltfor vidstrackta atgdrder som mojligen framgar av AML. Arbetstagarnas gemensamma
intresse av att inte arbetsmiljon forsamras for gruppen spelar ocksé in i denna intresseavvégning.
Dessa motstaende intressen innebdr bl.a. att arbetsgivaren inte behdver omplacera andra

arbetstagare i syfte att en sjuk arbetstagare ska kunna fa vara kvar pé arbetsplatsen.?

De civilrdttsliga arbetsréttsreglerna har alltsa foretrade framfor de offentligrattsliga reglerna. Detta
visar Westregard dven genom att hanvisa till rattsfallet AD 1997:115. Dér konstaterade domstolen
att saklig grund for uppsdgning av en sjuk arbetstagare foreldg trots att arbetsgivaren av

arbetsmiljomyndigheterna forelagts vid vite att genomfora mer lamplig arbetsanpassning at

arbetsanpassning samt rehabiliteringsverksamheten. Tillsynsansvaret for individuella rehabiliteringsinsatser faller
pa Forsakringskassan, se Giinzel och Zanderin, 2012, s. 107-108 och 117-118.

26 Prop. 1990/91:140 s. 52-53.

27 Broman m.fl., 2014, s. 64-66 och 132.

28 AD 1993:42.

29 Westregdrd, 2012, s. 239-241.
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arbetstagaren &n den som hittills hade genomférts. Domstolen ansdg emellertid att arbetstagaren

saknade arbetsmojligheter hos arbetsgivaren och bortsag fran foreldggandet.®

Westregard menar att arbetstagarens anstdllningsskydd inte har stirkts i samband med
rehabiliteringsreformen, trots att detta kanske var lagstiftarens tanke. Det beror pa att lagstiftaren
inte fullt beaktat att arbetsdomstolen inte kan avgora drenden av offentligrittslig karaktir.*
Anstdllningsskyddet kan rentav ha forsdmrats. Arbetsgivarna har tex. i och med
rehabiliteringsreformen fatt strre insyn i privatlivet och hélsotillstandet hos arbetstagarna @n pa
nagot annat omrade.* Vidare har reglerna inneburit att det har blivit tydligare fér arbetsgivaren
huruvida den sjuke arbetstagaren kan utféra arbete av nagon betydelse eller inte. Arbetsgivarens
incitament att siga upp sjuka arbetstagare kan ocksa ha okat i och med att ansvaret for dessa

arbetstagare ar storre &n tidigare.*

30 Westregard, 2006-07, s. 883-885.
31 Ibid., s .886.

32 Ibid., s. 887.

33 Westregdrd, 2009, s. 60.
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4. Saklig grund for uppsagning enligt praxis

4.1 Allmant om forfarandet i uppsagningsmal

Arbetsgivaren kan 6verlag utga fran att en arbetstagare &r frisk. Men om arbetstagaren inte utfér en
god arbetsprestation eller skoter sig dr det arbetstagaren som har dberopsbérdan att detta beror pa
sjukdom. Likasé ligger bevisbordan att sjukdomen kan forklara misskotsamheten pa arbetstagaren.*
Bevisbordan for att en uppsédgning ar sakligt grundad ligger daremot alltid pa arbetsgivaren. Detta
ar en princip som arbetsdomstolen starkt vidhallit &ven om det av ndgon anledning funnits sarskilda
svarigheter for arbetsgivaren att inférskaffa bevisning.* Tanken &r ju att en uppsigning ska ses som
den sista utvdagen som bara ska anvdndas nér alla tillgdngliga mojligheter uttomts. Vidare kan sdgas
att nar domstolen undersoker om en uppsdgning ar sakligt grundad sa ar det som huvudregel

omstindigheterna i samband med uppsigningen som den kollar pa.*

4.2 De huvudsakliga momenten i uppsdgningsmalen

Arbetsdomstolens domskal &r i regel uppbyggda som sa att domstolen utifran parternas material och
argumentering forst kartlagger vilken arbetsférmaga arbetstagaren har. Ibland innehdller ett mal
flera olika utredningar och ldkarutlatanden betrdffande den sjukes arbetsférmaga. Domstolen maste
da bedoma om dessa &r forenliga och vad den ska utgd ifrén.*” Om arbetsféormagan dr nedsatt i
tillracklig grad sker sedan en bedémning om arbetsgivaren utfort tillrdckliga anpassnings och
rehabiliteringsatgdrder och ibland om arbetstagaren medverkat i tillrdcklig omfattning. Om
rehabiliteringsansvaret dr uppfyllt underséker domstolen slutligen om arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet har beaktats. I bada dessa fall géller att oklarheter eller bristféllig utredning

gar ut 6ver arbetsgivaren.® Jag ska nu ga igenom dessa moment i den ordning som nyss nimnts.

4.2.1 Arbetstagarens arbetsformaga

Det ar viktigt att papeka att arbetsférmaga ar ett relativt begrepp. Nér denna bedoms é&r saledes den
centrala fragan hur mycket som arbetstagaren kan prestera hos sin nuvarande arbetsgivare. Det ska
inte spela nagon storre roll fér uppsdgningsfragan att arbetstagaren har en arbetsférmaga pa

arbetsmarknaden i stort. Provningen av arbetsformagan ér alltsa inte detsamma som hos exempelvis

34 Iseskog, 2016, s. 79-80.

35 Lunning & Toijer, 2016, s. 329-330.
36 AD 1997:39.

37 Set.ex. AD 2011:41.

38 AD 2006:83.
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Forsdkringskassan ndr den bedomer om sjukersdttning ska beviljas eller inte. I sadant fall kollar
myndigheten vilken arbetsféormdga som den férsikrade har pa hela arbetsmarknaden.* Det kan
tillaggas att Arbetsdomstolen har uttalat att enbart risk for att arbetstagarens hélsa forvdrras genom
fortsatt arbete hos arbetsgivaren inte kan utgora saklig grund for uppsdgning annat &n i yttersta

undantagsfall.*

Den centrala fragan &r alltsa om arbetstagaren faktiskt har begransad arbetsformaga
eller inte. Arbetsférmagan maste i sin tur vara stadigvarande nedsatt for att saklig grund for
uppsdgning av en sjuk arbetstagare ska kunna foreligga. Detta framgar som vi minns av férarbetena

till LAS. Aven Arbetsdomstolen betonar detta starkt, vilket framgér av féljande réttsfall.

AD 2014:41 handlar om en textilslojdldrare pa en kommunal skola som led av fibromyalgi, en
sjukdom som bl.a. leder till smérta och 6kad spanning i muskulaturen, ledvark och trétthet. Hon
hade arbetat halvtid under delvis arbetsanpassade arbetsforhdllanden under flera ar och blev sedan
uppsagd medan hon var sjukskriven pa heltid. Hon var dd i 50 ars aldern. Vid den tidpunkten var
arbetsformdgan helt nedsatt. Domstolen menade dock att fibromyalgi &r en sjukdom vars symptom
tenderar att framtrdda i skov, dvs. symptomen varierar 6ver tid. Det var heller inte otdnkbart att
hennes forvarrade tillstand berodde pa stressen p.g.a. att hennes son nyligen hade blivit allvarligt
sjuk. Vid tidpunkten for uppsagningen, som é&r den relevanta bedomningstidpunkten, fanns det alltsa
utsikter for henne att kunna arbeta halvtid hos arbetsgivaren igen. Arbetsformagan ansags inte vara

stadigvarande. Uppsagningen underkandes saledes.

4.2.2 Omfattningen av arbetsgivarens rehabiliteringsansvar

Om en arbetstagare drabbas av av nedsatt arbetsférmaga kan det krdvas av arbetsgivaren att denne
rehabiliterar arbetstagaren eller anpassar arbetet dt denne. Jag har tidigare namnt att det kan rora sig
om atgarder sasom arbetstrdaning, utbildning, anskaffande av arbetshjdlpmedel, &ndrade arbetstider
eller arbetsmetoder etc. Upprdkningen kan goras lang eftersom valet av atgard i stort beror pa
forutsattningarna i det enskilda fallet. Men vad hdnder om en viss atgard misslyckas? Hur langt

stracker sig egentligen arbetsgivarens rehabiliteringsansvar?

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar kvarstar tills alla mojligheter ar uttomda, vilket betyder att
arbetsgivaren kan behova vidta ytterligare atgiarder om hittills gjorda férsok har misslyckats.* Hir
ser vi arbetsgivarens langtgdende lojalitetsplikt mot arbetstagaren. Man kan ocksa se i

Arbetsdomstolens praxis att det rent generellt ofta krdvs en dokumenterad rehabilitering under lang

39 AD 2014:41.
40 AD 1994:12.
41 Broman m.fl., 2014, s. 132.
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tid for att saklig grund for uppsdgning ska kunna féreligga. Det har hdrvid stor betydelse hur

noggrann arbetsgivaren &r i sin utredning av mojliga anpassnings- och rehabiliteringsatgérder.

Rattsfallet AD 2006:90 &r ett belysande exempel pa detta. En svetsare hade varit sjukskriven i drygt
tva ar pa grund av forslitningar och forkalkningar i axlarna innan han blev uppsagd for att han inte
ansags kunna utféra arbete av ndgon betydelse for bolaget. Parterna var Overens om att
omplaceringsmgjligheter inte fanns, men arbetstagarparten ansdg att arbetsgivaren férsummat sitt
rehabiliteringsansvar eftersom arbetsanpassningsatgarder inte vidtagits. Arbetsgivarparten menade a
andra sidan att detta inte skulle hjdlpt svetsaren och hédnvisade bl.a. till en ergonomisk undersékning
av svetsarens arbetsplats som visat att det forelag tunga arbetsmoment som den sjuke arbetstagaren
inte skulle klara av. Arbetsdomstolen ogiltigférklarade uppsdgningen eftersom arbetsgivarens
utredning ansags vara bristfdllig. Domstolen papekade att arbetsgivaren alltfor tidigt fatt
uppfattningen att fortsatt anstdllning hos bolaget inte var mdjligt och att man borde férsokt med
anpassningsatgarder eller tekniska hjdlpmedel for att se hur mycket arbetstagaren klarade av.
Domstolen kritiserade bl.a. den ergonomiska undersokningen eftersom arbetstagaren och dennes

fack inte hade fatt mojligheten att medverka.

Det &r alltsa viktigt att arbetsgivaren gor vad som ar mojligt att utfora och inte tar for lattsamt pa sin
utredningsskyldighet. Av rattsfallet kan vi ocksa indirekt utldsa att det dr av central betydelse att
anpassningsatgarder, oavsett slag, planeras i samrdd med arbetstagaren. Annars kommer inte
rehabiliteringsverksamheten fungera effektivt. Men precis som Broman m.fl. &r inne pa finns det
ocksa flera skalighetsaspekter som Arbetsdomstolen beaktar i sin bedomning. Eftersom en stor
betoning ligger pa skdlighet maste inte arbetsgivaren ga hur langt som helst i sina
rehabiliteringsforsok. Detta géller &ven om det ror sig om stora arbetsgivare, trots att man i regel
kan kriva mer av dessa.*” Kontentan &r att parterna maste beakta bade vad som &r méjligt och

skaligt for arbetsgivaren i ett enskilt fall.

Nar det giller just skélighet star det ibland klart att den sjuke arbetstagaren har sadana besvar att
denne inte ldngre kan utféra sina gamla arbetsuppgifter. Arbetsmiljolagen forutsdtter dock att en
viss omorganisation pa arbetsplatsen kan behova goras.* Exempelvis kan det vara skiligt att
passande arbetsuppgifter hamtas fran andra delar av arbetsplatsen och som sedan tilldelas den sjuke

arbetstagaren. Vad som daremot ar tydligt i praxis dr att man inte kan krdava nagon egentlig utkning

42 Tbid., s. 113-115.
43 Prop. 1990/91:140 s. 52-53.
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av verksamheten fran arbetsgivarens sida, dvs. inrdttande av en helt ny tjédnst.* Men bade hos en
stor och en liten arbetsgivare kan man alltsd krdva en viss omorganisation av arbetsuppgifterna dven
om det skulle orsaka vissa oldgenheter for arbetsgivaren, atminstone om det rér sig om en mer
begransad omfordelning. Detta framgar bl.a. av AD 2001:92 dar en dammallergisk fastighetsskotare
inte kunde utfoéra fyra timmars stddarbete som motsvarade enbart tio procent av hans totala
arbetstid. Arbetsdomstolen godtog inte arbetsgivarens uppsdgning utan ansag att arbetsgivaren var
skyldig att atminstone préva en omférdelning dar dammallergikerns stadarbete férdelades pa 6vriga

arbetstagare.

I AD 2006:57 ansags det dock vara for mycket att krdva av Posten AB att denne skulle
omorganisera arbetet sa att en skadad postsorterare inte behovde utfora tunga arbetsuppgifter som
var normala for postyrket. Till detta tillkom aspekten att andra arbetstagare pa arbetsplatsen i sa fall
skulle fatt okade risker att drabbas av belastningsskador, vilket & en annan aspekt som
arbetsdomstolen haller hart pa i praxis. (Arbetsgivaren riskerar dessutom att bryta mot
arbetsmiljolagen, dvs. offentligratten, om arbetsforhdllandena blir farliga for 6vriga arbetstagare, se
tidigare ndmnda 3 kap 2 § AML). Domstolen beaktar alltsd inte bara den sjuke arbetstagarens
intressen mot sin arbetsgivare, utan @ven mot arbetskamraterna. I fallet berérdes for 6vrigt ocksa
fragan om arbetstraning med enklare uppgifter kunde vara en lamplig rehabiliteringsatgard for
postsorteraren. Domstolen konstaterade bl.a. att arbetsgivaren inte var skyldig att erbjuda
arbetstagaren detta om dessa uppgifter senare dnda inte kunde betraktas som en sarskild syssla pa
arbetsplatsen. Det skulle ju annars innebdra en uttkning av verksamheten. Om arbetstagaren
ddaremot hade kunnat aterga till tidigare arbetsuppgifter tack vare arbetstrdningen sd hade det

ddremot saklart kunnat begéras.

4.2.3 Arbetstagarens medverkansansvar

Arbetsdomstolen anser att det dr av stor vikt att arbetstagaren lamnar uppgifter till arbetsgivaren och
medverkar i samband med anpassnings- och rehabiliteringsatgédrder. Annars kan det fa till foljd att
arbetstagaren mister sin anstillning. Det finns flera fall dir sé har skett.* I dessa fall betonar dock
domstolen att en forutsdttning for detta ar att det &ar skdligt att krdva att arbetstagaren medverkar i
atgarderna. I t.ex. AD 1998:67 presenterade en kommun sju arbetsanpassningserbjudanden (bl.a.

arbetsprovning) till en lararinna med luftvdagsbesvéar och arbetsdomstolen ansag att hon hade rétt nar

44 AD 1999:10.

45 Set.ex. AD 1997:39, AD 1998:67 och AD 1999:26. I sistndmnda fallet bestod underlatelsen i att den sjuke
arbetstagaren vigrade ge ut ldkarutlatanden och full information om sin sjukdom vilket forsvarade arbetsgivarens
mojlighet att anpassa arbetet.
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hon tackade nej eller avbrot forsoken i fyra fall eftersom de inte kunde anses vara lampade for
hennes halsotillstand. T Ovriga fall ansdgs dock arbetstagaren sjdlv bdra ansvaret for att

arbetsprovning inte kom till stand och foljden blev uppsédgning.

Av ett annat rattsfall framgar dock att nagot enstaka fall av utevaro fran rehabilitering inte ska
behova innebdra uppsdgning om arbetstagaren rent allmént visat tydlig vilja pa att medverka i
rehabilitering.® Det dr dock enligt min mening oklart hur pass ldngt man kan generalisera
slutsatserna fran detta rattsfall eftersom fallet handlade om kronisk alkoholism varav domstolen
tenderar att visa extra hénsyn till arbetstagarens problem i sadana fall. Likasa fanns en nagorlunda
rimlig forklaring till varfor arbetstagaren uteblev fran rehabiliteringstillfdllet (som endast var en
dagskurs i aterfallsprevention). Ett annat rattsfall, AD 2013:65, framhaller just att omfattningen av
arbetstagarens medverkansansvar kan bero pa vilken sjukdom arbetstagaren har. Det har forresten i
undantagsfall hant att arbetstagarens icke-medverkan inte lett till uppsdgning pa grund av sarskilda
omstdndigheter. Det har t.ex. inte ansetts acceptabelt for en arbetsgivare att sdga upp en arbetstagare
med kronisk alkoholism med hédnvisning till att denne avbdjt erbjudande om institutionell
behandling och det sedan gick tva ar innan uppsédgningen skedde och arbetsgivaren under den tid

inte vidtagit stodjande atgarder alls.”

Det kan vara vdrt att ndmna att arbetstagaren sdllan bryter mot anstdllningsavtalet om denne inte
medverkar i rehabiliteringsatgarder (arbetsvdgran kan dock konstateras om arbetsgivaren erbjuder
arbetstraning och arbetsuppgifterna dessutom hamnar inom arbetstagarens arbetsskyldighet). Det &r
alltsa inte darfor icke-medverkan rattfardigar en uppsdgning. Det &r istdllet det forstarkta
anstdllningsskyddet som forbrukas vilket leder till att arbetsgivaren kan sédga upp arbetstagaren om
denne fortsatt inte klarar sitt arbete, med den begrdnsning att omplaceringsskyldigheten eventuellt
kvarstar. Den sjuke arbetstagaren far alltsa samma anstédllningsskydd som om han vore en frisk
arbetstagare.® Hir ser vi ett annat tydligt exempel dir rehabiliteringsreformen inskranker
anstdllningsskyddet. Precis som Westregard beskriver situationen sa hade ju arbetstagaren, om han
varit frisk, inte varit skyldig att utfora de nya arbetsuppgifterna inom arbetstraningen om man utgatt

frén det ursprungliga anstillningsavtalet.*

46 AD 1997:145.

47 AD 1998:20.

48 TIseskog, 2016, s. 88-90 och 92.
49 Westregard, 2006-07, s. 880.
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4.2.4 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

Aven om arbetsgivaren foljt sitt rehabiliteringsansvar maste det ocksd ha skett en utredning om
arbetstagaren kan omplaceras till annat arbete. Denna fraga &r tdtt sammankopplad med
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och utreds nog i praktiken parallellt med denna i ménga fall.*
Men omplaceringsfragan handlar tekniskt sett om det finns lediga befattningar hos arbetsgivaren
och inte sdllan kan det vara sa att platser som inte var lediga férut kanske plotsligt har blivit det
senare i samband med att en uppsdgning héanger i luften. Men kravet pa ledig plats finns alltsa dven
i samband med arbetstagares sjukdom. Det spelar ingen roll att arbetstagaren skulle kunna utféra

arbeten som andra utfér. I det avseendet sdrbehandlas inte sjuka arbetstagare.

Arbetsgivaren har som sagt en skyldighet att gora en tillracklig omplaceringsutredning och denna
ska omfatta hela arbetsgivarens verksamhet oavsett kollektivavtalsomrade. I detta sammanhang har
arbetsgivaren vidare en dubbel bevisborda betrdffande eventuella kompetenskrav som kan gélla for
en viss befattning. Om arbetsgivaren vill sdga upp arbetstagaren maste arbetsgivaren inte bara visa
att kompetenskraven faktiskt galler for ett visst arbete utan dven att den sjuke arbetstagaren inte kan
klara dessa.”' Min uppfattning av praxis &r att om arbetsgivaren har gjort en omplaceringsutredning
och sdger att lediga befattningar inte finns sd godtar domstolen ofta dessa uppgifter, antagligen

eftersom arbetsgivaren anses ha koll pa sin egen verksamhet.

Ett réttsfall dar rehabiliteringsskyldigheten ansags vara uppfylld men dér det & andra sidan fanns en
efterfoljande omplaceringsmdjlighet & AD 2006:11. P& grund av ryggbesvar kunde en arbetstagare
inte lingre arbeta inom kommunens dldreomsorg. Hans besvadr krdavde att han varken arbetade
alltfor stillsamt eller med tunga lyft. Eftersom en kommun i regel &r en stor arbetsgivare finns ofta
mojligheter att erbjuda en sjuk arbetstagare arbete pa annat hall i kommunen. I fallet misslyckades
forsoken till arbetstraning pa olika hall i kommunen och denna ansdgs av domstolen ha fullf6ljt sitt
rehabiliteringsansvar nér det stod klart att arbetstagaren inte paborjat en anvisad utbildning.
Domstolen diskuterade dock eventuella omplaceringsméjligheter som arbetstagarsidan férde fram.
Det enda arbete som arbetstagaren ansags ha tillrackliga kvalifikationer att utféra var ett arbete som
skolmaltidsbitrade. Detta arbete hade sdledes arbetstagaren dnnu inte provat. Arbetstagaren avbojde
dock forslaget eftersom det hade ldagre sysselséttningsgrad och han ansag att han inte skulle klara av
att utfora arbetet p.g.a. eventuella tunga luft. Domstolen ansag dock att arbetet inte var for tungt for

honom och att en arbetstagare i brist pa andra mojliga omplaceringsalternativ kan vara tvungen att

50 Broman m.fl. 2014, s. 126-127.
51 Iseskog, 2016, s. 92-93.
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anta ett arbete med ldgre sysselsdttningsgrad eller 16n. Eftersom han avbdjde ett godtagbart

omplaceringserbjudande ansags kommunens uppsdgning av honom vara sakligt grundad.

Westregard diskuterar i en av sina artiklar om arbetsgivaren istdllet for att siga upp en sjuk
arbetstagare skulle kunna omplacera sina friska arbetstagare utifran arbetsgivarens
omplaceringsrdtt. Den rétten dr ndra sammankopplad med arbetsgivarens ritt att leda och fordela
arbetet &ven om det finns principer som hindrar att den omplacerade personen far ett arbete som i
alltfor hog grad skiljer sig fran det han har for tillfdllet. For den sjuke arbetstagaren hade en
anvandning av omplaceringsrédtten i flera fall okat dennes mojligheter att fa vara kvar hos
arbetsgivaren eftersom det ibland trots allt finns arbete som arbetstagaren hade kunnat utfora.
Likasa har samhillet ett intresse av att s& minga som méjligt &r i arbete. A andra sidan hade andra
arbetskamraters intressen ater igen fatt vika och det finns en risk att kdnslan av frid och stabilitet pa

arbetsplatserna minskar om omplaceringsritten skulle fa stérre genomslag.*

4.3 Intresseavvagning

Vid uppségningstvister grundat pa personliga skél gor domstolen i regel en intresseavvigning dar
arbetsgivarens intresse av att upplosa anstdllningen vdgs mot arbetstagarens intresse av att behalla
anstdllningen. Denna intresseavvagning innefattar en helhetsbedémning av samtliga omstandigheter
i det enskilda fallet.” I praktiken finns den alltid med i bakgrunden nir uppsagningstvisten berér en
sjuk arbetstagare, vilket forhoppningsvis redan har framgatt av avsnitt 4.2. Iseskog skriver t.ex. att
man vid fragan om en sjuk arbetstagare kan utféra arbete av nagon betydelse ska vdga vad

arbetstagaren utrittar mot de problem och kostnader som han/hon skapar.>

I rattsfallet AD 1978:139 betonas intresseavvagningen pa ett tydligt sitt. Fallet handlade om tva
arbetstagare pa Volvo med sjukdomen kronisk alkoholism. De hade misskott sig genom framst
ostyrkt franvaro, men &ven upptritt onyktert pa arbetsplatsen vid ett par tillfillen. S& smaningom
ledde dessa upprepade handelser till uppsdgning fran arbetsgivarens sida. Arbetsmarknadens parter
var ense om att bolaget hade gjort betydande insatser for att hjdlpa de tva arbetstagarna med sina
alkoholproblem, t.ex. genom dndrade arbetstider, stdd fran arbetsledare och kuratorer bade pa och
utanfor arbetsplatsen, samt hjdlp att skaffa bostad i bdttre miljoer a de tva arbetstagarna.
Arbetstagarsidan menade dock att det fanns ytterligare véagar att ga och begéarde att Arbetsdomstolen

skulle ogiltigférklara uppsdgningen.

52 Westregdrd, 2012, s. 241-243.
53 Kallstrom & Malmberg, 2016, s. 143-145.
54 Iseskog, 2011, s. 172.
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Efter att Arbetsdomstolen konstaterat att lagférarbetena enbart kan godta uppsdgning pa grund av
sjukdom i undantagsfall kom den in pa intresseavvdgningen. Har konstaterade domstolen att
arbetstagarna har ett intresse att behélla anstdllningen medan arbetsgivaren har ett intresse att kunna
rekrytera annan arbetskraft i de sjuka arbetstagarnas stdlle. Utifran ldakarutlatanden i malet ndmndes
att det inte var bra ur medicinsk synvinkel om de tva arbetstagarna miste kopplingen till den 6ppna
arbetsmarknaden. For arbetsgivarens del fanns a andra sidan problemet att standigt behova satta in
vikarier i de fall de tva arbetstagarna inte kom till arbetet, samt férsoka finna arbetsuppgifter at dem
nar de sedan plotsligt dok upp igen. Arbetsdomstolen gick slutligen pa arbetstagarnas linje och
ogiltigforklarade uppsdgningen. Det som synes ha varit avgdrande var bolagets omfattande resurser.
Eftersom Volvo é&r ett sa pass stort foretag menade domstolen att arbetsgivaren borde kunna komma
tillrdtta med de problem som franvaron orsakade. Ddarmed ansags ocksa arbetstagarna fortfarande

kunde utfora arbete av nagon betydelse.

Ett ar senare kom ett liknande rattsfall men dar det istdllet var en skorstensfejare i en
skorstensfejarrorelse som sades upp med héanvisning till att hans sjukliga alkoholism orsakade
alldeles foér stora problem for rérelsen.® Arbetsdomstolen papekade att det aktuella foretaget var ett
smaforetag (18 anstdllda) och att man utifrdn uttalandena i det forra rattsfallet mojligen kunde
argumentera for att saklig grund for uppsagning nu forelag. Skillnaden var dock att skorstensfejaren
inte hade néra lika hog franvaro som arbetstagarna i forra fallet och dessutom sag prognosen battre
ut for honom, inte minst med tanke pa att hans alkoholproblem faktiskt hade avtagit en del redan

innan uppsédgningen skedde. Uppsdgningen underkdndes.

Sammantaget visar de tva rattsfallen att det finns flertalet aspekter som domstolen beaktar i
samband med intresseavvagningen. Detta helhetstdnkande galler alltsa alltjamt med den skillnaden
att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och arbetstagarens medverkansansvar gjort att domstolens
resonemang har fatt en tydligare struktur pa senare ar. Réttsfallen torde ocksa visa att det kan vara
svart att predicera utfallet for ett fall utifran ett tidigare eftersom inget fall ar det andra likt. Ponera
t.ex. att skorstensfejaren ovan hade haft nagot simre prognos eller att foretaget hade haft farre

anstéllda och darmed drabbats vérre av franvaron. Hade uppsédgningen varit sakligt grundad da?

AD 1993:42: Detta &r det forsta rattsfallet efter att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar infordes.
Har hade ett elinstallationsforetag sagt upp tva montérer med forslitningsskador respektive

kérlfortrangningar i fingrarna. Det betyder att den ena arbetstagaren inte langre kunde arbeta med

55 AD 1979:67.
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armarna ovanfér 6gonen och den andra i kyla eller med vibrerande maskiner. Vid fragan om
arbetsgivaren borde ha omfordelat de tva arbetstagarnas arbete svarade Arbetsdomstolen nekande
eftersom det hade varit oskaligt med tanke pa att arbetsplatsen var sa liten (enbart fem anstéllda).
Det hade blivit besvérligt for arbetsgivarens verksamhet om inte den hér lilla arbetsplatsens
elmontorer kunde klara av alla arbetsuppgifter och likasa skulle overférande av arbetsmoment
medfora okad risk foér arbetsskada for 6vriga arbetstagare. Arbetsdomstolen sa dven att ytterligare
inforskaffade tekniska hjdlpmedel at de tva elmontdrerna inte skulle ha hjalpt situationen namnvaért
sa dven har kunde man inte krdva mer fran arbetsgivarens sida. Arbetstagarsidan argumenterade
dock for att de tva montorerna borde kunna utféra ritningsverksamhet och reparation av
hushallsapparater, trots att dessa uppgifter inte var etablerade pa arbetsplatsen. Kunde man krédva
detta av arbetsgivaren, inte minst mot bakgrund av det inrdttade rehabiliteringsansvaret? Har
menade Arbetsdomstolen att inférandet av de nya reglerna i och for sig innebar ett 6kat ansvar for
arbetsgivaren, men att man maste undersoka omstandigheterna i det enskilda fallet varav bdde
arbetstagarens och arbetsgivarens forhdllanden och férutsdttningar ska végas in. Har var det tva
faktorer som spelade till arbetsgivarens fordel. Dels rérde det sig som sagt om en liten verksamhet
och dédrutéver menade domstolen att arbetsgivaren fortfarande ska fa besluta éver sin verksamhet,

t.ex. om han vill utvidga den eller inte. Uppsdgningarna godkéandes.
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5. Sammanfattade analys

Jag har i denna uppsats redogjort fér hur anstdllningsskyddet ser for ut fér arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga. Utgangspunkten enligt férarbetena till LAS ar att sjukdom kan utgora saklig grund
for uppsdgning endast i undantagsfall, namligen nér arbetstagaren inte kan utfora arbete av nagon
betydelse for arbetsgivaren. Detta i kombination med att arbetsgivaren bl.a. har ett
rehabiliteringsansvar och en omfattande omplaceringsskyldighet tyder pa att det ar tankt att den

sjuke arbetstagaren ska ha ett mycket langtgaende anstallningsskydd.

Att anstdllningsskyddet stracker sig langt &ar nog korrekt. Min uppfattning ar dock att
Arbetsdomstolen inte tolkar 7 § LAS pa exakt samma satt sdsom fore rehabiliteringsreformen.
Innan var det t.ex. nastan aldrig pa kartan att arbetsgivaren kunde na framgang med en uppsagning
genom att hdnvisa till arbetstagarens sjukdom. Aven om denna uppsats inte haft ett renodlat
utvecklingsperspektiv kan det dnda vara vaért att framhalla en kontrast mellan t.ex. AD 1978:139 och
AD 1993:42 vilka gicks igenom ovan. I det forra fallet orsakade tva alkoholsjuka arbetstagare som
bekant stora problem for arbetsgivaren under lang tid, vilket denne fick tala. I det senare fallet,
ddremot, godkdnde domstolen tva uppsdgningar trots att de sjuka arbetstagarna hade sjukpenning
och rimligen skulle genomga mer arbetsanpassnings- och rehabiliteringsatgérder, samt trots att de
var mycket villiga att finna passande, alternativa arbetslésningar hos arbetsgivaren. Uppenbarligen
riskerar alltsa en uppsédgning att godkannas om arbetsgivaren kan visa att arbetstagaren inte ldngre
passar in i verksamheten nér arbetstagaren omdjligen kan utféra de gamla arbetsuppgifterna. Detta
stimmer kanske inte helt &verens med uttalandena i forarbetena om att vi bor férhindra en

uppdelning av arbetsmarknaden mellan friska arbetstagare och sjuka arbetstagare.

Kontentan &r att Arbetsdomstolen i hog grad dven beaktar bl.a. arbetsgivarens intressen — mer dn
vad forarbetena antyder. Detta &r naturligt néar stort fokus ligger pa vad arbetsgivaren kan
genomfora for rehabiliteringsatgarder at arbetstagaren. Det ar ett omfattande ansvar som samhaéllet
lagt pa arbetsgivaren och som dessutom &r kostsamt for denne. Regelsystemet har sammantaget
blivit mer komplext jamfért med ndr LAS tillkom. I 6vrigt & min uppfattning att

forarbetsuttalandena 6verlag stammer 6verens med praxis.

Det kan vara vart att analysera narmare vilket ansvar som arbetsgivaren respektive arbetstagaren har
i samband med arbetstagarens sjukdom, vilket var en av uppsatsens fragestéallningar. Rattsomradet

kénnetecknas av att arbetsgivaren har en langtgaende lojalitetsplikt mot arbetstagaren. Det &r alltsa
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arbetsgivaren som har fatt det stérsta ansvaret att uppsagning undviks. Detta framgar inte minst av
att arbetsgivaren har utredningsskyldigheter och bevisbordan for att en uppsdgning ar sakligt
grundad. Det framgar vidare av rattsfallsgenomgéngen ovan att det forstarkta anstallningsskyddet
vid sjukdom uppstdr i en méangd olika situationer, t.0.m. vid allergier och luftvdgsbesvar. Réttsfallen

visar en enorm bredd och da har jag inte gatt igenom fall av psykisk sjukdom hos arbetstagaren.

Det bor dock framhallas att framférallt rehabiliteringsreglerna i AML édr ganska allmént hallna och
det ar svart att veta exakt nar arbetsgivaren uppfyllt sitt ansvar mot arbetstagaren. Arbetsgivaren har
forhallandevis stor valfrihet att utforma rehabiliteringsarbetet pa ett sitt som passar denne.
Huruvida rehabiliteringsansvaret dr uppfyllt stélls egentligen pa sin spets forst i samband med en
uppsdgningstvist i arbetsdomstolen. Detta ar lite beklagligt eftersom det uppstar osakerhetsmoment,
men det kanske & andra sidan &r oundvikligt eftersom sjuka arbetstagares problembilder &r sa olika.
I dagsléget finns i och for sig en omfattande praxis betrdffande rehabiliteringsansvarets omfattning,
t.ex. sd gar det inte att krdva av arbetsgivaren att denne forsamrar arbetsmiljon for Ovriga
arbetstagare eller genomfor en alltfor stor omorganisation for den sjuke arbetstagarens skull.
Omstéandigheterna i det enskilda fallet torde dock ha véldigt stor betydelse huruvida arbetsgivaren
uppfyllt sitt ansvar eller inte. I sammanhanget kan tilldggas att arbetstagaren kan ha svart att fa
nagot storre inflytande 6ver rehabiliteringsprocessen. Arbetstagaren kan egentligen inte stélla
konkreta krav pa rehabilitering gentemot arbetsgivaren innan en uppsdgningstvist eftersom
rehabiliteringsansvaret i grunden &r offentligrdttsligt. Mojligen medfér dock regelverkets

osdkerhetsmoment att arbetsgivaren inte vill riskera férhastade uppsdgningar.

Arbetsgivaren kan minska sitt ansvar mot arbetstagaren genom att t.ex. hdnvisa till resursbrist, bade
i samband med rehabiliteringsansvaret och omplaceringsskyldigheten. En sadan faktor paverkar ju
vad arbetsgivaren kan astadkomma. Vad arbetsgivaren kan astadkomma paverkar i sin tur frdgan nér
en sjuk arbetstagare far sdgas upp. Arbetstagaren far i praktiken ett béttre anstallningsskydd hos
storre arbetsgivare dn sma eftersom kraven ar storre pa de forra, vilket bl.a. AD 1978:139 tydligt

visar. Foljaktligen varierar den sjukes anstdllningsskydd lite fran fall till fall.

Vilka krav stélls pa den sjuke arbetstagaren? Forarbetena till LAS verkar inte stdlla nagra storre
krav alls, men numera finns krav framst i form av att arbetstagaren maste aktivt medverka i
arbetsgivarens rehabilitering. Detta dr antagligen en aterspegling av radande arbetslinje i samhallet

déar passivitet kritiseras. Pa slutet av 1990-talet kom flertalet réttsfall inom en kort tid som
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behandlade arbetstagarens icke-medverkan i samband med rehabilitering.>® Utfallet blev att saklig
grund for uppsdgning ansags foreligga i just de fallen. Sasom en del av medverkansansvaret
behover arbetstagaren lamna information om sitt sjukdomstillstand for att underlétta arbetsgivarens
arbete. Att lamna ut sadan information kan dock av naturliga skal vara kansligt. Man vill kanske

inte framsta som en svag person eller riskera att informationen sprids vidare.

Vi har ocksa sett att det kan stédllas langtgaende krav pa arbetstagaren att acceptera andra
arbetsuppgifter dn vad anstédllningsavtalet sdger under arbetstrdning. Risken finns att detta blir en
permanent 16sning som arbetstagaren inte uppskattar. Enligt AD 2006:11 kan arbetstagaren vidare
behova tacka ja till ett simre omplaceringserbjudande om nagot béttre erbjudanden inte finns.
Arbetsgivare viljer sdllan att omplacera friska arbetstagare i syfte att kunna behalla en sjuk

arbetstagare. Nagot sadant krav finns inte.

Betraffande fragan vilket ansvar som arbetsgivaren respektive arbetstagaren har é&r
skdlighetsbedomningar centralt. Begreppet skalighet har ofta dykt upp i uppsatsen. Arbetsgivaren
ska t.ex. anstrdnga sig for arbetstagarens skull i den man det ar skiligt bade betraffande
rehabiliteringen och vid en eventuell omplaceringsutredning. Arbetstagaren ska i sin tur medverka i
rehabilitering i den man det &r skiligt att krdva detta osv. Aven detta konstaterande torde visa att
omstandigheterna i det enskilda fallet har stor betydelse for nar 7 § LAS tillater att en sjuk
arbetstagare sdga upp. Det finns tex. rdttsfall dar arbetsgivaren har gjort manga
rehabiliteringsinsatser for att behélla arbetstagaren men déar uppsagningen i slutdandan underkanns
och det finns tvartom fall dar uppsdgningen varit sakligt grundad trots att man kan tycka att fler
vagar fanns att tillga. Det ar darmed svart att sdga nér arbetstagaren inte langre kan utfor arbete av

nagon betydelse for arbetsgivaren.

Réttsomradet dr ndgot oklart dven i andra avseenden. Av praxis vet vi t.ex. att arbetsgivarens
arbetsledningsrdtt begransar arbetsmiljomadssiga krav att arbetsgivaren kan behéva omorganisera
verksamheten. Men exakt hur mycket begransas eller modifieras kraven pa omorganisation? Det ar
svart att svara pa. Kopplingen mellan civilrdtten och offentligrdtten utgor overlag ett komplext

samspel, vilket jag har forsokt framhalla under uppsatsens gang.

Min slutsats ar att gédllande rétt, inte minst praxis, har gett oss flertalet riktlinjer betrdffande nér en

sjuk arbetstagare kan sdgas upp enligt 7 § LAS, men omstdndigheterna i det enskilda fallet spelar

56 Se avsnitt 4.2.3.
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betydande roll for utfallet, inte minst eftersom regelverket kring den sjuke arbetstagaren dr ganska
allmént héllet till sin karaktir. Overlag torde dock den sjuke arbetstagarens anstillningsskydd vara

forhallandevis langtgaende.
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