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Sammanfattning

Psykisk ohélsa &r ett problem som har 6kat i stor utstrickning de senaste aren och dr idag en
orsak till flertalet 1dngtidssjukskrivningar i Sverige. Syftet med denna uppsats dr att utreda
hur léngtgdende arbetsgivarens rehabiliteringsansvar &r da en arbetstagare drabbats av
psykisk ohélsa, samt vilken mojlighet en arbetsgivare har att sdga upp en sjuk arbetstagare.
Rehabiliteringsansvaret har fitt en fordndrad karaktdr genom aren. Frén att endast ha omfattat
fysiska skador och sjukdomar till att &ven innefatta faktorer om psykisk hélsa och vilméiende.
Den generella syftet med rehabilitering dr att ge ménniskor i1 yrkesverksam élder hjilp att
aterfa sin arbetsformaga och mdjlighet att kunna forsorja sig sjdlv genom forvérvsarbete.
Rehabilitering i samband med psykisk ohélsa dr omfattande och kan vara ganska komplicerad
for arbetsgivaren. Arbetsmiljolagen och socialforsékringsbalken dr de forfattningar som
behandlar arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Dock framgér det inte 1 ndgon lagstiftning
detaljerade instruktioner kring hur rehabiliteringsarbetet ska utforas. Detta utreds istdllet med
hjalp av praxis frdn arbetsdomstolen. Arbetsgivaren ar alltid skyldig att fullgdra sin
rehabiliteringsskyldighet av en sjuk arbetstagare. Lagen om anstéllningsskydd reglerar
bestimmelser kring uppsdgning av arbetstagare. En sjuk arbetstagare har ett forstirkt
anstillningsskydd, vilket resulterar 1 att en eventuell uppsidgning inte fir ske innan
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar dr uppfyllt. Till hjdlp for att besvara uppsatsens

fragestéllningar har lagstiftning, forarbeten och praxis undersokts och analyserats.



Summary in English

Mental illness is a problem that has grown extensively in recent years, and causes a majority
of long-term sick leaves in Sweden. The purpose of this essay is to investigate how
far-reaching the responsibility of the employers is for the rehabilitation efforts when an
employee is suffering from mental disorder. The essay also examines the employers
possibilities to dismiss a sick employee. The rehabilitation responsibilities has transformed
over the years. Initially it only covered physical damage and disease, to in recent years also
including factors of mental health and wellbeing. The general purpose of rehabilitation is to
help employees regain their working capacity and be able to support themselves through paid
work. Rehabilitation associated with mental disorder is very widespread and can be quite
complicated for the employer to fullfill. The Working Environment Act (AML) and the
Social Insurance Code (SFB) regulates the responsibility of the employers for the
rehabilitation. However, in the legislation there is no detailed instruction on the execution of
the rehabilitation process, instead this is analysed by using examples from the Swedish
Labour Court. Employers must always fulfill their obligation for the rehabilitation of
employees that are suffering of illness. The Swedish Employment Protection Act (LAS) deals
with regulations concerning dismissal of the employees. A sick employee has a reinforced
employment protection, implying that a dismissal may not take place until the rehabilitation
responsibility of the employer is fulfilled. Legislation, preparatory work and law practice has

been investigated and analysed to help responding the questions in this essay.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Psykisk ohédlsa pa arbetsplatser dr ett dmne som &r mycket aktuellt idag. Den psykiska
ohélsan har okat kraftigt i Sverige under det senaste decenniet och dr idag den vanligaste
anledningen till langtidssjukskrivningar enligt statistik frdn arbetsmiljoverket. Mest Okar
sjukskrivningarna inom sektorn for tjinstemén. I en rapport over arbetsskador fran 2014
beskrivs att sjukskrivningar pa grund av arbetssjukdomar kopplade till psykologiska faktorer

har 6kat med over 70% sedan ar 2010."

Arbetsmarknaden har fordndrats mycket under de senare &aren, framfor allt inom
tjdinstemannasektorn. Belastningen och stressen pé arbetstagarna ér ofta hog, med krav pa att
alltid vara nébar via mail eller telefon. Ungefar en tredjedel av alla anmélningar som gors om
sjukdom relaterad till arbete uppges vara orsakad av sociala eller organisatoriska faktorer som
exempelvis for hog arbetsbelastning, alltfor hogt arbetstempo eller problem i relationerna pa
arbetsplatsen.? D4 arbetsmarknaden har fordndrats mycket sedan den forsta lagstiftningen om
arbetsmiljo trddde i kraft, har det ocksa kréavts revidering av regleringen for arbetsmiljé och
rehabilitering. Rehabiliteringsansvaret var fran borjan framst inriktat pa de fysiska faktorerna
1 arbetsmiljon. Idag ldggs dock allt storre fokus pa att arbetsgivaren dven har ett stort ansvar
for de psykologiska och psykosociala faktorerna. Ett exempel pa detta dr arbetsmiljoverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo - AFS 2015:4 som trddde 1 kraft viren

2016.

Det ér intressant att undersoka vilket ansvar en arbetsgivare har for att de anstidllda méar bra pd
en arbetsplats, samt hur langt ansvaret stricker sig for rehabilitering om ndgon arbetstagare
skulle bli sjuk. Fysiska skador &r betydligt enklare att utreda én de av psykologisk natur. Det
ar inte alltid sjdlvklart vilka skyldigheter arbetsgivaren har, och det kan vara svérare att

fastldgga om denne har fullgjort sitt rehabiliteringsansvar vid psykiska arbetsskador.

' Arbetsmiljéverkets rapport om statistik for arbetsskador.,2015, Pdf frin www.arbetsmiljoverket.se s. 28
2 Arbetsmiljoverkets rapport om statistik for arbetsskador.,2015, Pdf frin www.arbetsmiljoverket.se s.30
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1.2 Syfte och fragestallning

Det 6vergripande syftet med denna uppsats dr att undersoka vilket ansvar arbetsgivaren har
gillande rehabilitering av arbetstagare som drabbats av psykisk ohélsa. Praxis att tillga for
denna fraga &r dock mycket begrinsad. Detta eftersom det &ar forst vid en
uppsédgningssituation det blir aktuellt att utreda om arbetsgivaren fullgjort sin
rehabiliteringsskyldighet eller ej. Darfor har vi dven valt att undersoka nér en arbetsgivare
kan sdga upp en arbetstagare som drabbats av psykisk ohilsa och dirfor inte ldngre kan utfora
arbete av betydelse hos arbetsgivaren. For att konkretisera syftet har vi formulerat tva

fragestéllningar:

> Vilka krav kan stiillas pad arbetsgivaren for att rehabiliteringsansvaret skall

anses vara fullgjort di en arbetstagare drabbats av psykisk ohilsa?

> Nir har en arbetsgivare maojlighet att siga upp en arbetstagare som drabbats av

psyKkisk ohélsa?

1.3 Metod och material

For att besvara fragestdllningarna i uppsatsen har vi valt att anvénda oss av riattsdogmatisk
metod. Inom den rittsdogmatiska metoden eftersoks svaret pa fragestéllningen genom att
undersdka innehallet i den géllande ritten - de lege lata. Syftet hér ar alltsa inte att gora en
egen bedomning, utan istillet forsoka forutse hur en domstol skulle tolkat lagen.* De
rattskéllor vi har anvint oss av for att besvara fragorna ér relevant lagstiftning som behandlar
rehabiliteringsansvaret fraimst 1 form av arbetsmiljolagen (AML). Angrénsande lagstiftning i
form av socialforsikringsbalken (SFB) har ocksa anvints. Aven lagen om anstillningsskydd
(LAS) har behandlats for att se till situationen om uppsidgning. For att tolka reglernas syften
har vi anvént oss av fOrarbeten som propositioner och statens offentliga utredningar, samt
remisshandlingar till arbetsmiljolagen. Vi har dven anvidnt oss av arbetsmiljoverkets
foreskrifter och végledning om arbetsmiljo for att forsta arbetsmiljolagens tillimpning. For

att fa ett historiskt helhetsperspektiv over arbetsmiljons utveckling har vi dven undersokt en

3 Lehrberg, Praktiskt Juridisk Metod, 2015, s. 32.



numera upphévd foreskrift fran arbetsmiljoverket, AFS 1980:14. Praxis i form av rittsfall
frdn arbetsdomstolen har anvéints som hjdlp for att kunna analysera hur reglerna tillimpas.
Aven doktrin har anvints for att fi en tydligare uppfattning for hur ritten skall tolkas. Peter
Anderssons avhandling Vidta alla dtgdrder som behovs har varit en stor tillgdng for denna
uppsats, arbetsmiljoverket har hénvisat till denna di den haft en betydande del i

arbetsmiljoverkets senaste foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4.

1.4 Avgransningar

D4 utrymmet for uppsatsen har varit begridnsat har vi varit tvungna att géra en del
avgriansningar. Avgransningarna har ocksa varit ocksd nodviandiga for att tydligare kunna
fokusera péd fragestdllningarna. Vi har dirfor fokuserat pd de forfattningar som har direkt
relevans for frigestdllningen: arbetsmiljolagen, socialforsdkringsbalken och lagen om
anstédllningsskydd. Vi har ocksa begrdnsat oss till att studera den svenska regleringen, dven
om vi dr medvetna om att EU-rdtten har betydelse. P4 EU-niva finns reglering av arbetsmiljo
framst i det sd kallade ramdirektivet 89/391/EEG.* Detta direktiv har dock inte inneburit
nagra stora krav pa fordndringar av svensk reglering, darfor kommer vi inte behandla det

narmare.

Angrénsande lagstiftning till arbetsmiljolagen som kan vara aktuell ar arbetstidslagen, denna
kommer inte heller behandlas pa grund av utrymmesskal da vi anser att den ligger utanfor det
fokusomrade vi har for fragestillningen. Inom arbetsmiljbomradet finns ocksa
diskrimineringslagen som framst géller fall av kriankande sdrbehandling péd arbetsplatser,
vilket kan leda till psykisk ohélsa. D& vi har valt att gora en mer generell undersékning av
psykisk ohdlsa kommer vi inte behandla krinkande sdrbehandling och diskriminering

nidrmare 1 denna uppsats.

Inom regleringen for arbetsmiljo ryms dven arbetsmiljoforordningen som kompletterar
arbetsmiljolagen, denna kommer vi dock inte specifikt beskriva ndrmare. Hos storre
arbetsgivare finns krav genom arbetsmiljolagen om att det ska finnas skyddsombud valda av
arbetstagarsidan. Bestimmelserna kring skyddsombudets roll dr omfattande och absolut

relevant, men d& sjédlva ansvaret for arbetsmiljo och rehabiliteringsfragor ligger pa

4 Andersson, Vidta alla datgdrder som behovs, 2013 s.133



arbetsgivaren och inte pa skyddsombudet har vi valt att inte g& nirmare in pa det omradet.
Inom arbetsritten har ockséd kollektivavtalen en viktig roll, de kan dock variera till stor del
beroende pa omrade och bransch. Det skulle darfor vara alltfor omfattande i forhéllande till

uppsatsens storlek att d&ven undersdka dessa.

Studien inriktar sig framst pd situationer dér en arbetstagare kan skiljas frén sin anstillning,
da det ar forst 1 denna situation som det kan beddmas om arbetsgivaren har uppfyllt sitt
rehabiliteringsansvar eller ej. Hir har vi valt att endast se till situationen uppsédgning och inte

avsked.

Da vi har valt att fokusera pa arbetsgivarens skyldigheter vid en rehabilitering av en sjuk
arbetstagare anser vi att rehabiliteringskedjan enligt socialforsdkringsbalken inte dr av
relevans. Varfor vi valt bort denna del beror pa att den framforallt behandlar hur
sjukersittning ska betalas ut vilket faller utanfér fokusomradet. Det &r Forsdkringskassan 1

samarbete med arbetsgivaren som gemensamt ansvarar for detta.

1.5 Disposition

For att ge ldsaren en god ldsupplevelse och en klar struktur har uppsatsen delats in 1 sju
kapitel. Forsta kapitlet inleds med en presentation och bakgrund av uppsatsens valda d&mne.
Daérefter presenteras uppsatsens syfte och fragestéllningar, f6ljt av de avgransningar vi valt att
gora, samt en genomgang av metod- och materialval. I andra kapitlet forklaras olika begrepp
som é&r relevanta for uppsatsen. I kapitel tre presenteras en kort sammanfattning av
arbetsmiljons historiska utveckling 1 Sverige och efter det dven det inbdrdes forhallandet
mellan arbetsmarknadens tre huvudparter. I uppsatsens fjdrde kapitel presenteras den réttsliga
reglering som styr arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Arbetsmiljolagen, arbetsmiljoverkets
foreskrifter samt socialforsdkringsbalken ges hér ett utrymme. Femte kapitlet beskriver
arbetstagarens anstillningsskydd och vad som krivs for att en uppsidgning ska vara mojlig. [
detta kapitel presenteras fall av praxis frdn arbetsdomstolen. Uppsatsens sjétte kapitel utgors
av en analys och diskussion. I detta kapitel presenterar vi véra slutsatser som resultat av
denna uppsats. Det sjunde och sista kapitlet utgérs av véra egna reflektioner kring d&mnet.

Uppsatsen avslutas med en kallforteckning.



2. Begreppsdefinitioner

2.1 Psykisk ohalsa

Da skyddslagstiftningen for arbetsmilj6 numera omfattas av bade fysiska samt psykiska och
sociala faktorer dr det av stor betydelse att arbetsgivaren dr medveten om vad “psykisk
ohélsa” innebér. Enligt AML 2 kap 1 § 2 st ska arbetsforhdllandena anpassas till manniskors
olika forutséttningar bade i fysiskt och psykiskt avseende. Nagon definition av innebdrden av
psykisk ohilsa finns dock inte att finna direkt 1 arbetsmiljolagen. Vad som ska definieras som
ohdlsa 1 ett arbetsrittsligt sammanhang finns tydligt beskrivet och sammanfattat i
arbetsmiljoverkets egna kommentarer till § 2 1 foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete,

AFS 2001:12°

“Ohdlsa kan vara bade sjukdomar enligt medicinska, objektiva kriterier och
kroppsliga och psykiska funktionsstorningar av olika slag som inte dr sjukdom
i objektiv mening. Exempel pd det senare dr olika former av stressreaktioner
och belastningsbesvdr. Sadana tillstand kan leda till sjukdom. Styrkan i
upplevelserna, varaktigheten och formdgan att fungera som tidigare avgér om

1

ohdlsa foreligger.’

Ohélsa omfattar alltsé enligt denna definition bade fysiska sjukdomar och kroppsskador
(exempelvis forslitningsskador vid tungt kroppsarbete eller arbetsplatsolyckor) samt
problem av psykosocial karaktdr. Ohdlsa behdver alltsd inte ha ndgra medicinska
objektiva kriterier som &r uppenbara vid fysisk sjukdom. Viktigt att notera i
sammanhanget dr ocksa att olika stressreaktioner uttryckligen omndamns som en faktor av

ohilsa i kommentaren.®

Rehabiliteringsradet ar tillsatt av regeringen, och har som syfte att hjélpa till att utreda

frigor inom rehabilitering. Ar 2010 pabérjades radets arbete, vilket resulterade i SOU

5 Andersson, Vidta alla dtgirder som behovs, 2013 s.41
® Andersson, Vidta alla dtgdrder som behdvs, 2013 s.42



2011:15. Syftet med utredningen var att ta fram underlag till den framtida
rehabiliteringsgarantin.” Rehabiliteringsrddet har definierat och delat in psykisk ohilsa i
tre olika grupper som omfattar depression, stressrelaterad psykisk ohélsa samt
angestsyndrom. Depression dr ofta en sjukdom av periodisk karaktir, vilket innebar att
sjukdomsperioder véxlas med friska perioder. En person som dr deprimerad &r nedstdmd,
och har oftast ingen positiv syn pé sig sjilv eller framtiden. Depression kan vanligtvis
leda till nedsatt koncentrations- och beslutsforméga, minnesstorningar och en langsamhet
savél kroppsligt som mentalt. Stress kan utspela sig i olika former. Stress kan leda till att
en person har svart for att anpassa sig 1 sitt arbete. Stress kan uppkomma av olika typer
av livskriser som t.ex. dodsfall, bruten relation eller arbetsforlust. Dessa olika typer av
orsaker kan resultera i att en person hamnar i ett emotionellt utslag, vilket kan vara savil
kortvarigt som ldngvarigt. Posttraumatiskt stressyndrom kan uppkomma av en traumatisk
héndelse som kan leda till nedsatt arbetsformaga. Da en person lider av posttraumatiskt
stressyndrom kan depression oftast komma 1 perioder. En person som utsatts for stress
under en ldngre period utan nagon aterhdmtning kan drabbas av utmattningssyndrom. De
vanligaste symptomen av det dr trotthet, somnstorningar och en dkad stresskénslighet.
Utmattningssyndrom &r nagot som brukar vara langvarigt och resultera i att den drabbade
blir sjukskriven. Depression dr vanligt forekommande av utmattningssyndrom. Den
tredje gruppen som rehabiliteringsradet delar in psykisk ohélsa 1 dr angestsyndrom. Vid
detta syndrom &r angest det huvudsakliga, vilket kan visa sig i panikattacker. Det &r
vanligt att drabbas av depression vid angestsyndrom, och det i sin tur kan leda till

arbetsoforméga.®

Sedan 2004 anvinds begreppet utmattningssyndrom i Sverige, detta begrepp som &r
foranlett att ogynnsamma arbetsforhdllanden kan resultera i psykisk ohédlsa for en
arbetstagare. Den stressrelaterade ohélsan uppkommer vanligtvis av en rad reaktioner pé
hog arbetsbelastning, det talas vanligtvis dd om begreppet utbriandhet. 1
arbetspsykologisk term forklaras utbrindhet som att den drabbade personen t.ex. lider av

emotionell utmattning, vilket leder till sdmre arbetsprestation och ett distanserat

7S0U 2011:15s. 15
$S0U 2011:15 s. 58-61
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forhallande till sitt arbete. Utbrdndhet kan resultera i nedsatt arbetsforméga vilket i sin

tur kan resultera i en 1ang period av sjukskrivning.’

2.2. Begreppet god arbetsmiljo

Termen arbetsmiljo 1 rittsliga sammanhang borjade anvidndas i borjan pa 1970-talet i
samband med SOU 1972:86 Biittre arbetsmiljo."® Detta i samband med att de psykosociala
aspekterna av arbetet och den paverkan de kunde ha pd hilsan boérjade betonas allt mer."
Begreppet dr mycket omfattande och har under de senare decennierna fétt en allt vidare
betydelse. Frin att ursprungligen endast omfattat forebyggande av olyckor och dodsfall till att
slutligen omfatta dven sjukdomar av béade fysisk eller psykologisk karaktir.'> 1
arbetsmiljolagens andra kapitel anges hur arbetsmiljon ska se ut. Som utgangspunkt beskrivs

i1 AML 2 kap 1§ 1 st. att:

“Arbetsmiljon skall vara tillfredsstdillande med hdnsyn till arbetets natur och den

sociala och tekniska utvecklingen i samhdillet.”

Nagon direkt definition av god arbetsmiljo ges inte i lagen, och vad som anses vara en god
arbetsmiljo kan variera mycket beroende pa arbetets natur och maste bedémas fran fall till
fall. Trots detta maste arbetsgivaren se till att arbetsmiljon blir sa bra som mdjligt bdde vad

giller fysiska och psykiska aspekter, &ven om den aldrig kan bli helt riskfri."

2.3 Psykosocial arbetsmiljo
Begreppet psykosocial arbetsmiljo beskrivs ofta som svérdefinierat och finns inte specificerat
1 lagtexten. Dock bendmns psykosociala aspekter gillande arbetsmiljo bland annat 1

forarbeten till arbetsmiljolagen, i prop. 1976/77:149 forklaras att:

“De psykosociala faktorerna utgor sdlunda inte ndagon avskild grupp av

arbetsmiljofaktorer. Psykosociala faktorer i arbetsmiljon framkommer genom att

% SOU 2011:15 s. 58-61

19 Andersson, Vidta alla étgérder som behévs, 2013 s.110

W Andersson, Vidta alla Gtgérder som behévs, 2013 5.97

12 Andersson, Vidta alla atgédrder som behovs, 2013 s.120

13 Steinberg, Skyddsombuds och arbetsmiljéombudsritt, 2013 s.114

11



arbetsmiljon betraktas fran psykologisk och social synvinkel. Detta perspektiv

omfattar sdavil fysiska som organisatoriska och sociala arbetsmiljofaktorer.

En kortfattad forklaring &dr alltsd att den psykosociala arbetsmiljon &r en interaktion mellan
sociala och psykiska faktorer i arbetsmiljon. Arbetstagare har olika behov och forutsittningar
och dessa ska beaktas i sdvil psykiskt som fysiskt avseende. Arbetsmiljoforhallanden ska
anpassas efter varje enskild arbetstagare, detta framgar enligt 2 kap. 1 § AML. Arbetsgivaren
har ett ansvar att anpassa teknik, verksamhetens organisation och innehall s att arbetstagaren
inte utsitts for ndgra psykiska eller fysiska pafrestningar som kan ha till foljd att ohélsa eller

olycksfall uppkommer.

En psykosocial arbetsmiljo av god karaktdr bygger pa den generella bilden av arbetsmiljon i
samspel med arbetstagarens egen upplevelse av arbetet.'> Arbetstagarens upplevelse grundas
pé samspelet mellan tre olika faktorer: organisatoriska, fysiska och sociala.'® Fysisk och
psykosocial arbetsmiljoé paverkar individen pé olika sitt. De fysiska arbetsmiljofaktorerna gor
intryck pd individen oavsett om individen upplever dem eller inte. Till skillnad fran de
fysiska forekommer de psykosociala faktorerna endast om de kan uppfattas.'” 1 prop.
1976/77:149 beskrivs att arbetstagarens dsikt om sin egen arbetssituation dr av betydande
vikt. Detta eftersom uppfattningen fran arbetstagarna sjdlva dr en forutséttning for att kunna

beddma arbetsmiljons beskaffenhet.'®

Arbetstagare kan reagera olika d& de utsdtts fOr stress 1 arbetslivet. Nagot som framkallar
stress hos en viss person kanske inte gor det hos en annan. I SOU 1976:3 Rapport om
psykosociala fragor belyses detta. Det dr hogst individuellt om vad som kan orsaka stress da

kunnande och behov ser olika ut hos varje arbetstagare."

I AFS 1980:14 Allmdnna rad om psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon belyses

flertalet faktorer som kan kan resultera i negativ stress for arbetstagaren. (Denna foreskrift dr

14 prop. 1976/77:149 5. 223

15 prop. 1976/77:149 5.220 f.

1 prop. 1976/77:149 5.225 f.

17 Andersson, Vidta alla dtgérder som behovs, 2013 s. 201
18 prop. 1976/77:149 5.226

30U 1976:3 5.91
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numera ersatt av. AFS 2015:4, men ger en viktig bakgrundsbild till dagens synsitt).
Stresspadverkande faktorer kan vara till exempel hur arbetet dr organiserat, arbetstid,
skyddsmedvetande, individ och yrkesmissig utveckling samt sociala kontakter.*® Vanligtvis
utvecklas stressrelaterad ohélsa dd det finns brister 1 den psykosociala arbetsmiljon, men

denna typ av ohdlsa kan dven utvecklas av fysiska orsaker.!

3.Historiskt perspektiv och arbetsmarknadens parter

3.1 Arbetsmiljoreglering ur ett historiskt perspektiv

Giintzel och Zanderin beskriver utvecklingen av arbetsmiljoregleringen 1 Sverige ur ett
historiskt perspektiv. De menar att det generellt kan ses tre olika huvudinriktningar frin att
den forsta regleringen tridde i kraft ar 1889 i form av yrkesfarelagen.”> Den forsta
regleringen géllde endast arbetsolyckor och dddsfall pa arbetsplatser inom industrin och
omfattade endast skador av fysisk karaktir.” Den forsta arbetskyddslagen tradde i kraft &r
1912, vilken innebar att det lagstadgade skyddet for arbetstagare blev ytterligare forstarkt
jamfort med den tidigare yrkesfarelagen. Runt 1920-1930- talet uppméarksammades andra
problem som kunde leda till sjukdom eller skada pé arbetsplatserna som t.ex. giftiga &mnen.
Det borjade dven i viss min fokuseras pa vissa andra uppenbara fysiska hélsofaror som délig
belysning, damm eller bristande ventilation.?* Detta kan ses som en andra inriktning. Detta
ledde till att lagen om forsdkring for yrkessjukdom kom till. Fokus lag fortfarande pa den
fysiska arbetsmiljon. Den tredje intresseinriktningen som borjade uppmirksammas pé allvar
forst runt 1970- och 80- talen var de psykologiska och sociala faktorerna inom arbetslivet.?
Alla inriktningar dr fortfarande mycket aktuella idag, men delvis ur andra aspekter én de

ursprungliga.

2 AFS 1980:14 5.5 ff

?! AFS 1980:14 5.8

2 Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljéritt och rehabilitering, 2012 s.13 f
2 Andersson, Vidta alla dtgdrder som behdvs 2013 5.102

24 Andersson, Vidta alla digirder som behévs 2013 5.103

5 Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljordtt och Rehabilitering, 2012 s. 14
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1880-1930 1930-1970 1970-2012

Arbetarskydd Arbetsmiljo Arbetsliv

Nuvarande Arbetsmiljobegrepp

Olycksfall Fysisk arbetsmiljo Psykosocial arbetsmiljo
Farliga @mnen Motivation
Arbetsglddje

Socialt innehall

En matris over de olika inriktningarna pd arbetsmiljéomrddet.*’

Mellan 1912-1949 borjade de sanitdra forhallandena pa arbetsplatser, samt faran med
arbetssjukdomar uppméarksammas allt mer. Det kan sédgas att det var under den hédr perioden
som grunden for det moderna arbetsskyddet vixte fram.?”” Arbetsskyddslagen fran 1912
omarbetades till en ny version som kom ut ar 1949. I mitten av 1960-talet borjade allt mer
fokus ldggas pa forebyggande &tgirder inom arbetsskyddet. Runt ar 1970 fordndrades
begreppet arbetsskydd till arbetsmiljo, och en arbetsmiljéutredning tillsattes for att revidera
lagen fran 1949. Intresset okade for att att dven sociala och psykologiska faktorer borde
omfattas av reglering. Synsittet pa arbetsmiljon borjade fordndras och begreppet fick en allt
vidare betydelse. Den nuvarande arbetsmiljolagen trddde i kraft ar 1978.%® Drygt tio ar efter
ikrafttridandet skedde 1991 en storre reform av arbetsmiljolagen.” Syftet med denna
rehabiliteringsreform var att lyfta fram de psykosociala och arbetsorganisatoriska faktorerna
inom arbetsmiljon. Storre fokus skulle ocksd ligga pa att den enskilda individen skulle fa

stérre mojligheter att delta i utformningen av sitt arbete.*

26 Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljordtt och Rehabilitering, 2012 5.13

%7 Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljordtt och Rehabilitering, 2012 s.14

% Giintzel och Zanderin, Arbetsmiljérdtt och Rehabilitering, 2012 s5.14-21
¥ Andersson, Vidta alla dtgdrder som behévs, 2013 s.115

30 Prop 1990/91:140 s.28
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3.2 Arbetsmarknadens trepartsforhallande

I Sverige bygger den grundldggande strukturen for arbetsmiljorétten pa ett forhallande och en
dialog mellan tre parter: Staten, arbetsgivare och arbetstagare. Forhdllandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare vilar pé en civilrittslig grund framst genom anstillningsavtalet.
Arbetsmiljofragor och fragor gillande socialforsakring faller istdllet under forvaltningsrittslig
lagstiftning med regler som éldgger arbetsgivaren skyldigheter mot arbetstagarna. Staten (det
allmédnna) Overvakar att denna lagstiftning efterfoljs med hjilp av en tillsynsmyndighet,

arbetsmiljoverket.’!

Arbetsmiljoverket

Arbetsgivare Arbetstagare
(arbetsgivarorg.) (fackforbund)

Regleringen av arbetsmiljo ar alltsa stor del tvirgaende. Arbetsgivarens och arbetstagarens
skyldigheter kontra rattigheter paverkas bade av civilrittsliga regler (géllande avtal och
anstdllningsskydd) samtidigt som av fOrvaltningsrittsliga regler (arbetsmiljolagens och
socialforsdkringsbalkens bestimmelser). Annamaria Westregdrd beskriver hur de olika
regleringarna bade forstidrker och kompletterar varandra, samtidigt som de kan motverka
varandra. Lika situationer kan allsa 1 vissa fall ges olika réttsliga klassificeringar vilket kan

leda till olika rittsfoljder.*

Trepartsforhdllandet och samspelet mellan parterna pa arbetsmarknaden har behandlats

sarskilt 1 friga vad giller forebyggandet av stressrelaterad ohélsa i utredningen Ds. 2001:28

31 Andersson, Vidta alla dtgdrder som behivs, 2013 .84-85
2 Westregard, En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsansvar vid uppsigning och omplacering, 1
Juridisk Tidsskrift, 2006 s.876
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om en langsiktig verksamhetsutveckling ur ett arbetsmiljoperspektiv. En handlingsplan for att

fornya arbetet:

“For att minska den arbetsrelaterade ohdlsan som har samband med stress och
andra organisatoriska och sociala faktorer krdvs kraftfulla och breda dtgdrder.
Staten kan inte ensam, genom lagstifining, tillsyn och resurstillskott, losa denna
problematik. Arbetsgruppens uppfattning dr att det krdvs en bred samsyn i form
av en trepartsdialog ddr regeringen, inklusive berorda myndigheter, och
arbetsmarknadens parter bor forséka na en gemensam referensram och ett
gemensamt synsdtt ndr det gdller okningen av den stressrelaterade ohdlsan i
arbetslivet for att sedan komma overens om vilka omrdden eller fragor som dr

viktigast att ta sig an for att hejda denna utveckling. ™’

4. Rattslig reglering gallande rehabilitering

4.1 Rehabiliteringsskyldighet enligt lag

Arbetsgivaren dr den som har huvudansvaret for rehabiliteringen av en sjuk arbetstagare.*
Det finns flertalet regler som berdr arbetsgivarens skyldigheter vid rehabilitering.
Regleringarna inom dmnet arbetsmiljo stricker sig som ndmnt tidigare over bade civil och
offentlig rdtt. Om rehabilitering av en sjuk arbetstagare blir aktuellt 4r det manga aktorer som
méiste samarbeta: arbetsgivare, arbetstagaren, skyddsombud, och forsékringskassan, (i vissa
fall d4ven fackforbund och skyddsombud).* Den forfattning som reglerar rehabilitering framst
ar arbetsmiljolagen (AML) som behandlar @mnet fran ett kollektivt perspektiv. AMLs framsta
syfte dr att forebygga skador och ohilsa. Arbetsmiljoverkets vigledande foreskrifter blir
aktuella d& de fyller ut och kompletterar AML.*® Nirliggande lagstiftning finns i
socialforsdkringsbalken (SFB 29-31 kap) som 1 sin tur behandlar det individuella perspektivet
om en arbetstagare skulle bli sjuk. Hir finns dven reglering om bland annat arbetsgivarens
skyldighet att ldmna uppgifter om en sjuk arbetstagare till Forsdkringskassan. Lagen om
anstéllningsskydd (LAS) behandlar d4ven den ett individuellt perspektiv. LAS behandlar i sig

visserligen inte rehabilitering, men den spelar en betydande roll om det blir frdga om en

3 Ds 2001:28, 5.210

3* Glava, Arbetsritt, 2016 5.621

3% Broman, Ericson, Ohrn Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2014 5.25
36 Glava Arbetsritt, 2016 5.618
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uppsédgning av en sjuk arbetstagare. Har arbetsgivaren inte fullgjort sitt rehabiliteringsansvar
sa foreligger inte saklig grund for uppsdgning. Bade LAS och SFB kan ses som

kompletterande lagstiftning till AML i fridgor om rehabilitering av sjuka arbetstagare.

Arbetsgivaren dr skyldig att verkstélla arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet om
en arbetstagare blir sjuk.’’” Dock finns det i lagen inget specifikt krav pd hur denna
verksamhet ska se ut eller utformas, hir ges arbetsgivaren diarfor en viss frihet. Detta kan
resultera 1 att rehabilitering kan se olika ut pa arbetsplatser och dérfor resultera i problem i de
fall dar arbetsgivaren saknar ritt kunskaper om rehabilitering vilket diskuterades 1 SOU
2006:100.* Helt fria tyglar har dock inte arbetsgivaren att kunna styra Over
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamheten. I prop. 1990/91:140 beskrivs vilka
atgirder arbetsgivaren bor ta hdnsyn till i en rehabiliteringssituation. Dessa atgérder é&r;
kompetens och kontaktpersoner, policy och mél i rehabiliteringsfragor, vilka ekonomiska
resurser som behdvs 1 rehabiliteringen, organisering av rehabiliteringsverksamheten, kontakt

med myndigheter och foretagshilsovérd, uppfoljning och utvirdering av arbetet.*

I de fall arbetsgivaren bryter i sin rehabiliteringsskyldighet har Arbetsmiljéverket ritt att
vidta atgédrder 1 form av sanktioner, detta framgér enligt 7 kap. 7 § samt 8 kap. 1 § AML,

dessa sanktionsmedel dr dock proaktiva.

Det primira malet efter en rehabilitering ar att arbetstagaren ska kunna dtergé till arbete hos
arbetsgivaren. Rehabiliteringsansvaret fortloper dven da arbetstagaren éter dr tillbaka i arbete
hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren har ett ansvar att dd folja upp och kontrollera att
arbetstagaren fungerar i arbetet och kan utfora sina arbetsuppgifter.”’ Det kan hinda att
arbetstagarens tillbakagéng i1 arbetet inte lyckas, och ddrmed kan det bli aktuellt att forsoka
avsluta anstillningen. 1 vissa fall kan arbetstagare och arbetsgivare vara Overens om att
anstillningen bor avslutas pd grund av att den inte fungerar for arbetstagaren.*! Ar

arbetstagare och arbetsgivare ej dverens om anstdllningens upphdrande kan en tvist uppsta

37 Andersson, Vidta alla dtgérder som behévs, 2013 5.187

*¥ 30U 2006:100 5.274

3 Prop. 1990/91:140 s.140

0 Broman, Ericson & Ohrn. Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 5.167
! Broman, Ericson & Ohrn. Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, s.167
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om huruvida uppsigningen &r giltig eller ej. I avsnitt fem beskrivs exempel pd mal rérande

detta fran arbetsdomstolen.

4.2 Arbetsmiljolagen (1977:1160)

4.2.1 Syfte och tillampning

Arbetsmiljolagens (AML) primidra syfte ar att frimja en god arbetsmiljo samt forebygga
ohilsa och olycksfall pa arbetsplatsen.” Arbetsgivaren dr skyldig att organisera
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet av sjuka arbetstagare. Genom denna

handling blir d4ven arbetsgivarens skyldigheter enligt socialforsdkringsbalken fullgjorda.

Mainniskor ska kunna arbeta oavsett fysiska och psykiska forutsittningar, AML ska frdmja
den allménna sysselsittningen vilken ska innehdlla en variation och bredd pd olika
arbetsuppgifter.” 1 samband med instiftandet av AML fick arbetsmiljons psykosociala
faktorer en mer betydande roll &n de haft tidigare. Samtidigt som AML instiftades blev dven
arbetstagarens individuella utveckling och motivation till arbete centralt viktigt. I prop.

1976/77:149 beskrivs vikten av en god arbetsmiljo ur ett helhetsperspektiv:

“Hdlsobegreppet har sedan arbetarskyddslagens tillkomst undergdtt forskjutningar.
En utvidgning har enligt utredningen skett fran en renodlat medicinsk syn pd
arbetsplatsens hdlsorisker till att man strdvar efter att nd bdsta mojliga
forhdllanden fran medicinsk, psykologisk och social synpunkt. Som utgangspunkt
for ett nyare och i vart fall i det psykiska hdlsovardsarbetet anvindbart
hélsobegrepp ndmns ocksd livsviljan, motivationen till arbete och till utveckling
mot egen identitet och personlighet. Arbetsmiljolagen bor spegla att bedomningar

skall ske utifrdn denna nya syn pad hdlsa. ™

I forarbeten till lagen beskrivs dven att det finns flera faktorer som paverkar arbetsmiljon.

Demokrati pd en arbetsplats ar liksom anstillningsskydd, arbetstider och 16neutveckling alla

2 AML 1kap 1§
# Prop. 1976/77:149 s. 247
* Prop. 1976/77:149 5. 27
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exempel pa faktorer som péverkar arbetsmiljon.* Arbetstagarna ska ha mojlighet att paverka
sin egen arbetssituation och arbetsmiljon ska kunna tillgodoses efter arbetstagarens fysiska
eller psykiska forutsittningar.* I 3 kap 2a § AML framgar att arbetsgivaren har ett ansvar for
att systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten, vilket ska leda till att uppfylla
kraven pé en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren har ett ansvar att utreda arbetsskador, eventuella
risker for arbetsskador samt vidta dtgarder som foranleds av detta. For de atgirder som inte
kan vidtas omedelbart, ska en tidsplan uppréttas. Det &dr arbetsgivaren som dr ansvarig for att
verksamheten har en fungerande arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.*’
Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar framgar dven 1 30 kap. SFB. Samtliga arbetsgivare
omfattas av rehabiliteringsskyldigheten. Skrivelsen i AML 3 kap 2a § anger att det &r
arbetsgivarens skyldighet att det i verksamheten finns “en pd Ildmpligt sdtt organiserad
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet...”. Inneborden av detta ar 1 praktiken att
arbetsgivaren som tidigare ndmnt (se avsnitt 4.1) har en relativt stor frihet vid utformningen
av organisationen.”® Syftet med att reglerna rorande rehabilitering har instiftats i
arbetsmiljolagen och inte 1 socialforsdkringsbalken framgar av prop. 1990/91:140.
Socialforsikringsbalken berdr i huvudsak den enskilde individens rétt till dtgérder och
ersdttning. Arbetsmiljolagen dédremot syftar istdllet till storsta del péa arbetsgivarens
perspektiv. Det krdvs att en arbetsgivare maste ha tydliga rutiner for verksamheten, samt
besitter kunskap att organisera arbetsanpassning och systematiskt kan bedriva ett proaktivt
arbetsmiljoarbete.’ Arbetsmiljoverkets uppgift dr att verka som tillsynsmyndighet, detta
framgar ocksd 1 regleringen i AML 7 kap 1 §. Arbetsmiljoverket har genom ett
sanktionssystem ocksa rétt att utfarda foreliggande och forbud mot arbetsgivare, pafoljderna
for arbetsmiljobrott beskrivs 1 AML 8 kap. Dock finns det ingen mgjlighet for
arbetsmiljoverket att ingripa vid enskilda rehabiliteringsdrenden, det ansvaret faller pa
forsdkringskassan. Kopplingen mellan dessa tva har dock betydelse eftersom det dr den enda
sanktionsmojlighet gentemot arbetsgivare som &r knuten till SFB. Arbetsmiljoverket kan

hirigenom agera mot arbetsgivare med brister i sin rehabiliteringsorganisation.*

4 Prop. 1976/77:149 5. 27

4 Prop. 1976/77:149 5.1-2

47 AML 3 kap 2a §

* Giintzel och Zanderin Arbetsmiljordtt och rehabilitering, 2012 5.106-107
# Prop. 1990/91:140 .48

5% Giintzel och Zanderin Arbetsmiljordtt och Rehabilitering, 2012 5.107
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4.2.2 Arbetsmiljolagen som ramlag

Arbetsmiljolagen dr konstruerad i form av en ramlag. Betydelsen av att vara en ramlag dr att
den framst ger allménna riktlinjer och grundldggande bestimmelser angdende arbetsmiljons
beskaffenhet. Lagen konkretiseras av arbetsmiljéforordningen (1977:1166), och av
foreskrifter frdn arbetsmiljoverket som fortydligar och ger végledning for hur lagen ska
tillimpas. Tillimpningsforeskrifterna, som ocksd innehaller allminna rdd, publiceras av
arbetsmiljoverket. Arbetsmiljoverket fungerar ocksd som tillsynsmyndighet’! D4
arbetsmiljolagen spdnner over ett brett omrade dr den mycket generellt utformad. Peter
Andersson definierar tva olika teman till varfor arbetsmiljolagen har karaktir av att vara en
ramlag.”? Dels menar han att lagen innehéller malorienterade och handlingsorienterade regler,
dels att arbetsmilj6lagen bor verka som en flexibel lag, och inte vara alltfor detaljerad i sin
utformning.” Enligt forarbetena dr det heller varken lampligt eller mojligt att identifiera en

uppstillning av alla mojliga atgirder till skydd mot skada i arbetslivet direkt i lagtexten.™

Hakan Hydén menar att arbetsmiljolagen inte dr en typisk “juridisk lag” d& den inte &r direkt
rattsteknisk i sin natur. Till skillnad fran annan arbetsrittslig lagstiftning, dr den inte
uppbyggd efter den vanliga principen att fordelning av réttigheter och skyldigheter ska ske
mellan de motstdende parterna pa arbetsmarknaden. Arbetsmiljolagen berdr arbetsmiljofragor
som dr av intresse for hela samhiéllet, inte enbart tva olika parter (se avsnitt 3.2 om
arbetsmarknadens trepartsforhéllande). Lagen &r uppbyggd efter en sd kallad “méal- medel-
modell karaktdr” snarare dn en klassisk arbetsrittslig norm som vanligen bygger pa att regler
tillimpas for att 16sa konflikter i specifika fall. Att uppfylla mal, snarare dn att tolka enskilda

paragrafer i olika situationer &r karaktiristiskt for arbetsmiljolagen.>

4.2.3 Arbetsmiljoverkets foreskrifter

Som nédmnts 1 foregédende avsnitt publicerar arbetsmiljoverket foreskrifter med syfte att fylla

ut och komplettera arbetsmiljolagen och ge riktlinjer for det forebyggande arbetet géllande

St Andersson. Vidta alla dtgirder som behévs, 2013. 5.26

52 Andersson. Vidta alla dtgirder som behévs, 2013 s. 76

53 Andersson. Vidta alla dtgdrder som behdvs, 2013 s. 103 £,

> Prop. 1976/77: 149 5. 219

3 Hydén i Arbetsriitt - om rittens innehdll och tillimpning i arbetslivet 1981 s.244
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arbetsmiljon. Redan i forarbetena till arbetsmiljolagen (prop. 1976/77:149) konstateras att
begreppet psykosociala aspekter 1 arbetsmiljon dr viktiga och omfattande, men ocksa

svardefinierade.*® (Se avsnitt 2.3 om psykosocial arbetsmiljo.)

I AFS 1980:14 Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon, (numera upphévd och ersatt av
AFS 2015:4) lag stort fokus pd den tekniska utvecklingen pé arbetsplatserna och vad detta
medforde 1 arbetslivet. Har framhalls att psykiska pafrestningar for arbetstagare framst
berodde pa en Okad arbetsbelastning samt ett hogre arbetstempo, detta pd grund av en allt
storre effektivisering 1 arbetet. Effektiviseringen kunde 1 sin tur resultera 1 férre
arbetstillféllen, vilket skulle kunna skapa en psykisk oro hos arbetstagarna. I dvrigt fanns ett
stort intresse for till exempel vikten av bra arbetsutrustning och verktyg som bidrag till en

god arbetsmiljo.”’

AFS 1994:1 Arbetsanpassning och rehabilitering, 1 denna foreskrift slas fast att
arbetsgivaren ansvarar for arbetsanpassning och rehabilitering av arbetstagare. Arbetsgivaren
har en skyldighet att organisera och &ven att ange mal for sin verksamhet gillande
arbetsmiljon. Arbetsgivaren dr dven skyldig att definiera vilka behov och atgirder som
behovs, bade vad giller individer men dven for organisationen i dess helhet. I 3 § stadgas att
arbetet och dess arbetsforhallanden utgor en viktig grund for en ménniskas totala livskvalitet
och hélsa. Dérfor bor arbetsforhallanden formas sa att de far en rehabiliterande effekt om
nagon skulle bli sjuk. Arbetsgivaren bor ockséd lata detta synsitt vara en malsittning vid
arbetsanpassning och rehabilitering.”® En viktig aspekt att belysa i denna foreskrift dr att dven
om arbetsgivaren vidtar omfattande forebyggande dtgérder, gar det aldrig att helt undvika
ohidlsa och olycksfall pé alla arbetsplatser. Arbetstagare kan dven raka ut for olyckor eller
sjukdomar som inte har samband med arbetet. Viktigt dr dock att foreskrifterna alltid géller
dd en nedsittning av arbetsformédgan har intréffat, &ven om den beror pa hidndelser som
intraffat utanfor ordinarie arbetstid. Bestdmmelserna omfattar dven personer som har en

funktionsnedséttning som funnits till fére anstillningens borjan.”

% AFS 1980:14
7 AFS 1980:14
8 AFS 1994:1 AVs kommentar till 3 §
9 AFS 1994:1 AVs kommentar till 1 §
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AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoéarbete, definierar och fortydligar arbetsgivarens ansvar
for hur organisationens arbetsanpassning och rehabilitering ska genomforas. Enligt
arbetsmiljolagen 3 kap 2 a § forsta stycket beskrivs arbetsgivarens skyldighet att systematiskt
planera, leda och kontrollera sin verksamhet pé ett sitt som uppfyller de foreskrivna kraven
pa en god arbetsmiljo. I denna foreskrift definieras vad som betraktas som psykisk ohélsa (se
dven kap 2.1).% Det beskrivs ocksd vad som bor utmirka en bra och tillfredsstéillande
psykisk arbetsmiljo. Kronologiskt sett har begreppet psykisk ohélsa och definitionen av vad
som anses vara en god arbetsmiljo fatt allt storre utrymme de senaste dren. I motiven till
AML beskrivs dven att en forutsittning for att det ska vara mojligt att 1 tidigt skede
forebygga arbetsskador &r att arbetsmiljofrdgorna behandlas tillsammans med Ovrig

verksamhet som helhet, och dven systematiskt foljs upp och planeras.®

Kraven pa
systematiskt arbetsmiljoarbete &ar generella, men omfattar likt arbetsmiljolagen alla
arbetsplatser oavsett antal anstéllda. Dock blir kraven pa dokumentation allt mer omfattande

desto storre verksamheten dr. Risker i arbetsmiljon maste alltid fljas upp.®

Arbetsmiljoverkets foreskrift 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljo tradde i kraft i
mars 2016 och har till syfte att frimja en god arbetsmiljé samt att forebygga ohilsa som
relaterats till forhallanden i den sociala och organisatoriska arbetsmiljon.” De senaste arens
Okning av sjukskrivningar pd grund av stressrelaterad ohidlsa har resulterat i en stor
problematik. Foreskriftens framsta syfte &r att hindra den negativa utvecklingen av den
rddande ohilsan. AFS 2015:4 ersatter tidigare allménna rdd om psykiska och sociala aspekter
pa arbetsmiljon (AFS 1980:14) och foreskrifter om kriankande sirbehandling (AFS 1993:17).
I de tidigare raden betrdffande psykosociala aspekter pd arbetsmiljon, stiller den nya
foreskriften ett storre krav pa arbetsgivaren dér det framgér mer specifikt vilket ansvar denne
har och forvintas uppnd i forhallande till den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.*
Foreskriften dr bindande och har inte enbart en status om allménna rad.*> AFS 2015:4 skall

tillimpas 1 alla verksamheter dér arbetstagare utfor arbete av betydelse for arbetsgivarens

% AFS 2001:1 AVs kommentar till 2 §

1 Andersson Vidta alla dtgdrder som behévs, 2013 5.182
62 Prop 1990/91:140 s. 38

3 AFS 2015:4 1 §

6% Arbetsmiljoverkets remisshandlingar, 2014-09-17, s.3-4
85 Arbetsmiljoverkets remisshandlingar, 2014-09-17, s. 4
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rikning, och det dr alltid arbetsgivaren som stdr ansvarig att reglerna efterfoljs.®
Arbetsgivaren har ett ansvar att se till att chefer och arbetsledare har kunskap om hur
ohilsosam arbetsbelastning kan forebyggas och hanteras. Det dr vidare av stor vikt att chefer
och arbetsledare har tillrickliga befogenheter, att de sjdlva har en sund arbetsbelastning,
samt stod och hjilp for att kunna arbeta med denna typ av fragor.®” En viktig aspekt i det
forebyggande arbetet mot ohilsa &r att arbetsgivare involverar arbetstagare vid framtagandet
av malen for en god arbetsmiljo. Det &r dven viktigt att alla arbetstagare kidnner till dessa mal.

Malen ska dokumenteras skriftligt om arbetsplatsen har tio eller fler arbetstagare.®®

Om arbetsgivaren uppticker att en arbetstagare arbetar under ohdlsosam arbetsbelastning, ar
arbetsgivaren skyldig att vidta &tgirder. Atgérderna kan till exempel vara att minska
arbetsmingden, fordndra arbetssittet, variera arbetsuppgifterna eller ge stérre utrymme for
den berdrde arbetstagaren att terhdmta sig.®” Det ér viktigt att arbetstagarna kénner till vilka
arbetsuppgifter de har, vilka resultat som forvéntas uppnas med arbetet, hur arbetet ska
utforas samt vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras om tiden inte récker till. Det ska ocksa
vara tydligt vem arbetstagaren ska vinda sig till for att fa stdd och hjélp med arbetet vid

behov.

4.2.4 Krokom-malet

Dé praxis fran arbetsdomstolen ar begrdansad gillande arbetsmiljobrott och rehabilitering av
psykisk ohdlsa har vi istéllet valt att presentera det uppmdirksammade Krokom-maélet,
(malsnr. B 2863-11). Detta dr visserligen ett brottsmal, men illustrerar ocksa vikten av
arbetsgivarens ansvar for den psykosociala arbetsmiljon samt rehabiliteringsskyldighet vid

psykisk ohélsa.

Malet berdr tva chefer pa socialforvaltningen inom Krokoms kommun som démdes for grovt
vallande till annans dod enligt 3 kap 7 § 2 st BrB samt 10 § BrB, efter att en anstilld

socialsekreterare tagit sitt eget liv. Detta efter att ha fatt besked om att han skulle avskedas

% AFS 2015:4 2-3 §§

7 AFS 2015:4, 6 § och allménna rad

%8 AFS 2015:4, 7-8 §§ och allménna rad
% AFS 2015:4, 9 § och allménna rad
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trots att han matt psykiskt daligt under lang tid. Enligt tingsrétten hade cheferna drivit frigan
om att avskeda honom utan att veta om det fanns grund f6r avsked, och trots att de visste att
han madde mycket daligt och kunde vara sjdlvmordsbendgen. Pa arbetsplatsen hade det under
lang tid funnits samarbetssvarigheter mellan arbetstagaren och hans arbetsledare och han
madde pa grund av detta mycket daligt. Han sjukskrevs under ldnga perioder, och bade
kollegor och anhoriga hade uppmirksammat situationen och kontaktat cheferna med 6nskan
om att han skulle omplaceras. En mobbningsutredning utférdes visserligen, men cheferna
kom fram till slutsatsen att detta ej hade forekommit. Arbetstagaren informerades hirefter att
han skulle fi en skriftlig varning, och facket informerades dven om att man hade for avsikt att
avskeda honom. Samma dag som Overliggningen skulle hallas tog mannen sitt liv.
Tingsrétten menade att det maste ha varit uppenbart for de ansvariga cheferna att det fanns en
betydande risk att arbetstagaren skulle ta sitt liv. De ska ha &sidosatt det ansvar som alegat
dem 1 enlighet med arbetsmiljolagen om forebyggande av ohélsa, och genom att bryta mot
sitt arbetsmiljoansvar ska de ha gjort sig skyldiga till arbetsmiljobrott genom vallande till

annans dod.

Malet overklagades 1 HovR B 399-14 dir cheferna friades. Hovritten menade att de bdda
cheferna 1 viss médn hade varit oaktsamma 1 forhallande till kraven enligt arbetsmiljolagen att
vidta atgérder for att forebygga ohilsa. Cheferna ska dven ha brustit vad géllde att undersoka
omplacering och fordandring av den anstélldes arbetsforhallanden, samt i1 kartliggning av hans
rehabiliteringsbehov. Dock menade hovritten att det skulle vara orimligt att cheferna kunde
bli straffrittsligt ansvariga for brister som varit sd pass svardefinierade i1 ett fall som ror
psykisk ohélsa. Det podngteras tidigare i domen att det visserligen inte finns ndgon principiell
skillnad 1 arbetsmiljoansvar for psykologiska faktorer i forhallande till fysiska brister, men att
det i sammanhanget méste beaktas att fysiska, konkreta brister dr betydligt enklare att atgérda
an brister under psykosociala forhallanden. Sammanfattningsvis kom domstolen fram till att
oaktsamheten ej var av sddant slag att den var straffbar som vallande till annans dod eller
sjukdom. Cheferna kunde dirfor inte heller fdllas till ansvar for arbetsmiljobrott.
Provningstillstand 1 hogsta domstolen soktes, men 1 juni 2015 fastslog hogsta domstolen att

nagon ny provning ej kommer att ske.
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4.3 Socialforsakringsbalken (2010:110)

4.3.1 Syfte och tillampning

Socialforsiakringsbalken (SFB) kompletterar som tidigare nimnt arbetsmiljolagen i fradga om
rehabilitering. SFB behandlar arbetsgivarens ansvar for rehabilitering for arbetstagare som
individer enligt 29-31 kap SFB. Enligt lagen ar arbetsgivaren skyldig att 1imna uppgifter om
en sjuk arbetstagare till Forsdkringskassan. Dessa uppgifter &r viktiga for att
Forsdkringskassan ska ha mojlighet att kunna kartligga arbetstagarens behov av
rehabilitering. Arbetsgivaren har dérefter skyldighet att vidta alla atgérder som behovs for att

en god och effektiv rehabilitering av arbetstagaren ska kunna genomforas.”

I rehabiliteringsarbetet har bade arbetsgivare och arbetstagare ansvar for genomférandet.
Arbetstagarens skyldigheter behandlas dock endast i en enda paragraf, 30 kap 7 § SFB.
Kraven pé arbetstagaren innebdr hir frimst att ansvara for att [dmna de upplysningar som
kravs for att kartlagga behovet av rehabiliteringen. Arbetstagaren maste dven aktivt medverka
i rehabiliteringen efter bédsta formiga. Om végran att delta i1 rehabiliteringen kan
arbetstagaren fOrlora sin ritt till forstarkt anstillningsskydd. I sddana fall kan detta leda till att

arbetsgivaren har saklig grund for att kunna siga upp arbetstagaren’".

Det finns inget sanktionssystem kopplat till SFB vad géller rehabiliteringsatgérder, hir har
diarfor SFB och AML en viktig koppling.”” Var grinsen om arbetsplatsanpassning och
rehabilitering gér kan ibland vara svart att avgora, resonemang kring hur detta ska tolkas
finns 1 prop. 1990/91:140. Hér beskrivs att begreppen kompletterar varandra och att
anpassning i arbetsmiljon ofta dr en forutsittning for en framgangsrik rehabilitering.” Vad
betraffar arbetsgivarens skyldigheter géllande arbetsplatsanpassning hénvisar SFB till

arbetsmiljolagen™.

30 kap 6 § SFB, och 110 kap 31 § SFB

B Ahnberg, Rehab ansvar, 2016 s. 19

2 Giinzel & Zanderin Arbetsmiljoritt och Rehabilitering, 2012 s.114
73 Prop 1990/91:140 s.46

7 SFB 3 kap 2a § 3st
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Syftet med regleringen av rehabiliteringsansvar i SFB ir att behovet av rehabilitering ska
uppmédrksammas och atgéirdas sa snart det dr mojligt. De atgidrder som skall vidtas i en
rehabiliteringssituation, skall syfta till att arbetstagaren ska kunna f& tillbaka sin
arbetsformaga och didrmed kunna éterga till arbete och forsorja sig sjdlv. Alla arbetstagare ar
inte 1 behov av samma typ av rehabilitering, darfor dr det den enskilde individens behov och
forutsdttningar som sdtts i centrum vid ett rehabiliteringsarbete.” 1 SFB framgar att
arbetsgivare, oavsett verksamhetens storlek, har ett rehabiliteringsansvar for alla sina
arbetstagare. Anstéllningsform (t.ex. visstidsanstéllning eller tillsvidareanstéllning) ska inte
paverka ansvaret for rehabilitering. Dock stélls det normalt sett hogre krav pa en arbetsgivare
som har fler anstdllda d4n en mindre. Har en arbetstagare en visstidsanstéllning (till exempel
ett vikariat), begridnsas arbetsgivarens rehabiliteringsansvar till den tid arbetstagaren é&r
anstdlld. Efter att anstdllningen har upphort dr det Forsdkringskassan som star for vidare

rehabiliteringsinsatser.”

4.3.2 Arbetsgivarens utredningsansvar

Tidigare hade arbetsgivaren ett obligatoriskt ansvar att utreda behovet for rehabilitering av
sjuka arbetsgivare. Fran och med den 1 juli 2007 upphdrde dock detta att gilla. Istéllet &r det
numera forsdkringskassans uppgift att kartlagga sjélva behovet for rehabiliteringen enligt 30
kap 12-14 §§ SFB, da i samrdd med arbetsgivaren.”” Ett vanligt missférstand har pa grund av
detta blivit att arbetsgivarens ansvar for rehabilitering har reducerats. I praktiken dr det dock
ofordndrat. Ansvaret for att verkstdlla rehabiliteringsdtgdrderna samt arbetsanpassning &r
fortfarande desamma.”® Detta innebdr som regel att det fortfarande krivs en
rehabiliteringsutredning om en arbetstagare blir sjuk, darfor fortsétter de flesta arbetsgivare
konsekvent enligt tidigare system dd& det &r en viktig del av arbetsmiljo- och

rehabiliteringsarbete.”

Arbetsgivaren har som tidigare ndmnts skyldighet att bedriva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete. En viktig aspekt for att ett systematiskt arbetsmiljoarbete ska fungera

enligt sitt syfte dr att arbetsgivaren har en god kunskap om hur rehabiliteringsutredningar ska

73 Prop 1990/91:140 5.88

7 Ahnberg Rehab ansvar, 2016 s. 58-61

" Giinzel & Zanderin, Arbetsmiljordtt och Rehabilitering, 2012 s.108
" Glava, Arbetsrdtt, 2016 s. 621

7 Giinzel och Zanderin Arbetsmiljoritt och rehabilitering, 2012 5.109
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upprittas.’® En sidan utredning bér dven kunna anvindas i forebyggande syfte, dirav liggs
stor vikt vid god dokumentation. (Detta dr ocksa viktigt for att uppfdljning ska vara mojlig.)
Savdl arbetstagare som arbetsgivare har god nytta av en vidl genomford
rehabiliteringsutredning, dirfor bor utredningen ske 1 samrdd med bdde den anstillde och

dennes arbetstagarorganisation.®!

5. Arbetstagarens anstallningsskydd

5.1 Lagen om anstallningsskydd (1982:80)

Lagen om anstéllningsskydd 1982:80, (LAS) priméra syfte ér att skydda arbetstagaren under
den tid anstiillningen pagér. I lagen finns regler for sivil arbetstagare som arbetsgivare. Aven
om LAS inte direkt reglerar rehabilitering, dr den vésentlig om en uppsidgningssituation
uppstar. Vid en uppsigning kan en bedomning goras huruvida arbetsgivaren har haft saklig
grund for att siga upp arbetstagaren enligt LAS 7 §.22 Aven hur langt arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar striacker sig och om rehabiliteringsskyldigheten kan anses vara fullgjord
kan bli aktuellt for bedomning vid en uppségning. I samband med rehabiliteringsreformens
ikrafttradande ar 1991 (se avsnitt 3.1) har anstéllningsskyddsreglerna paverkats i praktiken.
Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet har enligt LAS fétt ett vidstrdckt utrymme da
arbetstagaren ges en mojlighet att arbeta kvar pa arbetsplatsen trots en forsdmrad

arbetsformaga.

5.1.1 Saklig grund for uppsagning

Normalformen for att avsluta en tillsvidareanstillning dr uppsdgning genom LAS 7 §.%
Uppsdgningen kan ske antingen pé grund av personliga skil, som dr kopplat till individen 1
fréga, eller pa grund av arbetsbrist, som dd kopplas till ekonomiska skél och inte rér ndgon
sirskild person.** For att en arbetstagare ska kunna sdgas upp pa grund av personliga skl
enligt 7 § LAS krivs att uppsdgningen dr sakligt grundad frin arbetsgivarens sida.* Vad

saklig grund innebér finns inte definierat i lagen d& det varken ansdgs som mojligt eller

% Giinzel och Zanderin, Arbetsmiljoritt och rehabilitering, 2012 s.111
81 Giinzel och Zanderin, Arbetsmiljértt och rehabilitering, 2012 5.113
82 Ahnberg, Rehab ansvar, 2016 s.8

% Glava, Arbetsritt, 2016 5.373

8 Sigeman, Arbetsrditten en 6versikt, 2010 5.199

8 Sigeman, Arbetsriitten en éversikt, 2010 s. 199
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lampligt att generalisera begreppet enligt lagmotivet i Prop. 1973:129.% Vad som ir saklig
grund for en uppsigning avgdrs alltsa 1 varje enskilt fall, och till hjdlp f6r bedomning finns en

mycket stor mingd réttspraxis fran arbetsdomstolen.®’

For att en arbetstagare skall kunna bli uppsagd pa grund av personliga skil krévs 1 allménhet
att han eller hon misslyckats med, eller har brutit mot sin avtalsforpliktelse gentemot
arbetsgivaren.®® Om det blir aktuellt med uppséigning vid sjukdomsfall krévs det vanligtvis att
arbetstagaren inte ldngre kan utfora ndgot arbete alls av betydelse hos arbetsgivaren.* I en
uppségningssituation grundad pd personliga skél dr det av betydelse vem av parterna som
anses ha storst intresse av att lata anstdllningen fortlopa.”® Detta 4r en sd kallad
intresseavvigning da arbetsgivarens lojalitetsplikt stills gentemot arbetstagarens intresse av
att f4 behélla anstillningen. Som tidigare ndmnts har arbetsgivaren en skyldighet att 6verviga
alla mojligheter att genomfora fordndringar for att kunna behalla eller dterfd en arbetstagare i
arbete.”’ Detta moment maste alltid utredas innan en eventuell uppsigning dger rum. Enligt
LAS 7 § 3st far en uppsdgning som ror personliga forhéllanden som regel heller inte enbart
grundas pa omstindigheter som arbetsgivaren ként till mer &n tvd ménader innan

uppsigningen.

5.1.2 Anstallningsskydd vid sjukdom

I de fall da uppsdgningen har grund i arbetstagarens sjukdom, anses att en uppsiagning alltid
ska vara den absolut sista utvdgen for att avsluta en anstéillning. Som regel géller att en
sjukskriven arbetstagare som erhaller sjukpenning eller annan erséttning pa grund av sin
sjukdom, har ett forstirkt anstillningsskydd och inte kan siigas upp fran sin anstillning.”
Sjukdomen 1 sig eller problem med nedsatt arbetsformdga direkt kopplat till denna anses
normalt inte vara saklig grund for uppsdgning.” En anstéllning kan endast upphora pa grund

av sjukdomen 1 sig di arbetstagaren har beviljats hel sjukerséttning pa obegrinsad tid och

8 Prop. 1973:129 s.118 f.

87 Sigeman, Arbetsritten en oversikt, 2010 s. 199

88 Sigeman, Arbetsritten en versikt 2010 3.204

8 Ramberg (rev.), Malmstrom, Malmstroms Civilrdtt, 2016. s.296

% Westregard, En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsansvar vid uppsigning och omplacering. 1
Juridisk Tidskrift, 2006 s. 811

o1 LAS 7§ 2st

92 Ahnberg Rehab ansvar, 2016 s. 30

% Glavé Arbetsrdtt 2016 s. 445
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arbetstagaren underrittar sin arbetsgivare om detta. Annamaria Westregard skriver om att
flertalet sjukskrivningar med sjukerséttning dock endast &r partiella. Detta leder till att frdgan
om skyddet av anstdllningen i dessa fall inte kan regleras direkt i LAS. Det dr inte
arbetsrattsligt mgjligt att sdga upp endast en del av en arbetstagares tjanst (till exempel om
nagon &r sjukskriven till 25 procent). I sadant fall méste hela anstillningsavtalet sédgas upp,

samtidigt som en ny tjinst erbjuds, med en ny tjinstgéringsgrad.®

Det édr endast i fall da alla mojligheter att atgdrda problemen, samt alla
rehabiliteringsméjligheter har uttomts en uppsidgning kan bli aktuell.”> Dock kan sjukdom i
vissa fall indirekt resultera i att en arbetstagare misskoter sina arbetsuppgifter. Misskotseln
kan innebéra att arbetstagaren inte klarar av att utfora sina arbetsuppgifter, dr frnvarande
utan lovlig orsak, eller att arbetstagaren presterar pa en undermalig niva. Saledes kan problem

orsakade av sjukdom resultera i att en uppségning kan anses vara sakligt grundad.*®

Det finns flertalet AD-domar som behandlat fragan om arbetsgivaren anses ha uppfyllt sin
rehabiliteringsskyldighet vid en uppsédgning. Ett exempel dir beddmning av rehabilitering av
psykisk ohilsa har varit aktuellt vid en uppsdgning dar AD 2005 nr 123. Fallet handlar om en
vardare anstilld vid en kriminalvardsanstalt som blev uppsagd pd grund av sin psykiska
sjukdom. Véardaren led av bland annat utbrindhet som enligt honom sjilv ska ha orsakats pd
grund av hog arbetsbelastning, samt att han ként sig mobbad pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren
uppgav till tingsritten att flera olika rehabiliteringsatgérder vidtagits for att &terfa den
anstillde till arbete, bland annat psykoterapi. Aven en omplaceringsutredning hade gjorts.
Vardarens sjukdom hade pagéatt under ldng tid, ndrmare tio &r utan att han hade utfort nagot
arbete. Detta talade for att han inte heller i framtiden skulle kunna utféra négot arbete av
betydelse hos arbetsgivaren. I detta fall ansags saklig grund foreligga for uppsdgningen.

Arbetsdomstolen faststillde tingsrittens dom.””

Som tidigare ndmnts dr arbetsgivaren skyldig att genomfGra omfattande

rehabiliteringsatgérder da en arbetstagare drabbats av sjukdom. Under 1990- talet utokades

% Westregérd - Partiell “sjukndirvaro” - Ett nytt problem pd arbetsmarknaden. 1 Véinbok till Boel Flodgren, 2011 5.455-456
%5 Prop. 1990/91:140 5.52

% Sigeman, Arbetsrtten en éversikt, 2010 s. 204

7 Andersson, Vidta alla atgdrder som behdvs, 2013 s.194
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arbetstagarens skydd vid sjukdom da regler om rehabilitering fick storre genomslag och
infordes 1 lagen. De vidstrickta reglerna innebar att arbetsgivaren helt och hallet maste ha
fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet innan det kan foreligga saklig grund for uppségning av
en sjuk arbetstagare. [ sédvdl AML som SFB har det genomforts andringar, dar
rehabiliteringsansvar har givits ett storre utrymme. De aktuella bestimmelserna ar 3 kap 2 a §
AML samt 30 kap 6 § SFB. I dessa beskrivs tydligt att “arbetsgivaren dr skyldig att
kartligga den sjuke arbetstagarens behov av stodjande dtgdrder”. Det primédra mélet med
rehabiliteringen &r att arbetstagaren ska bli frisk och kunna aterga till sitt arbete for att utfora

sina vanliga arbetsuppgifter.”®

Arbetsdomstolen har dven behandlat fall dédr arbetsgivaren inte anses ha fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar. Exempel pé detta & AD 2013 nr 65. Domen r6r en tvist dd en
arbetstagare som led av alkoholsjukdom och psykisk ohélsa blivit uppsagd frén sitt arbete
med héanvisning till att han varit olovligt frinvarande, samt ej medverkat till sin
rehabilitering. Tvistefragan géllde huruvida uppsdgningen varit sakligt grundad.
Fackforbundet hidvdade att den anstélldes ogiltiga franvaro berodde pa den psykiska sjukdom
han led av, och darfor inte kunnat anses som olovlig. Arbetsgivaren skulle enligt forbundet
inte heller fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet. Arbetsgivarsidan i sin tur hdvdade att
arbetstagaren hade varit ogiltigt frinvarande vid ett flertal tillfdllen samt att han dven brutit
mot det rehabiliteringskontrakt som upprittats, och att detta skulle vara saklig grund for
uppsdgning. Arbetstagaren hade som en del av virden varit inlagd pa ett behandlingshem for
sina problem. Under denna period deltog arbetsgivaren i arbetstagarens rehabilitering genom
uppfoljning med mdten pd behandlingshemmet. Det upprittades dven ett fortsatt vardprogram
samt anpassning av arbetsuppgifter for arbetstagaren. Dock drabbades arbetstagaren av
aterfall efter att behandlingen pa vardhemmet var avslutad, vilket da resulterade i olovlig
franvaro. Arbetsgivaren utfirdade varningar for detta vid tre tillfillen. Arbetsdomstolen
konstaterade 1 sin utredning att arbetsgivaren kort tid efter det att varden pa
behandlingshemmet avslutats, startade en process for att avsluta anstillningen. Domstolen
menade att arbetsgivaren borde varit medveten om, och insett att risken for aterfall varit stor

vid den typ av sjukdom (alkoholism) den anstillde led av. Arbetsgivaren borde dven insett att

%8 Glava, Arbetsrtt, 2016 5.621
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det kunde vara svért for en person i sd pass déligt psykiskt skick att ritta sig efter en
rehabiliteringsplan samt foreskrifter om sjukintyg och sjukanmailan. Arbetsdomstolen menade
dérfor att den anstillde inte hade brutit eller motsatt sig behandlingsprocessen men att han
inte hade klarat av att fullfélja den pd grund av det diliga hélsoskick han var 1.
Sammanfattningsvis bedomdes att arbetstagarens olovliga franvaro hade sin grund i hans
alkoholsjukdom och psykiska ohédlsa. Rehabiliteringsansvaret ansigs inte heller vara
fullbordat vid uppsédgningstillfallet och uppsdgningen ogiltigforklarades da den inte ansags

vara sakligt grundad.

5.1.3 Omplacering

Arbetsgivaren har en vidstrackt skyldighet att se till att rehabiliteringsskyldigheten blivit
uppfylld innan uppsdgning av en sjuk arbetstagare kan bli aktuellt. Arbetsgivaren star som
ansvarig for att hjdlpa en sjuk arbetstagare med hjélpmedel eller pa annat vis gora arbetet s
smidigt som mojligt for att personen i fraga ska kunna &terga till sitt arbete. Ett exempel pa en
sadan atgird kan vara att genomfora en rehabiliteringsutredning vilken innefattar att stodja
arbetstagaren med psykolog-kontakt. I vissa fall &r det dock inte mojligt eller 1ampligt att den
sjuke atergér till sin tidigare tjanst. I de fall da en arbetstagare lider av sjukdom som anses
vara stadigvarande och som fOrsdmrat arbetsformagan permanent, kan arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet anses uppfylld.”” 1 dessa fall kan omplacering vara ett aktuellt
alternativ.'” Arbetsgivaren ar di skyldig att gbra en noggrann utredning om det 4r mojligt att
istdllet for uppsdgning omplacera arbetstagaren till en annan tjanst. Detta da det enligt 7 § 2st
LAS inte foreligger saklig grund for uppsdgning om arbetsgivaren skéligen kan bereda
arbetstagaren ett annat arbete hos sig. Omplaceringsskyldigheten maste alltsa 1 forsta hand

vara uppfylld och fullgjord innan en uppségning dr mojlig.'"

I AD 2010 nr 62 belyses arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Trots flertalet
rehabiliteringsinsatser och omplaceringar for en sjuk arbetstagare forelag det enligt
domstolen 1 detta fall saklig grund for uppsdgning. Malet handlar om en distriktsskoterska

som sagts upp frén sin tjénst, bland annat pd grund av samarbetssvarigheter som péstods ha

9 Ahnberg Rehab ansvar 2016 5.30
19 L unning och Toijer, Anstillningsskydd: en lagkommentar, 2010 5.466
11 Prop. 1973:129 5.63
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orsakats av att arbetstagaren madde psykiskt déligt. Fackforbundet hdvdade att skoterskans
problem orsakades av en sjukdomsbild beskriven med utmattningsdepression, stressreaktion
och koncentrationssvérigheter. Arbetsgivaren hade utfort en rad rehabiliteringsinsatser, med
bland annat nirmare femtio psykologbesdk och ett stort antal likarkontakter. Aven ett flertal
forsok till omplaceringar hade gjorts. Den anstidllde hade dock vid flera tillfdllen visat pa
ovilja att delta i rehabiliteringsarbetet. Arbetsdomstolen anség dven att i de fall skoterskans
samarbetssvarigheter berott pa besvér bundna till hans sjukdom, hade arbetsgivaren med god
marginal gjort vad som skédligen kunnat kridvas for att rehabilitera honom for att han skulle
kunnat Atergd till arbetet. Dessutom anforde domstolen i detta fall att ytterligare insatser
sannolikt inte skulle ha nagon verkan. Arbetsgivaren ansags déarfor ha saklig grund for

uppsigningen.

For att bestimmelsen om omplacering skall bli tillimplig giller att det finns ett ledigt arbete
tillgdngligt inom verksamheten. Arbetsgivaren har ingen skyldighet att skapa nya arbeten for
att den sjuke ska fa behalla sin anstillning. Det krdvs ockséd att arbetstagaren anses ha

tillréckliga kvalifikationer for en ledig tjénst vid en eventuell omplacering.'®

6. Analys och diskussion

Arbetsgivarens ansvar for utredningsarbete av arbetstagare som drabbats av psykisk ohélsa
kan ofta vara komplicerat. Om en arbetstagare blir sjuk, ska rehabiliteringsskyldigheten enligt
AML stricka sig sé langt att arbetsgivaren ska vidta alla atgérder som ar rimligt méjliga, samt
utfora den arbetsanpassning som behovs, med mal att den sjuke arbetstagaren ska kunna
aterga till sitt arbete hos arbetsgivaren. Kraven pé vilka &tgérder som anses vara tillrickliga
kan variera frin fall till fall och flera faktorer spelar in. Vad rimliga &tgirder innebér finns
inte definierat i lagtexten, men i praktiken har storre arbetsgivare mer resurser, vilket i regel
leder till ett mer vidstrackt ansvar. Exempel pa rehabiliteringsitgérder fran arbetsgivarens
sida kan vara att anpassa arbetsuppgifterna eller arbetsbelastningen samt bistd med
hjidlpmedel for att den sjuke arbetstagaren ska klara av sitt arbete. En del av rehabiliteringen

kan ocksa vara att till exempel formedla psykolog- eller ldkarkontakt. Att omplacera den

102 Glava, Arbetsriitt, 2016 s. 403
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drabbade arbetstagaren till en annan tjinst kan ocksé vara en del av rehabiliteringsarbetet. For

att rehabiliteringsansvaret ska anses som fullgjort &r en omplaceringsutredning ett krav.

Det kan vara svért att definiera ndr en arbetsgivare har mojlighet att siga upp en sjuk
arbetstagare pd grund av psykisk ohilsa. En uppségning av personliga skél maste vara sakligt
grundad enligt LAS 7 §. Sjukdomen i sig kan som huvudregel inte vara saklig grund for
uppsigning da en sjuk arbetstagare har ett forstirkt anstillningsskydd. Anstéllningen kan
upphora forst ndr den sjuke erhéller full sjukersittning frdn Forsékringskassan pa obegransad
tid, eller om alla rehabiliteringsmgjligheter anses som helt uttdmda och att tillstdndet ar
permanent. I vissa fall kan rehabiliteringsansvaret aldrig anses som uppfyllt, exempel pa detta
kan vara AD 2013 nr 65 dé arbetstagaren var alkoholist och hans psykiska besvir grundades i
detta. Arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet ansdgs inte vara helt uttdémd, och det &r inte
heller sdkert om den kan bli det, eftersom det dr omdjligt att avgdra nir en alkoholist dr

fardigrehabiliterad.

Det kan &dven tilliggas att manga arbetstagare dr sjukskrivna endast till en viss procent. Att
sdga upp endast en del av en tjdnst dr ej mojligt. Detta kan leda till att en arbetsgivare aldrig
har mojlighet att sdga upp ndgon som ér partiellt sjukskriven eftersom personen kanske aldrig
blir tillrdckligt frisk for att kunna arbeta heltid, men inte heller gér att séga upp eftersom de

fortfarande kan utfora arbete av viss betydelse.

I AD 2005 nr 123 ansdgs arbetsgivaren ha fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet vid
uppsdgning av en sjuk vardare pa en kriminalvardsanstalt. Flera rehabiliteringsatgérder samt
omplaceringsutredningar hade vidtagits, detta under manga &r utan att ndgon forbattring hade

skett. Den sjuke ansags inte vara mojlig att rehabilitera vidare.

Enligt SFB har arbetsgivaren ocksa skyldighet att fora en god dialog med den sjuke
arbetstagaren under rehabiliteringsprocessen samt gora uppfoljning pd detta. Dels for att
kunna ldmna uppgifter om vederbdrande till Forsdkringskassan, men dven for att kunna

uppfylla rehabiliteringsinsatserna med lyckat resultat.
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Det enda tillfdlle dé brister i rehabiliteringsansvaret kan bli fall for en réttslig bedomning, ar
om det gar sa langt som till en uppsdgningssituation pa grund av personliga skél. Domstolen
bedomer om arbetsgivaren anses har uttomt alla mojligheter till rehabilitering och
arbetsanpassning, samt utrett mojligheter till omplacering av den sjuke arbetstagaren.
Arbetstagaren ska déd inte heller kunna utfora nigot arbete av betydelse hos arbetsgivaren.
Fysiska och psykiska besvir ska i teorin (se AFS 2001:1) vara likstdllda. Dock blir det
uppenbart att en rent fysisk arbetsskada ér betydligt léttare att utreda och bevisa eftersom den
ar konkret, jimfort med besvér av psykisk karaktdr. Att rehabiliteringsansvar vid psykisk
ohélsa dr komplicerat blir dven tydligt sett till avsaknaden av praxis inom detta omrade. I de
f4 domar som berér rehabilitering av psykisk ohélsa, dr sjukdomsbilden endast indirekt
kopplad till réttstvisten, da framst i friga om misskdtsel av arbetet som till exempel i AD

2010 nr 62.

Arbetsmiljon anses vara nidra kopplad till rehabiliteringsomradet. Regleringen inom
arbetsmiljo har visserligen framst ett forebyggande syfte, men detta kan komma att spela roll
i en bedomning. Enligt AML 3 kap 2 § forsta stycket ska en arbetsgivare “vidta alla dtgdrder
som behovs” for att skapa en god arbetsmiljo 1 bade fysiskt, socialt samt organisatoriskt
avseende. Intressant i sammanhanget for rehabilitering av psykisk ohélsa och arbetsmiljo,
samt svarigheten att bevisa brister 1 ansvar for ndgot som inte ar konkret, dr det
uppmirksammade Krokom-malet. En anstélld socialsekreterare vid Krokoms kommun
médde sd pass psykiskt daligt pa sin arbetsplats att det resulterade i att han tog sitt liv. Aven
om fallet visserligen &r ett brottmal, handlar en betydande del om huruvida arbetstagarens
chefer brustit i sitt ansvar for arbetsmiljo och rehabilitering. Cheferna falldes i tingsrétten for
vallande till annans dod, men domen Overklagades till hovritten diar de friades. En del av
motiveringen var att det fanns svarigheter kring utredningsarbetet om varfér arbetstagaren
drabbats av psykisk ohélsa. Da orsaken till att han tog sitt liv var omojlig att bevisa konkret,

ansags de heller ej kunna domas som ansvariga for hans dod.

Den psykosociala arbetsmiljon anges redan 1 forarbeten till AML genom prop. 1976/77:149
som svardefinierad. Det beskrivs dock att psykisk ohilsa kan uppkomma da det finns brister i
arbetsmiljon. Har kan AFS 2015:4 komma att innebéra att arbetsgivaren ges 6kad mojlighet i

ett tidigt forebyggande stadium upptécka brister 1 den psykosociala arbetsmiljon och dtgarda
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dessa. D& psykisk ohilsa dr svérare att bade uppticka och rehabilitera dn fysisk ohélsa, vicks
tankar for om arbetsmarknaden skulle behova en reglering géllande just rehabilitering av
psykisk ohilsa. Den psykiska ohélsan dr som nédmnt i kapitel 2.1 ett omfattande och véxande
problem pé den svenska arbetsmarknaden. Déarfor bor det vara av yttersta vikt att det finns en
tydlig reglering. Diskussionen huruvida fysisk och psykisk ohédlsa ska ha samma typ av
reglering har pégétt i flera ar. AFS 2015:4 ar enligt arbetsmiljoverket ett forsok att
konkretisera forebyggandet gillande bada formerna av ohilsa, sévidl fysisk och psykisk.
Vilken verkan foreskriften faktiskt kommer fa i framtiden gér dock endast att spekulera i, d&

det dnnu inte finns ndgon praxis dér den tillimpats.

En intressant aspekt kan &dven vara att diskutera forhdllandet kring den drabbade
arbetstagarens egen insats i rehabiliteringen. Om arbetstagaren ej deltar i rehabiliteringen
efter basta forméaga kan denne forlora sin rétt till forstarkt anstéllningsskydd. I sddana fall kan
detta leda till att arbetsgivaren har saklig grund for att sdga upp arbetstagaren enligt LAS 7 §.
I AD 2010 nr 62 visade arbetstagaren pa bristande delaktighet i rehabiliteringsarbetet, trots att
arbetsgivaren vidtagit omfattande rehabiliteringsatgdrder. Uppsédgningen ansags vara sakligt
grundad, da arbetsdomstolen ansag att arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliteringsansvar med
god marginal. Arbetstagarens sjukdomsbild ansdgs vara permanent, och didrmed var en

aterging 1 arbete inte mgjligt.

7. Slutkommentar och reflektion

Sammanfattningsvis kan sédgas att vid en situation di en arbetstagare drabbats av psykisk
ohélsa, kan det i vissa fall foreligga saklig grund for att arbetstagaren blir uppsagd pa grund
av personliga skil. Praxis visar dock att det dr svért att sdga upp en sjuk arbetstagare. Fragan
huruvida en arbetsgivare har fullgjort sitt rehabiliteringsansvar blir endast mojlig 1 en
uppsdgningssituation. Psykisk ohédlsa kan vara svar att bevisa eller konkretisera.
Arbetsgivaren biar huvudansvaret for rehabilitering av sjuka arbetstagare, dock har
arbetstagaren sjdlv en skyldighet att medverka 1 den rehabilitering som erbjuds. En intressant
reflektion rorande detta kan vara att det kanske finns arbetstagare som inte vill aterga till
arbete, och darfor medvetet inte medverkar i rehabiliteringen tillrdckligt for att bli friska.

Foljden av detta kan bli att arbetsgivaren tvingas fortsdtta rehabiliteringsarbetet av en
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arbetstagare som inte har for avsikt att bli frisk och atergé till arbete. Detta kan dock vara

svart att bevisa.

For att forebygga att arbetstagare blir sjuka har arbetsgivaren en omfattande skyldighet att
vidta alla mojliga atgdrder som behdvs for att skapa en god arbetsmiljo. Regleringen kring
arbetsmiljo, anstéllningsskydd och socialforsékring ér tvirgaende. Da lagstiftningen ar bade
civilrdttslig och forvaltningsrittslig, kan de bade komplettera och motverka varandra. Déarfor

bor man se en situation géllande rehabilitering i sin kontext och helhet.

Tillkomsten av AFS 2015:4 kan innebéra storre mojligheter att forebygga psykisk ohilsa vid
ett tidigt stadium. Den bindande foreskriften har som syfte att bli en tydligare vigledning for
arbetsgivaren i arbetsmiljofragor. Den kommer troligen innebéra ett forstarkt krav i1 det
proaktiva arbetet mot psykisk ohidlsa pa arbetsplatser. Mer specifika krav @n tidigare pa
arbetsgivaren, kan dven resultera i1 att den tillsammans med lagstiftning kan vidga

mojligheterna for arbetsdomstolen att doma fall om psykisk ohélsa.
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