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Sammanfattning

Denna komparativa uppsats undersoker och jamfor anstéllningsskyddet for sjuka arbetstagare i
Sverige, Norge och Danmark. Detta gors genom studier av rittskillor utifran en rattsdogmatisk
metodik. Grundprincipen i ett anstdllningsforhallande &r att en arbetsgivare betalar den
arbetstagare som utfor av arbetsgivaren anbefallna arbetsuppgifter. Utfors inte arbetsuppgifter
uppfylls inte kontraktet, och arbetsgivaren har goda skil att inte behalla den anstillda i
arbetsstyrkan. Problemstéllningen utgér fran ett undantag fran denna regel, en situation dér den
anstillda ar sa sjuk att arbetsformégan och prestationsnivan forsdmras. I sddana situationer
aterfinns i svenska réttskéllor ett s.k. forstiarkt anstéllningsskydd for sjuka arbetstagare, dér
kraven for vad en arbetsgivare kan krdva for prestation fran arbetstagaren &r ldgre &n i
normalfallet, i kombination med en storre ansvarsplikt for arbetsgivaren. Norge liknar Sverige
pa manga sitt. Aven norska arbetsgivare har en utbredd plikt vad giller arbetsanpassning for
att behdlla arbetstagaren i verksamheten, och dessutom ett lagstadgatskydd mot uppsédgningar
som grundar sig under sjukfranvarons forsta ar. Danmark har ddremot en annan rittshallning,
dér de sjuka arbetstagarna inte erhaller nagot uttalat utdkat anstillningsskydd. Istillet vager
arbetsgivarens ritt att ha arbetsfor personal i manga fall tyngre, och det stills inga storre krav
pa anpassningsatgirder. Min slutsats dr siledes att Danmark saknar ett s.k. forstirkt

anstillningsskydd for sjuka arbetstagare, nagot som aterfinns i bdde Norge och Sverige.



1. Inledning

1.1 Bakgrund och amne

Premisserna for ett anstillningsavtal avseende lonearbetare &r forhédllandevis enkla; en
arbetstagare erbjuder sin arbetskraft i utbyte mot att arbetsgivaren betalar en skilig summa
pengar i ersittning.! Ett avtalsforhallande uppstar, dér arbetstagaren forpliktar sig att utfora de
arbetsuppgifter hen avtalat med sin arbetsgivare. Om en arbetstagare misslyckas med att utféra
det arbete hen &tagit sig innebédr det att hen inte uppfyller det avtal som ingicks vid
anstéllningstillfallet. Genom arbetsgivarens fria arbetsledningsritt r det arbetsgivarens rétt att
besluta om hur hens verksamhet skall bedrivas, och darigenom ocksa vem som far och inte far
arbeta i verksamheten. En arbetsgivare har ddrmed ritt att sdga upp en anstélld om denne inte
kan utfora det arbete hen ér anstilld att gora.? Det finns ménga exempel pé fall fran svenska
Arbetsdomstolen dér en undermédlig prestation ansetts vara saklig grund for uppségning.
Exempelvis en kock som inte lagade mat pé efterfrigad niva?, ett tidningsbud som inte kunde
ansvara for tva distrikt samtidigt*, eller en provningsingenjoér som helt enkelt inte klarade av
sina arbetsuppgifter’. Aven om detta #r huvudregel i Skandinavien limnas principen inte fri
fran inskrdnkningar, fraimst genom Overenskommelser i kollektivavtal men ocksa genom
lagstiftning.® Denna uppsats viljer att fokusera pa ett omrade dér en av dessa inskrankningar

kan forkomma; i fall med sjuka arbetstagare.

Att vara frinvarande fran arbetet pa grund av sjukdom &r en allmént erkind rétt. I Sverige och
Norge ar detta en oskriven regel, det dr den dven i Danmark men &terfinns dessutom i
lagstiftningen.” Sa ldnge sjukfrénvaron dr korrekt rapporterad till arbetsgivaren och
arbetstagaren kan styrka sjukdomen med ldkarintyg om sadant efterfrdgas kan arbetsgivaren
inte pésta att denne inte uppfyllt sin del av kontraktet, eftersom franvaron inte kan raknas som
olovlig.® Men vad hinder nir ofta aterkommande eller langvarig franvaro borjar stora
verksamheten? Nér det handlar om en proportionalitetsavvéigning, ddr nyttan av det arbete
arbetaren utrdttar stdlls mot den omkostnad och anstringning hens anstdllning pafor
arbetsgivaren. I en proposition till svenska anstéllningsskyddslagen konstateras det att den

arbetstagare som har nedsatt arbetsforméga pa grund av sjukdom inte kan ségas upp forrédn hen

I Jakhelln & Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2014) s.77.

2 Hasselbalch (2010) s.142.

3AD 1996 nr 117.

4 AD 1978 nr 68.

5 AD 2007 nr 95.

6 Hasselbalch (2010) s.163.

7§ 5(1) 1 lov nr 106 af 26/2/2008 om retsforholdet mellem arbejdsgiver og funktionzrer.

8 Hasslebalch & Smith & van Ossten-Rosamn (2013) s.140. 3



inte ldngre kan utfora nigot arbete av virde hos arbetsgivaren, till f6ljd av en sjukdom som
dessutom skall innebira en bestdende nedsittning.” Detta brukar beskrivas som ett forstirkt
anstillningsskydd for de anstéllda som drabbats av sjukdom som paverkar deras mdjlighet att
arbeta, eftersom grinsen for vad arbetstagaren fOrvéntas prestera sédnks i forhdllande till

resterande 16ntagare pé arbetsmarknaden.

Det finns ménga fordelar med att behalla sin anstéllning under den tid en anstélld ar sjukskriven,
utover det tillsynes sjdlvklara att det finns en anstdllning att aterga till ndr sjukdomen
overvunnits. Aven om den sjuke inte ser ut att kunna éterviinda till samma position, finns det
chans att organisationen fordndras pa sétt som mdjliggér en omplacering nér arbetstagaren
aterkommer. En arbetstagare tar ockséa del av en rad forménliga avtal sa ldnge anstéllningen
kvarstar; semesterlon, avtalsforsdkring, sjukforsidkring med flera. Dessutom kvarstar
anpassningsskyldigheten och rehabiliteringsansvar dittills anstillningen fortgér.'® Det finns
saledes mycket att vinna for den enskilda arbetstagaren av att kvarsta i anstillningen under
sjukdomsperioden. Samtidigt som arbetstagaren har mycket att vinna pd att kvarstd i
anstéllningen, dr det i manga fall kostsamt och krévande for en arbetsgivare att kontinuerligt
tillhandahélla vikarier och hélla platsen ledig. Om nedséttningen av arbetsformagan ar av
bestdende karaktir kan anpassningsédtgiarder ocksé vara kostsamma, i kombination med risken

att arbetstagaren inte ldngre presterar som tidigare.

1.2 Syfte och fragestallningar

Precis som atergett i bakgrunden finns det ett forstirkt anstéllningsskydd for sjuka arbetstagare
i Sverige. | denna uppsats dmnar jag att fordjupa mig i det forstirka anstéllningsskyddet i
Sverige, och se till hur det utdvas i praktiken. Denna undersokning kommer sedan att f6ljas upp
med liknande undersokningar i tva andra nordiska ldnder; Danmark och Norge, for att utreda
om det finns ett forstirkt anstdllningsskydd dér ocksa. Uppsatsens dvergripande syfte dr saledes
att verka komparativt mellan de tre linderna och jdmfora hur anstdllningsskyddet &r utformat i
forhallande till uppsdgningar av sjuka arbetstagare. Arbetet vilar pa tre huvudsakliga
fragestdllningar for att uppna sitt syfte. Inledningsvis undersoks hur uppséigning av sjuka
arbetstagare ter sig i forhéllande till en uppségning av andra personliga skél i respektive land,
och dérigenom identifiera om ett forstirkt anstillningsskydd aterfinns. Dérefter studeras de tre

landerna parallellt for att belysa ev. skillnader och likheter.

9 Prop. 1973:129 s. 126.
10 Westregard (2006) s.881. 4



e Vilka avvigande gors av domstol och arbetsgivare vid uppsidgning av sjuka arbetstagare
i Sverige, Norge och Danmark?

e Har sjuka arbetstagare i Skandinavien ett forstirkt anstillningsskydd i forhallande till
friska arbetstagare?

e Vilka slutsatser kan dras vid en jamforelse mellan svensk, dansk och norsk géllande rétt

avseende uppsédgningar pa grund av sjukdom?

1.3 Avgransningar

Denna uppsats syftar att undersoka anstillningsskyddet for sjuka arbetstagare i Skandinavien.
For att fortydliga dr det en snédv tolkning av det geografiska omradet Skandinavien som skall
appliceras da uppsatsen endast behandlar Norge, Danmark och Sverige. For att uppna
uppsatsens syfte ligger fokus pd de arbetsrittsliga regleringar som berdr uppsigning och
uppsédgningsgrunder, och bortses fran socialforsékringsritt och motsvarande som reglerar
exempelvis sjuklon, sjukskrivning och motsvarande kompensation. Det kan absolut vara
intressant att studera hur erséttningsnivan ser ut for sjuka arbetstagare, men det fyller ingen
funktion i denna uppsats. Jag vill ocksa klargéra for ldsaren att anvindning av termen
uppsédgning i denna kontext alltid syftar pa att anstéllningen avslutas pd grund av personliga
skil, eftersom sjukdom varken dr grund for uppsdgning som grundar sig i verksamheten eller
avsked. Jag har ocksa valt att begrinsa uppsatsens till att endast behandla skyddet for
arbetstagare pa privat marknad och uteldmna offentlig sektor, for att inte omfattningen skall bli
oproportionerlig. Utdver det har jag, med samma motivering, valt att bortse fran de mindre
speciallagar som reglerar anstéllningsskydd i Danmark'! och Norge!?. Istéllet fokuseras studien
av dansk ritt pé kollektivavtalsanslutna och funktionerer som hdor till merparten av

arbetsmarknaden och norsk rétt pa den allméngiltiga anstéllningsskyddslagstiftningen i AML.

Det skall inte forglommas att arbetsgivaren har mojlighet att kopa ut arbetstagaren vid
avslutande av dennes anstillning. Det innebér att arbetstagaren och arbetsgivaren kommer
Overens om en engangssumma, ofta motsvarande ett visst antal manadsloner, som arbetsgivaren
betalar arbetstagaren for att sluta. Detta dr lagligt, och &r inte en ovanlig metod pa dagens
arbetsmarknad och darfor nyttigt att ha i atanke vid studier av anstillningsskydd, eftersom det

ar ett sitt att kringgd exempelvis saklighetskravet. Denna uppsats behandlar saledes fall och

I Lov om sefarendes ansettelsesforhold m.v.; Lov om visse arbejdsforhold i landbruget mv; Lov om erhvervsuddannelser.
12 Lov 21 juni 2013 nr. 102 om stillingsvern mv. for arbeidstakere pa skip (skipsarbeidsloven). 5



situationer nér utkdp inte varit aktuella, eller inte godtagits av arbetstagaren och som gatt vidare

for att 10sas 1 ritten.

1.4 Metod och material

For att uppnd syftet pa ett vetenskapligt sétt krdvs det att det finns en uttinkt metod bakom
uppsatsskrivandet. D4 denna uppsats syftar till vara en jaimforande studie mellan tre linders
anstillningsskydd for sjuka arbetstagare ter det sig naturligt att anvinda en komparativ ansats.
Genom att anvinda en komparativ metod ges mojligheten att undersoka studieobjektet genom
jamforelse av jaimbordiga element.!® Att studera andra ldnders rittssystem och belysa skillnader
och likheter ger forhoppningsvis inte bara en bild av rittsvetenskapen i respektive land utan
ocksd en forstdelse pa ett samhilleligt plan. Dessa grundliggande antaganden om den
komparativa metoden gors dven av Michel Bogdan i Komparativ rdittskunskap.'* Bogdan
skriver ocksd om vanliga fdllor vid komparativa studier. Det kan bland annat vara
problematiken i att ha det egna landet som utgdngspunkt, och att férsoka tolka de andra linderna
1 samma begrepp och ramar som &r tilldmpliga i Sverige. For att undvika detta ar det givetvis
viktigt att vara medveten och aktivt arbeta med att inte gora det misstaget, men ocksd genom
att anvinda tillforlitliga kdllor och i stor utstrickning vénda sig till de priméra rittskillorna.
Med det sagt ér inte sekundéra réttskéllor att bortse fran, de kan vara mycket nyttiga for att
kunna ta till sig primirkéllornas information.'> De nordiska linderna limpar sig att jimfora da
det finns ménga likheter i grunden vad géller kultur och samhéllsbyggnad, faktum é&r att de
nordiska linderna &terkommande refereras till som samma rittsfamilj; den skandinaviska

rattsfamiljen.!® Se avsnitt 2.1 fér sammanfattning.

Vid juridiska studier dr vanligt att utgd frdn en dogmatisk metod. Metoden syftar dels att
beskriva gillande ritt, de lege lata, och dels att systematisera denna.!” Detta uppnds genom att
studera ett urval av réttskéllor, relevanta for att besvara valda fragestdllningar. Da den
rattsdogmatiska metoden kombineras med den komparativa ér det av storsta vikt att fornimma
sig om att rittskdllor inte nodvandigtvis dr desamma och inte heller har samma

prioritetsordning olika linder emellan.'® Just darfér amnar sig de skandinaviska ldnderna battre

13 Valguarnera (2013) s.142-144.

14 Bogdan (1993) s. 18 f.

15 Bogdan (1993) s.43-45.

16 Valguarnera (2013) s.149 f.

17 Sandgren (2018) s.48-50.

18 Bogdan (1993) 5.47 f. 6



att jamfora med varandra dn gentemot sydeuropeiska eller kanske asiatiska lidnder, dir

rittsvisendet dr fundamentalt olikt, medan de skandinaviska ldndernas réttskélleldra ar snarlik.

I denna uppsats innebér detta ett urval av lagrum med tillhdrande propositioner, forfattningar
och/eller forarbeten. I Sverige utgar jag ddrmed fran LAS, i Norge frain AML och i Danmark
fran FUL och en del av huvudavtalet mellan DA och LO. Kollektivavtal har inte varit aktuella
att beakta 1 Sverige och Norge, eftersom de anstillningsrittsliga reglerna som &r aktuella ar
tvingande och ddrmed allméngiltiga. Det har inte varit mojligt att insamla och studera samtliga
centrala kollektivavtal for att se om ytterligare skyddsregler for sjuka arbetstagare inforts
genom forhandling, och ddrmed har KA inte beaktats. Ett urval av internationella rattskillor i
form av bl.a. EU-direktiv och ILO-konventioner behandlas i korthet i avsnitt 2.2. Nagon
fordjupning gors inte, men materialet beaktas da det gar inte att bortse helt fran priméira

rattskillor som dessa.'?

Utover primira rattskillor studeras ocksd doktrin anvénds i stor utstrackning. Detta har varit
speciellt tacksamt infor studier av den danska och norska rétten, dér doktrin varit behjélplig for
att fa en mer grundldggande bild och komma vidare frdn de begrinsade forkunskaper som
foreldg inledningsvis. Doktrin har ocksa varit en viktig kélla for att aterfinna rattsfall som varit
vigledande, och tydligt exemplifierar delar av hur sjukas anstillningsritt appliceras i rétten.
Négot som bor beaktas avseende studier av de utlindska rittssystemen &r att merparten av
rittskillorna varit pa endera danska eller norska. D4 de ligger sprékligt nira svenskan har detta
fungerat, men risken for feltolkning eller missforstand dr ndmnvirt storre dn vid studier pa

engelska eller svenska.

Vad giller svenska avgoranden har jag varit restriktiv med att anvdnda de fall som dateras
tidigare &n 1990, eftersom etableringen av rehabiliteringsreglerna gjorde att &dven
utgdngspunkten for uppsigning av sjuka arbetstagare fordndrades. AD hade direfter mer att

beakta, dessforinnan var huvudregeln om att sjukdom inte var saklig grund mycket starkare.?’

19 For en djuplodad analys av de internationella rattskéllornas syn pa sjukdom, se Eidsvaag & Inghammar (2014). Déri studeras
sjukdomsbegreppets definitionssvérigheter i internationella rittskéllor, speciellt vad géller gransdragning for sjukdom och
funktionsnedséttning.

20 Westregard (2006) s.883. 7



1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med ett kortare avsnitt med allmdnna utgangspunkter, med syfte att sadant
som &r relevant bakgrund men ocksd dr gemensamt for ldnderna avhandlas vid ett tillfille
istdllet for upprepade ganger. Darefter behandlas varje land var for sig. Forst genom en kortare,
ytlig atergivning av det generella anstdllningsskyddet for att direfter kunna sitta det i kontext
till anstallningsskyddet for sjuka arbetstagare. Det hade méhénda underlattat for jamforelsen att
strukturera uppsatsen med samma underrubriker for samtliga studerade lédnder, men da
rekvisiten och det réttliga utgangslédget inte dr detsamma linderna sinsemellan skulle det inte
fylla ndgon funktion. Istdllet &mnar jag att géra korshidnvisningar genom texten, for att sedan
4gna den avslutande delen 4t en omfattade jimforelse och sammanfattning. Aven om uppsatsen
riktar sig till &mneskunniga, forutsitter jag inte djupgéende arbetsrittsliga kunskapar over alla
landsgranser. For att underldtta for ldsaren dr darfor bilagor med de danska och norska

paragrafer som berdrs publicerade under punkt 8.1 och 8.2.

2. Allmanna utgangspunkter

2.1. Skandinavisk arbetsratt

Det kan vara problematiskt att klumpa ihop tre lander och pésta att de ar lika, for det stimmer
sdllan, och inte i samtliga aspekter. Men vad giller de skandinaviska ldnderna finns vissa
grundlidggande drag som forenar dem gentemot resten av virlden.?! For att undvika repetition
kommer detta avsnitt kort att avhandla de gemensamma dragen i den grundliggande
arbetsritten i de tre linderna. De nordiska ldnderna hor till virldstoppen vad géller flest
organiserade arbetstagare. Sverige hade 2016 en organisationsgrad pa 69% av alla lontagare,
foljt Finland och direfter Danmark 53% och Norge 49%. Aven om det dr en minskning i
forhallande till historien, dr det fortfarande vildigt hogt sett ur ett internationellt perspektiv.??
Detta hirstammar 1 en tradition av en svagt reglerad arbetsmarknad, dir
arbetsgivarorganisationer och fackforeningar fritt fick komma Overens om vilka regler som
skulle gélla dem sinsemellan.?* Denna typ av reglering har visat sig gynnsam for utvecklingen
av arbetsmarknaden, dir kollektivavtalsomrdden har mdjlighet att influera varandra, och satt

grunden for mycket av den arbetsrittsliga reglering som sedermera lagstadgades.?*

21 Enkegaard & Schwarz (2009) s.25.

22 Kjellberg (2017) s. 7 f.

23 Storeng, Beck & Due Lund (2018) s.13; Fanebust (2015) s.18 f.; Enkegaard & Schwarz (2009) s.25 ff.

24 Schwarz & Enkegaard (2009) s. 24. 8



I den moderna arbetsritten handlar det numera om ett samspel mellan bade de kollektiva
bestammelserna och tvingande lag. Nivén av reglering &r inte identisk linderna emellan, det
mérks 1 jimforelse med den danska arbetsrdtten som exempelvis inte har nagot generellt
lagstadgat anstillningsskydd? i forhéllande till de relativt hart reglerade svenska paragraferna
om anstéllningsskydd. Nutidens arbetsritt priaglas ocksd av ett EU-medlemskap som innebir
tvingande lagstiftning for alla medlemsldander. Norge ér inte en av EU:s medlemsstater, men
genom sitt medlemskap i EEA blir de ocksé skyldiga att implementera EU-rétten.2¢ Till f61jd
av den hoga graden organisering &r arbetsritten i 1dnderna inofficiellt uppdelad i kollektiva och
individuella rdttigheter, dir anstillningsskyddet for den enskilde arbetaren &terfinns i1 det
senare, om det finns nagot d.v.s. Ldnderna delar ocksé liknande virdering vad géller réttskallor,
ddr kollektivavtal dr en viktig del efter lag, foreskrifter, forarbeten, och praxis.?’” Det enskilda
anstillningsavtalet betraktas dven det som en rittskélla, tillsammans med doktrin och
sedvinja.?® Aven om Norge implementerar EU-ritten har den nationella lagstiftningen
foretridde enligt réttskilleldran.?’ Nar EU-rdtten implementeras genom direktiv blir den istéllet

nationell rétt, vilket innebir att EU influerar Norge ocksa.

2.2 Internationella rattskallor

Det finns ett antal internationella réttskéllor som éar tillimpliga vad géller sjukdomsbegreppet,
ofta i en diskrimineringskontext.’® EU-domstolen har i ett antal fall tagit stéllning till hur
sjukdomsbegreppet skall definieras.®® Da EU-ritten implementeras i den nationella
lagstiftningen &r den indirekt behandlad i uppsatsen. Det bor dock noteras att det finns en
diskrepans i ldndernas forhallningssitt till implementation av internationella bestimmelser.
Danmark sérskiljer sig da de ofta héller sig till minimikraven av en implementation, och inte
erkinner internationella dverenskommelser i samma utstrickning som Norge och Sverige.*? Ett
exempel dr ILO Konventionen nr.158 Termination of Employment Convention, vilken bara
ratificerats av Sverige av de tre linderna.?® Diri faststills att “Temporary absence from work

because of illness or injury shall not constitute a valid reason for termination”*. Liknande

25 Se avsnitt 5.1.1.

26 Jakhelln & Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2014) s.147.

27 Adelcreutz (2007) s.16.

28 Jakhelln & Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2014) s. 147; Hasslebalch & Smith & van Ossten-Rosamn (2013) s.37.

29 Jakhelln & Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2014) s. 147.

30 Exempelvis Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG; radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om
inrdttande av en allmén ram for likabehandling.

31 Se vidare Eisvaag & Inghammar (2014) for analys av definitionen och étergivning av EU-domstolens réttsfall.

32 Eisvaag & Inghammar (2014) s. 251.

33 International Labour Organization:
<https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT ID:312303 >, besokt 2018-12-
10.

34 C158 - Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158) Artikel 6 punkt 1. 9




formulering aterfinns 1 den Europeiska sociala stadga, som ratificeras av bade Norge och

Sverige men inte Danmark.>?

3. Sverige

3.1 Anstéllningsskydd vid uppsagning

Svenska arbetstagares anstillningsskydd regleras i Lagen om Anstillningsskydd. Alla
arbetstagare omfattas av LAS, forutom de arbetstagare som undantas enligt lagen forsta
paragraf; ex. familjemedlemmar eller arbetstagare i foretagsledande stéllning.’® Paragrafen ér
indispositiv, vilket betyder att det till skillnad fran andra delar av LAS inte gér triffa avtal som
avviker eller bryter mot regeln.>” En uppsigning fran arbetsgivaren skall enligt 7§ vara sakligt
grundad, medan en arbetstagare fritt har rétt att frantréda sin anstéllning utan motivering.*® Vad
som &r saklig grund specificeras inte i lagen, utan ldamnas att faststdllas av andra réttskallor.
Sjunde paragrafens andra stycke faststiller 4ven att en uppsidgning inte kan vara sakligt grundad
“om det &r skiligt att kriva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.”,*

d.v.s. en uttrycklig plikt att alltid i forsta hand soka att omplacera en arbetstagare istéllet for att

lata hen lamna sitt arbete.

3.1.1 Sanktioner

Vid osakliga uppsigningar kom domstolen tilldoma arbetstagaren skadestand.*® Uppséigningen
kan ocksa ogiltigforklaras och ge arbetstagaren rétt att aterga till tjinsten. Rétten att aterga
giller inte om bristandet i uppsigningen ligger i &sidosittande av turordningsregler.*! Ar
forhéllandet mellan arbetstagare och arbetsgivare sddant att anstillningen inte bor aterga, kan

arbetstagaren yrka pa att endast erhalla det skadestind en osaklig uppsigning ger ritt till.*?

3.2 Anstallningsskydd vid uppsagning av sjuka arbetstagare

Nagot specifikt skydd for sjuka arbetstagare aterfinns inte bokstavligen i anstéllningslagen.
Déaremot gér skyddet att utldsa i lagens forarbeten fran 1973, dari faststidlls huvudregeln for
uppsédgning av sjuka arbetstagare. Utgdngspunkten &r att sjukdom inte ar saklig grund for

uppsédgning, med motiveringen att det skulle kunna frimja en tvadelad arbetsmarknad; en for

35 European Social Charter (revised) 1996, Appendix, Article 24,§3; Eisvaag & Inghammar (2014) s.253.

36 §1 i lag (1982:80) om anstéllningsskydd.

37.§2 i lag (1982:80) om anstéllningsskydd.

38 Adelcruetz (2007) s.160.

39 §7 i lag (1982:80) om anstéllningsskydd.

40 §38 i lag (1982:80) om anstillningsskydd.

41 §34 1 lag (1982:80) om anstillningsskydd.

42 Lunning & Toijer (2016) s.683. 10



de friska, starka och arbetsfora och en for de gamla, sjuka och handikappade.*® For att motverka
detta bor istéllet arbetsgivaren arbeta aktivt for att anpassa arbetet sé att arbetstagaren far arbeta
efter sin formaga.** Aven om premissen ir att sjukdom inte ir saklig grund, finns det situationer
dér arbetsgivaren lagligen kan sdga upp en arbetstagare. For att gora det krivs det att flera delar
tas 1 beaktning. Domstolen tar hinsyn till arbetsgivarens ansvarstagande och agerande,
organisationens mdjligheter for arbetsanpassning séavil som sjukdomsbilden och arbetstagarens

instillning.

3.2.1 Arbetstagarens arbetsformaga

I ovan ndmnda proposition for inforandet av anstillningsskyddslagen fran 1973 gors dven
foljande uttalande: ”Alder eller sjukdom kan emellertid medfora en stadigvarande nedsittning
av arbetsformégan som &r sd visentlig att arbetstagaren i fraga inte lingre kan utfora arbete av
nagon betydelse. I s fall bor denna nedséttning av arbetsformégan kunna aberopas som grund
for uppsigning”.*> En arbetstagare som ér sjuk skall alltsd fa fortsétta i arbete till det att hen
inte kan utfora nagot betydelsefullt arbete, da kan hen lagligen ségas upp med sjukdomen som
grund. Om arbetsgivaren anpassar arbetet sa langtgaende att det endast bestar av littast tinkbara
sysslor och arbetstagaren fortfarande inte klarar av att utfora arbetet, &r det saklig grund att séga
upp denne.*® Detta exemplifieras i en dom fran tidigare i &r, ddr kdrandet anklagade forbundet
for att ha underlatit att utreda bade rehabiliteringsmojligheter och anpassningsatgérder innan de
sa upp en anstilld som varit sjukskriven periodvis under flera ar. AD ser i forsta hand till om
arbetstagarens arbetsforméga ansags nedsatt till att inte kunna utféra nagot arbete, samt var
stadigvarande nedsatt. Eftersom flera ldkare under arens lopp beddmt arbetstagarens
arbetsformaga som sa nedsatt att hon inte skulle atervénda i arbete, samtidigt som hon inte var
i skick att genomgé rehabiliteringsinsatser, avslog AD forbundets yrkande. Det styrker alltsa
uttalandet i propositionen; dr sjukdomen av den karaktéren att arbetsformagan ar stadigvarande
nedsatt och arbetstagaren inte kan utfora arbete av betydelse sa racker det for att uppsagningen

skall anses sakligt grundad.’

Kraven pd vad som dr stadigvarande nedsatt dr inte synonymt med helt nedsatt resten av livet,

men i alla fall i 6verskadlig framtid. Formdgan bér enligt HFD omprovas vart tredje &r.*® T ett

43 Prop. 1973:129 5. 126.

44 Prop. 1973:129 5. 126.

45 Prop. 1973:129 5. 126.

46 Se AD 2005 nr 105.

47Se AD 2018 nr 56.

48 Se HFD 2011 ref 63. 11



fall fran 2014 blir en slojdlarare uppsagd dé skolan hon arbetade péd ansag att hon efter flera érs
sjukskrivningar, bade pa del och heltid, inte langre kunde fortsitta sitt arbete. AD beddmde att
lararens arbetsformaga fOorvisso var nedsatt, men att det inte kan anses att tillstdndet var
stadigvarande. Detta grundat i att likare intygat att sjukdomens karaktér, en skovbaserad
fibromyalgi, gor att hon kan véntas bli bdttre. Dessutom var hennes son svart sjuk, vilket
paforde en stor stress med forvarrat tillstind som f6ljd, ndgot som ocksa kunde forédndras inom

en skilig tidsperiod. Uppsdgningen ansgs dirfor inte skilig.*

Vidare uppges i samma proposition att en arbetstagare som regel inte kan bli uppsagd forrdn
hen &r berittigad till sjukbidrag alternativt fortidspension, vilket indirekt innebér att sjukdomen
anses vara permanent.’’ Liknande definition pa sjukdom som i Norge, dir ndgon &r sjuk forst

nir den har rétt att uppbéra sjukpenning, se avsnitt 4.2.1.

3.2.2. Rehabiliteringsskyldighet

Rehabiliteringsplikten innebér att arbetsgivaren skall soka att underlétta och stotta en sjuk
arbetstagares atergang till arbete hos arbetsgivaren. Den arbetsrittsliga definitionen av
rehabilitering skall inte forvaxlas med den bredare tolkning som gors i socialforsékringsbalken
som syftar till aterkomst i vilket arbete som helst pd arbetsmarknaden.’! Arbetsgivarens
rehabiliteringsplikt regleras genom Arbetsmiljolagen och de arbetsmiljorattsliga foreskrifter
som kompletterar Arbetsmiljolagen samt delvis i socialforsdkringsbalken. En uppsdgning kan
inte rdknas som saklig om arbetsgivaren inte utrett rehabiliteringsmojligheterna for
arbetstagaren. En arbetstagare kan dock bli uppsagd trots padgaende rehabiliteringsinsats, om
det ar sa att fullgjord rehabilitering inte resulterar i att arbetstagaren kan atergd i arbete hos
aktuella arbetsgivaren, dven om hen kan Aatergd till arbete i annan kontext.>> En
rehabiliteringsinsats dr alltsa inte nddvandig om det ar helt klargjort att arbetstagaren inte kan

aterga till arbete alls hos arbetsgivaren.?

3.2.3 Den anstalldas medverkan i rehabilitering
I vissa fall kan ocksa arbetstagarens egen instillning till arbetsanpassning och rehabilitering bli

avgorande. Om arbetstagaren dr ovillig att delta 1 rehabiliteringsinsatserna och inte sjdlv

49 Se AD 2014 nr 41.

50 Se prop. 1973:129 s. 126; Bylund & Viklund (2010) s. 225.

31 Westregard (2006) s.886—888.

52 Lunning & Toijer (2011) s.458.

53 Westregard (2006) s.882 f.; Westregard (2010) s.627 f. 12



efterstrivar bittring ses rehabiliteringsplikten som fullgjord.>* I ett fall dir en professor sagts
upp efter flera ars psykisk sjukdom ansig Arbetsdomstolen att arbetsgivaren inte haft ndgon
annan utvdg. Arbetstagaren sjdlv hade varit vildigt fortegen om inte bara sjukdomen i sig utan
dven hur han behandlades for ndrvarande och hur utsikterna sdg ut for framtiden. Det
konstateras att ” Om en arbetstagare utan giltigt skél véigrar att delta i en rehabilitering, kan
dennes vigran fa till foljd att arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar och
ddarmed ocksa att arbetstagaren inte lingre kan gora ansprak pa att fa behalla sin anstillning hos
arbetsgivaren” >, Detta ir dock viktigt att sirskilja fran fall dir arbetstagarens sjukdom stétt till
grund for det bristande engagemanget. Exempelvis di alkoholsjuka arbetstagare uteblir fran
insatsmoten, eller har svért att halla sig till bestimda rehabiliteringsétgiarder. Den sortens
beteende och misskdtsel 1 forhallande till rehabiliteringsinsatser dr att betrakta som en del av
sjukdomen, och kan séledes inte vara uppsdgningsgrundande. I en dom fran 2013 beddms
uppsédgningen av en alkoholsjuk arbetstagare som inte deltagit i de rehabiliteringsétgiarder som
erbjudits. Arbetsdomstolen faststéller att ett sadant agerande kan vara saklig grund for
uppsédgning, men att i det i detta fall inte bedoms vara det med motiveringen att ” Det torde vara
vanligt att den som har ett alkoholberoende av sjukdomskaraktér har svart med bl.a. just sddant

som att ritta sig efter foreskrifter om sjukanmilan och sjukintyg.”>°,

3.2.4 Arbetsanpassning

Arbetsanpassning gar hand i hand med rehabiliteringsplikten som bada ar forpliktigande mot
arbetsgivaren och syftar till att pa bésta sétt anpassa arbetet efter en arbetstagares bésta forméga.
Skyldigheten giller gentemot samtliga arbetstagare®’, men kommer i denna del handla om
arbetsanpassning i forhallande till en sjuka arbetstagare. En arbetsgivare ér skyldig att utreda
mojligheten att gora, och ofta ocksa utfora, en arbetsanpassning for att mojliggora fortsatt arbete
for den arbetstagare som har nedsatt arbetsforméga till foljd av sjukdom.’® Skyldigheten
regleras 1 Arbetsmiljolagen, dér det i 3:e kapitlet §3 2 st star att ”Arbetsgivaren ska genom att
anpassa arbetsforhallandena eller vidta annan ldmplig atgédrd ta hénsyn till arbetstagarens
sarskilda forutsittningar for arbetet. Vid arbetets planldggning och anordnande ska beaktas att
ménniskors forutsittningar att utfora arbetsuppgifter dar olika.®” AFS:en 1994:1 om

Arbetsanpassning och rehabilitering dr ocksa végledande. Déri bestims bland annat att

54 Lunning & Toijer (2011) s.456 f.

55 AD 1999 nr 26.

56 AD 2013 nr 65.

57 Westregard (2012) s.214.

58 §181(1977:1160) Arbetsmiljolag.

59 §3 kap 31 (1977:1160) Arbetsmiljolag. 13



arbetsgivaren skall arbeta aktivt med arbetsanpassning for att arbetet skall passa den enskilda
arbetstagarens arbetsformaga.®® Det kan exempelvis vara forindrade arbetsuppgifter, andra
arbetstider, tekniska hjdlpmedel eller omplacering till helt ny tjanst.%! Trots att det finns ett krav

pa arbetsanpassning, sd dr inte omfattningen av arbetsanpassningen obegrinsad.

3.2.5 Verksamhetens beskaffenhet

Det har genom réttspraxis faststéllts ett antal principer vad géller hur omfattande en atgird bor
vara for att anses skélig. Anpassningsatgirdernas storlek eller/och omfattning faststills i
forhédllande till verksamhetens organisatoriska mojligheter. Hir star anpassnings- och
omplaceringsskyldigheten som motpol till arbetsgivarprerogativet att fritt leda och fordela
arbetet. Det handlar bland annat om ett rent ekonomiskt Gvervigande, vad en anpassning
rimligtvis far kosta arbetsgivaren bor ligga i proportion med verksamhetens resurser. Exakt vad
som anses vara tillrdckligt ar alltid en beddomningsfraga for det enskilda fallet.®> Generellt tyder
AD:s uttalanden pa att storre arbetsgivare ocksa bor ta till mer 1angtgéende dtgirder, se AD:s
uttalande i en dom fran 1978; "Hade det varit frdga om ett utpriglat smaforetag med endast ett
fatal anstéllda skulle de nu berorda svarigheterna méhinda ha kunnat tillmétas sddan betydelse
att saklig grund for uppsigning hade forelegat.”®® Uttalanden i samma ton gors i AD 1998:20
dér en alkoholsjuk man sagts upp, delvis till f6ljd av att hans ofoérutsedda och relativt vanligt
forekommande franvaro. AD konstaterar att pd ett foretag med 300 anstéllda bor det finnas en
ganska stark ” administrativ beredskap for att mota sjukdomsfall bland de anstéillda”, och
tilldomer ddrmed att ett foretag av den omfattningen bor vara mer tolerant och hantera franvaro

av arbetstagare béttre.*

3.2.6 Omorganisation

Vid arbetsanpassning kan det vara aktuellt att omorganisera. Aterigen ir det en
bedomningsfraga géllande vad som ridknas som en skidlig omorganisering, och hur langt en
arbetsgivare bor gé. Det gors i AD 2001:01 ett avgdrande vari ett foretag anklagats for att inte
nog anpassat arbetet &t sin eloverkédnsliga arbetstagare, men dir arbetsdomstolen ger
arbetsgivarsidan rétt. AD anser att anpassningarna att helt el-isolera flera delar av

verksamheten, tvinga kollegor att avligsna sina mobiltelefoner med mera inte ar skiligt, det

60 AFS 1994:1 om Arbetsanpassning och rehabilitering.

61 Westregard (2010) s.629.

62 Se fran AD 2001 nr 92: ” Den ndrmare omfattningen av arbetsgivarens nu berérda skyldigheter blir dock beroende av
omsténdigheterna i det enskilda fallet”.

63 AD 1978 nr 139.

64 AD 1998 nr 20. 14



gick darfor inte heller att omplacera arbetstagaren till en position dér el inte var narvarande,

och saledes kunde han inte lingre utfora arbete av vérde for arbetsgivaren.

Atgirden bor inte heller inkrikta pa andra arbetstagares arbetssituation i for stor utstrickning,
speciellt inte om det innebir sdmre arbetsforhallanden for resterande arbetsstyrka. Exempel vad
som godtagits som en rimlig omfordelning ges i AD 2001:92, dér ett litet bolag med
fastighetsskotare sagt upp en arbetstagare som till f6ljd av allergi inte langre kan utfora alla
arbetsuppgifter. De arbetsuppgifter de rorde sig om var stid i trappuppgéngar, och bestod av
ungefiar 10% av den totala arbetstiden. Facket foreslog att omfordela arbetet péd resterande 4
arbetstagare pa det lilla fortaget, men arbetsgivaren ville inte utféra omorganisationen. AD
bedomde att en sddan liten dndring som fOreslagits av facket i alla fall bor provas av
arbetsgivaren, och inte avskrivas direkt, trots att forindring kom att péverka de andra
arbetstagarna. Diarmed ansags inte arbetsgivaren ha fullgjort sin plikt att soka en losning for
den sjuka arbetstagaren.® I ett annat fall berér omfordelningen mer allménna arbetsuppgifter,
sd som arbete “6ver 6gonhdjd” och arbete i kyla eller med vibrerande verktyg. Att forsoka
omfordela och anpassa arbetet till den grad att s& basala delar av arbetet skall undvikas ansag
AD diremot inte vara skiligt, och de tvd berdrda arbetstagarna forblev uppsagda.®® Att
omorganisera pa ett sitt att alla l4tta arbetsuppgifter tillfaller en post ar inte skiligt gentemot de

andra arbetstagarna, speciellt i arbeten dir arbetsuppgifterna bygger pé rotation.%’

3.2.7 Omplacering

Omplacering till en tjinst med andra uppgifter ter sig vara en 16sning for att underlitta for en
sjuk arbetstagare att dtergd i tjanst. Detta ar en viktig princip for att forstarka att uppsdgning
skall betraktas som sista utvdg, och &r en lagstadgad rittighet for arbetstagaren.®®
Omplaceringen skall i forsta hand vara sd nidra arbetstagarens ursprungliga arbete och
anstéllning som mgjligt, men saknas sadan mojlighet kan hen omplaceras till en helt ny
befattning inom verksamheten. En av de viktigaste begriansningarna vad géller omplacering ar
att ingen annan arbetstagare skall behova ge upp sin anstillning for att mojliggdra

omplaceringen.®” En annan r att arbetsgivaren heller inte &r skyldig att fabricera en anstéllning

65 AD 2001 nr 92.

66 AD 1993 nr 42.

67 Se fran AD 2006 nr 57: ” Slutligen tillkommer den aspekten att en omfordelning av nu ndmnt slag rimligen medfor okad risk
for forslitnings- och belastningsskador for de arbetstagare som genom att frantas mindre anstrangande arbetsuppgifter far ett
mer monotont och fysiskt péfrestande arbete”

68 §7 2 stk i lag (1982:80) om anstéllningsskydd.
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ddr sadan inte finns.”® I fallet 2003:44 behandlar AD ett fall dir en busschauffor kommit tillbaka
till jobbet fran tva ars sjukskrivning efter svara hjartproblem. Busschaufforens ldkare har varit
tydlig med att han inte kommer kunna &tergd i en tjanst dar han kor buss. AD beslutar, med
avstamp 1 bolagets storlek, att det borde finnas mojlighet att omplacera arbetstagaren till en
tjanst 1 verkstaden och att bolaget inte tillrickligt noga utrett omplaceringsmdojligheterna, och
ddarmed inte heller fullgjort sin rehabiliteringsplikt. De forpliktar darfor bolaget att utbetala 16n

till arbetstagaren, eftersom han stétt till arbetsgivarens forfogande.”!

4. Norge

4.1 Anstallningsskydd vid uppsagning

Bestimmelser kring det individuella anstdllningsavtalet aterfinns i Arbeidsmiljeloven. Ett urval
av dem dr tvingande, déribland reglerna om anstéllningsskydd.”? Arbeidsmiljgloven dr en
ramlag som kompletteras genom mer detaljerade foreskrifter for att framja arbetsgivarens
arbete med miljo och hilsa. Lagen fér bara inskriankas om dverenskommelsen ér till fordel for

arbetstagaren.

Huvudregel for att en arbetsgivare skall sdga upp en anstdllning &r att saklig grund foreligger,
med utgdngspunkt i verksamhetens, arbetsgivarens eller arbetstagarens forhédllanden enligt
lydelsen i AML 15-7 §.7 Denna bestimmelse appliceras pa arbetstagare inom bade privat och
offentlig sektor, oavsett kollektivavtalsbehorighet och kan inte avtalas bort genom individuella
avtal, med undantag av foretags “Overste ledare”.”* Saklighetskravet innebdr att ritten gor en
grundlig utredning av det enskilda fallet och granskar de skil arbetsgivaren stillt upp’>,
liknande skilighetsbedomning som gors i Sverige enligt LAS §7.7° AML §15-7 (2) uttalar
tydligt att om uppsédgningen grundas i verksamheten skall det i skélighetsbedomningen goras
en avviagning mellan verksamhetens behov och vilken skada arbetstagaren kommer lida av att
mista jobbet.”” Ndgon motsvarande formulering for uppsigning av personliga skél aterfinns inte
i lagtexten. Dock har réttspraxis visat att domstolen gjort en bred tolkning och kriver

intresseavvigningar dven vid uppsigningar som grundas i personliga skil’®, dven om det tas

70 Se fran AD 1977 nr 151 “Det kan mot den bakgrunden inte gérna antagas att reglerna om omplaceringsskyldighet i 7 § andra
stycket skulle innebéra en skyldighet for arbetsgivaren att inrétta permanenta nya befattningar for att undvika uppségningar”
71 AD 2003 nr 44.

72 Storeng, Beck & Due Lund (2018) s.12-14.

73 §15-7 i Lov 17. Juni 2005 nr. 63 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljsloven).

74 Storeng, Beck & Due Lund (2018) s.95.

75 Jakhelln & Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2014) s.281.

76 Se avsnitt 3.1.
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storre hinsyn till arbetstagarens personliga forlust vid uppsdgningar pa grund av

verksamhetsfallet.”®

Liknande Sveriges 7 § 2 stk. LAS har Norge en lagstadgad omplaceringsplikt i 15-7 § 2 stk.
AML, som innebir att en uppsdgning inte ar sakligt grundad om det finns annat arbete att
erbjuda arbetstagaren. I Norge géller dock omplaceringsskyldigheten endast vid uppsédgningar

som grundar sig i verksamheten.®°

4.1.1 Sanktioner

Vad giller pafoljder vid osakliga uppsdgningar bestdms enligt AML § 15—12 att arbetsgivaren
kan bli skyldig att betala bade ekonomiskt och allmént skadestdnd. Det finns 4ven mojlighet att
ogiltigforklara uppsigningen om den skett pi regelvidriga grunder.®! Ar det uppenbart att
anstillningsforhdllandet inte kan fortsdtta med partnernas frimsta intresse som grund, kan

ritten dock vilja att arbetsforhéllandet skall upphéra trots det olovliga forfarandet.?

4.2 Anstallningsskydd vid uppsagning av sjuka arbetstagare

Precis som i Danmark och Sverige riknas sjukdom som godkind grund att franvara fran arbetet.
Uppsdgning pad grund av sjukdom &ar inte olovligt, utan kan wvara rittsligt korrekt.
Utgangspunkten &r att en sjuk arbetstagare dr skyddad mot uppsidgningar som grundar sig i
sjukdomens forsta 12 maéanader. Dérefter gors provning gentemot tre huvudomréaden;
tillretteleggelseplikten, sjukdomsbilden och en virdering mellan arbetstagarens forlust
gentemot verksamhetens anstringningar.®® Praxis ldgger ett uttalat stort ansvar pa

arbetsgivarens vad giller att stotta arbetstagarens atergdng i arbetet.*

4.2.1 12 manaders skyddsperiod genom AML §15-8

I AML § 15-8 star det att den arbetstagare som é&r borta fran arbete till f6ljd av sjukdom eller
olycka inte kan bli uppsagd med sjukdomen som grund inom det forsta 12 manaderna, fran och
med oférmagan att arbetas start®>. Denna bestimmelse motiveras av att vilja virna om den sjuka

arbetstagaren, och att denna inte skall behova driva en process for att behalla arbetet under den

79 Jakhelln & Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2014) s.283.

80 §15-7 (2) i Lov 17. Juni 2005 nr. 63 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven).

81 §15-12 i Lov 17. Juni 2005 nr. 63 om arbeidsmilja, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljsloven).

82 §15-7 (1) i Lov 17. Juni 2005 nr. 63 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljeloven)

83 Jakhelln m.fl. (2017) s.1137; Kokkvold (2005) s.3

84 Se fran LB-2013-210912 "Hovedansvaret for & bringe en sykmeldt tilbake til arbeidslivet, ligger imidlertid i utgangspunktet
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tiden hen dr sjukskriven.®® Det uttrycks ocksa tydligt i forarbeten att det ér viktigt att skydda
sjuka arbetstagare extra, och att anstillningsskyddet bor hjdlpa till att skapa ett inkluderande

arbetsmarknad®’, likt formuleringen om en tvadelad arbetsmarknad i forarbetena till LAS.38

Vem som innefattas av sjukdomsbegreppet dr inte specificerat i lagen, men definitionen fran
lagen om allménforsikring kan anvindas for att faststilla det.%° Detta exemplifieras i ett fall
frdn 2014, diar en pilot kom tillbaka till sin arbetsplats efter en sjukskrivning, forvisso
friskforklarad men inte ldngre i stind att utfora arbetet som pilot. Eftersom han inte lingre
rdknades som sjuk, da han inte kunde ta del av sjukpenning, omfattades han inte heller enligt
Tingsretten av AML §15-8.°° D.v.s. att den som har ritt att uppbéra sjukpenning definieras som

sjuk.”!

Det ir viktigt att notera att skyddet bara giller uppsigningar som grundar sig i frédnvaron.”? Vill
arbetsgivaren sdga upp arbetstagaren till f6ljd av exempelvis nedskdrningar hindar inte
bestaimmelsen i AML 15-8 (1) det. Genom AML 15-8 (2) ges arbetsgivaren bevisbordan att
kunna pévisa att uppsdgningen hénfors till annat &n sjukdomen.”® Det fungerar presumerande,
d.v.s. uppsdgningen antas bero pd sjukdomen tills det att arbetsgivaren lyckats bevisa annan
grund.”* T LA-2014-15802 sades en siljchef upp under vederborandes sjukskrivning, och
hiavdade osaklighet da arbetsgivaren gjort det pad grund av hennes sjukdom. I rétten forsokte
arbetsgivaren hidvda motsatsen, men lyckades inte bevisa annan uppsidgningsgrund trots
framldggande av bevis som tyder pa att hon varit ett diligt inflytande i sin position och gjort
overtramp som att exempelvis ga in i de interna systemen och éndra i kundkontakt under sin
sjukskrivning.”> Arbetstagaren fick ritt till skadestdnd. Att pastd att frdnvaron i sig &r
problematisk for foretaget ér inte saklig grund for uppsigning.”® Efter att denna lagstadgade
skyddsperiod utgatt kan det ddremot finnas grund att siga upp arbetstagaren till foljd av

sjukdomen, men det blir inte automatiskt lovligt att gora sa. Arbetstagarens mojligheter att

86 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) punkt 18.3.1.

87 NOU 2004:5 punkt 15.6.1.
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89 Jakhelln m.fl. (2017) s.1165.
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92 Ot.prp.nr.41 (1975-1976) For det forste gjelder oppsigelsesforbudet bare oppsigelse som er begrunnet med sykefravaeret”
s.76.

93 Storeng, Beck & Due Lund (2016) s.539.
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tillfriskna kan exempelvis tas i beaktning.’ For att uppsdgningen skall vara saklig krivs ocksa

att arbetsgivaren uppfyllt dtgidrderna forpliktade hen genom AML § 4-6, se punkt 3.2.4.

Enligt formuleringen i AML § 15-8 &r arbetstagaren extra skyddad under det forsta aret, rdknat
frdn oformégans start. Exakta nir oférmagan att arbeta startar dr som regel nér arbetstagaren
anmiler sig sjuk, alternativt fran forsta dagen av en reguljir sjukskrivning.”® Om en arbetstagare
kommer tillbaka fran sjukfranvaron, for att sedan bli sjuk igen blir formuleringen mer
svartolkad; rdknas skyddsperioden om fran den senaste sjukfranvaron eller utgar man fran det
forsta tillfdllet av utevaro? Med utgéngspunkt i réittspraxis kan konstateras att det bor goras en
avviagning baserat pd franvarotidens lidngd och om det 4r samma eller liknande
sjukdomstillstdnd som ligger bakom den.”” Exempelvis borjar perioden pd nytt nér
arbetstagaren varit i arbete i nistan 7 manaders tid enligt praxis.'®® Aven s kort som en veckas
arbete emellan tvéd sjukdomsperioder kan anses ricka for att en ny skyddsperiod skall borja,

iallafall i ett fall dir sjukdomsorsaken var vitt dtskilda for de tva géngerna.!?!

Detta styrker
ocksa de uttalanden som gjordes i lagens forarbeten, dir konstateras att utgangspunkten skall

vara att det riknas som en ny sjukperiod, sa linge inte dtergdngen ér vildigt kort.!?

4.2.2 Efter skyddet fran AML §15-8

Det speciella skyddet for den sjuka arbetstagaren slutar gilla frdn det att hen ar tillbaka pa
arbetet, alternativt nar 12 manadsperioden nétt sitt slut.!®> D& skall en uppsigning grundas i
saklighet, precis som i resterande uppsigningsfall.'®* Det finns mycket att ta hiansyn till for att
utréna om situationen inte kan 10sa pa ett battre sétt dn att arbetstagaren ségs upp. Exempelvis
om det dr enkelt och kostnadseffektivt att ta in en vikarie, om tillretteleggningsplikten &r
uppfylld, hur stora problem sjukskrivningen pafor resten av foretaget, hur paverkade kollegor
blir, 0.s.v. Att sdga upp en person med hénvisning till verksamhetensforhallande, exempelvis
nedskdrningar eller omorganisation, ar precis som under skyddstiden, fullt lovligt forutsatt att

arbetsgivaren kan styrka det.!%
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4.2.3 Sjukdomsbilden

En bedomningsgrund for saklighet dr sjukdomens beskaffenhet, dels i hur frdnvaron fran arbetet
yttrar sig, men ocksa hur prognosen for framtiden ser ut. Sjukdomen behdver inte vara av
langvarig karaktdr, den kan ocksé vara grund att sdga upp nagon pa grund av dterkommande
sjukdomsperioder. Vad som rdknas som sa dterkommande att det dr saklig grund str i
forhéllande till resterande arbetsstyrka. Det krdvs att arbetsgivaren dokumenterar franvaron och

kan pdvisa att den skiljer sig markant frdn normalfallet pa arbetsplatsen. %

Négot som ocksa tas hdnsyn till i om en uppségning ar lovlig r hur sjukdomsbilden ser ut pé
langre sikt. Om arbetstagaren forvéntas tillfriskna och bli bittre under 6verskédlig tid eller om
lakarutlatandet snarare dr det motsatta gor skillnad. Om det 4r uppenbart att arbetstagaren inte
kommer att kunna atervénda till arbete, r det i normalfallet saklig grund f6r uppsigning.'®7 Att
en arbetstagare inte alls kan utfora sitt arbete till foljd av sin sjukdom, i detta fall eksem, togs
med i beddmningen i ett fall frin Hoyesteretten, dér utfallet blev att uppsédgningen gillades.!*®
I ett annat fall fran Lagmannsretten erkidndes ytterligare en uppsidgning diar en del av
bevisningen bestod i ldkaruttalanden som hévdade att arbetstagaren aldrig skulle kunna fortsitta
i sin anstillning.'” 1 bada fallen kompletterades bedomningen som brukligt med om

arbetsgivaren uppfyllt sina skyldigheter enligt AML §4-6.

4.2 4 Tillretteleggingsplikt

Det dr ocksd lagstadgat i AML att arbetsgivaren &ar skyldig att anpassa arbetet for den
arbetstagare som har reducerad arbetsforméga till f6ljd av olycka, sjukdom eller slitage.!'* T
forsta hand skall anpassningen ske i forhdllande till arbetstagarens ursprungliga anstillning,
men om det framkommer ogenomforbart vidgas ocksd omfattning till att handla om en ren
omplacering.!'! Arbetsanpassningen kan vara genom fordndring i arbetsutrustningen eller
arbetstid, men kan ocksé innebdra en omplacering. Finns det fortfarande mojlighet att anpassa
arbete enligt AML:s bestdimmelser, finns det inte saklig grund att siga upp arbetstagaren.!!?
Lagen forpliktar arbetsgivaren att gora anpassningar s langt det er muligt”!''3, vilket trots ett

utbrett ansvar inte skall tolkas bokstavligt. Det blir en beddmningsfraga dér domstolen
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vanligtvis véger in hur stora fordndringar som krivs och foretagets kapacitet var géller storlek
och ekonomi i beslutsfattandet.!'* I propositionen till lagen konstateras det att det ar lampligt
att gora en helhetsbeddmning dér ovan nimnda kriterier tillsammans vigs mot arbetstagarens
forhédllande. Stycket avslutas dock med att pdminna om att arbetsgivarens plikt i ett fall av

tillretteleggning alltid dr langtgdende. '

Arbetstagaren har en skyldighet att sjdlv medverka 1 tillrettelegingen, och bistd arbetsgivaren
med information rorande sjukdomsbilden.'' Se foljande uttalande i en proposition for
lagéndring i lagen om allmén forsékring: ” P4 den annen side ma det stilles visse krav til
arbeidstakers medvirkning i tilretteleggingsprosessen. Arbeidstakers bidrag er en forutsetning

for at arbeidsgivers sykefravaersarbeid skal ha reell effekt. [...]"!""

. GOr underlaget det svart
arbetsgivaren att bedoma vilka anpassningsatgirder som ldmpar sig och hur
sjukdomsprognosen ser ut pa lingre sikt, kan inte heller lika stors krav stéllas.''® Detta
paminner om dverviganden som gors i1 svensk ritt, men verkar inte stodjas av en lika utbredd

praxis.

4.2.5 Arbetstid och alder

Vad giller arbetstagaren kan sakforhallande som hur ldnge hen har arbetat pa arbetsplatsen
spela in.'"” I forarbeten gors uttalandet att en lidngre tjdnstgdringstid innebir en mer langtgaende
tillretteleggningsplikt. Detta motiveras med att en ldngre anstdllningstid ocksd innebdr en
fordjupning av anstidllningsforhallandet och lojalitetsplikten. Ocksé arbetstagarens élder kan ha
betydelse, i forhéllande till om det kan vara en faktor for arbetstagarens mdjlighet att hitta nytt
arbete.!?° T en dom fran 2004, som forvisso slutade i att uppsigningen anségs saklig, gjorde
Lagmannsretten foljande uttalade, som understryker att arbetstagares &lder bor tas i beaktning:
” Selvsagt vil en oppsigelse for A fa negative konsekvenser for henne. I den alder hun nd er, og
etter lang tids sykdom, kan det bli vanskelig & fa nytt arbeid. Hvis sa er tilfelle vil ogsa den
okonomiske situasjonen bli vanskeliggjort. Disse hensyn ma vike mot arbeidsgivers behov for

avklaring etter s& lang tid med fravear pa grunn av sykdom” 2!,
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4.2.6 Omorganisation

En tillretteleggelse skall ocksd goras med hénsyn till kollegor och andra arbetstagare. Att
behdva omorganisera verksamheten sa langtgdende att dvriga arbetstagare paverkas i alltfor
stor utstrickning ér att inskrinka pé arbetsgivarens arbetsledningsritt.'?? I ett fall frén 1995 kan
en arbetstagare inte alls utfora sina nuvarande sysslor till folj av sin sjukdom, men arbetsgivaren
fick rétt i att det inte var skiligt att bereda honom annat arbete eftersom det skulle betyda att
hans kollegor skulle behova gora hans jobb, alltsd byta arbetsuppgifter. Detta ar speciellt starkt

om de nya arbetsuppgifterna ligger utanfor arbetstagarens arbetsplikt.!?

4.2.7 Verksamhetens beskaffenhet

Vad giller betydelsen av just verksamhetens storlek och ekonomiska situation gors en langre
utldggning i en proposition for dndring i Arbeidsmiljeloven frén 2011. Det konstateras att dven
om det kan krdvas mer av en ekonomiskt resursstark verksamhet &n av en med mer begrénsade
tillgangar, si betyder inte det att ett foretag av den senare typen gar fri fran den vidstrackta
plikten att tillerettelegga arbetsnedsatt arbetstagare. Tyngdpunkten ldggs i att alla mdjligheter
maste utredas, och har en mojlig 16sning inte provats kan den inte heller bortses fran till f6ljd
av en pastddd ekonomisk anstringdhet. Vad géller storleken stills ett hogre krav pa storre
verksamheter, da det naturligt finns fler arbetsuppgifter att prova den anstélldas arbetsforméga
mot. Det skall mycket till for att en verksamhets pa flera hundra anstéllda ska kunna hévda att

det omojligen gér att omplacera en arbetstagare.'?*

4.2.8 Uppfoljningsplan

En del av tillretteleggingsplikten innebdr ocksd att arbetsgivaren skall ta fram en
uppfoljningsplan for att stotta arbetstagarens tillbakagéng i arbetet. Detta skall goras for alla de
arbetstagare som varit borta fran arbetet till f61jd av sjukdom i mer an fyra veckor. Undantas
frén detta gors bara de arbetstagare dir det dr “apenbart unedvéndigt™ att géra en plan, alltsa
nir arbetstagaren antingen forvintas kunna borja arbeta som vanligt ganska direkt alternativt
nér tillstdndet dr s& allvarligt att en dtergang i arbete kanske inte blir aktuell verhuvudtaget.'?’
I fall dér arbetstagarens tillstdnd gor att hen inte dr kapabel att arbeta med uppfoljningsplanen

kan det vara lovligt att skjuta pa tidsfristen och istillet sdtta igang arbete med
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uppfoljningsplanen forst nir hen &r mottaglig igen. Detta adr exempelvis om arbetstagare &r

sjukskriven till f6ljd av en utmattning eller depression. !

4.2.9 Omplacering

Omplacering dr en naturlig del av tillretteleggelseplikten, precis som den dr vid
anpassningsatgirder i Sverige.'?’ I ett fall fran 2013 kommer lngtidssjukskriven arbetstagare
tillbaka till arbetet efter 1 ars sjukskrivning, foljt av 2 ars permission. Arbetstagaren uppger att
hen behdver reducerad arbetstid for kunna fortsétta arbeta. Arbetsgivaren omplacerade hen till
en tjdnst i en grannkommun for att kunna tillgodose kravet pd den nya arbetstiden.
Arbetstagaren var inte ndjd med beslutet och hédvdade att restiden var for lang, varpa
arbetsgivaren sa upp arbetstagare d& hen tyckte sig ha uppfyllt sin tillretteleggningsplikt i och
med att hen erbjudit arbete efter de villkor som stillts till f6ljd av sjukdomen. Lagmannsretten
som domde i fallet ansag déremot inte att tillretteleggningsplikten var uppfylld. Arbetsgivaren
anses inte har forsokt hitta andra 16sningar, och anklagas ocksa for att inte tillrdckligt utrett hur

pendlingen paverkade arbetstagaren.!?®

5. Danmark

5.1 Anstallningsskydd vid uppsagning

5.1.1 Anstallningsskydd generellt

Vad giller anstéllningsskydd skiljer sig Danmark i stora drag fran bdde Norge och Sverige.
Istdllet for lagrum som omfattar samtliga arbetstagare ar anstidllningsskyddet inte lika
allméngiltigt eller omfattande i dansk lag.'?® Anstillningsskydd och villkor &r istéllet delvis
lagstadgat dér olika sorters arbetstagare sirskiljs, varpd grupperna erhéller arbetsvillkor i flera
mindre speciallagar. Den storsta av dessa dr Funktionearsloven, som kan appliceras direkt pa
53% av lontagarna pa arbetsmarknaden.'3? Aterstiende arbetstagares anstillningsskydd star
oreglerat i lag, men arbetstagarna erhéller i ménga fall istéllet skydd genom kollektivavtal.
Organisationsgraden i Danmark ar hog vilket gor att det trots avsaknad av ett allméngiltigt
saklighetskrav motsvarande 7§ LAS 1 Sverige och § 15-7 (1) AML i Norge &r tickningsgraden
for saklighetskravet fortfarande hogt i Danmark. Valet att inte ha lagstiftning som skyddar

arbetsmarknadens samtliga arbetstagare, utan anstillningsskyddet aterfinns i avtal mellan
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arbetsmarknadens parter eller i olika speciallagar dr ndgot av ett sirdrag i dansk arbetsratt.!3!
Detta ér en del av den arbetsmarknadsmodell som &r karaktéristiskt for Danmark; flexicurity”-
systemet. Ett system som &dmnar att gynna en mer rorlig arbetsmarknad genom svagt

anstillningsskydd i kombination med generds arbetsloshetsersittning. !

De anstillda som inte omfattas av anstdllningsskydd i speciallag har inget lagstadgat skydd,
utan far istillet forlita sig pa det skydd som forhandlats fram pa kollektivavtalsniva, alternativt
i det privata anstéllningsavtalet. De enskilda lagarna och kollektivavtal som finns géller inte
allméngiltigt utan endast pa de angivna omradena.'3* Exempelvis kan de anstillda som omfattas
av huvudavtalet mellan DA och LO kriva att en uppsdgning maste ha saklig grund med
bakgrund i antingen den anstéllde personligen eller verksamheten, enligt paragraf §4 (3) i
avtalet.!3* For att ta del av det kollektivavtalsforhandlade skyddet fordras det att den anstéllda
arbetat for arbetsgivaren under minst 9 ménader.!3*> Kollektivavtal pa lokal niva brukar anvéinda
samma formulering som utgéngspunkt.!3® Vid osdmja kring en uppsigning eller avsked, skall
tvisten 1 forsta hand losas genom forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter. Som sista
instans kommer é&rendet till en speciell nimnd som hanterar just oskéliga uppsigningar;
Afskedigelsesnevnets (Oversittning, avskedndmnden).!3” For ovriga arbetstagare som inte
omfattas av huvudavtalet eller kollektivavtal med formulering som motsvarar den i § 4(3) har

inte réttslig grund att kridva sin anstéllning ater.!3®

5.1.2 Anstallningsskydd for funktionaerer

Funktion@rerna atnjuter anstéllningsskydd genom en speciallag; Funktion@rloven (FUL). En
definition av vilka arbetstagare som innefattas av begreppet aterfinns i lagens forsta paragraf;
en arbetstagare som arbetar minst 8 timmar i veckan i handelssektorn, pa kontor, i butik men
inte i en hanterverks eller fabriks-kontext'?°. Begreppets grinsdragning ér séklart mer komplext

an sé i praktiken, men det tjanar inte uppsatsens syfte att utreda det ytterligare.

Skyddet mot oskéliga uppsédgningar i FUL bestér av ett saklighetskrav. Formuleringen i 2b§

lyder: ”Séfremt opsigelse af en funktioner, som har veret uafbrudt beskeftiget i den

131 Nielsen, R. (2005) s.21.

132 Hasselbalch (2016) s. 42; Nielsen, R. (2005) s.26.
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134 Hasselbach (2010) s.163; §4, stk 3 i huvudavtalet mellan DA och LO
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pageldende virksomhed 1 mindst 1 ar for opsigelsen, ikke kan anses for rimeligt begrundet i
funktionaerens eller virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede en godtgerelse...” och
har varit lagstadgad sedan 1964.!4° Det innebir alltsa att om en arbetande funktionzr som har
arbetat 1 ett ars tid hos arbetsgivaren blir uppsagd utan motivering, blir arbetsgivaren
skadestandsskyldig. Det dr alltsa stor skillnad fran motsvarande saklighetskrav i LAS i Sverige,

dér en oskilig uppsidgning anses ogiltig och arbetstagare kan bli dteranstilld.

5.1.3 Sanktioner

Vilken péfoljd som drabbar den arbetsgivaren som brutit mot anstéllningsskyddet beror pa
vilken typ av arbetstagare det géller, och foljaktligen vilken réttskélla som blir tillimplig. Blir
en uppsdgning eller ett avsked av en funktionaer rittsligt provat &r den storsta pafoljden
skadestdnd for arbetsgivaren. Anstéllningen &tergar alltsd aldrig till foljd av ett
domstolsbeslut.'*! Om domstolen ddremot provar en uppsigning som omfattas av huvudavtalet
och inte kan fastsla att uppsdgningen har sin grund i arbetstagaren personligen alternativt i
verksamheten kan krévas att anstdllningen skall atergd. Det dr inte en vanlig pafoljd, oftast
resulterar det istillet i skadestdnd. Om en arbetsgivare dnda vagrar att dteranstilla arbetstagaren

kan hen erhélla dryga skadestind for kollektivavtalsbrott.!4

5.2 Anstallningsskydd vid uppsagning av sjuka arbetstagare

Ett specifikt skydd mot uppsdgningar for sjuka arbetstagare &terfinns inte lagtext eller
forarbeten pé det sétt som det gor i svensk eller norsk rétt.!** Det dr dndock en réttslig princip
att tillféllig franvaro till f61jd av sjukdom inte dr att rdknas som skélig grund for arbetsgivaren
att avsluta en anstillning.'** En arbetstagare som till f61jd av sjukdom inte &r arbetsfor, och
informerar sin arbetsgivare om detta, anses da ha godtagliga skil att utebli frén arbetet. Denna
rittighet ar allmént vedertagen, men i Danmark ocksa uttryckt i lag for funktionaerer.!* T ett

Voldgiftsavgorande fran 1979 statueras att sjukdom kan utgora saklig grund for uppségning.'46

5.2.1 Arbetstagarens arbetsformaga
Om sjukdomsprognosen dr sadan att arbetstagaren aldrig antas kunna tillfriskna, kan det vara

skéligt att sdga upp hen dven om franvaron bara ir kortsiktigt. Detta r forutsatt att sjukdomen

140 Nielsen (2013) s.244.
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paverkar arbetsformégan, arbetsgivaren kan inte sdga upp en arbetstagare pa grund av att hen
har en kronisk sjukdom om den inte &nnu inverkat pd arbetstagarens prestation.!4’
Framtidsutsikterna spelar ocksa roll i fall som VL.28/2.2006, dir rétten tyckt att arbetsgivaren
fokuserat 1 for stor utstrickning pd hur sjukdomen tett sig hittills istéllet for att undersdka
tillfriskningsmojligheterna  och prognosen framét.!'*® 1 ett fall dir en anstilld varit
sjukfradnvarande i en ménad och dérefter blivit uppsagd, bedomde rétten att hon blivit osakligt
uppsagd da det fanns intyg pa att hon skulle kunna arbeta igen om tre veckors tid som

1499 Det finns dven fall som handlar om framtidsutsikten, dir det

arbetsgivaren bortsag fran.
istéllet ar tal om godkinda uppsigningar till f6ljd av en sjukfranvaro som inte uppvisar nagon
utsikt till battring. Kan arbetet inte upptas inom 6verskadlig framtid verkar det som regel vara

saklig grund for uppsigning.'>°

5.2.2 Sjukdomsbilden

Langvarig alternativt aterkommande sjukdom kan vara saklig grund for uppsigning enligt ett
uttalande frdn Faglige voldgiftsretten'>! 1979.152 Vidare uppger FV att om sjukdom skall
anviandas som uppsédgningsgrund, skall det vara i relation till om arbetstagarens ’stillning eller
arbejde i verksomheden i saerlig grad til ulempe for denne.”!>® Det anses vara svart att sitta
nagra exakta grianser for hur omfattande sjukfrdnvaron mdéste vara for att vara giltig
uppsigningsgrund.!>* Exempelvis i ett fall fran 2002 dir en anstélld blivit uppsagd efter 2
manaders sjukdom ansag ritten att det inte rackte for siga upp honom. Som motivering angavs
att det var lagsdsong pa arbetet, och att det inte krdvdes storre anstringning for att ticka upp
for arbetstagaren under hans frdnvaro. Det faktum att arbetstagarens utsikter for att tillfriskna

var ljusa spelade ocksa in. Han erh6ll en manadslon i skadestand.!>?

Vad giller just Ahyppige (Oversittning: &dterkommande) sjukdomsperioder  gor
Afskedigelsesnavnden ett avvigande i en dom som behandlar en arbetstagare som anses sig
oskéligt uppsagd. Arbetstagaren har en sjukdomshistorik av flera kortare sjukdomsperioder,
som star som grund for uppsdgningen. AN anser att &ven om arbetstagaren inte varit sjuk fler

dagar &n genomsnittet pa arbetsplatsen, s ar frekvensen av sjukskrivningar 6ver genomsnittet.

147 Svenning Andersen m.fl. (2011) s.746.
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Sjukskrivning av denna karaktir uppskattas kunna utgora storre bekymmer for arbetsgivaren
dn en lidngre periods sammanhingande sjukdom, och att det diarfor bor anses som en giltig
uppsigningsgrund — saledes erkinde inte AN arbetstagarens yrkande.'>® Diremot domer
Landsreten till arbetsgivarens fordel i ett fall dér en arbetstagare varit sjuk 68 dagar, fordelat pa
17 perioder under sitt senaste anstéllningsar. Ritten bedomde att de manga avbrotten gjorde for
stor inverkan pa livsmedelsbutiken dér han arbetade.!>” Att vara frdnvarande pa grund av
sjukdom 1 snitt 57 dagar om é&ret i elva ar ar ocksa det att rdkna som sadan aterkommande

sjukdom som utgor saklig grund for uppsigning. '8

For samtliga arbetstagare far sjukdom eller skada inte vara sjdlvdsamkad, dold vid
anstillningstillfillet eller till foljd av grov vardsloshet. Med att dolja sjukdom menas att
undanhalla information om nirvarande sjukdomstillstand, alternativt sjukdom som drabbat
arbetstagaren tidigare som riskerar att dterkomma, som kan tinkas paverka
arbetsprestationen.!>® Att undanhalla sddan information kan vara tillrdckligt for att avskeda
arbetstagaren, d& de grundvalar pa vilket anstdllningskontraktet vilat pa fordndrats. Detsamma
giller for sjdlvdsamkad skada eller skada till foljd av grov vardsldshet.'®® Arbetsgivaren stér
inte helt pliktfri infor information om arbetstagarens sjukdomsforhallande. Har hen inte
undersokt vad som orsakat sjukdomen och hur prognosen framat ser ut, kan hen inte heller sédga
upp arbetstagaren.'®! Detta styrks av praxis, exempelvis dir en arbetstagare sagts upp efter tre
veckors sjukdom, men arbetsgivarens motivering att hen antog att frdnvaron skulle vara

langvarig stod svag emot det faktum att hen inte ens bett om sjukintyg fran arbetstagaren.'6

5.2.3 120-dagarsregeln

I Funktionaersloven'®® finns det ett lagrum som specifikt ror sjuka arbetstagare, som brukar
hinvisas till som 120-dagars regeln.'%* For att lagrummet skall vara tillimpningsbar krivs, som
foljer av paragrafens andra stycke, att den &r inkorporerad i anstéllningsavtalet. Regeln i sig
modifierar egentligen bara rétten att efter 120 dagars sjukfranvaro forkorta uppsdgningstiden
frdn den lagstadgade som aterfinns i 2§ FUL till en ménad. Det dr inte ofta som lagar som

reglerar anstdllningsskydd innehéller paragrafer som vid forsta anblick ser ut att vara
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missgynnande for den part som i normalfallet gynnas av lagen. Motiven bakom regeln ar dock
att skydda arbetstagaren fran att arbetsgivaren inte ska avsluta ett anstidllningskontrakt i ~’for
god tid”, och inte paskynda en uppsigning av en sjuk anstilld.'® Lagrummet missforstas ibland
som ett skydd for sjuka arbetstagare under de forsta 120 dagarna som franvarande, men sa skall
den inte tolkas. De kan fortfarande bli uppsagda pa grund av sjukfrdnvaron men istillet med
den sedvanliga uppsigningstiden.'® Inte heller ger det automatiskt ritt att siga upp arbetstagare
ndr 120 dagars sjukfranvaro forflutit.'®” Den har ddremot blivit normalfallet att en arbetstagare

kan ségas upp efter att de 120 dagarna passerat, och att §2b bara &beropas i speciella fall.'®®

De 120 dagarna skall ligga inom samma 12 ménaders-period men maéste inte nddvéandigtvis
vara sammanhingande.'® Diremot riknas inte sjukdom under semesterdagar in. I ett fall fran
1998 har en kvinna blivit uppsagd pa grund av en sjukfranvaro pa over 120 dagar. Efter att
kvinnan papekat att nagra av dagarna varit semesterdagarna, och pavisat att det faktiska antal
dagar var 119 forsokte hon fa arbetsgivaren att hédva sitt beslut. Rétten beslutar att uppsagningen
inte var sakligt grundad.!”® Detta ter sig ganska rimligt, med tanke p4 att en arbetstagare inte
star till arbetsgivarens forfogande vid en semesterperiod, och bor inte heller anses gora det dven
om arbetstagaren dr sjuk under sin semester.!”! Vid berdkningen av dagar skall den faktiska
franvarotiden rdknas, alltsd ar arbetstagaren borta en halv dag skall inte hela dagen riaknas som

frdnvarodag.'”

For att arbetsgivaren skall kunna nyttja rétten till att forkorta anstdllningstiden kravs det att hen
meddelar arbetstagaren kort tid efter att de 120 dagarna forflutit.!’® Hojesteret har i tidigare fall
uttalat att arbetstagaren inte kan vénta 2 2 manad efter att 120 forflutit med att aberopa
bestimmelsen.!’ Grinsen blir ndgot tydligare i domen UfR 1973/555 dir ett drojsmal med 8
dagar godkinns.'”> Motivet &r att domstolen tar viss hinsyn till att beslutet kanske inte tas i
direkt anslutning med Overtrddelsen av dagar. Arbetsgivaren maste fa tid att Gverblicka

situationen i verksamheten fOr att gora ett vilgrundat beslut om att nyttja lagrummet eller inte,
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men detta bor inte ta mycket langre tid 4n 8 dagar. Om detta dverstigs paborjas istéllet en ny

120-dagarsperiod.!"®

6. Analys

Syftet med denna uppsats har varit att i en komparativ studie jamfora skandinaviska ldnders
anstéllningsskydd, specifikt i forhallande till sjuka arbetstagare. Detta genom att undersoka
vilka Overvdganden rdtten gar i sddana fall och pd sd vis utrona om dessa personers
anstillningsskydd &r starkare 4n andra arbetstagares. Foregdende delar av uppsatsen har

presenterat réttslaget i respektive land, i foljande kapitel &mnas detta material att jamfOras.

6.1 Vilka avvagande gors av domstol och arbetsgivare vid
uppsagning av sjuka arbetstagare i Sverige, Norge och Danmark?

6.1.1 Allmant anstallningsskydd och saklighetskrav

Inledningsvis dr det tydligt att Norge och Sverige sdrskiljer sig fran Danmark vad géller
generellt anstéllningsskydd mot oskdliga uppsdgningar. Alla tre ldnderna uppvisar
saklighetskrav. Kravet i sig ar utformat liknande i de tre l&nderna; de skall antingen foreligga
arbetsbrist eller personliga omstandigheter som ar tillrackligt svéra for att en uppségning skall
vara sakligt grundad och ddarmed laglig. Bade Norge och Sverige har ett lagstadgat, allmant
saklighetskrav som tillkommer alla arbetstagare.!”” I Danmark erhéller vissa arbetstagare skydd
genom speciallagar, exempelvis FUL. De som inte omfattas av FUL tar som regel del av
saklighetskravet genom kollektivavtal. Detta gor att det i Danmark kan uppsta situationer dir
arbetstagare saknar skydd mot sddana uppségningar som i annat fall hade riknats som oskiliga,
om denne arbetar utanfor FUL:s upptagningsomrade pd en arbetsplats som saknar
kollektivavtal. Det dr ocksé virt att nimna att skyddet i FUL ocksa ar begrinsat till att endast
tillimpas péd arbetstagare som arbetat 1 ar eller ldngre hos arbetsgivaren. Motsvarande tid i
huvudavtalet 4r 9 ménader. Detta dr synnerligen en tydlig skillnad 1inderna emellan, och skapar
en mycket osékrare arbetsmarknad for alla danska anstéllda, i synnerhet det forsta &ret
alternativt 9 manaderna for kollektivavtalsanslutna eller funktionerer. Detta &r ju forvisso en
del av Danmarks arbetsmarknadspolitik, dar det svaga anstéllningsskyddet kompenseras av en
hogre arbetsloshetsersittning &dn 1 Sverige och Norge. Faktum kvarstar dock att det just i

uppségningssituationen foreligger en storre osdkerhet for danska arbetstagare.

176 Weidekamp (1977) s.2.
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De tre ldnderna har ocksa olika sétt att reglera det anstédllningsavtal som finns. Kollektivavtal
ar ju en rittskdlla for samtliga, men blir &dnnu viktigare i Danmark dir reguljirt
anstillningsskydd saknas. I Sverige aterfinns deti LAS, en lag som &r delvis dispositiv, ddiremot
inte vad géller saklighetskravet. I Norge dr det diremot en del av Arbetsmiljolagen, som ocksa
den &r dispositiv men dr dessutom en ramlag. Vad jag tycker 4r nimnvirt med detta ar att
rittskéllans beskaffenhet kan gora skillnad for lagens flexibilitet. Arbetsmiljolagen kan
kompletteras med foreskrifter, och kollektivavtal omforhandlas kontinuerligt. LAS ar ddremot

mer besténdig, och fordndras snarare i forhdllande till andra lagar och AD:s tolkningar.

Det ar saklighetskravet som stir som utgdngspunkt vid uppsiagningar, bortsett fran de danska
undantagen redovisade ovan. Alla tre linderna erkdnner ritten att vara franvarande fran
arbetsplatsen till f6ljd av sjukdom. Inget av 14dnderna uppvisar nidgot absolut férbud att sdga upp
en sjuk arbetstagare. [ mina studier tycker jag att Sverige uppvisar det starkast uttalade kravet,
som ocksd maste anses vara ett forstarkt anstillningsskydd. En sjuk arbetstagare inte kan ségas
upp forrdn hen inte kan uppbéra nagot arbete av virde for arbetsgivaren, till foljd av en sjukdom
som medfor bestdende nedsatt arbetsforméga. Precis som redogjorts for i inledningen ger detta
sjuka arbetstagare ett dnnu starkare anstillningsskydd &n det som géller for arbetstagare i stort.
Aven om en sjuk arbetstagare misskdter sig och inte kan utfora sina arbetsuppgifter ir
arbetsgivarens ansvar storre dn i normalfallet. Denna huvudregel gjorde att néstintill samtliga
fall bifolls arbetstagarsidan 1 tvister om uppsagda arbetstagare fram till det att
rehabiliteringsreglerna  dndrades 1990. Numera ldggs en mycket stor vikt i

omplaceringsmdjlighet och anpassningsétgarder, sa som atergivet i kapitel 3.

6.1.2 Omplacering och anpassning

Sverige och Norge har liknande tvingade lagstiftning for arbetsgivare och gor liknande
avviaganden vad géller omplacering och anpassning. Lindernas praxis visar bada pa att en
omplacering aldrig skall behova paverka en kollega, varken vad géller att denne behover flytta
pa sig eller anta nya arbetsuppgifter. Praxis frdn bdda lédnder visar ocksd pa att
anpassningsatgiarder kan vara omfattande, men ocksa att det finns en borta grins for vad som

ar anses rimligt. Liknande regelverk &terfinns inte i dansk ratt.

6.1.3 Alder och arbetstid
Négot som déremot omndmnts i Norge som jag inte aterfunnit varken Danmark eller Sverige
ar att arbetstid och alder spelar in pa hur langgéende anpassningsatgédrderna skall vara. Min

uppfattning dr dock att detta spelar storst roll for den arbetstagare som é&r dldre och varit anstéi],)lg



lange och att hen ddrmed kan kréva mer, snarare &n att gransen sinks s& mycket for de unga

arbetstagare som varit anstélld kortare tid.

6.1.4 Sjukdomsbilden

Vad jag tycker mig utlisa som en gemensam tydlig ldgsta grians hos samtliga linder ar att
sjukdomsbilden dr det rekvisit som ensamt kan avgdra nér uppsidgning av en sjuk arbetstagare
ar laglig. Ingen arbetsgivare ér skyldig att hitta pa arbetsuppgifter till en arbetstagare som ar
uppenbart oformogen att arbeta och inte kommer att tillfriskna inom 6verskadlig framtid. Bade
Norge och Danmark dr noga med att uttala att 4ven dterkommande sjukdom kan riknas som
giltig uppségningsgrund, vilket forvisso ocksé giller i praktiken i Sverige, men omnidmns inte
lika tydligt som rekvisit. Vad som rédknas som tillrackligt linge eller d&terkommande verkar sta
i forhéllande till dels verksamhetens mojligheter att ersitta den franvarande, men ocksa vad
som dr normalfallet pa arbetsplatsen. Nagot som ocksd tas hinsyn till dr verksamhetens
resursstyrka och storlek. I Norge och Sverige handlar det frimst i forhéllande till hur stora
rehabiliterings och anpassningsatgiarder som kan kravas, medan det i Danmark mer lutar at vad
verksamheten ”bor och inte bor tala”, exempelvis dir en liten verksamhet har svarare att vara

utan en arbetstagare, eller om arbetstagaren i sig har en nyckelposition pa arbetsplatsen.

6.1.5 Sanktioner

Vilken sanktion som tilldoms till f61jd av ett olagligt uppsidgningsforfarande skiljer lainderna at.
I bade Norge och Sverige finns mdjligheten att genom domstolsbeslut aterfa sin anstillning,
nigot som bara 4r médjligt for kollektivavtalsanslutna i Danmark. Aven om det i realiteten ir ett
ovanligt forfarande betyder dndd avsaknaden av den mojligheten att det 1 slutdndan verkstills
ett beslut trots att det gjorts olagligt. I slutindan kan arbetsgivaren bli av med en arbetstagare
genom att bryta mot lagens saklighetskrav, forutsatt att resurserna finns. I sddana fall dr det nog
mer effektivt att soka att forhandla for att kopa ut arbetstagaren. Det dr dock fOrstaeligt att en
arbetstagare som mott sin arbetsgivare 1 réttslig tvist inte dr intresserad att aterga till

arbetsplatsen.

6.1.6 Uttalande i offentligt tryck

I forarbete till LAS respektive AML har liknande uttalanden gjorts om sjuka arbetstagare och
hur dessa skall hanteras i arbetssituation. Det betonas att réittsvasendet vill arbeta aktivt for att
sjuka arbetstagare ska vara en del av den vanliga arbetsmarknaden, och ansvaret for detta laggs
pa arbetsgivaren. Detta skiljer sig &t fran Danmark dér jag inte aterfunnit ndgon formulering

med samma syfte. Att det inte aterfinns i forarbete &r inte anmérkningsvirt i sig, da det infe



finns ndgon generell anstillningsskyddslag. A andra sidan nimns det specifikt i forarbetet till
FUL. Istillet finns konstaterandet fran FV fran 1979, dir det konstateras att sjukdomen i sig
inte &r skdlig uppsdgningsgrund. Men ingen vidare beskrivning gors av arbetsgivarens

skyldigheter motsvarande det i svensk och norsk ritt.

6.2 Har sjuka arbetstagare i Skandinavien ett forstarkt
anstallningsskydd i forhallande till friska arbetstagare?

6.2.1 Sverige

Att det finns ett forstirkt anstéllningsskydd for svenska arbetstagare dr konstaterat sedan
tidigare, och &r ocksa uppsatsens utgangspunkt. Detta tycker jag framkommit tydligt vid studier
av praxis, som ger ménga exempel pad just hur langtgdende arbetsanpassning och
rehabiliteringsinsatser arbetsgivaren forvéntas att utfora. Det svenska, forstirkta skyddet ar
dessutom mer allmént och inte tidsbegriansat i sin formulering. Att inte kunna utféra nigot

arbete av virde alls dr en vildigt lagt satt grans i forhallande till normen pa arbetsmarknaden.

6.2.2 Norge

I Norge finns istdllet 12-ménadersregeln fran AML. Likt skyddet i Sverige tolkar jag detta som
ett forstirkt anstdllningsskydd, ddaremot &r det begrinsat till 1 ar. Jag tror generellt sett att det
ar problematiskt att sétta specifik tidsgrins, d jag tycker det signalerar att det finns en viss tid
som arbetsgivaren maste tolerera sjukdomsrelaterad problematik, men att det efter tidsfristen
inte behover det. Att detta appliceras som ett allmént formulerat skydd pé samtliga arbetstagare
skiljer sig ocksa, och bortser d& fran hur individuell bedomningen av sjukdom och
arbetsformaga &r fran fall till fall utover det. Darfor anser jag att det ar viktigt att det parallellt
med ett extra skydd som dr tidsbestimt ocksa arbetas proaktivt med den sjukskrivna, precis som

utforandet i Norge med utredningsplikt och ldngtgdende anpassningsplikt.

Béde Sverige och Norge har som tidigare ndmnts en vidstriackt plikt for arbetsgivaren att soka
att anpassa arbete efter den sjuka arbetstagarens arbetsformaga. Arbetsanpassning i Sverige ar
tillimplig pa alla arbetstagare, men blir speciellt pataglig i forhallande till sjuka arbetstagare. I
Norges motsvarande tillretteleggelseplikt” ar i lagtexten specificerad att omfatta just sjuka

arbetstagare, och ger saledes ocksa ytterligare uttryck for ett extraskydd for sjuka arbetstagare.
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6.2.3 Danmark

I Danmark finns 120-dagarsskyddet for funktionerer. Trots namnet skall det inte likstillas med
1-4rs skyddet i Norge, tvdrt om. Grinsen syftar bara till att mdjliggéra att forkorta
uppsédgningstiden for den anstéllda efter 120 dagar som sjukfranvarande, och innebér utéver
det inget sérskilt skydd for de sjuka arbetstagarna. Motiven ér dock, som atergivits tidigare, att
skydda arbetstagaren fran att bli uppsagda ”for tidigt” av en stressad arbetsgivare som vill bli
av med arbetstagaren, dven om det blir motsédgelsefullt att darefter forkorta uppségningstiden.
Jag tror att risken med detta ar att det kan bli kontraproduktivt, eftersom arbetsgivaren maste
agera snabbt for att kunna utnyttja det forkortade uppségningstiden innan réitten anser att for
lang tid forflutit. Risken dr da att arbetsgivaren istillet for att fokusera pa att arbetstagaren kan
tillfriskna “’passar pa” att utnyttja rétten till att siga upp denne, forutsatt att hen kan motivera
att frinvaron stor verksamheten i sddan utstrackning att det kan vara lagligt. En funktionar som
arbetat 1 7 ar har rétt till 7 manaders uppsagningstid, plotsligt finns det en chans att sdga upp
denne till priset av en ménad istillet. Har har arbetstagaren dock en chans att inte ingé ett avtal
dar 120-dagarsregeln dr implementerad, da ett av rekvisiten for att det ska gélla ar att
bestimmelsen aterfinns i anstéllningsavtalet. I studier av 120-dagars regeln har flera forfattare
papekat att regeln behover utredas ytterligare, da tillimpningen inte ar helt klar och dessutom
att den misstolkas som en absolut rétt att sdga upp ndgon p.g.a. sjukdom efter 120 dagar, och
inte endast en forkortad uppségningstid. Min tolkning av skyddet dr att det i praktiken blir
arbetsgivarvinligt, och har banat vdg for en generell instéllning till att tre manaders

sjukfranvaro ar vad en arbetsgivare pa sin hojd behdver tolerera.

7. Avslutande kommentarer

7.1 Vilka slutsatser kan dras vid en jamforelse mellan svensk, dansk
och norsk gallande ratt avseende uppsagningar pa grund av
sjukdom?

Baserat pa min studie anser jag mig finna ett forstirkt anstillningsskydd for sjuka arbetstagare
i1 bade Sverige och Norge. Skyddet ar starkare i Sverige eftersom det inte dr tidsbegrdnsat, och
att rekvisiten “’inget arbete av virde” samt “bestdende nedsittning” ar dels vildigt starka och
svéra att uppnd, men framfor allt for att det innebér ett vasentligt mycket lagre krav pé prestation
gentemot normen. Skyddet i Norge dr mer generellt uttalat i forarbetet, men samtidigt véldigt
specifikt da det genom AML lagstadgas att sjuka arbetstagare inte kan ségas upp pd grunder
hanforliga till sjukdomen, medan skyddet i Sverige istillet bygger pa ett rekvisit uppstéllt i ett

forarbete till LAS. Den stora skillnaden ar att Norges skydd ar tidsbegrénsat till ett ar efter
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paborjad sjukdomsperiod. Tillretteleggelseplikten/kravet pé anpassningsatgirder och
rehabiliteringsinsatser visar ockséd pa hur stort ansvars som laggs pa arbetsgivaren. Genom ett
forstarkt anstdllningsskydd far arbetsgivaren en viktig funktion, inte bara som en kélla till
forsorjning utan ocksa en ansvarstagande del i samhallskroppen. Nagot som kan vara bade pa
gott och ont. Ar det “for svart” att siga upp en sjuk arbetstagare kan det bli kostsamt for
arbetsgivaren att hantera ”sjuknirvarande” arbetstagare, i exempelvis produktiviteten i sig eller
i att hantera och administrera anpassningsitgérder och rehabilitering.!’® A andra sidan uppnér
med det som bade norska och svenska forarbeten uttryckt; en arbetsmarknad som rymmer alla

variationer av manniskor och inte bara de helt starka och friska.

I Danmark éterfinns ingen formulering sdsom i norska och svenska fOrarbeten utover en
generell, ganska svag, hallning att sjukdomen i sig inte dr saklig grund for uppsidgning. Den
lagstiftning som finns som ror sjuka arbetstagare i sig syftar forvisso att skydda arbetstagaren,
men verkar i1 praktiken snarare fi motsatt effekt. Detta i kombination med att inte alla
arbetstagare heller omfattas av saklighetskravet. Négra till foljd av inte uppnidd
kvalifikationstid, men det finns dven arbetstagare som inte alls omfattas och ddrmed kan sdgas
upp utan vidare skrupler. Jag uppfattar det darfor inte som att sjuka arbetstagare i Danmark har

ett starkare anstillningsskydd &n resterande arbetskratft.

Négot som blivit tydligt vid studier av sjuka arbetstagares anstdllningsskydd ar att d&ven om
vissa rekvisit gar att utldsa, ar det fortfarande svért att avgéra vad som kommer ricka i det
enskilda fallet. Detta konstateras flera ganger i doktrinen, och utldses dven tydligt vid
rittsfallsstudier. Ndgot som exempelvis bedomts varit tillrdckliga rehabiliteringsinsatser i ett
fall, har inte varit det i ett annat. Det sker ett sddant samspel mellan arbetstagarens forhallanden,
(sjukdomsbild, instéllning) verksamhetens mojligheter (storlek, omfattning, resurser) och
arbetsgivarens anstrdngningar (omplacering, anpassningsétgirder, rehabilitering) vilket gor att
varje enskilt fall har manga aspekter att viga gentemot varandra. Det starkaste rekvisitet, som
de tre ldnderna alla lagger stor vikt vid, ar sjukdomsbilden. Det dr den som ar avgdrande, och
ar en person sa sjuk att hen inte kan arbeta finns det ingen absolut skyldighet for en arbetsgivare
att behalla anstéllningen. Ju mer generell arbetsformaga som arbetstagaren antas ha, desto mer

spelar de andra rekvisiten in.

178 Se vidare Westregérd (2010) s.628. 34



7.2 Forslag till fortsatt forskning

For fortsatt forskning anser jag att det hade varit intresserat att jimfora sjukas anstillningsskydd
vidare, och om mojligt i relation till andra lénder. I en storre undersdkning hade det ocksé varit
intressant att 4ven applicera reglerna om ersittning vid sjukdom, bade tillfallig men ocksé vid
en bestdende nedséttning. Ett tillsynes svagt anstéllningsskydd uppfattas mdjligen annorlunda
om det kompenseras med en hog ersittning med l4gre krav och vice versa. Att analysera
statistik av hur sjukdomsfranvaron ter sig nationellt skulle ge en mer rittvis bild av vilket
system som fungerar bést. Aven om Danmark inte uppvisar ett forstirkt anstillningsskydd,
betyder inte det att det nédvandigtvis dr ett mindre bra system dn i Sverige eller Norge. Allt
beror pa hur de som blir uppsagda till foljd av sjukdom tar sig vidare pé arbetsmarknaden, &r
andelen langtidssjukskrivna stor eller om den uppsagda hittar annan sysselséttning. Att studera
arbetsloshet och langtidsskrivning statistiskt skulle addera ytterligare ett perspektiv pa hur
inkluderande arbetsmarknaden faktiskt dr, och hur anstillningsskyddet for sjuka arbetstagare

fungerar.
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8. Abstract

This comparative essay aims to research and compare the protection of employment for sick
employees in Sweden, Norway and Denmark. The study is conducted by studying various
sources of law according to the law dogmatic method. The basic principles of the terms of
employment is that an employer pays an employee to perform stipulated assignments. If the
assignments are not performed, the employment contract is not fulfilled, hence the employer
should not be obliged to keep the employee within his/her business. The essay expires from an
exception from this particular rule, a situation where the employee is ill to the extent that both
the ability to work and the level of achievement is deteriorating. In these particular situations,
Swedish sources of law show an enhanced employment protection for sick employees, that
lowers the demands on the employee’s achievement, as well as compelling the employer to take
more responsibility for the employee’s progress. The study shows that Norway is similar to
Sweden. Norway too has a very extensive duty for the employer towards the wellbeing of the
employee and adjustment of his/her work load, as well as having a statutory protection against
termination in relation to the employee’s sick leave during the first year of absence. Denmark
differs, with a legal framework that does not protect the sick employees in a corresponding
manner. Rather, the employer’s privileges are prioritized and no duty to adapt the work towards
the sick employee can be found. My conclusion is that there is no enhanced employment

protection in Denmark, however such protection can be found in both Norway and Sweden.
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10. Bilagor

10.1 Bilaga 1 - Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
(arbeidsmiljsloven) LOV-2005-06-17-62

§ 3-3. Bedriftshelsetjeneste

(1) Arbeidsgiver plikter & knytte virksomheten til en bedriftshelsetjeneste godkjent av
Arbeidstilsynet nar risikoforholdene i virksomheten tilsier det. Vurderingen av om slik plikt
foreligger skal foretas som ledd i gjennomferingen av det systematiske helse-, miljo- og
sikkerhetsarbeidet.

(2) Bedriftshelsetjenesten skal bistd arbeidsgiver, arbeidstakerne, arbeidsmiljeutvalg og
verneombud med & skape sunne og trygge arbeidsforhold.

(3) Bedriftshelsetjenesten skal ha en fri og uavhengig stilling i arbeidsmiljospersmal.

(4) Departementet kan i forskrift gi nermere bestemmelser om nar og i hvilken utstrekning
arbeidsgiver plikter & knytte til seg bedriftshelsetjeneste, om hvilke faglige krav som skal
stilles til tjenesten og om hvilke oppgaver den skal utfere.

(5) Departementet kan i forskrift gi bestemmelser om at bedriftshelsetjeneste etter denne
paragraf ma godkjennes av Arbeidstilsynet og om det naermere innholdet i en slik
godkjenningsordning.
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§ 4-6. Seerlig om tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne

(1) Hvis en arbeidstaker har fétt redusert arbeidsevne som falge av ulykke, sykdom, slitasje
e.l., skal arbeidsgiver, s& langt det er mulig, iverksette nedvendige tiltak for at arbeidstaker
skal kunne beholde eller fa et passende arbeid. Arbeidstaker skal fortrinnsvis gis anledning til
a fortsette 1 sitt vanlige arbeid, eventuelt etter serskilt tilrettelegging av arbeidet eller
arbeidstiden, endringer i arbeidsutstyr, gjennomgétt arbeidsrettede tiltak e.l.

(2) Dersom det i medhold av ferste ledd er aktuelt & overfore en arbeidstaker til annet arbeid,
skal arbeidstaker og arbeidstakers tillitsvalgte tas med pa rad for saken avgjores.”

(3) Arbeidsgiver skal i samradd med arbeidstaker utarbeide oppfelgingsplan for tilbakeforing
til arbeid i forbindelse med ulykke, sykdom, slitasje eller lignende, med mindre dette er
apenbart ungdvendig. Arbeidet med oppfelgingsplan skal starte sé tidlig som mulig, og
planen skal vare utarbeidet senest ndr arbeidstaker har vaert helt eller delvis borte fra arbeidet
i fire uker. Oppfolgingsplanen skal inneholde en vurdering av arbeidstakers arbeidsoppgaver
og arbeidsevne. Planen skal ogsa inneholde aktuelle tiltak i arbeidsgivers regi, aktuelle tiltak
med bistand fra myndighetene og plan for videre oppfelging. Arbeidsgiver skal serge for at
planen formidles til sykmelder sa snart den er utarbeidet, og senest etter fire uker.
Arbeidsgiver skal videre serge for at oppdatert plan sendes til Arbeids- og velferdsetaten
senest en uke for dialogmeter som Arbeids- og velferdsetaten innkaller til, jf. Folketrygdloven
§ 25-2 tredje ledd.

(4) Arbeidsgiver skal innkalle arbeidstaker til dialogmete om innholdet i oppfelgingsplanen
senest innen sju uker etter at arbeidstaker har vert helt borte fra arbeidet som folge av ulykke,
sykdom, slitasje eller lignende, med mindre dette er apenbart unedvendig. For arbeidstaker
som av samme arsaker er delvis borte fra arbeidet, skal et slikt mote holdes nar arbeidsgiver,
arbeidstaker eller sykmelder anser det hensiktsmessig. Dersom béde arbeidsgiver og
arbeidstaker, eller arbeidstakeren alene, ensker det, skal sykmelder innkalles til dialogmetet.
Dersom det foreligger ekstraordinare forhold knyttet til sykmelders arbeidssituasjon, kan
sykmelder fritas fra plikten til & delta i dialogmetet. Arbeids- og velferdsetaten,
bedriftshelsetjenesten og andre relevante akterer kan innkalles dersom arbeidsgiver eller
arbeidstaker gnsker det. Det samme gjelder andre relevante aktorer, likevel slik at
helsepersonell som behandler eller har behandlet arbeidstaker ikke kan kalles inn dersom
arbeidstaker motsetter seg det.

(5) Arbeidsgiver skal kunne dokumentere hvordan bestemmelsene om oppfelgingsplan og
dialogmete har veert fulgt opp, herunder hvem som har veert innkalt til og har deltatt i
dialogmete.

(6) Departementet kan i forskrift gi nermere bestemmelser om gjennomferingen av kravene i
denne paragraf.

§ 15-7. Vern mot usaklig oppsigelse
(1) Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhetens,
arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold.
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(2) Skyldes oppsigelsen driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, er den ikke saklig
begrunnet dersom arbeidsgiver har et annet passende arbeid i virksomheten 4 tilby
arbeidstaker. Ved avgjerelse av om en oppsigelse har saklig grunn i driftsinnskrenkning eller
rasjonaliseringstiltak, skal det foretas en avveining mellom virksomhetens behov og de
ulemper oppsigelsen paferer den enkelte arbeidstaker.

(3) En oppsigelse som skyldes at arbeidsgiver setter ut eller tar sikte pa a sette ut
virksomhetens drift pa oppdrag ved bruk av selvstendige oppdragstakere, er ikke saklig med
mindre det er nedvendig av hensyn til virksomhetens fortsatte drift.

§ 15-8. Oppsigelsesvern ved sykdom
(1) Arbeidstaker som helt eller delvis er borte fra arbeidet pa grunn av ulykke eller sykdom
kan ikke av denne grunn sies opp de forste 12 manedene etter at arbeidsuferheten inntradte.

(2) Oppsigelse som finner sted innenfor det tidsrom arbeidstaker er vernet mot oppsigelse
etter denne paragraf, skal anses & ha sin grunn i sykefraveret dersom ikke noe annet gjores
overveiende sannsynlig.

(3) Arbeidstaker som paberoper seg oppsigelsesvern etter denne paragraf, ma ved legeattest
eller pd annen mate innen rimelig tid gi varsel om grunnen til fravaeret. Om arbeidsgiver
krever det, ma det samlede sykefravaer godtgjeres ved legeattest.

§ 15-12. Virkninger av usaklig oppsigelse mv.

(1) Dersom oppsigelsen er i strid med §§ 15-6 til 15-10, skal retten, etter pastand fra
arbeidstaker, kjenne oppsigelsen ugyldig. I serlige tilfeller kan retten, etter pastand fra
arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal opphere dersom den etter avveining av
partenes interesser finner at det vil veere apenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter.

(2) Arbeidstaker kan kreve erstatning dersom oppsigelsen er i strid med §§ 15-6 til 15-11.
Erstatningen fastsettes til det belop som retten finner rimelig under hensyn til det ekonomiske
tap, arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og omstendighetene for gvrig

§ 18-1. Arbeidstilsynet

(1) Arbeidstilsynet forer tilsyn med at bestemmelsene i og i medhold av denne lov blir
overholdt. Nar det er nedvendig med sarskilt ekspertise for & gjennomfore tilsyn etter denne
lov, kan Arbeidstilsynet oppnevne sakkyndige til & utfere kontroll og foreta undersokelser
mv. pa Arbeidstilsynets vegne. Departementet kan fastsette bestemmelser om Arbeidstilsynets
organisasjon og virksomhet.

(2) Departementet kan bestemme at tilsynet med deler av den offentlige forvaltning og
transportbedrifter som drives av staten skal ordnes pa annen méte enn det som foelger av
loven. Departementet kan bestemme at annen offentlig myndighet enn Arbeidstilsynet skal
fore tilsyn med at bestemmelsene i eller i medhold av denne lov blir overholdt.
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10.2 Bilaga 2 - Lovbekendtgorelse 2017-08-24 nr. 1002 om
retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionzerer (FUL) | kraft:
2017-04-01

§1

Ved funktionzrer forstas i denne lov felgende personer:

1. Handels- og kontormedhjalpere, beskeftiget ved keb eller salg, ved kontorarbejde
eller dermed ligestillet lagerekspedition.

2. Personer, hvis arbejde bestar i teknisk eller klinisk bistandsydelse af ikke-hdndvarks-
eller -fabriksmaessig art, og andre medhjalpere, som udferer et arbejde, der kan
sidestilles hermed.

3. Personer, hvis arbejde udelukkende eller i det vaesentlige bestar i pa arbejdsgiverens
vegne at lede eller fore tilsyn med udferelsen af andres arbejde.

4. Personer, hvis arbejde overvejende er af den under a) og b) angivne art.

Stk. 2. Det er en betingelse for lovens anvendelse, at den pagaldende beskaftiges af
vedkommende arbejdsgiver gennemsnitlig mere end 8§ timer ugentlig, og at han indtager en
tjenestestilling, saledes at han er undergivet arbejdsgiverens instruktioner.

Stk. 3. Denne lovs bestemmelser kommer ikke til anvendelse pé tjenestemand - eller
aspiranter til tjenestemandsstillinger - under staten, folkeskolen, folkekirken eller
kommunerne, pa de af semandsloven af 7. juni 1952 omfattede funktionaerer eller pé de af
lov om lerlingeforhold omfattede lerlinge. Bestemmelserne i §§ 10-14 gelder dog for de af
semandsloven omfattede funktionerer.

Stk. 4. Loven finder ogséa anvendelse pa tidsbegrensede arbejdsaftaler. Fornyelse af flere pa
hinanden folgende tidsbegransede arbejdsaftaler kan kun ske, hvis betingelserne i § 5 i lov
om tidsbegranset ansattelse er opfyldt. Ved tidsbegrensede arbejdsaftaler forstés, at
tidspunktet for ansattelsesforholdets udleb er fastsat ud fra objektive kriterier sésom en
bestemt dato, fuldferelse af en bestemt opgave eller indtraedelse af en bestemt begivenhed.

§2

Arbejdsaftalen mellem arbejdsgiveren og funktiongren kan ved opsigelse kun bringes til
opher efter forudgdende varsel i overensstemmelse med nedenstdende regler. Det samme
galder ved opher af en tidsbegranset arbejdsaftale for tidspunktet for arbejdsaftalens udleb.

Stk. 2. Opsigelse fra arbejdsgiverens side skal ske med mindst

1. 1 maneds varsel til fratreeden ved en méaneds udgang i de ferste 6 maneder efter
ansattelsen,
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2. 3 maneders varsel til fratreeden ved en maneds udgang efter 6 maneders ansattelse.

Stk. 3. Opsigelsesvarslet i stk. 2, nr. 2, forhgjes med 1 méned for hvert tredje ansettelsesar,
dog hejst til 6 maneder.

Stk. 4. Safremt arbejdsgiveren godtger, at der er truffet aftale om, at arbejdet er af rent
midlertidig karakter, og arbejdsforholdet ikke vedvarer ud over 1 maned, finder reglen i stk.
2, nr. 1, ikke anvendelse.

Stk. 5. Safremt arbejdsgiveren godtger, at ansettelsen er sket pa preve, og arbejdsforholdet
ikke vedvarer ud over 3 maneder, skal opsigelse fra arbejdsgiverens side ske med mindst 14
dages varsel.

Stk. 6. Opsigelse fra funktionarens side skal ske med 1 maneds varsel til opher ved en
maneds udgang, medmindre der er truffet aftale om, at arbejdsforholdet er af rent midlertidig
karakter og ikke vedvarer ud over 1 maned, eller arbejdsforholdet er pa prove og ikke
vedvarer ud over 3 maneder. Dog kan der ved skriftlig kontrakt treeffes bestemmelse om
leengere opsigelsesvarsel fra funktionarens side under forudsatning af, at opsigelsesvarslet
fra arbejdsgiverens side forlaenges tilsvarende.

Stk. 7. Opsigelse ma ske sé betids, at fratreeden med det for en ansettelsesperiode givne varsel
kan ske inden periodens udleb. Opsigelse i henhold til stk. 2, 3 og 6 skal veere meddelt
skriftligt senest den sidste i den maned, efter hvis udleb opsigelsesvarslet begynder at lobe.
Pé funktionaerens begering skal arbejdsgiveren skriftligt oplyse om arsagen til afskedigelsen.

Stk. 8. Séfremt en funktioneer fortsatter i en virksomhed, efter at den har skiftet ejer, skal den
tid, funktionaren har haft ansettelse i virksomheden som funktioner fer ejerskiftet,
medregnes ved beregningen af ansattelsestiden.

Stk. 9. Safremt der som led i arbejdsaftalen stilles tjenestebolig til radighed for funktionaeren
og dennes familie, skal opsigelsesvarslet fra arbejdsgiverens side veere mindst 3 maneder.
Funktion@ren er med sin familie berettiget til mod det aftalte vederlag - respektive
vederlagsfrit - at bebo tjenesteboligen i indtil 1 maned efter tidspunktet for sin fratraeden;
samme ret tilkommer familien i tilfzelde af funktionarens ded. Hvor arbejdsgiveren skenner
det nedvendigt af hensyn til virksomhedens tarv er han dog - mod at atholde de med
flytningen forbundne udgifter - berettiget til at kreeve familiens bortflytning straks.

Stk. 10. Ovennavnte regler viger for organisationernes varslingsbestemmelser i tilfeelde af
lovlig varslet arbejdsstandsning.

§2a

Séfremt en funktionaer, der har vaeret uatbrudt beskeftiget i samme virksomhed i 12 eller 17
ar, opsiges, skal arbejdsgiveren ved funktionerens fratreeden udrede et belgb svarende til
henholdsvis 1 og 3 méneders lon.

Stk. 2. Stk. 1 finder tilsvarende anvendelse i tilfaelde af uberettiget bortvisning.
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Safremt opsigelse af en funktioner, som har varet uafbrudt beskeeftiget i den pagaldende
virksomhed i mindst 1 ar for opsigelsen, ikke kan anses for rimeligt begrundet i
funktionaerens eller virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede en godtgerelse. Denne
fastsettes under hensyn til funktionarens ansettelsestid og sagens gvrige omstendigheder,
men kan ikke overstige funktionerens len for en periode svarende til halvdelen af det
opsigelsesvarsel, der tilkommer den pagaldende i henhold til § 2, stk. 2 og 3. Er funktionaren
ved opsigelsen fyldt 30 ér, kan godtgerelsen dog udgere indtil 3 méneders lon.

Stk. 2. Séfremt en funktioner ved opsigelsen har veret uatbrudt beskaeftiget i den pageldende
virksomhed i mindst 10 ar, kan den i stk. 1 omhandlede godtgerelse udgere indtil 4 méneders
lon. Efter 15 ars uafbrudt beskeftigelse i virksomheden kan godtgerelsen udgere indtil 6
maneders lon.

Stk. 3. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 finder tilsvarende anvendelse i tilfzelde af uberettiget
bortvisning.

§5

Bliver funktionaren péd grund af sygdom ude af stand til at udfere sit arbejde, betragtes den
heraf folgende tjenesteforssmmelse som lovligt forfald for funktionaren, medmindre han
under tjenesteforholdets bestaen har padraget sig sygdommen ved forset eller grov
uagtsomhed, eller han ved stillingens overtagelse svigagtigt har fortiet, at han led af den
pageldende sygdom.

Stk. 2. Det kan dog ved skriftlig kontrakt i det enkelte tjenesteforhold bestemmes, at
funktionaren kan opsiges med 1 maneds varsel til fratreeden ved en maneds udgang, nér
funktionaeren inden for et tidsrum af 12 pd hinanden folgende maneder har oppebéret lon
under sygdom i ialt 120 dage. Opsigelsens gyldighed er betinget af, at den sker i umiddelbar
tilknytning til udlebet af de 120 sygedage, og medens funktionaren endnu er syg, hvorimod
gyldigheden ikke bereres af, at funktionaeren er vendt tilbage til arbejdet, efter at opsigelse er
sket.

Stk. 3. Yder arbejdsgiveren funktiongren kost og logi som en del af lennen, er arbejdsgiveren
pligtig til under sygdom at yde funktionaren den fornedne pleje, sa laenge han forbliver i
arbejdsgiverens hus.

Stk. 4. Under sygdom af mere end 14 dages varighed har arbejdsgiveren ret til - uden udgift
for funktioneren - at kreeve nermere oplysninger om varigheden af funktionarens sygdom
gennem funktionarens lege eller en af funktionaeren valgt specialist. Opfylder funktionaeren
ikke denne pligt, uden at der foreligger fyldestgarende begrundelse herfor, er arbejdsgiveren
berettiget til at have tjenesteforholdet uden varsel.
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