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Sammanfattning

Syftet med denna uppsats ar foljaktligen att analysera arbetsgivarens skyldighet till
arbetsanpassnings- och omplaceringsitgiarder innan en uppsédgning kan tillgripas. Uppsatsen
kommer i1 forsta hand analysera arbetsgivarens skyldighet att vidta anpassnings- och
omplaceringsdtgiarder 1 rehabiliteringsprocessen av en sjuk arbetstagare. I andra hand
analyseras hur langt dessa skyldigheter stricker sig innan en uppsdgning inte lingre kan
undvikas. Ohilsa och sjukdom anses inte vara legitima skil for att avsluta en anstéllning men
sjukdomsrelaterade uppségningar forekommer dnda pé arbetsmarknaden. For att en uppségning
pa grund av sjukdom ska vara mojlig torde anpassnings- och omplaceringsskyldigheten forst
uppfyllas. Dock svarar arbetsgivaren endast for de atgirder som syftar till att arbetstagaren ska
kunna atervdnda till hens verksamhet. Beroende pd verksamhetens storlek och ekonomiska
forutséttningar har arbetsgivare olika mojligheter till omplacering och arbetsanpassning. Utdver
arbetsgivarens dtgirder dr ocksé arbetstagarens egen delaktighet i rehabiliteringen ett viktigt
moment, precis som arbetstagarens sjukdomstillstdnd och forutsattningarna for arbete direfter.
En sjukdomsrelaterad uppsdgning &r forst tillimplig nédr arbetsgivaren har uttomt
arbetsanpassnings- och omplaceringsskyldigheten, nér sjukpenning eller
rehabiliteringsersittning inte utgér till arbetstagaren och om arbetstagaren inte ldngre utfor
betydelsefullt arbete. Ar detta fallet och anstillningens bestende betraktas vara oméjligt,
befrias arbetsgivaren frén ansvar och en uppsidgning blir tillimplig. Ansvaret ldggs da istéllet

pa samhallet att forsoka fortsétta rehabilitera arbetstagaren och hjdlpa hen hitta ett annat arbete.

Nyckelord: Arbetsritt, uppsidgning, sjukdom, rehabiliteringsskyldighet, arbetsanpassning,

omplacering.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund och amne

Fram till 1930-talet hade arbetsgivaren i princip en fri uppsidgningsritt, vilket grundade sig i
arbetsledningsritten.! T AD 1932:100 faststilldes det av Arbetsdomstolen att en uppsigning
inte fér ske till f6ljd av ohélsa. Forutsittningen for att denna princip skulle kunna tillimpas var
att géllande kollektivavtal behovde innehalla en bestimmelse om att uppsdgning kravde sakliga
skél.? Nar den forsta lagen om anstillningsskydd kom 1974 var huvudmotivet bakom lagen att
skapa anstillningstrygghet for arbetstagarna. Darfor lagfordes principen fran AD 1932:100 om
att en anstéllning inte far upphéra pa grund av sjukdom.’ Principen finns fortfarande med i den
nuvarande anstdllningsskyddslagen fran 1982 och innebédr att en sjuk arbetstagare har ett
forstirkt anstdllningsskydd.* Arbetstagaren far sdledes inte sigas upp pd grund av ohilsa,
oavsett om sjukdomen skulle vara kort- eller ldngvarig samt om den orsakats pa fritiden eller

arbetstid.’

Rehabilitering borjade forst uppmirksammas 1971 d& anpassningsgrupper inrittades inom
ramen for den dévarande framjandelagen. Denna lag hade till syfte att frimja sysselséttning hos
dldre arbetstagare, men med hjilp av anpassningsgrupperna skulle dven mojligheterna till
sysselsdttning forbdttras for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga. Detta skulle ske genom
bland  annat  tekniska  hjidlpmedel,  omplacering och  anpassningsatgirder.®
Anpassningsgrupperna fungerade bra till en boérjan men kom sedan att kritiseras da de ansags
erbjuda sjuka arbetstagare en vig ut fran arbetsplatserna istéllet for en fortsatt anstéllning. Sakta
men sdkert borjade anpassningsgrupperna avvecklas och ansvaret lades istdllet over pa
arbetsgivaren niar Arbetsmiljolagen trddde i kraft 1978.7 Lagen innehéll bestimmelser om
arbetsanpassning och rehabilitering, vilka gick ut pd att arbetsgivaren var skyldig till anpassning

av arbetsforhallandena. Anpassningen skulle ske efter arbetstagarens forutsittningar i fysiska

! Prop. 1973:129, s. 118.

2 AD 1932 nr. 100.

3 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 19.
4 Prop. 1973:129, s. 118.

5 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 19.
¢ Prop. 1973:129, s. 111.

7S0U 2006:107, s. 43 f.
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men dven psykiska avseende. Arbetsgivaren var dessutom skyldig att ta hdnsyn till

arbetstagarens sirskilda forutsittningar for arbetet.’

Genom lagéndringar 1986 fick Forsdkringskassan enligt den ddvarande lagen om allmén
forsikring ocksa ett samordningsansvar i rehabiliteringsprocessen. Detta ledde till oklarheter
over ansvarsfordelningen mellan Forsakringskassan och arbetsgivaren. Arbetsgivarens
forpliktelser kom 1 skymundan och som ett resultat av detta genomfordes det 1 borjan av 1990-
talet en rehabiliteringsreform. Denna reform utokade arbetsgivarens ansvar éter igen.” Under
2007 avskaffades arbetsgivarens utredningsskyldighet till rehabilitering och dtagandet fordes
istillet 6ver pa Forsdkringskassan.! Ar 2011 ersattes lagen om allmin forsikring av
socialforsikringsbalken.!!  Bestimmelserna om rehabiliteringsansvaret pad arbetsplatsen
kvarstod 1 den nya lagen fram till 2018 da ansvaret delades upp. Forsékringskassan blev da
skyldig att klarldgga rehabiliteringsbehovet och arbetsgivaren blev ansvarig for genomforandet

av en arbetsplatsanpassad rehabilitering.'?

Sedan tillkomsten av uppsdgningsforbudet vid sjukdom ar 1932 och inforandet av
anpassningsgrupperna 1971 har en lang tid gétt. Rehabilitering och arbetstagarens
anstillningsskydd var &mnen som da berdrdes och trots tiden som passerat dr dessa teman
fortfarande aktuella idag. Efter rehabiliteringsreformen pa 1990-talet konstaterades det i AD
1993:42 att det finns en korrelation mellan dessa dmnen.!*> Denna uppsats kommer dérfor
behandla arbetsgivarens skyldighet till anpassnings- och omplaceringsdtgirder av sjuka
arbetstagare. Temat i sig dr intressevickande da ohdlsa normalt sétt inte kan leda till att en

anstillning upphor sa linge sjukpenning eller rehabiliteringsersittning utgar till arbetstagaren. '

8 Prop. 1976/77:149, s. 60.

° Prop. 1990/91:141, s. 37 ff.
10°SOU 2006:107, s. 273.

1 ] kap. 2 § SFB (2010:110).
1230 kap. 6 a § SFB (2010:110).
13 AD 1993 nr. 42.

14 Prop. 1973:129, s. 126 f.
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1.2 Syfte och fragestallningar

En uppsédgning ska alltid forsoka undvikas. Det ska ses som en sista utvdg nér arbetsgivaren
uttomt alla andra mojligheter for att undgé uppségning av den berorda arbetstagaren.!> Ohélsa
och sjukdom 1 sig anses inte vara legitima skédl for att avsluta en arbetstagares
anstillningsforhdllande men sjukdomsrelaterade uppségningar kan trots allt forekomma.'¢
Betriaffande sjukdom é&r det vanligt att forutséttningarna for rehabilitering minskar redan efter
en kort tids frdnvaro fran arbetet. Med anledning av detta dr det viktigt att sd tidigt som mojligt
samordna en rehabilitering for att fraimja den sjukes mdjligheter att aterkomma till
arbetsplatsen.!” Syftet med denna uppsats ér att analysera vilka skyldigheter arbetsgivaren har
att vidta arbetsanpassnings- och omplaceringsdtgirder innan en uppsdgning kan tillgripas.

Fragestdllningarna som kommer besvaras ér:

- Vilka skyldigheter har arbetsgivaren att vidta arbetsanpassnings- och

omplaceringsétgirder i rehabiliteringsprocessen?

- Hur langt stracker sig dessa skyldigheter innan en arbetstagare kan ségas upp pa grund

av sjukdom?

1.3 Avgransningar

Fokus kommer ligga pd uppsédgningar pad grund av personliga skél, &mnet begrinsas till
sjukdomsrelaterade uppsdgningar. For att lagen om anstéllningsskydd ska vara tillimplig
kommer jag endast utga fran uppségningar av tillsvidareanstillningar inom den privata sektorn.
Anvénda rittsfall kommer dock frdn bade privat och offentlig sektor. Vidare kommer uppsatsen
inte behandla nagra specifika sjukdomar, sjukdom kommer istéllet tas upp som helhetsbegrepp.
Nér det géller rehabiliteringsansvaret kommer framst arbetsgivarens skyldigheter att
uppmédrksammas, men dven arbetstagarens ansvar kommer att tas upp. Huvudfokus ligger pa
anpassnings- och omplaceringsédtgirder. Forsakringskassans, samhéllets och de fackliga

organisationernas ansvar kommer ndmnas men sdledes inte behandlas mer ingripande.

15 AD 2000 nr. 69.
16 Prop. 1973:129, s.126.
17 Kommentar till 5 §, Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1), s. 8.
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1.4 Metod och material

For att kunna svara péd en fragestdllning ricker det inte med att ldsa en enskild rittskélla.
Rattskallan i sig kan inte faststélla bedomningen av ett fall, den torde ldsas mot andra kéllor s&
en gemensam bild av réttsliget kan skapas.'® Réttskillorna utgér sedan ett juridiskt stod for vad
som &r gillande ritt (de lege lata) eller vad som borde vara det (de lege ferenda).!” Vid
besvarandet av uppsatsens réttsfraga har foljaktligen traditionell riattsdogmatisk metod anvénts.
Detta tillvigagingssitt anvdnds for att 16sa juridiska problem genom tillimpning av olika
rattskéllor p& den aktuella fragestdllningen.?’ Syftet med sjdlva tillimpningen &r att klargora

och tolka rittsreglerna for att skapa en béttre bild av det juridiska problemet i fraga.?!

De rittskdllor som tagits i ansprak dr lagar, forarbeten, foreskrifter, réttspraxis och doktrin.
Lagen om anstéllningsskydd (1982:80) &r en civilrdttslig lag och har tillimpats d& den bland
annat reglerar kravet pa saklig grund vid uppségningar.?? D& LAS inte innehéller nagot mer
specifikt lagstadgande av sjukdomsrelaterade uppsdgningar dn de ovan ndmnda, har dven prop.
(1973:129) till lagen om anstéllningsskydd anvénts. Denna forfattning innehdller information
om uppsdgningar pd grund av ohélsa i storre omfattning, sdledes dr den en viktig rittskélla.
Information har ocksa himtats fran prop. (1990/91:140) om arbetsmiljé och rehabilitering,
prop. (1990/91:141) om rehabilitering och rehabiliteringserséttning samt prop. (1976/77:149)
till arbetsmiljolagen. Propositioner dr betydande forarbeten i frdga om lagtolkning da de utdver

lagforslaget motiverar forfattningens syfte samt ger riktlinjer pa lagen ska tolkas.?

De centrala reglerna om arbetslivsinriktad rehabilitering aterfinns inom de forvaltningsréttsliga
lagarna i socialforsdkringsbalken (2010:110) och arbetsmiljolagen (1977:1160). SFB ér
intressant d& den reglerar forméner vid sjukdom eller arbetsskada, ddribland arbetsgivarens

rehabiliteringsskyldighet av sjuka arbetstagare. Likasd AML beskriver arbetsgivarens

18 Popovic, Ar sjukdom en saklig grund for uppsdgning, PM, Lunds universitet, 2019. Se dven Samuelsson& Melander,
Tolkning och tilldmpning, 2003, s. 51.

19 a.a. Se dven Zetterstrom, Juridiken och dess arbetssiitt: en introduktion, 2012, s. 56.

20 a.a. Se dven Korling & Zamboni, Juridisk metodlira, 2013, s. 21.

2l a.a. Se dven Hydén, Rdttsregler: en introduktion till juridiken, 2019, s. 11.

22 Popovic, Ar sjukdom en saklig grund for uppsdgning, PM, Lunds universitet, 2019. Se dven 7 § LAS (1982:80).

23 a.a. Se dven Samuelsson& Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 42 ff.
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skyldigheter till rehabilitering samt forebyggande av ohélsa och frdmjande av en god
arbetsmiljo. AML och SFB kompletterats med hjélp av arbetsmiljoverkets foreskrift AFS
1994:1 om arbetsanpassning och rehabilitering samt AFS 2001:1 om systematiskt
arbetsmiljoarbete. Dessa foreskrifter och Arbetsmiljoverkets forslag till anpassningsatgérder
(2014/105206), som ocksa har anvints, skildrar utforligare hur detta arbete ska gé till.>*
Reglerna om arbetslivsinriktad rehabilitering dr ett komplicerat system da de emanerar fran
olika lagstiftningar och dessutom olika typer av lagar.?> Kopplingen mellan civil- och
forvaltningsréttsliga regleringar askadliggors till exempel gillande bedomningar om saklig
grund foreligger vid sjukdomsbaserade uppségningar.?® Rehabiliteringsansvaret i AML och

SFB leder till ett forstirkt anstdllningsskydd i LAS pa grund av ohélsa.?’

De fOrvaltningsrittsliga reglerna kan till synes innebédra en langtgdende anpassnings- och
rehabiliteringsskyldighet for arbetsgivaren. Det huvudsakliga &ndamélet med dessa
skyldigheter &r att behalla sjuka arbetstagare pa arbetsplatsen. Genom att betrakta de civil- och
forvaltningsrittsliga reglerna tillsammans kan det konstateras att de fOrvaltningsréttsliga
reglerna inte dr s omfattande. En sjukdomsdrabbad arbetstagare har & ena sidan, enligt AML
och de forvaltningsrittsliga reglerna stora mdjligheter att vara kvar pa arbetsplatsen. Detta kan
ske till exempel genom arbetsanpassning. A andra sidan om praxis ska beaktas, fr
anpassningsitgirden inte paverka andra arbetstagare pad s& sdtt att deras
anstéllningsforhallanden forsdmras. Arbetsgivaren har inte heller ndgon skyldighet att utvidga
sin verksamhet i syfte att behélla den sjuke arbetstagaren i tjédnsten. De civilréttsliga reglerna
innebdr sdledes att arbetsgivarens intresse att leda arbetet 1 kombination med arbetstagarnas
intresse att verka i en god arbetsmiljo véger tyngre dn anpassningsskyldigheten enligt AML. I
egenskap av samspelet mellan de civil- och forvaltningsréttsliga reglerna kan uppségning bli
aktuellt for en sjukdomsdrabbad arbetstagare. Detta kan ske &ven om det finns arbetsuppgifter

pa arbetsplatsen som hen skulle kunna utfora.?8

24 Popovic, Ar sjukdom en saklig grund for uppsdgning, PM, Lunds universitet, 2019.

25 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 24 f.

26 Prop. 1990/91:140, s. 52 f.

27 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsriittslig handbok, 2017, s. 33.

28 Westregérd, Arbets- och forvaltningsriittens omsesidiga pdverkan pd begreppen arbetsanpassning och omplacering,
Forvaltningsrittslig tidskrift, 2012, s. 244.
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Forutom lagar ar réttspraxis ocksa relevant da prejudikat kompletterar lagtext och andra
rittskéllor genom att visa hur juridiken ska forstas och tolkas i enskilda problematiska fall. Det
ar en viasentlig punkt d& en del regleringar av uppsigningar pa grund av sjukdom baseras pa
praxis. Urvalet av réttsfall grundar sig i huruvida deras innehall och domslut kan relateras till
de aktuella réttsfragorna. Alla anvinda réttsfall baseras pa sjukdomsrelaterade uppsigningar,
ménga fall dr liknande men har olika domslut, vilket jag valt att lyfta fram. Urvalet har &dven
forankrats i det faktum att omnamnda fall behandlas i doktrinen som anvénts till denna uppsats.
Doktrin dr en viktig kdlla dd den kan hjélpa till med stillningstagandet vid juridiska
avgoranden.?’ En annan anledning till varfor doktrin dr adekvat beror pa problemen som kan
uppstéd vid nyttjandet av olika rattskdllor. Det kan hinda att kéllorna séger emot varandra eller
inte beréttar ndgot om réttsldget alls. Doktrinen per se har darfor hjalpt till att undvika denna
situation genom att skapa en helhetsbild av hur rittsldget ser ut gillande arbetsgivarens

anpassnings- och omplaceringsskyldighet, samt vid uppségningar till foljd av ohélsa.*°

1.5 Disposition

Denna uppsats dr skriven i étta kapitel for att underldtta 1dsningen och ge ldsaren en sd bra
overblick dver innehéllet som mdjligt. Kapitel ett introducerar uppsatsens dmne, dven syfte och
fragestéllning presenteras. Fragestdllningarna foljs av genomforda avgransningar, sedan
avslutas kapitlet med en beskrivning av den metod och det material som tillimpats. Kapitel tva
belyser information om uppsigningsskyddet vid sjukdom och ger en definition pad vad ohilsa
ar. Det tredje kapitlet reglerar rehabiliteringsskyldigheten i egenskap av arbetsgivarens,
respektive arbetstagarens ansvar 1 rehabiliteringsprocessen. Kapitel fyra beskriver
arbetsanpassningsskyldigheten och dess grinser, vilket sedan leder in pa kapitel fem. Detta
kapitlet presenterar omplaceringsskyldigheten, ett aliggande som maste vidtas om
rehabilitering- och anpassningsétgirderna skulle fa ett negativt resultat. Det sjitte kapitlet
belyser vikten av arbetstagarens utférande av betydelsefullt arbete, den sista forutsittningen
som krévs innan en sjukdomsrelaterad uppségning kan mojliggdras. Kapitel sju bestar av tva

underkapitel, vilka besvarar uppsatsens fragestillningar. Genom en analys av rittsutredningen

2 Popovic, Ar sjukdom en saklig grund for uppsigning, PM, Lunds universitet, 2019. Se dven Hydén, Rdttsregler: en
introduktion till juridiken, 2019, s. 114 ff.
30 a.a. Se dven Samuelsson& Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 48.
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och det framstéillda materialet i tidigare kapitel sker hidr en sammankoppling till uppsatsens

fragestéllning och syfte. Till sist ssammanfattas slutsatserna i det attonde och avslutande kapitlet.

2. Sjukdom och ohalsa

Sjukdom eller ohilsa per se &dr inget legitimt skél for uppsdgning. Tanken &r istillet att
begrinsningar av arbetsformégan ska leda till att arbetsgivaren vidtar insatser i syfte att anpassa
arbetstagarens arbete.’! Med sjukdom menas en nedsatt formaga, vilken paverkar
arbetsprestationen negativt.’> T AFS 2001:1 om Systematiskt arbetsmiljoarbete definieras

ohilsa pa detta sitt:

“Ohdlsa kan vara bdde sjukdomar enligt medicinska, objektiva kriterier och kroppsliga
och psykiska funktionsstorningar av olika slag som inte dr sjukdom i objektiv mening.
Exempel pd det senare dr olika former av stressreaktioner och belastningsbesvdr. Sddana

tillstand kan leda till sjukdom. Styrkan i upplevelserna, varaktigheten och férmdgan att

fungera avgor om ohdlsa foreligger.

Ett annat exempel pd sjukdom dr om en arbetstagare till f6ljd av kédnslighet i ett speciellt
avseende, genom till exempel allergier inte kan utfora de uppgifter som ingér i anstéllningen.>*
Numera innefattar sjukdomsbegreppet ocksa kirurgiska skonhetsingrepp. Aven komplikationer
i samband med graviditet som péverkar arbetsprestationen raknas som sjukdom.* Den svenska
ritten innefattar ett mycket starkare anstillningsskydd vid sjukdom jamfort med exempelvis
Danmark dér en arbetstagare kan bli uppsagd efter 120 dagars sjukfranvaro under en period om
tolv ménader.’® T Sverige ska en sjuk arbetstagares anstillning skyddas pé basta mojliga sitt.
Finns det brister i arbetstagarens arbetsprestation, som kan relateras till skada eller sjukdom fér

arbetstagaren inte sdgas upp s ldnge hen kan utfora arbete av betydelse. Arbetsgivaren har en

31 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 445.

32 Lunning& Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 473.

33 Kommentar till 2 §, Systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1), s. 8.

34 Lunning& Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 473.

35 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsriittslig handbok, 2017, s. 70.
36 5 § Funktionarloven (2017-08-24 nr. 1002).

10
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skyldighet att genomfGra rehabilitering av den sjuke arbetstagaren och att implementera

arbetsanpassnings- och omplaceringsatgérder innan anstéllningsforhdllandet kan avslutas.?”

3. Rehabiliteringsskyldigheten

3.1 Arbetsgivarens ansvar i rehabiliteringsprocessen

Arbetsgivaren innehar huvudansvaret for rehabilitering av en sjuk arbetstagare.
Rehabiliteringsskyldigheten innebir att arbetsgivaren ska svara for att nddvéndiga handlingar
vidtas med avsikt att effektivisera rehabiliteringen. Fram till 2007 hade arbetsgivaren en
skyldighet att genomfora en rehabiliteringsutredning. Numera ligger ansvaret pa
Forsakringskassan att utreda behovet for rehabilitering.’® Arbetsgivaren svarar istéllet for de
atgdrder som behover utforas for att en arbetsplatsbaserad rehabilitering ska dga rum. Av den
anledningen ska arbetsgivaren i samrdd med den sjukdomsdrabbade arbetstagaren ldmna in
relevanta upplysningar till Forsikringskassan, s rehabiliteringsbehovet kan klarldggas.®® Trots
rockaden av ansvar bestar fortfarande arbetsgivarens skyldighet att genomfora
rehabiliteringsinsatser.*® Skyldigheten trider normalt sett in frén och med arbetstagarens forsta
anstéllningsdag och &tagandet omfattar alla anstdllda, oavsett anstéllningsforhéllande och
arbetsuppgifter. Arbetsgivarens forpliktelse géller anpassnings- och omplaceringsinsatser vid
sjukfrdnvaro. Dessa insatser ska kunna kopplas till arbetet men géller dven for sjukdomar och

skador som arbetstagaren dragit pa sig pd annat sitt.*!

Arbetsgivaren ska planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett systematiskt sdtt med
dndamalet att skapa en god arbetsmiljo. Detta gors bland annat genom att arbetsgivaren
sékerstdller att det inom foretaget finns en adekvat organiserad rehabiliteringsverksamhet.*?
Mal for rehabilitering ska anges i syfte att underlétta arbetstagaren tillbakaging i arbetet och

forhindra utslagning. For att ocksd minska skaderisken bor arbetsgivaren kontinuerligt

37 Prop. 1990/91:140 s. 51 1.

350U 2006:107, s. 273.

3930 kap. 6 a § SFB (2010:110).

40 Glava& Hansson, Arbetsriitt, 2016, s. 621.

41 Rydberg- Welander, Socialférsikringsrtt: om ersdttning vid sjukdom, 2018, s. 171.
423 kap. 2 a § AML (1977:1160).
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uppmirksamma behoven for arbetsanpassning och rehabilitering.*?

Uppfdljning och
utvirdering ar likasa relevant for att se till att rehabiliteringsarbetet dr vél fungerade.** D&
samhillet stindigt dr i utveckling och mgjligheterna till forbattrade rehabiliterings- och
anpassningsitgirder Okar, utvidgas pd liknande sitt arbetsgivarens mdjligheter till att
genomfora en lyckad rehabilitering.*> Forutom att tillimpa forebyggande insatser ska
arbetsgivaren sa snabbt som mojligt pdborja rehabiliteringen av en sjuk arbetstagare.*® Nar det
giller sjukfranvaro dr arbetsgivaren skyldig att utreda om franvaron har en koppling som kan
relateras till arbetsmiljoforhallanden.*’ Finns ett sdédant samband kan det ocksa finnas skél att
dven undersoka rehabiliteringsbehovet.*® Skulle det vid sjukdomsfall presumeras att
arbetstagarens nedsatta arbetsformaga kommer pagéd under minst 60 dagar ska arbetsgivaren
senast efter 30 dagars sjukdom etablera en plan for dtergdng i samrdd med arbetstagaren.
Arbetsgivaren ska se till att rehabiliteringsplanen foljs samt modifiera den vid behov. Malet
med planen &r att arbetstagaren ska kunna atervdnda till arbetet. Skulle arbetstagarens
hélsotillstdnd innebdra att ett &terkommande till arbetsplatsen dr omojligt, behdver inte en plan

inrittas.*’

Uppsigning far normalt inte ske under tiden rehabiliteringen ar verksam.*® Detta beror pa att
pagaende anpassnings- eller omplaceringsatgirder utfors 1 syfte att stirka arbetstagarens
mojligheter  for &tergdng till arbetet>! Har arbetsgivaren inte fullgjort sin
rehabiliteringsskyldighet har hen inte rétt till att siga upp arbetstagaren.>? Arbetstagaren dr med
andra ord skyddad mot uppségningar till f6ljd av anledningar som orsakats av sjukdomen sa
ldnge rehabiliteringen dr verksam.>* I AD 1999:2 blev en arbetstagare uppsagd d& han skadat

arbetsgivarens egendom. Da skadegorelsen skedde under psykisk sjukdomspéverkan bedémdes

433-4 §§ Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1).

44 Kommentar till 9 §, Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1), s 10.

4 Prop. 1976/77:149, s. 58.

46 5 § Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1).

479 § Systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1).

48 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 95.
4930 kap. 6 § SFB (2010:110).

30 Prop. 1990/91: 140, s.53.

3! Lunning& Toijer, Anstdllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 467.

52 AD 1997 nr. 73.

53 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsriittslig handbok, 2017, s. 36.
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uppsigningen vara utan saklig grund.’* Emellertid géller inte skyddet vid uppségning pa grund

av andra anledningar 4n sddant som kan hérledas till sjukdomen i sig.>

Arbetsgivarens ansvar stracker sig till atgdrder som kan fa arbetstagaren att tillfriskna och aterfa
sin forlorade forméga. I nést basta fall ska insatserna resultera i att arbetstagaren trots
sjukdomen ska kunna klara av det ursprungliga arbetet eller annat arbete hos arbetsgivaren. I
vérsta fall klarar arbetstagaren inte av sitt arbete alls och problemet kvarstér trots tillgripna
anpassningsatgirder.’® Rehabiliteringsskyldigheten begrénsas dérfor till insatser med syfte att
arbetstagaren ska kunna atergd i arbete inom arbetstagarens verksamhet.’’ Skyldigheten dr
uppfylld nér alla rehabiliteringsmojligheter dr uttdmda eller om det inte kan krdvas av
arbetsgivaren att fortsdtta med rehabiliteringsarbetet pa grund av arbetstagaren brist pa
medverkan i processen.’® 1 AD 2014:41 ogiltigforklarades en uppsigning dé arbetsgivarens
anpassningsitgiarder ansdgs vara otillrdckliga. Hade ytterligare atgérder vidtagits skulle

arbetstagaren kunna aterga till sitt arbete.>

3.2 Arbetstagarens ansvar i rehabiliteringsprocessen

Precis som ndmnt i foregaende avsnitt ligger ansvaret inte helt och héllet bara pé arbetsgivaren,
arbetstagaren sjilv maste ocksa medverka i rehabiliteringsarbetet.®® Arbetstagarens deltagande
ska vara en naturlig del av anpassnings- och omplaceringsitgirderna dd arbetstagaren sjdlv har
bist kinnedom om behovet for rehabilitering.®! For att mojliggéra en samverkan mellan
arbetstagare och arbetsgivare ska arbetstagaren ldmna relevanta upplysningar om sina
rehabiliteringsbehov till arbetsgivaren. Dértill ska hen aktivt delta i processen efter bdsta
forméga.®? Skulle arbetstagaren bryta mot nagon av dessa regler riskerar hen att f indragen
sjukpenning eller rehabiliteringserséttning.% T AD 1999:26 ville arbetstagaren inte informera

arbetsgivaren om sitt sjukdomstillstdnd. Av den orsaken var det omdjligt for arbetsgivaren att

34 AD 1999 nr. 2.

55 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsriittslig handbok, 2017, s. 69.
%6 Giinzel& Zanderin, Arbetsmiljéritt och rehabilitering, 2012, s. 110.

57 Glava& Hansson, Arbetsrtt, 2016, s. 621.

38 Lunning& Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, 2010, 5.470.

59 AD 2014 nr. 41.

60 3 kap. 4 § AML (1977:1160).

o1 Prop. 1990/91:141, s. 90.

6230 kap. 7 § SFB (2010:110).

6110 kap. 57 § SEB (2010:110).
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vidta anpassnings- eller omplaceringsatgarder och uppsidgningen ansdgs darfor vara sakligt
grundad.®* Arbetstagarens egen aktivitet och grad av medverkan har sdledes en stor inverkan
pa resultatet, darfor bor planering och genomforande av anpassnings- och omplaceringsatgarder
ske 1 ndra samverkan med arbetstagaren. For att en sddan atgérd ska bli lyckad bor den dven

baseras pé arbetstagarens forutsittningar och behov for rehabilitering.%

Forutsittningarna for att rehabiliteringskravet ska upphora dr om arbetstagaren inte ldngre utfor
arbete av betydelse.’® Aven ett bristande medverkande i rehabiliteringen frin arbetstagarens
sida kan leda till att rehabiliteringskravet utgar.®” Arbetsdomstolen har dérfor konstaterat att
arbetstagarens forstarkta anstéllningsskydd anses vara forbrukat om arbetstagaren végrar delta
i rehabiliteringen eller avbryter den. I AD 1993:96 blev arbetstagaren erbjuden arbetstrining
som en anpassningsitgird, vilket han avvisade. Till foljd av arbetstagarens végran till
rehabiliteringsdeltagande anségs uppsédgningen vara sakligt grundad.®® T ett annat fall hade
arbetsgivaren fullgjort sina anpassnings- och omplaceringsskyldigheter men anstdllningens
avslutande giltigforklarades dd arbetstagarens medverkan till rehabilitering var bristfillig.
Anledningen till domslutet berodde pé att arbetstagaren inte deltagit i de obligatoriska kurser
som var en del av arbetsanpassningen.®® En arbetstagare kan séledes inte begéra en fortsatt
anstéllning dd ett avvisande till anpassnings- eller omplaceringsatgirder kan ses som att
arbetsgivaren har uttomt sina rehabiliteringsméjligheter.’® Har arbetsgivaren dessutom vidtagit
alla mojliga insatser utan att arbetstagarens prestationer fOrbéttras innebédr detta att

arbetsgivaren har fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet.”!

%4 AD 1999 nr. 26.

95 Kommentar till 7 §, Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1), s. 9.
% Prop. 1973:129, s. 126.

7 Prop. 1990/91: 141 s. 48.

%8 AD 1993 nr. 96.

% AD 1997 nr. 39.

70 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 446 f.

7! Lunning& Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 470.
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4. Arbetsanpassningsskyldigheten enligt AML

4.1. Allméant om arbetsanpassningsskyldigheten

Som en del av rehabiliteringsskyldigheten har arbetsgivaren ett ansvar att utfora
arbetsanpassning.”? Arbetsgivarens skyldigheter till arbetsanpassning regleras i bland annat
AFS 1994:1 om arbetsanpassning och rehabilitering. Det kan vara vért att ndmna att
Arbetsmiljoverket 1 juni 2018 kom med ett forslag pa en ny foreskrift med mal att ersitta AFS
1994:1.7% Arbetsmiljoverket menar att den befintliga foreskriften ar foréldrad och otydlig dé
den inte konkretiserar bilden av arbetsgivarens forpliktelser. Syftet med de nya forslaget ér
déarfor att precisera arbetsgivarens skyldighet i enlighet med AML samt forbéttra och
effektivisera arbetsanpassningen for arbetstagare med nedsatt forméga.”* T den nuvarande
foreskriften regleras arbetsgivarens ansvar att kontinuerligt ta reda pa arbetstagarnas
anpassnings- och rehabiliteringsbehov.” Det finns ingen nédrmre reglering pa hur detta arbete

ska gé till, men i det nya forslaget &r insatserna vid arbetsanpassning mycket mer specificerade:

"Arbetsgivaren ska fortlopande ta reda pd om ndgon av arbetstagarna behéver
arbetsanpassning. Om arbetsanpassning behovs ska arbetsgivaren:
1. sd snart det dr mdjligt utreda hur arbetsanpassningen ska utformas,
2. ddrefter sd snart det dr mojligt utforma arbetsanpassningen,
3. fortlopande folja upp och kontrollera om arbetsanpassningen har gett oonskad effekt
samt

4. vid behov justera arbetsanpassningen.”’®

Forutom att ta reda pd behovet for rehabilitering pa arbetsplatsen ska arbetsgivaren enligt AFS
1994:1 svara for att utforma de anpassningsatgédrder som behdvs utifrdn ett helhetsperspektiv.
Helhetsperspektivets relevans beror pa att det inom arbetslivet finns ett mal som anfor att en
arbetstagare ska kunna vara kvar i arbete sa 1angt som mojligt, helst till pensionsaldern.”” Har

arbetstagaren en begrinsning av arbetsformégan ska den tas i beaktning da arbetsgivaren ér

72 Kommentar till 12 §, Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1), s. 11.
731 § Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1).

74 Forslag till foreskrifter om arbetsanpassning (2014/105206), s. 8.

75 4 § Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1).

76 7 § Forslag till foreskrifter om arbetsanpassning (2014/105206), s. 6.

77 Kommentar till 12 §, Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1), s. 11.
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skyldig att utféora en anpassning av arbetet med utgdngspunkt for arbetstagarens
forutsdttningar.’”® Handlingarna kan bland annat bestd av inrdttande av sérskilda
arbetsanordningar for att underlétta arbetet. Att komplettera eller ta bort vissa arbetsuppgifter
kan vara lampliga anpassningsatgérder, precis som omplacering eller omskolning. Férandringar
av arbetsorganisationen kan likasd behdva goras i form av en @ndrad arbetsfordelning och
dndrade arbetsuppgifter, arbetstider eller arbetsmetoder.”” Utdver dessa atgérder madste
arbetsgivaren vidta andra stodjande insatser for att arbetstagaren ska kunna dtergd i tjanst. Det
kan exempelvis vara behandling, arbetstraning eller kompetensutveckling. Vad som é&r aktuellt

varierar fran fall till fall, beroende pé arbetsgivares hélsotillstdnd och verksamhetens typ.°

4.2. Begransningar av arbetsanpassningsskyldigheten

Vid vissa tillfdllen kan arbetsgivaren inom ramen for anpassningsskyldigheten bli skyldig att
genomfora forandringar, vilka i normalfallet inte anses vara forpliktelser.! Det utokade
anpassningsansvaret grundar sig i det faktum att arbetsgivaren maste gora allt i sin makt for att
behélla en sjukdomsdrabbad arbetstagare i tjdnsten.®? Arbetsgivaren kan da till exempel
implementera en omorganisation i syfte att uppfylla sitt anpassningsansvar. For att en sddan
anpassningsétgird ska vara tillamplig far den inte paverka bedrivandet av verksamheten eller
innebéra en genomgripande fordndring av foretaget.®3 I AD 2001:92 upphévdes uppsigningen
dé arbetsgivaren inte provat omfordelning av andra arbetstagares arbetsuppgifter i syfte att
omplacera en sjukdomsdrabbad arbetstagare.3* T ett annat fall hade arbetsgivaren f& mojligheter
till omfordelning av arbetsuppgifterna for att kunna bibehalla tva sjuka arbetstagare i tjénsten.
De 4tgdrder som hade varit tdnkbara skulle leda till att andra arbetstagare utsattes for en hogre
risk for forslitnings- och belastningsskador, vilket ansigs vara oskéligt. En anpassningsatgérd
kan alltsd péverka andra arbetstagare men far inte ha den effekten att deras

anstillningsforhallanden forsamras.®

78 3 kap. 3 § AML (1977:1160).

79 Kommentar till 12 §, Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1), s. 12.

80 AD 1993 nr. 42.

8! Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 135.
82 Prop. 1990/91: 141, s. 43.

83 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 404.

8¢ AD 2001 nr. 92.

8 AD 1993 nr. 42.
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Organiseringen och genomforandet av en arbetsanpassningsdtgird ska goras utifrdn radande
omstindigheter i den aktuella verksamheten.3¢ Dérfor kan en viss skélighetsbeddomning behdva
goras innan en sadan anpassningsdtgiard implementeras. Da beaktas bland annat faktorer sd som
verksamhetens storlek och ekonomi samt hur foretaget kommer att paverkas av
anpassningsatgirdens genomforande.?” Mindre verksamheter har sdledes firre mojligheter till
att behalla en sjuk arbetstagare i tjénsten dn vad ett storre foretag har. Detta beror pa att sma
verksamheter vanligtvis har begrdnsade resurser till en organisationsforandring eller
omplacering. Som ett resultat av detta kan arbetsgivare i sma foretag tillgripa mindre
omfattande insatser, till exempel inférande av tekniska hjélpmedel eller arbetstréning. I stora
verksamheter kan det ddremot krévas att arbetsgivaren fordndrar organisationen och skapar

meningsfulla arbeten at arbetstagaren.®s

Hur mycket som helst kan dock inte krdvas av storre foretag. Idag adr denna friga inte
lagstadgad, men praxis pa damnet forekommer.? Emellertid regleras det i Arbetsmiljoverkets
forslag till en ny anpassningsforeskrift att den individuella arbetsanpassningens kostnad torde
vara rimlig i relation till vad arbetstagaren forvintas dstadkomma pé arbetet.”® Saledes &r det
inte skiligt att en anpassningsdtgdrd ska vara storre dn att den dr proportionell mot
arbetstagarens forvintade arbetsinsats efter att rehabiliteringen har slutforts.®! T AD 2001:1
hade arbetsgivaren utfort en elsanering for 16 miljoner kronor. Det skulle krdvas ytterligare
atgdrder for 50 000 kr for att den elkénslige arbetstagaren skulle kunna vistas pa arbetsplatsen.
Vidare gick det enligt domen inte heller att rehabilitera elkdnslighet. Av den orsaken blev
domslutet att det inte var ekonomiskt forsvarbart med s pass kostsamma anpassningsinsatser.®?
I ett annat fall hade arbetsgivaren lagt ner stora resurser pa arbetsanpassning och rehabilitering
av arbetstagaren. D4 inga av de tillgripna handlingarna hade hjélpt ansédg Arbetsdomstolen att

arbetstagaren inte kunde utfora arbete av betydelse och anstéllningen avslutades.”?

86 Kommentar till 2 §, Arbetsanpassning och rehabilitering (AFS 1994:1), s. 7.

87 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 445.

88 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, 5.129.
8 Se AD 2005 nr.105 och AD 2014 nr. 26.

%0 Kommentar till 7 §, Forslag till foreskrifter om arbetsanpassning (2014/105206), s. 14.

o1 7 § Forslag till foreskrifter om arbetsanpassning (2014/105206).

92 AD 2001 nr. 1.

%3 AD 2005 nr. 105.
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5. Omplaceringsskyldigheten enligt 7 § LAS

5.1 Allm&nt om omplaceringar

Lider en arbetstagare av ohilsa och antagna anpassningsatgérder inte fordndrar arbetstagarens
situation till det béttre ska arbetsgivaren forsoka losa problematiken genom en omplacering. En
omplaceringsétgird ska darfor alltid tillimpas efter att arbetsgivarens anpassningsansvar har
fullgjorts.”* Detta grundar sig i arbetsgivarens skyldighet att forsoka omplacera en arbetstagare
innan en uppségning av arbetstagaren kan bli tillgripbar.”> Omplaceringen kanske inte loser
problemet i sig men den kan ses som en stodjande insats och kan minska till exempel olovlig

franvaro eller déliga arbetsprestationer.”®

Vid fordndring av en arbetstagares arbetsuppgifter anvdnds begreppen omflyttning,
omplacering och omreglering. En omflyttning &r en tillfillig, mindre fordndring som kan
genomforas utan arbetstagarens samtycke. Dérfor kan inte heller omflyttningen provas réttsligt
i Arbetsdomstolen.”” Anstéllningsavtalet far inte heller pdverkas av omflyttningen. I samband
med en omplacering bestar anstdllningsavtalet, men arbetsuppgifterna fordndras pa ett varaktigt
satt. Rattsliga provningar brukar inte forekomma betraffande omplaceringar om det inte finns
stod av lag eller avtal.”® Skulle omplaceringen vara sérskilt ingripande och oklarheter foreligger
om omplaceringen dr baserad pa objektiva anledningar kan en réttslig provning genomforas 1
enlighet med bastubadarprincipen.”” Slutligen omfattar en omreglering &ndringar av
anstéllningsavtalet och oberoende av denna éndring bestér anstéllningen. En réttslig provning

kan realiseras om inte sakliga skl for omregleringen har forelegat.!®

Aktualiseras en omplacering dr det rimligt att forst och frimst undersoka mojligheterna till

genomforandet av omplaceringen inom ramen for arbetstagarens anstéllning. Detta innebir att

94 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 118,

957 § LAS (1982:80).

% Iseskog, Uppsdgning av personliga skdl, 2011, s. 208.

7 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 656.

9% Westregard, En analys av samspelet mellan arbetsrtt och rehabiliteringsregler vid uppsigning och omplacering, Juridisk
Tidskrift, 2006, s. 877.

% AD 1978 nr. 89.

100 T unning& Toijer, Anstdllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 232 f.
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en omplacering i forsta hand ska ske pd samma arbetsplats eller samma foretagsenhet dér
arbetstagaren tidigare varit sysselsatt.!®! Omplaceringen maste likasd vara bade skilig och
mdjlig. Med skilig menas att det ska vara godtagbart att arbetsgivaren gér en omplacering.
Dirtill ska bakomliggande problem till omplaceringsbeslutet kunna losas av ett sddant
ingrepp.'®? T AD 1996:144 hade en arbetstagare blivit uppsagd did hon nekat en
omplaceringsmdjlighet. Da arbetstagaren arbetade med administrativa uppgifter till foljd av
ryggproblem och hon blev erbjuden en tjanst som forskollirare ansags emellertid bade
omplaceringen och uppsidgningen vara orimliga.!® Skéligheten innefattar &ven att arbetstagaren
torde ha tillrdckliga kvalifikationer for det erbjudna arbetet. Med tillrdckliga kvalifikationer
menas att hen ska uppfylla de minimikrav som hade stillts pad arbetstagaren om hen varit
nyanstélld for arbetet i fraga. % En viss upplérningstid méste accepteras men arbetsgivaren har
dock ingen forpliktelse att fullfolja en omplacering som innefattar omskolning av arbetstagaren.
Omplaceringsskyldigheten 4r endast begridnsad till lediga arbeten, vilket darfor innefattar

mojlighetskravet. !0

5.2 Omplaceringar pa grund av sjukdom

En sjukdomsrelaterad omplacering kan medfora en genomgripande forandring till skillnad fran
vanliga omplaceringar. En vanlig omplacering i enlighet med LAS begrinsas av arbetstagarens
anstillningsavtal och arbetsskyldighet.!% Arbetstagarens arbetsuppgifter maste dérfor ha ett
naturligt samband med verksamheten dir hen &dr anstilld. Blir en arbetstagare erbjuden en
omplaceringsitgird utanfor anstdllningsavtalet eller arbetsskyldigheten dr hen déirfor inte
skyldig att genomfora dessa arbetsuppgifter d& det innebdr en fOrdndring av tjénsten.
Foljaktligen gér det att konstatera att arbetstagaren dr skyddad mot genomgripande férédndringar
inom anstdllningsavtalet 1 enlighet med bastubadarprincipen. Dock om en
rehabiliteringsutredning skulle ge ett negativt resultat utokas emellertid mojligheterna for

omplaceringsdtgirder utanfor avtalet.'”” Kan en arbetstagare inte utfora nigot annat arbete dn

101 Prop. 1973:129 5. 121.

102 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 403.

103 AD 1996 nr. 144.

104 Prop. 1973:129 5. 121.

105 Glavd& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 403 ff.

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

107 Westregérd, En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppséiigning och omplacering, Juridisk
Tidskrift, 2006, s. 877 f.
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vad som tidigare erbjudits forfaller séledes skyddet mot genomgripande fordndringar.!'%®
Anledningen till skyddets upphorandet mot genomgripande fordndringar beror pa att
arbetsgivaren inom rehabiliteringsskyldigheten maste gora allt i sin makt for att undvika
uppsigning av en arbetstagare.!?® Arbetsgivaren kan da vélja att frangd en omplacering inom
anstillningsavtalet och istéllet tillimpa andra omplaceringsatgérder utanfor avtalet.!'” Dessa
atgdrder ska ses som en sista 16sning innan uppsdgning. Arbetsgivaren kan alltsd dverviga
mdjligheten att omplacera arbetstagaren till andra uppgifter i foretaget i syfte att hens

anstillning ska bestd.!!!

Som tidigare ndmnt, har arbetsgivaren vid fall av sjukdom en skyldighet att forsoka omplacera
arbetstagaren innan hen kan ségas upp.!!? En uppsidgning pa grund av personliga skl ér séledes
inte sakligt grundad om arbetsgivaren haft mojligheter att omplacera arbetstagaren till ett annat
arbete. Som ett resultat av detta dr beviskraven hirda pd att omplaceringsmdjligheterna
undersokts. Arbetsgivaren har bevisbordan for att hen undersokt mojligheterna for en
omplacering och maste ddrfor géra en noggrann omplaceringsutredning.'!?
Omplaceringsmojligheterna behdver saledes undersokas i1 hela verksamheten dé arbetstagarens
arbetsformaga utreds i forhéllande till befintliga arbetsuppgifter inom foretaget. Av den orsaken
bor arbetsgivaren kontrollera alla lediga arbetsuppgifter samt tillgdngliga tjénster och
befattningar. Detta inkluderar likasd befattningar som blir lediga inom den nirmsta tiden pa
grund av pension eller tjinstledighet. Tidsbegridnsade anstéllningar, vilka gar over till
tillsvidareanstéllningar omfattas ocksa. Da denna typen av tjdnster anses vara tillgdngliga vid
anstillningens slut, har den arbetstagare som dr &mnad for en omplaceringsutredning foretrade

till denna tillsvidareanstéllning, fore den visstidsanstillde arbetstagaren.!!#

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

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

10 Westregérd, En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppsigning och omplacering, Juridisk
Tidskrift, 2006, s. 877 f.

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

1127 § LAS (1982:80).

113 Westregérd, En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppséiigning och omplacering, Juridisk
Tidskrift, 2006, s. 882.

114 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 118.
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Omplaceringsskyldigheten géller darfor alla driftsenheter inom verksamheten, dven de
driftsenheter som dr lokaliserade pa andra orter.''> Skulle arbetsgivaren vara ett moderbolag
finns det inget hinder f6r undersdkning av omplaceringsmdjligheter i nagot av dotterbolagen.
Tillhor arbetsgivaren en koncern finns det ddremot ingen skyldighet att dir inom forsoka finna
lediga arbetsuppgifter, da tillhérande bolag ar sjdlvstindiga.!'® Har arbetsgivaren flera
verksamheter som skoter anstéllningar och personaldrenden likt sjdlvstédndiga foretag, &r
omplaceringsskyldigheten begriansad till den verksamhet dir arbetstagaren dr anstélld.!!’
Utdver ovan nimnda begrinsningar finns det ingen skyldighet for arbetsgivaren att utforma nya
tjdnster eller arbetsuppgifter med avsikt att undvika uppségning av den sjuke arbetstagaren.!!®
I AD 2006:83 nekades arbetstagaren andra arbetsuppgifter dd en sddan omplacering skulle
kriava ett inrdttande av en ny tjinst. Detta skulle innebdra en alldeles for omfattande
omorganisering av arbetsplatsen.!!® En arbetsgivare dr sdledes inte skyldig till att vidta en
omplaceringssatgird om det skulle innebdra en utdkning av arbetsstyrkan i form av

konstruerade tjdnster eller arbetsuppgifter.'2°

5.3 Begransningar av omplaceringsskyldigheten

Omplaceringsskyldigheten omfattar ett konkret, personligt anbud till arbetstagaren vilken hen
ska kunna ta stillning till och fundera 6ver.'?! Om en arbetsgivare foreslar en omplacering och
arbetstagaren avbojer omplaceringsmdjligheten, ér inte arbetsgivaren skyldig att 1dmna andra
omplaceringsforslag.'?> Nekar eller undviker arbetstagaren att svara pad ett skiligt
omplaceringserbjudande kan dven detta ses som att arbetsgivaren har fullgjort sitt
omplaceringsansvar. Arbetstagaren ska darfor informeras om att hen riskerar bli uppsagd om

hen avbojer eller inte svarar pd anbudet.!”* T AD 2010:3 hade arbetstagaren en nedsatt

15 Lunning& Toijer, Anstdllningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 504.

116 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2017, s. 118.

7 Prop. 1973:129 5. 121.

118 Glavd& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 403.

119 AD 2006 nr. 83.

120 AD 1996 nr. 125.

121 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 409.

122 Prop. 1973:129, s. 243.

123 Se avsnitt 5.1, 3 st. for en definition av begreppet skilighet. Se dven Lunning& Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar,
2010, s. 502.
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arbetsformaga med 25 procent. Arbetstagaren blev erbjuden en anpassningsatgérd i form av en

tjdnst pd 75 procent, vilket hon avbdjde. Uppsigningen anségs darfor objektivt grundad.!?*

Nér det gdller omplaceringar ligger det 1 arbetsgivarens intresse att framfGra
omplaceringsmgjligheterna och dokumentera dem. P4 likande sdtt bor arbetstagarens
accepterande eller avvisande av anbudet dokumenteras. Det foreligger inget lagstadgat
dokumentationskrav, men det kan vara en relevant atgérd sd att det i efterhand inte finns
oklarheter huruvida ndgra omplaceringsmojligheter har forekommit eller inte.'?> Skulle
tveksamheter uppsté om vilka omplaceringsméjligheter som funnits eller om arbetsgivaren inte
undersokt omplaceringsmojligheterna  anses arbetsgivaren inte ha fullgjort sin
omplaceringsskyldighet.!?6 T AD 1999:10 ogiltigforklarades upphérandet av en anstillning da
arbetsgivaren inte uppfyllt sina skyldigheter till att utreda mojligheterna till en fortsatt
anstéllning. Da omplaceringsansvaret inte fullgjorts hade det inte heller tillkdnnagivits om
arbetstagaren var formogen till att utfora arbete 6ver huvud taget.!?’” Har arbetsgivaren inte
uttomt omplaceringsméjligheterna foreligger séledes ingen skilig anledning for uppségning. !
Saknas det ddremot mojligheter till omplacering i verksamheten och arbetstagaren inte utfor

arbete av betydelse, foreligger saklig grund for uppsigning.!?’

6. Arbete av betydelse

Under rehabiliteringsarbetets gdng kan det uppsta situationer dér arbetsgivaren kommer fram
till att arbetstagaren helt saknar arbetsforméga. Blir detta aktuellt godtas inte ldngre principen
om att sjuka arbetstagare inte kan bli uppsagda. Som ett resultat av detta blir uppségning
tillgripligt d& arbetstagaren inte utfor betydelsefullt arbete.!*° En arbetstagare slutar utfora
arbete av betydelse nér hens arbetsformaga &r sa pass nedsatt att den ar stadigvarande och nér

arbetstagaren inte i nagon utstrickning alls kan utfora arbete pa ett tillfredsstéllande sitt.!3! For

124 AD 2010 nr. 3.

125 AD 2000 nr. 76.

126 Glava& Hansson, Arbetsritt, 2016, s. 407.

127 AD 1999 nr. 10.

128 Lunning& Toijer, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, 2010, s. 497.

129 AD 1993 nr. 42.

130 Prop. 1973:129, s. 126.

131 Popovic, Ar sjukdom en saklig grund for uppsigning, PM, Lunds universitet, 2019. Se &ven Prop. 1973:129, s. 126.
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att en arbetsformaga ska vara stadigvarande nedsatt finns inget krav pa att nedséttningen ska
vara fortlopande for resten av livet eller fram till pensionséldern. Istdllet ska arbetsformégan
utredas kontinuerligt med en frekvens pd minst var tredje ar.'*2 I AD 2014:41 hade
anstillningen upphort for att arbetstagaren wutfort arbetet otillfredsstidllande. D&
Arbetsdomstolen inte kunde konstatera att sjukdomstillstdndet var stadigvarande, forelag
emellertid inte saklig grund for uppsédgning. I samband med avgoérandet om arbetstagaren utfor
arbete av betydelse sker en provning av omstiandigheterna i det enskilda fallet, som ar aktuella
vid tidpunkten for uppsidgningen. Skulle forhallandena kring uppsédgningstillfillet vara oklara
kan det vara intressant att dven beakta sadant som skett efter anstdllningsforhallandet

avslutats.!33

Vid avgorandet sker en vigning av vad som talar for, respektive mot arbetstagaren, dir bade
arbetsgivarens och arbetstagarens forutséttningar provas. Ofta gors bedomningen baserat pa
arbetsprestationer, men hog franvaro tas ocksé i beaktning.!* Andra faktorer som granskas ar
bland annat arbetstagarens sjukdomsprognos, arbetsprestation och samarbetsformaga, samt om
arbetsgivaren vidtagit stodjande atgérder. Med andra ord végs vad arbetstagaren astadkommer
mot de kostnader hen frambringar.!3® Detta specificeras i AD 2014:26, dér en arbetstagare blev
uppsagd dé han trots lattare arbetsuppgifter och anpassad arbetstid presterade sdmre dn andra
arbetstagare. Omplacerings- och anpassningsmojligheterna var uttdémda och arbetstagaren
kunde fortfarande inte utfora sitt arbete pa ett tillfredsstéllande sétt. Darfor blev domslutet att
uppségningen var giltig.!3¢ I fall likt detta nar anstéllningens bestdende &r en ren omdjlighet och
alla anpassnings- och omplaceringsitgirder ar uttomda kan arbetsgivaren sdga upp
arbetstagaren. D4 blir det istdllet en uppgift for samhallet att rehabilitera arbetstagaren och

hjdlpa hen att hitta ett annat, mer passande arbete.!3’

32 HFD 2011 ref. 63.

133 AD 2014 nr. 41.

134 Westregérd, Partiell "sjuknéirvaro”- Ett nytt fenomen i arbetslivet, Vinbok till Boel Flodgren, 2011, s. 445.

135 Westregérd, En analys av samspelet mellan arbetsriitt och rehabiliteringsregler vid uppséiigning och omplacering, Juridisk
Tidskrift, 2006, s. 881.

136 AD 2014 nr. 26.

137 Rydberg- Welander, Socialforsikringsritt: om ersdttning vid sjukdom, 2018, s. 169.

23



Sandra Popovi¢
HT19
HARI16

7. Analys

7.1 Arbetsgivarens skyldighet att vidta anpassnings- och

omplaceringsatgarder i rehabiliteringsprocessen

Vid tillgripande av en anpassnings- eller omplaceringsatgdrd i1 syfte att utfora en
arbetsplatsbaserad rehabilitering av en arbetstagare dr det viktigt att beakta omsténdigheterna
som gér att hérleda till varje enskilt fall. En specifik rehabiliteringsatgard, som att till exempel
omplacera en arbetstagare frdn produktionsarbete till en kontorstjénst passar inte alltid in i alla
rehabiliteringssammanhang. Detta beror pa att varierande sjukdomsfall ter sig olika. Specifika
kriterier for vad en tillrdcklig omplacerings- eller anpassningsatgérd dr finns darfor inte. I SFB
star det till exempel att arbetsgivaren ska svara for nddviandiga rehabiliteringsatgarder men det
finns ingen nirmare framstillning pa vad som anses vara en nodvindig insats.'*® Aven AFS
1994:1 om arbetsanpassning och rehabilitering saknar konkreta beskrivningar av hur
verkstéllandet av dessa insatser ska ga till. Det nya forslaget till en AFS om arbetsanpassning
tydliggdr arbetsgivarens ansvar och forvintningarna som stélls pé hen. I sin tur kan detta bidra
till en effektivare rehabilitering dé& arbetsgivaren far en battre forstielse for hur insatserna ska
gé till och vad som ska utforas inom rehabiliteringen. Det som kan tdnkas vara negativt med
forslaget &r att bara anpassning tas upp. Rehabilitering utelamnas helt i det nya forslaget, till
skillnad frdn AFS 1994:1 dér bade dtgirder for arbetsanpassning och rehabilitering omnamns.
Precis som anpassningsédtgirderna, behdver insatserna for rehabilitering en tydligare
beskrivning pa hur de ska forverkligas. Bdde AFS 1994:1 och det nya forslaget saknar en sadan

redogorelse, vilket kan uppfattas som kritiskt.!3

Det anpassningsansvar som faktiskt uttrycks i bland annat arbetsmiljoforeskrifter och lagar ar
att arbetsgivaren bor genomfora en rehabiliteringsutredning sé snabbt som mdjligt nér behov
finns. Det stir dven att en plan for arbetstagarens dtergéng till arbetet ska utrittas pd liknande
séitt.1*0 Vid arbetsanpassning som en rehabiliteringsatgérd ska anpassningen utformas ur ett
helhetsperspektiv dd tanken ér att arbetstagaren ska kunna stanna i tjénst sa 1inge som mojligt.

Likvél ska anpassningsatgirderna utforas efter rddande rimlighet i det individuella fallet.

138 Qe avsnitt 3.1.
139 Qe avsnitt 4.1.
140 Qe avsnitt 3.1.
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Arbetstagarens begriansade forméga ska alltid tas i beaktning, men om anpassningsédtgirderna
sedan behover ske genom att arbetsuppgifter tas bort eller kompletteras beror som sagt pa
arbetstagarens sjukdomstillstdnd.!*! Emellertid kan det ricka med arbetstagarens végran till en
anpassningsdtgird eller brist pa mdjligheter till omorganisering for att arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet ska anses vara uttomd. Arbetstagarens eget engagemang och
delaktighet 1 rehabiliteringen, samt hens arbetsprestation &r en viktig del av
rehabiliteringsarbetet, precis som sjukdomstillstdndet och hens forutsittningar dérefter. I AD
1997:39 var arbetstagarens medverkan till rehabilitering bristande, da han inte ville delta i
erbjudna anpassningsatgirder. Detta ledde till att arbetsgivaren ansdgs ha fullgjort sin
skyldighet till rehabilitering. I AD 1999:26, tydliggors specifikt vikten av
informationsskyldigheten i enlighet med 30 kap 6 a § SFB. I detta fall ville arbetstagaren inte
informera arbetsgivaren om sitt sjukdomstillstind. D& arbetstagaren undanhéllit information
visste inte arbetsgivaren vilka anpassnings- eller omplaceringssatgirder som skulle vidtas.

Domslutet blev att arbetsgivaren uppfyllt sin rehabiliteringsskyldighet.!+?

Om alla rehabiliteringsatgéarder dr uttdmda och det visar sig att arbetstagarens forméga inte
forbattrats, méste arbetsgivaren prova att gora en omplacering. I forsta hand ska omplaceringen
ske i samma verksamhet eller foretagsenhet dir arbetstagaren tidigare varit sysselsatt. Ar detta
inte rimligt pd grund av sjukdomstillstdndet foreligger en storre skyldighet for arbetsgivaren att
hitta en omplaceringsmdjlighet. Da kontrolleras alla arbetsuppgifter inom hela foretaget, dven
driftsenheter pd andra orter. For att en omplacering ska kunna dga rum maste arbetstagaren
ocksa bli erbjuden ett ledigt arbete som hen har tillrdckliga kvalifikationer for. S& lange en
arbetstagare innehar arbetsforméga och kan utfora det arbete arbetsgivaren ldmnat anbud pa,
anses en omplacering fortfarande vara en skilig atgird. I AD 1996:144 tydliggors
skélighetsprincipen. Arbetstagaren fick ett omplaceringserbjudande som skulle innebéra lyft av
forskolebarn, nadgot hon inte skulle kunna klara av till f6ljd av en ryggskada. Da arbetstagaren
nekat anbudet blev hon uppsagd. Eftersom omplaceringen bedémdes vara oskélig med tanke

pa arbetstagarens sjukdomstillstind upphévdes uppsédgningen av Arbetsdomstolen.!#?

141 Qe avsnitt 4.1.
142 Qe avsnitt 3.1-3.2.
143 Qe avsnitt 5.1-5.2.
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Arbetsgivaren ska gora allt i sin makt for att undvika uppségning av en sjuk arbetstagare. Dérfor
kan det vara viktigt att beakta omstidndigheterna kring anstdllningsférhallandets upphorande.
Trots snarlika situationer kan utfallet skilja sig 4t da olika arbetsgivare har varierande
mdjligheter till omplacering och anpassningsatgdrder. Detta grundar sig i verksamhetens
storlek och ekonomiska forutsittningar, vilket kan konstateras i foljande fall.!** Arbetsgivaren
i AD 2014:41 betraktades inte ha tillgripit tillrickliga insatser. Skulle ytterligare
anpassningsdtgiarder implementeras hade arbetstagaren kunnat atervinda till sin tjénst. I AD
2001:92 faststdllde Arbetsdomstolen att arbetsgivaren borde ha provat omfordelning av andra
arbetstagares arbetsuppgifter i syfte att omplacera en sjukdomsdrabbad arbetstagare.'*> A andra
sidan beddomdes det vara illegitimt att omplacera den sjuke arbetstagaren i AD 2006:83, da
anpassningsinsatserna ansgs vara allt for ingripande.!*® Anpassningsatgérderna fér inte gé ut
over andra arbetstagare hursomhelst, vilket det skulle gora i AD 1993:42. Arbetsdomstolen
ansdg att en omorganisation var oldmplig i detta fall eftersom det rorde sig om ett litet foretag.

Tilltankta anpassningsinsatser skulle dérfor ha en alldeles for stor pdverkan pa verksamheten. !4’

Genom principen att arbetsgivaren ska gora allt hen kan 1 sin verksamhet for att inte séga upp
en sjuk arbetstagare kan det konstateras att det ofta kridvs mer av storre arbetsgivare dn sma.
Det kan ses som att lagen dr skriven till gagn for arbetstagare inom storre verksamheter. Pé séa
satt blir regleringen missgynnande mot arbetstagare i mindre foretag da smé verksamheter har
farre ekonomiska medel. Samtidigt &r det dock svért att inféra mer konkreta bestimmelser pa
insatser for att gora réttslaget mer jimlikt. Sddana stadganden skulle kunna innebéra ett &nnu
storre aliggande for en arbetsgivare att tillgripa anpassnings- eller omplaceringsatgérder jamfort
med det ansvar hen har idag. I sin tur skulle detta kunna leda till att arbetsgivaren maste anvénda
sig av ekonomiska resurser hen inte besitter, vilket kan komma att paverka verksamheten
negativt. Just darfor finns det idag praxis, och mdjligen framtida fOreskrifter om
arbetsanpassning som pétalar att hur mycket som helst inte kan krdvas av en arbetsgivare,
oavsett om hens verksamhet dr stor eller liten. I AD 2001:1 skulle anpassningsatgdrderna

innebdra en allt for stor kostnad for arbetsgivaren, vilket betraktades vara oskéligt.!*®

144 Se avsnitt 4.2.
145 Se avsnitt 3.1.
146 Se avsnitt 5.2.
147 Se avsnitt 4.2.
148 Se avsnitt 4.2.
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Forutom skillnad pé arbetsplatsernas ekonomi och storlek kan anledningen till att det inte alltid
kravs lika mycket av olika arbetsgivare, grunda sig i1 arbetstagarens aktuella sjukdom. Olika
sjukdomstillstdind kan vara olika svara att rehabilitera. Vissa sjukdomar forsdmras efter tid,
medan andra forbittras eller inte dndras alls. Till exempel led arbetstagaren i AD 2001:1 av
elkédnslighet och av det som géar att utlisa frdn domen kan inte denna typ av sjukdom
rehabiliteras.!'*® Vad som ridknas som en tillridcklig atgérd fran arbetsgivarens sida, varierar pa
grund av omstdndigheterna som skiljer sig at frin fall till fall. Darfor dr det svért att avgora hur
langt ansvaret for dessa atgirder stracker sig. Arbetsgivaren svarar dock endast for de
omplacerings- och anpassningsinsatser som syftar till att arbetstagaren ska kunna atervinda till
arbetsgivarens verksamhet. Grinsen for vad som kan behdva goras inom foretaget ar otydlig. 1
prop. 1976/77:149 stér det att ju lingre samhéllet utvecklats, desto storre blir arbetsgivarens
mdjligheter att genomfora anpassnings- och omplaceringsatgérder. Redan nu dr det svart att
sdga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom, men med den snabba, radande utvecklingen i
dagens samhille skulle det kunna innebira att det i framtiden blir &nnu svérare att genomfora
en uppsigning. I takt med att tekniken forbittras kommer formodligen ytterligare tekniska
hjélpmedel att framstillas. Detta kan i sin tur bidra till att fler sjuka arbetstagare far mdjligheten

att vara kvar i tjanst tack vare dessa redskap.!>°

7.2 Hur langt stracker sig skyldigheten till arbetsanpassning och
omplacering innan en arbetstagare kan bli uppsagd pa grund av
sjukdom?

Av det anforda i denna réttsutredning framgar det att en uppsigning till f61jd av sjukdom forst
ar mojlig ndr en arbetstagare inte ldngre utfor arbete av betydelse. Dock krédvs det dven att andra
rekvisit dr uppfyllda innan ett anstillningsforhallande ska kunna avslutas pa detta sétt.!>! Forst
och framst méste skyldigheterna till rehabilitering och arbetsanpassning vara uttdmda, vidare
torde dven omplaceringsskyldigheten vara fullgjord.!>? Arbetstagaren fér inte heller uppbéra

sjukpenning eller rehabiliteringserséttning vid uppségningstillfillet om ett avslutande av

149 Se avsnitt 4.2.
150 Se avsnitt 3.1.
151 Se avsnitt 6.

152 Se avsnitt 5.1.
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anstillningsforhallandet ska kunna genomforas.!>* Under rehabiliteringen har arbetsgivaren
inte heller ndgon rdtt att sdga upp arbetstagaren pd grund av skél som gar att relatera till
sjukdomen om inte anpassnings- och omplaceringsskyldigheten uttdmts. Detta pavisas i AD
1999:2, dé en arbetstagare misskotte sig och forstorde arbetsgivarens egendom. Arbetstagaren
kunde ej bli uppsagd d& misskdtseln relaterades till psykisk ohdlsa. Innan uppsédgning kan ske
bor en arbetsgivare séledes tolerera en hogre grad av misskotsel av en sjuk arbetstagare, 4n vad

hen hade behovt tolerera om arbetstagaren hade varit frisk.!>*

Om alla anpassningsédtgirder dr uttdmda och det visar sig att arbetstagarens forméga inte
forbattrats, méste arbetsgivaren prova att omplacera arbetstagaren innan en uppsigning kan bli
aktuell.!>> For att omplaceringsskyldigheten ska vara uppfylld ska den vara bade skilig och
mdjlig. Ibland rdcker det med att arbetstagaren nekar eller inte svarar pd ett
omplaceringserbjudande, vilket specificeras i AD 2010:3. I fallet blev arbetstagaren erbjuden
en deltidstjinst som matchade hennes nedsatta arbetsformaga. D& arbetstagaren ville arbeta
heltid tackade hon nej. P4 grund av avbdgjandet till omplaceringserbjudandet betraktades
arbetsgivaren ha fullgjort omplaceringsskyldigheten och uppsidgningen giltigforklarades av
Arbetsdomstolen. Arbetsgivaren anses inte ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet om det finns
oklarheter runt forekommande omplaceringsmojligheter eller om arbetsgivaren inte uppfyllt
sina skyldigheter, vilket tydliggérs i AD 1997:73 och AD 1999:10. 1 det forsta fallet
ogiltigforklarades upphorandet av anstdllningen dé& omplaceringsskyldigheten inte hade
fullgjorts. Arbetsgivaren i AD 1999:10 anség att arbetstagaren inte utforde arbete av betydelse
och valde darfor att sdga upp honom. Da det dven i detta fall inte hade genomforts nagon
omplaceringsutredning, visste inte arbetsgivaren om arbetstagaren kunde utféra nagon typ av
arbete. Har omplaceringsmojligheterna inte uttomts, foreligger ingen skélig anledning for
uppsigning. I AD 1993:42 konstateras det att saklig grund for uppsidgning foreligger om

omplaceringsmojligheter saknas.!*¢

133 Se avsnitt 1.3.
154 Se avsnitt 3.1.
155 Se avsnitt 5.1.
156 Se avsnitt 5.3.
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Har bade arbetsanpassnings- och omplaceringsskyldigheten uppfyllts och arbetstagaren
fortfarande inte kan utfora arbete av betydelse foreligger saklig grund for uppsédgning pa grund
av sjukdom. Detta specificeras i AD 2014:26 och AD 2005:105 dér arbetsgivaren hade lagt
stora resurser pd arbetsanpassning och rehabilitering, vilket inte hjélpte. Da é&ven
omplaceringsskyldigheten hade uttomts och arbetstagarna inte ansags utfora arbetet pa ett
tillfredsstdllande sétt kunde sjukdomsrelaterade uppsidgningar genomforas. Det finns inga
direkta krav pd vad som bor och inte bor uppfyllas av en arbetstagare vid avgérandet om hen
utfor arbete av betydelse. Dock stér det i prop. 1973:129 att en arbetstagare slutar genomfora
arbete av betydelse nir arbetsformagan dr sd stadigvarande nedsatt att arbetstagaren inte kan
utfora ndgot betydelsefullt arbete alls. Beaktas enbart det som aterfinns i denna proposition kan
rittsldget anses ndgorlunda diffust. Anledningen bakom otydligheten beror pé att det inte finns
ndgra direkta rekvisit som maste uppfyllas for att en arbetstagare inte ska utfora arbete av

betydelse.!”’

Rittsldgets otydlighet innebér att det idag inte &r helt enkelt att sdga upp en sjukdomsdrabbad
arbetstagare, vilket grundar sig i tanken att det inte ska vara tillatet. A ena sidan, sett fran
arbetsgivarens perspektiv medfor det en ekonomisk paverkan for verksamheten da
rehabilitering kan vara kostsamt, speciellt om den blir ldngvarig. A andra sidan, gynnar det
forstirkta anstillningsskyddet arbetstagare pd sa sitt att om skyddet inte funnits skulle det vara
lattare att sdga upp sjukdomsdrabbade arbetstagare, precis som i Danmark.!’® Genom att
rekrytera nya, friska arbetstagare skulle kostnaderna for arbetsanpassning och omplacering
sdkert sinkas. Samtidigt skulle viktig kompetens forloras om arbetsgivaren véljer att sdga upp
sjuka arbetstagare istdllet for att rehabilitera dem. Som ett resultat av detta skulle ytterligare
svérigheter skapas for sjuka arbetstagare att ta sig in pa arbetsmarknaden igen nér de vil hamnat
utanfor. Detta kan i sin tur att drabba arbetstagaren ekonomiskt men ocksa i form av ett
utanforskap, precis som manga arbetslosa kan tidnkas uppleva nér de gér utan jobb. Sett ur ett
samhilleligt perspektiv skulle ett minskat arbetsgivarrelaterat ansvar for arbetsanpassnings-

och omplaceringséitgiarder kunna bidra till storre sociala kostnader.

157 Se avsnitt 4.2 och 6.
158 Se avsnitt 2.
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Med detta i atanke bor en arbetsgivare inneha god kunskap om arbetsrétten for att kunna avgora
nédr en sjukdomsrelaterad uppségning kan, respektive inte kan ske. Lagens otydlighet och
avsaknaden av kunskap inom det arbetsrittsliga omrddet gér att urskilja i omndmnd praxis. I
vissa av domarna har arbetsgivaren sagt upp arbetstagaren utan att uttémma alla skyldigheter
som torde uppfyllas innan upphorande av anstéllningsforhallandet kan komma pé frdga. Da
varje fall ar unikt specificerar AD 2014:41 att detta ska tas i beaktning och att en provning for
vad som ir saklig grund méste ske i det enskilda fallet.!>® Praxis blir darfor en relevant rittskélla

for framtida beslut om sjukdomsrelaterade uppsédgningar.'®°

8. Sammanfattning och slutsatser

En arbetsgivare svarar endast for de anpassnings- och omplaceringsatgérder som syftar till att
arbetstagaren ska kunna atervdnda till hens verksamhet. Specifika kriterier for vad som dr en
tillrdcklig anpassnings- eller omplaceringsatgdrd finns inte. Detta beror pa att en specifik
rehabiliteringsatgérd inte alltid passar in i alla rehabiliteringssammanhang dé ohélsa séllan ter
sig pd samma sitt. Oavsett sjukdom har arbetsgivaren dock en forpliktelse att genomfora
nddvindiga rehabiliteringsatgdrder. Emellertid saknas konkreta exempel pd nddvindiga
insatser da handlingarna @ven hér varierar beroende pa de omstandigheter som skiljer sig ét fran
fall till fall. For att arbetsanpassningsskyldigheten ska vara uppfylld ska anpassningsatgérder
utformas efter ett helhetsperspektiv. Vid genomforandet ska arbetstagarens sjukdomstillstand
och hens forutsittningar direfter alltid tas i beaktning. Déarfor kan arbetsgivaren bli skyldig att
infora speciella arbetsanordningar, dndra arbetstider eller ta bort och addera arbetsuppgifter till
gagn for arbetstagarens vdlméende. Dé arbetsgivaren har ett ansvar att gora allt i sin makt for
att inte sdga upp en arbetstagare kan hen bli skyldig att implementera storre atgérder i form av
omorganisationer. Atgirderna fir dock inte lov att paverka verksamhetens bedrivande eller

forsdmra andra arbetstagares anstéllningsforhallanden.

Har alla anpassningsétgérder uttdomts och arbetstagaren fortfarande inte kan arbeta trider
arbetsgivarens omplaceringsansvar in. En omplacering kan endast genomforas om lediga

arbeten finns. Arbetstagaren méste dven ha tillrackliga kvalifikationer for den vakanta tjansten

159 Se avsnitt 6.
160 Se avsnitt 1.4.
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som erbjudits. I forsta hand ska omplaceringen ske inom ramen for arbetstagarens anstéillning
men dr detta omojligt blir arbetsgivaren skyldig att forsoka omplacera arbetstagaren utanfor
anstéllningsavtalet. Da undersoks omplaceringsmdjligheten inom alla arbetsuppgifter som
existerar pa foretaget men dven inom driftsenheter pa andra orter. En omplacering &r skélig sa

linge arbetstagaren besitter en arbetsforméga och kan utfora arbetet hen blivit erbjuden.

Grinsen for arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet beror pé vilken typ av verksamhet
arbetsgivaren driver och arbetstagarens arbetsformaga. Trots snarlika situationer kan utfallet
variera dé arbetsgivare har olika mojligheter till omplacering och arbetsanpassning beroende
pa verksamhetens storlek och ekonomiska forutséttningar. I vissa fall kan det darfor krévas fler
eller storre atgdrder av ett stort foretag dn ett litet, dd sma verksamheter har mindre resurser.
Arbetsgivaren har huvudansvaret for genomforandet av den arbetsplatsanpassade
rehabiliteringen men &dven arbetstagarens eget engagemang till delaktighet och hens
arbetsprestation dr en viktig del av rehabiliteringsarbetet. Arbetstagarens vigran till en
rehabiliteringsatgérd eller brist pa mdjligheter till omorganisering kan récka for uppfyllandet
av arbetstagarens omplacerings- eller anpassningsskyldighet. Detta utgor saledes griansen for
arbetsgivarens skyldigheter. Skulle det finnas oklarheter kring hur omplaceringsmojligheter
funnits eller om arbetsgivaren inte bedoms ha uppfyllt sina skyldigheter anses
omplaceringsansvaret inte vara uppfyllt. Emellertid kan det i vissa fall ses som att

omplaceringsskyldigheten ar uttémd om mojligheter till omplacering saknas.

For att en sjukdomsrelaterad uppsdgning ska kunna genomfOras maste det goras en
helhetsbedomning av  situationen. Det rdcker inte med att anpassnings- och
omplaceringsskyldigheterna dr uttémda. En uppsdgning kan forst genomforas nér arbetstagaren
inte ldngre uppbédr sjukpenning eller rehabiliteringserséttning. Vidare kravs det ocksa att
arbetstagaren inte ska kunna utfora betydelsefullt arbete. En arbetstagare slutar utfora arbete av
betydelse ndr hens arbetsformaga ér sa stadigvarande nedsatt att hen inte kan utféra nagot arbete
alls pd ett tillfredsstéllande satt. Precis som omstdndigheterna ska uppmirksammas vid
arbetsanpassning och omplacering, dr det vid en uppségning till f6ljd av sjukdom relevant att
beakta omstindigheterna kring anstiillningens avslutande. Ar alla rekvisit uppfyllda och

anstillningens fortlopande ses som en omdjlighet kan arbetsgivaren vélja att sdga upp
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arbetstagaren. D& lamnas ansvaret over till samhallet att forsoka rehabilitera arbetstagaren och

hjélpa hen hitta ett nytt, mer passande jobb.

Genom forankring i omndmnda rattsfall gir det slutligen att konstatera att mojligheten till
uppségningar pa grund av sjukdom och vad som riknas som en tillrdcklig omplacerings- eller
anpassningsitgird dr varierande. Alla rdttsfall dr unika och bor foljaktligen domas olika
beroende pé de skilda sakforhallandena. Praxis blir darfor en relevant rittskilla for framtida
beslut om sjukdomsrelaterade uppségningar. Det dr dven viktigt att var lagstiftning kan skydda
de utsatta pa bista mojliga sétt och att Sverige som land kontinuerligt jobbar med forebyggandet
av ohélsa for att undvika sjukskrivningar och sjukdomsrelaterade uppsigningar. Sjukdom och

ohilsa &r inget en arbetstagare kan hjélpa eller vill utsdttas for, men &nda blir manga drabbade.
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Abstract

The purpose of this essay is to examine the employer’s obligation for adjustment interventions
and re-employment before a dismissal can take place. The essay will mainly analyse the
employer’s responsibility for adjustment interventions and re-employment of ill employees.
Secondly, an analysis will be made regarding the extent of these responsibilities before a
dismissal can occur. Poor health and illness are not considered as legitimate reasons for a
dismissal, but illness-related dismissals are still occurring in the labour market. In order to
enable suchlike dismissal, the employer must fulfil the rehabilitation obligation. Due to the
company’s size and finances, employers have different opportunities for re-employment and
adjustment interventions. However, it is not only the employer’s task to accomplish this, the
employee’s commitment, level of health and working capacity are important components in the
process. An illness-related dismissal is only possible when the employer has replenished the
adjustment interventions and re-employment responsibility, when the employee’s sickness
allowance and activity compensation expires, and when the employee no longer performs
relevant work. If this is the case and a continued employment is unimaginable, the employer is
exonerated from responsibility and dismissal becomes applicable. The liability then lies in the

society’s hands to pursue the rehabilitation and help the employee to find another job.

Keywords: Labour law, dismissal, illness, rehabilitation, re-employment, adjustment

interventions.
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