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Sammanfattning

Det talas ofta om att arbetstagare 1 Sverige har ett av de bésta skydden mot godtyckliga
uppsigningar jamfort med resten av vérlden. Nir arbetsgivarens rehabiliteringsansvar
infordes 1 borjan av 1990-talet medforde detta i sin tur flera nya skyldigheter for
arbetsgivaren och arbetstagarnas stéillning forstirktes ytterligare. Med tanke pa att det
grundldggande anstéillningsskyddet redan innan denna fOrdndring ansdgs vara sd pass
langtgéende, borde det vil vara nést intill omdjligt att sdga upp en arbetstagare med pagaende

sjukskrivning?

Vér uppsats syftar till att undersoka, analysera och diskutera vad som krdvs for att en
uppsdgning som hénfor sig till en arbetstagares sjukdom ska anses vara sakligt grundad.
Under denna undersékning @mnar vi dven att diskutera huruvida det faktiskt foreligger ett
forstarkt anstdllningsskydd for sjukskrivna arbetstagare. I samband med den nya
LAS-principéverenskommelsen avser vi ddrutover att underséka och resonera kring vilken
eventuell framtida péverkan de nya regleringarna skulle kunna innebdra for uppsdgningar

som sker pa grund av sjukdom.

Utifrdn de primidra rattskdllorna kan fyra huvudsakliga faktorer identifieras vilka
Arbetsdomstolen behandlar vid en uppsdgning som sker pa grund av sjukdom; arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet, arbetsgivarens omplaceringsskyldighet, arbetstagarens
samverkansskyldighet och huruvida arbetstagarens arbetsformaga &r stadigvarande nedsatt. |
sin bedomning gor AD en intresseavvédgning utifrdn varje falls unika omstédndigheter som
paverkar hur langt dessa A4ligganden stricker sig. Vad géller den nya
LAS-principdverenskommelsen drar vi utifrdn var analys slutsatsen att dverenskommelsen
potentiellt kan innebdra vissa forsvagningar av anstéllningsskyddet for sjukskrivna

arbetstagare, om den infors i sin nuvarande form.

Nyckelord: Uppsigning, sjukdom, anstéllningsskydd, rehabilitering, intresseavvigning



Abstract

It 1s often said that employees in Sweden have one of the best protections against arbitrary
terminations compared to the rest of the world. When the employer's rehabilitation
responsibility arose in the early 1990s, this in turn entailed several new obligations for the
employer and the position of the employees was further strengthened. Given that the
fundamental employment protection even before this already was considered to be very
extensive, should it not be next to impossible to terminate an employee with an ongoing

illness?

The purpose of our thesis is to investigate, analyze, and discuss the requirements for a
termination, relating to an employee's illness, to be considered objectively justified.
Furthermore, in this study, we intend to discuss whether or not a strengthened employment
protection for employees on sick leave actually exists. In regards to the new
LAS-reformation, we also aim to investigate and discuss the possible future impact of the

new regulations on terminations that occur due to illness.

Based on the primary sources of law, four main factors can be identified which are considered
by the court in the event of a termination that occurs due to illness; the employer's obligation
to rehabilitate, the employer's obligation to relocate, the employee's obligation to participate
and whether or not the employee's ability to work is permanently reduced. In their
assessment, the AD balances different interests based on each case's unique circumstances
that affect how far these obligations in turn extend. In regards to the new LAS principle
agreement, we draw from our analysis the conclusion that it potentially could entail a slight
weakening of the employment protection for employees on sick leave, if introduced in its

current form.



Forkortningar

AD - Arbetsdomstolen
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1. Inledning

1.1 Bakgrund och amne
Under slutet av december 2019 hade 171 767 personer pagéende sjukfall i Sverige.! Detta

innebdr att den forsdkrade, under en sammanhéingande period, dr sjukskriven med ritt till
rehabiliteringsersittning eller sjukpenning.” Ett hogt antal sjukskrivningar medfér manga
arbetsrittsliga skyldigheter som ett foretag behdver ta hansyn till. Dessa forpliktelser, som
bland annat innefattar tillsittandet av rehabiliteringsitgdrder, utredningar om
arbetsanpassning och inte minst utbetalning av sjuklon, medfor oftast stora kostnader for
arbetsgivaren. Detta kan leda till situationer dir arbetsgivaren ser en uppsdgning som ett mer
fordelaktigt alternativ dn att behalla en anstilld som fatt sin arbetsforméga nedsatt till foljd av
sjukdom. Ritten att tilta en sddan ingripande atgird forutsitter dock att arbetsgivaren
uppfyller ett antal kriterier. Arbetsgivaren mdste vara varsam och noggrann under hela
processen, inte minst eftersom uppsidgning pé grund av sjukdom i huvudregel ej utgor saklig
grund i Sverige.” Med detta sagt anser vi att det dr av stor vikt att utreda under vilka
omstidndigheter ett undantag fran denna huvudregel kan vara tillimpligt enligt den géillande

ratten.

Ett hogaktuellt &mne som skulle kunna paverka arbetsgivarens ritt att sidga upp en sjuk
arbetstagare dr den nya principoverenskommelsen gillande omstidllning och trygghet pa
arbetsmarknaden. Enligt januaridverenskommelsen som flera av riksdagens politiska partier
slot sig bakom, var man dverens om att en modernisering av arbetsritten skulle genomforas.*
Januaripartierna Overlimnade sedan mdgjligheten for arbetsmarknadens parter att sjilva
komma Overens om vilka nya regler som ska gilla pd arbetsmarknaden.’ Efter langa
forhandlingar resulterade detta 1 att ett nytt forslag till principéverenskommelse presenterades
vilket sedermera har skickats pd remiss.® Enligt parterna ska bland annat inneborden av saklig

grund-begreppet forindras vilket kan medfora avsevirda arbetsrittsliga konsekvenser.” I

! Forsikringskassans statistikdatabas.

? Forsikringskassan - Hur ménga &r sjukskrivna?

? Prop. 1973:129 5. 31 f & 1981/82:71 s. 66.

* Socialdemokraterna. - Utkast till sakpolitisk 6verenskommelse. Januaripartierna innefattar
Socialdemokraterna, Miljopartiet, Centerpartiet och Liberalerna.

5 Parterna som forhandlade var LO, Svenskt néringsliv och PTK.

Se Ds 2021:16,17 & 18.

"Ds 2021:17 s. 8.



ljuset av dessa fordndringar blir frigan om saklig grund for uppségning i samband med

sjukdom speciellt viktig att analysera ur ett fordndringsperspektiv.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ér att undersoka, analysera och diskutera arbetsgivarens mgjlighet
att sdga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom. Detta kommer vi géra genom att forklara
saklig grund-begreppet och undersdka arbetsgivarens och arbetstagarens forpliktelser enligt
tillampliga réttskdllor. Vér intention dr ocksa att undersdka om ett forstarkt anstéllningsskydd
existerar for arbetstagare som sagts upp pa grund av sjukdom. Syftet dr vidare att analysera
vilken eventuell framtida paverkan reformeringen av LAS skulle kunna medfora vid saklig
grund-bedémningen som gors vid uppsdgningar som hinfor sig till sjukdom. Dessa syften

kommer vi uppnd genom att besvara foljande fragestallningar:

o Under vilka forutsdttningar har arbetsgivaren maojlighet att séiga upp en arbetstagare
pd grund av sjukdom?

® Jad i gillande rdtt talar for respektive emot att det existerar ett forstirkt
anstdllningsskydd for en arbetstagare som sdgs upp pa grund av sjukdom?

o Jilken betydelse kan den nya LAS-reformen forvintas medféra vid bedomningen av

huruvida en uppsdgning pda grund av sjukdom varit sakligt grundad?

1.3 Avgransningar

Huvudfokuset i denna uppsats kommer ligga pa den civilrittsliga lagstiftningen, i detta fall
LAS. De forvaltningsrittsliga lagstiftningarna kommer snarare utgora en forklarande grund
till vad rehabiliterings- och arbetsanpassningsarbetet innebar. Anledningen till att vi €j beror
rehabiliteringens innebord och foérutsdttningar djupgéende &r eftersom uppsatsens fokus
kommer ligga pa just saklig grund-begreppet 1 ljuset av de fordndringar som foreslagits enligt
reformeringen av LAS. Andra viktiga dtgirder som kan berdra anstillningens avslutande,
déribland avskedande eller uppsidgning pd grund av arbetsbrist kommer ej inkluderas. Inte

heller arbetsgivarens skadestdndsskyldighet 1 samband med felaktiga uppsédgningar.

Gillande reformationen av LAS kommer vi dven hir enbart berdra delarna av forslaget vi
anser kan kopplas till arbetstagarens anstdllningsskydd och saklig grund-bedémningen 1

samband med sjukdom. Vi kommer exempelvis inte redogdra for forslaget om
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omstéllningsstdd for sjuka med tanke pa att detta endast dr av betydelse efter en uppségning.
Vi kommer inte heller att diskutera forslaget om nya turordningsregler, forandringen av ritten
att kvarstd i tjanst under en tvist eller fordndringar av skadestdnd eftersom vi anser att detta
saknar relevans 1 forhallande uppsatsens syfte. Dessa ovan ndmnda frdgor, som dndé har en
stor paverkan under uppsidgningsprocessen, tas €j upp pa grund av platsskél och att vi ej anser

det vara sérskilt relevant for just inriktningen i vr uppsats.

1.4 Metod och material

Uppsatsen kommer till stor del grunda sig 1 den géllande rétten kring situationer som berdr
uppsdgningar med koppling till sjukdom. Denna grund kommer redogoras for deskriptivt i
den forsta delen av vért arbete. Eftersom tillforlitligheten och vérdet av denna studie till stor
del kommer att vila pa var redogorelse av det nuvarande réttslaget har vi valt att tillimpa en
rattsdogmatisk metod. Den rittsdogmatiska metoden kan anses bestd av tva huvudsakliga
delar; en beskrivande och en systematiserande del.® Systematiseringen, vilken vi tillimpar
som ett led 1 analysen, handlar om att soka efter forhallanden och generella principer som kan

framkomma ur beskrivningen av den gillande ritten.’

Forutsattningen for att ett resonemang ska kunna rdknas som juridiskt, &r att det faktiskt &r
grundat i réttskéillorna.'’ For att skapa validitet vid tillimpandet av en rittsdogmatisk metod
krdvs darmed en fullstindig uttomning av auktoritativa rittskillor i den beskrivande delen."
Vi forhaller oss till detta genom att, i en normhierarkisk ordning, redogora for de priméra
rittskillor som behandlar uppsigning vid sjukdom i den deskriptiva delen av uppsatsen.'? De
primira réttskdllorna vi inkluderar 1 uppsatsen dr; forfattningar, forarbeten, réttspraxis och

doktrin."?

8 Sandgren (2015) s. 43.

% Ibid.

19 Samuelsson & Melander (2003) s. 30.

"Ibid s. 43 f.

12 Papadopoulou & Skarp (2021) s. 112 f. - Hir beskrivs forh&llandet mellan de olika svenska rittskillorna som
végledning ifall dessa skulle ha en motségelsefull relation till varandra. Den hierarki som kan utldsas fran hogst
till lagst i kedjan &r: grundlagar - lagar - forfattningar - foreskrifter. De dvriga priméra réttskéllorna delas sedan
inte in i ndgon sdrskild hierarki utan ségs istéllet vara hjédlpmedel for att kunna forklara och implementera de
stiftade réttsreglerna.

3 Reglerna kring saklig grund for uppsdgning dr i dagsldget e dispositiva enligt 2 § Lagen om
anstéllningsskydd (1982:80). Det géar alltsé inte att avtala om avvikelser som ér till arbetstagarens nackdel vid
uppsédgning enligt 7 § LAS. Saledes kommer vi ej diskutera sedvana som en av de priméra réttskéllorna vid
faststéllandet av den géllande rétten kring saklig grund for uppsigning i samband med sjukdom.
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Med vér deskriptiva del som grund kommer vi sedan analysera hur den géllande ritten
tillimpas 1 uppsédgningstvister som hénfor sig till sjukdom. Vidare kommer vi undersoka
moderniseringen av LAS och forsoka dra slutsatser kring vilken eventuell paverkan denna
foreslagna forandring kan innebéra for arbetsritten i framtiden.'* Utifrdn denna analys dmnar
vi sedan att fora en diskussion om utvecklingen av den svenska arbetsritten, framfor allt
gillande saklig grund-begreppet i forhallande till uppsidgningar i samband med sjukdom.
Denna sorts resonemang bendmns inom réttsvetenskapen som de lege ferenda. Forutom att
faststilla den gillande rétten kan den rittsdogmatiska metoden dven anvindas for att skapa
ett underlag till en diskussion om hur ritten borde vara.'® Detta motiverade ytterligare vart val

av att tilldmpa just en rattsdogmatisk metod.

Vi kommer dérutdver anvinda en ansats inspirerad av Peter Westbergs tolkningsmodell for
prejudikat. Genom att uttolka olika prejudikat menar Westberg att rittsfallsldsaren kan
omformulera dessa till en egen réttsregel som bygger pd domstolens slutsatser 1 det aktuella
fallet. Domstolen anvénder sig av en “en vanlig om-sa-sats” vilket innebér att de utgar ifran
en redan existerande lagregel och fortydligar hur det aktuella rekvisitet ska anvéndas 1 det
specifika fallet. Pa s& sitt uttrycker domstolen rekvisitet i rittsregelns form vilket 1 sin tur
uttolkas av réttsfallslasaren.' Denna metod anser vi vara betydelsefull att inkludera eftersom
vi kommer analysera ett flertal rittsfall frin AD déir vi behdver tolka och sammanfatta
domstolens domskal. Det priméra rekvisitet som &r visentligt for oss att studera ar saklig
grund-begreppet 1 forhdllande till AD:s konstateranden. Detta kommer hjilpa oss fa insikt 1
ndr arbetsgivaren har ritt att sdga upp en arbetstagare pd grund av sjukdom. Vi kommer
darmed, utifran arbetsdomstolens resonerande i de olika réttsfallen, forsoka faststilla de

generella och specifika principer som tillsammans utgor rittsreglerna.'’

Materialet vi anvénder bestér alltsa av forfattningar, forarbeten, praxis, doktrin och rapporter
och som ir #ignade att hjilpa oss fastiilla den gillande ritten. Aven internetkéllor kommer
finnas med for att lyfta information och statistik som dr av relevans for uppsatsen. Déarutdver
inkluderas statens offentliga utredningar och de departementsskrivelser som behandlar
moderniseringen av LAS. Dessa killor anvinder vi med syftet att redogéra for motiven

bakom den foreslagna forandringen och for att fastélla den eventuellt nya géllande ritten. Vi

' Vi syftar hir pa den modernisering som beskrivs kortfattat i 1.1 - Bakgrund och dmne.

15 Papadopoulou & Skarp (2021) s. 159.

16 Westberg (2000) s. 585.

71 vart urval har valt att utgd frén ndgra av de mest citerade fallen i doktrinen som vi anvént oss av i arbetet.
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inkluderar dven AD:s remissvar kring lagforslagen i var analys for att skapa en béttre
forstaelse kring hur arbetsmarknaden potentiellt kommer att paverkas av fordndringarna.

Detta ger oss béttre forutséttningar att sjdlva resonera och diskutera Gverenskommelsen

utifran domstolens perspektiv.



2. Rehabilitering och uppsagning - det rattsliga

forhallandet

2.1 Den arbetslivsinriktade rehabiliteringen

Den svenska arbetsmarknaden préiglades under 1980-talets slut och 1990-talets inledning av
ett oOkande antal langtidssjukskrivningar vilket orsakade stora kostnader inom
sjukforsikringen.'® For att komma till bukt med detta genomfordes en omfattande
rehabiliteringsreform.'” Bestimmelser som tillkom i AML och AFL innebar att arbetsgivaren
tilldelades nya skyldigheter gillande den yrkesrelaterade rehabiliteringen.® Genom
fordndringarna hoppades den lagstiftande makten kunna upprétta en arbetsmarknadsmodell
diar arbetsgivarna och de sjukskrivna arbetstagarna skulle goras mer delaktiga i
rehabiliteringsprocessen. Detta skulle pa ett systematiskt satt 6ka mojligheterna for dtergéng
till arbetsplatsen efter lingre perioder av sjukskrivning och pa sd sitt dven hdja
sysselsittningsgraden pa arbetsmarknaden.?!’ Trots inférandet av SFB 2010 kvarstod den
tidigare synen att syftet med sjukforsdkringsreglerna borde utga fran ett fokus pa
arbetslinjen.>  Det  proaktiva  arbetsmiljoarbetet =~ samt  rehabiliterings-  och

arbetsanpassningsinsatserna pé arbetsplatserna sikerstiller att arbetslinjen uppehélls.”

Under 90-talets utredning som foranledde forandringarna till AFL foreslogs att arbetsgivarna
skulle dldggas ansvaret att utreda och tillséitta rehabiliteringsatgérder pa sina arbetsplatser.*
Eftersom den nya regleringen kring rehabiliteringsansvaret i AFL dock enbart reglerade en
sjukskriven arbetstagares ritt till sjukerséttning, avsdg utredningen komplettera detta ansvar
med fordndringarna i AML.* Salunda kunde ett systematiskt rehabiliteringsarbete etableras

som en del av arbetsgivarens mer ldngtgdende skyldigheter gillande upprétthallandet av en

'8 Prop. 1990/91:141 s. 31.

' Holm (2021) s. 135.

2 Prop. 1990/91:141 s. 14 f. for forindringar i lagen om allmén forsikring. Se d4ven Prop. 1990/91:140 s. 8 f. for
forandringar i1 arbetsmilj6lagen.

21 Prop. 1990/91:141 5. 35 1.

22 Innebodrden av fokus pa arbetslinjen i samband med rehabilitering framgar av Prop. 1990/91:141 s. 35 f. Se
dven Nationalencyklopedins definition: “En huvudprincip i svensk arbetsmarknads- och socialpolitik som
innebér att man i forsta hand ska erbjuda arbete eller utbildning i stéllet for understdd eller bidrag till dem som
blivit arbetslosa”. Jfr. 29 kap. 2 § Socialforsdkringsbalken (2010:110) dér syftet bakom lagen beskrivs som att
aterstilla arbetsformégan med mal att den forsikrade ska ges forutsittningar att forsorja sig sjélv.

3 Holm (2021) s. 20.

24 Prop. 1990/91:141 s. 3.

2 Prop. 1990/91:140 s. 48.



tillfredsstéllande arbetsmilj6.® Till f6ljd av detta uppstod ett nytt trepartsforhallande mellan

arbetsgivaren, arbetstagaren och FK.*’

2.1.1 Rehabiliteringsansvaret

Rehabiliteringsansvaret regleras alltsa idag i AML (1977:1160) och SFB (2010:110). Dessa
forfattningar dr delar av den offentliga ritten och den fOrvaltningsrittsliga lagstiftningen.
Denna typ av lagstiftning ar tvingande vilket innebér att rdttssubjekten som omfattas ar

t.28

skyldiga fullfolja den i sin helhet.” Kompletterande foreskrifter och rdd om hur AML mer
detaljerat ska tillimpas utfirdas av Arbetsmiljoverket.” 1 samband med 1990-talets
reformering av arbetsgivarens rehabiliteringsansvar inférdes 3 kap. 3 § 2 st AML. I
bestimmelsen konstateras att det uttryckligen &r arbetsgivarens ansvar att anpassa
arbetsplatsen, arbetsuppgifterna och vidta Ildmpliga 4tgdrder utifrdn arbetstagarnas
individuella och sarskilda forutséttningar pa arbetsplatsen.’’ En annan bestdmmelse, 3 kap. 2
a § AML som skrevs in i AML under samma period, faststiller ett ansvar for arbetsgivaren
att tillhandahalla 1ampliga atgirder for arbetsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilitering
som en del av sitt dvergripande ansvar for arbetsmiljon.*? Avsikten med paragrafen var bland

annat att belysa vikten av ett systematisk arbetsmiljoarbete och motivera arbetsgivare till att

omgdaende tillsitta effektiva rehabiliteringsprocesser i hindelse av att sdidana behov uppstar.*

Aven arbetstagarna har ett ansvar att delta i rehabiliteringsarbetet.’* I 30 kap 7 § SFB
faststills exempelvis en skyldighet for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga att efter béista
formaga delta vid dverenskomna rehabiliteringsatgirder.>> Aven om det inte finns nigot
direkt sanktionssystem som reglerar arbetstagarens bristande medverkan 1 AML &r kravet om

deltagande ett avgoérande rekvisit for arbetstagaren att uppfylla for att kunna erhalla

% Prop. 1990/91:140 s. 48. - Lagen om allmin forsikring ersattes i samband med SFS nr: (2010:110) av
Socialforsakringsbalken.

2T Westregard (2008) s. 5.

2 Hydén (2019) s. 89 1.

¥ Ryberg-Welander (2018) s. 29.

30 Prop. 1990/91:140 s. 45 1.

31 Arbetsmiljdlagen (1977:1160) 3 kap 3 § 2 st.

2 1bid 3kap2a§.

3 Prop. 1990/91:140 s. 49 f - Paragrafen kompletteras dirutover av AFS 2001:1 om systematiskt
arbetsmiljoarbete. Denna foreskrift konkretiserar hur arbetsgivaren ska bedriva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete i praktiken.

3 Holm (2021) s. 15.

3% Socialforsikringsbalken (2010:110) 30 kap. 7 §.



rehabiliteringsersittning enligt SFB.*® Vidare kan en arbetstagares vigran att delta i sin

rehabilitering f4 konsekvenser for dennes ritt att kvarsta i tjdnst (se kapitel 3.2.4).%

2.1.2 Rehabiliterings- och arbetsanpassningsatgarderna

Varken AML eller SFB uttrycker konkreta exempel pa vad rehabiliteringsatgérder egentligen
innebdr. Vad giller rehabilitering i sin helhet gav diaremot rehabiliteringsutredningen, under
slutet pa 1980-talet, exempel pa vad detta skulle kunna innebéra.”® Utredningen nidmner
arbetsrotation, anpassning av arbetstid, kamratstdd, dndrade arbetsuppgifter och éndring av
den fysiska arbetsmiljon som exempel pd éatgidrder som kan rdknas in 1

t.39

rehabiliteringsbegreppe I propositionen till AML anges dven kompetensutveckling,

utbildning, omskolning, arbetstraning och arbetsprovning som potentiella atgérder.*

AFS 2020:5 om arbetsanpassning ar den senaste foreskriften fran AV som beror
arbetsgivarens ansvar att individuellt anpassa arbetet for arbetstagarna pa arbetsplatsen. Aven
om AFS:en ej explicit tar upp rehabiliteringsskyldigheten klargér AV att arbetsgivarens
ansvar ej bortfallit och att det fortfarande foreligger en skyldighet att rehabilitera.*’ T
foreskriften definieras begreppet arbetsanpassning tydligt.* 1 AFS:en klargors vidare att
arbetsgivaren, i dialog med arbetstagaren, fortlopande ska utreda om det foreligger behov for
arbetsanpassning och se till att det existerar tydliga rutiner fOr att motta information géllande

# Dirutover forklaras i foreskriften att nir arbetsgivaren

onskan om arbetsanpassning.
klargjort ett behov av arbetsanpassning skall denne utreda, ta stéllning, genomfora, folja upp,
kontrollera och, vid behov, justera arbetsanpassningen som implementerats.** Det ir viktigt
att betona att rehabilitering och arbetsanpassning ej ska ses som separata fenomen utan

begreppen kompletterar varandra.®

3¢ Hessmark et al (2015) s. 646.

3" Ericson (2019) s. 91.

3 Giinzel och Zanderin (2012) s. 117 f.

¥'SOU 1988:41 s. 141 1.

0 Ericson (2019) s. 92.

4 Se Arbetsmiljoverket - Arbetsmiljoverket har fattat beslut om foreskrifterna om arbetsanpassning & AFS
2020:52 §.

42 AFS 2020:5 3 §. - “Individuell atgérd i den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon som syftar till att
en arbetstagare, med nedsatt formaga att utfora sitt vanliga arbete, kan fortsitta arbeta, eller aterga i arbetet. Den
anvinds som en forebyggande atgird for att undvika ohélsa och sjukfranvaro, samt vid &tergang i arbete efter
sjukfrénvaro. Arbetsanpassning kan vara tidsbegrénsad eller varaktig.”

“ 1bid 4-5 §8.

*“1bid 6 §.

4 Ericson (2019) s. 92.



Enligt 30 kap. 6 a § SFB har arbetsgivaren det huvudsakliga ansvaret for att lampliga
rehabiliteringsétgarder genomfors i praktiken.** Hur ldngt arbetsgivarens ansvar stricker sig
faststélldes redan i1 forarbetena till AFL pa 1990-talet. Det framgar av propositionen att
arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet innefattar atgérder som specifikt avser att underlétta
for en sjukskriven arbetstagares aterging till arbete inom arbetsgivarens verksamhet.”’ Det
rader alltsa inget ansvar att tillsdtta ndgra generella rehabiliteringsatgérder for att dterstdlla en
arbetstagares arbetsforméga i forhéllande till hela arbetsmarknaden. Det bor ndmnas att inga
effektiva sanktioner kan 4aldggas mot arbetsgivaren om hen brister 1 sin
rehabiliteringsskyldighet enligt SFB.*® De sanktioner som finns reglerar istéllet arbetstagarens
ritt till rehabiliteringserséttning.* T AML finns dock en rétt for AV att rikta foreldgganden om

vite mot arbetsgivaren i vissa situationer.™

2.1.3 Rehabiliteringsplanen

Forsékringskassan har enligt 30 kap 9 och 12 §§ SFB ett ansvar att utreda och utarbeta en
rehabiliteringsplan.’’ Denna plan har ett dubbelt syfte, dels fungerar den som ett medel for
FK att overvaka rehabiliteringsprocessen genomforande och dels fattar FK sitt beslut om

arbetstagarens ritt till rehabiliteringserséttning utifran planen.>® T

samband med planens
framstéllande framgar ett krav pd att, i storsta mojliga mén, gora arbetstagaren delaktig i
processen.” Sedan SFS 2017:1306 har arbetsgivaren, i 30 kap. 6 § SFB, éterigen ocksé
tilldelats ett ansvar att framstélla en plan for dtergang till arbete.> Detta ska, om mojligt, ske i
samrad med den arbetstagare vars arbetsformaga varit nedsatt i 30 dagar och fOrvintas vara

nedsatt i minst 60 dagar.” Det enda undantaget till bestimmelsen som anges ir i fall dir det

ej kan klargoras att en sddan plan skulle mgjliggora att arbetstagarens forméga att fortsétta

46 Socialforsikringsbalken (2010:110) 30 kap. 6 a §.

47 Prop. 1990/91:141 s. 3.

* Fricson (2019) s. 98. - Se dock Ryberg-Welander (2018) s. 172. angdende potentiell mojlighet for
Forsdkringskassan att dela ut penningbdter om arbetsgivaren inte tillhandahéller Forsakringskassan med
nddvindiga uppgifter kring rehabiliteringsatgarder.

* Hessmark et al. (2015) s. 654.

0 Ericson (2019) s. 98.

5! Socialforsikringsbalken (2010:110) 30 kap. 9 & 12 §§.

52 Prop 1990/91:141 s. 52.

53 Socialforsikringsbalken (2010:110) 12 §.

5 Arbetsgivaren frantogs detta ansvar 2007 till f6ljd av svarigheter kopplat till integritetsfrigor och bristande
kompetens géllande rehabiliteringsatgérder. Se SOU 2006:107 s. 235 f. & Prop. 2006/07:59 s. 21. Se dven
Hessmark et al (2015) s. 648.

55 Socialforsikringsbalken (2010:110) 30 kap. 6 §.



arbeta dterstills.’® Vidare dr arbetsgivaren enligt 30 kap. 6 a § SFB skyldig att forse FK med

den information som ar nddvéndig for att kartldgga arbetstagarens behov av rehabilitering.’

Aterinforandet av arbetsgivarens ovan beskrivna ansvar uppkom under 2018 som konsekvens
av de okade kraven pa omstillning som tilldelades arbetstagaren i samband med inférandet
av rehabiliteringskedjan.”® Genom de nya bestimmelserna, med en tidsplan for tillsdttandet
av en utredning, skulle rehabiliteringsprocessen effektiviseras och stodet for arbetstagaren
stidrkas.” Huvudfokus for arbetsgivarens rehabiliteringsplan handlar alltsi om att tidigt
identifiera och tillsdtta de atgirder som krévs for att arbetstagaren ska kunna aterga i arbete
hos arbetsgivaren. FK:s rehabiliteringsplan 4r snarare en forutsittning for samordning, att
overvaka processen och for att rehabiliteringserséttning enligt SFB ska kunna utbetalas till
arbetstagaren.” Genom dagens dualistiska ansvarsfordelning kring rehabiliteringsutredningen
foreligger mojligheten for arbetstagaren att pa begédran till FK kunna fi eventuella
rehabiliteringsbehov undersokta.®! Planen upprittas dock normalt inte om arbetsgivaren redan
upprittat en plan for atergéng till arbete. FK gor istéllet en utredning om det framkommit att

arbetstagaren sannolikt inte kan dterga till tjanstgoring hos arbetsgivaren.®

56 Socialforsikringsbalken (2010:110) 30 kap. 6.
57 Ibid. 30 kap. 6 a §.

58 Prop. 2017/18:1 Utgiftsomrade 10, s. 63.

% Ibid. Se dven Holm (2021) s. 146.

% Enqvist (2019) s. 179 & 187 f.

81 Prop. 2006/07:59 s. 22.

© Enquist (2019) s. 188.
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2.2 Anstallningens avslutande

Anstillningens avslutande regleras i LAS, en lag som infordes forst 1974.% Lagen ser dock
annorlunda ut idag eftersom den i sin helhet ersattes med en nyare version 1982.° LAS
garanterar arbetstagarens sdkerhet mot godtyckliga uppsigningar och stiller krav pa att
arbetsgivaren har giltiga skil att avsluta en anstillning.®® Lagen ér, till skillnad frén de
forvaltningsrittsliga lagstiftningarna, i varierande delar semidispositiv och innehaller vissa
EU-sparrar.®® Detta innebér att arbetsmarknadens parter med kollektivavtal kan ta avsteg ifrén
eller helt avtala bort vissa paragrafer i lagen sa linge det man kommit &verens om forhaller
sig till och foljer den EU-rittsliga lagstiftningen.” Av LAS framgér att vissa av
bestimmelserna kan forhandlas bort med kollektivavtal pa lokal nivd medan andra paragrafer

enbart kan avtalas bort med kollektivavtal som forhandlats fram av parter pa central niva.®®

2.2.1 Saklig grund fér uppsagning

En forutsittning for att arbetsgivaren ska kunna sdga upp en arbetstagare &r att uppsdgningen
enligt 7 § LAS ér sakligt grundad.” Det finns tva olika skil som arbetsgivaren kan hinvisa
till ndr hen bestimmer sig for att avsluta en anstillning. Antingen kan uppségning ske pa
grund av en omorganisation eller driftsinskrdnkning inom fOretaget (arbetsbrist) eller pa
grund av forhdllanden som hinfor sig till den enskilda arbetstagaren (personliga skil).”
Enligt forarbetena till lagen finns ingen generell definition av termen “saklig grund” i

lagstiftningen, eftersom omstéindigheterna i det enskilda fallet alltid méste beaktas. "

Beroende pd om det foreligger arbetsbrist eller personliga skdl bakom en uppsédgning leder
detta 1 sin tur till olika réttsliga konsekvenser bade for arbetsgivaren och arbetstagaren. Om

en arbetstagare sdgs upp pa grund av personliga skil skyddas denne exempelvis ej utav

8 Glava & Hansson (2020) s. 315.

6 Se Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

 Ibid. 7 §.

% Glava & Hansson (2020) s. 65 och Lunning & Toijer (2016) s. 110.

7 Aven om det i artikel 30 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna existerar ett
grundskydd for arbetstagare mot uppsédgningar som sker utan saklig grund, dr det dock inte i ndgot direktiv eller
nagon forordning reglerat vad som i exakthet utgdr saklig grund. Darmed har ej EU nagot storre inflytande dver
omradet som berdr uppsatsens dmne och medlemsstaterna har omfattande mojligheter att sjélvsténdigt reglera
vad som skall utgéra grund for uppsdgning nar det giller uppségning av enskilda arbetstagare.

8 Lag (1982:80) om anstillningsskydd, 2 § 3 & 4 st. - Virt att notera terigen 4r att 7 § som berér rekvisitet
“saklig grund” ej dr dispositivt.

% Ibid 7 §. - Tillsvidareanstéllningar giller som huvudregel p& arbetsmarknaden enligt 4 § i lagen om
anstéllningsskydd och det dr dessa som kan sdgas upp av antingen arbetstagaren eller arbetsgivaren.

" Lunning & Toijer (2016) s. 325 & 330.

" Prop. 1973:129 5.118 f.
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turordningsregler och har ej foretradesrétt vid ateranstillning, vilket déremot &r tillampligt

vid arbetsbrist.”?

Det dr vésentligt att arbetsgivaren vid en uppségningssituation &r tydlig med
vilket skdl man hanfor en uppsdgning till. Detta eftersom AD utgar fran huvudregeln att en
uppsigning sker utifrdn personliga skédl om arbetsgivaren ej styrka att den skett pa grund av

arbetsbrist.”

2.2.2 Personliga skal

Om en arbetsgivare sdger upp en arbetstagare pa grund av personliga skil kan det rdda
massvis med forhdllanden som arbetsgivaren grundar uppségningen pa. Flera exempel ndmns
i forarbetena dir en forsta huvudgrupp av orsaker dr misskotsamhet, olovlig franvaro,
ordervigran och samarbetssvarigheter, alltsd forhdllanden dir arbetstagaren vidtagit en icke
godtagbar atgird eller uppvisar ett oacceptabelt beteende pé arbetsplatsen.” En annan
huvudgrupp av orsaker berdr omstdndigheter som arbetstagaren inte nddvandigtvis sjilv
medvetet fororsakat men som dndock leder till sdmre prestationer. Hir kan hédnforas till

arbetsoformdga som har koppling till bland annat sjukdom och &lder.”

Eftersom AD gor en helhetsbedomning utifran det enskilda fallet vid avgdérandet om saklig
grund forelegat, finns det ett flertal olika faktorer domstolen tar hénsyn till. En
intresseavviagning gors mellan arbetsgivarens intresse att kunna avsluta en anstéllning till
foljd av arbetstagarens misskotsel samt bristande prestationer, och arbetstagarens intresse av
att behélla sin anstillning.”® Omstandigheterna som AD tar hinsyn till i det enskilda fallet ar
bland annat, storleken pé arbetsplatsen, arbetstagarens stillning, den totala anstillningstiden,
arbetstagarens dlder och hur arbetsgivaren reagerat, exempelvis genom varningar och andra
tillsdgelser.” Slutligen foreligger ocksd en regel i 7 § 4 st LAS som konstaterar att en
uppsdgning pa grund av personliga skél inte kan grundas enbart pa omstindigheter som

arbetsgivaren ként till under mer 4n tvd manader innan uppsigningen, med vissa undantag.”

2 Glavé & Hansson (2020) s. 341.

 AD 1975 nr 38.

™ Prop. 1973:129 s. 62.

5 Ibid. s. 62 f.

7 Oman (2021) s. 9

"7 Lunning & Toijer (2016) s. 335-352.

8 Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 § 4 st.
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2.2.3 Omplaceringsskyldigheten

For att en uppsdgning ska vara sakligt grundad forutsétts ocksa enligt 7 § 2 st LAS att
arbetsgivaren, har fullgjort sin omplaceringsskyldighet.” En arbetsgivare dr ddrmed skyldig
att tillsdtta en omplaceringsutredning for den arbetstagare som ej ldngre klarar av att utfora
sina normala arbetsuppgifter for att se om denne skulle kunna beredas annat arbete inom
organisationen.’® Omplaceringsskyldigheten ir dock endast tillimplig om den &r bade skdlig
och mojlig. En skilig omplacering forutsitter att arbetstagaren som omplaceras till nytt arbete
innehar de kvalifikationer som det nya arbetet krdver, om inte sa rdder ej nagon skyldighet att
omplacera.’! Arbetstagaren behdver dock inte redan forsta dagen besitta de firdigheter och
kunskaper som kravs for att utfora de nya uppgifterna. En rimlig inskolningstid dr ndgot som
arbetsgivaren #r skyldig att tillgodose arbetstagaren i den man det dr mojligt.*? En
omplacering skulle till exempel kunna beddomas ej vara skélig om en arbetstagare péd ett

allvarligt sétt brutit fortroendet gentemot sin arbetsgivare.®

Att en omplacering dr mojlig forutsitter att det faktiskt foreligger ett ledigt arbete hos

arbetsgivaren som arbetstagaren i friga kan omplaceras till.**

Arbetsgivaren dr alltsa inte
skyldig att uppritta helt nya arbetsuppgifter eller vidta allt for ingripande och kostsamma
organisatoriska atgérder i syfte att bereda arbetstagaren nytt arbete.® I ett mindre foretag med
begransade mojligheter till omplacering dr det ddrmed mer vanligt att en uppsédgning kan
anses vara sakligt grundad medan det i ett storre foretag kan forvéntas att arbetsgivaren vidtar
mer omfattande atgérder for att bereda arbetstagaren nytt arbete.® Enligt AD ér arbetsgivaren
skyldig att vid tvister redovisa for ekonomiska skil géllande om en genomgripande

omorganisering pa nagot sitt vore oldmplig. En omorganisering forutsétter ocksa att ovriga

arbetstagares situation och anstéllningsvillkor inte forsamras till foljd av denna.”’

™ Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 § 2 st.
% Lunning & Toijer (2016) s. 490.

81 Glava & Hansson (2020) s. 342.

82 Prop. 1973:129 s. 121.

8 Glavé & Hansson (2020) s. 342.

% Lunning & Toijer (2016) s. 489.

8 Tbid.

8 Tbid.

87 AD 1983 nr 127.
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2.3 Rehabiliteringsreformens effekt pa anstallningsskyddet

Fordndringazma 1 AML  och 1 SFB, med krav om arbetsanpassning och
rehabiliteringsutredning med mera, medforde fler faktorer som arbetsgivaren nu var tvungen
att ta hinsyn till 1 uppsdgningsprocessen. Detta har resulterat i ett valdigt komplext réttslage,
framfor allt vid uppsidgningar som uppstér pa grund av en arbetstagares sjukdom.® Redan i
90-talets proposition till dndringar i AML ndmns att arbetsgivarens nya ataganden skulle
kunna innebdra ett forstirkt anstdllningsskydd for arbetstagare 1 behov av

rehabiliteringsatgirder.®

Gillande vissa aspekter kan det emellertid argumenteras for att anstdllningsskyddet
forsvagats efter 1990-talets fordndringar av forvaltningsritten.”® De forvaltningsrittsliga
reglerna utgdr fran den kvarvarande arbetsformdgan hos en sjuk arbetstagare vid
bedomningen huruvida en omplacering som vidtas i1 rehabiliteringssyfte ska anses som
skilig.”' 1 civilritten existerar samtidigt ett skydd for arbetstagaren mot alltfor omfattande
och varaktiga omplaceringar som grundar sig i1 arbetsskyldigheten inom ramen for
anstillningen.” Det forekommer alltsd vissa motstridiga forhéllanden mellan de olika
reglerna. Omplaceringar som enligt civilrdtten hade kunnat anses vara alltfor ingripande har
av AD under vissa omstidndigheter bedomts vara skiliga eftersom de vidtagits som ett led av

t.”* Detta har resulterat i att arbetstagare som vigrat delta i dessa atgérder

rehabiliteringsarbete
utan giltiga skél har kunnat bli uppsagda. Anstdllningsskyddet har i bestimmelserna rérande
omplaceringsskyldigheten och samverkansskyldigheten alltsd enligt AD:s praxis tvingats
gora rum for forvaltningsrittens nya bestimmelser om rehabilitering. Det kan till foljd av

detta, 1 viss mén, dven sigas ha forsvagats for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga.

AD:s resonemang gillande nir saklig grund for uppsidgning av en arbetstagare forelegat har
visat sig inte helt dverensstimma med regleringarna i forvaltningsritten.”® Bestimmelserna

om rehabilitering och arbetsanpassning i AML och SFB har en viss, men dnd4 inte sjdlvklar

8 Lunning & Toijer (2016) s. 458 f.

% Prop. 1990/91:140 s. 52 f.

% Westregard (2006) s. 877 ff.

oL AD 1998 nr 67.

%2 Detta fastslogs genom bastubadarprincipen frin AD 1978 nr 89. Se dven Westregard (2006) s. 878.

% Se AD 1993 nr 96 och AD 1998 nr 67. Dessa domar &r exempel pd fall dir arbetstagare med nedsatt
arbetsforméga utan giltiga skél underlatit att medverka i rehabiliteringsatgérder som inneburit ingripande
omplaceringar men som anségs kunna bidra till atergéng i arbete hos arbetsgivaren. AD domde i bada fall att
rehabiliteringsskyldigheten uppfyllts och att saklig grund for uppsédgning forelag.

% Westregard (2006) s. 877 & 883 1.
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koppling till LAS regler om anstéllningens avslutande. Detta kan 1 sin tur leda till en situation
déir de olika regleringarna hamnar i konflikt med varandra.” Konflikterna bottnar ofta i att
arbetsgivaren och arbetstagaren har varierande forpliktelser och ansvar i de olika lagarna.”
Lagstiftningarna samspelar pa sa sétt att AD, 1 en uppsdgningssituation, tar hiansyn till om
arbetsgivaren faktiskt genomfort tillrackliga rehabiliteringsatgarder och om denne uppfyllt

sin omplaceringsskyldighet.”’

Diremot uppstar en konflikt ndr AD & sin sida anser att
arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet &r uppfylld i enlighet med anstdllningsférhallandet,
och AV eller FK, 4 andra sidan menar att arbetsgivaren dr skyldig att vidta mer ingripande
dtgirder 1 enlighet med forvaltningsritten.”® Det rittsliga forhdllandet mellan den
civilrittsliga och forvaltningsrittsliga lagstiftningen sattes pa sin spets i rittsfallet AD 1997
nr 115 AD klargjorde att dven om rehabiliteringsskyldigheten uttryckligen regleras i
forvaltningsrétten dr det AD, den civilrittsliga instansen som bestimmer gransdragningen for

hur langt detta dliggande striicker sig i samband med uppsigningar.'®

% Westregard (2006) s. 877 & 883 f.

% Ryberg-Welander (2018) s. 166.

%7 Ericson (2019) s. 93.

% Westregard (2006) s. 883 f.

91 fallet lade ej AD ndgon storre vikt i att Férsikringskassan och Arbetsmiljéverket utdomt sanktioner mot
arbetsgivaren for att denne ej uppfyllt sina rehabiliteringskyldigheter i enlighet med forvaltningsratten. Istéllet
domde domstolen till arbetsgivarens fordel i och med att man ansdg att arbetsgivaren uppfyllt de civilréttsliga
skyldigheterna som ber6r anstillningsforhallandet.

100 Westregérd (2006) s. 884 f.
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3. Uppsagning pa grund av sjukdom

3.1 Bedomningen av saklig grund vid sjukdom

Huvudregeln enligt forarbetena till LAS ér att en arbetstagare inte kan ségas upp under tiden
denne erhéller sjukpenning och rehabiliteringsersdttning, eller genomgar en
rehabiliteringsprocess.'”! Av propositionen framgér att det vid uppsdgningar som har
samband med sjukdom skall tas sirskild hinsyn till behovet av trygghet hos arbetstagaren.'®?
Undantag fran dessa regler kan dock tillimpas om sjukdomen orsakat en stadigvarande
nedsdttning av arbetsformdgan som innebér att arbetstagaren inte lingre kan utfora nagot
arbete av betydelse for arbetsgivarens rakning.'” Det existerar ddrmed en mojlighet for

arbetsgivaren att siga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom.'*

AD har 1 ett rittsfall sammanfattat faktorerna man tar hdnsyn till vid beddomningen om en
arbetsgivare har rdtt att siga upp en arbetstagare pd grund av sjukdom.'” Utover
bedomningen huruvida arbetsforméigan ér stadigvarande nedsatt ndmns rehabiliterings- och
omplaceringsskyldigheten som sadana faktorer. Ytterligare en faktor som AD tar hinsyn till
4r om arbetstagaren har brustit i sin samverkansskyldighet under rehabiliteringsprocessen.'%
Eftersom lagens rackvidd pavisas frimst i de enskilda fallen, foljer nedan en uttdmmande
redogorelse av AD:s praxis for att kunna identifiera ndgra allménna riktlinjer kring

uppsdgningar i samband med sjukdom.

3.1.1 Arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet

Sedan tillkomsten av arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet 1 forvaltningsritten har det vid
atskilliga tillfallen uppstatt tvister diar uppfyllandet av detta ansvar spelat en avgérande roll
vid AD:s beddmning huruvida en uppsigning varit sakligt grundad eller €j.'"”” Genom praxis
faststdllde domstolen dédrmed att rehabiliteringsskyldigheten kan goras géllande vid en
beddmning av arbetsgivaransvaret enligt 7 § LAS, trots att denna forpliktelse regleras utanfor

LAS.'" Det har dock varken i lagtext eller genom forarbeten faststillts nigra generella krav

191 Prop. 1973:129 s. 126 . & prop. 1981/82:71 s. 71. & prop. 1990/91:140 s. 52 f.
192 Prop. 1973:129 5. 62.

193 Prop. 1973:129 s. 126 & Prop 1981/82:71 s. 66.

1% Prop. 1973:129 5. 62 f.

15 Se AD 2014 nr 41.

196 Ibid..

' Lunning & Toijer (2016) s. 456 ff. Se dven Ericson (2019)s. 93 .

108 AD 1993:42.
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pa arbetsgivaren gillande uppfyllandet av rehabiliteringsskyldigheten. Istéllet krdvs en
helhetsbedomning 1 det enskilda fallet utifrdn arbetsgivarens och arbetstagarens

forutsittningar.'®

Fréan AD:s avgoranden framgér att bevisbordan for att rehabiliteringsskyldigheten blivit uppfylld vilar pa
arbetsgivaren.'® Detta tydliggjordes inte minst av AD 2006 nr 90. I fallet kunde en arbetstagare som fatt sin
arbetsforméga nedsatt inte ldngre utfora sina tidigare arbetsuppgifter. Arbetsgivaren gjorde till foljd av detta
beddomningen att arbetstagaren inte lingre kunde utfora nagot arbete av betydelse och sade upp denne pa grund
av personliga skdl. AD ansdg dock att arbetsgivarens utredning av den anstilldes kvarstdende arbetsforméga
varit undermalig och att det vid uppsédgningen fortfarande var oklart om arbetstagaren eventuellt skulle kunna
beredas fortsatt anstdllning med hjélp av ytterligare atgérder. Utifran dessa omstidndigheter domde AD att

rehabiliteringsskyldigheten ej uppfyllts och att uppséigningen dérfor ej var sakligt grundad.'"!

Om en eventuell osdkerhet uppstdr gillande huruvida en arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga skulle kunna beredas fortsatt tjdnstgoring hos arbetsgivaren med hjilp av
rehabiliteringséatgarder, gar alltsa detta ut dver arbetsgivaren. Laget ser dock annorlund ut om

det vid uppsédgningstillfillet inte blivit klarlagt vad den nedsatta arbetsformégan orsakats av.

Detta belystes i ett relativt nytt réttsfall, AD 2020 nr 58, ddr domstolen hanterade fragan om vilken
rehabiliteringsskyldighet arbetsgivaren har nir ingendera av parterna haft kdnnedom om att en
funktionsnedséttning hos arbetstagaren legat till grund for samarbetssvarigheter och bristande arbetsprestationer.
I fallet arbetade den anstdllde som domstolshandlidggare och, med hénsyn till omsténdigheterna ovan, valde
arbetsgivaren att begrdnsa hennes arbetsroll for att underldtta hennes inlérning med hjilp av lattfattliga
arbetsuppgifter. Arbetsgivaren vidtog foljaktligen andra atgérder. Till exempel upprittades en atgardsplan som
uppdaterades under arbetets gang tillsammans med domstolshandlaggaren, en karridrcoach hyrdes in och den

anstéllde omplacerades till en annan avdelning dar hon kontinuerligt fick stéd av sina kollegor.

En tid efter att arbetsgivaren valt att sdga upp den anstdllde blev det klarlagt att hon led av diagnosen autism
niva 1:1 och aspergers. AD forklarade att informationen om hennes diagnos visserligen hade kunna innebéra ett
fordndrat krav pa vilka atgirder arbetsgivaren skulle vara skyldig att vidta. Det kunde trots detta ej aldggas
niagon skuld gentemot arbetsgivaren for att denne ej haft kdnnedom om sjukdomen vid tidpunkten for
uppsigningen. Atgirderna som tillsattes i syfte att rehabilitera arbetstagaren ansigs varit limpliga utifrdn den
information som varit tillganglig fér arbetsgivaren under processen. Hon kunde efter rehabiliteringsatgdrderna
fortfarande knappt utfora hidlften av de ordinarie arbetsuppgifterna som domstolshandlaggare och gjorde

dessutom ménga fel. Slutsatsen blev dirmed att uppsigningen ansigs vara sakligt grundad.'"”

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

119 Se exempelvis AD 1997 nr 73, AD 1999 nr 10 & AD 2006 nr 90.
""" AD 2006 nr 90.

12 AD 2020 nr 58.
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3.1.2 Arbete av betydelse | Omplaceringsskyldighet

Som tidigare ndmnts framgar det i forarbetena till LAS att saklig grund for uppsidgning i
undantagsfall kan foreligga nar en arbetstagare till f6ljd av sjukdom inte liangre kan utféra
ndgot arbete av betydelse for arbetsgivaren.'” For att detta undantag ska kunna tillimpas
krévs dock att arbetsgivaren undersokt alla olika mdjligheter att bereda arbetstagaren fortsatt
anstillning, bade genom arbetsanpassning och genom att utreda mojligheterna till en
potentiell omplacering.' AD 1993 nr 42 var ett av de forsta fallen dir Arbetsdomstolen
uttalade sig kring arbetsgivarens nya rehabiliteringsansvar enligt forvaltningsritten och dess

forhéllande till omplaceringsskyldigheten i LAS.'"

I fallet forelag en tvist gillande uppségningen av tva elektriker som till foljd av sjukdom fatt sin arbetsformaga
nedsatt. Kidranden i mélet anség att arbetsgivaren inte uppfyllt sin omplaceringsskyldighet med hénsyn till det
nya rehabiliteringsansvaret. Elektrikerna jobbade vid tillféllet pa ett forhallandevis litet foretag med fa anstéllda.
I domskdlen fastslog AD att man maste ta hinsyn till verksamhetens storlek vid beddomningen av
omplaceringsskyldigheten. Det framgick ytterligare av fallet att arbetsgivaren inte kan krdvas att omfordela
arbetet pa ett sddant sdtt att andra friska arbetare far overta alla de tunga moment som en annan arbetstagare inte
langre klarar av att genomfora till f61jd av den nedsatta arbetsformagan. Vidare anférde domstolen att det inte
heller kan kréivas att arbetsgivaren genomfor alltfor stora verksamhetsférédndringar sdsom att upprétta helt nya
tjdnster for de sjuka arbetstagarna. Det skulle, trots den nya lagstiftningen, vara arbetsgivaren som beholl réitten
att besluta om sin egen verksambhets inriktning. Slutligen gjorde domstolen bedémningen att arbetstagarna inte
langre kunde utfora ndgot arbete av betydelse och att det saknades mojligheter till omplacering. Uppsdgningen

var didrmed sakligt grundad."'

Genom denna dom slog AD fast att en uppsidgning kan vara sakligt grundad dven om en
arbetstagare erhaller sjukpenning.'"” Emellertid har AD gjort en annorlunda bedomning vilket
har konkretiserat arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ytterligare. AD papekar att det under
vissa forutsittningar dnda kan foreligga viss forpliktelse for en liten arbetsgivare att, pa nagot
satt, undersdka om en omorganisering av foretaget och vissa arbetsuppgifter &r mdjlig att

genomfora.

Detta belystes i AD 2001 nr 92, som ocksd bottnade i en uppsdgningstvist vilken berérde en underlaten

omplaceringsskyldighet. Trots att uppségningen ocksd hdr skett pa en liten arbetsplats konstaterade AD att

13 Prop. 1973:129 s. 126. och Prop. 1981/82:71 s. 66. - Detta menade den divarande regeringen i forarbetena
skulle kunna innebéra ett forstérkt anstillningsskydd. Se kap 2.3.

" Lunning & Toijer (2016) s. 456.

5 Tbid s. 457.

¢ AD 1993 nr 42.

7 Detta motséger vad som tidigare framforts som en huvudregel i forarbetena, se kap. 3.1.
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arbetsgivaren, som ett led av omplaceringsskyldigheten, kan vara skyldig att &minstone prova och utvirdera en
viss omreglering av arbetsuppgifterna. I fallet ansdg AD att omfattningen av det arbete som vid en omfordelning
skulle kunna komma att gd ut ver de andra arbetstagare var véldigt liten dven om det skulle kunna medfora
oangeldgenheter for verksamheten. Eftersom arbetsgivaren genomfOrt uppségningen utan att ens prova den
foreslagna regleringen av arbetet ansdg domstolen att omplaceringsskyldigheten ej var uppfylld och ddrmed att

saklig grund for uppsigning inte heller forelag.'®

Att arbetsgivaren ej behOver utvidga verksamheten genom att uppritta nya tjinster eller
arbetsuppgifter innebdr siledes inte att arbetsgivaren godtyckligen kan hdvda att ndgon
omorganisering inte kan implementeras. Det maste tydligt preciseras och faststédllas varfor
omplaceringsmdjligheter saknas. Bara for att uppségningen berdr en liten verksamhet kan
arbetsgivaren alltsd inte komma frn ansvaret att utfora en grundlig omplaceringsutredning. I
ett tidigare fall fran 1999 uppmirksammade AD @ven vikten av en noggrann utredning for en

stor arbetsgivare.

Av AD 1999 nr 10 framgick att det kan krdvas att arbetsgivaren bereder fortsatt arbete for en sjuk arbetstagare
genom en omreglering av befintliga arbetsuppgifter pa arbetsplatsen. AD framforde i fallet att forpliktelsen att
vidta en sddan omreglering maste sittas i relation till verksamhetens storlek. I malet kunde en arbetstagare, som
till 6ljd av sjukdom fétt sin arbetsformaga nedsatt, inte ldngre utfora sina arbetsuppgifter. Arbetsgivarna
hivdade att man inte kunde genomfora ndgon omplacering utan att utvidga verksamheten och sade ddrmed upp

den anstillde.'"’

AD forklarade dock att det ingédr i arbetsgivarens omplaceringsskyldighet att undersdka mojligheten till att
samla ihop arbetsuppgifter fran olika delar av verksamheten som arbetstagaren potentiellt skulle klara av att
genomfora i forhallande till sin kvarvarande arbetsformaga. Vidare menade AD att detta visserligen kanske inte
var mdjligt utan att ocksa utvidga verksamheten men att det trots allt foll pa arbetsgivarna att klargora att sa var
fallet. Domstolen bedomde att arbetsgivarna i sin omplaceringsutredning inte tydligt nog klargjort att en
potentiell omreglering av arbetsuppgifterna inom verksamheten inte var mojlig. Arbetsgivarna kunde dérfor

heller inte anses ha uppfyllt sin rehabiliteringsskyldighet och uppsidgningen ogiltigforklarades.'?

8 AD 2001 nr 92.
19 AD 1999 nr 10.
120 Ibid.
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3.1.3 Arbetstagarens samverkansskyldighet

Arbetstagaren har som vi redogjorde for i kap 2.1.3 en forpliktelse enligt SFB att aktivt
medverka och ldmna nddvidndig information om sitt  hilsotillstind under

rehabiliteringsprocessen.'!

Utover sanktionerna i SFB om indragen rehabiliteringserséttning
kan en underlatenhet att rétta sig efter detta enligt civilrittslig praxis ha effekter pa
uppfyllandet av arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet. Detta kan i1 nésta steg innebéra att
en arbetstagare som ej i tillricklig utstrackning deltar i sin rehabilitering forlorar rétten till att
bibehdlla sin anstillning.'** Det foreligger allts ett slags tvingsmoment for arbetstagaren att

lamna ut uppgifter om sin hilsa och delta i rehabiliteringsprocessen. Alternativet ar i de flesta

fall att en uppsdgning som sker pa grund av sjukdom &r sakligt grundad.'”

Ett tidigt fall som behandlade arbetstagarens samverkansskyldighet var AD 1993 nr 96. En anstélld vagrade att
instélla sig pa en arbetsplats som denne i rehabiliteringssyfte blivit omplacerad till. Arbetstagaren blev till f61jd
av denna arbetsvédgran uppsagd. AD belyste att omplaceringen var ldmplig i forhéllande till syftet att skapa
mojligheter for atergang till arbete hos arbetsgivaren. I och med att arbetstagaren utan giltigt skél vigrade att ens
prova pa arbetet faststéllde domstolen att arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliteringsansvar. Den anstillde kunde

ddrmed, trots huvudregeln att saklig grund for uppségning inte foreligger vid sjukdom, skiljas frén sin tjdnst.'*

Ren ovilja i form av en végran att delta i sin rehabilitering kan saledes leda till en uppségning
som &r sakligt grundad. Detta har dock inte visat sig gélla helt utan undantag, eftersom
omstindigheterna som intriffar efter det att arbetstagaren vigrat att delta i fOreslagna

rehabiliteringsatgéirder far en vésentlig betydelse 1 respektive situation.

Detta blir tydligt i AD 2014:3, dér en arbetstagare till f61jd av sin végran att delta vid rehabiliteringsatgérder
blev uppsagd. Hér forklarade domstolen att arbetstagaren har en rdtt att avstd fran att delta i
rehabiliteringsatgirder och att detta i sig inte dr ett brott mot anstillningsavtalet. Arbetsgivaren maste da kunna
pavisa att det efter denna végran, vid uppsdgningen, kvarstar ett behov av rehabilitering for att den anstillde ska
kunna arbeta kvar innan saklig grund kan foreligga. Detta kunde arbetsgivaren i fallet inte bevisa och séledes

ogiltigforklarades uppsigningen.'?

121 Socialforsikringsbalken (2010:110) 30 kap. 7 §.
122 Glava & Hansson (2020) s. 381.

123 Westregard (2008) s. 75.

124 AD 1993 nr 96.

125 AD 2014 nr 3.
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En végran 1 sig innebédr alltsd inte ovillkorligt att arbetstagaren kan sidgas upp. Vad som
framgar av AD:s dom d&r istdllet att detta betyder att arbetsgivaren inte behdver ta hinsyn till
sjukdomen nér det kommer till den anstdlldes eventuella fortsatta misskotsel. Detta sd lange
misskdtseln eller de bristande prestationerna hénfor sig till samma sjukdom. Ett annat
exempel pd hur arbetstagaren kan brista 1 sin samverkansskyldighet dr nir denne inte ldmnat
nddvindig information om sin hélsotillstdind och arbetsgivaren foljaktligen inte kan vidta

ndgra lampliga och omfattande rehabiliteringsatgérder.

Arbetstagarens informationsskyldighet diskuterades i AD 1999 nr 26. En forskare var, till foljd av en psykisk
sjukdom, sjukskriven under en lingre tid. Arbetsgivaren paborjade till foljd av detta en utredning av ldmpliga
rehabiliteringsatgérder. Den anstdllde vdgrade dock dela med sig av information som berdrde vilken sjukdom
han faktiskt led av. Arbetsgivarens mojligheter att genomfora en effektiv rehabiliteringsprocess forsvarades
darfor betydligt. Dessutom ville inte forskaren instdlla sig pa ett av rehabiliteringsmétena eller medverka i den
planerade arbetstraningen. AD drog slutsatsen att arbetsgivaren maéste anses ha vidtagit de atgérder som &r
mdjliga med tanke pa att denne helt saknat information och ddrmed ansags rehabiliteringsmdjligheterna vara
uttomda. Slutligen konstaterade domstolen att &ven om arbetstagarens végran att bidra med information om sin
sjukdom berodde pé sjukdomen i sig, maste arbetsgivarens forutséttningar att rehabilitera vigas tyngre.

Uppsiigningen ansags till foljd dérav vara sakligt grundad.'?

Forutom informationsskyldigheten tas dven sjidlva anledningen till det uteblivna deltagandet
upp som en viktig aspekt av  AD. Om arbetstagarens underlatenhet exempelvis har en

koppling till sjukdomen i sig, kan detta leda till ett annorlunda resonemang frén AD:s sida.

Detta behandlades i fallet AD 2013:65, vilket berérde uppsidgning av en arbetstagare som led av alkoholsjukdom.
Den anstillde hade vid flera tillfillen varit franvarande vid 6verenskomna rehabiliteringsatgarder och till foljd av
detta blivit uppsagd, eftersom arbetsgivaren ansag sig ha fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet. Domstolen
forklarade att vissa komplikationer kring arbetstagarens samverkan maste tolereras om de kan kopplas till
sjukdom. AD konstaterade att arbetstagaren inledningsvis hade uppvisat en positiv instillning till
rehabiliteringsatgirderna. Det underlatna medverkandet berodde alltsd inte pd ndgon arbetsvégran utan kunde
hérledas till alkoholsjukdomen i sig. Detta ansags vara ett giltigt skél till franvaron och arbetsgivaren kunde
dédrmed inte sdgas ha uttomt alla mojligheter till rehabilitering. Utifran detta bedomdes arbetsgivaren ej ha

fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet och uppsidgningen ogiltigforklarades.'?’

126 AD 1999 nr 26.
127 AD 2013 nr 65.
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3.1.4 Stadigvarande nedsatt arbetsformaga

Den sista faktorn som vdgs in i AD:s bedomning dr om arbetstagarens arbetsforméga é&r
stadigvarande nedsatt. Domstolen har i flera fall klargjort vad begreppet innefattar.
Exempelvis konstateras i AD 2014 nr 41 att sjdlva beddmningen av arbetstagarens
arbetsformaga enligt LAS sannolikt bor utgd ifrdn samma beddmning som gors vid
provningen av en arbetstagares sjukersittning enligt SFB. Provningen av sjdlva
arbetsformagan dr dock ej densamma i1 de olika lagstiftningarna. Medan SFB tar hénsyn till
arbetstagarens arbetsforméiga jamfort med hela arbetsmarknaden utgdr LAS snarare frin
bedomningen om vilket arbete som det &r skiligt att arbetsgivaren erbjuder denne inom den

specifika verksamheten.'?®

I AD 2014 nr 41 hade en textilldrare sagts upp av en kommun pé grund av att hon led av fibromyalgi och varit
sjukskriven till och fran i 6ver 20 ar. Hon arbetade halvtid men hade vid tidpunkten for uppsdgningen varit
sjukskriven pa heltid och varit borta frdn arbetsplatsen i totalt 6 ménader. AD klargjorde utifrdn detta att
arbetsformégan vid uppségningen var helt nedsatt. Ddremot menade AD att sjukdomen i fraga var skovbaserad
vilket innebér att symptomen kan fordndras dver tid beroende pa eventuella pafrestningar som kan uppkomma.
Till f6ljd av detta och det faktum att sjukskrivningen atminstone i viss méan orsakats av att arbetstagarens son
insjuknat kunde AD inte med sdkerhet faststélla att textilldrarens arbetsformaga varit stadigvarande nedsatt. Hon
kunde trots allt arbeta pa halvtid innan uppsdgningen och bedémdes dédrmed av domstolen potentiellt kunna

aterfa sin arbetsformaga. Uppsigningen var ej sakligt grundad.'”

AD fiaster dirmed stor betydelse vid huruvida arbetsformagan faktiskt dr “stadigvarande”
nedsatt 6ver tid och om det potentiellt skulle kunna uppstd en situation dir arbetsformagan
kan aterga till det battre. Vid denna beddmning kan AD fa viss vdgledning av beslut om

utbetalande av livrinta eller sjukerséttning till arbetstagaren enligt forvaltningsrétten.

Ett exempel pa detta &r fallet AD 2018 nr 56 dér arbetstagaren arbetade som fastighetsskoétare inom en kommun
men blev sjukskriven under en lingre tid pa grund av bade fysiska och psykiska problem. Arbetsgivaren valde
pa grund av detta att sdga upp henne. I domskilen redogjorde AD att den anstélldes arbetsformaga varit helt
nedsatt vid tidpunkten for uppsdgningen, nagot som enligt FK:s beslut om livrinta bevisligen fortgatt under aren
efter uppségningen. Arbetstagaren bedéomdes varken inom kommunen eller pa hela arbetsmarknaden, kunna
utfora ndgot arbete alls. Domstolen provade dirutdver om fastighetsskotarens arbetsforméga kunde anses som
stadigvarande nedsatt. Likare gjorde bedomningen utifran arbetstagarens langa sjukskrivningshistorik att hon

inte haft ndgon som helst arbetsforméga vid uppségningen och inte heller kunde forvéntas dterfa denna med

128 AD 2014 nr 41.
12 Ibid.
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hjélp av rehabiliteringsatgérder. AD menade ddrmed att arbetsgivaren inte pa nagot sitt kunde bidragit till en
forbattring av hennes tillstdnd. Arbetstagaren ansags ha en stadigvarande nedsatt arbetsformaga vilket innebar

att saklig grund forelag.'*

I de foregaende rittsfallen har diskussionen forts utifrdn att arbetstagarnas arbetsformaga
varit helt nedsatt. Domstolen har dven gett uttryck for vad som ska gélla om arbetsforméigan

enbart dr partiellt, men dnd4 stadigvarande nedsatt.

I AD 2010 nr 3 lyftes denna frdga i samband med att en administratdr pé ett bolag tills vidare tilldelades en
fjardedels sjukerséttning. Arbetsgivaren bestimde sig i samband med detta att omreglera arbetstagarens
heltidsanstéllning till en anstidllning med 75 procent tjanstgdringsgrad, vilket anpassats utefter dennes faktiska
arbetsformaga. AD resonerade i fallet att d@ven om administratdrens intresse av att behdlla samma
tjénstgoringsgrad som tidigare hade betydelse, forelédg en rimlighet i att anstéllningens tjanstgoringsgrad faktiskt
utgar ifran den aktuella arbetsformagan. Detta eftersom utbudet av arbetskraft har en genomgripande paverkan
pa bemanningen och organiseringen av verksamheten overlag. Omregleringen, som i fallet kunde likstéllas med

en uppsigning av tillsvidareanstillningen, ansdgs didrmed vara sakligt grundad.'®!

3.1.5 Sammanfattning av réttspraxis

Liksom 1 forarbetena till LAS kan man 1 varje réttsfall se att AD tydligt podngterar
huvudregeln att uppsdgning i samband med sjukdom ej ska anses som sakligt grundat. Utifran
de fyra olika faktorerna vi redovisat for kan sammanfattningsvis konstateras att AD gor en
helhetsbedomning huruvida dessa faktorer kan skapa ett undantag frdn huvudregeln.
Domstolen faster olika stor betydelse vid faktorerna utifran omstdndigheterna i det enskilda
fallet. Vid AD:s resonemang kring omplaceringsskyldighetens utstrickning framgér bland
annat arbetsplatsens storlek och arbetsgivarens arbetsledningsritt som betydande
omstdndigheter for intresseavvigningen som domstolen gor i de enskilda fallen. For att bade
rehabiliterings- och omplaceringsskyldigheten ska kunna anses vara uppfylld krdvs att
arbetsgivaren gjort utredningar som tydligt klargor vilka atgirder som é&r eller inte dr mojliga

att vidta.

I de flesta fall anses arbetstagarens samverkansskyldighet helt avgdrande for att denne ska
kunna behalla rétten att kvarstd 1 tjanst. Det &r hér av stor vikt att undersoka anledningen till

arbetstagarens uteblivna medverkan. Saklig grund foreligger oftast om arbetstagaren végrar

130 AD 2018 nr 56.
131 Oman (2021) s. 23 f.
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att delta i lampliga rehabiliteringsdtgérder eller om denne inte ldmnar nddvédndig information
om sin hilsotillstdnd.'** For att en nedséttning av arbetsformégan ska kunna anses som
stadigvarande nedsatt, maste det vara klargjort att inga rehabiliteringsétgarder kan tinkas
bidra till att arbetstagaren aterfar sin arbetsférmaga inom overskadlig framtid. Vid en sédan
bedomning kan arbetsgivaren fa viss végledning av den forvaltningsrittsliga processen

géllande arbetstagarens ritt till sjukersattning.'*®

I nésta kapitel kommer det redogoras for de fOreslagna lagéndringarna 1
arbetsmarknadsparternas nya principdverenskommelse vilka potentiellt kan komma att
paverka AD:s stéllningstagande till de olika faktorerna i uppsdgningsprocesser som kopplas

till sjukdom.

132 Vi sdger oftast hir med tanke pd AD 2014 nr 3 som vi beskrev i 3.1.3.
133 Se AD 2018 nr 56.
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4. Moderniseringen av LAS

4.1 Personliga skal enligt principoverenskommelsen

Svenskt néringsliv, LO och PTK enades under 2020 och 2021 om en ny
principdverenskommelse gillande trygghet, omstillning och anstillningsskydd.'** Forslaget
har sedermera utarbetats till tre olika departementsskrivelser. Dessa har formedlats till olika
instanser inom arbetsmarknaden vilka i sin tur skickat remissvar och synpunkter pa
overenskommelsen.'* Nedan kommer vi gd igenom de generella bestimmelser som forviintas
implementeras 1 samband med principdverenskommelsen. Hur férdandringarna vi tar upp 1 sin
tur kommer att paverka uppsdgningsprocesser som uppstar i samband med sjukdom kommer

redovisas for i kapitel 5."%

4.1.1 Sakliga skal istéllet for saklig grund

Forst och framst beskrivs i de nya reglerna att rekvisitet “saklig grund” ska ersittas med
“sakliga skal” for uppsdgning. Detta 1 syfte att 6ka forutsdgbarheten for bade arbetstagaren
och arbetsgivaren vid uppsigningssituationer som uppstér pa grund av personliga skil.'?’
Parterna menar att reglerna som giller idag dr oklara och i avtalet har det darmed till viss del
fortydligats vad sakliga skél ska innebéra.'*® LO, PTK och Svenskt niringsliv ar tydliga med
att samma helhetsbedomning som idag gors i enlighet med rddande foérarbeten och AD:s
praxis ska tillimpas, dven i de nya bestimmelserna.'* Dirmed ska forhdllanden som
exempelvis eventuell sjukdom hos arbetstagaren 1 samband med uppsdgning och
arbetsgivarens arbetsmiljoansvar tas hiansyn till, liknande dagens regler. Mindre ingripande
atgirder av arbetsgivaren som till exempel varningar och tillridttavisningar ska ocksa

fortfarande, i forsta hand, ske innan uppsigning kommer pé tal.'*

Diaremot menar parterna att om arbetstagaren brutit mot sina é&ligganden enligt

anstédllningsavtalet skall bland annat hinsyn ej ldngre tas till det personliga intresset hos

134 Qe Svenskt Niringsliv - Protokoll till huvudavtal om trygghet, omstillning och anstillningsskydd.

135 Regeringen - Remiss av departementspromemorior och genomférande av principdverenskommelse om
trygghet, omstéllning och anstillningsskydd.

136 Virt att notera dr dock att det €j enligt principdverenskommelsen framkommit att parterna haft i avsikt att
dndra anstillningsskyddet for sjuka arbetstagare. Daremot skulle de foreslagna regleringarna indirekt kunna
paverka uppsdgningssituationer som uppstar i samband med sjukdom och det ar detta vi avser undersoka.

7 Ds 2021:17 5. 8.

138 Svenskt Niringsliv - protokoll till huvudavtal om trygghet, omstillning och anstéllningsskydd, s. 23 f.

1% Ibid.

0 Ds 2021:17 5. 67 f.
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arbetstagaren att behélla sin anstillning utifran faktorer sdsom forsorjning eller svarigheter att
finna en ny anstéllning.'*! T de foreslagna bestimmelserna ska personliga omstandigheter
sdsom anstillningstiden i samband med en uppsigning bortses fran.'** Enligt forslaget ska
stor vikt istdllet fastas vid om arbetstagaren insett eller borde insett sitt potentiella brott mot

anstillningsavtalet vid beddmningen av huruvida sakliga skl foreligger.'*

Gillande 7 § 2 st LAS, foreslds en huvudregel som sdger att en omplacering i samband med
uppsigning av personliga skil endast ska kunna krivas en géng.'** Om det sker fortsatta
inskrdnkningar mot anstillningsavtalet som hanfor sig till arbetstagaren personligen efter det
att en forsta omplacering vidtagits ska arbetsgivaren, enligt dessa nya regler, anses ha uppfyllt
sin omplaceringsskyldighet.'* Vid en tvist kring huruvida fortsatta krav pd omplacering
foreligger vilar det pa arbetstagaren att bevisa att en sddan atgird hade varit mdojlig inom
verksamheten och att denna hade kunnat forebygga de problem som legat till grund for

uppségningen. '

4.1.2 Dispositivitet i samband med sakliga skal

Det formodligen mest ingripande forslaget vilket presenterats av parterna dr att gora
bestimmelsen om saklig grund i 7 § 1 och 2 st LAS till en semidispositiv bestimmelse.'*’
Arbetsgivaren och arbetstagarparten som foretrdder en huvudorganisation kommer sjédlva i
storre utstrackning kunna forfoga Over sakliga skil-begreppets innebord genom

148

forhandlingar.’*® Undantag frdn sakliga skél far ddrmed enbart ske med kollektivavtal som
den fackliga huvudorganisationen forhandlat fram med arbetsgivaren oavsett om avtalet

medfor fordelar eller nackdelar for arbetstagaren.'®” Arbetsmarknadens parter dvertar dirmed

' Ds 2021:17 5. 68 f.

2 Ds 2021:17 5. 68 f.

3 Ibid. s. 68.

4 Ibid. s. 69.

45 Tbid.

146 Thid.

7 1bid. s. 73.

18 Thid.

149 Tbid. Med “huvudorganisation” avser parterna den definition som gérs enligt 6 § 3 st MBL: “Bestimmelser
som avser arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation géller i tillimpliga delar sammanslutning av flera sidana
organisationer. Vad som ségs om medlem i organisation géller i sddant fall de anslutna organisationerna och
deras medlemmar.”. Se #dven Killstrom, Malmberg & Oman  (2019) s. 24 ff. for definition av
huvudorganisation. Detta torde innefatta LO respektive PTK pa den privata arbetsmarknaden.
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till viss del rétten att bestimma 6ver vad som skall anses utgora sakliga skdl och hur ldngt

omplaceringsskyldigheten ska stricka sig.'”’

Anledningen till den nya bestimmelsen &r att parterna anser att det finns behov av att sjdlva
reglera vad som ska utgdra sakliga skil i respektive fall. Bland annat eftersom de skiftande
forhallandena som géller for olika arbetstagare inom olika sektorer pd arbetsmarknaden anses
vara en nackdel med dagens reglering."”' Dessutom menar parterna att en okad mojlighet till
dispositivitet bidrar till att forutsdgbarheten 6kar med tanke pa att det skulle bli enklare att
undvika felaktiga uppsigningar.””> Om bestimmelserna mellan parterna uttrycks i ett
kollektivavtal anser man att detta dven skulle leda till farre tvister i domstol generellt. Det bor

noteras att statligt anstillda inte omfattas av denna nya regel.'>

130 De statliga facken har dock inte fatt mojlighet att nérvara vid forhandlingsbordet och har ddrmed ej fétt
mojlighet att pdverka principéverenskommelsen trots att den nu ska tillimpas pé hela arbetsmarknaden.

1D 2021:17 5. 74.

132 Ibid.

153 Ibid s. 76.
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5. Diskussion och slutsatser

5.1 Uppsagning pa grund av sjukdom

I detta kapitel vill vi dtervdnda till vara fragestillningar; “Under vilka forutsdttningar har
arbetsgivaren mojlighet att sdga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom?” och “Vad i
gdllande rdtt talar for respektive emot att det existerar ett forstirkt anstdillningsskydd for en
arbetstagare som sdgs upp pd grund av sjukdom?” Genom fOljande analys av de fyra
huvudsakliga faktorerna vi tidigare identifierat och av intresseavviagningen som AD gor i de

enskilda fallen hoppas vi kunna besvara dessa.

Det nya rehabiliteringsansvaret som arbetsgivarna tilldelades i borjan pad 1990-talet har
onekligen resulterat i mer langtgdende krav pa delaktighet och ett dkat ansvar, bade for
arbetsgivare och arbetstagare. En uppsidgning som vidtas pa grund av sjukdom ska som
huvudregel ej vara tilldten enligt forarbetena till LAS vilket ocksé befdsts 1 praxis fran AD.
Trots detta kan det under vissa omstandigheter f4 goras undantag fran denna huvudregel. Vid
bedomningen huruvida ett undantag &r tillimpligt i situationen kollar AD pa de fyra
faktorerna vi redovisade 1 kap 3. Det finns dock inga tydliga principer géllande hur dessa

faktorer generellt ska tillimpas och virderas sinsemellan.

Arbetstagarens intresse av att behalla sin anstidllning vid sjukdom stélls mot arbetsgivarens
intresse av att fritt leda arbetet och kunna bedriva en effektiv verksamhet. Dessa ér
motstridiga intressen som AD balanserar och kan komma att pdverka uppfyllandet av de fyra
huvudsakliga faktorerna som beaktas vid uppsdgning pd grund av sjukdom. Denna
intresseavvagning som gors i respektive fall anser vi skulle kunna utgdra den potentiella
uttolkade réttsregeln vi diskuterade i kapitel 1.4 vilket gar att utldsa ur de fall vi analyserat.
Utifrdn AD:s avvigningar kommer vi 1 det foljande kapitlet dirmed analysera de generella
och specifika omsténdigheterna i de enskilda fallen som resulterar i att vagskalen tippar at
antingen arbetsgivarens eller arbetstagarens hall i en tvist och genom detta forsoka

generalisera kring hur de huvudsakliga faktorerna anvinds.
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5.1.1 De fyra huvudfaktorerna

Den forsta faktorn vi berort handlar om att arbetsgivaren méste uppfylla sin
rehabiliteringsskyldighet. Héar gor domstolen en avvdgning huruvida de atgirder
arbetsgivaren vidtagit ar tillrdckliga och om mdjligheterna till att rehabilitera arbetstagaren
antas vara uttomda eller inte. Vésentligt dr att arbetsgivaren har ansvaret ur bevissynpunkt att
klargora att dtgdrderna man vidtagit varit tillrdckliga och att utredningen genomforts pa ett
korrekt sitt.'** I AD 2020 nr 58 fiste domstolen stor vikt vid att arbetsgivare som helt saknar
nddvéndig information ej kan klandras for de atgérder man i efterhand borde vidtagit, detta s
linge arbetsgivaren dtminstone forsokt rehabilitera utifran forutsittningarna.'>> AD gjorde hér
intresseavviagningen att arbetsgivarens rdtt att sdga upp en arbetstagare vars
funktionsnedséttning man ej kidnde till fick foretrdde framfGr arbetstagarens ritt att behalla
sin anstillning. Detta med tanke pa att rehabiliteringsinsatserna inte anpassats utefter

diagnosen fore tidpunkten for uppsédgningen.

Gillande omplaceringsskyldigheten dr det tydligt utifran AD:s domar att storleken pa
arbetsplatsen paverkar hur langt denna skyldighet striicker sig.'*® Detta beror pa att det inom
en storre verksamhet kan antas finnas fler mojligheter till omplacering som arbetsgivaren
madste undersoka. Det kan dven argumenteras for att det finns hogre grad av flexibilitet inom
storre verksamheter géillande mojligheten att omfordela arbetsuppgifter. Fler atgirder kan
vidtas utan att det paverkar andra arbetstagare eller att verksamheten behover utvidgas vilket
innebdr att fler krav kan stéllas péd en stor organisation jamfort med en liten. Arbetstagarens
intresse av att fa behdlla sin anstillning kan dirmed tinkas véga tyngre inom storre
verksamheter medan arbetsgivarens intresse av att kunna bedriva en lonsam verksamhet
viger tyngre inom mindre verksamheter. Utifran vart perspektiv finns en rimlighet med att
ritten tillimpas péd detta sétt. Ett stort foretag som har hog grad av flexibilitet och fler
omplaceringsmoéjligheter kan dven tidnkas ha starkare resiliens mot den ekonomiska
belastning som foljer av l&nga sjukskrivningar. For ett litet foretag kan en lang sjukskrivning 1

virsta fall dventyra hela verksamhetens framtid.

Aven arbetstagarens bristande medverkan i sin rehabilitering har tillmitts stor betydelse for

att avgora om saklig grund for uppsidgning foreligger eller ej. Utifrdn de regler och praxis vi

134 Se AD 2006 nr 90.
155 Se AD 2020 nr 58.
156 Se AD 1993 nr 42 & AD 1999 nr 10.
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tidigare diskuterat har arbetstagarens samverkansskyldighet blivit striktare i samband med att
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar breddats. Detta kommer i uttryck ndr AD exempelvis
konstaterat att en uppsidgning kan vara sakligt grundad om arbetstagaren utan god anledning
vagrar prova att infinna sig pa de arbetsplatser som forberetts 1 syfte att rehabilitera
arbetstagaren.'”’ Samverkansskyldigheten dr ocksé vidstrickt pd sa sitt att arbetstagaren ir
skyldig att bidra med den information om hélsan som krévs for att arbetsgivaren ska kunna
vidta lampliga rehabiliteringsatgirder. Arbetsgivarens rétt att sdga upp en arbetstagare till
foljd av bristande information om den kvarstdende arbetsforméigan ges alltsa enligt AD:s
praxis foretrdde framfor arbetstagarens rétt att inte behdva dela med sig av potentiellt

integritetskrankande information.'*®

Vid utebliven medverkan som beror pd sjukdom, exempelvis alkoholism, menar AD att
skyddet for arbetstagaren dr vidstrackt och att arbetsgivaren i hogre man maste godta att
sjukdomen kan medfora vissa komplikationer i rehabiliteringsprocessen.'” Arbetsgivaren
maste kunna bevisa att det fortfarande, vid uppsigningstillfillet, foreligger ett behov av att
rehabilitera en arbetstagare for att uppsigningen ska anses som sakligt grundad.'® Enligt var
uppfattning framgar det tydligt att AD &r stenhdrda mot arbetstagare som pa grund av ren
ovilja véljer att pa olika sitt inte delta i sin rehabiliteringsprocess. Anledningar som hianfor
sig till integritet och rétten att vigra en omplacering far vika sig for arbetsgivarens intresse av
att kunna bedriva en effektiv rehabiliteringsprocess. Nér orsaken till den bristande medverkan
istillet beror pa sjukdomen i fraga, 4r AD betydligt mer generds gentemot arbetstagaren. Det
existerar sdledes en klar skillnad 1 beddmningen beroende pa om det bristfilliga
medverkandet beror pa ren ovilja eller pa den aktuella sjukdomen. I AD:s bedomning ser vi
har wvissa kopplingar till skadebegransningsskyldigheten som  forekommer i
skadesténdsritten.'®! Hér faststills att den skadelidande ska verka for att minimera den skada
som uppstétt. En utebliven medverkan 1 sin rehabilitering kan pa liknande sitt framstd som att

arbetstagaren inte verkar for att minimera skadan.

Det intressanta med domstolens resonemang kring arbetstagarens samverkansskyldighet ar

vad som egentligen anses utgdra en bristande medverkan pa grund av sjukdom eller inte.

157.Se AD 1993 nr 96.

158 Se AD 1999 nr 26.

199 Se AD 2013 nr 65.

160 Se AD 2014 nr 3.

161 Se exempelvis NJA 2017 s. 371.
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Exempelvis hdvdade arbetstagarsidan i AD 1999 nr 26 att anledningen till att arbetstagaren
véigrade bidra med hélsoinformation var pa grund av den psykiska sjukdomen i frdga. AD
valde 4ndd 1 det skedet att ta stillning for att arbetsgivaren uttomt sina
rehabiliteringsmojligheter pd grund av saknad information om arbetstagarens hélsotillstand.
Aven om en bristande medverkan berott pa sjukdomen kan allts3 inte arbetstagarens skydd
strdckas hur langt som helst. En viktigt fraga att begrunda dr dock om fallet hade fatt ett
annorlunda utfall om arbetstagaren faktiskt delat med sig av sina hélsointyg. I vilken grad
domstolen tar hansyn till exempelvis andra psykiska sjukdomar vore ockséd intressant att

diskutera vidare. Fordjupande praxis saknas dock pa detta omréde.

Vid AD:s beddmning huruvida en arbetstagares arbetsforméga ska anses som stadigvarande
nedsatt gar det att utlisa en koppling till SFB:s bestimmelser om sjukersittning.'®
Arbetsgivaren gor sin uppskattning av arbetsformégan utifran verksamheten for att avgora
om det foreligger saklig grund for uppsidgning. FK gor istillet sin bedomning gentemot hela
arbetsmarknaden fOr att avgora arbetstagarens rétt till sjukersittning. Provningen 1 de olika

fallen ska vara densamma dven om de stricker sig olika ldngt.'s

AD kan vid tvister kring
nedsdttningen ta hinsyn till om en arbetstagare har fatt ratt till sjukerséttning eller livrinta av
FK. Om sa ér fallet kan det bidra till uppfattningen om att arbetsférmégan ska anses som
stadigvarande nedsatt hos arbetsgivaren, vars mattstock ar mycket smalare.'** Arbetstagarens
personliga intresse av att fa behélla sin forsorjning far nar arbetsformégan ér stadigvarande

nedsatt vika sig for arbetsgivarens intresse av att anpassa anstdllningen efter den faktiska

arbetsformagan.'®

Att arbetsgivarens intressen véger tyngre i en saddan situation kan antagligen forklaras av den
ndra relationen mellan civil- och forvaltningsritten. Det kan anses att den sjuke
arbetstagarens intresse av forsorjning fangas upp av forvaltningsrittens sociala stodfunktioner
och att arbetsgivarnas intressen didrmed kan ges storre utrymme vid bedémningen av en

t.166

uppsignings giltighe Denna intresseavvigning dr dock endast av betydelse efter det &r

12 Lunning & Toijer (2019) s. 457.
13 Se AD 2014 nr 41.

164 Se AD 2018 nr 56.

165 Se exempelvis AD 2010 nr 3.
1% Oman (2021) s. 24.
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helt klarlagt att arbetstagarens inte kan aterfd sin arbetsformiga naturligt eller genom

rehabilitering, inom 6verskadlig tid.'’

5.1.2 Reflektioner kring AD:s intresseavvédgning

Av AD:s praxis framgar att en noggrann utredning av mdjliga omplaceringar védger tyngre dn
arbetsgivarens intresse av att undvika ekonomiska péfrestningar, oberoende av
organisationens storlek. Om man jAmfor de bada fallen kring omplaceringsskyldigheten inom
mindre verksamheter kan det argumenteras for att det dr bristerna i arbetsgivarens utredning
som &r den storsta avgorande faktorn till varfor AD domer olika i fallen.'®® T ett annat fall
vilket berérde en stor arbetsgivare yrkade arbetstagarsidan pd omplaceringsatgérder som
arbetsgivaren inte beddmdes ha undersdkt i tillricklig utstrickning.'®® Aven hir resulterade
detta 1 att AD forklarade uppsdgningen som ogiltig till f6ljd av arbetsgivarens bristande
utredning. For att verksamhetens storlek ska tillskrivas ndgon vikt i AD:s intresseavvégning
far det alltsd inte forekomma nagra oklarheter kring arbetsgivarens utredning av mojliga

omplaceringar.

En slutsats som kan dras av detta dr att AD:s praxis pd ett sitt strider mot forarbetenas
redogdrelse om att uppsidgning ska ses som en yttersta atgird som endast dr mojlig nér alla
andra alternativ dr uttomda.'™ I en analys av réttsfallen kan det utldsas att en uppségning kan
vara mojlig &ven om det kvarstar vissa alternativa 16sningar. Det visentliga for arbetsgivaren
ar bevisningen om att man grundligt beaktat alla alternativa atgérder till uppsidgning som
yrkats pa av arbetstagarsidan. Nér detta dr bevisat kan intresset av att fritt leda arbetet och av
att kunna bedriva en effektiv verksamhet upphiva ndgon fortsatt skyldighet att genomfora
omplaceringar som visserligen dr mdjliga men som inskranker dessa intressen, framforallt for
mindre arbetsgivare. Intresseavvigningen kan alltsé sidgas paverka uppfyllandet av ndgon av

de huvudsakliga faktorerna men ér inte i sig avgorande for mélets utgang.

Utifrdn tva rittsfall vi diskuterade 1 kap 3.1.3 kan det aterigen argumenteras for att

intresseavvigningen péaverkar uppfyllandet av en av huvudfaktorerna.'”’ Det uteblivna

17 Med naturligt avser vi situationer dir tillfrisknande frin sjukdomen sker utan nigra egentliga behandlingar.
Jfr AD 2014 nr 41 dér nedséttningen av arbetsformagan foljde av en skovbaserad sjukdom.

18 Se AD 1993 nr 42 & 2001 nr 92.

19 Se AD 1999 nr 10.

170 Prop. 1973:129 s. 121 och prop. 1990/91:140 s. 51 f.

7' Se AD 2013 nr 65 & AD 2014 nr 3.
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deltagandet och dess paverkan pd AD:s intresseavvigning dr dock inte i sig tillricklig for att
en uppsigning ska kunna ske.'”? Det framgar av fallen att arbetstagarens intresse att kvarsta i
tjanst tillskrivs storre vikt om denne till foljd av sjukdomen inte deltagit i
rehabiliteringsdtgdrderna dn om arbetstagaren végrat att medverka. Slutsatsen kan hér dras att
den okade vikten AD faster vid arbetstagarens intresse av att behélla sin tjanst, till f6ljd av en
giltig anledning till den bristande samverkan, dven medfor hogre krav pé uppfyllandet av

arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet.

5.1.3 Ett forstarkt anstéllningsskydd?

Tidigare i denna uppsats har vi ndmnt att arbetstagaren kan anses ha ett forstarkt
anstédllningsskydd vid uppsidgningsprocesser som hénfor sig till sjukdom. Detta med tanke pé
huvudregeln om att saklig grund ej ska foreligga pa grund av sjukdom vilket framkommer i
propositionen till LAS. Det forstirkta skyddet utgors idag av de fyra olika faktorerna som
maste uppfyllas innan en uppsdgning kan genomforas, vilket pavisats av de rittsfall vi
analyserat. Utifran vart perspektiv drar vi dock slutsatsen att sa linge arbetsgivaren faktiskt
bedriver ett gediget arbetsanpassnings- och rehabiliteringsarbete, samt uppfyller sin
omplaceringsskyldighet, foreligger det goda mojligheter for denne att vinna sin talan i
domstol. Vi anser ddrmed att arbetstagarens forstirkta anstdllningsskydd visserligen ma
garantera ett béttre skydd vid en uppsdgning som foljer av sjukdom jamfort med
uppsdgningar pa grund av andra personliga skél, men troskeln en arbetsgivare behover

passera dr emellertid ej lika langtgédende som kan antas vid ett forsta dgonkast.

Dessutom har det enligt var analys konstaterats att arbetstagaren i vissa fall istillet kan
paverkas negativt om denne brustit i sin samverkansskyldighet. Kravet pa arbetstagarens
aktivitet dr langtgdende i praxis och ett uteblivet deltagande kan resultera i att bdde
arbetsgivarens omplacerings- och rehabiliteringsskyldighet automatiskt anses ha uppfylls. For
att undvika detta kan arbetstagaren tvingas godkinna omplaceringar som ligger utanfor
arbetsskyldigheten i anstillningsavtalet.'” Detta dr ndgot som komplicerar diskussionen kring
det forstdrkta anstillningsskyddets existens. Det bor inte ses som en ovillkorlig rittighet for
den sjuke arbetstagaren utan snarare som ndgot denne fortjénar genom sitt aktiva deltagande i

rehabiliteringsprocessen.

1728e AD 2013 nr 65 och AD 2014 nr 3.
173 Se kap 2.3.
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5.2 LAS-reformens potentiella paverkan

I detta kapitel vill vi atervinda till vér frigestéllning: “Vilken betydelse kan den nya
LAS-reformen forvintas medfora vid bedomningen av huruvida en uppsdgning pd grund av
sjukdom varit sakligt grundad?”. Det bor forst och frimst papekas att det foreligger
utmaningar med att spekulera kring den potentiella paverkan av ett férslag som inte dnnu
implementerats, eller ens presenterats i form av en proposition. Denna del kommer
foljaktligen till stor del vara spekulativ eftersom det saknas mdjligheter att analysera
fordndringarna utifrdn rittskillor sdsom praxis och doktrin. Analysen kommer till viss del
underbyggas av AD:s remissvar pa departementsskrivelserna. Vi anser, trots utmaningarna vi
beskrivit, att en analys av den foreslagna LAS-reformen kan vara vérdefull och intressant att

gora utifran ett de lege ferenda-perspektiv pa uppségningar till foljd av sjukdom.

Den forsta forandringen som foreslagits dr, som tidigare nimnts, att saklig grund ska ersittas
med sakliga skdl. AD redogor 1 sitt remissvar att ett mindre fokus pé arbetstagarens intresse
kan tdnkas innebdra att provningar till storre del kommer att kretsa kring brottet mot
anstillningsavtalet dir arbetstagarens insikt om brottet fér stor relevans.'” Domstolen klargor
emellertid tydligt att de redan idag ldgger en vésentlig tyngdpunkt pé att bedoma 1 vilken grad

arbetstagaren anses ha brutit mot anstéllningsavtalet.'”

Vi har i foregdende avsnitt argumenterat for att arbetstagarens intresse att behélla sin tjanst i
AD:s praxis till viss del haft en inverkan pa uppfyllandet av de fyra huvudsakliga
faktorerna.'” T fallen ar det dock svért att avgora exakt hur de personliga intressena, sdsom
anstillningstiden, paverkat domens slutliga utfall.'”” Om vi &tervinder till AD 2013 nr 65
antar vi att domen fatt samma utfall &ven om domstolen, i linje med de nya forslagen, bortsett
frén anstillningstiden.'” Trots att AD bevisligen tar hinsyn till arbetstagarens personliga
intressen 1 sin bedomning verkar denna faktorn endast spela en begrinsad roll. Denna slutsats

stdds dven av Lunning & Toijer som menar att AD prioriterat en konsekvent praxis dver

17 Arbetsdomstolens remissyttrande om DS 2021:17,s. 2 f.

5 Ibid s. 3.

76Se5.1.2s.31foch5.1.35.33 1.

177 Se exempelvis AD 2013 nr 65 dir domstolen lyfter anstillningstiden som en anledning till varfor en lyckad
rehabilitering ar av stor vikt i sin dvergripande intresseavvégning. Jfr &ven AD 2010 nr 3 dar AD diskuterar
arbetstagarens intresse av framtida forsorjning i sina domskal.

'8 Den storsta vikten i domskélens diskussion féstes, som vi tidigare beskrivit, vid arbetstagarens anledning till
det uteblivna deltagandet och inte till langden av anstéllningstiden.
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intressen sdsom anstillningstid vid uppsigningstvister.'” Eftersom AD dnd4 onekligen ligger
viss vikt vid arbetstagarens intresse i géllande praxis menar vi att bestimmelsen kan anses
leda till en viss forsvagning av anstillningsskyddet, oavsett hur obetydlig denna fordndring

ma verka.

Gillande omplaceringsskyldigheten anser vi, i linje med AD:s remissyttrande, att det &r oklart
om parterna avser att bestimmelsen som anger att arbetsgivaren enbart ska behova
genomfora omplacering en gang, dven ska tillimpas vid sjukdomsfall.'® Arbetsanpassnings-
och omplaceringsatgérder som avser att fa arbetstagaren att aterga till arbete utgdr en
vésentlig del av rehabiliteringsarbetet och parterna borde ddrmed klarldgga om denna process
paverkas av den nya regeln. Enligt var tidigare redogdrelse skapar AD:s forhédllningssitt till
arbetstagarens samverkansskyldighet situationer didr den anstillde kan tvingas acceptera
langtgédende omplaceringserbjudanden. Om de nya bestdmmelserna ska tilldmpas dven vid
uppsédgning pa grund av sjukdom skulle det alltsa ricka for arbetsgivaren att endast uppfylla
sin omplaceringsskyldighet en gang. Kontinuerliga rehabiliteringsitgirder i form av flera
olika omplaceringar anses utgora en avgdrande forutséttning for att arbetstagaren ska kunna
beredas fortsatt anstillning.”! Om de foreslagna forindringarna ska tolkas enligt var
redogorelse ovan kan de sédledes antas orsaka ett forsdmrat anstdllningsskydd, speciellt 1

samband med sjukdomar dér aterfall dr vanligt forekommande sdsom alkoholism.

Vid en tvist om ndgon ytterligare omplacering borde erbjudas innan uppsidgning Gvergar
bevisbordan om vilka omplaceringsdtgidrder som dr mdjliga och skéliga till arbetstagaren.
Redan idag kan i vissa réttsfall utldsas att arbetstagarsidan presenterat forslag pa potentiella
omplaceringar och omregleringar som det varit upp till arbetsgivaren att motbevisa.'™ Det
kan dock tdnkas att arbetstagarens insyn Over mojliga omplaceringar ofta dr avsevirt

183 Genom att Overfora

underlidgsen arbetsgivarens, framforallt inom stora verksamheter.
bevisbordan helt och héllet till arbetstagaren kan det ddrmed antas att denne hamnar i en

forsdmrad stdllning jamfort med dagens regler.

17 Lunning & Toijer (2019) s. 346.

18 Arbetsdomstolens remissyttrande om DS 2021:17,s. 2 f.

181'Vi gor detta antagandet med tanke pa den stora vikt som AD fister vid uppfyllandet av
omplaceringsskyldigheten i samband med uppsidgningar pa grund av sjukdom, se kap. 3.1.2.
182 Se AD 1999 nr 10 och AD 2001 nr 92.

183 Arbetsdomstolens remissyttrande om DS 2021:17,s. 5 f.
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Den nya regel vi anser potentiellt skulle kunna innebéra storst fordndring vid uppsdgningar
som hinfor sig till sjukdom &r bestimmelsen om att gora sakliga skl semidispositiv.
Eftersom det ur kapitel 2.2 framgétt att EU ej reglerar vad som i varje land ska utgora saklig
grund for uppsédgning fir de svenska parterna som konsekvens stora mojligheter att anpassa
regeln utefter egna forhandlingar.'®* Utifran véra iakttagelser skulle detta kunna leda till ett
nytt forhandlingsldge mellan parterna, dér sakliga skdl kan komma att utgdra ett nytt
forhandlingsmedel i samband med parternas kompromissande. Detta kan i sin tur innebéra att
sakliga skal far vildigt varierande innebord 1 olika avtal beroende pé vilka fragor parterna
virderar hogst i sina forhandlingar.'® Semidispositiviteten kan siledes bade tinkas forstirka

och forsvaga anstéllningsskyddet beroende pd forhandlingarnas utgang.

Med tanke pé den rika praxis som idag redan foreligger dir AD tar hénsyn till de enskilda
faktorerna 1 det specifika fallet, kan sjdlva vikten av att denna bestimmelse infors
ifrdgasittas.'®® De fyra faktorerna AD tar hinsyn till idag anser vi vara rimliga och rittvisa
eftersom beddmningen tar hinsyn till bdde arbetsgivarens och arbetstagarens forutsattningar.
Att forslaget skulle leda till en 6kad forutsdgbarhet kan ifrdgasittas i och med att olika
kollektivavtalsomraden kan innefatta olika bestimmelser om sakliga skil, &ven pa samma
arbetsplats. ~ Slutligen pédvisar AD en betydande problematik 1 parternas
forfattningskommentar géllande vilka organisationer som ska ha mojligheten att forhandla
om 7 § LAS."" Enligt parternas mening ir det enbart huvudorganisationer pa arbetstagarsidan
som har mojlighet att avvika frdn bestimmelsen men AD anger att detta ej kommer vara

fallet med parternas nuvarande formulering.'®®

Om bestimmelsen inférs i sin nuvarande form tolkar vi det didrmed som att enskilda
arbetsgivare tillsammans med fack pd forbundsnivd kan forhandla om exempelvis hur langt

arbetsgivarens ansvar att rehabilitera och omplacera ska striicka sig i de enskilda fallen. Aven

' Som exempel kan ndmnas den danska bestimmelsen i Hovedaftalen 4 § 3 st. 1 denna

kollektivavtalsbestimmelse reglerar de danska parterna regeln om osakliga uppsigningar for tjinsteméan pa egen
hand utan vare sig nationell lagstiftnings eller EU:s inblandning.

185 Virt att notera dr dock att en stor del av arbetsmarknaden, den kommunala och regionala sektorn, inte fick
mdjlighet att forhandla eller ens nérvara vid forhandlingarna om inférandet av reglerna kring sakliga skil. Det ar
anmérkningsvért att parterna som representerar denna del av arbetsmarknaden maste implementera denna
overenskommelse, oberoende av vad man anser om den, utan att sjélva ha deltagit i lagstiftningsprocessen.

18 Arbetsdomstolens remissyttrande om DS 2021:17, s.7.

" Ibid s. 8 1.

1% Tbid. s. 9 - I praxis framgér enligt AD att formuleringeni 6 § 3 st MBL &ven omfattar organisationer vilka ¢j
kan anses utgdra “huvudorganisationer”. Exempelvis kan nidmnas regioner inom Svenska
byggnadsarbetareforbundet samt Sveriges arbetares centralorganisations lokala organisationer.
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om parternas intention ir att det enbart ska vara arbetstagarorganisationer pa huvudnivd som
omfattas av regeln dr det enligt var uppfattning osdkert om AD kommer fdsta nidgon
betydande vikt vid dessa intentioner. Domstolen utgér i sina beddmningar fran radande praxis
och konsekvensen av att nuvarande formulering bestar, vilket antas vara fallet, dr att dven
arbetstagarorganisationer pa ldgre niva kan disponera Over sakliga  skal.
Arbetsmarknadsdepartementet har ndmligen framfort att en forutsittning for att genomfora
parternas principoverenskommelse dr att den genomfors i1 sin helhet utan nagra
fordndringar.'® Trots AD:s invdndningar om att hdnvisningen till 6 § 3 st MBL fortfarande

kommer besta dr fordndringar i principoverenskommelsen alltsa ej aktuella.

Att pa detta sétt gd emot de tvingande regler som tidigare forelegat anser vi ej utgéra nagot
sarskilt positivt, tvartom ser vi en betydelse av att lata vissa bestimmelser vara tvingande for
att motverka den potentiella risk som kan uppkomma for arbetstagarens skydd. Om det
forstiarkta anstéllningsskyddet exempelvis skulle forsvagas pa grund av att en av parterna haft
en dalig forhandlingsdag eller gett med sig 1 en fraga, ar detta ndgot AD vid en tvist ej kan

paverka.

1% PDs 2021:17 s. 62 f.
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6. Avslutande anmarkningar

Huvudregeln att uppsidgningar pa grund av sjukdom ej ér tillaitna framkommer tydligt och
konsekvent i forarbeten, praxis och doktrin. Det dr dock ovanligt att huvudregler i den
svenska rétten existerar helt utan undantag. Utifrdn den géllande ritten kan fyra huvudsakliga
faktorer identifieras vilka behandlas vid beddmningen om ett undantag frdn huvudregeln som
sdger att sjukdom ej utgdr saklig grund for uppsdgning ar tillimpligt. Utifrédn fallets unika
omstandigheter gor AD en intresseavviagning mellan arbetstagarens intresse av att kvarsta i
tjanst samt arbetsgivarens intresse av att fritt leda arbetet och bedriva en effektiv verksambhet.
Genom en analys av flera réttsfall kan det argumenteras for att AD:s intresseavvégningar i de
enskilda fallen avgor hur ldngt skyldigheten att uppfylla dessa fyra huvudsakliga faktorer

stracker sig.

Vidare har vi analyserat LAS-reformen och dess potentiella framtida paverkan for réttsldget
vid uppsédgningar som hénfors till sjukdom. Syftet bakom de foreslagna fordndringarna ar
bland annat oka forutsdgbarheten i samband med uppsidgningar och skapa en mer flexibel
arbetsmarknad. For att flexibilitet ska kunna uppnds innebdr det per definition att
anstéllningsskyddet i vissa avseenden mdste forsdmras. For att uppritthélla balansen mellan
arbetstagaren och arbetsgivarens intressen och sékerstilla samma fokus pa arbetslinjen i den
svenska modellen, menar vi att det kommer krdvas effektiva system for att bereda
arbetstagare som blivit uppsagda nya mojligheter till omstéllning. Vi menar att fortsatt strikta
regler vid uppfyllandet av de fyra huvudsakliga faktorerna &r en viktig forutsittning for att
utsatta grupper, déribland sjukskrivna arbetstagare, inte ska bli de fOrsta offren for de

lagstiftande parternas stravan efter flexibilitet.

Utifrdn vara iakttagelser kan vi konstatera att lagstiftningsmetoden som anvénts vid
reformationen av LAS ir problematisk. Riksdagen, som sjidlva egentligen stiftar lagar, viljer
att lata parternas principoverenskommelse trdda i kraft genom att implementera den i sin
helhet, utan ndgra anmirkningar. Overenskommelsen kommer sedermera ticka i stort sett
hela arbetsmarknaden men grundar sig enbart pd en begrinsad del av arbetsmarknadens
intentioner. Trots att AD, som tillimpar rdtten, har invindningar om att fordndringarna
kommer ta sig 1 uttryck annorlunda dn det som framkommit av parternas intentioner, finns

ingen mojlighet for varken riksdagen eller AD att géra forédndringar 1 forslaget.
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Det ér enligt oss en sjédlvklarhet att den svenska modellen &r viktig och ska bevaras genom att
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer fortsatt behdller ett betydande inflytande over
forhdllandena som rader pa arbetsplatsen. Vi anser dock att det, utifrdn remissvarens
redogorelser, borde finnas viss mdjlighet att justera de forslag som visat sig vara otydliga och
problematiska i1 sin nuvarande form. Vi ifrdgasétter dirmed om forslaget i praktiken kommer
leda till en storre forutsédgbarhet i samband med uppsédgningar med tanke pé de problem och
otydligheter som synliggjorts. Avslutningsvis menar vi att, &ven om det mé finnas ett
patagligt behov av att uppnéd en hogre grad av flexibilitet pa arbetsmarknaden, ar det ej ar

rimligt att astadkomma detta genom denna typ av lagstiftningsprocess.
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