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Summary

Employers have a responsibility when their workers become sick, to assist
in the employee’s effort to rehabilitate and return to work, if possible. The
objective for this student thesis is to take a closer look at the employer’s
rehabilitation responsibility, by examining the legislation, the legislative
history, and relevant court cases and precedents. The employer’s
rehabilitation responsibilities can be divided into three phases with distinctly
different regulations. A big portion of the responsibility stems from the fact
that being sick is not grounds for dismissal. To dismiss an ill employee the
employer must show inter alia that they have taken measures to rehabilitate
the employee.

The objective of the first phase is to determine whether the rehabilitation
responsibility has kicked in. That can be done by answering four questions:
Is the employee ill1? Has the employee’s work been suffering? Is the
employer made aware of the illness? Is the illness the cause of the work
impairment? If the employee isn’t ill, then there’s no responsibility to make
them better. Whether the work is impaired or not is the main question if the
employer wants to let the employee go. If the work performance isn’t
lacking, then there’s no grounds for dismissal and it doesn’t matter whether
the employee is ill or not. The employer can also not be hold responsible for
a lack of rehabilitation if the employee doesn’t let the employer know that
they are ill, unless the circumstances was as such that the employer should
have known it at the time of dismissal, nonetheless.

The second phase is the rehabilitation phase, where the question is what
measures are most suitable and reasonable. While the employer is
responsible for making sure that the employee has access to rehabilitation,
nothing can be done if the employee won’t participate. If the employer has
tried to initiate a rehabilitation and the employee has turned it down without
a reasonable cause, then the impaired work performance is usually ground
for dismissal.

The third phase is the ending of the rehabilitation. Is the employee back to

full working capacity or is the work still lacking? If the employee is unable
to perform work of any importance for the employer, and the rehabilitation
responsibility is fulfilled then there’s usually ground for dismissal.

When considering the scope of the rehabilitation responsibility the
significant question for the employer is usually what measures must be
taken, and how many. The problem is that that always depends on the
circumstances of each induvial case. It depends on the disease, the nature of
the employee’s work, the means and resources available to the employer,
etcetera.



Sammanfattning

Den har uppsatsen undersdker arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och hur
langt det stracker sig. Ur arbetsgivarens perspektiv kan
rehabiliteringsarbetet delas upp i tre distinkta delar med olika regleringar.
Den forsta delen &r undersokningsfasen dér det viktiga a&r om arbetstagaren
ar sjuk och om arbetstagarens bristande prestation beror pa sjukdomen,
eftersom det endast ar da rehabiliteringsansvaret aktualiseras. Men for att
reglerna om sjuka arbetstagare ska bli aktuella vid en uppsagning krévs aven
att arbetsgivaren ska vara medveten om sjukdomen. Arbetsgivare kan inte
klandras for att inga rehabiliteringsatgarder vidtagits om arbetsgivaren inte
fatt veta att de behovs.

Den andra delen é&r sjdlva rehabiliteringsfasen, dar fragan &r vilka atgarder
som behdver vidtas for att kunna rehabilitera arbetstagaren och om dessa ar
skaliga. Det ar dessutom centralt att arbetstagaren ar delaktig, eftersom det
inte gar att rehabilitera en arbetstagare mot sin vilja. Darfor innebar det ofta
att rehabiliteringsansvaret anses uppfyllt om arbetstagaren inte medverkar
till sin rehabilitering utan giltig anledning, och darmed blir den bristande
arbetsprestationen saklig grund fér uppsagning.

Den tredje delen &r den avslutande fasen. Nar arbetstagaren har
rehabiliterats och arbetsférmagan ar stabiliserad ar fragan om arbetstagaren
kan arbeta. Om arbetstagaren inte kan utfora arbete av betydelse och
arbetsgivaren kan visa att alla skaliga atgarder har vidtagits da ar
rehabiliteringsansvaret uppfyllt och det finns saklig grund fér uppsagning.

Nér en arbetsgivare vill veta hur omfattande rehabiliteringsansvaret ar lar
det 6nskade svaret inte vara “arbetsgivaren ska svara for att de atgérder
vidtas som behdvs for en effektiv rehabilitering”. Problemet &r att
omfattningen alltid beror pad omstandigheterna i det enskilda fallet. Vilka
atgarder som ar nodvandiga, och skéliga, beror pa faktorer sa som vilken
sjukdom det ror sig om, vilken typ av arbete arbetstagaren har, vilka resurser
arbetsgivaren har, etcetera.
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1 Inledning

En dag vid middagsbordet klagade en familjemedlem i chefsposition dver
sin dag och hur mycket energi det tog att forsoka fa en sjukskriven
underordnad att komma tillbaka till arbetet nér hen inte ville samarbeta. Den
efterféljande diskussionen om vad man som arbetsgivare faktiskt kan gora i
den situationen blev inspirationen bakom &mnet for den har uppsatsen.

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar aktiveras nar en arbetstagare far
nedsatt arbetsformaga pa grund av skada eller sjukdom, och syftet ar att
arbetstagaren sa snart som mojligt ska kunna aterga i arbete.
Rehabiliteringsansvaret &r reglerat i olika lagar, med olika syften. Kraven
enligt arbetsmiljolagen syftar framst till att garantera att arbetsgivaren har de
organisatoriska forutsattningar som kravs for att kunna goéra ett adekvat
anpassnings- och rehabiliteringsarbete.! Socialforsakringsbalken reglerar
framst olika ersattningar och hur ansvaret for rehabiliteringen fordelas. Ur
anstallningsskyddslagen féljer att rehabiliteringsansvaret maste vara
uppfyllt innan en uppsagning kan vara aktuell. Det ar darfor naturligt att
praxis framst géller uppsagningar.

1.1 Syfte och fragestéllning

Syftet med den har uppsatsen &r att undersdka ramarna for arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar och se om det gar att dra nagra generella granser for hur
omfattande rehabiliteringsansvaret ar.

Ur arbetsgivarens perspektiv kan problemet delas in i tre tydligt avgransade
delar med vésentligt olika reglering.

- | det forsta steget ar fragan om arbetstagaren ar sjuk och om
sjukdomen i sa fall ar orsaken bakom arbetstagarens bristande
arbetsprestation. Det ar endast da arbetsgivarens rehabiliteringsansvar
aktualiseras.

- | det andra steget, rehabiliteringsfasen, &r fragan vilka atgarder som

behdver vidtas for att kunna rehabilitera arbetstagaren och om dessa ér
skaliga.

- Den tredje fasen ar nar arbetstagaren ar fardigbehandlad och fragan ar
om arbetstagaren kan arbeta eller om det finns saklig grund for

uppsagning.
Dessa grundlaggande fragor besvaras i slutsatserna i avsnitt 9.1-9.3.

Dessutom tas situationer sdsom avskedande och arbetsbrist i forhallande till
sjukdom upp i avsnitt 9.4-9.5.

1 Holm (2021) s. 138.



1.2 Metod, material och forskningslage

I den har uppsatsen anvands en rattsdogmatisk metod, ibland &ven kallad
klassisk rattsvetenskaplig metod, dar man utifran litteratur, lagtext och praxis
forsoker redogora for géllande ratt och utifran det dra slutsatser.? Enligt
Jareborg kan rattsdogmatik kort beskrivas som rekonstruktion av rattssystem.
Fokus &r pa att beskriva hur sjalva systemet ar uppbyggt och fungerar.

3

Aven om reglerna om rehabiliteringsansvaret slar olika mellan kénen
eftersom kvinnor oftare drabbas av arbetssjukdomar kommer den har
uppsatsen inte ha ett genusperspektiv.* Skillnaderna mellan hur kénen
drabbas kommer inte vara en del av den réttsliga analysen. En del av min
strdvan mot objektivitet &r att anvanda ordet hen for att medvetet undvika
oavsiktlig kdnkodning av situationer. En insikt jag hamtat ur
genusvetenskapen.

Till en borjan gjordes en litteraturéversikt som resulterade i insikten att det &r
ont om bra bocker om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Manga backer
riktar sig till arbetsgivare och gar darfor inte pa djupet i den rattsliga
diskussionen. Det finns gott om arbetsréttslig litteratur som inte handlar om
rehabiliteringsansvaret specifikt men anda berér amnet i begransad form.
Exempelvis har Kéllstrom och Malmbergs Anstallningsférhallandet ett
avsnitt om arbetsgivarens ansvar for sjuka och aldre som &r pa farre an tio
sidor. I Lunning, Toijer och Lindbloms lagkommentar om
Anstallningsskyddet ar motsvarande avsnitt langre®, men fortfarande
begrénsat med hansyn till att boken handlar om hela anstélliningsskyddslagen.
Dessa typer av bocker har darfor mest fatt agera bakgrundsinformation. Den
bok som anvénts mest & Broman, Ericson, och

Ohrns Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrattslig handbok. Dispositionen i
den boken &r inspirationen bakom de tre faser som den hdr uppsatsen
behandlar. Den version som anvénts &r den tredje upplagan da den fjarde kom
ut forst vid uppsatsens slutskede. Jag har kontrollerat att hdnvisningarna
stammer i sak aven om de fortfarande ér till den tredje upplagan.

En anledning till bristen pa relevant litteratur ar det radande forskningsléaget,
dar det finns forskning om arbetsratt, forskning om medicinsks rehabilitering
men inte lika mycket om arbetslivsinriktad rehabilitering och arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar. Efter att ha skrivit en doktorsavhandling i &mnet har
Johan Holm beskrivit det radande forskningsléget i en intervju i Allt om
arbetsmiljo.% I sin avhandling skriver han att det tidigare saknats
rattsvetenskapliga studier om arbetsgivarens rattsliga ansvar for arbetsmiljo
och rehabilitering. Men hans forskning handlar inte bara om de réttsliga

2 QOlsen (2004) s. 111.

3 Jareborg (2004) s. 4.

4 Se bland annat Arbetsmiljostatistik Rapport 2022:01, s. 8.

5 Strax ver 20 sidor, utskrivna fran JUNO och den digitala versionen av boken.

6 https://alltomarbetsmiljo.se/nyheter/flera-luckor-i-arbetsmiljoratten.



https://alltomarbetsmiljo.se/nyheter/flera-luckor-i-arbetsmiljoratten

kraven utan d&ven om de réattsliga genomdrivandemekanismer som finns for
att se till att arbetsgivaren lever upp till kraven. Mitt bidrag till rattslaget blir
alltsa att efter basta formaga sortera upp de krav ratten staller sa att den
arbetsgivare eller det fackombud som laser arbetet har praktisk nytta av det i
sin verksamhet.

Praxis har framfor allt hdmtats ur litteratur, och genom att folja
rattsfallshanvisningar till andra réttsfall. Ahnbergs Rehabansvar var ett
sarskilt bra hjalpmedel for att enkelt fa en Gverblick 6ver relevant praxis da
den framfor allt bestar av referat.

1.3 Avgransning

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar géller for arbetsgivarens anstéllda. Det
géller inte for andra arbetstagare eller efter att en arbetstagare inte langre &r
anstalld av arbetsgivaren. Darfor handlar den hér uppsatsen om
tillsvidareanstallda som omfattas av anstallningsskyddslagen. Aven om
arbetsgivaren har ett rehabiliteringsansvar for visstidsanstéllda sa upphor detta
nar anstallningen gor det.

En avgrénsning i tid har gjorts genom att endast belysa relevant praxis efter
rehabiliteringsreformen 1991. Det gor att det tidigaste rattsfallet som tas upp
ar AD 1993 nr 42.

Da diskrimineringsratten och rehabiliteringsansvaret till viss del dverlappar
varandra finns ett kapitel om relationen dar emellan. Diskrimineringsréatten
kan komma att fa en annu stérre betydelse i rehabiliteringssammanhang i
framtiden da begreppet sakliga skal numera dr semidispositivt’ samtidigt som
diskrimineringslagen fortsatter att vara tvingande. Daremot nojer jag mig med
att peka pa problemet i kapitel tre utan att analysera det mera djupgaende.

1.4 Integritet

Jag har valt att anonymisera alla inblandade i de rattsfall som tas upp i den
hér uppsatsen. Det gor att i citat byts namnen pa de inblandade parterna ut
mot exempelvis [arbetsgivaren], [arbetstagaren], [lakaren]. Det &r dessutom
en av anledningarna till att jag har valt att genomgaende anvéanda ordet hen.
Ett ord som anvands dven nar kdnet pa personen ar uppenbar, som i fallet
med polisen som domdes for grov kvinnofridskrankning, ett brott som bara
kan utforas av en man.

Undantaget &r Osmo Vallo. Omstandigheterna kring hans dod anvands for
att illustrera omstandigheterna i ett annat rattsfall. Men fallet Osmo Vallo &r
sa valkant att det kanns meningslost att anvanda omskrivningar for att
forklara vem som avses, och framforallt respektlost. Osmo Vallo var inte

7 Se kapitel 2.



part i en tvist i Arbetsdomstolen som kunnat fora sin egen talan. Vi minns
hans namn for att han var ett offer for polisvald som resulterade i hans dad.

1.5 Definitioner och begrepp

Arbetsprévning och arbetstraning ar tva begrepp som ar latta att blanda ihop.
Arbetsprovning ar en utredningsatgard dar arbetstagarens eventuella
arbetsformaga utreds genom att hen far prova pa att arbeta och darmed se
vilka uppgifter som Klaras av. Arbetstraning daremot &r en
rehabiliteringsatgard dar arbetsformagan tranas upp. Det kan handla om att
arbetstagaren behdver trana pa vissa situationer eller uppgifter efter en
sjukskrivning.

Arbetsanpassning definieras i AFS 2020:5 Arbetsmiljoverkets foreskrifter
och allminna rad om arbetsanpassning som [i]ndividuell &tgérd i den
fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon som syftar till att en
arbetstagare, med nedsatt arbetsformaga att utfora sitt vanliga arbete, kan
fortsatta arbeta, eller aterga i arbetet. Den kan anvandas som en férebyggande
atgard for att undvika ohéalsa och sjukfranvaro, samt vid atergang i arbete efter
sjukfranvaro. Arbetsanpassning kan vara tidsbegréansad eller varaktig.”®

Sedan slutet av juni 2022 ska en uppsagning grunda sig pa sakliga skal enligt
7 § anstallningsskyddslagen.® Tidigare skulle uppsagningen vara sakligt
grundad. I den har uppsatsen anvands saklig grund genomgaende eftersom
alla rattsfall &gt rum innan lagandringen tradde i kraft. Sakliga sk&l anvands
endast vid resonemang kring lagandringens betydelse.

1.6 Disposition

Fokus for den hér uppsatsen &r arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, darfor
foljer upplagget arbetsgivarens beslutsordning och de tre faser
rehabiliteringen &r indelad i. Den forsta delen av uppsatsen ar inledning och
grundlaggande information. Dér aterfinns kapitel tvd om LAS-reformen och
kapitel tre om diskriminering. Darefter foljer den andra delen som ar
uppsatsen huvuddel som fokuserar pa de tre faserna med kapitel fyra om
rekvisiten for att reglerna om sjuka arbetstagare ska vara tillampliga, kapitel
fem om rehabiliteringsfasen och de atgarder som ingar, samt kapitel sex om
rehabiliteringens avslut. Dérefter foljer den tredje delen som handlar
situationer dar fragan ar om rehabiliteringsansvaret kan paverka utgangen,
sasom avskedande i kapitel sju samt arbetsbristsituationer i kapitel atta.
Avslutningsvis foljer mina slutsatser i kapitel nio.

83 § AFS 2020:5.
% SFS 2022:835.



2 LAS-reformen 2022

Under 2022 gjordes de stérsta andringarna i anstéllningsskyddslagen pa
manga ar. En langre bakgrundsbeskrivning till reformen finns i Ds 2021:17
En reformerad arbetsrétt. Lagéndringarna ar utformade i enlighet med det
huvudavtal som slutits mellan arbetsmarknadens parter (framst Svenskt
Naringsliv och Férhandlings- och samverkansradet PTK).1°

| det har kapitlet foljer en kortare genomgang av relevanta andringar.
De andringar som framforallt paverkar rehabiliteringsansvaret ar foljande,
- Saklig grund for uppséagning byts ut mot sakliga skal.
- Vad som raknas som sakliga skal ska kunna regleras i kollektivavtal.
- Omplaceringsskyldigheten begrénsas.
- Anstéllningen ska inte besta vid en tvist.

- Det finns nu regler om turordning och omstéllningstid vid
omreglering till 1agre sysselsattning.

7 § anstallningsskyddslagen har numera foljande lydelse:

Uppségning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skél. Sakliga skal kan vara
arbetsbrist eller forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen.

En uppsagning 4r inte grundad pé sakliga skal om det ar skaligt att krava att arbetsgivaren
bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Om arbetsgivaren tidigare har berett
arbetstagaren annat arbete hos sig pa grund av forhallanden som hanfor sig till
arbetstagaren personligen, ska arbetsgivaren anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet,
om det inte finns sarskilda skal.

Vid en sédan dvergang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet som sags
i 6 b § ska Gvergangen i sig inte utgora sakliga skal for att sdga upp arbetstagaren. Detta
forbud ska dock inte hindra uppsagningar som sker av ekonomiska, tekniska eller
organisatoriska skal dar forandringar i arbetsstyrkan ingar.

Om uppsagningen beror pa forhallanden som hanfor sig till arbetstagaren personligen, far
den inte grundas enbart pd omstandigheter som arbetsgivaren har ként till antingen mer an
tvd manader innan underrattelse Iamnades enligt 30 § eller, om ndgon sddan underrattelse
inte lamnats, tvd méanader fore tidpunkten for uppsagningen. Arbetsgivaren far dock grunda
uppsagningen enbart pa omstandigheter som arbetsgivaren har kant till mer an tva manader,
om tidséverdraget berott pa att arbetsgivaren pa arbetstagarens begéran eller med
arbetstagarens medgivande drdjt med underréttelsen eller uppsagningen eller om det finns
synnerliga skal for att aberopa omstandigheterna.

10 Prop. 2021/22:176 s. 77.



2.1 Saklig grund blir sakliga skal

Uttrycket saklig grund fér uppsagning har numera blivit sakliga skal for
uppsagning. Andringen ar gjord for att 6ka forutsebarheten for alla parter
om vad som faktiskt innebar sakliga skal.*! Tanken har inte varit att andra
vad som ar géllande ratt idag i friga om vad som ska anses utgora ett
tillrackligt allvarligt asidosattande av en arbetstagares forpliktelser enligt
anstallningsavtalet for att en uppsagning av personliga skal ska vara
motiverad.”*? Det ska inte heller flytta gransen mellan uppsagning och
avskedande. I resten av uppsatsen anvands saklig grund som uttryck
eftersom detta var det gallande uttrycket nér rattsfallen avgjordes.

Det &r numera fortydligat i lagtexten att sakliga skal ar antingen arbetsbrist
eller personliga skal.

Utgangspunkten for bedémningen enligt 7 § anstallningsskyddslagen ska
vara om det foreligger ett tillrackligt allvarligt brott mot forpliktelserna
enligt anstéllningsavtalet eller inte. Arbetstagaren ska dessutom ha varit
medveten om att det var ett brott mot anstallningsavtalet, eller bort insett
det. Liksom forr ska avgorandet grunda sig pa en helhetsbedémning.

”Vid en helhetsbedémning ska arbetstagarens personliga férhallanden, exempelvis alder,
sjukdom eller funktionsnedséttning, véagas in liksom hur arbetsgivaren har agerat i det
enskilda fallet och i arbetsmiljohanseende.”*3

Nytt ar dock att det inte ska goras nagon prognos for huruvida arbetstagaren
kommer asidosétta sina skyldigheter i framtiden. En sadan prognos gjordes
bland annat i AD 1999 nr 2.1* Det principiella kravet pa att mindre
ingripande atgarder s som varningar och liknande ska vidtas forst
kvarstar.t®

2.2 Dispositivaregler

En &ndring som kan fa stor effekt ar att 7 § anstallningsskyddslagen numera
ar semidispositiv. Vad som raknas som sakliga skal ska kunna regleras i
kollektivavtal, forutsatt att det ar ett kollektivavtal som slutits av sadana
sammanslutningar av centrala arbetstagarorganisationer som avses i 6 §
tredje stycket medbestammandelagen.® Det hir mojliggor anpassningar av
vad som innebér sakliga skal for uppsagning utifran de olika forutsattningar
som finns i olika branscher. Om det blir mer specificerat 6kar

11 Prop. 2021/22:176 s. 86.
12 Prop. 2021/22:176 s. 87.
13 Prop. 2021/22:176 s. 446.
14 Se avsnitt 7.2.

15 Prop. 2021/22:176 s. 446f.
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forutsebarheten for alla parter, vilket verkar vara ledorden for hela reformen.
Det ska namnas att Arbetsdomstolen var kritisk till &ndringen.’

Anstéllningsskyddslagens 7 § &r inte dispositiv for statligt anstéallda
eftersom 12 kap. 7 § regeringsformen innebdr ett lagkrav for grundlaggande
bestdammelser om statligt anstalldas rattsstallning. I propositionen ar
lagstiftaren valdigt tydlig pa den punkten.8

Varken departementsserien, propositionen eller arbetsmarknadsparternas
principéverenskommelse tar upp huruvida en dispositiv 7 8
anstallningsskyddslagen kommer fa nagon effekt pa rehabiliteringsansvaret.
Det ndrmaste ar att avsikten inte dr att dndra rattslaget gallande
omplaceringsskyldigheten kopplat till rehabiliteringsansvaret, med den
gjorda andringen i 7 § 2 st.® Tanken verkar vara att vad som riknas som
tillracklig misskdtsamhet som kan féranleda uppsagning kan vara olika i
olika branscher. Daremot &r sjuka arbetstagare undantagna till viss del i
huvudavtalen som arbetsmarknadens parter slutit. Parterna har fortydligat
nar bristande prestationer ska innebara sakliga skal, men det fortydligandet
galler inte bristande prestationer pa grund av alder, sjukdom eller
funktionsnedséttning.?

Genom att i kollektivavtal kunna precisera vilken misskdtsamhet som
réknas som sakliga skal har arbetsmarknadens parter och lagstiftaren 6ppnat
upp den teoretiska mojligheten att reglera hur sjuk arbetstagaren behover
vara for att kunna ségas upp, och darigenom hur mycket atgarder
arbetsgivaren ar skyldig att vidta. Hur mycket sjukdom som kommer réknas
som misskétsamhet kommer dessutom kunna skilja sig at mellan branscher,
speciellt som 7 § anstallningsskyddslagen &ven fortsatt &r tvingande for
statligt anstéllda. Redan idag finns skillnader i hur olika arbetstagare kan
rehabiliteras pa arbetsplatsen eftersom arbetsgivare har olika mojligheter att
vidta atgarder. Dessa skillnader riskerar att bli &nnu stérre om olika
branscher dessutom kan ha olika hoga krav pa atgarder.

2.3 Omplaceringsskyldigheten

Lagstiftaren har gjort ett tilldgg som innebér att arbetsgivaren bara behover
omplacera arbetstagaren en gang, forutsatt att omplaceringen skett pa grund
av forhallanden som ror arbetstagaren personligen. Undantaget &r om det

foreligger sarskilda skal. Ett sadant sarskilt skal kan vara att det forflutit en

17 Se bland annat prop. 2021/22:176 s. 94f.

18 Prop. 2021/22:176 s. 92, 99f.

19 Prop. 2021/22:176 s. 90.

20 Se bland annat 3 kap. 3 § i Huvudavtal om trygghet, omstallning och anstallningsskydd.
Svenskt Néringsliv och PTK. Exakt samma ordalydelse finns &ven i avtalet mellan Svenskt
naringsliv och LO.
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langre tid.2!Det viktiga &r att arbetstagaren ska vara inforstddd med att
alternativet till omplaceringen &r uppsagning.?2

Arbetsgivaren ska alltsa inte behdva omplacera en arbetstagare igen om
denne fortsatter att bryta mot anstallningsavtalet. Problemet med sjuka
arbetstagare &r att asidosattandet av skyldigheterna i anstallningsavtalet ar
den nedsatta arbetsformagan, och om den &r stadigvarande nedsatt blir
asidosattandet konstant. Syftet med andringen har inte varit att andra
skyldigheterna som ingar i rehabiliteringsansvaret.?® Fragan 4r om
andringen anda galler for omplaceringar inom rehabiliteringsansvaret. Innan
fragan har provats i ratten ar laget oklart.

Min tolkning &r att &ven om arbetstagaren tidigare omplacerats pa grund av
personliga skl sa har arbetsgivaren en skyldighet att underséka en majlig
omplacering om detta gors inom ramen for rehabiliteringsansvaret. Déremot
ar det oklart om arbetstagaren kan kréva att omplaceras flera ganger inom
rehabiliteringsansvaret.

Séren Oman, ordférande i Arbetsdomstolen och darmed att anse som en
auktoritet pa omradet, hanvisar till nar omplaceringsskyldigheten ska anses
vara uppfylld i en Lexino-kommentar om rehabiliteringsansvaret och 7 §
anstallningsskyddslagen.

”Arbetsgivaren maste alltid fore uppsdgningen ha gjort en noggrann omplaceringsutredning
och undersokt arbetstagarens 6nskemal och forutsattningar, se dock andra stycket sista

meningen om nér arbetsgivaren redan ska anses ha uppfyllt omplaceringsskyldigheten.”24

Det kan ses som en 0ppning for att omplaceringsskyldigheten har begrénsats
aven ndr arbetstagaren ar sjuk, speciellt som stycket handlar om
omplaceringar inom rehabiliteringsansvaret. En annan tolkning &r att han
endast refererar till den nya lagstiftningen utan att ha tagit stéllning till i
vilken utstrackning den &r tillamplig inom rehabiliteringsansvaret.

Ett mojligt argument &r att rehabiliteringsansvaret ska vagas in som
sérskilda skél som undantag till begransningen. Det enda exemplet i
propositionen ar att det gatt en langre tid. Men oavsett vilket argument som
anvands sa kvarstar det faktum att innan Arbetsdomstolen fattat beslut i
fragan &r rattslaget oklart.

21 Vad som menas med langre tid &r att som att fraga hur langt ett snore ar. Lagstiftaren ger
exemplet att viss vagledning kan hdmtas ur praxis avseende efter vilken tid en varning om
att anstéllningen dr i fara saknar betydelse. Se Prop. 2021/22:176 s. 447.

22 Prop. 2021/22:176 s. 447.

23 Prop. 2021/22:176 s. 90.

24 Oman (2023), avsnitt 2.1.5, LEXINO.
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2.4 Anstallningen ska inte besta under en
tvist

Enligt 34 och 35 §8 anstallningsskyddslagen finns det numera ingen
mojlighet att av domstol fa ett interimistiskt beslut att anstallningen ska
besta tills en eventuell tvist ar avgjord. Det hér betyder att arbetstagaren
kommer vara avskedad eller uppsagd nar uppsagningstiden gar ut, aven om
det uppkommit en tvist om avskedandets/uppségningens giltighet.

Den har andringen paverkar inte rehabiliteringsansvaret direkt, men den kan
forsdmra arbetstagarens mojligheter att préva giltigheten av en uppsagning
eftersom arbetstagarens ekonomiska situation kan forsémras. Arbetstagare
som ségs upp under rehabiliteringsarbetet har som regel nedsatt
arbetsformaga och darmed samre forutsattningar att fa ett nytt arbete efter
uppséagningstiden. Det betyder att de &r sarskilt utsatta for konsekvenserna
av den hdr &ndringen. Lagstiftaren menar att &ndringar i
arbetsloshetsforsakringen ska dampa den effekten. Speciellt de andringar
”som innebir begransningar av mojligheterna att stinga av arbetstagaren
fran arbetsloshetsforsikringen under tvisten.”?

Arbetsmarknadens parter har dock gett sjuka arbetstagare ett mojligt
undantag. | de huvudavtal som slutits av PTK finns en klausul om att
arbetstagare som sagts upp pa grund av omstandigheter som beror pa
sjukdom kan begéra att fa kvarsta i anstallningen under tvistetiden. Det ar
dock arbetsgivaren som beslutar om en sddan begaran ska godkénnas.?®

2.5 Omreglering till lagre sysselsattning

Enligt den nyinforda 7 b § anstéliningsskyddslagen har arbetstagare som
omplaceras till nytt arbete dar den enda skillnaden &r en lagre
sysselsattningsgrad rétt till en omstéllningstid. Under omstallningstiden har
arbetstagaren ratt att behalla den gamla sysselsattningsgraden och sina
formaner. Reglerna galler bara om omplaceringen sker pa arbetsgivarens
initiativ.

Lagstiftaren verkar installd pa att regeln ska anvéandas vid sa kallad hyvling
vid arbetsbrist men en s&dan begransning finns inte i lagtexten.?” Det
innebar att den som bara laser paragrafen kan fa intrycket att regeln dven
kan anvandas nar arbetstagaren omplaceras till en deltidstjanst som en
rehabiliteringsatgard. Huruvida Arbetsdomstolen véljer att begransa
anvandningsomradet enligt forarbetena eller utvidga det enligt lagtexten
aterstar att se.

25 Prop. 2021/22: 176 s. 110.

% Se bland annat 3 kap. 7 § Huvudavtal om trygghet, omstéllning och anstallningsskydd.
Svenskt Néaringsliv och PTK.

27 Se prop. 2021/22:176 s. 133f.
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3 Relationen mellan
rehabiliteringsansvaret och
diskrimineringsratten

3.1 Internationell diskrimineringsratt

Den svenska diskrimineringslagen &r inréttad i enlighet med EU:s direktiv
2000/78/EG om inrattande av en allmén ram for likabehandling,
(arbetslivsdirektivet). Det betyder att de svenska reglerna ska tolkas i
enlighet med direktivet. Enligt artikel 5 i direktivet ska rimliga
anpassningsatgarder vidtas for att garantera principen om likabehandling for
personer med funktionsnedsattning. Arbetsgivaren ska vidta de dtgarder som
behovs i det enskilda fallet sé ldnge de inte medfor en oproportionerlig
borda”. Det finns ingen definition av begreppet funktionshinder®® i
arbetslivsdirektivet utan definitionen har véxt fram genom praxis. | de
forenade malen C-335/11 och C-337/11 konstaterade EU-domstolen:

”att om en obotlig eller behandlingsbar sjukdom medfor en begransning till foljd av
fysiska, psykiska eller mentala skador, vilka i samspel med olika hinder kan motverka den
berordes fulla och verkliga deltagande i arbetslivet pa lika villkor som andra arbetstagare,
och om denna begransning varar under en lang tid, kan en sadan sjukdom omfattas av

begreppet funktionshinder, i den mening som avses i direktiv 2000/78.”

For att ett sjukdomstillstand ska falla inom arbetslivsdirektivet kravs alltsa
att sjukdomen begransar och nedsétter arbetsformagan. Enligt Broman,
Ericson och Ohrn har diskrimineringslagen en vidare definition av
begreppet funktionsnedsattning &n arbetslivsdirektivet.?® Begransningen av
funktionsférmagan, enligt direktivet, ska vara ett hinder for att kunna delta i
arbetslivet. Nagot sadant krav finns inte enligt diskrimineringslagen. Detta
beror antagligen pa att arbetslivsdirektivet ar kopplat till just arbetslivet och
diskrimineringslagen géller fler delar av samhallet.

Aven FN:s konvention om rattigheter for personer med
funktionsnedsattning forbjuder diskriminering pa grund av
funktionsnedséttning. Som ett led i detta ska konventionsstaterna bland
annat sakerstalla att skélig anpassning pa arbetsplatsen erbjuds personer
med funktionsnedsattning, dven for dem som erhaller en
funktionsnedsattning under anstéllningstiden.® Sverige var tidig med att
ratificera konventionen, och skrev under den redan 30 mars 2007. F6r den

28 Inom unionsratten anvands fortfarande begreppet funktionshinder medan jag, och FN,
foredrar begreppet funktionsnedsattning. Skiftet fran funktionshinder till
funktionsnedsattning gjordes dessutom i diskrimineringslagen 2015.

29 Broman, Ericson och Ohrn (2017) s. 52.

30 Artikel 5 punkt 3 och artikel 27 punkt 1 FN:s konvention om rattigheter for personer med
funktionsnedsattning.
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handelse att kraven inte efterlevs finns en kommitté till vilken drenden kan
framstallas, forutsatt att det galler en stat som ratificerat protokollet.®
Kommittén kan inte tvinga protokollstater att vidta atgarder utan lamnar
endast rekommendationer och férslag.3? Sverige har anmalts till kommittén
flera ganger sa dven om svensk rétt i teorin nar upp till kraven i
konventionen fungerar det inte lika bra i praktiken. Forhoppningsvis
kommer detta forbattras i framtiden da det ingar i det nya Institutet for
manskliga rattigheters uppdrag att 6ka kunskapen om konventionen och
overvaka reglernas implementering.® EU ratificerade konventionen i
december 2010. Det innebér att alla dess institutioner ska folja konventionen
och arbeta for dess forverkligande.®* EU-domstolen har dessutom beaktat
konventionen i sina beddmningar, bland annat i de férenade malen C-335/11
och C-337/11. EU har daremot inte skrivit under protokollet sa om en
rattsakt fran EU skulle bryta mot konventionen kan detta inte tas upp av
kommittén. Daremot kan bade medlemsstater och enskilda individer begéra
att rattsakten ogiltigforklaras av EU-domstolen.®

3.2 Relationen mellan
rehabiliteringsansvaret och
diskrimineringslagen

Sjukdom &r inte en diskrimineringsgrund i sig men nar sjukdomen klassas
som en funktionsnedsattning maste arbetsgivaren aven forhalla sig till
diskrimineringslagen (2008:567). Enligt 1 kap. 5 § 4 pt.
diskrimineringslagen ar funktionsnedsattning:

”varaktiga fysiska, psykiska eller begadvningsmissiga begridnsningar av en persons
funktionsformaga som till foljd av sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt darefter eller
kan forvantas uppsta’.

Det betyder att en sjukdom maste vara varaktig for att kunna klassas som en
funktionsnedséttning. Daremot behdver den bara vara konstaterad eftersom
aven sjukdomar dar det i framtiden kan forvantas uppsta
funktionsforandringar faller inom diskrimineringslagens omrade. Det géller
till exempel om nagon drabbas av sjukdomar med ett progressivt
sjukdomsforlopp sa som multipel skleros eller cancer.®” Det &r sjukdomar
som inte behdver ha nagon inverkan pa personens funktionsférmaga i ett
inledande skede men dar sjukdomen i framtiden kan leda till reella

31 Artikel 1 Fakultativt protokoll till konventionen om rattigheter for personer med
funktionsnedséttning.

32 Artikel 5 Fakultativt protokoll till konventionen om rattigheter for personer med
funktionsnedséttning.

33 Prop. 2020/21:143 s. 5.

34 Jyrwall Akerberg (2015) s. 46.

3 Jyrwall Akerberg (2015) s. 47.

% Forfattarens kursiveringar.

37 Se prop. 1997/98:179 s. 34 och 82 samt prop. 2007/08:95 s. 123.
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funktionsforandringar. Sa var fallet i AD 2005 nr 32 dar en arbetstagare
diagnosticerades med multipel skleros for att ungefar 3 manader senare bli
uppsagd pa grund av arbetsbrist. Aven om uppsagningen var en del av en
omorganisation sa hade utredningen &anda:

’gett domstolen det allmanna intrycket att bolagets hantering av personalsituationen och
turordningsfragan var direkt inriktad pa att det skulle bli [arbetstagaren] som lamnade
foretaget.”

Bolaget hade bland annat undantagit tva personer fran turordningslistan
enligt 22 § 2 st. anstéllningsskyddslagen men ingen av dem hade arbetat for
foretaget mer an 4 manader och bada hade arbetsuppgifter som redan ingick
i arbetstagarens tjanst. Bolaget domdes for att ha asidosatt 3 och 5 §§ lag
(1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder.® Huvudregeln &r att det saknar betydelse om det finns skl
som ar hanforliga till arbetstagaren personligen sa lange det de facto
foreligger arbetsbrist.®® Det géller dock inte om nagot av de skalen skulle
innebdra en diskriminering eftersom det racker om diskrimineringsgrunden
ar en av flera orsaker till arbetsgivarens agerande for att
diskrimineringslagen ska bli géllande.*

Rattsfall som AD 2005 nr 32 hor till undantagsfallen inom svensk arbetsratt.
For att ett missgynnande ska klassas som diskriminering kravs att personen
ar i en jamforbar situation med nagon utan motsvarande
funktionsnedsattning. Att vara i en jamforbar situation ar dock svarare &n
man kan tro. I AD 2013 nr 78 var parterna 6verens om att arbetstagaren
efter en hjarninfarkt hade drabbats av funktionsnedsattningar i
diskrimineringslagens mening. For att arbetstagaren skulle vara i en
jamfdrbar situation och kunna fortsétta arbeta som busschauffor kravdes en
rad anpassningar sasom ett specialschema utan tidiga morgnar och kvallar,
en ledig dag mitt i veckan, rutter med framst landsortstrafik och endast vissa
bussar. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagaren, pa grund av dessa
funktionsnedséttningar och den méngd anpassningar som kravdes, inte
befann sig i en jamforbar situation med arbetstagare utan motsvarande
funktionsnedséttningar och darfér innebar uppsagningen av arbetstagaren
inte ndgon diskriminering. Trots att parterna var Gverens om att
arbetstagaren var funktionsnedsatt enligt diskrimineringslagens mening var
det inte diskriminerande att sdga upp arbetstagaren.

Aven i AD 2012 nr 51 konstaterade arbetsdomstolen att arbetstagarens
nedsatta arbetsformaga klassificerades som en funktionsnedsattning, att
diskrimineringslagen var tillamplig, men att arbetstagaren inte befann sig i
en jamforbar situation. Uppségningen innebar ett missgynnande men
eftersom arbetstagaren inte var i en jamforbar situation hade arbetstagaren
inte diskriminerats. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsgivaren

38 paragraferna motsvarar ungefar 1 kap. 4 § 1 pt. och 2 kap. 1 § diskrimineringslagen.
% Se bland annat AD 2000 nr 35.
40 Se bland annat AD 2015 nr 57. Se &ven Fransson och Stiiber (2021) s. 201.

15



dessutom uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar, anpassningsansvar och
omplaceringsskyldighet samtidigt som arbetstagaren sagts upp pa grund av
arbetsbrist. Det fanns alltsa saklig grund for uppsagning.

Sedan 2015 ar bristande tillganglighet en form av diskriminering enligt 1
kap. 4 § 3 pt. diskrimineringslagen. Det innebdr att en person med en
funktionsnedsattning missgynnas genom att sadana atgarder for
tillganglighet inte har vidtagits for att den personen ska komma i en
jamfdrbar situation med personer utan denna funktionsnedsattning, forutsatt
att atgarderna ar skaliga. Vad som &r skaligt ar inte alltid latt att komma
fram till. Se till exempel AD 2017 nr 51 dar Arbetsdomstolen fann att det
inte var skaligt att krdva att en hogskola anstallde en dov lektor, &ven om
denne var mest kvalificerad, eftersom det hade inneburit kostnader pa éver
500’000 kr arligen for tolktjanster. Tolkningsatgarderna hade inte gagnat
nagon annan med samma funktionsnedséattning och hade varit en arlig
kostnad. I sin beddmning beaktade Arbetsdomstolen inte bara svensk ratt
utan aven EU:s arbetslivsdirektiv och FN:s konvention om réttigheter for
personer med funktionsnedsattningar. Men fallet har sedan tagits vidare till
FN:s Kommitté for Rattigheter for Personer med Funktionsnedsattning.*:
Kommittén holl inte med om Arbetsdomstolens bedémning utan
konstaterade att sokanden blivit diskriminerad och att Sverige brutit mot
konventionen. Hogskolan, och alla darefter inblandade statliga
representanter, har endast fokuserat pa kostnaden for tolktjanster och inte
alternativa atgarder. Kommittén menade att det istéllet borde ha forts en
dialog med sékanden om vilka anpassningsatgarder som hade behdvts. Det
ar mojligt att aven om alternativa I6sningar hade diskuterats sa hade utfallet
i Arbetsdomstolen blivit detsamma och anpassningarna hade fortfarande
inte ansetts skéliga, men det kan vi endast spekulera om.

Arbetsgivaren maste alltsa tillganglighetsanpassa arbetet och arbetsplatsen
for de arbetstagare som sa kréaver aven enligt diskrimineringslagen.
Anpassningen enligt 1 kap. 4 § 3 pt diskrimineringslagen ska dessutom ske
utifran vad som ar skaligt utifran krav pa tillganglighet i lag och annan
forfattning, vilket i det hér fallet innebdr arbetsmiljélagen,
socialforsakringsbalken och anstallningsskyddslagen. Lagstiftaren har
uttalat:

”Den arbetsgivare som inriktar sig pa att uppfylla ansvaret enligt regelverket pa arbets-
miljéomradet, och lyckas med det, ska inte beh6va Gvervaga ytterligare atgarder péa grund
av reglerna i diskrimineringslagen.”*2

Har arbetsgivaren vidtagit adekvata atgarder inom ramen for
rehabiliteringsarbetet ar dven kravet pa anpassning enligt
diskrimineringslagen uppfylld. Sambandet mellan anstéllningsskyddslagen
och diskrimineringslagen har belysts i bland annat AD 2014 nr 26 och AD

41 CRPD/C/23/D/45/2018.
42 Prop. 2017/18:1 Utgiftsomrade 10 s. 62.
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2022 nr 34. De atgarder som ska vidtas enligt de bada lagarna ska dessutom
vara skaliga utifran de ekonomiska och praktiska omstandigheterna.

”Bade diskrimineringslagen och anstillningsskyddslagen utgar alltsa fran att arbetsgivaren
inte far saga upp en arbetstagare pa grund av att han eller hon till foljd av en skada eller en
sjukdom har nedsatt arbetsférméaga, om det &r skaligt att kréva att arbetsgivaren anpassar
arbetet eller vidtar andra atgarder som mojliggor for arbetstagaren att fortsétta
anstallningen. De krav pa skaliga anpassningsétgarder, som foljer av

anstallningsskyddslagen respektive diskrimineringslagen, &r desamma i detta avseende.

3.3 Analys

Enligt praxis ar beddmningen om vilka anpassningsatgéarder som ska vidtas
densamma enligt diskrimineringslagen och anstallningsskyddslagen. Det
innebdr att under rehabiliteringen spelar det i praktiken ingen roll om
arbetstagarens nedsatta arbetsformaga klassas som en funktionsnedsattning
enligt diskrimineringslagen eller inte. Om arbetsgivaren uppfyllt kraven pa
atgarder inom rehabiliteringsansvaret behdvs inte ytterligare atgarder vidtas
for att uppfylla kraven i diskrimineringslagen. Daremot far en eventuell
funktionsnedséttning betydelse vid en eventuell tvist. Det ar ofta latt att visa
att arbetstagaren har blivit missgynnad eftersom hen sagts upp. Men for att
kunna bli diskriminerad maste arbetstagaren vara i en jamforbar situation,
vilket &r lattare sagt an gjort. Bade i AD 2012 nr 51 och i AD 2013 nr 78
fann Arbetsdomstolen att arbetstagarens nedsatta arbetsformaga
klassificerades som en funktionsnedséttning och att diskrimineringslagen
var tillamplig. Men ingen av arbetstagarna var i en jamforbar situation vilket
resulterade i att de inte diskriminerats. Dessutom slutade bada fallen med att
Arbetsdomstolen fann att uppségningen varit giltig.

Det &r oklart vilken betydelse CRPD/C/23/D/45/2018 kommer fa for svensk
ratt. AD 2017 nr 51 har av flera setts som ett nederlag for funktionsnedsattas
rattigheter och mojligheter till anstallning.** Samtidigt ar kommitténs
rekommendationer endast rekommendationer och inte bindande. Men
eftersom Arbetsdomstolen beaktade konventionen i sin bedémning, precis
som den ska gora, ar det inte ett orimligt antagande att den i framtiden &ven
kommer beakta kommitténs rekommendation i liknande situationer.
Detsamma géller for EU-domstolen, da aven EU har forbundit sig att folja
konventionen. Det ar darmed inte otédnkbart att om en liknande situation tas
upp i EU-domstolen for att en part inte foljt arbetslivsdirektivet sa kan
domstolen beakta kommitténs rekommendationer, precis som den tidigare
beaktat konventionen.

»»43

Det &r forovrigt spannande att lasa AD 2017 nr 51 och
CRPD/C/23/D/45/2018 och de resonemang som déar fors om att alternativa
I6sningar hade kunnat vara mer digital undervisning med inspelade

43 AD 2014 nr 26.
44 Framforallt Dévas riksforbund, se bland annat https://www.etc.se/ekonomi/fritt-fram-
myndigheter-att-diskriminera-dova.
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forelasningar och att hjalp till studenter ges via text istéllet med vetskapen
om att ett par ar senare kom en pandemi som astadkom exakt de
forandringarna. | en postcoronavarld ar det mojligt att utfallet hade blivit ett
helt annat, dven utan att beakta Kommittens forslag. Om
anstallningsforfarandet &gt rum idag &r det inte otankbart att arbetsgivaren
hade tagit ett annat beslut fran borjan.

3.4 Diskrimineringsskyddets framtida roll

Enligt praxis ska bedémningen om vilka atgarder som ar skéliga vara
likadan oavsett om det &r en beddmning enligt diskrimineringslagen eller
anstéllningsskyddslagen. *° Men om vad som anses vara “’sakliga skil” kan
beslutas i kollektivavtal, kommer beddmningen fortfarande vara likadan?
Diskrimineringsskyddet kan inte avtalas bort, vilket innebér att
beddmningen enligt diskrimineringslagen kommer vara fortsatt likadan och
samma atgarder kommer behdva vidtas. Huruvida bedémningen enligt
anstallningsskyddslagen kommer vara likadan aterstar att se. Risken ar att
det framéver kommer bildas en dissonans mellan de bada lagarna. Om en
arbetsgivare behover vidta farre atgarder innan det finns sakliga skal kan det
leda till att de arbetstagare som raknas som funktionsnedsatta far ett starkare
skydd, forutsatt att de &r i en jamforbar situation. Det innebadr att det inte
bara ar mellan olika branscher det kan uppsta olika nivaer av skydd.
Skillnaden kan dven uppsta pa arbetsplatsen mellan olika arbetstagare med
samma tjanst, beroende pa om en av dem raknas som funktionsnedsatt.

45 Se bland annat AD 2014 nr 26 och AD 2022 nr 34.
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4 Rekvisiten for att uppsagning
ska beddomas enligt reglerna for
sjuka arbetstagare

Om en arbetsgivare ska sdga upp en arbetstagare av personliga skal behdver
det finnas saklig grund.*® For sjuka arbetstagare ar huvudregeln att
rehabiliteringsansvaret ska vara uppfyllt for att saklig grund ska foreligga.
Men for att reglerna for sjuka arbetstagare ska gélla har jag i praxis funnit
foljande krav:*’

att det foreligger en bristande arbetsprestation,
att arbetstagaren har en sjukdom,

att arbetsgivaren har eller borde ha insikt om sjukdomen,

> w0 e

samt att den bristande arbetsprestationen beror pa
sjukdomen

Om dessa fyra rekvisit uppfylls maste arbetsgivaren ta sitt
rehabiliteringsansvar och i dvrigt félja den relativt strénga praxis som galler
for uppséagning av sjuka arbetstagare. | detta kapitel har var och ett av dessa
rekvisit getts ett eget avsnitt.

4.1 Foreligger en bristande
arbetsprestation?

Det &r arbetsgivaren som maste visa att det foreligger saklig grund for
uppsagning, och att arbetstagaren &r sjuk &r inte saklig grund.*® For att
kunna sdga upp arbetstagaren maste arbetsgivaren visa att arbetstagarens
arbetsprestation faktiskt brister. Om det inte finns en bristande
arbetsprestation spelar det ingen roll om arbetstagaren ar sjuk eller inte.

I AD 2010 nr 79 hade arbetstagaren varit sjukskriven i flera ar, omvéaxlande
pa hel- och deltid. De senaste tva aren hade arbetstagaren varit sjukskriven
pa heltid. Nar arbetstagaren kom tillbaka till arbetsplatsen fanns det inte
arbete for hen. Arbetsgivaren dvertalade istéllet arbetstagaren att ta
tjanstledigt i fyra manader. Darefter forsokte arbetstagaren pa nytt att
instélla sig pa arbetet. Men inte heller nu fanns det arbete. Ett par veckor
senare sades arbetstagaren upp med hanvisning till att hen pa grund av sitt
halsotillstand inte kunde utfora arbete av betydelse.

478§ LAS.
47 Darmed inte sagt att jag ar forst med att sammanstélla dessa rekvisit.
48 Se prop. 1973:129 s. 126 och prop. 1981/82:71 s. 66.
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Arbetsdomstolen konstaterade att trots mycket utredning i drendet var det
oklart vilken arbetsformaga arbetstagaren faktiskt hade vid
uppsagningstillfallet. Arbetstagaren hade inte arbetat pa lange och inte heller
provats i arbetet, trots att hen ansag sig vara arbetsfor. ”Den oklarhet som
salunda foreligger far ga ut ver arbetsgivaren.” Uppsdgningen var darfor
inte sakligt grundad.

Arbetsgivaren i AD 2014 nr 3 ville sdga upp en arbetstagare for att denne
inte deltog i rehabiliteringen, men arbetsgivaren kunde inte ens visa att det
forelag en bristande arbetsprestation. Arbetstagaren hade flertalet ganger
kommit till jobbet alkoholpaverkad men vagrade laggas in pa en
behandlingsklinik. Hen gick med pa att minska sin alkoholkonsumtion men
vagrade bli helt nykter. Arbetstagaren hade regelbunden lakarkontakt och
genomgick samtalsterapi medan arbetsgivaren satte upp krav pa
slumpmassiga nykterhetskontroller. Arbetstagaren klarade vid ett par
tillfallen inte nykterhetskontrollerna men ville fortfarande inte laggas in pa
behandlingsklinik trots foretagslédkarens rekommendation. Detta resulterade
I att arbetsgivaren valde att sdga upp arbetstagaren. Men vid
uppsagningstillfallet hade arbetstagaren inte varit onykter pa arbetet pa fem
manader, och vid avgorandet i Arbetsdomstolen hade hen klarat sig i tva ar.
Arbetsgivaren gjorde i ratten inte géllande att arbetstagaren misskott sitt
arbete utan var endast orolig fér dennes halsa. Arbetsdomstolen
konstaterade att arbetstagare har ratt att neka behandling &ven om detta kan
paverka en framtida bedémning om huruvida rehabiliteringsansvaret ar
uppfyllt. | detta fall hade arbetstagaren stadigt minskat antalet ganger hen
kommit till jobbet alkoholpaverkad och varit helt nykter pa arbetet i fem
manader vid uppsagningstillfallet. Det forelag alltsa inte saklig grund for

uppségning.

4.2 Ar arbetstagaren sjuk?

Det &r inte alltid tydligt huruvida arbetstagaren &r sjuk eller inte.
Arbetsdomstolen har i flera fall bedémt uppségningar enligt reglerna for
sjuka arbetstagare, dven om det inte &r visat att arbetstagaren faktiskt &r
sjuk. I AD 2002 nr 32 klarade en brandman inte langre av de krav pa fysisk
formaga som foreldg for att fa utfora rok- och kemdykning. Under lite mer
an ett ar misslyckades arbetstagaren med de tester som gjordes. Hen fick da
inte delta i utryckning utan istallet fystrana och arbeta dagtid. Det medférde
att arbetstagaren sedan klarade testerna under ett ar och deltog i aktiv tjanst
for att i april-maj 2000 pa nytt underkéannas. Arbetstagaren sades da upp i
juni, eftersom alla brandman forvantades kunna delta i rékdykning.
Arbetstagaren hade hypertoni*® och behandlades for detta men enligt ett
lakarintyg fanns det inget medicinskt hinder for hen att trdna upp sin fysik
for att ater klara testerna. Efter uppsagningen visade det sig att hen

49 Hogt blodtryck.
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dessutom led av annan hjértsjukdom som skulle kunna forklara att hen inte
klarade testerna. Samtidigt bedémdes prestationsférmagan vara normal for
arbetstagarens alder (54 ar). Arbetsdomstolen konstaterade att det var
ostridigt att det forelag en nedsattning av arbetsformagan men vid
uppsagningen hade det inte framkommit nagon forklaring.

”Enligt Arbetsdomstolens mening finns det i en sddan situation anledning att anldgga
samma syn pa fragan om uppsagningen varit sakligt grundad som domstolen gjort i fall da
det redan vid uppséagningstillfallet statt klart att arbetsformagan varit nedsatt pa grund av

sjukdom eller skada.”

Arbetsgivaren hade enligt Arbetsdomstolen inte tillrackligt undersokt
mojligheterna till fortsatt anstallning, det fanns darfor inte saklig grund for
uppséagning. Det hér fallet innebdr att oklarheter huruvida arbetstagaren ar
sjuk gar ut 6ver arbetsgivaren, forutsatt att det ar sannolikt att arbetstagaren
ar sjuk.

4.3 Har arbetsgivaren insikt om
arbetstagarens sjukdom?

For att arbetstagaren ska kunna invanda mot uppsagningen med hanvisning
till att hen &r sjuk racker det inte att bara kunna bevisa sjukdomen,
arbetsgivaren maste dessutom kanna till den. Det finns flera rattsfall dar det
vid avgorandet i Arbetsdomstolen varit ostridigt att arbetstagaren varit sjuk
vid uppsagningstillfallet men dar fragan har varit vad arbetsgivaren haft
kannedom om. Arbetsgivaren behover inte veta sakert att arbetstagaren &r
sjuk men det behdver finnas en misstanke, eller tillrackligt manga
omsténdigheter som pekar mot sjukdom for att arbetsgivaren borde
misstanka sjukdom.

I AD 2009 nr 70 ej ref. konstaterade Arbetsdomstolen att arbetstagarens
alkoholmissbruk var av sjukdomskaraktér. Detta spelade dock ingen roll
eftersom det inte foreldg sddana omstandigheter att arbetsgivaren vid
tidpunkten for uppsagningen kunde ha insett eller trott att arbetstagaren var
sjuk. Arbetstagaren var vid upprepade tillfallen olovligt franvarande fran
arbetet och fick en muntlig varning efter ett av dessa tillfallen.
Arbetsgivaren hade vid flera tillfallen forsokt att ta reda pa orsaken bakom
franvaron men arbetstagaren hade aldrig forklarat varfor eller sagt nagot
som tydde pa alkoholproblem. Andra ganger hade arbetstagaren beréttat att
hen haft det jobbigt privat efter bland annat en vardnadstvist och en hotbild
som lett till skyddat boende. Det var med andra ord inte langsokt att tro att
franvaron hade andra anledningar &n sjukdom. Arbetstagaren var dessutom
aldrig alkoholpéverkad pa arbetsplatsen. Aven om alkoholproblem av
sjukdomskaraktar ar en sjukdom som manga gor allt for att délja och som
darmed ar svar att prata om sa borde arbetstagaren ha forstatt att hens
anstallning stod pa spel om franvaron inte upphdrde, speciellt efter att ha
fatt en varning. Uppsagningen var darmed sakligt grundad.
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4.4 Vem bar bevisbdrdan om sjukdom
finns men oklarheten galler om sjukdomen
har ett orsakssamband med den bristande
arbetsprestationen?

Bara for att arbetstagaren ar sjuk och har nedsatt arbetsformaga sa behdver
inte den nedsatta arbetsformagan bero pa sjukdomen. Det maste finnas ett
orsakssamband. Om det &r oklart huruvida den bristande prestationen beror
pa sjukdomen ar det arbetsgivaren som har bevisbdérdan for att det inte finns
ett orsakssamband, eftersom arbetsgivaren ar den som ska visa att det finns
saklig grund.

I AD 1998 nr 57 var det ostridigt att arbetstagaren led av reumatism och att
hens arbetsprestation var bristande. Det var daremot oklart huruvida
sjukdomen var orsaken bakom den bristande prestationen. Arbetstagaren
anstélldes som barnskétare men blev efter att ha drabbats av bland annat
reumatism omplacerad till ett kontorsjobb. Efter en omorganisation flera ar
senare placerades arbetstagaren pa ett nytt kontor dar hen visade lag
prestationsformaga. Enligt arbetstagarens kollegor gjorde arbetstagaren sitt
basta men resultatet var inte godtagbart. Arbetsgivaren beslutade om en
arbetspsykologisk undersokning for att utreda arbetstagarens mentala
formaga och en funktionsbedémning for att utreda den fysiska formagan. En
foretagslékare fick &ven i uppdrag att undersoka arbetstagarens
arbetsformaga pa lang sikt. Den arbetspsykologiska undersokningen kom
fram till att arbetstagarens intellektuella forutsattningar® paverkade dennes
arbetsprestation medan foretagslakaren konstaterade att det inte kunde
uteslutas att den daliga prestationen hade med sjukdomen att gora.>
Foretagsldkaren konstaterade att det ”ligger 1 sjukdomens natur” att
reumatism periodvis ger upphov till smérta och somnstorningar, vilket i sin
tur leder till 6kad trotthet och stresskanslighet. Arbetsdomstolen
konstaterade att det inte gick att dra nagra sakra slutsatser om huruvida det
forelag ett samband mellan arbetstagarens bristande prestationer och dennes
sjukdom och att det vid tiden for uppsagningen var oklart huruvida
rehabilitering skulle hjalpa. I den situationen alag det arbetsgivaren att gora
endera av tva saker:

”[e]n mojlighet som [arbetsgivaren] hade var att foranstalta om ytterligare medicinsk
utredning som eventuellt kunde klarldgga att [foretagslékarens] beddmning var felaktig. En
annan méjlighet som [arbetsgivaren] hade var att vidta de ytterligare rehabiliteringsatgarder
som enligt hans mening var motiverade i syfte att avhjélpa problemen med [arbetstagarens]
arbetsinsatser. [Arbetsgivaren] handlade emellertid inte pa ndgot av dessa sitt, utan valde
att underkénna den slutsats som kom till uttryck i den enda medicinska utredning som

%0 Enligt arbetsgivaren kom den psykologiska undersékningen fram till att arbetstagaren
hade “klart begrénsad intellektuell kapacitet”.

51 Vad funktionsbeddmningen av arbetstagarens fysiska arbetsforméaga kom fram till star
inte tydligt i domen.
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foreldg i arendet. Denna handlaggning av arendet framstar enligt arbetsdomstolens mening
som anmérkningsvérd.”

Arbetsdomstolen sammanfattade det hela i en hard regel for arbetsgivaren.
Nér det ar klart att sjukdom finns men oklart huruvida den &r orsak till den
bristande prestationen maste arbetsgivaren alltsa visa att ett sadant
orsakssamband inte finns eller ga vidare med rehabiliteringsarbetet som om
det finns.
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5 Rehabiliteringsfasen

Detta kapitel inleds med ett avsnitt innehallandes allméan information om
rehabiliteringsansvaret och framst det ansvar for rehabiliteringsutredningen
som inleder sjalva rehabiliteringsfasen. | det ingar &ven en genomgang av
vanliga rehabiliteringsatgarder. Omplacering ar aktuell framst nar andra
atgarder inte fungerar, darfor har den atgarden, ihop med anpassning av
sysselsattningsgrad i form av deltid, placerats i kapitel sex om nar
arbetstagaren ar fardigbehandlad. Till den alilmdnna delen hor aven ett
avsnitt om arbetstagarens medverkan och vikten av kommunikation under
rehabiliteringen.

Efter den allménna delen féljer en genomgang av olika rattsfall som belyser
skillnaden mellan nér det ar oklart vad arbetstagaren klarar av samt om det
behdvs mer rehabilitering, och nar arbetsgivaren har gjort tillrackligt for att
klargora vilken arbetsformaga arbetstagaren har samt om mer rehabilitering
hjalper. Eftersom rattsfallen dar arbetsgivaren vinner for att de har gjort allt
ratt hor till undantagen i praxis gas dessa igenom mer noggrant.

5.1 Allmant om utredningsansvaret och
rehabiliteringsansvaret

Broman, Ericson och Ohrn sammanfattar rattslaget pa detta satt:

”Det relevanta for bedomningen om arbetsgivaren uppfyller sitt ansvar ligger /.../i huruvida
arbetsgivaren foljer rehabiliteringsarbetet i tid, metodiskt och uttémmande utreder
arbetstagarens behov av rehabilitering och vilken atgérd som ska vidtas samt vidtar den

eller de atgarder som enligt utredningen &r lamplig.””>2

Sa efter att ha konstaterat att arbetstagaren lider av en sjukdom aktiveras
rehabiliteringsansvaret och arbetsgivaren ska da utreda vilka atgarder som
behover vidtas for att arbetstagaren, om mojligt, ska aterfa full
arbetsformaga.

Arbetsgivaren ska svara for att de dtgirder vidtas som behdvs for en
effektiv rehabilitering.”®® Som ett led i detta ska en “plan for atergang i
arbete” upprittas senast efter att en arbetstagare haft nedsatt arbetsforméga
en manad om det kan antas att arbetsférmagan kommer vara nedsatt minst
60 dagar.® Planen ska vara ett levande dokument som arbetsgivaren
fortlopande ska folja och vid behov forandra. Den ar alltsa central for
rehabiliteringsarbetet, eftersom den visar vad som faktiskt ska géras. Om
det under utredningens gang verkar som att arbetstagaren forsamras sa pass
mycket att det dr osannolikt att hen kan aterga i arbetet kan utredningen

52 Broman, Ericson och Ohrn (2017) s. 124f.
5330 kap. 6 a § SFB.
5 30 kap. 6 § SFB.
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pausas. Det ar dock viktigt att dokumentera vad som gjorts hittills. Om
arbetstagarens tillstand sedan forbattras ar det bara att ateruppta utredningen
igen.®

Det ar latt att tro att rehabiliteringsarbetet foljer ett enkelt schema dér
arbetstagaren blir sjuk, da gors en rehabiliteringsutredning, sedan vidtas de
atgarder som utredningen funnit lampliga, och sen kan arbetstagaren arbeta
som vanligt. Verkligheten &r sallan sa enkel. Olika faser flyter samman och
flera olika atgarder behover provas. Arbetsformagebedémningar kan
dessutom behova goras flera ganger under rehabiliteringens gang.*

For ett effektivt rehabiliteringsarbete behdver arbetsgivaren veta hur
arbetstagarens arbetsformaga ar nedsatt, vilken arbetsférmaga som finns
kvar, hur den arbetsférmagan fungerar i arbetsgivarens verksamhet, och om
arbetstagarens formaga kan forbattras inom 6verskadlig tid. Iseskog ger
foljande exempel pa vad som bor inga i en utredning:

a. ”En bedomning av arbetstagarens formaga att utfora sina arbetsuppgifter och en
prognos for atergang i arbetet.

b. Uppgift om arbetstagarens behov av rehabiliteringsinsatser.
¢. Uppgift om vilka rehabiliteringsinsatser som redan har vidtagits eller planeras.

d. Uppgift om arbetsgivarens mojligheter att anpassa arbetsuppgifterna eller hitta
andra ldmpliga arbetsuppgifter.

e. Uppgift - vid deltidssjukskrivning - nar &tergéng till heltidsarbete kan forvantas.
f.  Uppgift om den anstalldes uppfattning i fragan om rehabilitering.
g. Tillgang till och medverkan av foretagshalsovard.

h.  Uppgift om évriga omstandigheter som kan ha betydelse fér bedémningen av vilka
atgirder som kan behova vidtas for att arbetstagaren ska kunna atergd i arbete.”’

Rehabiliteringsutredningen tar alltsa sikte pa att kartlagga arbetstagarens
mojligheter att aterga i arbetet.

Arbetstagarens forutsattningar for atergang i arbetet &r till stor del en
medicinsk beddmning av arbetstagarens arbetsformaga dar den priméara
kéllan &r lakarutlatanden. Det ar dock bra att ha i atanke att lakare ofta inte
har insikt om exakt hur en arbetstagares arbetsuppgifter ser ut eller vilka
mojligheter arbetsgivaren har att anpassa arbetsuppgifterna. Ett exempel ar
AD 2006 nr 90 dar lakaren sjalv uttalade att hen inte hade kunskap om vilka
arbetsuppgifter som fanns att tillga hos arbetsgivaren. Detta efter att ha
meddelat att arbetstagaren kunde aterga till arbetet om hen undviker

5 30 kap. 6 § 2 st. SFB.

% Holm (2021) s. 147.

57 Iseskog, (2019, JUNO) under rubriken 3.3.2. Rutin for klarlaggande av arbetstagarens
behov av rehabilitering.
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statiskt tunga arbetsmoment for axlarna”, ndgot som &r svért att undvika
som svetsare.

| kommentaren till 5 § AFS 1994:1°8 understryks att forutsattningarna for
rehabilitering minskar kraftigt efter redan en kort tids franvaro fran arbetet.
Sa aven om det &r frestande for arbetsgivaren att vanta tills arbetstagaren &r
medicinskt fardigbehandlad bor utredningen pabdrjas innan dess.
Arbetstagare kan aterkomma till arbetsplatsen innan hen ar fardigbehandlad,
alternativt kan atgarder behdva vidtas innan arbetstagaren aterkommer for
att sékerstalla att aterkomst ens ar mojligt.

I AD 2003 nr 44 konstaterade Arbetsdomstolen att bolagets underlatenhet
att vidta en rehabiliteringsutredning i tid ledde till att bolaget var sémre
forberett pa arbetstagarens aterkomst an vad som varit fallet om
vederborliga atgarder vidtagits. Efter en langre tids sjukskrivning pa grund
av hjartbesvar kom arbetstagaren tillbaka pa halvtid men kunde av
medicinska skal inte langre kora buss, det jobb hen anstéllts for.
Arbetstagaren stod till arbetsgivarens forfogande men tilldelades inga andra
arbetsuppgifter. Efter ungefar sex veckor sjukskrevs arbetstagaren aterigen
pa heltid och tvist uppstod om huruvida arbetstagaren hade rétt till 16n de
veckor hen statt till arbetsgivarens forfogande. Arbetsgivaren menade att
eftersom arbetstagaren inte var medicinskt fardigbehandlad hade det
framstatt som obehdvligt att paborja en rehabiliteringsutredning tidigare,
darfor hade inga atgarder vidtagits for att rehabilitera arbetstagaren eller
underlatta dennes aterkomst till arbetsplatsen. Arbetsdomstolen konstaterade
att det var majligt att inga uppgifter hade kunnat hittas at arbetstagaren dven
om arbetsgivaren paborjat en utredning tidigare, men oavsett vilket hade
arbetsgivaren varit battre forberedd. Nu uppstod en massa fragetecken
angaende arbetstagaren som hade kunnat undvikas. Dessa oklarheter gick ut
Over arbetsgivaren.

Efter att ha klarlagt vilka forutsattningar for arbete som arbetstagaren har ar
det dags att utreda vilka arbetsuppgifter som arbetsgivaren kan erbjuda
arbetstagaren och som denne klarar av. Enligt 3 kap. 3 § 2 st.
arbetsmiljélagen ska arbetsgivaren ta hansyn till arbetstagarens sarskilda
forutsattningar for arbetet genom anpassningar och andra atgérder.
Lampligast ar att borja med att utreda vilka arbetsuppgifter arbetstagaren
hade vid insjuknandet och om arbetstagaren fortfarande klarar av dessa.

”Malsittningen med den individuella arbetsanpassningen ar att vidta sddana atgérder i
arbetsmiljon, att den anstillde kan vara kvar i eller dterkomma till sitt vanliga arbete.”®

58 AFS 1994:1 ar foregangaren till 2020:5. Principerna ar desamma men de tillh6rande
allmanna raden &r i 2020:5 nerkortade till enstaka meningar. Darfér gors hanvisningar till
1994:1.

% Kommentaren till 12 § i Arbetarskyddsstyrelsen allmanna rad om tillampningen av
foreskrifterna om arbetsanpassning och rehabilitering, AFS 1994:1.
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Enkelt uttryckt faller alla atgarder som innebar en forandring av
arbetstagarens arbetsforhallanden inom begreppet anpassningsatgard. Det
innebar att arbetsgivaren kan behdva vidta manga olika typer av atgarder
inom rehabiliteringsansvaret. Men det &r bara atgarder som syftar till att
arbetstagaren ska kunna stanna kvar hos arbetsgivaren som ingar, dven om
dessa atgarder sker utanfor verksamheten.®

5.1.1 Sambandet mellan arbetsgivarens och
socialforsakringens utredningar

Arbetsgivaren ska utreda hur arbetstagarens arbetsformaga ar nedsatt, vilken
arbetsformaga som finns kvar, ifall arbetsformagan kan forbattras inom
overskadlig tid, och hur den arbetsformagan fungerar i arbetsgivarens
verksamhet. For ansvarig for socialforsakringen (Férsékringskassan) géller
att utreda detsamma men mot arbetsmarknaden i stort. Efter att ha tagit
ledning i hur socialférsékringen hanterar begreppet stadigvarande nedsatt
nar det galler arbetsformaga i HFD ref. 63 konstaterade Arbetsdomstolen i
AD 2014 nr 41 att bedomningen enligt socialférsékringsbalken och
anstallningsskyddslagen torde vara densamma men att prévningen av
arbetsformagan &r olika eftersom de ar riktade mot olika omraden. Det &r
detta som gor att manniskor kan vara friska enligt Forsakringskassan men
for sjuka for att arbeta enligt arbetsgivaren.5!

Att det foreligger ett samband mellan arbetsgivarens och
Forsakringskassans bedomningar marks dven pa att ett av kraven for att
beviljas sjukersattning ar att det inte finns nagra rehabiliteringsatgarder som
kan hjalpa.®?

5.1.2 Exempel pa olika atgarder arbetsgivaren
kan beho6va vidta

5.1.2.1 Anpassning av arbetstid och
sysselsattningsgrad

| vissa fall ar det basta for arbetstagaren att komma tillbaka fran en
sjukskrivning i etapper och successivt trappa upp sysselsattningsgraden tills
hen ar tillbaka till 100 procent. Detta gor att arbetstagaren kan vanja sig vid
arbetssituationen igen och darmed ha mer tid for aterhdmtning innan hen ar
helt aterstalld. Arbetstiden kan dven anpassas sa att arbetstagaren endast
arbetar visa tider pa dygnet.5®

60 Broman, Ericson och Ohrn (2017) s. 130.

61 Se bland annat AD 2011 nr 41,

62 33 kap. 6 § SFB. Se aven Ryberg-Welander (2022) s. 227ff.

63 Se exempelvis AD 2013 nr 78 dar arbetstagaren 6nskade arbeta arbetspass utan tidiga
morgnar.
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5.1.2.2 Arbetsprdvning och arbetstraning

Arbetsprovning ar en utredningsatgard dar arbetstagaren provar pa
arbetsuppgifter for att se vad hen klarar av. Arbetstraning ar en vanlig atgard
for att fa arbetstagaren att aterga till arbete. Det galler bade for att fa
arbetstagare att komma tillbaka till sin gamla arbetsgivare och for att fa
langtidssjukskrivna att komma tillbaka till arbetsmarknaden 6verhuvudtaget.
Arbetstraning ar precis som ordet antyder en traning for att arbetstagaren
ska aterfa sin arbetsformaga. Darfor utfor arbetstagaren ofta arbete utan
storre krav pa prestation under arbetstraningen. Det dr dock viktigt att
komma ihag att det ar skillnad pa mojligheterna att gora ett bra arbete nar
det finns ett krav pa prestation eller inte.®*

Arbetstraning kan ske bade inom arbetsgivarens verksamhet och utanfor
den. Men for att arbetstraning ska kunna ske utanfor arbetsgivarens
verksamhet krévs att arbetstagaren beviljas tjanstledigt under tiden.
Arbetstagaren kan ha rétt till rehabiliteringsersattning under arbetstréaningen
enligt 31 kap. socialforsékringsbalken. Ansokan ska i sa fall goras till
Forsakringskassan.

Arbetstraning utanfor arbetsgivarens verksamhet ar inte samma sak som nér
arbetstagaren provar ett annat arbete enligt lag (2008:565) om ratt till
ledighet for att pa grund av sjukdom prova annat arbete. En sadan ledighet
kan arbetsgivaren inte neka da arbetstagaren endast behover anmala sin
kommande ledighet till arbetsgivaren.®® Forutsatt att villkoren i 2 § &r
uppfyllda, det vill sdga att arbetstagaren har haft nedsatt arbetsformaga pa
grund av sjukdom i minst 90 dagar och har ingatt ett anstallningsavtal med
en annan arbetsgivare under tiden fran och med dag 91 till och med dag 180
av sjukperioden. Att tidsfristen ser ut som den gor beror pa att den hanger
samman med rehabiliteringskedjan.

5.1.2.3 Hjalpmedel

Om en arbetstagare med en sjukdom eller funktionsnedsattning behdver
specialutrustning for att kunna arbeta kallas sadan utrustning for
arbetshjalpmedel.®® Det kan exempelvis handla om utrustning som
omvandlar text till punktskrift, eller horslinga for att namna ndgra. Sadan
utrustning kan vara dyr, men bade arbetstagaren och arbetsgivaren kan
anstka om bidrag fran Forsakringskassan for kostnaden.®” Bidrag betalas ut
om hogst 50°000 kr men undantag for hogre belopp kan goras om det
foreligger synnerliga sk&l.®® Arbetshjalpmedel &r personligt anpassade och
utformade efter individens behov. Men arbetshjalpmedel i férordningens

64 Se exempelvis AD 2013 nr 78 dar arbetstagaren alltid hade en medféljande busschauffor
som kunde ta 6ver under arbetstraningen.

85 7 8 lag (2008:565) om rétt till ledighet for att pa grund av sjukdom prova annat arbete.

% https://www.forsakringskassan.se/privatpers/funktionsnedsattning/arbetshjalpmedel.
6730 kap. 5 & SFB och forordning (1991:1046) om bidrag till arbetshjalpmedel.

68 4 § forordning (1991:1046) om bidrag till arbetshjalpmedel.
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mening &r inte sadan utrustning som anvénds i forebyggande syfte for att
minska risken for skador sasom exempelvis hoj- och sankbara skrivbord.
Sadan utrustning kallas istallet ibland for arbetstekniska hjalpmedel.®® Den
distinktionen ar dock inte alltid sa tydlig och spelar framférallt roll for den
som ska betala for hjalpmedlet i och med att det kan vara bidragsberéttigat.

Det kan alltid vara vart att utreda om det finns nagot arbetshjalpmedel eller
arbetstekniskt hjalpmedel som fungerar i det enskilda fallet. Arbetstekniska
hjalpmedel ar en del av det férebyggande systematiska arbetsmiljoarbetet
forutsatt att det finns beldgg for att det kan minska risken for skador. Som
Arbetsdomstolen konstaterade i AD 1993 nr 42:

> Vid bedémandet av hur langt arbetsgivarens aliggande harvidlag kan stracka sig spelar
givetvis in bl.a. tekniska faktorer vid sidan av bedémningar i vilken utstrédckning en
arbetstagare kan bli mera varaktigt hjilpt av de atgérder som overvigs.”

Det hela blir i slutdndan en skalighetsbeddmning dar nyttan av
inforskaffandet av hjalpmedlet vags mot bland annat kostnaden. |
exempelvis AD 1993 nr 42 och AD 2001 nr 1 fann Arbetsdomstolen att
arbetsgivarna inte varit skyldiga att inforskaffa nagra hjalpmedel eftersom
dessa inte hade hjélpt arbetstagarna att kunna utfora sitt arbete. Daremot
hade det i AD 2006 nr 90 varit skéligt att krava att arbetsgivaren atminstone
utredde huruvida det fanns nagra hjalpmedel som hade kunnat vara aktuella.
En arbetsgivare bor darmed, om behov finns, undersoka om det finns
mojliga hjalpmedel.

5.1.2.4 Psykosociala insatser

I vissa fall &r det psykosociala insatser som kravs for att mojliggora
arbetstagarens atergang i arbete. AFS 2015:4 arbetsmiljoverkets foreskrifter
och allmanna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo galler framst det
systematiska arbetsmiljoarbetet men kan vara bra aven i
rehabiliteringssamanhang. Om orsaken till arbetstagarens ohalsa &r
exempelvis en ohélsosam arbetsbelastning kan det vara lage att 6vervéga
psykosociala atgarder, det vill sdga se 6ver den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon.

Eftersom arbetsgivaren enligt 9 § AFS 2015:4 ska se till att arbetstagarnas
arbetsuppgifter och befogenheter inte ger upphov till ohdlsosam
arbetsbelastning bor det vara en naturlig del i rehabiliteringsarbetet att se
over de sakerna. FOr en arbetstagare som aterkommer efter en langre
sjukskrivning kan det vara extra viktigt att arbetsgivaren tydliggor vilka
resultat som ska uppnas med arbetet och vem arbetstagaren kan vénda sig
till for att fa hjalp och stod for att utfora arbetet. Det vill saga arbetsgivaren
ska uppfylla framforallt punkt 2 och 51 10 8§ AFS 2015:4.

69 Se bland annat https://www.1177.se/stockholm/behandling--hjalpmedel/hjalpmedel/stod-
och-anpassningar-i-vardagen/arbetshjalpmedel/, och https://kunskapsguiden.se/omraden-
och-teman/arbetsmetoder-och-perspektiv/hjalpmedel/kategorier-av-hjalpmedel/.
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5.1.2.5 Utbildning

| vissa situationer kan arbetstagaren behdva utbildning for att kunna komma
tillbaka till arbetet.”® Det kan réra sig om bade vidareutbildning inom
arbetstagarens nuvarande yrke och omskolning till ett nytt yrke som finns
hos arbetsgivaren. For att utbildningen ska falla under arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar kravs att syftet ar att arbetstagaren ska aterga till arbete
hos arbetsgivaren och inte borja arbeta ndgon annanstans.”* Det har betyder
att om arbetsgivaren erbjuder en utbildning for att omskola arbetstagaren till
ett yrke som finns i arbetsgivarens verksamhet sa ar det inte rekommenderat
att arbetstagaren da byter inriktning under utbildningen till ett yrke som inte
finns hos arbetsgivaren. Detta skedde i AD 2006 nr 11, trots att
arbetstagaren blivit tillsagd flera ganger att den nya inriktningen inte skulle
leda till arbete hos arbetsgivaren. Detta tillsammans med arbetsgivarens
manga omplaceringsforsok ledde till Arbetsdomstolen kom fram till att
arbetsgivaren darmed hade uppfylit rehabiliteringsansvaret.

5.1.3 Arbetstagarens medverkan till
rehabiliteringen och vikten av kommunikation

| forarbeten fran borjan av 1990-talet sags foljande som, eftersom det gallde
en paragraf som lyftes rakt in i socialforsakringsbalken, fortfarande far
anses spegla lagstiftarens syn pa arbetstagarens medverkan.

”Den som kan forutséttas ha den basta kinnedomen om behovet av rehabiliteringsatgérder
ar den forsakrade sjalv. Det dr darfor naturligt att han far ett ansvar for att medverka i
utredningen och lamna den information som behévs for tillimpningen av lagen. Det far
naturligtvis inte medfora att den personliga integriteten asidosétts.

Oavsett vilka atgarder som satts in eller kvaliteten pa dem, ar de tdamligen verkningslosa
utan den forsakrades aktiva medverkan. Han alaggs darfor genom paragrafen en skyldighet
att efter bista formaga medverka i rehabiliteringen.”

Det &r svart, for att inte sdga omojligt, att genomfora rehabiliteringsatgarder
om den arbetstagare som ska rehabiliteras inte vill delta. Medan
arbetsgivaren och Forsékringskassan, enligt socialforsakringsbalken, har
flera skyldigheter inom rehabiliteringsarbetet sa har arbetstagaren tva.
Arbetstagaren ska lamna de upplysningar som behdvs, och efter bésta
formaga medverka aktivt i rehabiliteringen.” Om arbetstagaren inte gor
detta kan det innebéra att rehabiliteringsansvaret anses vara uppfyllt
eftersom arbetsgivaren inte kan lastas for en bristande rehabilitering om den
som ska rehabiliteras inte vill lata sig rehabiliteras. Men bristande
medverkan ar inte en antingen-eller-situation, bara for att arbetstagaren

70 Utbildning ndmns som mojlig atgard i bland annat prop. 1990/91:140 s. 46 och prop.
1990/91:141 s. 42.

1 Se bland annat AD 1993 nr 42,

2 Prop. 1990/91:141 s. 90. Citatet galler 22 kap. 4 § AFL som motsvarar dagens 30 kap. 7
§ SFB.

330 kap. 7 § SFB.
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tackar nej till en specifik atgard innebar det inte automatiskt att
rehabiliteringsansvaret darmed &ar uppfylit. Det ar alltid en
helhetsbeddmning. Arbetstagaren ska dessutom medverka efter bésta
formaga. Vid vissa sjukdomar finns det ett naturligt inneboende motstand
mot rehabilitering d&r en bristande medverkan till viss del &r att vénta,
sasom vid exempelvis alkoholism dar manga drabbade inte vill erkanna att
det finns en sjukdom. Arbetsdomstolen konstaterade i AD 2013 nr 65 att det
tar tid att bli kvitt ett beroende och man far rakna med bakslag i
rehabiliteringen.

Om en arbetstagare véljer att avsta fran atgarder kan det innebéra att
arbetstagaren inte anses ha medverkat till sin rehabilitering, och att
arbetsgivaren darmed har uppfyllt rehabiliteringsansvaret. Det kan i sin tur
innebéra att det foreligger saklig grund for uppségning. I AD 1993 nr 96
forsokte arbetsgivaren fa till en arbetsprovning som arbetstagaren inte ville
ga med pa. Arbetsdomstolen konstaterade da:

”om arbetstagaren utan giltigt skdl vagrar att delta i en rehabilitering av sddant slag, maste
dennes handlande fa den effekten att arbetsgivaren far anses ha fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar och darmed ocksa att arbetstagaren inte langre kan gora ansprak pa att
fa behalla sin anstéllning hos arbetsgivaren. Detta under forutsattning dock att fraga ar om
en arbetsprévning som kan antas bidra till att arbetstagaren skall kunna étergé i arbete och
att detta arbete ar av sadant slag att arbetstagaren skaligen bor godta omplacering till det.”

Arbetstagaren har alltsa ratt att saga nej, men om hen inte har giltiga skal for
att gora det riskerar arbetstagaren att forlora sin anstallning. Tanken ar att
arbetstagaren inte ska kunna vélja bort rehabilitering. Lagstiftningen
skyddar den fortsatta anstallningen men skyddar inte mot att anstallningen
kan behdéva forandras till det samre for arbetstagaren.”

Bristande medverkan ar inte alltid arbetstagarens fel. Ibland &r det
arbetsgivaren som fattar beslut angaende rehabiliteringen utan att involvera
arbetstagaren. | de situationerna kan inte arbetstagaren lastas for att hen inte
medverkat. Se bland annat AD 2006 nr 90 dar det faktum att arbetstagaren
inte involverades i delar av utredningsarbetet var en av de bidragande
faktorerna till att uppsagningen underkandes.

Att arbetstagaren maste lamna de upplysningar som behdvs for att klarlagga
behovet av rehabilitering beror bland annat pa den patientsekretess vi har i
Sverige.

Pa grund av den sekretess som foreligger enligt 25 kap. 1 § offentlighet- och
sekretesslagen (2009:400) kan arbetsgivare inte ta del av lakarutlatanden
och journaler utan arbetstagarens godk&nnande. Arbetstagaren har dessutom
ingen skyldighet att uppge vilken sjukdom hen lider av, varken i
sjukanmalan eller sjukintyg. Men om arbetstagaren inte delar med sig av
information kan det forsvara arbetsgivarens rehabiliteringsarbete. 1 AD 1999
nr 26 var en arbetstagare sjukskriven pa grund av psykisk sjukdom men

4 Glinzel och Zanderin (2012) s. 132.
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arbetsgivaren hade stora svarigheter att fa del av relevant information om
hens halsa. Bland annat vagrade arbetstagaren att lata de andra deltagarna
(bland annat representanter for arbetsgivaren, Férsakringskassan och
arbetstagarens eget fackforbund) vid ett rehabiliteringsmote ta del av
informationen i ett lakarutlatande vilket resulterade i att inga beslut om
atgarder kunde tas. Detta har i kombination med arbetstagarens utevaro gjort
att det, enligt Arbetsdomstolen, i praktiken inte varit mdojligt for
arbetsgivaren att vidta nagra rehabiliterande atgirder.” Arbetsdomstolen
anser i sadana situationer att rehabiliteringsansvaret ar uppfyllt och hanterar
rattsfallen darefter.

For att arbetstagaren ska kunna medverka till rehabiliteringen kravs en
fungerande kommunikation. Den bor dessutom starta redan under
sjukskrivningen da en regelbunden kontakt mellan den sjukskrivne och
dennes arbetskamrater samt arbetsledning bidrar till att forkorta
sjukskrivningstiderna.” Arbetstagaren i AD 2003 nr 44 var sjukskriven pa
heltid i mer &n ett ar men skickade l6pande kopior pa lakarintygen som lag
till grund for sjukskrivningen till arbetsgivaren. Trots detta var den enda
rehabiliteringsatgard som vidtogs ett rehabiliteringsmote ett par dagar innan
arbetstagaren aterkom till arbetet, pa Forsakringskassans initiativ.
Arbetsgivaren var helt oférberedd nér arbetstagaren av medicinska skél inte
langre kunde utfora sina gamla arbetsuppgifter. Med en effektivare
kommunikation mellan parterna hade forutséattningarna for
rehabiliteringsarbetet var battre. Nu drabbade den bristande
kommunikationen arbetsgivaren som slutligen forlorade tvisten i
Arbetsdomstolen.

Nér det &r arbetstagaren som &r anledningen till den bristande
kommunikationen kan detta ga ut 6ver just arbetstagaren. Det géller dven
om det ar skyddsombud, arbetstagarorganisationen, ldkare, arbetstagaren
sjalv, arbetstagarens envisa moster eller nagon annan som for arbetstagarens
talan. Missforstand kan fa stora konsekvenser darfor ar det sakrast att vara
sa tydlig som mojligt. | AD 2013 nr 78 konstaterade Arbetsdomstolen att
foretradarna for de olika parterna i viss man talat forbi varandra nar
diskussioner forts om vilka anpassningar som behévdes och vilka
mojligheter arbetsgivaren hade att tillgodose dem. Fallet handlade om en
busschauffér som drabbades av en hjarninfarkt och darefter hade en lang
vig tillbaka till arbetet.”® Efter att ha varit helt sjukskriven i mer &n tva ar
fick hen arbetstrana hos arbetsgivaren, med successivt forbattrade resultat
och allt fler dagar. Mot slutet “arbetade” arbetstagaren halvtid, med en ledig
dag mitt i veckan och bdrjade aldrig senare &n tidig formiddag.
Arbetstagaren hade dessutom alltid en ordinarie forare med sig som kunde

> Kommentaren till 5 § i Arbetarskyddsstyrelsen allmanna rad om tillampningen av
foreskrifterna om arbetsanpassning och rehabilitering, AFS 1994:1. Se &ven prop.
2017/18:1, utgiftsomrade 10, s. 63.

76 En viktig fraga i fallet var om arbetstagaren blivit diskriminerad, se avsnitt 3.2.
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ta over om arbetet blev for mycket. Nar arbetstagaren skulle aterga till
normalt arbete kunde arbetsgivaren bara erbjuda halvtid, utan andra
anpassningar vilket betydde att arbetstagaren skulle bli tvungen att arbeta
tidiga morgnar nar behovet av forare var storst. Arbetstagaren kunde inte
acceptera ett sadant schema och blev darfor uppsagd. Arbetsdomstolen
konstaterade att det hade varit skaligt av arbetsgivaren att erbjuda ett
anpassat schema, om detta gjorts i maj nar schemat lades. I augusti nar
arbetstagaren skulle aterga i arbete kunde detta inte goras utan att férsamra
villkoren for andra forare. Fragan var om det dessutom hade kravts fler
anpassningar an att bara slippa morgontrafiken. Enligt den lakare som
hordes under rattegangen finns det bara en saker metod for att bedoma vad
nagon som arbetstagaren klarar av, och det ar att prova sig fram. Det gar
med andra ord inte helt sakert att sdga huruvida arbetstagaren hade klarat att
arbeta en ”vanlig” halvtidstjinst, eftersom detta inte provats. I sviterna av
hjarninfarkten uppvisade arbetstagaren typisk “fatigue”, mental trétthet och
lang aterhamtningstid. Arbetstagaren hade bedomts av bland annat ldkare
och Forsakringskassan att kunna arbeta halvtid som busschauffor. Den
bedémningen gjordes dock ndr arbetstagaren arbetstranade vilket skedde
med ett anpassat schema, dar denne inte bara slapp tidiga morgnar utan aven
hade en ledig dag mitt i veckan. Dessutom drabbades arbetstagaren latt av
huvudvérk i aldre bussar med hogre, monotona ljud och sémre
luftkonditionering. Enligt Arbetsdomstolen kunde arbetstagaren inte
forvantas:

“arbeta enligt ett 50 %-schema med arbete pa eftermiddagar utan att belastas dver sin
toleransgrans med risk for 6kade belastningssymptom sasom okad trotthet, huvudvark och

humarvaxlingar.”

For att tillgodose arbetstagarens behov av aterhdamtning och en stimulifattig
miljo behdvde arbetsgivaren inte bara anpassa arbetstiden utan aven vilka
busslinjer och busstyper arbetstagaren korde. Sadana forandringar hade
enligt Arbetsdomstolen “varit i det ndrmaste omojligt eller i vart fall férenat
med stora svérigheter”. Det gér inte att veta sdkert om arbetstagaren hade
Klarat av att arbeta utan anpassningar eftersom detta inte provats, men
arbetstagarsidan’’ har agerat som om dessa anpassningar var nodvandiga
vilket darmed gjort att arbetsgivaren trott att sa var fallet. Arbetsgivaren
hade dessutom bett foretagshalsovarden att genomféra en
arbetsformageutredning eftersom arbetsgivaren inte hade tillgang till de
utlatanden som gjordes av ansvariga ldkare for den medicinska
rehabiliteringen. Efter att ha fatt tillgang till arbetstagarens journaler
konstaterade foretagshalsovarden att en sadan utredningen redan gjorts och
att den var tillracklig. Arbetsgivaren har alltsa medverkat (om en motvilligt i
borjan) till arbetstagarens rehabilitering och har forsokt fa till ordentliga

T Arbetstagaren, facket, representanter for Arbetsformedlingen, Hjarnskadeteamet
(ansvariga for den medicinska rehabiliteringen) etcetera.
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utredningar. Den oklarhet som fanns berodde framst pa bristande tydlighet
fran arbetstagarsidan. Arbetsdomstolen godkénde darfor uppsagningen.

I AD 2011 nr 41 finns exempel pa bade bra och dalig kommunikation.
Arbetstagaren sades upp, parterna forhandlade, sedan atertogs uppséagningen
med en dverhangande risk for en ny uppsagning. Sedan valde arbetstagaren
att inte kommunicera till nagon att hen drabbats av ryggskott forran en andra
uppsagning var ett faktum, trots att smartan skulle paverka de
undersokningar som gjordes. Medan arbetstagaren i AD 2011 nr 41 var
sjukskriven togs hotellet dar hen arbetade Gver av ett annat bolag som
gjorde en omfattande omorganisation som bland annat resulterade i att den
typ av tjanst som arbetstagaren innehaft rationaliserades bort. Nar
arbetstagaren aterkom i arbete hade hen nedsatt fysisk arbetsférmaga och
det fanns inget arbete hen kunde utfora sa arbetstagaren sades upp.
Uppsagningen atertogs dock for att fragan om arbetstagarens arbetsférmaga
och eventuella rehabiliteringsbehov skulle utredas ytterligare. Bland annat
gjordes en utredning hos foretagshélsovarden med bland annat
belastningstester och psykologbeddmning. Arbetstagarens nedsatta
arbetsformaga bedomdes vara varaktig, och inga medicinska atgarder skulle
hjalpa. Darfor blev inte heller rehabiliteringsatgarder hos arbetsgivaren
aktuella, speciellt som Forsékringskassan gjort beddmningen att
arbetsférmagan inte var nedsatt utifran arbeten pa den reguljara
arbetsmarknaden. Darefter gjordes en omplaceringsutredning som fann att
arbetstagaren inte hade fysisk formaga eller tillrackliga kvalifikationer for
de tjanster som fanns. Arbetstagaren sades darfor upp pa nytt. Arbetstagaren
menade att foretagshalsovardens utredning var missvisande eftersom hen led
av ryggskott nér utredningen gjordes. Arbetsdomstolen konstaterade att
arbetstagaren inte varit sjukskriven pa grund av ryggskott, inte sagt nagot
om ryggskott till foretagshalsovarden eller forsokt gora testerna en annan
dag. Det fanns darfor ingen anledning att anse att utredningen var
missvisande. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren hade gjort ratt och att
det fanns saklig grund for uppsagning. Det bygger dock pa de utredningar
som gjordes efter att arbetsgivaren atertog den forsta uppsagningen, det ar
inte sakert att arbetsdomstolen gjort samma bedémning pa underlaget som
fanns tillgangligt innan dess.

5.2 Rattsfall dar arbetsgivaren trots bra
rehabiliteringsarbete misslyckats med att
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klarlagga att den bristande
arbetsférmagan ar stadigvarande

5.2.1 Stadigvarande nedsatt

I AD 2014 nr 41 var arbetstagaren vid tiden for uppsagningen helt
sjukskriven, det var alltsa ostridigt att hen inte hade nagon arbetsférmaga.
Daremot var fragan om arbetsformagan var stadigvarande nedsatt.
Arbetstagaren hade sedan flera ar beviljats sjukersattning om 50 procent
vilket inte sker om rehabiliteringsatgarder kan hjalpa.
Rehabiliteringsatgarder kan dock fortfarande vara aktuella for den
kvarvarande arbetsférmagan. Arbetstagaren arbetade som textilslojdslarare,
trots att hen sedan mer an 25 ar led av fibromyalgi med efter hand
uppkomna besvar i form av bland annat migrén, trotthet och ledvark.

Arbetstagaren var i flera ar helt sjukskriven men sedan 1999 var hen
sjukskriven pa deltid i varierande omfattning. Mellan 2005 och augusti 2011
arbetade hen 50 procent och fick sjukerséttning om 50 procent. Men infor
hostterminen 2011 forsamrades arbetstagaren och blev sjukskriven pa heltid,
och i februari 2012 sades hen upp. Enligt arbetstagaren var férsamringen en
foljd av flera faktorer, bland annat blev lektionstiden langre samtidigt som
arbetstagarens privatliv var mentalt uttréttande da dennes son led av en
tumorsjukdom. Detta ledde till att det ’blev for mycket” for arbetstagaren.
Arbetstagaren var vid tiden for domen fortfarande helt sjukskriven men
eftersom beddmningen utgar fran den information som fanns tillganglig vid
uppsagningen spelade den fortsatta sjukskrivningen inte nagon roll.
Fibromyalgi &r en skovbaserad sjukdom vilket innebar att det ar svart att
forutse om och nér en eventuell forbattring kan ske, men arbetstagaren
arbetade ett halvar innan uppsagningen. Sa dven om olika lakare var dverens
om att mer arbetslivsinriktad rehabilitering inte var aktuell gick det inte att
vid uppsagningen séga att arbetstagarens arbetsférmaga var stadigvarande
nedsatt. Chansen att arbetsformagan kunde forbattras gjorde att det inte
fanns saklig grund for uppséagning.

AD 2014 nr 41 kan jamforas med AD 1996 nr 115 dar det var ostridigt att
arbetstagaren hade arbetsformaga nog for att arbeta halvtid men dar det var
oklart om arbetstagaren klarade mer. | det fallet led arbetsgivaren ingen
skada av att arbetstagaren endast arbetade halvtid och var sjukskriven pa
halvtid.

”Enligt arbetsdomstolens mening har det i den aktuella situationen inte funnits nagot
befogat intresse for [arbetsgivaren] att soka fa till stdnd en omreglering av [arbetstagarens]
anstallning till att galla halvtid och &n mindre att helt skilja [hen] fran anstillningen.”

Eftersom arbetstagaren endast fick sjukpenning (och &ven den erséttningen
var tveksam) kunde arbetsformagan inte bedémas vara stadigvarande
nedsatt.
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5.2.2 Utredningen och vidtagna atgarder ar inte
tillrackliga

I AD 2010 nr 79 hade arbetstagaren varit sjukskriven i flera ar och hade
darfor inte arbetat pa lange. Parterna hade olika uppfattningar om
arbetstagarens férmaga men trots att arbetstagaren havdade att hen var
arbetsfér genomfordes ingen arbetsprévning, dven om detta varit ett enkelt
satt att fa klarhet i vilken arbetsformaga som fanns. Arbetsdomstolen fann
att situationen var allt for oklar, och att utredningen darmed var bristfallig.
Det fanns darfér ingen saklig grund for uppséagning.

Det &r av yttersta vikt att arbetstagaren involveras i utredningen, liksom
skyddsombud eller facket. I AD 2006 nr 90 var arbetstagaren anstélld som
svetsare och drabbades av forslitningsskador i axlarna. Efter att
arbetstagaren sjukskrivits holls rehabiliteringsméten och arbetstagaren
traffade lakare. Efter nagot ar opererades arbetstagaren for sina skador men
hade enligt lakarutlatanden fortfarande vissa besvar. Lakaren konstaterade
att det fanns arbetsformaga om arbetstagaren undviker statiskt tunga
arbetsmoment for axlarna, och att arbetstagaren darfor inte bor ha sina
gamla arbetsuppgifter. En sjukgymnast gjorde daremot beddmningen att
arbetstagaren borde kunna atergd i arbetet. Fran arbetsgivarens sida gjordes
en ergonomisk arbetsplatsbeskrivning dar ergonomen uppgav att det ur
belastningssynvinkel var olampligt att arbetstagaren fortsatte arbeta som
svetsare och att det inte heller fanns annat lampligt arbete hos arbetsgivaren.
Varken arbetstagaren eller dennes arbetstagarorganisation var narvarande
vid den har utredningen. Det gjorde att den ifragasattes av arbetstagarsidan
men aven av ldkaren. Ergonomen har &ven infér Arbetsdomstolen medgett
att den som utredningen berdr bor nérvara for att visa vad denne klarar av.
Arbetsdomstolen ifragasatte darfor tillforlitligheten i den utredningen. Det
fanns olika uppfattningar om vilken formaga arbetstagaren hade och det var
inte klarlagt vilken anpassning som behdvdes, eller var mojlig.
Arbetsdomstolen underkande dérmed arbetsgivarens
rehabiliteringsutredning och uppséagning.

5.2.3 Rattsfall dar arbetsgivaren rehabiliterat
klart

Tva fall som visar pa hur mycket arbetsgivaren behover gora ar AD 2011 nr
41 och AD 2013 nr 78. Dessa &r redan beskrivna i avsnitt 5.1.3.

Arbetstagaren i AD 2001 nr 1, en ingenjor, sjukskrevs i januari 1990 for
symptom som visade sig bero pa eléverkanslighet. Pa arbetsplatsen
elsanerade arbetsgivaren ett rum at arbetstagaren ihop med vissa
kringutrymmen. Dessutom bekostade arbetsgivaren elsaneringen av ett
arbetsrum och ett sovrum i arbetstagarens bostad. Arbetstagaren borjade
sedan successivt komma tillbaka till arbetet for att fran slutet av 1992 vara
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tillbaka pa heltid. Arbetet utfordes mestadels hemifran med resor till
kontoret for moten och redovisningar. Arbetstagaren var i snitt pa
arbetsplatsen mellan en och tva dagar i veckan. Fran hésten 1997 arbetade
arbetstagaren endast hemifran da det utvidgade mobiltelefonnatet forsvarade
utomhusvistelse. | borjan av 1999 tvingades arbetstagaren att flytta till en
husvagn men fick da lana ett utrymme pa en narliggande gard att arbeta i.
Detta rum var inte anpassat och nar arbetsgivaren besokte lokalen
konstaterades att den var helt otillfredsstallande ur arbetsmiljosynpunkt. |
samband med ett sadant besok sades det muntliga distansavtalet upp. Under
sommaren flyttade arbetstagaren till en ny bostad dar hen pa egen bekostnad
elsanerade ett arbetsrum och installerade den gamla utrustningen. Hens chef
meddelade dock att efter semestern skulle ett arbetsrum finnas tillgangligt at
arbetstagaren pa arbetsplatsen och att arbetstagaren skulle instélla sig dar.
Det nya arbetsrummet var inte elsanerat men arbetsgivaren godtog inte
langre distansarbete.”® Huvudskyddsombudet forbjod i september 1999
bolaget att krava att arbetstagaren arbetade pa kontoret. Ett beslut som
faststélldes av Yrkesinspektionen. | oktober stdngde arbetsgivaren av
uppkopplingen till den utrustning som fanns hemma hos arbetstagaren och
darefter sades arbetstagaren upp.

Arbetsgivaren menade att pa grund av arbetets natur var distansarbete inte
langre mojligt. Arbetet genomfordes framst i projektform med dagliga
moten mellan projektdeltagarna och ibland ute hos olika leverantorer.
Eftersom mobiltelefoner, datorer, projektorer och tradldsa natverk var
nodvandiga hjalpmedel vid motena ar det forstaeligt att arbetstagaren med
sin problematik inte kunde narvara. Arbetsdomstolen holl med om att
arbetstagaren inte kunde delta i arbetet s& som detta bedrevs i arbetsgivarens
lokaler.

Parterna var 6verens om att det inte fanns nagra atgarder for att
arbetstagaren skulle bli battre, utan fragan var om arbetsgivaren har gjort
tillrackligt for att anpassa arbetet efter arbetstagarens forutsattningar.
Arbetstagarsidan menade att en ny elsanering av ett rum borde goras,
dessutom kan ny teknik sdsom webbkameror’® gora att moten kan héllas pa
distans och arbetstagaren darmed arbeta kvar. Arbetsgivarsidan & andra
sidan menade att elsanering skulle endast ha begrénsad effekt och dessutom
hindra exempelvis kollegor fran att ta med nédvandig utrustning till
arbetstagaren. For distansarbete skulle ett nytt driftsstalle behdva inréttas
och det kan inte vara skéligt. Bolaget har dessutom ett befogat intresse av att
skydda utrustning och informationen i databaser mot obehdériga intressen.
Att ha dessa hos arbetstagaren skulle kréva installation av larm och
sakerhetsanordningar som pa grund av arbetstagarens eléverkanslighet inte
kan installeras hos arbetstagaren. Arbetsdomstolen héll med om att
arbetstagarens forutsattningar gjorde att hen inte kunde arbeta i den

78 Kontoret var nu pa en annan adress, darfor fanns inte det gamla elsanerade rummet kvar.
9 Ny teknik 2001 men har ingétt i varenda barbar dator jag agt sen 2011.
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yrkesroll hen tidigare haft. Darmed blev fragan om arbetsgivaren kunde
erbjuda ett annat arbete. Arbetsgivaren hade, utan att ndmna arbetstagaren
vid namn, eftersokt arbetsuppgifter som skulle kunna utféras av nagon som
arbetade hemifran, med tillagget att det inte bara gallde hel- eller
deltidsarbete utan vilka uppgifter som helst som kunde “’skrapas ihop”.
Tyvérr fann utredningen ingenting. Arbetsdomstolen konstaterade att med
de begrénsningar som arbetstagarens sjukdom utgjorde hade arbetsgivaren
gjort vad som krévs. Det fanns darmed saklig grund for uppséagning.
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6 Rehabiliteringens avslut

Det kommer en tid nar arbetstagarens arbetsformaga har stabiliserats.
Antingen har arbetstagaren aterfatt sin fulla arbetsformaga eller sa ar den
fortsatt nedsatt men ytterligare atgarder kommer inte ha nagon storre effekt.
Fragan ar vad som hander da.

6.1 Arbetstagaren har aterfatt full
arbetsformaga

Det optimala &r att arbetstagaren kommer ut pa andra sidan rehabiliteringen
med full arbetsformaga. Det kan handa att arbetstagaren fortsatt kommer
behdva anvanda hjalpmedel, men om arbetstagaren kan arbeta som vanligt
kan rehabiliteringen avslutas, arbetsgivaren behéver bara se till att processen
dokumenteras. | manga fall behdvs en viss uppféljning och efterkontroll for
att se till att arbetstagaren fortsatter att ma bra, men detta faller under det
systematiska arbetsmiljoarbetet.®

6.2 Nar parternainte ar 6verens om vilken
atgard som ska vidtas

Om arbetstagaren inte aterfatt full arbetsformaga ar det vanligt att parterna
inte ar 6verens om vad som ska ske harnast. Det finns flera exempel pa nar
arbetstagaren inte ar aterstalld och darmed vill se mer utredning och fler
atgarder men arbetsgivaren anser att det ar dags att avsluta.

Min tolkning av AD 2013 nr 78 ar att det uppstod ett viktigt missforstand
nar arbetstagarsidan talade om énskvarda atgarder som varit rimliga under
arbetstraningen medan arbetsgivaren menade att rehabiliteringsfasen var
Over och det var dags att diskutera vad arbetstagaren klarade av som
fardigbehandlad. Parterna var inte 6verens om vilken fas rehabiliteringen
var i. Se avsnitt 5.1.3.

I AD 2011 nr 41 ville arbetstagaren se mer utredning medan arbetsgivaren
ville sdga upp arbetstagaren. Arbetsgivaren tog tillbaka uppsagningen och
gjorde ordentliga undersdkningar som visade att det inte fanns nagot arbete
at arbetstagaren och inga lampliga atgarder. Arbetstagaren ville fortfarande
se mer utredningar men arbetsgivaren ansag att fler utredningar inte skulle
leda till nagon ny information och sade darfor upp arbetstagaren.

Se aven AD 2001 nr 1 dar arbetstagaren ville se fler atgarder och
utredningar medan arbetsgivaren ansag att det inte fanns mer att gora.

8 Broman, Ericson och Ohrn (2017) s. 189. Se AFS 2001:1, framst 8 och 11 §8.
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6.3 Atgarder nar arbetstagarens
arbetsformaga ar stabiliserad

6.3.1 Reglering av sysselsattningsgraden

Om arbetstagaren beviljas sjukersattning pa deltid har arbetsgivaren ratt att
sanka arbetstagarens sysselsattningsgrad med samma procent sa att
sjukersattning plus arbete tillsammans blir 100 procent. Det beror pa att
sjukersattning endast far ges om arbetsférmagan ar stadigvarande nedsatt i
forhallande till hela arbetsmarknaden. | sadana fall kan det inte finnas nagot
arbete hos arbetsgivaren som arbetstagaren kan klara av pa heltid.®

Nar en omreglering sker pa arbetsgivarens initiativ har arbetstagaren sedan
2022 ratt till en omstallningsperiod dar arbetstagaren behaller sina formaner,
men huruvida den ratten géller i en rehabiliteringssituation &r i nuléget
oklart.8? Daremot &r det klart att den ratten inte finns om omregleringen sker
pa arbetstagarens initiativ. Att en lagre sysselsattningsgrad far effekt pa lon,
semester och andra formaner marks bland annat i AD 2010 nr 3 dér den
effekten var anledningen till tvisten.

Nar arbetstagaren i AD 2010 nr 3 beviljades sjukersattning om 25 procent
sades denne upp fran sin heltidstjanst samtidigt som arbetsgivaren erbjod en
ny anstéllning motsvarande 75 procent med i 6vrigt ofdrandrade
anstallningsvillkor. Uppsagning av ett anstéliningsavtal kan endast ske i sin
helhet, arbetsgivaren kan alltsa inte sdga upp endast 25 procent av tjansten
utan maste saga upp arbetstagaren helt och sedan erbjuda ett nytt avtal med
lagre sysselsattningsgrad. Darmed kravs alltsa att det foreligger saklig grund
for uppséagning. Har ar det dock viktigt att halla koll pa om det kan finnas
klausuler i kollektivavtal som reglerar den har situationen nér en
arbetsgivare vill omreglera en tjanst da arbetstagaren beviljas delvis
sjukersattning. En arbetsgivare har lange haft ratt att avsluta en anstéllning i
samband med ett beslut om full sjukersittning.8® Eftersom bolaget i AD
2010 nr 3 direkt erbjudit arbetstagaren en ny anstéllning tyder det pa en
avsikt att endast “anpassa arbetstidsmattet till [hens] faktiska
arbetsformaga.” Arbetsdomstolen kom dérfor fram till att det forelag saklig
grund och att arbetsgivaren agerat korrekt. | det har fallet hade arbetstagaren
fatt beslut om sjukersattning tillsvidare vilket betyder att hens arbetsformaga
beddmdes vara stadigvarande nedsatt. Beddmningen hade med stor
sannolikt blivit annorlunda om det endast rort sig om sjukpenning.

AD 2010 nr 3 kan jgamforas med AD 1996 nr 115. | det fallet ville
arbetsgivaren omreglera en tjanst for en arbetstagare fran heltid till halvtid,
den sysselsattningsgrad som hen enligt foretagslakaren klarade av att arbeta.

81 33 kap. 6 och 10 88§ SFB. Se dven Westregard (2011) s. 453ff.
87 b § LAS. Se avsnitt 2.5.
84 b §LAS.
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Arbetstagaren tackade nej och blev da uppsagd. Efter att arbetstagaren fick
en ryggskada 1989 som gav upphov till bestadende men blev hen féremal for
flera rehabiliteringsatgarder sasom arbetstraning pa olika positioner och
utbildning. Under de kommande aren var arbetstagaren omvaxlande
sjukskriven pa hel- eller halvtid. Sedan april 1994 var arbetstagaren
sjukskriven pa halvtid och arbetade halvtid som brevbarare. Enligt
foretagslékaren klarade arbetstagaren endast av att arbeta halvtid som
brevbérare och ett heltidsjobb skulle kréva ett latt och omvéxlande arbete,
nagot arbetsgivaren inte kunde erbjuda. Med tanke pa den langa
rehabiliteringstiden och att arbetstagaren enligt foretagslakaren endast
klarade av att arbeta halvtid kom arbetsgivaren med ett erbjudande om en
omreglering till en halvtidstjanst. Trots att arbetsgivaren var tydlig med att
alternativet var en uppsagning, tackade arbetstagaren nej och sades dérefter
upp. Arbetsdomstolen godkéande inte uppsagningen med héansyn till att det
inte fanns nagot befogat intresse av att omreglera anstéllningen “och 4n
mindre att helt skilja [arbetstagaren] frén anstéllningen.” Arbetsdomstolen
konstaterade att situationen visserligen kan tankas bli en annan ifall
arbetstagaren inte langre &r sjukskriven utan vill ha arbete pa heltid.

Medan arbetstagaren i AD 2010 nr 3 fick sjukersattning, och darmed
bedomdes ha stadigvarande nedsatt arbetsformaga, fick arbetstagaren i AD
1996 nr 115 periodvis inte ens sjukpenning eftersom Forsékringskassan
ansag hen arbetsfor. Arbetstagaren kunde darfor inte sagas ha stadigvarande
nedsatt arbetsformaga, trots att hen varit sjukskriven pa minst halvtid i flera
ar. Arbetsgivaren led ingen skada av att arbetstagaren endast arbetade
halvtid och var sjukskriven pa halvtid. Det var dessutom oklart hur
arbetsformagan skulle forandras i framtiden da olika aktérer gjorde olika
bedémningar.

6.3.2 Omplacering

Omplacering kan ses som en sista utvag innan uppsagning. Det &r darfor
omplacering ar aktuellt framst nar andra atgarder inte leder till att
arbetstagaren kan aterga till sina gamla uppgifter. Sedan 2022 ar den
allménna omplaceringsskyldigheten till viss del begransad eftersom
arbetsgivaren inte ar skyldig att omplacera arbetstagaren en andra gang om
hen redan dr omplacerad ”’pa grund av forhdllanden som hinfor sig till
arbetstagaren personligen” sivida det inte foreligger sirskilda skil.34
Huruvida &ndringen &ven galler for omplaceringar inom ramen for
rehabiliteringsansvaret ar i nuléget oklart, se avsnitt 2.3.

Omplacering kan endast ske till lediga tjanster dar arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer, ddrmed inte sagt att arbetsgivare och
arbetstagare alltid ar éverens om vilka tjanster arbetstagaren &r kvalificerad
for. Sa var fallet i AD 1994 nr 121 dar en vagarbetare inte kunde utfora sina

878 2st. LAS.
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arbetsuppgifter eftersom hen drabbats av en njursjukdom. Arbetsgivaren
forsokte i flera ar ge arbetstagaren uppgifter denne klarade av men
omplaceringen forsvarades av att arbetstagaren inte ansags vara lamplig som
arbetsledare. Bland annat erbjods arbetstagaren en kontoristtjanst som denne
tackade nej till med hansyn till den lagre 16n som hangde samman med
tjansten. Arbetstagaren i sin tur ansag att hen istallet borde erbjudits ett par
teknikertjanster som tillsatts under aren. Men arbetsgivaren ansag att
arbetstagaren inte hade tillrackliga kvalifikationer eftersom det ingick
arbetsledande uppgifter i tjinsterna. Arbetsdomstolen konstaterade att
arbetsgivaren gjort vad som skaligen kan kravas genom att omplacera
arbetstagaren.

Arbetsgivaren ska gora vad som &r skaligt for att se till att arbetstagaren far
ha kvar sin anstéllning som sadan, men det finns inget skydd mot samre
arbetsuppgifter, en tjanst med lagre betalt eller en lagre sysselsattningsgrad.
I AD 1995 nr 50 omplacerades en séljare som varit langtidssjukskriven till
lagret. Arbetstagaren motsatte sig detta, bland annat med hénsyn till den
lagre I6nen den nya befattningen innebar. Men arbetsgivaren motiverade
detta med att det dels inte fanns nagra lediga tjanster som séljare, dels att
den langa franvaron gjort att arbetstagaren behovde aterbekanta sig med
bolagets produkter. Arbetsdomstolen gick pa arbetsgivarens linje och fann
ingen anledning att ifragaséatta att arbetstagaren skulle fa aterga till en tjanst
som saljare nar en sadan blev tillganglig.

Efter en lang rad olika rehabiliteringsforsok, bland annat arbetstraning och
utbildning,®® blev arbetstagaren i AD 2006 nr 11 erbjuden en
tillsvidareanstéllning med lagre sysselsattningsgrad men tackade nej. Hen
menade att arbetsgivaren istallet borde erbjudit en av de tidsbegransade
anstéllningar som var tillgangliga eftersom dessa hade en
sysselsattningsgrad mer i linje med den anstallning hen redan hade.
Arbetsdomstolen konstaterade:

I en situation dir det finns en ledig tillsvidareanstillning kan det inte anses skiligt att
istallet erbjuda en tidsbegransad anstallning. Om man skulle komma fram till att det inte
funnits ndgon lamplig tillsvidareanstéllning och att uppsagning darfor skulle vara enda
alternativet maste dock &dven tidsbegransade anstéllningar kunna komma i fraga, for att
fullgéra omplaceringsskyldigheten.”

Arbetstagaren borde darfor ha accepterat en fortsatt anstallning med lagre
sysselsattningsgrad istéllet for att drabbas av en uppségning.

For att omplaceringsskyldigheten ska anses uppfylld krévs att arbetsgivaren
lamnar faktiska omplaceringserbjudanden. Om arbetsgivaren anser att det ar
upp till arbetstagaren att séka de lediga tjanster hen ar intresserad av och
som kan vara aktuella behdver arbetsgivaren fortfarande uppmarksamma
arbetstagaren pa att det finns lediga tjanster. Om dessa endast anslas pa en
anslagstavla i lokaler dér arbetstagaren inte vistas kan arbetstagaren inte

85 Se avsnitt 5.1.2.5.
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klandras for att hen inte sOker tjansterna. “Enbart ett sadant ledigkungorande #r inte
tillriickligt for att arbetsgivaren skall anses ha uppfyllt sina skyldigheter.”%

Precis som i 6vriga steg i rehabiliteringsarbetet bor arbetstagaren involveras
i omplaceringsutredningen. Aven om arbetsgivaren tror att arbetstagaren
inte &r intresserad av de mojligheter till omplacering som finns kan
arbetsgivaren inte vara saker utan att faktiskt fraga. | AD 1998 nr 13
konstaterade Arbetsdomstolen att eftersom omplaceringsfragan inte tagits
upp med arbetstagaren eller dennes fackliga organisation kan de som gjorde
omplaceringsutredningen ha saknat nédvandig kannedom om bade vilken
arbetsformaga arbetstagaren hade och vilka eventuella 6nskemal hen hade i
fragan.

6.3.2.1 Béast ratt till en tjanst

Ibland kan en fraga uppsta om vem som har bast ratt till en ledig tjanst.
Omplacering ska ske till lediga tjanster vilket betyder att dven de lediga
tjanster som uppstar nar olika tidsbegransade anstallningar skall 6verga till
tillsvidareanstallningar kan komma i fraga.®” Det betyder att om arbetstagare
A ar foremal for en omplaceringsutredning kan hen ha fortur till den fasta
tjanst som uppstar nar arbetstagare B:s provanstallning tar slut. Det géller
aven om B skulle ha en annan form av visstidsanstéllning. Detta framgar av
AD 2000 nr 69 ej ref. och AD 2003 nr 14. Aven om sadana vakanser inte
framstar som vakanta for arbetsgivaren ska dessa tas med i
omplaceringsutredningen.

Det var ostridigt att det inte fanns nagra vakanser nar arbetstagaren i AD
2000 nr 69 sades upp i mitten av maj. Daremot hade en provanstéllning
overgatt till en tillsvidareanstallning i februari. Fragan om arbetstagarens
uppséagning hade aktualiserats redan under hosten nar budgeten for det
kommande aret skulle beslutas. Darfor hade det funnit en vakans nar
omplaceringsutredning borde agt rum runt arsskiftet. Arbetsdomstolen
menade dessutom att arbetsgivaren inte visat att arbetstagaren saknade
tillrackliga kvalifikationer for tjansten. Uppsagningen var inte sakligt
grundad.

I AD 2003 nr 14 sades en arbetstagare upp pa grund av arbetsbrist. Hen
hade tidigare varit anstalld som sagverksarbetare men hade det senaste
decenniet Gvergatt till en kontorstjanst. Det var ostridigt att det inte fanns
nagot ledigt kontorsarbete. Daremot hade en annan arbetstagare en
visstidsanstallning vid sagen som skulle 6verga till en tillsvidareanstallning
efter sommaren. Arbetsgivaren ansdg inte att det dirmed i egentlig mening
hade funnits en vakans.” Men Arbetsdomstolen menade att det innebar att
det fanns ett ledigt arbete som borde varit med i omplaceringsutredningen.

8 AD 1997 nr 73,
87 Glava, Hansson (2023) s. 329.
8 Se Broman, Ericson och Ohrn (2017) s. 118.
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Omplaceringsskyldigheten var darmed inte uppfylld och uppségningen var
inte sakligt grundad.

6.3.2.2 Hansyn till andra arbetstagare

Omplaceringar (och andra atgarder) far inte innebéara en risk for andra
arbetstagare. Detta kan utldsas i bland annat AD 1993 nr 42. Fallet rorde tva
elmontdrer som drabbats av olika arbetsskador®® och darfor inte langre
kunde utfora stora delar av arbetet sdsom att anvanda vibrerande verktyg
och arbeta med handerna dver huvudet, arbete som varit bidragande till
skadorna. Arbetstagarna foreslog olika losningar sasom tekniska hjalpmedel
och en omorganisation men arbetsgivaren valde att istéllet séga upp
arbetstagarna. Arbetsdomstolen ansag att det inte hade varit rimligt att samla
de moment som arbetstagarna klarade av i nya tjanster och fordela de 6vriga
arbetsmomenten pa resten av arbetstagarna med tanke pa den risk for
arbetsskador en sadan fordelning skulle innebéra, speciellt som det endast
fanns fem mont&rer. En sadan omorganisation maste vara skalig for att
arbetsgivaren ska behtva genomféra den.

I AD 2007 nr 12 hade en arbetstagare drabbats av vark och domningar i
underarmar och handleder. Besvéren dkade vid belastning vilket medférde
att arbetstagaren inte kunde arbeta som postsorterare sa som arbetet var
organiserat. Arbetstagarsidan menade att det fanns uppgifter hen klarade av
och att en omorganisation borde gjorts sa arbetstagaren slapp uppgifterna
hen inte klarade av. Arbetsgivaren & andra sidan menade att en sadan
omorganisation inte var méjlig da det skulle gora arbetet mindre varierat for
de andra arbetstagarna och innebéra en 6kad risk for den typ av arbetsskador
som drabbat arbetstagaren. Det var dessutom inte méjligt ur organisatorisk
synvinkel eftersom verksamheten blev mindre effektiv. Arbetsdomstolen
konstaterade att arbetsgivaren kan vara skyldig att préva en omorganisation
men att det inte &r skaligt om det innebar en okad risk for skador hos dvriga
arbetstagare, och hanvisade bland annat till AD 1993 nr 42. Uppséagningen
var darfor sakligt grundad. Arbetsdomstolens bedémning paverkades inte av
att arbetsgivaren efter uppsagningen har flyttat arbetsstallet till nya lokaler
och dar genomfort en omorganisation som bland annat innebér snabbare
arbetsvéxling, att pausgympa inforts for att minska risken for arbetsskador,
samt att arbetstagaren efter omorganisationen kunnat aterga i arbete. Detta
eftersom beddmningen grundar sig i den information som fanns tillgénglig
vid uppsagningstillfallet.

En fraga i AD 2013 nr 78 var om arbetsgivaren borde ha erbjudit
arbetstagaren ett halvtidsschema med arbete pa eftermiddagarna. Det fanns
en liten grupp busschaufférer som av medicinska skél endast arbetade enligt
ett halvtidsschema forlagt pa eftermiddagar. For att fa ihop schemat med
sadana turer fick andra arbetstagare acceptera delade pass, detta blir dyrt for

8 Den ena hade bland annat forslitningsskador i en axel och i nacken medan den andre
hade drabbats av vita fingrar.
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arbetsgivaren eftersom det enligt kollektivavtalet utgar tillagg, och ar
mycket impopulért hos arbetstagarna.®® Arbetsdomstolen konstaterade att
det alltsa var mojligt att ge arbetstagaren ett sadant schema, forutsatt att det
hade gjorts vid schemaldggningen i maj. Daremot kunde det inte goras i
augusti, under en pdgdende schemaperiod, utan att ’avsevart forsdmra
arbetsforhallandena for andra arbetstagare.”

Om det inte finns en risk for andra arbetstagare, sasom nar det ror sig om
endast en liten del av uppgifterna som behover tas 6ver av 6vriga
arbetstagare, kan arbetsgivaren vara skyldig att genomfora en sadan
omorganisation, eller i alla falla undersoka mojligheten narmare. | AD 2001
nr 92 gjorde Arbetsdomstolen just den bedémningen. Arbetstagaren
arbetade som fastighetsskotare och kunde inte skéta en begransad del av sitt
arbete pa grund av astma och allergi, och 6nskade da se en omfoérdelning av
arbetsuppgifterna. Det rorde sig om ungefar fyra timmars stddning inomhus
varje vecka som arbetstagaren inte kunde utféra pa grund av de
rengoringsmedel som anvandes.®* Eftersom ingen av de andra arbetstagarna
led av samma allergi fanns det ingen risk for skada om de utforde
arbetstagarens stadning. Aven om en omorganisation skulle medfora vissa
problem for arbetsgivaren sa var det en sa pass begransad del av arbetet som
behdvde omfordelas att Arbetsdomstolen konstaterade att det inte
framkommit nagot hinder att atminstone préva den foreslagna I6sningen.

”Det har salunda varit skéligt att krdva av [arbetsgivaren] att prova mojligheten att genom
en omférdelning av arbetsuppgifterna mellan fastighetsskdtarna omplacera
[arbetstagaren].”

6.3.2.3 Hansyn till arbetsgivarens foretagsledningsratt

Arbetsgivaren har en principiell ratt att besluta om sin verksamhet.®? Det
innebér att &ven om arbetsgivaren kan behtva utoka verksamheten for att
kunna behalla en arbetstagare sa &r arbetsgivaren inte skyldig att gora det.
Det var en av anledningarna till att arbetstagarna i AD 1993 nr 42 inte kunde
omplaceras. Eftersom de inte kunde utfora sitt vanliga arbete foreslog
arbetstagarna att de skulle kunna utfdra reparationer av maskiner och
ritningsarbeten. Problemet var att detta skulle innebéra en utdkning av
arbetsgivarens verksamhet som arbetsgivaren inte var intresserad av.

% Nar Kommunal varslade om strejk véaren 2013 var ett av kraven att de delade turerna
skulle bort. Det kompromissades till att delade turer skulle begrénsas. Se
https://www.svt.se/nyheter/lokalt/ost/delade-turer-fortfarande-vanligt-trots-strejken. |
artikeln ndmns aven att delade turer kan leda till fysisk ohélsa sdsom bland annat
somnstorningar, och stress. Jag héller med om kritiken mot sidana arbetspass, delade turer
ar de sdmsta pass jag har arbetat.

%1 Som astmatiker kan jag intyga att man dven kan bli ombedd av astmaskoterskan att helst
lata ndgon annan skdta dammsugning och skalning av potatis.

92 Se Holm (2021) s. 51f och dr gjorda hanvisningar for en redogorelse av relationen
mellan foretagsledningsratten och rehabiliteringsarbetet.
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Arbetsdomstolen konstaterade att det inte kan ha ansetts inga i bolagets
skyldighet att utéka verksamheten pa detta satt.®®

En liknande beddmning gjordes i AD 2006 nr 83 dar en omorganisation inte
ansags skalig eftersom det skulle forutsatta en utékning av bolagets
verksamhet. Arbetstagaren var anstalld som ambulanssjukvardare men
kunde pa grund av artros inte langre utfora det arbetet. Arbetsdomstolen
konstaterade att de uppgifter arbetstagaren kunde utféra redan utférdes
framst av chefer och resten av ambulanspersonal under véantetiden mellan
utryckningar. En omfordelning pa det sattet skulle endast fungera om
verksamheten utdkades vilket skulle vara en alltfor langtgaende skyldighet.

Arbetstagaren i AD 2011 nr 41 hade kanske kunnat atervanda till arbete hos
arbetsgivaren om denne inte gjort en omorganisation under arbetstagarens
sjukskrivning. Den tjanst arbetstagaren innehaft hade nu rationaliserats bort
och arbetsgivaren ansag att all hotellpersonal skulle kunna hjalpa till med
tunga lyft, vilket arbetstagaren inte klarade av. De arbeten som inte innebar
fysisk belastning saknade arbetstagaren kvalifikationer for. Det innebar att
arbetstagaren inte skulle kunna arbeta exempelvis endast i receptionen
eftersom det dven dar kan férekomma tunga lyft. Arbetsgivaren menade
dessutom att &ven om det fanns manga anstéllda sa var varje hotell
organiserat pa samma satt, vilket medforde att om arbetstagaren inte kunde
utfora arbete pa det har hotellet for att det innebar fysisk belastning sa kunde
hen inte heller utféra arbete pa andra hotell for arbetsgivarens rakning. Det
satt arbetsgivaren valt att organisera verksamheten pa hade bieffekten att
arbetstagaren inte kunde omplaceras och eftersom hen dessutom inte kunde
rehabiliteras var uppséagningen var sakligt grundad.

% Se aven Holm (2021) s. 152.
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7 Avskedande, eller sa grovt
misskodtande fran
arbetstagarens sida att
avskedande kan komma ifraga

Enligt 18 § anstéllningsskyddslagen kan en arbetstagare avskedas om den
grovt asidosatt sina aligganden gentemot arbetsgivaren. Det ska handla om
ett avsiktligt eller sa grovt vardslost forfarande att det inte ska behova talas i
nagot rattsforhallande.®

”Har arbetstagaren gjort sig skyldig till sadant allvarligt férfarande som nu avses, bor det
normalt sakna betydelse om [hen] &r dldre eller yngre, har langre eller kortare
anstéllningstid, ir handikappad etc.”%

Huvudregeln ar alltsa att det ska mycket till for att domstolen ska beakta sa
kallade formildrande omstandigheter nar det géller avskedande, dven om de
fatt effekt vid en uppsagning. Det géller dven arbetstagarens eventuella
sjukdom. Detsamma galler nar arbetstagaren har gjort sig skyldig till sa grov
misskotsamhet att avskedande kan komma ifrdga men arbetsgivaren valt att
istallet sdga upp personen.® | det har kapitlet redovisas fyra rattsfall som
demonstrerar huvudregeln, och tva som belyser det snava utrymmet for
undantag.

7.1 Rattsfall som belyser huvudregeln vid
avskedande

Arbetstagaren i AD 1998 nr 30 hade psykiska besvéar som bland annat
innebar att hen var emotionellt labil. Efter ett par dagar med svar huvudvark
och sémnlashet attackerade hen en kollega pa en busshallplats nar denne
vagrade slacka sin cigarett. Misshandeln upphérde nar personalbussen
anlande. Val framme vid arbetsplatsen attackerade hen kollegan igen. Som
foljd av misshandeln blev arbetstagaren avskedad, samt atalad och domd for
misshandel. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagarens tillfalliga
labila tillstand kan ha fatt hen ur balans men att detta inte ska tillmétas
nagon betydelse vid provningen av avskedandefragan. Arbetsdomstolens
instéllning dr att arbetsgivaren inte ska behova tala misshandel mot

% Prop. 1973:129 s. 149.
% Prop. 1973:129 s. 255.
% Se bland annat AD 2007 nr 33.
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arbetsledningen eller anstallda. Arbetstagaren hade darmed grovt asidosatt
sina aligganden mot arbetsgivaren.

I AD 2002 nr 30 blev en chauffor avskedad sedan hen kort en lastbil in i en
viadukt med 2,55 promille alkohol i blodet och sedermera domts for grovt
rattfylleri. Chaufforen hade i manga ar haft alkoholproblem och bedémdes
ha ett alkoholberoende av sjukdomskaraktar. Arbetsdomstolen konstaterade
att arbetstagarens handlande var av sadant allvarligt slag att det foranledde
avskedande. I sin beddmning huruvida chaufforens personliga forhallanden
skulle tillmatas nagon betydelse tog domstolen vagledning i AD 1998 nr 30
och fastslog att handlandet var sa allvarligt att arbetstagarens sjukdom inte
skulle fa nagon betydelse.

AD 2006 nr 85 handlar om en polis som avskedats for brott som begatts
utanfor tjansten®’, grov kvinnofridskriankning. Hen hade démts i hovrétten
for att ha slagit och hotat sin fru, och efter detta avskedats. Polisen led vid
tidpunkten av bland annat alkoholberoende och utmattningsdepression och
hade varit sjukskriven. Polisférbundet havdade att rehabiliteringen varit
bristfallig. Arbetsdomstolen konstaterade att:

”med tanke pa polisens uppgift att férebygga brott och utreda begéngna brott, ar [det]
sarskilt viktigt att polismén avhaller sig fran att sjdlva bega brott.”

Grov kvinnofridskrankning ar ett sa pass allvarligt brott att Arbetsdomstolen
inte ansag att det var forenligt med de krav pa “integritet och oforvitlighet
som maste stéllas pa en polis” och att anstéllningen dérfor inte kunde besta.
Det fanns ingen anledning att beakta en eventuell bristande rehabilitering
eftersom brottet var s& pass allvarligt.*®

I AD 2007 nr 33 sades arbetstagaren upp &ven om det fanns skél for
avskedande. Arbetsdomstolen valde ddrmed att gora sin beddmning av de
personliga forhallandena som om arbetstagaren blivit avskedad eftersom
hens agerande var av sa allvarligt slag att arbetsgivaren hade haft ratt till ett
avskedande men valt en mindre extrem atgard. Arbetstagaren hade vid tva
tillfallen utfort sina arbetsuppgifter paverkad av narkotika respektive
alkohol, vilket bland annat innebar att hen framfort tjanstebil med
foretagsloggan i trafik. Vid det andra tillfallet kontaktades dessutom polisen
vilket resulterade i att arbetstagaren lagfordes for rattfylleri. Arbetstagaren
led vid uppsagningstillféallet av alkoholbesvar av sjukdomskaraktar, men det
kunde inte bevisas att arbetsgivaren haft kdinnedom om den saken eller ens
borde ha misstankt att sa var fallet innan den handelse som féranledde
uppsagningen. Men eftersom arbetstagarens handlande var sa pass allvarligt
att arbetstagaren kunde ha avskedats spelade arbetstagarens eventuella
sjukdom inte nagon roll. Om anledningen till uppsagningen inte varit av sa
allvarlig art hade det faktum att arbetsgivaren inte k&nde till arbetstagarens

% Vid fraga om avskedande eller uppsagning bedéms brott i tjansten normalt som betydligt
allvarligare an brott begdngna utom tjansten.
% Se dven AD 2018 nr 54 dar Arbetsdomstolen gor en liknande bedémning.
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alkoholism spelat en avgdrande roll, men eftersom avskedande de facto var
ett alternativ var huvudregeln applicerbar och personliga férhallanden
beaktades inte.

7.2 Rattsfall som belyser det snava
utrymmet for undantag

I AD 1999 nr 31 applicerade Arbetsdomstolen huvudregeln, men éppnade
for ett undantag. En polis hade avskedats sedan hen domts for tva fall av
forskingring. Vid sidan av sitt dagliga arbete var arbetstagaren dven kassor i
Karlstadspolisens idrotts- och skytteforening och hade vid tva tillfallen
inforskaffat varor for personligt bruk genom att betala med foéreningens
pengar och har sedermera lagforts for detta. Till sitt forsvar angavs att hen
vid tidpunkten var stressad och hade svara psykiska problem. Arbetstagaren
var en av de tva poliser vars gripande av Osmo Vallo i maj 1995 ledde till
dennes dod. Vid gripandet uppstod handgemaéng, en polishund ska ha bitit
Osmo och denne ska &ven ha brottats ner av poliserna. Detta ledde till att
Osmo avled och de bada poliserna domdes senare till dagsbéter for vallande
till kroppsskada. Efter att fallet uppmérksammats i media uppstod en stor
debatt om polisbrutalitet. Den uppstod framst efter att programmet
Striptease®® gjort en serie avsnitt om fallet som sandes under hésten 1996.%°
Utredningen i AD 1999 nr 31 visade att den mesta publiciteten kom efter att
de aktuella brotten hade begatts. Forst efter att forskingringen gjorts blev
arbetstagaren sjukskriven pa heltid for psykiska besvér pa grund av
uppmarksamheten. Alltsa kunde det inte:

“rubba slutsatsen att den brottslighet [hen] gjort sig skyldig till 4r oférenlig med de hoga
krav som maste stéllas pa innechavaren av en polistjanst.”

Arbetsdomstolens ledamoter var dock inte eniga. En av de tre skiljaktiga
ledamoterna menade att:

”det foreligger sddana formildrande omsténdigheter, ndmligen de personliga svérigheter
som [arbetstagaren] dberopat, att [hen] dndé bor fa behalla sin anstéllning.”

Ett rattsfall dar Arbetsdomstolen faktiskt gjorde avsteg fran huvudregeln
och som kan belysa de omstandigheter som kan leda till ett undantag ar AD
1999 nr 2. | det fallet sades arbetstagaren upp efter en handelse som kunnat
leda till avskedande, men anda tog Arbetsdomstolen héansyn till de
personliga forhallandena. Arbetstagaren hade orsakat skador pa
arbetsgivarens utrustning som kunde lett till &nnu stérre skador om de inte

9 Striptease var ett program pa SVT med undersokande journalistik av bland annat Janne
Josefsson och Hannes Rastam. Namnet ar beklagligt sett ur dagens 6gon men 90-talet var
en annan tid. Striptease uppgick sedan i det som blev Uppdrag Granskning.
Reportageserien “Fallet Osmo Vallo” ledde till att bade Josefsson och Réstam fick Stora
Journalistpriset 1998.

100 Den intresserade av fallet Osmo Vallo och dess féljder kan bland annat lyssna pa P3
dokumentér ”Osmo Vallo och det dodliga polisvéldet”, och lasa SOU 2002:37.
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upptéckts i tid, och blev darefter uppsagd. Arbetstagarens handlande
berodde pa ett epileptiskt komplext partiellt anfall*?t, Dagen innan
handelsen skrevs arbetstagaren ut fran sjukhus dar hen under 6ver en vecka
fatt psykiatrisk vard och bara nagon dag efter handelsen skrevs hen in igen.
Arbetsgivaren borde atminstone vid tidpunkten for uppsagningen kant till att
arbetstagaren led av allvarlig psykisk ohdlsa. Normalt ska arbetsgivaren inte
behdva tolerera ett sadant handlande. Men,

”[e]nligt Arbetsdomstolens mening maste man dock i ett fall som det nu foreliggande —
aven om det ar en frdga om en s allvarlig handling att den normalt kan motivera
avskedande'®2 — mer se till vilka slutsatser om arbetstagarens lamplighet for fortsatt
anstdllning som kan dras av det intrdffande.”

Det fanns inget som tydde pa att arbetstagaren hade haft uppsat att skada
foretaget. Istéllet verkade det som att arbetstagaren inte haft kontroll Gver
sin egen kropp nar hen gjort dverkan pa arbetsgivarens utrustning. Det fanns
darmed inget som tydde pa att arbetstagaren efter rehabilitering skulle gora
samma sak och darmed utgora en sdkerhetsrisk. Arbetsdomstolen
underkande darfor uppségningen och hade gjort samma sak om
arbetstagaren avskedats.

Visserligen handlade aven AD 1998 nr 30 om en arbetstagare med svar
psykisk ohdlsa men den arbetstagaren misshandlade en kollega. Det &r inte
bara den enskilde arbetstagarens valbefinnande som spelar roll for en
arbetsgivare, det ar alla anstélldas. Arbetsgivare ska inte behdva tala
misshandel pa arbetsplatsen. Andra arbetstagare ska inte behdva tala att
riskera att bli misshandlade av en kollega. Aven om det fanns ett bristande
rehabiliteringsansvar sa véger det inte upp for det arbetsmiljoproblem det
inneburit att lata arbetstagaren arbeta kvar.

101 En narmare forklaring av begreppet ges i domen. Det ror sig dock om en aldre term sa
den som letar efter mer information bor leta efter ”Anfall med fokal start”.
102 Fgrfattarens kursivering.
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8 Arbetsbrist, eller hur
rehabiliteringsansvaret
paverkar turordningen

8.1 Turordningsreglerna och
rehabiliteringsansvaret - huvudregeln

Arbetsgivare som har pagaende rehabiliteringsprocesser kan precis som alla
andra drabbas av arbetsbrist. Fragan & om rehabiliteringsansvaret har nagon
effekt pa turordningsreglerna som aterfinns i 22 § anstéllningsskyddslagen.
Huvudregeln ar att nej, arbetstagare under rehabilitering ar inte undantagna
fran turordningen utan listas pa samma villkor som alla andra.

Rehabiliteringsansvaret har ingen effekt pa reglerna men arbetstagarens
nedsatta arbetsférmaga kan paverka vilka mojligheter hen har till tillrackliga
kvalifikationer. Efter en omorganisation sades ett butiksbitrade upp pa
grund av arbetsbrist i AD 2012 nr 51. Arbetstagaren arbetade endast 50
procent och hade en funktionsnedsattning i ena handen som paverkade
arbetsformagan. Det var ostridigt att arbetstagaren hade langst
anstallningstid. Om en arbetstagare maste omplaceras for att kunna fortsatta
arbeta hos arbetsgivaren galler dennes foretrade i turordningslistan endast
om denne har tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet.'%3
Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagaren inte hade tillrackliga
kvalifikationer for fortsatt arbete i butiken. Det fanns dessutom inga
tekniska hjalpmedel eller ndgra andra rehabiliteringsatgarder som skulle
kunna medfora att arbetstagaren forvarvade tillrackliga kvalifikationer eller
kom i en jamforbar situation med de andra arbetstagarna. Alltsd hade
arbetsgivaren inte brutit mot turordningsreglerna i 22 §
anstallningsskyddslagen.

Arbetstagaren var den anstallde med langst anstallningstid men kunde anda
sagas upp eftersom hen inte ansags ha tillrackliga kvalifikationer. Om det
hade funnits en rehabiliteringsatgard som medfort att arbetstagaren fick
tillrackliga kvalifikationer hade arbetsgivaren varit skyldig att vidta denna
vilket darmed borde leda till att arbetstagaren, med hansyn till sin langa
anstallningstid, fatt behalla arbetet. Det vill sdga, vid en arbetsbristsituation
kan en arbetstagare inte krdva att bli undantagen fran turlistan pa grund av
sin sjukdom och att det pagar rehabiliteringsatgarder. Men en arbetsgivare
far inte heller placera arbetstagaren i ett samre lage i turordningen pa grund
av sjukdomen. Om den nedsatta arbetsformagan innebar att hen inte har
tillrackliga kvalifikationer &r detta giltiga skél endast om det inte finns

103 22 § 4 st. 4 men. LAS.
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skaliga rehabiliteringsatgarder som gor att arbetstagaren ater far tillrackliga
kvalifikationer. Broman, Ericson och Ohrn konstaterar,

1 en reell arbetsbristsituation ger det forstirkta anstéllningsskyddet visserligen inte ndgot
foretrade till fortsatt anstallning annat an indirekt pa sa satt att reglerna om arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar kan fa genomslag i bedémningen av vem som ska drabbas av
arbetsbristen.”104

8.2 23 § anstallningsskyddslagen —
Undantagsregeln

Arbetstagare med nedsatt arbetsformaga kan vara undantagna fran
turordningslistan men det forutsatter att de beretts sarskild sysselséttning
hos arbetsgivaren i enlighet med rekvisiten i 23 § anstallningsskyddslagen.
Arbetstagaren maste ha nedsatt arbetsformaga, fatt sarskild sysselsattning
hos arbetsgivaren pa grund av detta, och det far inte innebéara en allvarlig
olagenhet att ha kvar arbetstagaren. Aven om arbetsgivaren ar skyldig att
vidta olika atgarder inom ramen for rehabiliteringsansvaret innebér det inte
att alla omplaceringar eller omorganisationer medfor att arbetstagaren
beretts sarskild sysselsattning. Syftet med 23 § anstaliningsskyddslagen &r
att skydda insatser som gjorts for att skapa sarskilda arbetsplatser for
arbetstagare som &r beroende av sddana atgarder for att kunna arbeta.%
Detta fortydligades i AD 2003 nr 83 dar Arbetsdomstolen konstaterade att

”vad lagstiftaren i forsta hand synes ha tankt pa ar konkreta atgarder i syfte att inrétta
arbetsplatser for arbetstagare som har ndgon form av varaktig nedsattning i

arbetsférmégan.”

| det aktuella fallet hade arbetstagaren efter en arbetsskada, som medfort att
hen fick fortidspension pa halvtid, getts en halvtidstjanst som tjansteman.
Men den enda skillnaden pa arbetstagarens tjanst och andra liknande
positioner i bolaget i andra arbetsgrupper var att dennes tjanstgoringsgrad
var lagre, vilket berodde pa att gruppen var mindre. Tjansten hade skapats i
en allman omorganisation som rakade sammanfalla med arbetstagarens
aterkomst efter en langre sjukskrivning. Arbetsdomstolen ansag darmed att
arbetstagaren inte beretts sarskild sysselsattning i den mening som avses i
23 § anstallningsskyddslagen, dven om hen hade sadan nedsattning av
arbetsformagan som asyftas.

Fragan om vad som menas med “beretts sédrskild sysselséttning”
aktualiserades aven i AD 2011 nr 39. Da gallde det en arbetstagare som
sagts upp pa grund av arbetsbrist trots att hen hade langre anstéllningstid an
bland annat tva bitraden som undantagits fran turordningslistan genom 23 §
anstallningsskyddslagen. Bitradena hade inte arbetsférmaga nog att klara av
en vanlig anstéllning inom bolaget, utan hade istéllet fatt arbetsuppgifter de
klarade av dven om uppgifterna inte rackte for en tjanst for nagon med full

104 Broman, Ericson, Ohrn (2017) s. 38.
105 Prop. 1973:129 s. 161.
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arbetsformaga. En forutsattning for bitradenas fortsatta anstéllning var de
I6nebidrag som bolaget mottog. Arbetsdomstolen konstaterade att bitradena
darmed hade beretts sarskild sysselsdttning och att det var ratt att undanta
dem fran turordningslistan. Som Calleman skriver, kan kravet pa sarskild
sysselsattning sagas vara lagt eftersom det kan racka med att anstéllningen
ar finansierad pa ett sarskilt satt eller att den utfors i en rehabiliteringsvanlig
milj6.1% Aven om sjalva sysselséttningen inte behdver ha nagra sérdrag s&

far det inte handla om arbete som “rakar” utforas av en arbetstagare med
nedsatt arbetsformaga.

Bara for att lagstiftaren velat skydda arbeten for arbetstagare som behdver
sarskilda insatser for att vara pa arbetsmarknaden sa innebér det inte att
tanken har varit att bestammelsen ska:

“komplettera turordningsreglerna med ett mera allmént beaktande av arbetstagarens storre
eller mindre arbetsforméga, svérighet att fi ny anstéllning etc.”%

Undantagsregeln i 23 § anstéallningsskyddslagen &r inte absolut. Att ha kvar
arbetstagaren far inte vara en allvarlig olagenhet sa hansyn maste tas till
vilka mojligheter arbetsgivaren har att tillhandahalla den séarskilda
sysselsittningen i den fortsatta driften.%® Detta tydliggjordes i AD 2013 nr
81 dar arbetsgivaren for att kunna ha kvar arbetstagaren &ven tvingades ha
kvar en avdelning som bolaget beslutat att avveckla. Arbetsdomstolen
konstaterade att arbetstagaren hade beretts sarskild sysselséttning sasom
avses i 23§, genom ett arbete pad “internservice”, en avdelning som skapats
for att kunna erbjuda anstallning at bland annat arbetstagaren. Lonebidrag
har varit en forutsattning for anstallningen. Men efter att ha gatt med forlust
flera ar var bolaget i stort behov av nedskarningar. Bland annat beslutades
att 1dgga ner “internservice”. Eftersom arbetstagaren inte kunde placeras
nagon annanstans sades hen upp pa grund av arbetsbrist. Att ha kvar
arbetstagaren skulle innebdra en allvarlig oldgenhet. Arbetsdomstolen
konstaterade att 23 § anstallningsskyddslagen inte kan anses grunda en sa
langtgaende rétt att bolaget skulle behova uppratthalla en funktion som man
inte anser sig ha behov av. 23 § anstéliningsskyddslagen skyddar
arbetstagaren i forhallande till andra arbetstagare med langre anstallningstid,
men inte mot arbetsgivarens atgarder.%®

106 Calleman (2000) s. 327.

107 Prop. 1973:129 s. 262.

108 Prop. 1973:129 s. 161 och 263.
109 Calleman (2000) s. 328.

53



9 Analys

9.1 Rekvisit om sjukdom

For att reglerna for sjuka arbetstagare ska galla i en uppsagningssituation
kravs foljande:

1. att arbetstagaren har nedsatt arbetsformaga och darmed en bristande
arbetsprestation,

2. att arbetstagaren ar sjuk,

3. att arbetsgivaren vet om att arbetstagaren ar sjuk samt,

4. att den bristande arbetsprestationen beror pa sjukdomen.

Arbetstagaren ska kunna visa pa sjukdomen och se till att arbetsgivaren
underréttas om den, medan arbetsgivaren ska bevisa den bristande
arbetsprestationen.

9.1.1 Ar arbetstagaren varaktigt sjuk pa ett satt
som leder till bristande arbetsprestation?

Vid en uppsagningssituation &r den bristande prestationen central, eftersom
utan den spelar en eventuell sjukdom ingen roll, det finns inte saklig grund.
I AD 2010 nr 79 misslyckades arbetsgivaren med att visa att det forelag en
bristande arbetsprestation eftersom arbetstagaren aldrig fick en chans att
prestera. Efter ett par ars sjukskrivning pa heltid aterkom arbetstagaren till
arbetsplatsen men gavs inga uppgifter trots att hen sade sig vara arbetsfor.
Enligt arbetsgivaren kunde arbetstagaren pa grund av sitt halsotillstand inte
utfora arbete av betydelse och sades upp. Arbetsdomstolen konstaterade att
eftersom arbetstagaren inte ens fatt prova pa att arbeta gick det inte att siga
huruvida arbetstagaren kunde arbeta eller inte och den osékerheten gick ut
Over arbetsgivaren.

Det ar vanligare att arbetstagaren vid uppsagningstillfallet menar att
sjukdomen forbattrats och att det finns ytterligare forbattringspotential &n att
hen pastar att hen inte varit sjuk alls. Det blir alltsd da en frdga om hur
varaktig sjukdomen ar. En alkoholist kan aldrig bli frisk, daremot paverkas
inte arbetsinsatsen hos en nykter alkoholist negativt. Arbetstagaren i AD
2014 nr 3 hade en historia av att vara alkoholpaverkad under arbetstid. Men
vid uppsagningstillfallet hade detta inte hant pa fem manader och vid tiden
for avgorandet hade arbetstagaren inte misslyckats med ett alkoholtest pa
tva ar. Arbetsgivaren kunde darfor inte visa pa en bristande arbetssituation
och det fanns dérmed inte saklig grund for uppsagning. Speciellt som
arbetsgivarens orsak till uppsagningen var att arbetstagaren inte ville delta i
den rehabilitering for alkoholism som arbetsgivaren uppmanade till (att bli
inlagd pa en behandlingsklinik) utan istéllet valde att fortsatta med den
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behandling som redan inletts och som uppenbarligen visat sig vara effektiv
(bland annat samtalsterapi).

9.1.2 Vet arbetsgivaren om att arbetstagaren ar
Sjuk?

Det &r naturligt att arbetstagaren maste beratta for arbetsgivaren om en
eventuell sjukdom och om sjukdomen ifragasatts sa faller bevisbérdan pa
arbetstagaren. Men eftersom oklarheter generellt gar ut 6ver arbetsgivaren
finns det undantagsfall i praxis dar arbetsgivaren istallet behovt bevisa att
arbetstagaren inte ar sjuk. I AD 2002 nr 32 ansag Arbetsdomstolen att det
var sa naturligt att tro att arbetstagarens nedsatta arbetsformaga berodde pa
sjukdom att arbetsgivaren borde ha uteslutit det innan en uppséagning.
Arbetstagaren, 54 ar, arbetade som brandman men klarade inte langre av de
fysiska tester som krévdes for att utfora rok- och kemdykning. Att
misslyckas i fysiskt kravande tester beror typiskt sett pa sjukdom eller
alderdom, tva faktorer som i princip inte innebar saklig grund.
Arbetstagaren hade tidigare misslyckats med testerna men da getts andra
uppgifter och tid att trana upp sin fysiska formaga vilket resulterat i att
arbetstagaren en period nadde upp till kraven, det var forst nar arbetstagaren
ater igen misslyckades med de fysiska testerna som hen sades upp.
Arbetstagaren behandlades for hypertoni och efter uppségningen
uppdagades en annan hjartsjukdom som skulle kunna férklara den nedsatta
fysiska formagan. Arbetsdomstolen konstaterade att eftersom det vid
uppsagningen inte fanns nagon forklaring bakom de misslyckade testerna
fanns det anledning att agera pa samma satt som om det redan da statt klart
att arbetstagaren varit sjuk, det fanns darfor inte saklig grund. Arbetsgivaren
bor alltsa i oklara situationer gora noggranna undersokningar av orsaken
bakom arbetstagarens bristande prestation.

Noggranna undersokningar av den bakomliggande orsaken &r éven ett bra
sétt for arbetsgivaren att gardera sig for invandningar om sjukdom nér
ingenting tyder pa att arbetstagaren ar sjuk. Precis som i AD 2009 nr 70 ej
ref. hdnder det att arbetstagare ar sjuka samtidigt som vare sig kollegor eller
arbetsgivaren forstar att arbetstagaren ar sjuk. Kontrasten mellan AD 2002
nr 32 och AD 2009 nr 70 ar stor. | det ena borde arbetsgivaren ha ténkt att
arbetstagaren var sjuk och i det andra var det naturligt att inte tdnka
sjukdom, eftersom arbetstagaren dolde sjukdomen genom att komma med
alternativa forklaringar sdsom att hen hade privata problem med en
vardnadstvist och levde med en hotbild. Skillnaden & om omstandigheterna
pekar pa sjukdom eller inte. I det sistnamnda dolde arbetstagaren sin
sjukdom, ville aldrig beratta varfor hen var franvarande fran arbetet nar
arbetsgivaren fragade samtidigt som det fanns flera mojliga forklaringar till
franvaron som var troliga. Det fanns med andra ord ingenting som borde fatt
arbetsgivaren att misstanka att arbetstagaren var sjuk. Finns det nagot som
gor att arbetsgivaren borde misstanka att arbetstagaren &r sjuk? Det hér
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forutsatter att arbetsgivaren har gjort forsok att ta reda pa vad som &r
orsaken till arbetstagarens bristande prestation. Arbetsgivaren forvéntas inte
gora hur mycket som helst, utan bara vad som &r skaligt. Fragan blir da vad
som ar skaligt. Om arbetsgivaren har gjort seridsa forsok att utreda den
bakomliggande orsaken borde det vara nog.

9.1.3 Finns ett orsakssamband mellan
sjukdomen och den bristande
arbetsprestationen?

Om det &r oklart om arbetstagarens bristande prestation beror pa dennes
sjukdom &r det arbetsgivaren som har bevisbdrdan for att det inte foreligger
ett orsakssamband. Det har kan lata valdigt hart men arbetsgivaren ska visa
att det foreligger saklig grund. Ett alternativ &r att arbetsgivaren istallet
agerar som om det foreligger ett orsakssamband och dérmed ett
rehabiliteringsansvar. | AD 1998 nr 57 var det ostridigt att arbetstagaren led
av reumatism samt att arbetsprestationen var bristande, daremot var det
oklart huruvida det fanns ett orsakssamband. Enligt Arbetsdomstolen gick
det vid uppségningstillfallet inte att dra ndgra sakra slutsatser om orsaken
till den bristande prestationen, inte heller om huruvida rehabilitering kunde
hjalpa. Enligt den medicinska undersékning som gjorts kunde det inte
uteslutas att sjukdomen var orsaken bakom arbetstagarens bristande
prestation. Arbetsdomstolen konstaterade att arbetsgivaren antingen kunde
vidta ytterligare utredningar eller agera som om reumatismen var orsaken
bakom arbetstagaren bristande prestation. Istéllet valde arbetsgivaren att
forlita sig pa att oklarheten rérande den bakomliggande orsaken skulle
drabba arbetstagaren och sade darfor upp densamma. Arbetsdomstolen
konstaterade att det inte fanns saklig grund for uppségning, och att
arbetsgivarens handlaggning i drendet var anmarkningsvéard.*1
Arbetsgivaren maste alltsa bevisa att det inte finns ett orsakssamband om
det &r oklart.

9.2 Rehabiliteringsfasen

9.2.1 Allmanna krav pa arbetsgivarens
rehabiliteringsarbete

En tidig rehabilitering har stérre chans att bli lyckad. Den arbetslivsinriktade
rehabiliteringen kan i manga fall inte vanta pa att den medicinska
rehabiliteringen &r fardig eftersom atgarder kan behdéva vidtas innan dess.
Detta &r extra viktigt nar den medicinska rehabiliteringen drojer, for att
arbetstagaren exempelvis vantar pa operation. Att det férekommer koer
inom den svenska varden torde vara sa pass vedertaget att arbetsgivare bor

110 Det har ar formodligen bland de hardaste ord jag last fran Arbetsdomstolen.
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rakna med det kan droja innan arbetstagaren kan vara medicinskt
fardigbehandlad.

For att kunna genomfora ett effektivt rehabiliteringsarbete och darmed
forbattra forutsattningarna for att arbetstagaren ater ska bli en produktiv
anstalld maste arbetsgivaren ta reda pa hur detta ska ga till. Det vill saga,
vilka forutsattningar har arbetstagaren for att kunna aterga i arbete i
dagslaget och vilka atgarder behover vidtas for att forutsattningarna ska
forbattras. Detta ska goras sa snart som majligt och kan inte vanta till
arbetstagaren ar medicinskt fardigbehandlad. En arbetsgivare som inte
kontaktar sin sjuka arbetstagare riskerar att bli 6verrumplad nér
arbetstagaren dr tillbaka fran sin sjukskrivning och ”plétsligt” inte kan
arbeta som forut.

En ordentlig utredning fran arbetsgivarens sida ger inte bara ett bra underlag
for rehabiliteringsarbetet utan ger &ven ett mycket battre underlag om det
visar sig att det inte finns arbete at arbetstagaren. | AD 2011 nr 41 tog
arbetsgivaren tillbaka uppsagningen for att kunna gdra en battre utredning
forst. Resultatet blev dock detsamma och arbetstagaren sades upp igen, och
Arbetsdomstolen godkéande uppsagningen. Utgangen i malet hade
antagligen varit den omvanda utan den utredning som gjordes efter den
forsta uppségningen. En ordentlig utredning gor dessutom att arbetsgivaren
kan sdga “nu far det vara nog” nar arbetstagaren vill ha mer och mer
utredningar for att inte sagas upp. Det ar forstaeligt att arbetstagaren i AD
2001 nr 1 inte ville sdgas upp men arbetsgivaren hade gjort vad som kunde
kravas och arbetstagarens sjukdom gjorde att denne inte kunde arbeta kvar,
ingen mer utredning kunde dndra pa det.

Vilka atgarder som ar skaliga beror pa omstandigheter i det enskilda fallet.
Men det ar alltid vart att om inte prova sa i vart fall undersoka majligheten i
olika atgarder.

9.2.2 Sarskilt om bristande kommunikation

AD 2003 nr 44 och AD 2013 nr 78 &r pa ytan tva lika fall. Tva
busschaufforer som férsoker komma tillbaka till arbetet pa halvtid men inte
far en sadan tjanst av arbetsgivaren. Men i det forsta fallet valde
arbetsgivaren att inte vidta nagra atgarder alls, och inte ens paborja en
utredning innan arbetstagaren kom tillbaka trots att det borde statt klart langt
tidigare att arbetstagaren inte skulle klara av samma arbete. | det andra fallet
forsokte arbetsgivaren flera ganger, langt innan arbetstagaren skulle aterga i
arbete, sékerstélla att arbetstagaren faktiskt skulle kunna kora buss nar hen
kom tillbaka. Kommunikation var bristande i bada fallen. Men medan det
forsta bussbolaget kan klandras for att inte ha kommunicerat tillrackligt sa
faller bordan for den bristande kommunikationen inte pa det andra
bussbolaget utan pa den arbetstagaren. Arbetsgivaren i AD 2013 nr 78 hade
kommunicerat men arbetstagarsidan hade varit otydlig och Arbetsdomstolen
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gjorde beddmningen att arbetstagaren hade storst skuld till det uppkomna
missforstandet. Arbetsgivaren i AD 2003 nr 44 vidtog inga atgarder alls
medan arbetsgivaren i AD 2013 nr 78 gjorde ett betydligt mer
grundlaggande rehabiliteringsarbete, det & med andra ord inte konstigt att
Arbetsdomstolen i det forsta fallet gick pa arbetstagarens linje men i det
andra valde att ga pa arbetsgivarens.

Arbetsgivaren har ett principiellt ansvar for att se till att en effektiv
kommunikation sker men en bristande kommunikation kan &ven drabba
arbetstagaren, speciellt nar det &r dennes fel. Nar arbetstagaren valjer att inte
dela med sig av sekretessbelagd information &r det ett tydligt exempel, men
aven ndr arbetstagarorganisationen agerar sa att arbetsgivaren inte forstar
vilka krav som ar 6nskemal och vilka som &r nédvéndiga har ansetts
innebara att arbetstagaren far bara bordan av den bristande
kommunikationen.

I AD 1999 nr 26 ansags rehabiliteringsansvaret vara uppfyllt trots att inga
direkta atgarder hade vidtagits, eftersom arbetstagaren vid upprepade
tillfallen nekat arbetsgivaren tillgang till information. Det fallet kan
jamforas med AD 2009 nr 70 ej ref. dar arbetstagaren blev uppsagd pa
grund av misskatsamhet (olovlig franvaro) eftersom hen, trots upprepade
chanser, inte medgett for arbetsgivaren att franvaron berodde pa sjukdom. |
det forsta fallet visste arbetsgivaren att arbetstagaren var sjuk men inte sa
mycket mer. Arbetsgivaren forsokte rehabilitera arbetstagaren men kunde
inte vidta ndgra atgarder eftersom arbetstagaren inte var villig att beratta hur
hen méadde och vad som kravdes for att hen skulle kunna arbeta igen. Darfor
ansag Arbetsdomstolen att arbetsgivaren hade gjort vad som kunde kravas
och att rehabiliteringsansvaret var uppfylit.

| det andra fallet var rehabiliteringsansvaret inte uppfylit eftersom
arbetsgivaren inte ens forsokt rehabilitera arbetstagaren, trots detta ansag
Arbetsdomstolen att det forelag saklig grund for uppsagning. Arbetsgivaren
hade ingen anledning att misstanka att arbetstagaren var sjuk eftersom det
fanns flera troliga anledningar bakom misskotsamheten. Inte ens nar
arbetstagaren blev varnad och borde forstatt att fortsatt olovlig franvaro
skulle leda till uppségning beréttade hen om sin sjukdom. Arbetsgivaren har
ett ansvar for att se till att arbetstagaren rehabiliteras, men det forutsatter att
arbetsgivaren far veta att arbetstagaren behover rehabiliteras. Arbetsgivaren
behover dessutom fa veta hur arbetstagaren behdver rehabiliteras.
Arbetstagaren maste inte dela med sig av information men hen bor vara
medveten om konsekvenserna av att vara tyst. Huvudregeln vid tvister i
Arbetsdomstolen &r att avgérandet baseras pa informationen som fanns
tillganglig vid uppsagningstillféallet. Arbetsgivaren kan inte bli lastad for att
inte ha uppfyllt rehabiliteringsansvaret om arbetstagaren forst efter att ha
blivit uppsagd beréttar om sin sjukdom.
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Det kan vara frestande som arbetstagare att inte visa sin sjukdom, speciellt
om den inte kréver en sjukskrivning. Det &r otdckt att visa sig svag. Men
arbetsgivaren kan inte gora nagot om arbetstagaren inte visar att nagot
behover goras.

9.3 Rehabiliteringens avslut

9.3.1 Parterna ar inte dverens om vilken fas
rehabiliteringen ar i

Om arbetstagaren blir frisk &r det naturligt nér rehabiliteringsfasen &r ver.
Men om arbetstagaren fortfarande inte aterfatt arbetsformagan ar
overgangen fran rehabilitering till avslut mer oklar. Det &r darfor inte
konstigt att parterna inte alltid &r dverens om nar den dvergangen sker.
Arbetstagaren vill behalla sitt jobb och bli frisk, och vill darfor att en sa
grundlaggande utredning gors och att sa manga atgarder vidtas som majligt.
Arbetsgivaren a andra sidan vill ha en arbetstagare som kan arbeta. Dessa
tva sidor star ofta emot varandra. Arbetstagaren drar hellre ut pa
rehabiliteringen an alternativet medan arbetsgivaren foredrar en effektivare
rehabilitering och att hellre byta ut arbetstagaren om hen inte fungerar i
verksamheten langre.

Om parterna inte ar 6verens om vilken atgard som ska vidtas &r risken att
ingenting hander 6ver huvud taget. | AD 2001 nr 92 diskuterades atgarder
men inga vidtogs, och till slut sades arbetstagaren upp. Arbetsdomstolen
underkande uppsagningen och konstaterade att arbetsgivaren atminstone
borde ha prévat den lsning som arbetstagaren foreslog. Det ar alltsa battre
att gora nagot litet, att atminstone prova en atgard an att inte gora nagot alls.

9.3.2 Atgarder nar arbetsférmagan ar
stabiliserad

9.3.2.1 Omreglering av sysselséttningsgraden

Eftersom arbetsgivaren har rétt att enkelt avsluta anstallningen nér
arbetstagaren beviljas hel sjukerséttning &r det logiskt att arbetsgivare vill
omreglera sysselséttningsgraden nér arbetstagaren beviljas partiell
sjukersattning. Om arbetstagaren endast har arbetsférmaga nog att arbeta 75
procent, beviljas sjukersattning med 25 procent, sa ar det rimligt att
omreglera sysselsattningsgraden till 75 procent. Men eftersom det inte finns
partiell uppsagning sa maste hela anstallningen sagas upp, och en ny tjanst
erbjudas med en lagre sysselsattningsgrad. Det maste fortfarande finnas
saklig grund och arbetsgivaren far inte glomma att faktiskt erbjuda en ny
tjanst.
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9.3.2.2 Omplacering

Det ar logiskt att omplacering ofta ar sista steget innan en eventuell
uppsagning. Detta podngteras dven i prop. 2021/22:176** dér lagstiftaren
skriver att det ar viktigt att arbetstagaren forstar att alternativet till
omplacering ar uppsagning. Aven om lagstiftaren syftar pa “vanlig”
omplacering sa galler detsamma inom rehabiliteringsansvaret. Om inga
atgarder har hjalpt, arbetstagaren inte kan skota sina uppgifter, och det inte
finns ndgot annat arbete hos arbetsgivaren sa ar uppsagning enda utvégen.
Men en omplaceringsutredning maste fortfarande gdras ordentligt. De lediga
tjanster som ska Overvagas ar inte bara de tjanster som man tror &ar lediga
tjanster, utan aven olika former av visstidsanstallningar som ska 6verga till
tillsvidareanstéllningar rdknas som lediga tjanster. Problemet &r att det inte
ar tydligt att dessa tjanster ska réknas som lediga tjanster. Det ar troligt att
dessa tjanster missas i omplaceringsutredningar, vilket leder till att
arbetstagare riskerar att ségas upp i onddan.

AD 1993 nr 42 kan jamfdras med AD 2001 nr 92. | AD 1993 nr 42 var
arbetsgivaren ett stort foretag men arbetsstéllet var litet. Det innebar att det
fanns begransade mojligheter till omplaceringar. Detsamma gallde for AD
2001 nr 92. | bada fallen diskuterades mojligheten att omfardela arbetet sa
arbetstagarna inte behévde utféra de uppgifter som sjukdomen hindrade
dem fran att klara av. Men en stor skillnad ar omfattningen pa det arbete
som arbetstagarna inte klarade av. I AD 2001 nr 92 klarade arbetstagaren
inte av att utfora 10 procent av sina arbetsuppgifter medan arbetstagarna i
AD 1993 nr 42 inte klarade av majoriteten av sina uppgifter.
Arbetsdomstolen konstaterade darfor att det var skaligt att forsoka lata
fastighetsskotaren slippa sina 10 procent medan det inte varit skéligt att
omfordela arbetet for elmontérerna.

Men den viktigaste skillnaden mellan fallen ar nivan av risk for de andra
arbetstagarna. Fastighetsskotaren var allergisk vilket innebar att de moment
som var farliga for hen, inte var farliga for andra arbetstagare. | AD 1993 nr
42 hade en sddan omorganisation inneburit en olagenhet for arbetsgivaren
och varit farligt for de andra arbetstagarna eftersom skadliga moment
koncentrerades till nagra fa personer. | AD 2013 nr 78 hade det inte varit
farligt pa samma sétt att ge arbetstagaren den turen hen 6nskade. Den
I6sningen hade med storsta sannolikhet resulterat i att fler arbetstagare
behovde arbeta delade arbetspass, vilket ar en oldgenhet!'?, men dven om
delade turer kan leda till 6kad stress, somnsvarigheter, for att inte tala om
svarigheter att fa ihop ett socialt liv, sa ar det inte lika tydligt kopplat till en
Okad risk for arbetsskador som arbetsuppgifterna i AD 1993 nr 42. Déarfor
hade det varit skéligt att erbjuda arbetstagaren i AD 2013 nr 78 det schema

111 Se pland annat s. 90f.
112 Se fotnot 86.

60



hen ville ha, forutsatt att det hade gjorts vid en tidpunkt nar
schemaandringar av det slaget var mojligt.

| jamforelsen mellan AD 1993 nr 42 och AD 2001 nr 92 blir det tydligt
vilken roll arbetsgivarens storlek spelar for vilka méjligheter till
omorganisation och omplacering som finns. Ju farre arbetstagare
arbetsgivaren har att fordela arbetet mellan, desto mindre omorganisation
kan arbetsgivaren gora. Ju fler tjanster som finns desto fler méjliga
omplaceringserbjudanden kan arbetsgivaren ge. | AD 1993 nr 42 hade
arbetsgivaren medvetet valt att ha sma filialer, och kunde inte vara skyldig
att utvidga verksamheten for att ge arbetstagarna uppgifter de klarade av.
Som Holm konstaterar i sin avhandling, “ett tydligt exempel pa hur
arbetsanpassningsansvaret underordnas arbetsgivarens
foretagsledningsritt.” 13

Det finns flera exempel pa nar arbetsgivaren hade behovt utoka
verksamheten for att kunna behalla arbetstagaren men eftersom det inte
finns en skyldighet att faktiskt géra det kan en utokning endast komma
ifrdga nér arbetsgivaren ar villig att utoka verksamheten.

9.3.3 Uppsagning

Om arbetstagaren efter att alla skaliga atgarder ar vidtagna fortfarande inte
har aterfatt arbetsformagan blir fragan om arbetstagaren har nagon
arbetsférmaga alls. For att kunna visa saklig grund for uppsagning behoéver
arbetstagarens arbetsformaga vara stadigvarande nedsatt,
rehabiliteringsarbetet uppfyllt och arbetstagaren ska inte kunna utfora arbete
av betydelse. VVad arbete av betydelse innebér &r olika i det enskilda fallen
men oftast ror det sig om fall dar arbetsformagan &r helt nedsatt, eller dar
nedsattningen ar omfattande nér arbetstagaren inte utfér arbete av betydelse.
Aven om en frisk arbetstagare hade gjort ett battre och mer effektivt arbete
sa betyder det inte att arbetstagaren inte kan utfora arbete av betydelse. Om
arbetstagaren kan arbeta trots nedsatt arbetsférmaga ar det bara for
arbetsgivaren att bita i det sura applet och gilla laget.

9.4 Avskedande

Har arbetstagaren gjort nagot som kan foranleda avskedande ar huvudregeln
att personliga forhallandena inte ska beaktas. Det géller &ven om
arbetsgivaren valt att istallet for avskedande séga upp arbetstagaren.'4 Det
finns undantag men de ar fa. Det ska mycket till for att hansyn ska tas till
personliga forhallanden. Arbetsgivaren har bevisbérdan for att arbetstagaren
har misskot sig sa grovt att avskedande kan komma ifraga, och arbetstagaren
har bevisbordan for att det foreligger formildrande omstandigheter.

113 Holm (2021) s. 152.
114 5e 2007 nr 33.
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Eftersom ingen hansyn behover tas till personliga férhallanden spelar det
ingen roll om arbetstagaren &r sjuk eller inte. I AD 2006 nr 85 hévdade
arbetstagarsidan att arbetsgivaren brustit i sitt rehabiliteringsansvar och att
detta varit en bidragande faktor till det brott som arbetstagaren domdes for
och som foranledde avskedandet.!*® Enligt Arbetsdomstolen var det inte
nodvandigt att ta stallning till huruvida det foreldag ett samband mellan
arbetstagarens arbetssituation, dennes alkoholmissbruk, och brottet. Brottet
var sa allvarligt att det inte var férenligt med arbetet som polis.
Arbetstagaren kunde darmed avskedas.

Till skillnad fran AD 2006 nr 85 dar Arbetsdomstolen konstaterade att
brottet var sa allvarligt att ingen bedémning om eventuell sjukdom behévde
goras sa ar AD 1999 nr 31 en dom som pekar mot mojliga formildrande
omstandigheter. Det normala ar att forskingring &r ett sa pass allvarligt brott
att det foranleder avskedande for poliser.!1® | det har fallet drabbades
arbetstagaren av psykiska pafrestningar efter den mediala uppméarksamheten
av fallet Osmo Vallo.

Fragan ar vad utgangen hade blivit om den stora massmediala publiciteten
och efterféljande debatt istdllet hade hant innan arbetstagaren begick de
bada brotten. | det har fallet blir det rena spekulationer. Det var redan tre
skiljaktiga ledamoter som inte ansag att arbetstagaren skulle avskedas; tva
ansag att hen inte skulle démts for forskingring, den tredje att
omsténdigheterna var formildrande. Det &r inte otdnkbart att fler ledamoter
hade gatt pa arbetstagarens linje.

Bara i AD 1999 nr 2 dar arbetstagaren inte bar nagon skuld alls till det
epileptiska anfallet som ledde till skadegdrelsen har arbetstagaren vunnit vid
en misskotsamhet som normalt ska leda till avskedande. Arbetsgivaren var
medveten om arbetstagarens mentala hélsa. Inget liknande hade nagonsin
hant forut, och eftersom arbetstagaren inte hade kontroll dver sin kropp
under skadegorelsen fanns inget uppsat. Med behandling fanns ingenting
som tydde pa att handelsen skulle upprepas.

9.5 Arbetsbrist

Rehabiliteringsansvaret i sig har ingen effekt pa turordningsreglerna i 22 §
anstallningsskyddslagen. Daremot kan arbetstagarens nedsatta
arbetsformaga paverka mojligheterna att ha tillrackliga kvalifikationer for
att kunna omplaceras vid en arbetsbrist. Det gor att arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga pa grund av sjukdom riskerar att befinna sig i en samre sits
vid en arbetsbristsituation an friska arbetstagare. Om skaliga
rehabiliteringsatgarder gor att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer
ska dessa vidtas. Om det inte finns nagra atgarder som gor att arbetstagaren

115 Om arbetstagaren rehabiliterats for sin alkoholism och utmattningsdepression hade
denne inte misshandlat sin fru. Ett lite v&l magstarkt argument enligt mig.
116 Det kanns extra forsvarande nar det dessutom ar riktat mot kollegor.
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har tillrackliga kvalifikationer spelar det ingen roll om arbetstagaren har
langst anstallningstid.

Arbetstagaren kan inte begéara att fa en béttre placering med hansyn till en
pagaende rehabilitering samtidigt som arbetsgivaren inte far ge
arbetstagaren en samre plats pa listan for att hen ar sjuk.

Undantagsregeln i 23 § anstéllningsskyddslagen géller bara om
arbetstagaren beretts sarskild sysselsattning. Alla omplaceringar av
arbetstagare med nedsatt arbetsformaga innebér inte att arbetstagaren beretts
sarskild sysselsattning. Ibland ar en omplacering bara en omplacering,
alternativet skulle riskera att fa for stora konsekvenser. Som Andreas
Inghammar konstaterat, om arbetsgivare som uppfyller kraven pa
anpassning inom rehabiliteringsansvaret skulle riskera att 6verraskas med
att behdva undanta arbetstagaren enligt 23 § vid en arbetsbristsituation kan
vi anta att manga arbetsgivare skulle dra sig for att vidta adekvata
atgarder. 1!’ Ett utokat appliceringsomréade for 23 § skulle alltsa riskera att
minska arbetsgivares villighet att vidta rehabiliteringsatgarder, speciellt om
det ar en ostabil verksamhet som riskerar dvertalighet och arbetsbrist i
framtiden.

9.6 Sammanfattande/Avslutande analys

Arbetsgivaren ska enligt lag vidta de atgarder som kravs for att genomfara
ett effektivt rehabiliteringsarbete nar behov uppstar. Vilka atgarder som kan
komma ifraga beror pa omstandigheter i det enskilda fallet.

For att en uppsagning ska bedémas enligt reglerna for sjuka arbetstagare
kravs foljande rekvisit:

1. att det foreligger en bristande arbetsprestation,

2. att arbetstagaren har en sjukdom,

3. att arbetsgivaren har eller borde ha insikt om sjukdomen
4

. samt att den bristande arbetsprestationen beror pa
sjukdomen

Om rekvisiten ar uppfyllda har arbetstagaren ett forstarkt anstallningsskydd
jamfort med friska arbetstagare, eftersom huvudregeln &r att saklig grund for
uppsagning inte foreligger om arbetsgivaren inte har uppfyllt
rehabiliteringsansvaret.

For att uppfylla rehabiliteringsansvaret ska arbetsgivaren vidta de atgarder
som kravs for ett effektivt rehabiliteringsarbete. Vilka atgarder som kan
komma ifraga beror pa omstandigheter i det enskilda fallet. Genom praxis
gar det att urskilja exempel pa olika atgarder som varit lampliga i olika fall.

117 Inghammar (2017) s. 348f.
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Daremot gar det inte att narmare precisera hur omfattande arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar ar. Bedomningen i varje enskilt fall ar beroende pa hur
arbetstagarens arbetsformaga blev nedsatt, hur nedsattningen ser ut, hur
nedsattningen ser ut i forhallande till arbetstagarens arbetsuppgifter, vilka
mojligheter arbetsgivaren har att vida olika atgarder, etcetera. Om fem
miljoner manniskor &r sysselsatta i Sverige just nu, innebdr det att det finns
fem miljoner potentiella rehabiliteringssituationer. Aven om manga fall
kommer vara valdigt lika varandra, kommer alla fem miljoner ha unika
rehabiliteringssituationer. Alltsa fem miljoner olika utfall, forutsatt att ingen
blir sjuk mer an en gang. Rattslaget &r med andra ord, som Lunning, Toijer
och Lindblom utrycker det, komplicerat.!'® Det &r darfor inte konstigt att det
ar svart att precisera narmare hur omfattande rehabiliteringsansvaret ar.
Svaret blir alltid att det beror pd omstandigheterna i det enskilda fallet.

Utan kommunikation gar det inte att genomfora ett rehabiliteringsarbete.
Det ar dessutom viktigt att komma ihag att kommunikation gar at tva hall.
Nar arbetsgivaren inte kommunicerar blir arbetstagaren lidande, men nér
arbetstagaren inte kommunicerar ar det svart for arbetsgivaren att
genomfora en rehabilitering. Och missforstand kan fa stora konsekvenser, se
exempelvis AD 2013 nr 78.

Arbetsgivare kan inte tvingas att vidta vilka atgarder som helst.
Arbetsgivare &r endast tvungna att gora vad som skaligt att krdvas av dem,
vilket ar olika i varje enskilt fall. Men medan arbetstagaren utgar fran vad
som ar bast for sig sjalv behdver arbetsgivaren utga fran vad som ar det
basta for arbetstagaren och de andra arbetstagarna pa arbetsplatsen. Ovrig
personal far inte utsattas for okad risk for skador. Arbetsgivaren behover
dessutom utga fran vad som ar lampligt utifran verksamheten och vad som
ar ekonomiskt forsvarbart. Att detta kan leda till konflikter ar inte svart att
forsta. Arbetstagaren vill ha kvar sitt jobb och att arbetsgivaren ska gora mer
sa att arbetstagaren kan ha kvar sitt arbete. Om arbetsgivaren inte anser att
det finns mer som kan goras riskerar arbetstagaren att sagas upp.

Beddmningen enligt 7 § anstallningsskyddslagen blir olika beroende pa om
rehabiliteringsansvaret ar uppfyllt eller inte. Under rehabiliteringen &ar
motiveringen till att underkénna uppsagningen oftast att arbetsgivaren borde
gjort mer for att uppfylla rehabiliteringsansvaret. Det argumentet faller néar
arbetsgivaren faktiskt har gjort allt som &r skéligt att prova. Det innebar att
arbetstagare som trots rehabilitering fortfarande inte har full arbetsformaga
kan hamna i en situation dar hen far bara bordan av att behova visa att hen
faktiskt kan utfora arbete av tillracklig betydelse for arbetsgivaren eftersom
arbetsgivaren kan bevisa att tillrackliga atgarder vidtagits. Annars finns som
regel saklig grund for uppsagning.

Det kommer alltid finnas arbetsgivare som bryter mot reglerna och sadana
som bara kommer goéra minsta mojliga for sina arbetstagare. Men som tur ar

118 |_unning, Toijer och Lindblom (23 juni, 2022, Version 11B, JUNO) kommentaren till 7
§ under rubriken Sjukdom, tilltagande alder m.m.
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kommer det alltid finnas bra arbetsgivare som vill ha glada och valmaende
arbetstagare och darfor kommer géra mer &n bara vad som &r skaligt, och
det inte bara for att friska arbetstagare innebar farre avbrott i arbetet. Som
arbetstagare galler det att forsoka ha turen att hamna hos den senare.

Svaret pa fragan hur langt arbetsgivarens rehabiliteringsansvar stracker sig
blir det mest klassiska av alla svar en jurist kan ge, det beror pa. Med
nuvarande lagstiftning ar det svart att utan att veta omstandigheterna i det
enskilda fallet ge ett battre svar. Det ar dessutom svart att se vilken
lagstiftning som skulle ge ett annat svar. Det beror pa.
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