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Sammanfattning

Arbetet hade som primért syfte att undersoka de olika aspekter och kriterier som tas i beaktande
vid uppségning till f6ljd av psykisk ohilsa hos arbetstagare och dirmed vad som krévs for att
sakliga skil ska foreligga. Uppsatsen undersokte dven hur vidstrackt arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet dr och nér den anses vara fullgjord. Den rittsdogmatiska metoden
anvéndes for att faststélla gédllande ritt vilket innefattade anvdndningen av etablerade réttskallor.
Arbetsgivaren har ett omfattande ansvar for att vidta anpassnings- och rehabiliteringsatgirder.
Dessa begrédnsas 1 viss min av den anstilldes egen medverkan till insatserna. For att ett forstarkt
anstéllningsskydd ska foreligga i de fall arbetstagarens psykiska ohélsa orsakar misskétsamhet
ska det finnas ett tydligt orsakssamband mellan handlingarna och sjukdomen. I de fall
arbetstagarens arbetsforméga &r stadigvarande nedsatt foreligger ingen rehabiliteringsskyldighet.
For att en uppsidgning ska anses vara grundad 1 sakliga skil maste arbetsgivaren genomfora en
noggrann omplaceringsutredning. Den samlade bedomningen av ndr en anstélld kan sdgas upp pa
grund av psykisk ohilsa &r att det dr en individuell bedomning som behdver goras fran fall till
fall. En foreslagen utgdngspunkt kan vara relaterad till medarbetarens sinnestillstand och

medvetenhet 1 det som ligger arbetstagaren till last.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Psykisk ohélsa ér idag ett vixande problem i Sverige och har under de senaste dren varit den
vanligaste orsaken till sjukfrénvaro i arbetslivet.! Franvaron leder ofta till ldnga sjukskrivningar
frdn arbetet och det rader ett stort behov av kunskap om mdgjliga insatser for att forebygga
psykisk ohilsa i arbetslivet.? Den psykiska ohilsan i arbetslivet innebir stora kostnader for
verksamheter 1 form av produktionsbortfall. Likasé drabbas varden och det sociala
trygghetssystemet av betydande utgifter som f6ljd. For arbetstagaren ér problemen mangsidiga
och kan innebira nedsatt arbetsformaga, isolering och stigmatisering.’ De riskfaktorer som finns i
arbetslivet dr psykiskt anstringande arbete, hoga krav, 14g kontroll mm.* A ena sidan #r det
vetenskapliga underlaget for vilka insatser som 1 hog grad dr verkningsfulla vid atergang i arbete
svagt. A andra sidan har det visat sig tydligt att arbetsplatsen behdver vara involverad och

delaktig for att arbetstagaren ska komma tillbaka till arbetet pa ett timligen bra sétt.’

Det ér tydligt att sjuka arbetstagares stéllning pa arbetsmarknaden ocksd &r en hogst aktuell men
dven svér fraga rent juridiskt.® Arbetsgivarens skyldigheter nér en arbetstagare blivit sjuk bygger
pa flera olika omraden i rittssystemet. Svarigheterna vilar i det faktum att arbetstagarens stéllning
avgors av ett samspel mellan det civilréttsliga anstidllningsskyddet, den offentligréttsliga

arbetsmiljordtten och omstéllningssystemet.’

Uppsigningsreglerna har en vital betydelse for arbetsmarknadens funktionssitt.® Det anses

uppenbart att en arbetsgivare har ett intresse att siga upp en arbetstagare som inte lingre kan

! Folkhalsomyndlgheten Att forebygga psykzsk ohalsa i arbetsllvet Folkhalsomyndlgheten 2021

df (Hamtad 2024- 11 11).

2 Tbid.
* Ibid.
* FORTE, En kunskapsdversikt: Psykisk ohdlsa, arbetsliv och sjukfrdnvaro, Forskningsrddet for hélsa arbetsliv och viilfird, 2020.
https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1056613/FULLTEXTO1.pdf (Hamtad 2024-11-13).
* Ibid.
¢ Erik Sjodin och Niklas Selberg, “Kommentar: Nya las minskar incitament for ambitiost lokalt arbetsmiljdarbete”, Lag & Avtal,
30 november 2022,
https://www.lag-avtal.se/nyheter/kommentar-nya-las-minskar-incitamentet-for-ambitiost-lokalt-arbetsmiljoarbete/1515794
(Hamtad 2024-11-13).
7 Ibid.
8 Prop. 2021/22:176 Flexibilitet, omstdillningsformdga och trygghet pd arbetsmarknaden, s. 86.



https://www.lag-avtal.se/nyheter/kommentar-nya-las-minskar-incitamentet-for-ambitiost-lokalt-arbetsmiljoarbete/1515794
https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1056613/FULLTEXT01.pdf
https://www.folkhalsomyndigheten.se/contentassets/decaa61b169e4d5689acf11662abce5b/forebygga-psykisk-ohalsa-arbetslivet.pdf
https://www.folkhalsomyndigheten.se/contentassets/decaa61b169e4d5689acf11662abce5b/forebygga-psykisk-ohalsa-arbetslivet.pdf

utfora arbete av ndgon betydelse for honom. Likasa &r det rimligt att en arbetstagare inte vill bli
uppsagd fran en tjanst som denne egentligen besitter ett rittsligt skydd att behalla. En osdkerhet i
friga om vad som krivs for att en uppsidgning ska vara giltig kan resultera 1 att en arbetsgivare
behéller en arbetstagare som denne béade vill skiljas frén men dven har ritt att séga upp.’
Foljaktligen kan osdkerheten leda till svéarigheter for arbetsgivaren att berdkna de kostnader som
foljer av uppsédgningen.'® Ur ett arbetstagarperspektiv gor denna osékerhet det svart att bilda en
uppfattning om en uppsigning ska angripas rattsligt. Med hinsyn till de ekonomiska risker en
arbetstvist ger upphov till kan detta leda till att arbetstagare avstar fran att gora sina réttigheter
gillande." Det dr dirmed viktigt att besitta kunskap om vad ens réttigheter kontra skyldigheter dr

1 ett anstillningsforhéllande.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen &r att utrona i vilka fall en arbetsgivare har mojlighet att sdga upp en
arbetstagare pa grund av psykisk ohélsa. Uppsatsen undersoker vilka aspekter och kriterier som
ar av vikt i beddmningen vid uppsigning pa grund av psykisk ohilsa och vad som krévs for att
sakliga skil ska foreligga. Vidare ska vi undersoka hur vidstrickt arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet dr och vilka kriterier som tas hidnsyn till i bedomningen ifall den anses
fullgjord i de fall arbetstagaren lider av psykisk ohélsa. For att uppna syftet med uppsatsen

kommer foljande fragestéllningar att besvaras:

1. Nar utgor sjukdom till f6ljd av psykisk ohélsa sakliga skél for uppsdgning av en

arbetstagare?

2. Vad krévs f0r att arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet ska anses vara fullgjord for en

arbetstagare som drabbats av sjukdom till f6ljd av psykisk ohélsa?

® Prop. 2021/22:176 s. 86.
1% Tbid.
" Tbid.



1.3 Avgransingar

Begreppet psykisk ohélsa ar inte entydigt. Vi har begrinsat oss till att behandla psykisk ohédlsa
som innebdr att den person som drabbats av psykisk ohélsa far problem i sin anstdllning.
Uppsatsen avgrinsar sig till att enbart behandla uppsédgning av tillsvidareanstillningar och inte
tidsbegriansade (sdsongsanstéllda, visstidsanstéllda) av den anledning att de omstidndigheter som

presenteras och analyseras inte alltid ar applicerbart for dessa.

Vi har dven valt att inte studera uppsigning av arbetstagare som har en neuropsykiatrisk
funktionsnedsédttning (exempelvis ADHD, tourettes, intellektuell funktionsnedséttning).
Neuropsykiatrisk funktionsnedséttning hor egentligen till begreppet psykisk ohédlsa men da
funktionsnedséttning dr en av diskrimineringsgrunderna i diskrimineringslagen har vi, med tanke
uppsatsens dmne, valt att avgrdnsa oss fran detta omrade. Uppsatsen fokuserar pa arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet. Vi kommer déremot inte att redogora for rehabiliteringskedjan dé den
till mesta del fokuserar pa hur sjukersattning ska betalas ut till arbetstagaren. Detta faller saledes

utanfor vart fokusomrade.

EU-ritten kommer inte att behandlas eller bearbetas i uppsatsen. Det finns visserligen reglering
avseende arbetsmiljé och anstéllningsskydd pa EU-niva. Eftersom den svenska lagstiftningen gar
1 linje med och uppfyller de minimikrav som alagts har vi inte funnit incitament att vidare gé in 1

EU-rétten 1 denna uppsats.

Kollektivavtal har en betydande roll inom arbetsrdtten men kommer inte att vara i fokus for
uppsatsen. Dessa kan skilja sig betydligt mellan bransch, roll och sektor och blir ddrmed ett f6r

omfattande arbete att studera for att kunna gora en grundad analys gédllande.



1.4 Metod och material

For att besvara uppsatsens fragestallningar pa ett tillfredsstillande sétt behover gillande ratt
faststillas, lex lata.'* For att kunna uppnd detta har den riattsdogmatiska metoden anvénts. Den
rattsdogmatiska metoden innebdr att man anvénder sig av etablerade réttskillor, det vill séga lag,
forarbeten och rittspraxis. Aven doktrin har anvints.”® Rittskéllorna som har analyserats har
varderats med normhierarkin i beaktande, det vill sdga, lagen tillmits det hogsta
rittskillevirdet.'* Genom att beakta normhierarkin i vér tolkningsprocess kan vi skapa en korrekt

forstaelse for rittsregelns innebord och hur den tillimpas i praktiken.'

For att besvara uppsatsens fragestallningar har relevant lagstiftning anvénts pa omradet. Den
viktigaste lagstiftningen ar Lag (1980:82) om anstillningsskydd och lagens regler om
uppsigning, dvs. 7 § 1 LAS. For uppsédgning av personliga skél krdvs det att sakliga skdl
foreligger. Sakliga skil och dess innebord ar sdledes det rekvisit som i huvudsak har studerats.
LAS, Arbetsmiljolagen (1977:1160) och dess foreskrifter (foreskrifter av relevans for omradet),
samt Socialforsdkringsbalken (2010:10) 4r vidare de lagar som har relevans. Forarbeten till
lagarna har anvénts i syfte att utrona hur lagregeln ar avsedd att tolkas och brukas. En teleologisk
tolkningsmetod har ddrmed anvénts. Papadopoulou och Skarp understryker att man bor ldsa
forarbeten med urskiljning och eftertanke i relation till i vilken utstradckning fragorna ror ett
omrade statt i fordndring.'® De forandringar som foranletts av nya LAS, fran “saklig grund” till
“sakliga skdl” framgér av prop. nr 2021/22:176. Fordndringarna har inte varit avsedda till att
dndra gillande rétt. Bedomningen (ifall det foreligger sakliga skil) ska fortsatt goras utifran
tidigare forarbeten och praxis.'” Forarbeten och praxis som tillkommit innan nya LAS har diarmed
anvints for att faststilla gédllande rétt. De fatal fordndringar som skett avseende sakliga skil vid
uppsdgning till f61jd av personliga skél har presenterats i uppsatsen. Samtliga delar av urvalet av

rittsfall men dven uppsatsens analys har utforts med dessa forandringar i atanke.

12 Bjorn Skarp och Frantzeska Papadopoulou, Juridikens nycklar, upplaga 2 (Stockholm: Norstedts juridik, 2021), s. 159.
13 Maria Néiv och Mauro Zamboni (red.), Juridisk metodléira, upplaga 2 (Studentlitteratur AB, 2018), s. 21.

4 Bjorn Skarp och Frantzeska Papadopoulou, Juridikens nycklar, upplaga 1(Stockholm: Norstedts juridik, 2017), s. 98.
15 Skarp och Papadopoulou, Juridikens nycklar, uppl 2, s. 113.

16 Skarp och Papadopoulou, Juridikens nycklar;, uppl 2, s. 83.

17 Prop. 2021/22:176. s. 87.



Da dndringen skedde 2022 anvédnder AD begreppet “saklig grund” i en majoritet av den praxis vi
berdr 1 uppsatsen. Denna praxis (som ovan anfort tyder pd) dr fortsatt relevant for att faststélla
gillande ritt. Vi har ddrmed ansett det vara motiverat att endast anvdnda begreppet “sakliga skil”
1 uppsatsen for att minska risken for forvirring. Det ger dven en bittre enhetlig forstaelse for

innehallet 1 var uppsats.

Antalet réttsfall rorande uppsédgning till foljd av sjukdom é&r relativt stort. Ddremot &r antalet
rattsfall som behandlar uppsédgning till f61jd av psykisk ohilsa begrinsat. Vi har haft ambitionen
att enbart behandla praxis som ror psykisk ohdlsa men har 1 ett antal fall behovt redogora for
annan praxis avseende uppségning till f6ljd av sjukdom 1 de fall det har ansetts 1dmpligt. Vi anser

det exempelvis ldmpligt att hinvisa till praxis som giller for all typ av sjukdom.

Uppsatsen undersoker nir rekvisitet sakliga skdl i 7 § LAS ar uppfyllt vid uppsigning till foljd av
psykisk ohélsa. Inneborden av begreppet sakliga skil dr dynamiskt och ska tolkas 1 ljuset av
rddande virderingar i samhillet.'® Urvalet och virderingen av rittsfall har séledes gjorts med

detta i atanke. I de fall vi funnit rittsfall som dr motstridiga viger de nyaste tyngre."

Vi har i begrinsad utstrickning anvint oss av doktrin. Doktrinen erbjuder kontextuell information
och kartliggning av géllande ritt.* Doktrin har anvints just for detta syfte och som verktyg for
att finna relevanta primarkéllor avsedda for vart &mne. Doktrin har d&ven anvints i syfte att hitta
relevanta tongivande réttsfall for var undersokning. D& uppsatsen dven berdr en medicinsk fraga
(begreppet psykisk ohilsa) har vi behovt anvénda kéllor utanfor réttskéllornas omrade. Vi har hir

forlitat oss pa allminna kéllor utfirdade av svenska myndigheter om psykisk ohilsa.

1.5 Forskningslaget

Uppségningsreglerna har en viktig betydelse for arbetsmarknadens funktionssitt och har allt
sedan de infordes 1974 varit foremal for stort intresse fran réttsvetenskapen. Ett stort antal bocker

och artiklar relaterade till arbetstagarens anstéllningsskydd har publicerats och inte minst har

18 Prop. 2021/22:176 s. 88.
1 Skarp & Papadopoulou, Juridikens nycklar, uppl 1, s. 79.
20 Skarp & Papadopoulou, Juridikens nycklar, uppl 1, s. 111.



arbetstagarens anstillningsskydd vid fall av sjukdom uppmérksammats och analyserats. Amnet
har ett timligen véletablerat forskningsldge. Litteraturen handlar dock framst om fysisk sjukdom,
och inte psykisk ohélsa. Pé senare tid har frdgan om psykisk ohélsa fatt stor uppmérksamhet, inte
minst for att forekomsten av psykisk ohélsa dkat. Ddremot har frdgan dnnu inte avsatt spér i
rittsvetenskapen. Arbetsrittslig forskning som behandlar uppségning till foljd av just psykisk
ohilsa och de problem det ger upphov till ir séledes sparsam. Darmed far slutsatser 4ven dras
frdn vad som enligt réttspraxis och doktrin giller for fysisk sjukdom. Som presenterat i
bakgrunden &r psykisk ohilsa ett vixande problem i Sverige. Ytterligare forskning om sjukdom
till foljd av psykisk ohélsa som uppségningsgrund kan komma att behdvas. D& kommer dven

medicinsk litteratur att vara till hjélp.

En artikel fran Lag & Avtal skriven av Erik Sjodin och Niklas Selberg behandlar den nya LAS
som géller fran 2022, och fragar om den fordndrar rattslaget vid uppsagning till f6ljd av sjukdom.
Sjodin och Selberg menar att det har skett en fordndring av synen pé sjuka arbetstagare i och med

nya LAS (trots att utgdngspunkten for nir uppségning far ske inte dndrats).*’
Artikeln hénvisar till foljande tvé citat frén prop. 2021/22:176:

“En arbetsgivare anser att en arbetstagare ldmpligen bor ldmna sin anstdllning, och det
saknas sakliga skdl for en uppsdgning eller avskedande utgor giltig anledning att ldmna

sitt arbete”.”?

“Att arbetet upphor i samforstand sedan arbetsgivaren har gett uttryck for sin uppfattning
att anstdllningen bor avslutas dr fordelaktigt for bdda parter och nagot som inte bor
motverkas .
Det réder en stark kontrast mellan budskapet 1 gamla LAS om uppsdgningsforbud for sjuka
arbetstagare och idén i nya LAS om att arbetstagare ska gora det arbetsgivaren sdger nir denne

vill avsluta anstillningen.** Den sjuke arbetstagaren har ocksa via det nya huvudavtalet ritt till

2! Erik Sjodin och Niklas Selberg, “Kommentar: Nya las minskar incitament for ambitiost lokalt arbetsmiljdarbete”.
2 Ibid.
3 Ibid.
# Ibid.



omstdllningsstod och avgangserséttning om denne “accepterar” uppsidgningen och inte for talan
om ogiltighet eller skadestdnd. Foljderna tror forfattarna av artikeln kommer att resultera i farre
prejudikat om arbetsgivarens skyldigheter vid sjukdom. Nagot som det rader oklarhet om och

aterstar att se.”

1.6 Disposition

Var uppsats dr indelad i sju kapitel. Det forsta kapitlet presenterar bakgrund, fragestillning,
metod och material som anvints i arbetet, uppsatsens avgransningar samt rddande forskningslédge.
Kapitel tvé innehaller en definition om vad begreppet psykisk ohélsa innebér. Kapitel tre redogor
overgripande for rekvisitet sakliga skél och presenterar dndringar av relevans till foljd av

dndringen fran “saklig grund” till “sakliga skal”.

I kapitel fyra redogor vi for samspelet mellan forvaltningsrétten och civilrdtten. Arbetsgivarens
skyldigheter avseende arbetsanpassning och rehabilitering enligt forvaltningsrétten presenteras
aven har. I kapitel fem presenteras de atgiarder som en arbetsgivare kan komma att behova vidta
innan uppségning till f61jd av sjukdom som beror pa psykisk ohélsa tillgrips. Vi har
fortsdttningsvis valt att dela upp kapitel fem i sex olika delar. Kapitlet 4r langt och kan upplevas
tungt. Uppsatsen dr upplagd pa detta sétt for att skapa en réd tradd och ddrmed ge ett tydligare svar
pa den huvudsakliga fragestillningen. I kapitel sex gors en analys av det som presenterats i
uppsatsens tidigare kapitel for att sedan presentera en slutsats och svar pa uppsatsens

fragestéllningar 1 kapitel sju.

2. Sjukdomsbegreppet avseende psykisk ohalsa

Psykisk hélsa dr ett begrepp som ges olika innebdrd beroende pa i vilket sammanhang det
anvénds. Ibland kan inneborden av begreppet likstillas med psykiskt vilbefinnande. Dock
likstalls begreppet ofta med psykisk ohdlsa som kan innefatta allt fran léttare oro till svédra

psykiatriska tillstand.*® Psykisk ohdlsa &r ett samlingsbegrepp for ett tillstind med olika

 Erik Sjédin och Niklas Selberg, “Kommentar: Nya las minskar incitament for ambitiost lokalt arbetsmiljdarbete”.
%6 Socialstyrelsen, Begrepp inom omrddet psykisk hélsa, 2024.
https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-dokument/artikelkatalog/ovrigt/2024-6-9186.pdf (Hamtad 2024-11-14).

10


https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-dokument/artikelkatalog/ovrigt/2024-6-9186.pdf

svarighetsgrad och varaktighet. Till begreppet hor bade psykiska besvdir och psykiatriska
tillstand. Vilket begrepp som blir aktuellt &r beroende pa om den psykiska ohélsan uppfyller
kraven for en psykiatrisk diagnos. I det fallet blir begreppet psykiatriskt tillstdnd aktuellt.?’
Gemensamt for bada begreppen ér att de orsakar lidande, antingen for individen eller for
omgivningen. Svérigheter att fungera i vardagslivet, exempelvis i relation till andra ménniskor i
en anstdllning, dr ofta forenat med begreppen. I en rapport fran Folkhdlsomyndigheten
understryks det faktum att ett sétt att studera omfattningen av psykisk ohélsa 1 arbetslivet ar att
undersoka andelen sjukskrivningar till f6ljd av en psykiatrisk diagnos (det vill sdga ett
psykiatriskt tillstdnd).® Sjukdomsbegreppet avseende psykisk ohélsa anvéinds dédrmed i denna
uppsats som ett begrepp for ett psykiatriskt tillstind som har orsakat problem (i form av

uppsigning) i ett anstillningsforhéllande.

Exempel pa psykiska tillstand som kan uppkomma till f61jd av psykisk ohilsa:
e Depressiva syndrom
e Angestsyndrom
e Tvangssyndrom

e Trauma och stressrelaterade syndrom.”

Nedan presenteras en modell for hur begrepp inom psykisk hélsa forhéller sig till varandra.

—=- Psykiskt vdlbefinnande

Psykisk hélsa
1

I— Psykiska besvar

== Psykisk ohalsa
|_ r Psykiska sjukdomar och syndrom

Psykiatriska tillstand

I- Neuropsykiatriska funktionsnedsattningar

30

7 Socialstyrelsen, Begrepp inom omrddet psykisk héilsa, 2024.

% Folkhilsomyndigheten, At forebygga psykisk ohdilsa i arbetslivet, 2021.
¥ Socialstyrelsen, Begrepp inom omrddet psykisk hélsa, 2024.

30 Ibid.
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3. Lag (1982:80) om anstallningsskydd

3.1 Sakliga skal

For att en arbetsgivare ska kunna séiga upp en arbetstagare krivs det att sakliga skl foreligger.’
Det foreligger inte sakliga skil for uppsdgning om det ar skéligt att kridva att arbetsgivaren
omplacerar arbetstagaren.*? Sakliga skiil kan antingen vara grundade i arbetsbrist eller personliga
skél hénforliga till den enskilde arbetstagaren.*® I denna uppsats &r det endast uppségning pa
grund av personliga skdl som behandlas. Ifall skdlen hénfor sig till arbetstagaren personligen
handlar det sammantaget om att arbetstagaren inte uppfyller de forpliktelser som foljer av
anstéllningsavtalet. Det kan ocksa handla om att forutsittningarna for anstillningen forandrats pa
ett sddant sétt som gor att den inte rimligen kan besta pa grund av arbetstagarens personliga
forhéllanden.** Vad som utgor sakliga skil specificeras inte i lagtext eller forarbeten.
Bedomningen om det foreligger sakliga skél ska goras med beaktande av Arbetsdomstolens
praxis.*> Denna beddmning ska vara en helhetsbedomning av samtliga relevanta omstéindigheter i
det enskilda fallet.’® Vid helhetsbedomningen ska arbetstagarens personliga férhallanden (sdsom
sjukdom, funktionsnedsittning m.m.) vdgas in. Hur arbetsgivaren har agerat i det enskilda fallet
och i arbetsmiljéhénseende ir av virde for helhetsbeddmningen.”” Det ér arbetsgivaren som har

bevisbdrdan for de omstindigheter som &beropas for uppsigning.*®

3.2 Tvamanadersfristen

En uppsdgning pa grund av personliga skil far inte grundas pa omstdandigheter som arbetsgivaren

har ként till 1 antingen mer 4n tvd ménader innan underrittelse ldmnades enligt 30 § LAS, eller

31 SFS 1982:80 Lag om anstillningsskydd 7§.

32 SFS 1982:80 7§.

33 SFS 1982:80 7§.

34 Prop. 2021/22:176 s. 85.

3 Prop. 2021/22:176 s. 87.

3¢ Prop. 2021/22:176 s. 446.

37 Tbid.

3 S0OU 2020:30 En moderniserad arbetsriitt, s. 255.
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(om ndgon sddan underrittelse inte limnats) tvd manader fore tidpunkten for uppsdgning.* Det
foreligger daremot inte nagot hinder for arbetsgivaren att &ven dberopa dldre omsténdigheter. Det

som skett inom fristens tidsram behdver saledes inte ensamt utgora sakliga skil.*

Tvaménadersfristen kan fa en annan innebord 1 de fall arbetstagarens missforhallande ar av
fortlopande karaktdr (dvs. vad som ocksd skulle kunna kallas ett bestdende tillsténd till skillnad
frén en serie héindelser).*' Forhallandet far dd aberopas dven om det inte under tvd manader fore
varseltidpunkten har intréffat ndgon sérskild omstandighet som utgor ett mer patagligt uttryck for
ett missforhallande. Detta innebér att arbetsgivaren vid forhéllanden av fortlopande karaktdr inte
dr skyldig att knyta uppsigningen till nigon utldsande héndelse.** Vid fall av fortlépande

karaktdr har arbetsgivaren tillatits aberopa forhallanden atskilliga &r tillbaka i tiden.*

3.3 Andringen fran saklig grund till sakliga skal

Avsikten med dndringen i LAS frdn 7 §:s utryck “saklig grund” till nya LAS uttryck “sakliga
skal” var att understryka att bedomningen ska ta sikte pa avtalsbrottets allvar och de
omstindigheter som foreligger vid uppsigning.* Det dvergripande syftet med éndringen &r att det
ska bli enklare for savil arbetsgivare som arbetstagare att kunna forutse vad som krévs for att en
uppsigning pa grund av personliga skl ska vara rittsligt godtagbar.*> Grundbetydelsen ar
densamma for “sakliga skél” som for “saklig grund”, nimligen att ett avtalsbrott ska ha forelegat

frn arbetstagarens sida.*

Andringen innebir att arbetsgivare inte ska behdva gdra en prognos for om arbetstagaren i
framtiden forvéntas dsidosétta sina skyldigheter mot arbetsgivaren. Nagot beaktande av
arbetstagarens intresse att behélla anstillningen, vilket man gjorde tidigare, ska inte tas.*” Hansyn

behdver inte heller tas till arbetstagarens framtida mojligheter att hitta annan anstillning.*® Utéver

% SFS 1982:80 7§, 4 st.

0 Mats Glavé och Mikael Hansson, Arbetsritt, upplaga 5. (Lund: Studentlitteratur, 2023), s. 344.
1 Prop. 1973:129 Forslag till lag om anstéillningsskydd m.m, s. 243.

2 AD 1977 nr 18.

# Glava och Hansson, Arbetsr<itt, s. 348.

# Prop. 2021/22:176 s. 86.

4 Ibid.

4 Ibid.

47 Prop. 2021/22:176. s .88.

* Ibid.
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vad som ovan ndmnts foreligger ingen forandring mellan bendmningen “saklig grund" och
“sakliga skil”. Andringen ska inte dndra gillande ritt i friga om vad som anses utgéra ett
tillrackligt allvarligt asidoséttande av en arbetstagares forpliktelser enligt anstillningsavtalet for
att en uppsigning av personliga skil ska vara motiverad.*” Bedomningen, ifall det foreligger
sakliga skal for uppsdgning, ska precis som innan dndringen ske utifran lag, forarbeten,

réttspraxis frin AD och andra rittskallor.™

4. Arbetsgivarens forvaltningsrattsliga skyldigheter

4.1 Arbetsgivarens skyldigheter i ett trepartsforhallande pa

arbetsmarknaden

Ett trepartsforhdllande uppstér i samband med arbetsgivarens rehabiliteringsansvar.
Arbetsgivaren, och dven 1 viss man arbetstagaren och Forsdkringskassan, ldggs skyldigheter
angaende arbetstagarens rehabilitering.”' I samband med att denna rehabiliteringsskyldighet
aktualiseras sd overgdr anstéllningen fran ett traditionellt tvapartsforhallande
(arbetsgivare-arbetstagare) till karaktiren av ett trepartsforhillande (arbetsgivare - arbetstagare -
sambhiillet).” Detta innebir att arbetstagarens och arbetsgivarens skyldigheter och rittigheter

regleras bade via civilritten (anstéllningsavtalet) och via forvaltningsréttsliga regleringar (SFB

och AML).”

Inférandet av de forvaltningsrittsliga rehabiliteringsreglerna paverkar inneborden av
arbetsrittsliga begrepp, exempelvis begreppet sakliga skil vid uppsigning.** Vid uppsigning till
foljd av sjukdom ska arbetsgivaren ta hdnsyn till de forvaltningsréttsliga reglerna om
rehabilitering och arbetstraning tillsammans med de civilréttsliga reglerna om anstéllningens

upphorande. I de fall Arbetsdomstolen avgor en uppsdgningstvist ges de arbetsrittsliga reglerna

* Prop. 2021/22:176 5.87.

0 Tbid.

1 SFS 2010:110 Socialforsdkringsbalk 30 kap.

2 Annamaria J. Westregard., “En analys av samspelet mellan arbetsriitt och rehabiliteringsregler vid uppsigning och
omplacering ” Juridisk tidskrift, nr. 4 (2006-07): 887, https://arbetsratt.juridicum.su.se/Filer/PDF/Annamariaw/JT_sartryck.pdf
33 Westregard, “En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppsidgning och omplacering” s. 876.

* Tbid.
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foretrade framfor de forvaltningsrittsliga. De arbetsrittsliga reglerna utgér séledes en ram inom

vilka de forvaltningsrittsliga reglerna tillimpas.>

En situation dir det forvaltningsrittsliga och de arbetsrittsliga reglerna maste anpassas till
varandra ir vid forindringen av den anstélldes arbetsuppgifter.’® Mojligheten att gora
fordndringar av den anstélldes arbetsuppgifter regleras av de arbetsréttsliga reglerna och
anstillningsavtalet. Enligt den s.k 29/29-principen dr arbetstagaren skyldig att utfora de
arbetsuppgifter som star i naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet och som anses falla
inom arbetstagarens allméinna yrkeskvalifikationer.”” Nér en arbetstagare blir sjuk kan de
forvaltningsréttsliga reglerna angdende rehabilitering och arbetstrining bli aktuella vilket betyder
att det kan bli aktuellt att fordndra arbetsuppgifterna. De forvaltningsrittsliga reglerna innebér att
en bedomning ska goras i friga om vad arbetstagaren klarar av med beaktande av dennes fysiska
och psykiska tillstand. I detta hinseende har arbetstagaren inte nagot arbetsrattsligt skydd mot
genomgripande forindringar.”® Aven om arbetstagaren inte besitter nigon arbetsskyldighet att
genomfora arbetsuppgifterna i arbetstraningen® kan det foreligga sakliga skl for uppsdgning om
denne motsitter sig att utféra dem. Arbetsgivaren anses dé ha uppfyllt sin

rehabiliteringsskyldighet.*

4.2 Arbetsgivarens skyldigheter enligt AML

Arbetsgivaren har en skyldighet att organisera arbetsplatsen pa ett sitt som framjar en god
arbetsmiljo samt se till att arbetsférhdllandena anpassas till ménniskors olika forutsittningar
fysiskt sévil som i psykiskt hanseende.®' T det psykiska hélsovardsarbetet anses anvéndbara

begrepp vara; “livsvilja”, “motivation till arbete” och “utveckling mot egen identitet och

personlighet”.%> AML bor spegla att beddmningar ska ske utifran denna syn p4 hilsa.®

55 Westregard, “En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppsidgning och omplacering” s. 883.
% Westregard, “En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppsigning och omplacering” s. 887.
7 AD 1929 nr 29.

¥ Westregard, “En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppsidgning och omplacering ”, s. 877.
¥ AD 1993 nr 96.

0 Westregard, “En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppsigning och omplacering ”, s. 880.
1 SFS 1977:1160 Arbetsmiljolag 2 kap.

2 Prop. 1976/77:149 s. 27.

% Ibid.
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I rehabiliteringsansvaret ingér att arbetsgivaren ska bedriva ett preventivt arbete 1 syfte att verka
for en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren har en skyldighet att planera sin verksamhet pa ett sddant
sdtt att de krav pa rehabiliterings- och anpassningsétgéarder som aterfinns 1 30 kap. SFB enkelt
kan verkstillas.* De grundldggande kraven for detta ir att det i organisationen finns upparbetade
rutiner s att tidiga varningssignaler ska kunna upptickas och att detta i sin tur ska leda till att
rehabiliteringsatgirder kan planeras och genomforas i god tid.*> Hir ldmnas det utrymme till
arbetsgivaren hur verksamheten ska utformas for att uppna de skyldigheter som aldggs

arbetsgivaren enligt AML.%

Det dligger arbetsgivaren att anpassa arbetet, alternativt vidta annan ldmplig atgérd, med
beaktande av arbetstagarens sdrskilda forutsdttningar for arbetet.’” Detta innebér att hinsyn ska

tas till arbetstagarens alder, yrkesvana och évriga forutséttningar for arbetet.®

Markeringen av
arbetstagarens sdrskilda forutsdttningar har inneburit ett krav pa béttre arbetsanpassning for
redan anstillda. Det finns en grins for hur ldngtgiende detta krav ir for arbetsgivaren.® Vad som
krivs av arbetsgivaren for att det ska anses vara uppfyllt far bedomas fran fall till fall.”
Arbetsmiljoverket publicerar dven foreskrifter som komplement till AML. Bland annat finns
foreskriften AFS 2020:5 som handlar om arbetsanpassning. I foreskriften presenteras en

definition av arbetsanpassning:

“Individuell dtgdrd i den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon som syftar till
att en arbetstagare, med nedsatt formdga att utfora sitt vanliga arbete, kan fortsdtta
arbeta, eller dtergd i arbetet. Den anvinds som en forebyggande atgdrd for att undvika
ohdlsa och sjukfranvaro, samt vid dtergdang i arbete efter sjukfranvaro. Arbetsanpassning

kan vara tidsbegrinsad eller varaktig.””

% SFS 1977:1160, 3 kap. 2 a §, 3 st.

% Prop.1990/91:140 Arbetsmiljo och rehabilitering, s. 136.
 Prop.1990/91:140 s. 49.

¢ SFS 1977:1160, 3 kap. 3 §, 2 st.

 Prop. 1990/91:140 s. 136.

 Tbid.

" Prop. 1990/91:140 s. 47.

"I AFS 2020:5 Arbetsanpassning 3 §.
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Nir en arbetstagare har drabbats av psykisk ohélsa skiljer sig kravet pa arbetsanpassning inte
markant &t frdn vad som géller vid fysisk sjukdom. Det kan pa samma sétt som vid fysiska
sjukdomar innebéra anpassning av krav, arbetsfordelning, verktyg och arbetsmetoder.” Det som
déremot skiljer arbetsanpassningar at vid fall av psykisk ohélsa hos en arbetstagare ér att det ofta
foreligger ett storre behov av avskildhet och dven lugn och ro pd arbetsplatsen. Detta kan

exempelvis innebira ett behov av att begrinsa kontakten med andra.”

4.3 Arbetsgivarens skyldigheter enligt SFB

Arbetsgivaren alaggs en skyldighet att upprétta en plan for tergédng i arbete. Arbetsgivaren har
denna skyldighet dd det kan antas att arbetstagarens arbetsformaga kommer att vara nedsatt under
minst 60 dagar, d har arbetsgivaren hogst 30 dagar pé sig att uppritta en rehabiliteringsplan.”
Arbetsgivaren ska efter samradd med arbetstagaren ldmna upplysningar till Forsikringskassan for
att underlitta arbetet med att klarldgga arbetstagarens rehabiliteringsbehov.” Fortséttningsvis
aligger det arbetsgivaren att vidta de atgiarder som behdvs for att en effektiv och individanpassad
rehabilitering genomfors.”® Denna ska kontinuerligt utvirderas och anpassas efter arbetstagarens
behov. Arbetstagaren har en skyldighet att efter bésta forméga delta i rehabiliteringen samt lamna
ut relevant information om dennes tillstdnd for att arbetsgivaren ska kunna kartligga

rehabiliteringsbehovet.”

Eftersom rehabiliteringsbegreppet ofta innefattar arbetsplatsanpassning kan det ibland vara svart
att gora en vidare grinsdragning mellan begreppen. De tva begreppen bor snarare ses som att de
kompletterar varandra dir anpassning av arbetsmiljon ofta dr en forutsittning for en lyckad

rehabilitering.”

> Arbetsmiljoverket, “Tillvigagangsitt vid arbetsanpassning”, Arbetsmiljéverket, senast uppdaterad 13 juli, 2023, himtad 18
november, 2024,
https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/arbetsanpassning--forebyvgg-eller-atgarda-sjukfranvaro/vagledning-om-arbetsanpassning/till

3 Arbetsmiljoverket, “Tillvigagangssitt vid arbetsanpassning”.
™ SFS 2010:110 Socialforsidkringsbalk 30 kap. 6 §.

3 SFS 2010:110 30 kap. 6a §.

76 SFS 2010:110 30 kap. 6a §.

7 SFS 2010:110 30 kap. 7 §.

8 Prop. 1990/91:140 s. 46.
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5. Arbetsgivarens skyldigheter innan uppsagning av

anstallning

5.1 Uppsagning till foljd av sjukdom

Sjukdom anses som huvudregel inte utgora ett sakligt skil for uppsigning.” Begransningar i
arbetsformaga till foljd av sjukdom bor 1 forsta hand leda till att arbetsgivaren vidtar atgérder for
att underlitta arbetet for arbetstagaren.®® Arbetsgivarens skyldigheter i dessa fall dr beroende av
omstindigheterna i det enskilda fallet.’! Det ligger arbetsgivaren att innan uppsigning gora en
noggrann utredning av mojliga anpassnings- och rehabiliteringsatgérder samt omplacering. Om
det rader oklarheter om huruvida arbetsgivaren har fullgjort dessa skyldigheter gar det ut 6ver
arbetsgivaren.®” Sjukdom kan medfora en stadigvarande nedsittning av arbetsformagan. Ar den
sa visentlig att arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av nagon betydelse for arbetsgivaren
kan nedséttningen aberopas som grund for uppsigning.® I bedomningen om arbetstagaren inte
kan anses utfora ndgot arbete av betydelse for arbetsgivaren ligger att arbetsgivaren anses ha gjort
vad som krévs for att rehabilitera och omplacera arbetstagaren dir uppsidgning blir sista

utvigen.®

5.2 Rehabiliteringsskyldigheten

Griansen for hur vidstrackt arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet &r har framf6rallt provats i
tvister om sakliga skél for uppsidgning. Dir har det ifragasatts om arbetsgivaren innan uppsdgning
har fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet.® Vidare bedéms vilka atgiarder som &r skiliga for
arbetsgivaren att vidta for att hjilpa arbetstagare att atergé i arbete utifran omstiandigheterna i det
enskilda fallet.*® Omstindigheter som kan ha betydelse ir till exempel verksamhetens storlek.®’

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar stracker sig sa ldngt att atgdrderna ska ha till syfte att

™ Prop. 1973:129 s. 126.

8 Prop. 1981/82:71 om ny anstdillningsskyddslag m.m.;, s. 66.

8L AD 2014 nr 41.

82 AD 2024 nr 12.

8 Prop. 1981/82:71 s. 66.

8 Glava och Hansson, Arbetsriitt, s. 366.

85 Glava och Hansson, Arbetsriitt, s. 511.

8 AD 1999 nr 26.

87 Kent Kéllstrém och Jonas Malmberg, Anstdillningsforhdllandet, 4 uppl. (Uppsala: Iustus forlag, 2016), s. 283.
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arbetstagaren ska dtergd i arbete hos denne.® Som namnts tidigare har arbetstagaren som
huvudregel en skyldighet att efter basta forméga delta i sin egen rehabilitering. Om arbetstagaren
motsitter sig detta kan arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.® Detta har visat
sig vara en svdr bedomning att gora 1 situationer dér sjukdomen &r av psykiska besvir, vilket
illustreras i fallet AD 2013 nr 65. I detta fall forelag tvist om huruvida en uppségning var grundad
1 sakliga skil nér arbetstagaren led av alkoholism och psykiska besvér. Arbetsgivaren gjorde
gillande att arbetstagaren inte korrekt iakttagit de regler och foreskrifter som arbetsgivaren
uppstillt som en del av arbetstagarens vardplan och att arbetstagaren darfor inte medverkat i sin
rehabilitering fullt ut. Utredningen visade att arbetstagaren visserligen inte medverkat i det
upprittade rehabiliteringsprogrammet. Det var ddremot inte visat att arbetstagaren motsatt sig att
medverka. Arbetsdomstolen bedomde med hinsyn till arbetstagarens akuta psykiska sjukdom att
arbetstagaren haft svart att iaktta dessa foreskrifter. Vikt lades vid att arbetstagaren vid
uppsigningen fortfarande varit i mycket déligt psykiskt skick. Det konstaterades att den vard- och
rehabiliteringsplan som stillts upp inte i tillrdcklig utstrackning varit anpassad efter
arbetstagarens psykiska ohélsa utan frimst var anpassad efter arbetstagarens alkoholsjukdom.

Arbetsdomstolen yttrade foljande i fallet:

“Bedémningen av hur man ska se pa arbetstagarens medverkan eller brist pd medverkan
blir forstds i sin tur med nodvdndighet dven beroende av vilken sjukdom arbetstagaren
lider av och vilka uttryck den tar sig.”’

Det fanns ddrmed inte skél att anse att arbetstagaren underlatit att medverka i rehabiliteringen pa
ett sddant sétt som innebér att arbetsgivaren skulle anses uppfyllt sin rehabiliteringsskyldighet.
Av det faktum att arbetstagaren efter uppsédgningstillfillet fortsatt delvis varit franvarande utan
sjukintyg eller anmélan kan inte dras den slutsatsen att arbetstagaren inte skulle kunna komma
tillbaka till arbetet efter relevant rehabilitering. Uppsdgningen intriffade da arbetstagaren
befunnit sig 1 ett mycket daligt skick och det kunde konstateras att uppsdgningen utan tvekan satt

en mycket stor press pd arbetstagaren. I detta hinseende kunde rehabiliteringsmoéjligheterna inte

8 Glava och Hansson, Arbetsriitt, s. 511.
8 AD 1993 nr 96 & AD 1997 nr 39.
0 AD 2013 nr 65.
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anses som uttdmda. Arbetsdomstolen bedomde didrmed att det inte forelag sakliga skél for

uppsigning.”!

Med detta sagt utgor sjukdom som grundar sig 1 psykiska besvir inte automatiskt ett giltigt skal
att brista 1 sin delaktighet i de rehabiliteringsatgarder som ges, utan det dr en avvdgning som

mdste goras fran fall till fall.

Ett fall dir detta visas &r AD 2001 nr 59 dér arbetstagaren led av psykiska besvér och
alkoholproblem. Arbetstagaren hade lidit av psykiska besvér under hela sin anstillning som
pdgatt i 21 ar och han hade ett flertal gdnger varit sjukskriven for psykisk insufficiens.
Arbetstagaren hade 1 detta fall blivit erbjuden bland annat psykologsamtal som
rehabiliteringsatgérd déir han enbart infunnit sig vid hélften av de erbjudna tillféllena. Vidare hade
han blivit erbjuden andra rehabiliteringsatgirder av arbetsgivaren som han nekat till. I och med
att arbetstagaren 1 sddan stor utstrickning nekat till de rehabiliteringsétgiarder som arbetsgivaren

erbjudit, fann Arbetsdomstolen att rehabiliteringsskyldigheten var fullgjord.®

Det aligger arbetstagaren att limna upplysningar om sin hélsostatus till arbetsgivaren i situationer
dér rehabilitering kan bli aktuellt. Arbetsgivaren anses ha fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet
om arbetstagaren vagrar ge ut denna information. Detta var fallet i AD 1999 nr 26 dar
arbetstagaren inte tillatit arbetsgivaren att fa ta del av ldkarutlatanden om honom. Mgjligheten for
arbetsgivaren att kunna bilda sig en uppfattning om vilka rehabiliteringsinsatser arbetstagaren
behovde hade dirmed vasentligen forsvarats. Arbetsdomstolen understrok att trots att
arbetstagarens ovilja att tillhandahélla vésentlig information kunde vara relaterad till
arbetstagarens psykiska sjukdom maste bedomningen av de rehabiliteringsinsatser som
arbetsgivaren har gjort goras mot bakgrund av att arbetsgivaren saknat denna information. Med
hénvisning till detta faktum bedomde Arbetsdomstolen att det inte rimligtvis kunde krévas att

arbetsgivaren skulle vidta nagra ytterligare rehabiliteringsatgérder.

En rimlig rehabiliteringséatgdrd fran arbetsgivaren kan anses vara att forsoka fa till stand en direkt

arbetsgivarkontakt med arbetstagarens vardare inom psykiatrin.”® En medverkan frén ldkare i

I AD 2013 nr 65.
2 AD 2001 nr 59.
% AD 2013 nr 65.
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arbetsgivarens rehabiliteringsarbete forutsétter arbetstagarens godkénnande. Att arbetsgivaren
inte ens forsokt f4 till stdnd en sadan kontakt kan vigas in i beddmningen ifraga om huruvida

arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet ska anses uppfylld.”

5.3 Rehabiliteringsskyldighet vid misskotsamhet till foljd av
psykisk ohalsa

Uppségningsfragan ska bedomas mot bakgrund av att anstdllningsskyddslagen bygger pa
principen att sjukdom eller handlingar som beror pa sjukdom inte utgor sakliga skél for
uppsigning.” En sjuk arbetstagare har ett forstirkt anstéillningsskydd och arbetsgivaren méste
tolerera brister i hogre grad &n vad som géller for friska arbetstagare.”® For att en sjuk
arbetstagare ska dtnjuta ett sadant forstarkt anstéllningsskydd kravs det att det foreligger ett
tillrackligt starkt orsakssamband mellan sjukdomen och de problem arbetsgivaren grundar
uppsigningen pa.”” I de fall det inte foreligger ett tillrickligt starkt orsakssamband mellan
arbetstagarens sjukdom och det agerande som ldggs arbetstagaren till last géller inte ndgot

forstirkt anstillningsskydd.’®

I AD 2006 nr 112 foreldg samarbetsproblem mellan en arbetstagare och dvriga anstéllda vilket
resulterade 1 uppsdgning péd grund av personliga skil. Arbetstagaren var vid tiden for uppsiagning
sjukskriven for depression. Arbetsgivaren ansags ha gjort det som skdligen kunde kréavas for att
komma till rdtta med samarbetsproblemen. Det framgick dven att mojligheterna att omplacera
den anstillde var uttdmda. Arbetstagarsidan menade att arbetsgivaren borde ha avvaktat med
eventuell uppsédgning tills hon genomgétt rehabilitering och arbetstrining. Arbetsdomstolen ansig
diaremot att det inte var visat att det var arbetstagarens sjukdom som var orsaken till att
arbetsgivaren tilltog uppsidgningen utan att det var de foreliggande samarbetssvarigheterna och de
problem som foranleddes av dem. Det gavs inte heller stod i1 utredningen att

samarbetssvarigheterna som forelag hade orsakats av hennes sjukdom. Da inget orsakssamband

% AD 2013 nr 65.

% Tbid.

% Killstrom och Malmberg, Anstdiliningsforhdllandet, s. 283.
°7 Ibid.

%8 Tbid.
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var visat ansdgs arbetsgivaren ha haft sakliga skél for uppsdgning av henne och det fanns ddrmed

ingen kvarvarande rehabiliteringsskyldighet i detta fall.

Arbetsdomstolen domde pé liknande sétt i fallet AD 1993 nr 203 dér misskotsamheten visserligen
delvis kunde kopplas till arbetstagarens sjukdomstillstind, men inte 1 tillrdckligt stor utstrackning
for att misskdtsamheten uteslutande skulle kunna forklaras av detta. Arbetstagaren blev uppsagd
efter ett halvars tid av misskdtsamhet i form av olovlig frinvaro och samarbetssvarigheter.
Arbetsdomstolen kom hér fram till att arbetstagarens beteende och ovilja att dela med sig av sitt
maende (efter upprepade fragor av cheferna) gjorde det mycket svart for arbetsledningen att vidta
rehabiliteringsédtgirder. Vidare menade Arbetsdomstolen att utredningen visade att arbetstagaren
trots sina psykiska besvér dndé varit tillrdckligt vid sina sinnens fulla bruk for att hennes

handlingar inte skulle kunna grundas enbart i dessa:

“Aven om hennes uttryckssctt m.m. under inverkan av hennes psykiska obalans blivit grova och

hdmningslosa, finns det inte grund for antagande att hon varit omedveten om innebérden av sitt

handlande””

Det fanns dérmed inte ett tillriackligt starkt orsakssamband mellan arbetstagarens sjukdom och

dennes handlingar och sakliga skil foreldg saledes for uppsdgning av arbetstagaren.

I fallet AD 1999 nr 2 kom Arbetsdomstolen fram till att ett tillrackligt starkt orsakssamband fanns
mellan arbetstagarens misskotsamhet och dennes psykiska ohélsa vilket resulterade i att sakliga
skél inte forelag. I detta fall gjorde en arbetstagare sig skyldig till allvarlig forstorelse pa
arbetsplatsen. Arbetstagaren led av latent &terkommande depressioner och hade vid tillféllet
befunnit sig 1 en period med svara psykiska besvér. Arbetstagaren befann sig vid héndelsen i en
episod triggat av hans svara psykiska besvir, och kunde inte anses ha varit vid sina sinnes fulla
bruk. I detta fall hade arbetstagarens agerande normalt sétt kunna vara laga grund for avsked. Det
fanns ddaremot ingenting som talade for att arbetstagaren inte skulle kunna dterga till arbetet efter
lamplig rehabilitering och uppsidgningen var darfor ogiltig. Arbetsdomstolen yttrade foljande i

domen:

% AD 1993 nr 203.
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“Normalt sett skall en arbetsgivare inte behéva tolerera att en arbetstagare gor ndgot sadant som
det Michael O gjort. Enligt Arbetsdomstolens mening mdste man dock i ett fall som det nu
foreliggande - dven om det dr fraga om en sa allvarlig handling att den normalt kan motivera ett
avskedande - mer se till vilka slutsatser om arbetstagarens lamplighet for fortsatt anstdillning som
kan dras av det intriffade. Michael O hade skétt sitt arbete anmdrkningsfritt under fjorton dr
innan den aktuella hdndelsen intrdffade och den intrdffade vid en tid dd han led av allvarlig
psykisk ohdilsa. Det finns inget som tyder pd att Michael O efter rehabilitering skulle géra ndgot

liknande och utgora en scikerhetsrisk”.'”

Det konstaterades att arbetsgivaren maste ha ként till att arbetstagaren vid den aktuella hédndelsen
befann sig i ett tillstdnd av allvarlig psykisk ohélsa. Trots detta hade arbetsgivaren inte beaktat
arbetstagarens tillstind. Arbetsgivaren ansags saledes inte ha utrett om handlandet hade kunnat
bero pa ett sjukdomstillstind och arbetsgivaren hade ddrmed inte fullgjort sina forpliktelser att
vidta skiliga rehabiliteringsatgirder. Rehabiliteringsskyldigheten var inte fullgjord och sakliga
skl for uppsdgning forelag dérfor ej.

Det bor podngteras att Arbetsdomstolen i andra fall har uttalat att rehabiliteringsansvaret och

didrmed det forstirkta anstéillningsskyddet faller bort nir grund for avsked foreligger.'®!

5.4 Nar arbetsformagan ar stadigvarande nedsatt

I de fall arbetstagarens arbetsformaga dr 1 sadan grad stadigvarande nedsatt att arbetstagaren inte
ens efter skéliga anpassningsatgérder kan utfora arbete av nagon betydelse for arbetsgivaren kan
nedsittningen aberopas som skil for uppsigning.'® Denna bedomning ska goras utifrén de
omstindigheter som foreldg vid tidpunkten for uppsigningen.'® I de fall omstindigheterna vid
tidpunkten for uppsédgningen ir oklara kan vad som intréffat efter tidpunkten for uppségningen

vara av intresse.'” Bedomningen av arbetstagarens arbetsformaga ska goras i forhllande till

1°AD 1999 nr 2.

" AD 1998 nr 30 & AD 2005 nr 86.
12 Prop. 1981/82:71 s. 66.

1% AD 2007 nr 12 & AD 2014 nr 41.
194 AD 2007 nr 12.
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arbete hos arbetsgivaren som det &r skéligt att denne bereder arbetstagaren. Arbetsgivaren

behover didrmed inte vidta atgérder som syftar till anstéllning hos en annan arbetsgivare.'®’

Bedomningen huruvida nedsittningen av arbetsformagan ar stadigvarande bor vara densamma
som den bedomning som sker vid prévningen av arbetstagarens rétt till sjukersittning enligt
SFB.'™ Arbetstagare kan bli sjukskriven tillsvidare om arbetstagarens arbetsformaga dr
stadigvarande nedsatt med minst en fjardedel.'”” ' Begreppet stadigvarande ska tolkas si att
nedsittningen av arbetsformagan forvintas kvarstd under all dverskadlig framtid.'” Det finns inte
krav pa att nedsittningen ska vara livslangt varaktig eller vara till pensionséldern.''’

Arbetsformagan bor utredas pé nytt var tredje ar.'"!

Sjukdom till f6ljd av psykisk ohélsa kan variera over tid och i ménga fall vara skovbaserad. I
dessa fall kan bedomningen av huruvida arbetsformagan &r stadigvarande nedsatt (i forhallande
till arbete hos arbetsgivaren) vara komplicerad. Ett réttsfall som tydliggor denna problematik ar
AD 2014 nr 41. Fallet berorde en arbetstagare vars sjukdom var skovbaserad. Sjukdomen
varierade dirmed oOver tid beroende pé vilka fysiska och psykiska pafrestningar hon utsattes for.
Efter att arbetstagarens sjukdom utlosts till f61jd av att hennes son blivit sjuk blev hon uppsagd.
Arbetsgivaren ansag att hennes arbetsformaga var stadigvarande nedsatt, och att hon med detta
inte langre kunde utfora arbete av nagon betydelse for arbetsgivaren. Vid tillfallet var
arbetstagarens arbetsforméga helt nedsatt vilket gjorde det svart att prova om arbetstagaren i
framtiden skulle klara av att utfora nagot arbete hos arbetsgivaren. Till foljd av detta kom
Arbetsdomstolen fram till att det inte gick att bevisa att hennes arbetsformaga var stadigvarande
nedsatt. Bedomningen om sa var fallet fick ddrmed vénta tills arbetstagarens tillstdnd hade

stabiliserats. Arbetsdomstolen fann att det inte forelag sakliga skl for uppsagning.''

En arbetsgivare har rtt att avsluta anstillningsforhdllandet i de fall arbetstagaren har mottagit

beslut om hel sjukersittning enligt SFB.'" I de fall arbetstagaren har beviljats delvis

195 K llstrom och Malmberg, Anstdillningsforhdllandet, s. 283.
1% AD 2010 nr 3 & AD 2014 nr 41.

17 SFS 2010:110 33 kap. 5 §.

1% SFS 2010:110 33 kap. 6 §.

19°AD 2014 nr 41.

"OHED 2011 ref. 63.

1 Ibid.

12 AD 2014 nr 41.

113 SFS 1982:80 4b §.
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sjukerséttning tillsvidare har arbetsgivaren haft sakliga skél for att sdga upp arbetstagaren och
erbjuda en nyanstillning med ett arbetstidsméatt som dverensstimmer med arbetstagarens
beddmda arbetsforméga.''* Vidare kan arbetsgivaren inte siga upp en arbetstagare som undergér
medicinsk behandling for psykisk ohélsa da det ofta dr svért att avgora om arbetstagarens
arbetsformaga dr sd pass stadigvarande nedsatt att arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av
ndgon betydelse for arbetsgivaren. Detta presenteras i AD 2013 nr 65 dir arbetstagaren blev
uppsagd till f6ljd av psykiska besvér och alkoholsjukdom. Av utredningen framgar har att
arbetstagaren inte var medicinskt fardigbehandlad for sin psykiska ohélsa, vilket i sin tur ledde
till att Arbetsdomstolen kom fram till att rehabiliteringsatgédrderna inte kunde anses uttémda.

Uppsigningen var diarmed ogiltig.'”

5.5 Skyldigheten att anpassa arbetet

Vid prévning av uppsédgningar pa grund av sjukdom &ar bestimmelserna om arbetsgivarens
skyldigheter att utreda mojligheterna till arbetsanpassning for arbetstagaren av vikt. De
forvaltningsrittsliga reglerna om arbetsgivarens skyldigheter avseende arbetsanpassning synes
(utifran vad som anforts i kapitel tre) vara omfattande. Dessa skyldigheter begrdansas ddremot av
de arbetsrittsliga reglerna. Dessa begransningar tydliggors i de fall sakliga skél for uppségning ar

foremal for bedomning.''

Arbetsanpassningar for arbetstagaren far inte innebéra att andra arbetstagare tilldelas tyngre
arbetsuppgifter for att den sjuke arbetstagaren ska kunna vara fortsatt arbetsfor. Vidare fér inte
andra arbetstagare tilldelas andra arbetsuppgifter s att de 16per hogre risk att skadas till f61jd av
arbetsanpassningen av den sjuke arbetstagaren.'"” Som tidigare anfort har arbetsgivaren en
skyldighet att anpassa arbetet till arbetstagarens sirskilda forutsattningar. Denna skyldighet
begrinsas i1 de hinseende att arbetsgivaren inte ar skyldig att plocka ihop arbetsuppgifter ur

verksamheten som arbetstagaren kan klara av (ifall verksamheten 6ver en lédngre tid inte kan

4 AD 2010 nr 3.

15 AD 2013 nr 65.

18 Annamaria Westregérd, “Arbets- och forvaltningsrittens dmsesidiga pdverkan pa begreppen arbetsanpassning och
omplacering”, Forvaltningsrdttslig tidskrift (2012), 235.

"7 AD 1993 nr 42.
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organiseras pé ett sddant sétt).""® I foregdende fall har arbetsgivaren en bevisborda for att visa att

en sddan organisering inte dr héllbar for verksamheten.'"”

Viktigt att notera ar att undantag till ovan anforda foreligger. [ AD 2001 nr 92 ansag
Arbetsdomstolen att sakliga skél for uppsdgning av en fastighetsstiddare inte forelag. De bedomde
att arbetsgivaren 1 vart fall varit skyldig att prova de forslag pa arbetsanpassning och
omfordelning av arbetsuppgifter som den sjuke arbetstagarens fackforbund presenterat.
Arbetsgivaren ansags skyldig att prova att omfordela arbetsuppgifterna sa att arbetstagaren slapp
trappstadning till fo6ljd av hennes astma. Av vikt och intresse 1 detta fall dr inte arbetstagarens
sjukdom eller dennes arbetsuppgifter. Av intresse dr Arbetsdomstolens motivering till varfor
arbetsgivaren ansags skyldig att omfordela arbetsuppgifterna. Arbetsdomstolens anledning till att
arbetsgivaren var skyldig att omfordela arbetsuppgifterna lag i det faktum att stiduppgifterna
utgjorde en sa liten del av arbetsuppgifterna (de utgjorde en tiondel av arbetstagarens arbetstid, 4
timmar per vecka). Trots att arbetsgivaren hade anfort stidarbetet som relativt tungt och att flera
arbetstagare sdledes inte orkade med ytterligare stdduppgifter sd bedomdes det inte foreligga
ndgot beaktansvirt hinder mot att i vart fall prova omfordelningen av arbetsuppgifterna.
Arbetsdomstolen ogiltigforklarade uppsdgningen pa grund av det faktum att arbetsgivaren inte

ens hade provat denna mojlighet.

5.6 Omplaceringsskyldighet

Det foreligger inte sakliga skil for uppségning om det &r skéligt att krdva att arbetsgivaren
bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.'® Det dligger arbetsgivaren att genomfora en
noggrann omplaceringsutredning och ta tillvara foreliggande mojligheter att omplacera
arbetstagaren.'?' Om oklarheter foreligger ifall en omplaceringsutredning har kunnat ske bor den
inte anses vara genomford.'? I rehabiliteringsprocessen har arbetsgivaren en skyldighet att
anpassa arbetet i syfte att arbetstagaren fortsatt ska kunna beredas arbete hos arbetsgivaren. Hiar

kan det rada oklarheter var gransen mellan arbetsgivarens rehabiliteringsinsatser och den

8 AD 2006 nr 52 & AD 2007 nr 12.
19 AD 2001 nr 92.

120 SFS 1982:80 7 §.

121 AD 1999 nr 24.

122 Tbid.
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allménna omplaceringsskyldigheten gér. Detta kan exempelvis bli en fréga i fall dér
arbetstagarens arbete anpassats till den grad att arbetsuppgifterna inte lingre dr samma som innan
rehabiliteringen. Har en omplacering i sjdlva verket dgt rum dé arbetstagaren 1 praktiken inte
utfér samma uppgifter som innan? Det dr av vikt for arbetsgivaren att hélla isér reglerna om
omplacering i 7 § LAS och reglerna om arbetsanpassning och rehabilitering.'* Kravet pa
arbetsgivaren att visa att en omplaceringsutredning har skett ar lika starkt nar skélet till
omplaceringen ér grundat i sjukdom som vid alla andra fall.'* Viktigt att notera ar att
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enbart omfattar de tjdnster som ar lediga och som
arbetstagaren har tillridckliga kvalifikationer for.'* Det dligger arbetsgivaren att bevisa att
arbetstagaren inte har tillrickliga kvalifikationer for en ledig tjinst om sa &r péstatt av
arbetsgivaren.'* Arbetsgivaren har ingen skyldighet att inrétta nya befattningar for att
arbetstagaren ska kunna beredas fortsatt arbete.'?” Hir ér arbetsgivaren inte heller skyldig att
omfordela arbetsuppgifter pa ett sidant sitt som innebir att arbetsgivaren skulle behova utdka sin

verksamhet.'?®

Den s.k. bastubadarprincipen innebér att arbetstagaren har ett skydd mot omplaceringar som
innebdr genomgripande fordndringar i anstillningen; for att arbetsgivaren ska kunna genomftra

en genomgripande omplacering av en arbetstagare krivs det godtagbara skdl.'”

Exempel pa
godtagbara skdl har visat sig vara ndr en arbetstagare dterkommer till arbetet efter en tids
sjukdom for att arbetstagaren ska kunna beredas fortsatt arbete."** Om det inte finns nagra lediga
tjénster inom anstillningsavtalets omrade innebir detta att arbetsgivaren har mgjlighet att g
utanfor anstillningsavtalets granser for att ha mojlighet att omplacera den sjuke arbetstagaren.
Det for séledes med sig ett utvidgat ansvar for arbetsgivaren att bereda en arbetstagare med
nedsatt arbetsforméga arbete hos sig. I frdga om arbetsgivarens utvidgade ansvar nér det géller en

anstilld med nedsatt arbetsforméaga ska kunna beredas fortsatt arbete sa kan foljande uttalas'':

123 Glava och Hansson, Arbetsriitt, s. 367.

124 Westregérd J., “En analys av samspelet mellan arbetsritt och rehabiliteringsregler vid uppségning och omplacering”, 882.
125 AD 2000 nr 69.

126 AD 2011 nr 41.

127 1bid.

128 AD 2006 nr 83.

12 AD 1978 nr 89.

130 AD 1993 nr 34.

B Prop. 1990/91:140 s. 53.
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“Lagen om anstdllningsskydd bygger pd tanken att en uppsdgning dr den yttersta dtgdrd som far

sdttas in forst nér alla andra mojligheter att l6sa problemet har uttomts”.'*

Arbetsgivaren har inte en skyldighet att omplacera friska arbetstagare for att en sjuk arbetstagare
kan beredas fortsatt arbete.'** Det kan séledes finnas arbetsuppgifter inom organisationen som
den sjuke arbetstagaren klarar av men som skots av ndgon annan och som darfor inte ar

tillgéngliga for arbetstagaren.

Omfattningen av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet dr beroende av omsténdigheterna i det
enskilda fallet. En viss omorganisation av arbetsplatsen kan krivas.'** Hur vidstrickt denna

skyldighet ir begrinsas av exempelvis arbetsplatsens storlek.'*

For att arbetsgivaren ska anses ha
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet behdver arbetstagaren ha blivit informerad om att
omplaceringen har utforts for att undvika uppsigning.'*® Arbetsgivaren har endast ansvar att
omplacera arbetstagaren en gang pé grund av skil som hinfor sig till arbetstagaren personligen.'?’
Det kan dock forekomma fall da arbetsgivaren ar skyldig att utreda ytterligare
omplaceringsmdjligheter d& denne redan omplacerat arbetstagaren till f61jd av personliga skél en
gang tidigare. For att denna skyldighet ska foreligga krivs sdrskilda skdl."*® Omstindigheterna i

det enskilda fallet 4r hiar avgorande. En sdédan omstiandighet skulle kunna vara att langre tid har

forflutit sedan den forsta omplaceringen.'®

Ibland kan arbetsplatsens storlek och det faktum att det finns lediga tjénster sakna betydelse. For
att det ska vara skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig
istéllet for att sdga upp arbetstagaren, kravs det att de problem som foranleder intresset av att
omplacera arbetstagaren kan 16sas genom omplaceringen.'* I AD 2001 nr 59 ansdg
Arbetsdomstolen det som oskéligt att krdva att arbetsgivaren omplacerarde en sjuk arbetstagare
som led av psykisk insufficiens och alkoholproblem. Arbetsgivaren hade tidigare forsokt

omplacera arbetstagaren och av utredningen framkom det tydligt att arbetstagaren inte hade de

132 Prop. 1973:129 s. 121.

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

134 AD 2007 nr 12.

135 AD 1993 nr 42.

136 Glava och Hansson, Arbetsritt, s. 328.
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forutséttningarna som kravdes for att i nagot arbete skdta sina dligganden mot arbetsgivaren pa
ett godtagbart sdtt. Det ansdgs ddrmed inte skaligt att krdva att ytterligare omplacering skulle

vidtagits.

6. Analys

Hur vidstriackt en arbetsgivares rehabiliteringsansvar dr da en arbetstagare lider av psykisk ohélsa
ar en komplex fraga dér hiansyn behover tas till flera olika aspekter. Arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar striacker sig sa langt som att de insatser som gors 1 rehabiliteringshdnseende
ska ha till syfte att arbetstagaren kan komma tillbaka i arbete hos arbetsgivaren. Star det klart att
detta inte 4r mdjligt foreligger det inte ndgot rehabiliteringsansvar. Vad som dr skéligt att krdva av
arbetsgivaren beddms utifrin omstéindigheterna i det enskilda fallet. Overlag kan ségas att det
krdvs mer av en arbetsgivare som bedriver en storre verksamhet. Det aligger dessutom
arbetstagaren att medverka i rehabiliteringsinsatserna efter basta formaga. Om arbetstagaren
motsitter sig att medverka i rehabiliteringen anses arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet vara
fullgjord. Det behdver hér goras en bedomning huruvida arbetstagarens bristande medverkan
beror pa att arbetstagaren inte har férmdga att medverka, eller om arbetstagaren motsdtter sig att
medverka. Detta dr ndgot som 1 vissa fall kan vara svart att avgora nér arbetstagaren lider av

psykisk ohélsa.

Det star klart att arbetstagarens brist pd medverkan i rehabilitering bor ses 1 ljuset av vilken
sjukdom denne lider av. En arbetstagare som lider av psykisk ohélsa kan, till f6ljd av de tillstdnd
denne befinner sig 1, ibland ha svart att exempelvis iaktta de foreskrifter och den plan som
uppriéttats i rehabiliteringen. Rehabiliteringsatgarderna behdver dirmed utformas med detta i
beaktande. Har arbetsgivaren brustit i detta hdnseende kan arbetstagarens bristfdlliga medverkan i
rehabiliteringen inte laggas denne till last och rehabiliteringsskyldigheten anses inte vara
uppfylld. Att arbetstagaren inte haft forméga att iaktta de skyldigheter (och dirmed nérvara i
rehabiliteringen) denna aldggs innebér darmed inte att den motsitter sig att medverka. En
arbetstagares bristfilliga medverkan kan ddremot bedomas annorlunda i de fall arbetstagaren

direkt motsétter och nekar till den rehabilitering arbetsgivaren erbjuder. Om si ar fallet (forutsatt
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att rehabiliteringen ér vl utformad efter arbetstagarens individuella behov) ska arbetsgivarens

rehabiliteringsskyldighet anses fullgjord.

Arbetsgivaren forvéntas vara aktiv 1 arbetstagarens rehabilitering. Ett rimligt led 1
rehabiliteringen ar att arbetsgivaren etablerar en direkt kontakt med arbetstagarens vardare inom
psykiatrin. Detta kridver ddremot ett godkdnnande frén arbetstagaren. Arbetsgivaren ér skyldig att
i vart fall forsoka skapa en sddan kontakt. Vidare ska arbetstagaren ldmna upplysningar om sin
hilsostatus till arbetsgivaren. I de fall arbetstagaren végrar att ge ut viasentlig information till
arbetsgivaren kan rehabiliteringsskyldigheten anses uppfylld. I detta hénseende spelar det ingen
roll om det foreligger ett orsakssamband mellan arbetstagarens végran att ge ut information och
den psykiska ohédlsan. Bedomningen om arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar
behdver goras mot bakgrund av att arbetsgivaren helt saknar vasentlig information for att kunna
tillta rehabiliteringsatgarder. Sammantaget gér det att se att arbetsgivarens skyldighet att aktivt

delta i arbetstagarens rehabilitering 1 forsta hand begrdnsas av hur aktiv arbetstagaren sjélv &r.

I flera av réttsfallen som har behandlats har det inte enbart varit frdga om psykisk ohélsa som
arbetstagaren lider av. I flera av fallen &r alkoholism ocksé kopplat till orsaken till uppsédgning av
anstillningen. Fragan hér blir vad samtliga problem grundar sig i (det vill sdga vad den priméra
orsaken dr) och saledes vilka atgérder arbetsgivaren bor vidta for en sa effektiv rehabilitering som
mdjligt. Missbruksproblem i kombination med psykisk ohélsa har visat sig vara en svar
sjukdomsproblematik i detta hanseende da det dr svart att veta vilket beteende som grundar sig i
missbruk och vilket som grundar sig 1 psykisk ohilsa. I de fall en arbetsgivare enbart tilltar
rehabiliteringsatgérder for arbetstagarens alkoholmissbruk (och inte psykiska ohélsa) har det visat
sig att rehabiliteringsskyldigheten inte varit uppfylld och sakliga skél for uppsdgning har dé inte
ansetts foreligga. Arbetsgivaren behover saledes tillta rehabiliteringsdtgirder for samtliga

sjukdomar for att rehabiliteringsskyldigheten ska anses vara uppfylld.

Hur mycket arbetsgivaren behover tala 1 de fall den psykiska ohélsan orsakar misskdtsamhet pé
arbetsplatsen dr en svar fraga som behover avgoras fran fall till fall. I dessa fall provas hur
vidstrackt det forstarkta anstdllningsskyddet faktiskt dr. Det beror delvis pd hur ldnge
misskotsamheten pagétt. I réttsfallet AD 1993 nr 203, som handlar om uppséigning till f6ljd av

misskotsamhet och psykiska besvir, hade problemen pagétt forhillandevis konstant 1 Gver sex
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mdnader. Hur mycket arbetsgivaren kan behdva téla beror ockséd pd hur mycket av
misskotsamheten som kan forklaras av den psykiska ohilsan. I ovan anforda fall kommer
Arbetsdomstolen fram till att mycket av misskotsamheten och det fordndrade beteendet hos
arbetstagaren kunde kopplas till hennes psykiska ohilsa (det fanns ddrmed ett visst
orsakssamband). Dock hade arbetstagaren dnda haft sd pass stor medvetenhet kring sitt handlande
att det inte rimligen gick att ursiktas av hennes psykiska méende, vilket ledde till att
Arbetsdomstolen ansg att arbetsgivaren hade gjort vad som kriavdes for att kunna séga upp

arbetstagaren.

I motsats till detta presenteras dven ett fall (AD 1999 nr 2) dir en arbetstagare ocksd gjort sig
skyldig till misskotsamhet av den grad att Arbetsdomstolen till och med resonerade att det, under
andra omstdndigheter, hade kunnat ligga till grund for avsked. Jamfort med AD 1993 nr 203
handlade det 1 detta fall om en engéngsforeteelse av misskotsamhet. Vidare framgick det 1
utredningen att arbetstagaren hér var i sa daligt psykiskt skick och att det inte funnits en

medvetenhet fran arbetstagarens sida vid hindelsen. Hér fanns inte sakliga skél for uppsigning.

Det har ddremot framkommit fall som tyder pé att ndr foreteelsen ér sé pass allvarlig att laga
grund for avsked foreligger sa har arbetstagaren forverkat sin ritt till anstéllningen och ingen
rehabiliteringsskyldighet for arbetsgivaren foreligger. Det gar att fraga sig hur utfallet av domen
hade blivit med denna praxis. Det finner vi ingen anledning att spekulera kring. Av vikt och
intresse 1 réttsfallet AD 1999 nr 2 dr ddremot inte att graden av misskdtsamhet ér sé pass allvarlig
att laga grund for avsked foreligger utan ADs bedomning avseende arbetstagarens medvetenhet
kring sitt handlade. Arbetstagaren var i ett sa pass déligt psykiskt skick att det foreldg ett
tillrackligt starkt orsakssamband mellan misskdtsamheten och den psykiska ohélsan att ett
forstirkt anstéllningsskydd foreldg. Det fanns inget som tydde pa att arbetstagaren efter
rehabilitering inte skulle kunna aterga till arbetet. Arbetsgivaren hade darmed en kvarvarande

rehabiliteringsskyldighet och sakliga skal forelag inte.

I de fall arbetstagarens arbetsformaga beddms vara stadigvarande nedsatt har arbetsgivaren
mdjlighet att séga upp arbetstagaren. Denna bedomning har visat sig vara svar att gora i fall av
psykisk ohélsa. En aterkommande problematik &r att arbetstagare som lider av psykisk ohélsa

ofta har en hog franvaro frin arbetet och da ofta 1 langa perioder. Dels for detta med sig problem
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dé kommunikationen mellan arbetstagare och arbetsgivare visentligt forsvaras. Dels blir det
mycket svart for arbetsgivaren att kunna gora en bedomning av arbetsformagan hos arbetstagaren

om denne inte infinner sig pa arbetet.

Vidare ar det svart att forutspa hur psykiska besvar kommer att te sig i framtiden, vilket
aktualiserades 1 AD 2014 nr 41. Hér var arbetstagares sjukdom skovbaserad och ddrmed svér att
forutspa, vilket ledde till ogiltig uppsédgning d arbetsformégan inte gick att bedoma som
stadigvarande nedsatt. Har ar ett exempel pa ett fall dir det torde vara svart for arbetsgivaren att
veta vilka rehabiliteringsatgirder som ér “korrekt™ att vidta da sjukdomens gang ar mycket svar
att forutspd. En arbetstagare som inte dr medicinskt fardigbehandlad far i regeln inte ségas upp da
det dr svart att sdga vilken arbetsformaga arbetstagaren kommer att ha efter fardig behandling,

och ddrmed om arbetstagaren kan utfora arbete av nagon betydelse hos arbetsgivaren.

Arbetsgivaren har en skyldighet att anpassa arbetet efter arbetstagarens sdrskilda forutsattningar
for arbetet. I detta hdnseende ska fysiska savél som psykiska forutsdttningar tas hansyn till. Hur
langtgdende detta krav &r behdver bedomas fréan fall till fall. Arbetsanpassningen far inte innebéra
att Ovriga arbetstagare utsétts for en hogre risk att komma till skada. Det har dock forekommit
undantag dér arbetsgivaren har visat sig ha skyldighet att i vart fall prova arbetsanpassning dven 1
situationer dir det kan ga ut dver Ovriga arbetstagare. Detta forutsatt att det endast &r en liten
andel av arbetsuppgifterna som kan komma att foréindras. A ena sidan ir undantaget viktigt att
markera och framhéver det faktum att arbetsgivarens skyldigheter avseende arbetsanpassning
avgors fran fall till fall. A andra sidan har den praxis som presenterats indikerat att det i huvudsak
inte kan krévas att arbetsgivarens skyldigheter striacker sig sd ldngt att andra arbetstagares
arbetsborda okar sa pass mycket att de riskerar att komma till skada. Bedomningen av hur langt
arbetsgivarens ansvar stracker sig gillande arbetsanpassning ska i sin helhet ha detta som
utgangspunkt. Fortséttningsvis ar arbetsgivaren inte skyldig att skapa nagon tjanst for den sjuke
arbetstagaren. Arbetsgivaren behdver inte heller plocka ihop arbetsuppgifter som den sjuke

arbetstagaren klarar av om verksamheten inte kan organiseras sa pé lang sikt.

For att det ska foreligga sakliga skél for uppsidgning kravs det att arbetsgivaren har utrett
mojligheterna att omplacera arbetstagaren. Rader det oklarhet ifall arbetsgivaren har utrett denna

mdjlighet bér omplaceringsskyldigheten inte anses som fullgjord. Viktigt att notera dr att
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arbetsgivarens skyldighet att anpassa arbetet och rehabilitera (dér en utredning likt en
omplaceringsutredning kunnat ske) inte ska forvaxlas med omplaceringsskyldigheten enligt LAS.
Kravet pé att bevisa att en omplaceringsutredning 1 enlighet med 7 § LAS ar utford vid sjukdom,
ar lika hérd som vid fall som inte berér sjukdom. Detta betyder saledes att de civilrittsliga
reglerna om omplacering inte automatiskt dr uppfyllda dé en arbetsgivare vidtagit de
forvaltningsrittsliga reglerna om rehabilitering och arbetsanpassning. Arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet stracker sig sa langt som till lediga arbeten i verksamheten. Precis som
vid arbetsanpassning har arbetsgivaren ingen skyldighet att inrdtta ndgon ny tjanst som skulle

innebdra en utvidgning av verksamheten.

Nir en arbetstagare dr sjuk ska mdjligheter till rehabilitering och arbetsanpassning, utdver
omplaceringsmdjligheter, uttdmmas innan sakliga skl for uppsiagning foreligger. Det krivs
saledes mer av en arbetsgivare i situationer som handlar om sjuka arbetstagare. Det utdkade
ansvaret framgar av LAS som bygger pa tanken att uppségning ska vara en slutlig atgard som fér

tillgripas forst nir alla andra mojligheter att 1dsa problemet uttomts.

7. Sammanfattning och slutsats

Vad som krivs av en arbetsgivare for att kunna sdga upp en arbetstagare som ar sjuk till f6ljd av
psykisk ohélsa dr en komplex fraga. Sammantaget méste arbetsgivaren ha uppfyllt sin skyldighet
att tillta skdliga anpassnings- och rehabiliteringsdtgérder och ha utrett om arbetstagaren kan
omplaceras. I de fall arbetstagarens arbetsformaga anses vara stadigvarande nedsatt sa har

arbetsgivaren sakliga skil for att sdga upp arbetstagaren.

Vad som anses vara skaligt att krdva av arbetsgivaren bedoms utifran omstédndigheterna 1 det
enskilda fallet. Arbetsgivaren aldggs en ldngtgaende rehabiliteringsskyldighet. Denna &r dédremot
forutsatt att rehabiliteringsinsatserna kan forma arbetstagaren att atergé i arbete hos arbetsgivaren.
Arbetstagaren har en skyldighet att medverka i rehabiliteringen efter basta forméga. I de fall
arbetstagaren brister 1 sin medverkan behdver en bedomning goras ifall det beror pa att
arbetstagaren inte har formaga att medverka eller om arbetstagaren direkt motsétter sig. Nér

arbetstagaren direkt motsétter sig rehabiliteringen begransas hur pass vidstrackt arbetsgivarens
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rehabiliteringsskyldighet dr. Arbetsgivaren har visat sig vara skyldig att i vart fall forsoka etablera
en direkt kontakt med arbetstagarens psykiatriska vardgivare. Arbetstagaren ska ldmna
upplysningar till arbetsgivaren om sin hélsostatus. I de fall arbetstagaren vagrar att utge denna
information kan rehabiliteringsskyldigheten anses vara uppfylld oberoende om végran grundar
sig 1 arbetstagarens psykiska ohilsa. Nar arbetstagaren inte sjélv aktivt deltar i att fa
rehabiliteringen tillstind sa begrinsas dirmed hur langtgaende arbetsgivarens

rehabiliteringsskyldighet ar.

Inte sdllan dr det fler orsaker dn enbart psykisk ohdlsa som skapat problem i
anstéllningsforhallandet. I flertal fall har psykisk ohélsa pévisats tillsammans med ett
alkoholmissbruk. Arbetsgivaren har da en skyldighet att tillta rehabiliteringsatgérder for bada
formerna av sjukdomsproblematik for att rehabiliteringsskyldigheten for arbetstagaren ska anses
vara uppfylld. I de fall den psykiska ohélsan orsakar misskotsamhet hos arbetstagaren kravs det
tillrackligt starkt orsakssamband mellan den psykiska ohdlsan och misskdtsamheten for att
arbetstagaren ska besitta ett forstirkt anstallningsskydd. Foreligger ett tillrdckligt starkt

orsakssamband kan det innebdra att arbetsgivaren inte har sakliga skél for uppsidgning.

Ifall arbetstagarens arbetsformaga ar stadigvarande nedsatt kan arbetsgivaren sdga upp
arbetstagaren. Sjukdom till f6ljd av psykisk ohélsa ar inte sdllan skovbaserad och ddrmed svér att
forutspa hur den kommer te sig i framtiden. Detta kan resultera i att arbetsformagan inte kan
beddmas som stadigvarande nedsatt och arbetsgivaren har da i vissa fall inte sakliga skél for att
sdga upp arbetstagaren. Arbetsgivaren har dven en skyldighet att anpassa arbetet efter
arbetstagarens sirskilda forutsattningar for arbetet. Skyldigheten begriansas daremot av det
faktum att andra arbetstagare inte far utsdttas for en hogre risk att komma till skada till f6ljd av
arbetsanpassningen. Arbetsgivaren &r inte skyldig att plocka ihop arbetsuppgifter som

arbetstagaren klarar av i de fall verksamheten inte kan organiseras sé pa lang sikt.

For att det ska foreligga sakliga skél for uppsdgning kréivs det att arbetsgivaren har utrett
mdjligheterna att omplacera arbetstagaren. Detta krav pa arbetsgivaren ér lika hért vid fall av
sjukdom som vid andra uppsédgningar. Arbetsgivaren behover étskilja omplaceringsutredningen
frdn dennes arbete med att rehabilitera och arbetsanpassa arbetet for arbetstagaren. Uppsédgning

ska vara den yttersta dtgidrd som far séttas in forst ndr alla andra mgjligheter att 16sa problemet
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har uttomts. Arbetsgivaren har ddrmed ett utdkat ansvar vid uppsidgning av en sjuk arbetstagare

da fler mojligheter att 16sa problemet finns (arbetsanpassning, rehabilitering och allt som ingar
dar 1).

I vilka fall sjukdom till f61jd av psykisk ohélsa utgdr sakliga skil for uppsdgning anser vi dr en
svér fraga. Nagot som behdver bedomas ar hur mycket av arbetstagarens handlingar denne kan
laggas till last for. Det gar att hdvda att det inte séllan &r att ett av symtomen som gor att
anstéllningen 4r i fara &r att arbetstagaren till viss del blir personlighetsforédndrad eller inte ar vid
sina sinnens fulla bruk. Regeln att en arbetstagare ska delta i sin rehabilitering efter bdsta
formdga ar fortsattningsvis mer svarbedomd i fall dér psykisk ohélsa dr sjukdomstillstdndet.
Detta beror pa det faktum att det inte alltid gér att veta i vilket tillstdnd arbetstagaren &r i och
ddrmed om denne kan laggas till last for sina handlingar och beslut. Den samlade bedomningen
av géllande rétt angaende nidr en arbetsgivare kan sdga upp arbetstagare som blivit sjuk till foljd
av psykisk ohilsa &r att detta dr en avvigning som maste goras frin fall till fall. Utgdngspunkten
kan sdgas ligga i bedomningen av i vilket sinnestillstdnd och ddrmed vilken grad av medvetenhet
som forekommer hos arbetstagaren. Denna medvetenhet vigs sedan mot vad som kan anses

skiligt att krdva av arbetsgivaren.
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Abstract

The primary purpose of the presented paper was to analyze the different aspects and criteria tak
into account in cases of dismissal due to mental illness and consequently what the legislative
requirements for fair reasons (sakliga skdl) is. The analysis also examined to what extent the
employer has an obligation to rehabilitate and which criteria are taken into account in the

assessment if the effort by the employer has reached the legislative recruitments. The legal

cn

dogmatic method was utilized to determine applicable law. This included the usage of established

sources of law. The employer has an extensive responsibility to assume adaptive and

rehabilitative measures. These are, to some extent, limited by the employee’s own participation.

In cases where the employee’s mental illness results in misconduct, there must be a clear
causative connection. In cases where the employee has a constant impaired capacity for work
there is no legal requirement to rehabilitate. In order for a dismissal to be deemed fair, the
employer must carefully explore the possibility to redeploy the employee. The collective
summary of the current legislative requirements when an employee can be dismissed due to
mental illness is that it is a highly individual evaluation. A suggested starting point could be
related to the employee’s state of mind and how much personal responsibility the employee can

assume.
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