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Sammanfattning

Denna uppsats behandlar fragan om nér sjukdom kan utgora sakliga skil for uppsidgning
enligt 7 § lagen (1982:80) om anstdllningsskydd (LAS). Utgangspunkten 1 svensk arbetsratt ar
att sjukdom 1 sig inte utgor grund for uppsagning. Syftet dr darfor att klarldgga under vilka
forutsittningar sjukdom anda kan leda till en rittsenlig uppsdgning. Uppsatsen bygger pé en
rittsdogmatisk metod dér lagtext, forarbeten och praxis frdn Arbetsdomstolen analyseras.
Sarskilt fokus laggs pa kraven pa stadigvarande och vésentlig nedsittning av arbetsférmagan,
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar samt skyldigheten att prova anpassnings- och
omplaceringsmdjligheter. Aven betydelsen av 2022 &rs reform, dér begreppet “saklig grund”
ersattes med “’sakliga skil”, behandlas. Analysen visar att troskeln for uppsdgning pa grund av
sjukdom dr hog. For att sjukdom ska utgora sakliga skél krévs att arbetsformagan &r varaktigt
och vésentligt nedsatt, att beddmningen grundas pé en medicinskt och arbetslivsinriktat
underbyggd prognos samt att arbetsgivaren har fullgjort sitt rehabiliterings- och
omplaceringsansvar. Det maste efter en reell provning sta klart att det saknas arbete av

betydelse inom verksamheten. Bedomningen ar ytterst en helhetsprovning i det enskilda fallet.

Nyckelord: Sjukdom, sakliga skil, 7 § LAS, rehabiliteringsansvar, omplaceringsskyldighet,

arbetsformaga



Abstract

This essay examines under what circumstances illness may constitute objective grounds for
dismissal under Chapter 7, Section 1 of the Swedish Employment Protection Act (1982:80).
The starting point in Swedish labour law is that illness as such does not justify dismissal. The
purpose of the study is therefore to clarify the legal conditions under which illness may
nonetheless result in a lawful termination of employment. The essay applies the legal
dogmatic method and analyses statutory provisions, preparatory works and case law from the
Swedish Labour Court. Particular attention is given to the requirements of permanent and
substantial reduction of work capacity, the employer’s duty to provide rehabilitation, and the
obligation to examine possibilities for work adaptation and reassignment. The implications of
the 2022 reform, which replaced the concept of “just cause” with “objective grounds,” are
also addressed. The analysis demonstrates that the threshold for dismissal due to illness is
high. Illness may constitute objective grounds only when work capacity is permanently and
substantially reduced, the assessment is supported by a medical and occupational prognosis,
and the employer has fulfilled its rehabilitation and reassignment obligations. Ultimately, the

legality of dismissal depends on a comprehensive assessment of the individual circumstances.

Keywords: Illness, objective grounds for dismissal, Employment Protection Act, rehabilitation

duty, reassignment obligation, work capacity
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1. Inledning

1.1 Historik

Huruvida en arbetstagare med nedsatt arbetsformaga pa grund av sjukdom kan bli uppsagd ar
inte en ny fraga inom arbetsritten. Redan i de tidiga regleringarna av anstillningsskydd
betonades att sjukdom 1 sig inte far utgora grund for uppsédgning, eftersom sjukdom anses vara
ett normalt och forutséigbart inslag i arbetslivet.! Under 1970-talet stirktes detta synsitt
genom inforandet av lagen (1974:12) om anstéllningsskydd (LAS), dér huvudregeln i 7§ LAS

blev att sjukdom inte i sig &r saklig grund f6r uppségning.

I forarbetena uttalades att en nedsatt arbetsformaga i1 forsta hand bor foranleda att
arbetsgivaren utnyttjar tillgdngliga arbetsmarknadspolitiska hjdlpmedel och vidtar sarskilda
atgdrder for att underlitta arbetet for arbetstagaren.? I stilllet for uppsigning bor arbetsgivaren
dven Overviga omplacering till mindre krdvande arbetsuppgifter. Detta synsitt aterspeglas i
den sérskilda omplaceringsregeln i 7 § andra stycket LAS, vilken bor ses mot denna

bakgrund.’

Under 1990-talet skedde dock en rad fordndringar som fick betydelse for hur sjukdom och
arbetsoforméga idag bedoms 1 uppsdgningssammanhang. I samband med de omfattande
arbetsmarknads- och socialforsékringsreformerna betonades behovet av att tydligare definiera
arbetsgivarens ansvar for rehabilitering och anpassning. Den arbetsrittsliga bedomningen
kom dédrmed att fokusera mer pa arbetstagarens faktiska arbetsforméga én pa
sjukdomstillstindet som sédant.*Arbetsdomstolens praxis under perioden utvecklade gradvis
en struktur ddr varaktighet, prognos och mdjligheten till omplacering fick en central roll i

beddmningen av om uppsigning kunde anses sakligt grundad.’

! Lunning, Toijer & Lindblom, Anstdillningsskydd: en lagkommentar, 2025, s. 516

2 Prop. 1973:129, 5. 121 & s. 242

3 Prop. 1973:129, s. 126 1.

4 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2023 s. 23 f
> Ibid, s. 44 £



Utvecklingen har ddrefter fortsatt i takt med att lagstiftning och praxis fortydligat
arbetsgivarens skyldighet att vidta langtgdende atgirder innan uppsigning pé grund av
sjukdom kan dvervigas. Ar 2022 #ndrades 7 § LAS frén att en uppségning ska vara “sakligt
grundad’ till att den ska “grunda sig pd sakliga skdl”. Meningen med denna dndring var till
att fortydliga var tyngdpunkten 1 provningen ska ligga, utan att 1 grunden fordndra synen pa
sjukdomsrelaterade uppsidgningar. Forarbetena anger uttryckligen att arbetsgivarens ansvar for
arbetsmiljon samt beddmningen i sjukdomsfall inte ska paverkas av reformen.® Liksom
tidigare ska sjukdom kunna beaktas vid provningen av om sakliga skil foreligger vid
bristande prestationer. Begreppsandringen innebér framst ett skifte 1 betoning snarare dn en
materiell fordndring av skyddet vid sjukdom, men den skapar samtidigt viss osékerhet kring

hur tidigare rittspraxis ska tillimpas. ’

1.2 Syfte & frégestéllningar

Syftet med uppsatsen &r att undersoka de réttsliga forutsdttningarna for nar en arbetstagare
kan séigas upp pé grund av sjukdom enligt den svenska arbetsrétten, med sirskilt fokus pa den
gransdragning som gors mellan en uppsidgning som grundas 1 sakliga skil och situationer dir
arbetsgivaren dr skyldig att vidta sina rehabiliterings- och omplaceringsitgiarder. Genom att
klarlagga denna gréns avser uppsatsen att bidra till en fordjupad forstaelse av vilket skydd en

sjuk arbetstagare faktiskt atnjuter i anstdllningen.

Fragestdllningen som kommer besvaras ér:

- Nar kan sjukdom utgora sakliga skdl for uppsdgning enligt 7§ LAS?

1.3 Avgransningar

Uppsatsen avgrinsas till att behandla de arbetsrittsliga regler som aktualiseras inom privat
sektor nir en arbetstagare drabbas av en sjukdom som paverkar hans/hennes arbetsférmaga.
Framstillningen omfattar inte sjukdomstillstdnd som utgdr funktionsnedsattningar i

diskrimineringslagens mening. En s&ddan inkludering skulle aktualisera

6 Prop. 2021/22:176, s. 87
7 Prop. 2021/22:176, s. 8788 & s. 691-692



diskrimineringsrittsliga fragor som ligger utanfor uppsatsens syfte och riskerar att géra
analysen alltfor vid och splittrad. Uppsatsen kommer inte heller ga in pa alkoholism som
sjukdom. Alkoholism har i arbetsréttsliga sammanhang delvis utvecklats som en egen rittslig
problematik, dér grinsdragningen mellan sjukdom, misskdtsamhet och rehabiliteringsansvar
ar sarskilt komplex och 1 hog grad priaglad av specialiserad réttspraxis. For att mojliggora en
mer fordjupad och sammanhéllen analys av uppsédgning pa grund av sjukdom i traditionell
mening har frdgor rorande alkohol- och substansberoende dérfor avgrinsats fran

framstillningen.

Vidare behandlas arbetsgivarens rehabiliteringsansvar endast i den utstrickning som kravs for
att faststélla vilka minimikrav som maste vara uppfyllda for att en uppsidgning pa grund av
sjukdom ska vara sakligt grundad. Uppsatsen gér sdledes inte in péd en detaljerad genomgang

av hur rehabiliteringsprocessen ska genomforas i praktiken.

Aven om uppsatsen avgrinsats fran att nirmare behandla offentlig sektor och alkoholrelaterad
problematik har viss praxis fran dessa omraden beaktats. Skélet &r att Arbetsdomstolens
principiella uttalanden rérande rehabiliteringsansvar, prognosbeddmning och
omplaceringsskyldighet dr av generell karaktir och inte begransade till den specifika sektorn
eller sjukdomsbilden. Avgérandena anvénds saledes i analysen i den mén de belyser allménna

rittsliga principer.

1.4 Metod & material

For att besvara uppsatsens fragestéllning racker det inte att analysera enbart en réttskélla. En
enskild réttskélla kan inte ensamt ligga till grund for beddmningen av ett fall, utan maste
tolkas i ljuset av andra kiillor for att en sammanhiingande bild av rittsléiget ska skapas.®
Rattskdllorna utgor darmed ett juridiskt stod for vad som ér géllande rétt (de lege lata) eller
vad som borde vara det (de lege ferenda).’ 1 denna uppsats har den rittsdogmatiska metoden
anvants for att faststilla och systematisera géllande ritt avseende uppsédgning pa grund av
sjukdom. Tillvigagingssitt hanterar juridiska problem genom att relevanta réittskéllor

identifieras, tolkas och tillimpas pé den aktuella frigan.'? Syftet med tillimpningen #r att

8 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 51
9 Zetterstrdm, Juridiken och dess arbetssitt: en introduktion, 2022, s. 59
0 Nddv & Zamboni, Juridisk metodidra, 2025, .25



genom tolkning och analys av réttsreglerna skapa en fordjupad forstaelse av det juridiska

problem som undersoks. !

Analysen tar sin utgdngspunkt i etablerade réttskillor, sdsom lagar, forarbeten, foreskrifter,
rattspraxis och doktrin, vilka tillsammans utgér grunden for den rattsdogmatiska
bedomningen. Av dessa utgor lagtext, rattspraxis och forarbeten auktoritativa réttskallor,
medan doktrin betraktas som icke-auktoritativ.'? Lagen om anstillningsskydd (1982:80) ér en
civilrittslig lag och har tillimpats d& den bland annat reglerar kravet pa att uppsdgningar ska

grunda pa sakliga skil.!?

Eftersom LAS inte innehéller nagot mer specifikt lagstadgande kring
sjukdomsrelaterade uppsidgningar dn det som nimnts ovan sa har forarbetena Prop. 1973:129
till lagen om anstdllningsskydd, Prop. 1981/82:71 Om ny anstdllningsskyddslag m.m., och
Prop. 2021/22:176 Flexibilitet, omstdllningsformdga och trygghet pd arbetsmarknaden Dessa
anvinds dd de gar in i storre omfattning kring uppségningar pa grund av ohélsa och &r séledes
viktiga réttskéllor. Information har ocksd tagits fran Prop. 1976/77:149 till arbetsmiljélagen,
Prop. 1990/91:140 om arbetsmiljo och rehabilitering, samt Prop. 1990/91:141 om
rehabilitering och rehabiliteringsersdttning. Propositioner ar centrala forarbeten vid

lagtolkning, eftersom de motiverar forfattningens syfte och bidrar med riktlinjer kring hur

lagen ska tolkas.'*

De huvudsakliga bestimmelserna om arbetslivsinriktad rehabilitering aterfinns i SFB
(2010:110) och AML (1977:1160), vilka bada utgor centrala forvaltningsrattsliga regelverk.
Socialforsikringsbalken reglerar bland annat de formaner som aktualiseras vid sjukdom eller
arbetsskada samt preciserar arbetsgivarens ansvar for rehabiliteringsdtgirder riktade mot
arbetstagare med nedsatt arbetsforméga. Arbetsmiljolagen faststiller & sin sida arbetsgivarens
skyldigheter att vidta rehabiliterande och forebyggande atgirder i syfte att motverka ohélsa
och sékerstélla en god arbetsmiljé. Dessa bestimmelser kompletteras av Arbetsmiljoverkets
foreskrift AFS 2023:2 om planering och organisering av arbetsmiljoarbete, vilken ndrmare
konkretiserar arbetsgivarens grundlidggande ansvar pa omradet. Reglerna om

arbetslivsinriktad rehabilitering utgor ett komplext regelverk, eftersom de har sin grund i olika

' Hydén, Réttsregler: en introduktion till juridiken, 2019, s. 11.

12 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 160-162
13 Lagen (1982:80) om anstillningsskydd 7§

14 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 42 ff



lagstiftningar och dessutom skilda typer av lagar.!> Kopplingen mellan civilrittsliga och
forvaltningsréttsliga regleringar blir tydlig exempelvis vid bedomningen av om sakliga skél
foreligger vid sjukdomsrelaterade uppsigningar.'® Rehabiliteringsansvaret som regleras i

AML och SFB leder till ett forstirkt anstillningsskydd i LAS pa grund av ohilsa.!’

Forutom lagar utgor rittspraxis en central rattskélla, eftersom prejudikat kompletterar lagtext
och andra rittskéllor genom att konkretisera hur juridiken ska forstds och tillampas i praktiskt
svarbedomda situationer. Detta &r sarskilt betydelsefullt d& reglering av uppsédgningar pé
grund av sjukdom till stor del formats genom praxis. Urvalet av rittsfall i denna uppsats
baseras dérfor pa deras relevans for de aktuella réttsfragorna. Samtliga behandlade fall ror
sjukdomsrelaterade uppsidgningar och uppvisar snarlika omstandigheter, men med skilda
domslut, nagot som medvetet lyfts fram for att belysa réttslagets komplexitet. Valet av rittsfall
har dven motiverats av deras aterkommande forekomst i den doktrin som anvénts. Doktrin
utgdr 1 detta sammanhang ett betydelsefullt analysverktyg, eftersom den végleder vid tolkning

och virdering under juridiska avgoranden.'®

En ytterligare anledning till doktrinens relevans dr de tolkningsproblem som kan uppsta vid
anvandningen av olika rattskéllor. Lagtext, forarbeten och praxis kan 1 vissa fall ge
motstridiga besked eller 1dmna centra fragor obesvarade. Doktrinen bidrar dirfor med ett
vérdefullt analytiskt ramverk som minskar risken for att sdidana oklarheter genom att
systematisera rittskillorna och skapa en sammanhéngande forstéelse av rittslaget. I denna
uppsats har doktrin ddrmed varit viktig for att klarligga inneborden av arbetsgivarens
anpassnings- och omplaceringsskyldighet, samt forutsittningarna for uppsidgning pa grund av

ohélsa."

Under skrivandet av uppsatsen har jag anviant mig av Words grammatik- och stavningsverktyg
for att ldttare upptdcka grammatiska fel under skrivprocessen. Verktyget har anvénts i enlighet

med “Institutionen for handelsrditts studentpolicy for generativ artificiell intelligens (GAI) i

15 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrdttslig handbok, 2023, s. 22 ff
16 Prop. 1990/91:140, s. 52 f.

17 Broman, Ericson & Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2023, s. 38 f
18 Hydén, Rdttsregler: en introduktion till juridiken, 2019, s. 114 ff.

19 Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s. 48
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undervisning och examination”. Jag har tankt kritiskt under anvéndandet av verktyget

eftersom den inte alltid beméstrar det svenska spraket.

1.5 Disposition

Uppsatsen ér indelad i sex kapitel. I det forsta kapitlet presenteras bakgrund, syfte och

fragestéllningar samt de avgriansningar som gjorts. Vidare redogdrs for den metod och det

material som ligger till grund for framstdllningen. I kapitel tva behandlas begreppet sjukdom i

arbetsrattslig mening. Har klargdrs vad som avses med sjukdom och ohélsa i relation till
arbetsritten samt hur begreppet har utvecklats genom forarbeten och praxis. Kapitel tre
behandlar arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Hir redogors for utredningsskyldigheten,
samverkan med arbetstagaren samt forhdllandet mellan rehabiliteringsansvaret och
mojligheten till uppsédgning. Kapitlet omfattar 4ven en genomgang av
arbetsanpassningsskyldigheten och dess begransningar. I kapitel fyra behandlas
anstillningsskyddet vid sjukdom. Hér redogors for innebdrden av 2022 ars dndringar i LAS,
sarskilt dvergdngen fran begreppet “saklig grund” till sakliga skél”, samt arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet i allménhet och vid sjukdom i synnerhet. Kapitlet behandlar dven
betydelsen av kravet pa att arbetstagaren ska sakna formaga att utfora arbete av betydelse. |
kapitel fem gors en samlad helhetsbedomning déar samspelet mellan LAS, arbetsmiljolagen
och socialforsdkringsbalken analyseras. Hér diskuteras hur de olika regelverken tillsammans
paverkar gransdragningen mellan arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och mojligheten att
sdga upp en arbetstagare pa grund av sjukdom. Avslutningsvis presenteras i kapitel sex
uppsatsens slutsatser, dar fragestillningen besvaras mot bakgrund av den genomforda

analysen.

11



2. Vad ar ’sjukdom/ohélsa” arbetsrattsligt sett?

Sjukdom och ohilsa i sig utgdr som huvudregel inte en giltig uppsdgningsgrund enligt svensk
arbetsrétt. Denna utgangspunkt har fastslagits i bade forarbeten och réttspraxis och utgér en
central del av det forstarkta skyddet for arbetstagare som tillfélligt eller varaktigt drabbas av
ohilsa.?’ Sjukdom i relation till arbetsriitt menas en nedsatt arbetsforméiga som paverkar en
arbetstagares prestation negativt i sina arbetsuppgifter.?! Arbetsmiljoverket definierar i AFS

2001:1 ohilsa pé detta sitt:

Ohilsa kan vara bade sjukdomar enligt medicinska, objektiva kriterier och kroppsliga och psykiska
funktionsstérningar av olika slag som inte &r sjukdom i objektiv mening. Exempel pé det senare &r olika former
av stressreaktioner och belastningsbesvir. Sddana tillstdnd kan leda till sjukdom. Styrkan i upplevelserna,

varaktigheten och formégan att fungera som tidigare avgdr om ohilsa foreligger.?

Utifran citatet faller begreppet ’sjukdom” under paraplyet “ohilsa”, ett exempel pa hur ohélsa
1 form av arbetsskador rdknas som sjukdom enligt Arbetsdomstolen &r 1 AD 2006 nr 90. En
arbetstagare med forslitningsskador sades upp pa grund av sjukdom. I detta fall konstaterade
AD att det forelag oklarheter kring fragan om vilka arbetsuppgifter och arbetsmoment som
arbetstagaren klarade av att utfora och det var dérfor inte tillrackligt klarlagt om han skulle
kunna komma tillbaka i arbete hos arbetsgivaren. Det fanns inga hinder mot att arbetsgivaren
skulle genomfora en sddan utredning och arbetsgivaren hade saledes inte visat att saklig grund

for uppsdgning forelag.

Sjukdom kan ocksé vara nir arbetstagare till foljd av sdrskild dverkdnslighet, exempelvis
allergier, saknar formaga att utfora de arbetsuppgifter som anstillningen omfattar. Till
exempel 1 rittsfallen AD 2001 nr 1 & nr 92, dér respektive arbetstagare led av
eloverkinslighet (nr 1) och astma (nr 92) vilket paverkade deras arbetsprestationer.?? Over tid
har d4ven komplikationer i samband med graviditet och stressrelaterade akommor som

paverkar arbetsprestationen riknas som sjukdom.?*

20 Ansiiter, et al, Anstdillningsskyddslagen: med kommentar, 2023, s. 143 £

2 Prop. 1973:129,s. 62 f

22 Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1), s. 8

23 Se AD 2001 nr 1 samt AD 2001 nr 92

24 Broman, Ericson& Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrttslig handbok, 2023, s. 78
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Huvudprincipen inom svensk ritt dr att sjukdom normalt inte utgor sakliga skal (tidigare
saklig grund) for uppsigning.?> For att en anstillning ska kunna avslutas pa grund av sjukdom
kréavs enligt forarbeten och praxis att sjukdomen medfort en stadigvarande och vésentlig
nedsidttning av arbetsférmagan som &dr sd omfattande att arbetstagaren inte ldngre kan utfora
arbete av nigon betydelse for arbetsgivaren.?® Ett exempel 4r AD 2022 nr 34 dir
Arbetsdomstolen provade ett mal ddr en administrator vid Polismyndigheten, som hade
multipel skleros, sagts upp med hdnvisning till att hennes arbetsformaga var nedsatt.
Sjukdomen medforde bland annat kédnslighet for stimuli, mental trotthet och svéarigheter med
simultankapacitet, vilket paverkade hennes forméaga att utféra centrala arbetsuppgifter som
administrator. Arbetsdomstolen konstaterade att Polismyndigheten vidtagit de atgérder for
arbetsanpassning och rehabilitering som kunde krévas, inklusive dialoger om lékarintyg,
arbetsformagebeddmningar och verviganden om omplacering, och att arbetsgivaren inte
varit forpliktigad att genomfora organisatoriska fordndringar som inneburit att arbetstagaren
permanent befriats frdn merparten av en administrators arbetsuppgifter. Domstolen bedomde
vidare att hennes arbetsforméga varit sa vésentligt nedsatt att hon inte kunde utfora arbete av
betydelse for arbetsgivaren. Mot denna bakgrund fann domstolen att uppségningen var sakligt

grundad enligt 7 § LAS.

25 Se Prop. 1973:129 s. 31-32 samt Prop. 2021/22:76, s. 87
26 Prop. 1973:129 5.126
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3. Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar

3.1 Arbetsgivarens utredningsskyldighet och samverkan med
arbetstagaren

I svensk ritt ska en sjuk arbetstagares anstédllning ges ett starkt skydd. Om brister i
arbetsprestationen kan relateras till skada eller sjukdom far arbetstagaren inte sdgas upp sa
lange han eller hon har féormaga att utfora arbete av nagon betydelse. Arbetsgivaren ér skyldig
att vidta rehabiliteringsatgérder samt genomfora nddvéndiga arbetsanpassnings- och
omplaceringsétgirder innan anstillningsforhallandet kan bringas att upphora.?’ Arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet regleras 1 30 kap SFB, och bar huvudansvaret for rehabiliteringen av
en sjuk arbetstagare. Rehabiliteringsskyldigheten innebér att arbetsgivaren ska vidta de
atgdrder som kréavs for att mojliggdra och effektivisera rehabiliteringen. Forr brukade det dven
ligga pd arbetsgivaren att genomfora en rehabiliteringsutredning, men sedan 2007 ligger
numera ansvaret pa Forsikringskassan att utreda arbetstagarens behov av rehabilitering.?® 1
stdllet ansvarar arbetsgivaren for de atgérder som krivs for att en arbetsplatsbaserad
rehabilitering ska kunna genomforas. Arbetsgivaren ska i samrdd med den sjukdomsdrabbade
arbetstagaren, ldmna ndédvindiga och relevanta upplysningar till Forsdkringskassan for att
rehabiliteringsbehovet ska kunna klarlidggas.?’ Trots omfordelningen av ansvar bestér
fortfarande arbetsgivarens skyldighet att genomfdra rehabiliteringsinsatser.>® Normalt sett
trader skyldigheten i kraft frdn och med arbetstagarens forsta anstéllningsdag oberoende av
anstéllningsform och arbetsuppgifter. Arbetsgivarens forpliktelse avser anpassnings- och
omplaceringsétgirder vid sjukfrdnvaro och ar knuten till arbetet, och géller dven vid
sjukdomar och skador som inte har uppkommit i tjéinsten.?! Arbetsgivaren ska planera, leda
och kontrollera verksamheten pé ett systematiskt sitt i syfte att sdkerstilla en god arbetsmiljo.
Detta sker bland annat genom att arbetsgivaren ser till att det inom verksamheten finns en
dndamalsenligt organiserad rehabiliteringsverksamhet.>> Mélet med rehabilitering ér att
underlitta arbetstagarens tillbakagang i arbetet och forhindra utslagning.** I takt med att

samhallet utvecklas och mojligheterna till forbéttrade rehabiliterings- och anpassningsatgérder

27 Prop. 1990/91:140 5. 51 f.

2S0OU 2006:107, s. 273.

2 30 Kap. 6 a § SFB (2010:110).

30SOU 2006:107, s. 273-274.

31 Ryberg- Welander, Socialférséikringsrtt: om erscttning vid sjukdom, 2022, s. 189.

2 3 kap. 2 a § AML (1977:1160).

33 Broman, Ericson & Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2023 5.77
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okar, vidgas dven arbetsgivarens mdjligheter att genomfora en framgangsrik rehabilitering.>*
Utdver att tillimpa forebyggande insatser ska arbetsgivaren sa snabbt som mgjligt paborja
rehabiliteringen av en sjuk arbetstagare.®> Vid sjukfranvaro r det arbetsgivarens skyldighet att

utreda om franvaron har en koppling till arbetsforhallanden.>

3.2 Forhallandet mellan rehabiliteringsansvar och uppsigning

Forhallandet mellan rehabilitering och uppségning bygger pa tva grundldggande
forutsattningar. Den forsta dr att sjukdom 1 sig inte utgor sakliga skil for uppsdgning enligt 7§
LAS. Det ér forst nar sjukdomen medfor en varaktig och betydande nedséttning av
arbetsformagan, och nir de rehabiliteringsatgarder som rimligen kan vidtas ar uttémda, som
arbetsgivaren kan dverviga att avsluta anstillningen.’’” Den andra forutsittningen ir att
arbetsgivaren har bevisbordan for att rehabiliteringsmojligheterna ar uttémda. Detta innebér
att arbetsgivaren maste kunna visa vilka utredningar som genomforts, vilka atgirder som
vidtagits och varfor ytterligare insatser inte bedoms kunna aterstélla arbetstagarens
arbetsformaga i sddan grad att anstéllningen kan besta. Om det finns kvarstdende realistiska
rehabiliteringsmojligheter talar detta normalt mot att sakliga skél for uppsdgning foreligger. I
fallet AD 1998 nr 57 provade Arbetsdomstolen om en uppségning pa grund av bristande
arbetsprestation varit sakligt grundad enligt ddvarande 7 § LAS. Domstolen konstaterade att
arbetstagarens nedsatta arbetsforméga inte kunde bedomas isolerat fran hennes hélsotillstand,
sarskilt mot bakgrund av att arbetsgivaren haft indikationer pé att prestationsproblemen kunde
ha samband med sjukdom. Arbetsdomstolen framhdll att arbetsgivaren, innan uppségning sker
av personliga skil 1 en séddan situation, har en langtgaende skyldighet att utreda arbetstagarens
arbetsformaga samt prova mdjligheterna till rehabilitering och arbetsanpassning. Eftersom
arbetsgivaren 1 det aktuella fallet inte tillrackligt klarlagt om arbetstagaren, efter
rehabiliteringsatgérder eller anpassning av arbetsuppgifter, hade kunnat fortsétta sin
anstdllning, ansdg domstolen att det vid uppsédgningstillfillet foreldg en osdkerhet som talade
emot att saklig grund var uppfylld. Arbetsdomstolen betonade ddrmed att uppségning far ske
om arbetsgivaren inte fullgjort sina skyldigheter i detta avseende, vilket ledde till slutsatsen

att uppsdgningen var ogiltig.

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

35 30 kap. 6 § SFB (2010:110).

36 (AFS 2023:1),s. 13

37 Glava & Hansson, Arbetsrtt, 2023, s.365-367
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Ett annat fall som illustrerar hur AD hanterar arbetsgivarens skyldigheter i samband med
rehabilitering och omplacering aterfinns i AD 1999 nr 26, déir en forskare som varit
sjukskriven och uppburit sjukbidrag under lang tid sagts upp med hénvisning till nedsatt
arbetsformaga. Arbetsdomstolen inledde sin prévning med att sla fast att arbetsgivarens
skyldighet att medverka 1 arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgirder ar lagreglerad genom
arbetsmiljolagen och den da gillande lagen om allmén forsdkring, och att denna skyldighet
omfattar bade utredning och genomforande av rehabiliteringsinsatser i samrdd med
arbetstagaren och, om sa begirs, med facklig organisation. Domstolen betonade dock att
skyldigheten méaste bedomas utifran omstiandigheterna i1 det enskilda fallet, dar balansering
sker mellan arbetstagarens behov och arbetsgivarens forutsittningar. I det aktuella fallet
framholl domstolen att arbetsgivaren trots flera kontakter med savél foretagshilsovard som
forsakringskassa standigt varit hdnvisad till ofullstindig medicinsk information om
arbetstagarens hilsotillstdnd, eftersom arbetstagaren inte medverkat till att ge arbetsgivaren
erforderliga uppgifter. Detta forhallande forsvarade arbetsgivarens mojligheter att klarldgga
vilka rehabiliteringsatgirder som behdvdes for att mojliggora aterging i arbete. Mot denna
bakgrund fann domstolen att arbetsgivaren inte kunde krivas pa ytterligare
rehabiliteringsinsatser vid tidpunkten for varslet, sérskilt som inga realistiska
omplaceringsmojligheter forelag inom foretaget. Arbetsdomstolen tydliggjorde ddrmed att
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, liksom skyldigheten att utreda omplaceringsmojligheter
ar situationsberoende och forutsétter bade tillgéng till relevant information och konkreta
mdjligheter till anpassade arbetsuppgifter, och att arbetstagarens egen medverkan i processen

ar en relevant faktor 1 bedomningen av om skyldigheterna fullgjorts.

3.3 Arbetsanpassning

Utover rehabilitering sa har arbetsgivaren enligt AML (1977:1160) skyldigheter att erbjuda

arbetsanpassning till arbetstagare med nedsatt arbetsformaga (som vid sjukdom):

Individuell 4tgérd i den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon som syftar till att en arbetstagare med
nedsatt formaga att utfora sitt vanliga arbete, kan fortsétta arbeta eller dterga i arbete. Arbetsanpassning anvénds
som en forebyggande atgérd for att undvika ohélsa och sjukfranvaro, samt vid atergang i arbete efter

sjukfrénvaro. Arbetsanpassning kan vara tidsbegriinsad eller varaktig.3

38 AFS (2023:2), s. 19
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Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om arbetsanpassning aligger det arbetsgivaren ett
fortlopande ansvar att klarldgga om nagon arbetstagare har behov av arbetsanpassning. Detta
ansvar dr inte begréinsat till situationer dar arbetstagaren sjdlv formellt begir anpassning, utan
forutsétter en aktiv och kontinuerlig uppmérksamhet fran arbetsgivarens sida, exempelvis
genom aterkommande samtal inom ramen for ordinarie verksamhetsméten eller sarskilt
avsatta moten. Arbetsgivaren ska vidare sdkerstilla att det finns tydliga rutiner for hur
information om behov av arbetsanpassning tas emot, hanteras och foljs upp, samt att dessa
rutiner dr kénda for samtliga arbetstagare. Nér ett behov av arbetsanpassning har konstaterats
ska arbetsgivaren utan dréjsmal utreda hur anpassningen ska utformas, genomfora de atgarder
som bedoms nddvéndiga samt fortlopande f6lja upp och vid behov justera anpassningen.
Arbetsanpassningen kan ta sig uttryck i exempelvis anpassade arbetsuppgifter, arbetstider,
tekniska hjdlpmedel eller fordndrad arbetsfordelning, och arbetsgivaren ska vid behov anlita
extern sakkunnig kompetens, sdsom foretagshédlsovard, om den egna verksamhetens resurser
inte &r tillrdckliga. Foreskrifterna betonar diarutover arbetstagarens rétt att medverka i savél
utredningen som utformningen och uppfoljningen av arbetsanpassningen. Sammantaget
innebdr detta att arbetsanpassning enligt AFS 2023:2 utgdr en dynamisk och fortlopande
process, dir arbetsgivarens ansvar stricker sig fran tidig identifiering av behov till
kontinuerlig uppf6ljning, vilket i sin tur har direkt betydelse for bedomningen av om
arbetsgivaren har fullgjort sina skyldigheter innan uppsigning pa grund av sjukdom eller

nedsatt arbetsforméga kan aktualiseras.

3.3.1 Arbetsanpassningens begransningar

Arbetsgivarens skyldighet att vidta arbetsanpassnings- och rehabiliteringsatgérder ar
langtgdende, men inte obegrinsad. Man kan se det i réttsfallet AD 1993 nr 42 dir domstolen
betonade att arbetsgivaren maste gora seridsa och aktiva anpassnings- och
omplaceringsforsok innan uppsédgning kan bli aktuell. Samtidigt understroks att skyldigheten
ar knuten till verksamhetens faktiska forutsittningar. Arbetsgivaren ér inte skyldig att skapa
helt nya befattningar, omorganisera verksamheten i grunden eller asidosétta andra
arbetstagares rittigheter for att bereda arbete 4t den sjukskrivne.*® Liknande resonemang fors i
AD 2006 nr 83, diar domstolen framholl att arbetsanpassning méste vara skilig och praktiskt
genomforbar. Om arbetstagaren, trots genomforda rehabiliteringsdtgirder, saknar tillrdcklig

arbetsformaga for arbete av betydelse for arbetsgivaren, kan saklig grund for uppsigning

39 AFS (2023:2), s. 19-20
40AD 1993 nr 42
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foreligga. Skyldigheten stricker sig saledes inte sé ldngt att arbetsgivaren méste acceptera

varaktigt nedsatt arbetsinsats utan méjlighet till produktivt arbete.*!

I AD 2012 nr 51 provade Arbetsdomstolen om uppségningen av en arbetstagare med
funktionsnedséttning (pa grund av sjukdom) var sakligt grundad. Huvudfragorna i mélet rorde
bland annat om arbetsgivaren hade fullgjort sin skyldighet att vidta skiliga stod- och
anpassningsatgéirder samt sin rehabiliterings- och omplaceringsskyldighet innan uppsédgning
kunde aktualiseras. Arbetsgivaren hade inte tillhandahéllit olika arbetshjdlpmedel eller
anpassat arbetsuppgifterna for att underldtta for arbetstagaren att utfora fler arbetsmoment
med sin funktionsnedsittning. Facket framholl att tekniska hjdlpmedel — som fjadrande vagn
eller elektrisk truck — samt en omorganisation av arbetsuppgifter skulle kunna underlitta
arbetet. Arbetsgivaren invinde att det framst var arbetstagarens greppfunktion som
begransade arbetsformagan och att de atgérder som foreslagits darfor inte skulle 16sa
problemet. AD konstaterade att &ven om vissa anpassningsinsatser formellt hade diskuterats,
sa hade det inte framkommit att det fanns hjdlpmedel som i praktiken skulle férdndra
arbetstagarens mojligheter att utfora arbetsuppgifter som kriaver greppfunktion. En fjddrande
vagn eller elektrisk truck skulle visserligen underldtta for forflyttning eller hantering, men inte
minska begridnsningen i greppmomenten, vilket var avgdrande for utforandet av arbetet.
Arbetsdomstolen uttalade darfor att det inte fanns skéliga stod- och anpassningsédtgirder som
arbetsgivaren rimligen kunde vidta utdver det som redan provats. Domstolen bedomde vidare
att det inte var skéligt att krdva en omorganisation av arbetet som innebar att arbetsuppgifter
strukturerades om 1 grunden fOr att passa arbetstagarens begransningar. Det framholls att
skyldigheten att vidta stod- och anpassningséatgarder inte innebir att arbetsgivaren maste
dndra verksamhetens natur eller omforma arbetsorganisationen 1 sddan omfattning att det
vésentligt paverkar arbetsplatsens funktion. Sammanfattningsvis menade AD att arbetsgivaren
i detta fall hade fullgjort sin skyldighet att vidta skéliga stod- och anpassningsatgérder i
relation till arbetstagarens funktionsnedsdttning. Detta innebar att det inte gick att krdva
ytterligare dtgirder som rimligen kunde forvéntas av arbetsgivaren, och ddrmed bidrog detta

moment till domstolens beddmning att uppsdgningen var sakligt grundad.

Rattsfallen visar sammantaget att arbetsanpassningsansvaret dr omfattande men avgrénsat av
proportionalitet, verksamhetens behov och kravet pd att det ska finnas reella mojligheter till

fortsatt arbete.

41 AD 2006 nr 83
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4. Anstillningsskyddet vid sjukdom

4.1 Tiden fram till inforandet av 2022 ars LAS

Enligt samtliga forarbeten dr huvudregeln att sjukdom inte utgor saklig grund f6r uppsidgning.
Denna princip géller sérskilt om sjukdomen inte dr obotlig, och inte heller upprepade akuta
sjukdomsfall ska normalt kunna dberopas som grund for att skilja nigon fran anstillningen.*?
Centrala punkter rérande anstillningsskydd vid sjukdom enligt som forarbetet for LAS
ndmner dr stadigvarande och vasentlig nedsittning. Propositionen forklarar att for att sjukdom
skulle kunna utgdra saklig grund for uppsédgning krivdes det att den medfort en stadigvarande
och visentlig nedsittning eller forlust av arbetsformégan. Arbetstagaren ska i sa fall inte
lingre kunna utfora arbete av nigon betydelse for arbetsgivaren.*’ En annan central punkt ir
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet, innan en uppsédgning pa grund av sjukdom kan bli
aktuell, dr arbetsgivaren skyldig att noga 6verviga alla mojligheter att omplacera
arbetstagaren till andra, mer lampade arbetsuppgifter inom foretaget. Uppsidgning ses som en
yttersta atgird som forst far vidtas nir alla andra utvigar har uttomts.** Som huvudregel bor
en arbetstagare inte kunna sdgas upp sé linge denne uppbér sjukpenning frdn
Forsdkringskassan. Ddremot om en arbetstagare beviljas hel fortidspension eller helt
sjukbidrag (numera sjukersittning) kan anstédllningen avslutas genom en underréttelse en
ménad i forvig, snarare in genom en formell uppsigning.*> Om en arbetstagare gor sig
skyldig till forseelser som normalt skulle kunna leda till uppségning, men dessa kan antas
bottna i sjukdomen, far de inte &beropas som grund for uppsigning. Detta giller exempelvis
misskdtsamhet som beror pa alkoholism.*® En viktig begriinsning #r att en arbetstagare som pa
grund av sjukdom inte kan utfora arbete under sin uppsédgningstid inte har rétt till
uppsédgningslon for den tiden. Rétten till 16n forutsitter att arbetstagaren stér till
arbetsgivarens forfogande.*’” Det niimns ocks4 att en arbetstagare kan i princip inte avskedas,
det vill sdga skiljas fran tjinsten med omedelbar verkan utan uppsiagningstid pa grund av

sjukdom.*® Till sist betonar forarbetet att anstillningsskyddet vid sjukdom ir starkt och att

42 Prop. 1973:129, 5. 31-32 & s. 126
4 Prop. 1973:129, 5. 6262 & s. 126
4 Prop. 1973:129, 5. 121 & 126

4 Prop. 1973:129, s. 126-127

46 Prop. 1973:129, s. 31-32 & 41

47 Prop. 1973:129, s 37, 67, 138

48 Prop. 1973:129, s. 41-41
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arbetsgivaren har ett langtgdende ansvar att genom arbetsanpassning och omplacering forsoka

behalla arbetstagaren i tjinst.*’

I Arbetsdomstolens bedomning i AD 1978 nr 139 provades om uppsdgningarna av tva
arbetstagare varit sakligt grundade enligt 1974 ars LAS. Domstolen konstaterade att bada led
av kronisk alkoholism och slog fast att detta, i enlighet med forarbetena till lagen (prop.
1973:129) och davarande praxis, ska betraktas som sjukdom 1 arbetsréittslig mening. Mot
denna bakgrund framholl AD den grundldggande principen att sjukdom normalt inte utgor
saklig grund for uppsdgning. For att en uppsédgning ska vara tillaten krivs att sjukdomen
medfort en stadigvarande och visentlig nedséttning av arbetsformagan, innebérande att

arbetstagaren inte ldngre kan utfora arbete av ndgon betydelse for arbetsgivaren.

Domstolen tog dérefter stéllning till arbetsgivarens invdndningar om omfattande frdnvaro och
bristande sjukanmélan. AD fann att dessa forseelser hade ett direkt samband med
arbetstagarnas alkoholism och dirmed med deras sjukdomstillstand. Misskdtsamheten kunde
darfor inte bedomas isolerat fran sjukdomen och kunde inte ensamt laggas till grund for
uppsédgning. Vid bedomningen av arbetsformégan framkom genom vittnesmal att bada
arbetstagarna utforde sina arbetsuppgifter vil nér de var 1 tjdnst. Arbetsformagan ansags
darfor inte vara sa varaktigt nedsatt att de saknade mojlighet att utfora arbete av betydelse. En
ytterligare omstidndighet som tillmittes betydelse var arbetsgivarens storlek och resurser.
Eftersom det rorde sig om ett mycket stort foretag ansdg AD att arbetsgivaren hade storre
organisatoriska och ekonomiska mdjligheter att hantera de svarigheter som sjukdomen
medforde. Detta innebar ett mer l&ngtgdende ansvar att anpassa situationen innan uppsigning
kunde komma i frdga. Domstolen ansag dven att de rehabiliteringsinsatser som vidtagits inte
var tillrickliga och att prognosen inte var sa entydigt negativ att anstdllningarna borde
upphora. Sammantaget faststillde AD didrmed en princip som kom att bli vigledande for
senare praxis: sjukdom, dven 1 form av alkoholism, kan endast utgora saklig grund om
arbetsformagan ar varaktigt och visentligt nedsatt samt om arbetsgivaren fullgjort sitt ansvar

att hantera situationen genom rimliga atgarder.

Vid inforandet av 1982 ars LAS bekriftade forarbetena principerna och upprepade att

sjukdom normalt inte &r saklig grund och att fokus ska ligga pé rehabiliterings- och

4 Prop. 1973:129, s. 126
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anpassningsatgirder.’® Man diskuterade #ven alkoholism mer ingdende och konstaterade att
om det av medicinsk expertis beddms som en sjukdom, dr mojligheterna till uppsdgning
kraftigt begrdnsade. Dock betonades vikten av en rimlig avvigning mot arbetsplatsens

sikerhet och ordning.’!

4.2 Andringarna i 2022 érs LAS av 7§

4.2.1 frén saklig grund till sakliga skal

Syftet med dndringen i 7 § LAS fran saklig grund” till ”sakliga skil” ar att oka
forutsebarheten for bade arbetsgivare och arbetstagare om vad som krivs for en giltig
uppsigning.®? Det ska fortfarande géras en helhetsbedomning av samtliga relevanta
omsténdigheter. Arbetstagarens personliga intresse av att fa behélla anstédllningen (pa grund av
stor forsorjningsborda eller svarigheter att hitta ny anstillning) ska inte beaktas. Inte heller
ska det goras ndgon prognos om arbetstagaren kan tinkas asidosétta sina skyldigheter i
framtiden.>® Utdver dessa foriandringar foreligger ingen skillnad mellan rekvisiten “saklig

grund" och “sakliga skil.>*

Vid fall som r6r sjukdom, liksom &lder och funktionsnedséttning, ska det liksom tidigare
kunna fa betydelse vid bedomningen av om det foreligger sakliga skil for uppsdgning med
anledning av bristande prestationer. Beddmningen av huruvida en uppsigning pa grund av
sjukdom dr motiverad ska fortsatt goras utifran AD:s réttspraxis. En uppsidgning ér inte
grundad pa sakliga skl om det dr skéligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig. Om uppsédgningen grundas pd sjukdom, har arbetsgivarens ansvar {or
arbetsmiljon och bedomningen av hur arbetsgivaren har agerat i rehabiliteringshdnseende har

inte Andrats genom 2022 rs lagéindringar i 7 § LAS.>

4.2.2 Antalet omplaceringar
En éndring har inforts 2022 att:

En arbetsgivare ska anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet med

50 Prop. 1981/82:71, s. 65-66
5! Prop. 1981/82:71, s. 71-72
32 Prop. 2021/22:176 s. 86
S3Prop. 2021/22:176 s. 88

% Prop. 2021/22:176 s. 87

>3 Ibid
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endast ett erbjudande om omplacering vid personliga skél om det inte

finns sirskilda skal®®

Genom 2022 ars reform av LAS fordandrades arbetsgivarens omplaceringsskyldighet vid
uppsigning av personliga skil i syfte att 6ka forutsebarheten.’” Den huvudsakliga dndringen
innebdr att en arbetsgivare som huvudregel anses ha uppfyllt sin skyldighet genom endast ett
omplaceringsforsok.’® Detta skiljer sig fran rittsléiget fore reformen, dé arbetsgivaren i princip
var tvungen att gora en ny, omfattande utredning av alla lediga tjénster infor varje
uppsdgningsrisk. For att den nya regeln ska gélla krdvs dock att arbetsgivaren har varit tydlig
med att den tidigare omplaceringen skedde just for att undvika en uppsigning.>® Det finns
dven ett undantag vid sarskilda skél, till exempel om det har forflutit en langre tid sedan den
forra omplaceringen, vilket kan medfora en skyldighet att utreda méjligheterna pa nytt.** Som
ndmnt 1 det tidigare kapitlet betonas det 1 forarbetena att i relation till sjukdom syftar reformen
inte till att forsdmra anstéllningsskyddet. Arbetsgivarens omfattande ansvar for arbetsmiljo,
anpassningsatgirder och rehabilitering kvarstar oforandrat. Sjukdom utgdér som huvudregel
fortfarande inte sakliga skél for uppsidgning sé lange arbetstagaren med rimliga anpassningar

kan utfora arbete av nigon betydelse.®!

Enligt andra meningen i 7 § andra stycket LAS ar arbetsgivaren i regel endast skyldig att
omplacera arbetstagaren en ging av personliga skil, sdvida det inte foreligger sarskilda skal
for ytterligare omplacering. For att en atgérd ska anses utgora en sddan omplacering krévs att
arbetstagaren har informerats om att den sker i syfte att undvika uppsigning. Vad som
ndrmare avses med “sdrskilda skil” preciseras inte 1 forarbetena. Som exempel ndmns att en
langre tid kan ha forflutit sedan den forsta omplaceringen. Huruvida &dven personliga
forhallanden, vilka annars inte ska beaktas vid beddmningen av sakliga skil kan utgora
sarskilda skil for en ny omplacering dr oklart och fér ytterst avgoras genom framtida praxis

fran Arbetsdomstolen.

4.3 Arbete av betydelse

En dterkommande och viktig del i bedomningen kring en sjuk arbetstagare dr om hen

fortfarande kan utfora “arbete av betydelse” hos arbetsgivaren. Just denna del har dykt upp

6 Prop. 2021/22:176 5. 90

57 Prop. 2021/22:176, s. 89-90 & 446447
8 Prop. 2021/22:176, s. 84

3 Prop. 2021/22:176, s. 90 & 447-448

0 Prop. 2021/22:176, s. 84 & 91

61 Prop. 2021/22:176, s. 84 & 446447
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sen LAS uppkomst i de tidiga forarbetena®. Sedan dess har den stannat och ir en visentlig

del av beddmningen om sjukdom kan &ligga som skaliga skal for en uppsidgning.

Vid uppsigning pa grund av sjukdom &r utgdngspunkten att sjukdom i sig inte utgor sakliga
skl for uppsdgning. Detta framgér redan av forarbetena till 1974 érs anstéllningsskyddslag,
dér det betonades att nedsatt arbetsforméga till foljd av sjukdom som huvudregel ska motas
med rehabiliterings- och anpassningsétgarder, inte uppsagning. Samtidigt klargjordes att
situationen kan vara en annan om arbetsforméagan ar varaktigt nedsatt i sddan grad att
arbetstagaren inte lingre kan utfora arbete av nagon verklig betydelse for arbetsgivaren.®

Begreppet arbete av betydelse” har darefter utvecklats i praxis fran Arbetsdomstolen.

I AD 2022 nr 34 framhdlls att provningen ytterst handlar om huruvida det finns ett arbete som
arbetstagaren faktiskt kan utfora och som ar av betydelse for arbetsgivaren. Domstolen
understrok att arbetsanpassningsansvaret dr omfattande, men att det har en gréns nér

arbetsformagan inte ldngre kan tas till vara pa ett meningsfullt sitt i verksamheten.

I AD 2024 nr 12 (héndelserna hade tagit plats innan 2022 ars LAS hade trétt i kraft och dérfor
bedomdes fallet utifran gamla LAS lydelser) provade Arbetsdomstolen om Polismyndigheten
haft saklig grund att séga upp en polis, som efter en stroke 2009 fatt sin arbetsférméga
vésentligt nedsatt. Arbetstagaren atergick visserligen i arbete efter sin sjukskrivning och
genomgick dérefter en rad rehabiliteringsinsatser, arbetsformagebedomningar, tillfalliga
placeringar och arbetstraning i samarbete med Forsdkringskassan. Arbetsdomstolen
konstaterade att Polismyndigheten genom dessa atgérder fullgjort sitt rehabiliterings- och
anpassningsansvar samt undersokt mdjligheten till omplacering. De arbetsuppgifter som
arbetstagaren kunnat utfora efter strokeskadan hade bestatt av mycket enkla eller helt
konstruerade uppgifter som inte motsvarade normala arbetsuppgifter for en polis eller utredare
och inte var av ndgonting som kunde sidgas vara av betydelse for arbetsgivaren. Det fanns inte
heller nagon befattning kvar dér hans arbetsformdga kunde komma till verklig nytta trots
angivna anpassningsmojligheter. Mot denna bakgrund fann domstolen att arbetstagarens
stadigvarande saknade arbetsformaga av betydelse for Polismyndigheten och att

uppsdgningen darfor var sakligt grundad.

Domstolen har konsekvent framhallit att bedomningen ska ta sikte pa om arbetstagaren, efter

genomforda rehabiliterings- och omplaceringsatgérder, har en kvarvarande arbetsforméga

62 Referera till Prop. 1973:129, s. 126
% Prop. 1973:129, s.
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som kan tas 1 ansprak pa ett meningsfullt sdtt 1 verksamheten. Det ar alltsé inte tillridckligt att
viss arbetsformaga finns i abstrakt mening; arbetet maste ha ett faktiskt viarde for
arbetsgivaren och kunna utforas inom ramen for organisationens behov. Sammantaget visar
forarbeten och praxis att ”arbete av betydelse” fungerar som en central avvigningspunkt
mellan anstillningsskyddet och arbetsgivarens legitima krav pa en fungerande verksambhet.
Det ar forst niar den kvarvarande arbetsformagan inte kan omséttas i ett reellt och
verksamhetsrelevant arbete som uppségning pa grund av sjukdom kan anses réttsligt

godtagbar.

Det bor samtidigt framhallas att antalet avgoranden som specifikt ror sjukdom efter 2022 ars
forandringar av LAS inte finns, AD Det saknas dérfor ett tillrickligt omfattande underlag for
att med sdkerhet kunna avgdra om och 1 vilken mén lagdndringen har paverkat domstolens

materiella beddmningar i sjukdomsfallen. For att kunna dra mer langtgiende slutsatser krivs

ytterligare praxis fran Arbetsdomstolen.

4.4 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

4.4.1 Omplacering 1 allménhet

Om gjorda anpassningsatgirder inte fordndrar arbetstagarens situation till det béttre, ska
arbetsgivaren forsoka 16sa problematiken genom en omplacering. Omplaceringséatgirden ska
dirfor alltid tillimpas efter att arbetsgivarens anpassningsansvar har fullgjorts.®* Detta
grundar sig 1 arbetsgivarens skyldighet att forsoka omplacera en arbetstagare innan en
uppsigning av arbetstagaren kan bli méjlig.%° Innan en omplacering utfors ska en bedémning
goras. | bedomningen av om det dr skéligt att krdva att arbetsgivaren vidtar omplacering 1
stallet for uppsigning ingar flera led. For det forsta forutsitts att de omstdndigheter som
motiverar en omplacering faktiskt kan avhjdlpas genom en sadan atgérd. For det andra krédvs,
mot bakgrund av de bakomliggande forhallandena, att det framstér som rimligt att aldgga
arbetsgivaren en omplaceringsskyldighet. Genom att grunda sitt stidllningstagande i en
skélighetsbeddmning kan domstolen saledes finna att en uppsédgning ar sakligt grundad, dven 1
de fall dir arbetsgivaren inte har utrett mojligheterna till omplacering.®® Till

skélighetsbedomningen hor darutover ett tredje moment, ndmligen kravet pé att arbetstagaren

% Broman, Ericson & Ohrn, Rehabiliteringsansvaret: en arbetsrittslig handbok, 2023, s. 127 ff
657 § LAS (1982:80).
% Glava & Hansson, Arbetsritt, 2023, s. 328-329
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ska ha tillrackliga kvalifikationer for de lediga befattningar som stér till buds. I likhet med vad
som géller vid omplaceringar inom ramen for turordning enligt 22 § LAS och vid
ateranstillningsritt enligt 25 § LAS, innebér detta att arbetstagaren kan ha ratt till viss
inskolning, men inte till en mer langtgaende omskolning. For det fjarde ska det finnas nagot
ledigt arbete tillgdngligt i arbetsgivarens verksamhet. Arbetsgivaren anses inte vara skyldig att
skapa nya arbeten bara for att en arbetstagare ska fa behalla sin anstéllning. Ett visst utrymme
for att kriva att arbetsgivaren organiserat sin verksamhet sé att uppsiagningar kan undvikas har

dock domstolen hallit dérren dppen for nir den bakomliggande orsaken varit arbetsbrist.®’

Av 7 § andra stycket LAS framgér att en uppsdgning inte &r sakligt grundad om det ar skéligt
att krdva att arbetsgivaren i stillet bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Bestimmelsen
uttrycker den sé kallade omplaceringsskyldigheten. I denna ligger att arbetsgivaren, innan
uppsigning sker, ska utreda om det finns reella mojligheter till omplacering. Uppsdgning ska
alltsd utgora en sista atgérd och far aktualiseras forst nér andra alternativ for att undvika
uppségning har uttomts. Skyldigheten innebér att arbetsgivaren maste genomfora en noggrann
provning av omplaceringsmojligheterna och aktivt ta till vara de alternativ som star till buds.
Omplaceringsskyldigheten dr dock begrédnsad till lediga befattningar som arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for. Nagon skyldighet att skapa nya tjinster eller omorganisera
verksamheten 1 grunden foreligger inte. Denna beskrivning giller alltjimt vid arbetsbrist samt
vid den forsta omplacering som sker i stillet for uppségning péd grund av personliga skil,

exempelvis vid sjukdom.

4.4.2 Omplacering vid sjukdom

Fragan om nér sjukdom kan utgora sakliga skil for uppsdgning enligt 7 § LAS diskuteras mot
lagens forarbeten alltsedan 1974 ars LAS. I proposition 1973:129 framhaélls att begransningar
1 arbetsformagan till foljd av sjukdom i princip inte ska godtas som saklig grund for
uppsigning. I stéllet ska arbetsgivaren i forsta hand vidta dtgarder for att underlétta
arbetstagarens fortsatta anstillning, exempelvis genom rehabilitering, anpassning av
arbetsuppgifter eller omplacering. Forst nir arbetsformagan ar stadigvarande nedsatt i sédan
grad att arbetstagaren inte lingre kan utfora arbete av ndgon betydelse for arbetsgivaren kan

uppsigning komma i friga®®. Denna restriktiva syn bekriftas i AD 2001 nr 92. I méalet hade

7 Ibid
% Prop. 1973:129, s. 126
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arbetstagaren pa grund av allergisvarigheter att utfora vissa arbetsmoment, men AD betonade
att arbetsgivaren maste fullgora sitt rehabiliterings- och omplaceringsansvar innan uppsiagning
kan anses sakligt grundad. Eftersom arbetsgivaren inte 1 tillricklig utstrdckning hade provat
alternativa arbetsuppgifter eller organisatoriska 16sningar ansigs uppsidgningen sakna saklig
grund.®® Domen illustrerar saledes hur forarbetsuttalandena fatt konkret genomslag i
rittspraxis: sjukdom i sig dr inte ett sakligt skil, utan det krivs en varaktig och visentlig
nedsittning av arbetsformégan samt att alla rimliga atgérder for fortsatt anstéllning har
uttomts. Endast nér dessa forutsittningar ar uppfyllda kan sjukdom utgora sakliga skél enligt

7§ LAS.

Utover den “vanliga” omplaceringsskyldigheten enligt 7§ LAS kan arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar enligt arbetsmiljolagen innebéra en vidgad skyldighet att ordna en
omplacering for den sjuke arbetstagaren om hen skulle behova anpassade arbetsuppgifter

p.g.a. nedsatt arbetsformaga om man utgar frin AML:s forarbeten:

De nu foreslagna éndringarna i arbetsmiljolagen vidgar arbetsgivarens ansvar for bl. a. en god
arbetsorganisation, arbetsanpassning och rehabilitering. Genom dessa @ndringar dkar arbetsgivarens skyldighet
att utveckla arbetsorganisationen, skapa meningsfullt och utvecklande arbete, anpassa arbetet till de enskilda
anstélldas forutsittningar och genomfora rehabiliteringsinsatser. Detta vidgade arbetsgivaransvar maste givetvis
ocksa paverka arbetsgivarens omplaceringsskyldighet. Bedomningen av vad som &r saklig grund for uppsédgning
kan ddrmed komma att paverkas. Det medfor ocksé 6kade krav pa arbetsgivaren att vidta atgirder for att stirka
den enskilde arbetstagaren och 6ka hennes eller hans forutsittningar att arbeta. Det torde knappast kunna bli

aktuellt att bedoma en uppsigning frin arbetsgivaren som sakligt grundad under tid d4 sidana dtgéirder pagér.”

Men det finns ocksa grianser pa vad som kan forvintas av arbetsgivaren, I AD 2006 nr 83
provade Arbetsdomstolen huruvida en arbetsgivare hade uppfyllt sina skyldigheter enligt
anstéllningsskyddslagen ndr denne sagt upp en ambulanssjukvardare som diagnostiserats med
kndartros. Den centrala frigan var 1 vilken utstrickning arbetsgivaren var skyldig att
omorganisera sin verksamhet fOr att anpassa sig till arbetstagarens hélsotillstind. Domstolen
erkiinde att arbetstagarens tillstand begransade dennes forméga att utfora vissa fysiskt
kravande uppgifter som hor till hans/hennes roll. Domstolen fann dock att arbetsgivaren hade
vidtagit rimliga dtgérder for att bedoma mdjliga anpassningar och hade faststillt att inga
lampliga alternativa tjénster fanns tillgédngliga inom organisationen. Domstolen drog
slutsatsen att arbetsgivaren inte var skyldig att genomf6ra en omfattande omorganisation av

sin verksamhet fOr att skapa en ny tjénst anpassad till arbetstagarens begransningar.

% AD 2001 nr 92
70 Prop. 1990/91:140, s. 52-53
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Uppsdgningen ansdgs darfor ha saklig grund enligt § 7 1 LAS. Detta fall illustrerar att &ven om
arbetsgivare ir skyldiga att Overvdga rimliga anpassningar och potentiell omplacering for
anstéllda med hélsorelaterade arbetsbegransningar, finns det ingen skyldighet att genomfora
betydande omstrukturering av verksamheten. Arbetsgivarens skyldighet ér att gora rimliga
anstrangningar inom den befintliga organisatoriska ramen, men inte att skapa helt nya roller

eller visentligt fordndra verksamheten.
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5.Uppsdgning pa grund av sjukdom:

helhetsbedomningen

5.1 Samspelet mellan LAS, AML & SFB

Bestimmelsen i 7 § LAS om att uppsidgning ska grunda sig pé sakliga skél kan inte forstis
isolerat. Vid uppsigning pé grund av sjukdom aktualiseras ett samspel mellan flera
rattsomraden: regleringen 1 LAS, skyldigheterna i AML samt rehabiliteringsreglerna i SFB.
Det ér i detta trianguldra forhéllande som den praktiska innebdrden av anstéllningsskyddet vid

sjukdom formas.”!

Arbetsdomstolen har i ett flertal avgoranden betonat att bedomningen av sakliga skél maste
ske 1 ljuset av de skyldigheter som f6ljer av annan lagstiftning. Detta kommer tydligt till
uttryck i domstolens uttalanden om att reglerna i LAS om saklig grund (numera sakliga skal)
och omplaceringsskyldighet maste ses mot bakgrund av arbetsgivarens réttigheter och
skyldigheter enligt savél lag som kollektivavtal. Hirigenom integreras arbetsmiljoréttens och

socialforsikringsrittens normer i den civilrittsliga bedomningen.

Bestdmmelserna i anstillningsskyddslagen om saklig grund for uppsidgning och om arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet maste givetvis ses i belysning av de rittigheter och skyldigheter som arbetsgivare och
arbetstagare har antingen dessa grundas pa sérskilda foreskrifter i anstéllningsskyddslagen eller annan lag eller

pa avtal som parterna &r bundna av. Och héri ligger att &ven de dndringar som gjorts bl.a. i arbetsmiljolagen kan
fa betydelse vid provningen i det enskilda fallet av vad som ér saklig grund for uppsdgning. Denna uppfattning
har ocksa kommit till uttryck i propositionen 1990/91:140 (s. 52) utan att nagon annan uppfattning redovisats

frén Lagradets sida.”

Det innebdr att rehabiliteringsansvaret inte enbart dr en administrativ eller forvaltningsrittslig
skyldighet, utan fungerar som en materiell forutsittning for att uppsidgning éverhuvudtaget
ska kunna aktualiseras. Sé lange arbetsgivaren inte har fullgjort sitt ansvar att utreda
arbetsformagan, prova anpassningsdtgirder och undersdka omplaceringsmojligheter,
foreligger 1 princip inte sakliga skil. [ AD 2014 nr 41 dir Arbetsdomstolen behandlade fragan
om det fanns saklig grund for uppsidgning av en textilslgjdslarare pa grund av nedsittningar i
arbetsformagan som berodde pa sjukdom. Forklarar de f6ljande samband mellan de

diskuterade lagrummen som &nnu &r av relevans:

7! Se kapitel 3.2
72 AD 1993 nr 42
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Vid inférandet av 1974 ars anstéllningsskyddslag betonades att begrénsningar av en arbetstagares
prestationsférmaga som foljer av sjukdom i princip inte godtas som saklig grund for uppsdgning. Sddana
begransningar i arbetsformagan bor i stéllet som regel leda till att arbetsgivaren vidtar atgérder for att underldtta
arbetet for arbetstagaren, t.ex. sérskilda anordningar pa arbetsplatsen eller forflyttning till ett mindre krédvande

arbete (prop. 1973:129 s 126, se dven prop. 1982/82:71 s.66). [...]

Av Arbetsdomstolens praxis framgar att omfattningen av arbetsgivarens skyldigheter ar
beroende av omsténdigheterna i det enskilda fallet. En viss omorganisation av arbetsplatsen kan krédvas. Vid
bedomningen finns emellertid en rad faktorer som har betydelser, b.la. arbetsplatsens storlek och arbetstagarens
medverkan till att finna en 16sning. Det &ligger arbetsgivaren att géra en noggrann utredning av de mdjligheter
till omplacering, anpassning eller andra atgarder som kan mdjliggora for arbetstagaren att stanna kvar i arbetet.
Om det &r oklart huruvida arbetsgivaren genom atgérder hade kunnat bereda arbetstagaren for fortsatt arbete, far

detta gé ut 6ver arbetsgivaren (se t.ex. AD 2006 nr 83)

Utgangspunkten &r alltsd att en nedséttning av arbetsformégan som beror pa sjukdom i princip
inte utgor saklig grund for uppsédgning. I forarbetena till 1974 ars anstédllningsskyddslag framholls dock att om
sjukdomen medfor en stadigvarande nedséttning av arbetsformégan som &r sa visentlig att arbetstagaren inte
langre kan utfora arbete av ndgon betydelse, bor nedsattningen av arbetsformagan kunna &dberopas som grund for

uppsdgning (se prop. 1973:129 s 126 och t.ex. AD 2014 nr 26, AD 2013 nr 65 samt AD 2001 nr 41). [...]

Reglerna om ersittning fran socialfoérsékringen vid varaktig nedsdttning av arbetsformagan till
foljd av sjukdom har sedan 1974 andrats vid upprepade tillfillen. Fortidspension och sjukbidrag har ersatts med
sjukersittning som utgér om den forsékrades arbetsforméga ar nedsatt med minst en fjardedel pa grund av
sjukdom eller annan nedséttning av den fysiska eller psykiska prestationsformégan. Det krévs vidare att
arbetsformagan kan anses vara stadigvarande nedsatt. Begreppet stadigvarande ska tolkas sa att nedséttningen av
arbetsformagan forvéntas kvarsta under en allt 6verskadlig framtid. Hogsta forvaltningsdomstolen har dock
framhallit att det varken lagtext eller i forarbeten ges stod for att stdlla upp ett krav pé att nedséttningarna ska

kvarsta livsldngt eller fram tills pensionsaldern och pekat pa att arbetsformagan ska utredas”

Det framgér tydligt hur domstolen knyter samman dessa regelverk. Domstolen erinrar om att
redan vid inforandet av 1974 ars LAS betonades att begransningar i arbetsformagan till foljd
av sjukdom som huvudregel inte godtas som saklig grund for uppsédgning. I stillet ska
arbetsgivaren vidta atgdrder sdsom sérskilda anordningar pa arbetsplatsen eller omplacering
till mindre krdvande arbete. Samtidigt understryker domstolen att omfattningen av
arbetsgivarens skyldigheter dr beroende av omstédndigheterna i det enskilda fallet. Faktorer
som verksamhetens storlek, organisationens struktur och arbetstagarens medverkan fér
betydelse. Detta visar att réttslédget inte dr absolut utan kontextberoende.
Rehabiliteringsansvaret dr langtgdende men inte obegrinsat. Arbetsgivaren kan 1 vissa fall

vara skyldig att genomfGra en viss omorganisation, men dr inte skyldig att skapa helt nya

3 AD 2014 nr 41
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befattningar eller omdefiniera kidrnan i1 verksamheten. Hér uppstéar en central
gransdragningsproblematik: Nar kan sjukdom utgora sakliga skil for uppségning enligt 7§
LAS?

Helhetsbedomningen kan dérfor forstds som en implicit proportionalitetsprovning.
Arbetsdomstolen anvander inte uttryckligen termen proportionalitet, men strukturen i

provningen motsvarar en saidan. Domstolen undersoker:

1. arbetsformagans varaktighet och prognos,

2. vilka konkreta atgarder arbetsgivaren vidtagit,
3. om ytterligare atgérder framstir som realistiska,
4

samt om det finns arbete av betydelse som kan utforas.

Det dr forst niar samtliga dessa moment talar for att anstillningens funktionella forutséittningar

har upphort som uppsigning kan anses forenlig med 7 § LAS.

Begreppet “arbete av betydelse” fungerar hir som den rittsliga brytpunkten. S lange det
finns arbetsuppgifter som har ett reellt viarde for verksamheten och som arbetstagaren med
rimliga anpassningar kan utfora, kvarstir anstallningsskyddet. Det &r inte tillrackligt att
arbetsformagan &r nedsatt; den maste vara nedsatt i sdidan grad att den kvarvarande
arbetsformégan saknar praktisk betydelse i organisationen.’”® Samtidigt ir det centralt att
notera att osékerhet kring arbetsformégans utveckling enligt praxis i regel faller pa
arbetsgivaren. Om det dr oklart huruvida ytterligare rehabiliteringsatgérder hade kunnat
mojliggora fortsatt arbete, talar detta mot att sakliga skél foreligger. Detta innebér att

arbetsgivaren bér en tung bevisborda, vilket forstarker anstéllningsskyddets sociala funktion.

I detta ssmmanhang aktualiseras dven 2022 ars dndring frin “’saklig grund” till ”sakliga skal”.
Lagstiftaren uttalade att d&ndringen inte var avsedd att innebdra ndgon materiell fordndring av
rattslaget vid sjukdom. Beddmningen ska fortsatt goras med beaktande av forarbeten och
praxis. Samtidigt har den nya lydelsen betonat att ndgon fri intresseavvédgning mot
arbetstagarens personliga forhdllanden inte ska ske. Detta innebér att skyddet vid sjukdom

ytterligare knyts till den objektiva bedomningen av arbetsforméga och fullgjorda atgérder,

74 Se avsnitt 4.3
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snarare an till sociala hansyn. Det kan dérfor argumenteras for att 2022 ars reform 1 praktiken
forstiarker den redan etablerade strukturen i sjukdomsfallen. Fokus ligger inte pa en allmén
rimlighetsbeddmning, utan pa en konkret och dokumenterad genomgéng av
rehabiliteringsmojligheter och omplaceringsalternativ. Om dessa ar uttdémda och
arbetsformagan ar stadigvarande nedsatt i forhallande till arbete av betydelse, uppkommer
sakliga skil. Samspelet mellan LAS, AML och SFB visar saledes att uppsdgning pa grund av

sjukdom &r réttsligt tillaten forst i ett sent skede av processen. Det kréivs:

En medicinskt och arbetslivsinriktat underbyggd prognos om varaktig nedsittning: Ett
centralt moment i helhetsbeddmningen &r att det maste foreligga en medicinskt och
arbetslivsinriktat underbyggd prognos som visar att arbetstagarens arbetsformaga ar
stadigvarande nedsatt i forhallande till arbete av betydelse. Detta krav har tydligt utvecklats i
praxis, sdrskilt i AD 2001 nr 92. I malet hade arbetstagaren varit sjukskriven under en ldngre
tid, men Arbetsdomstolen betonade att sjukdomens varaktighet i sig inte dr avgorande. Det
avgorande 4r i stdllet om det, mot bakgrund av medicinskt underlag och
rehabiliteringsutredning, kan konstateras att arbetsformagan ar stadigvarande nedsatt och att

nagon realistisk forbéttring inte kan forvintas inom overskadlig tid.

Domstolen framholl att beddmningen méste vara framétsyftande. Det racker saledes inte att
konstatera att arbetstagaren hittills inte kunnat arbeta; det krdvs ett tillrdckligt kvalificerat
underlag som ger stdd for slutsatsen att arbetsformégan inte kommer att aterstéllas i sddan
grad att arbete av betydelse kan utféras. Om prognosen ar oséker eller om det finns rimlig
mojlighet till forbattring, talar detta mot att sakliga skal foreligger. Osédkerhet faller 1 praktiken

ofta ut till arbetstagarens fordel.

Avgorandet visar ddrmed att uppsidgning pa grund av sjukdom inte ar en reaktion pa franvaro,
utan pé en varaktig forlust av arbetsformaga i funktionell mening. Den medicinska
beddmningen maste dessutom relateras till det konkreta arbetets innehéll och verksamhetens
krav. En diagnos 1 sig dr inte avgorande; det dr den faktiska arbetsformégan i relation till

arbetsuppgifterna som &r central.

Genom detta prognoskrav uppritthaller Arbetsdomstolen en tydlig grans mellan tillfallig
sjukdom — som anstdllningsskyddet dr avsett att bira — och en situation dir anstillningens
omsesidiga forpliktelser inte ldngre kan fullgdras. Forst nir det foreligger en tillrackligt
underbyggd och framatsyftande beddmning om stadigvarande nedséttning dppnas utrymme

for att konstatera sakliga skil enligt 7 § LAS.
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Ett annat exempel dr [ AD 2006 nr 57 dér en anstélld hade varit langvarigt sjukskriven pa
grund av smirta i nacke, axel och senare depression, och sagts upp av Posten med hénvisning
till varaktigt nedsatt arbetsformaga och brist pa omplaceringsmojligheter. Facket hdvdade att
arbetsgivaren inte hade fullgjort sina skyldigheter betrdffande rehabilitering, arbetsanpassning
och omplacering innan uppsiagning. AD konstaterade att den medicinska utredningen visade
att arbetstagaren saknade arbetsforméga for det aktuella arbetet och att arbetsforméigan var
varaktigt nedsatt. Domstolen fann att det inte varit rimligt att krdva experimentella
arbetstraningsforsok eller omfordelning av arbetsuppgifter i sadan omfattning som facket
foresprakade, eftersom det huvudsakliga arbetet var monotont och belastande och heller inte
skulle kunna utforas av arbetstagaren. Arbetsgivaren hade darfor fullgjort sina skyldigheter i

rehabiliterings- och omplaceringshinseende, och uppsdgningen ansags sakligt grundad.

En systematisk och serios rehabiliteringsprocess: Ett tydligt exempel pa vad som i praxis
anses utgora en systematisk och serids rehabiliteringsprocess dterfinns 1 AD 1997 nr 115. 1
maélet hade en kommun under en léngre tid vidtagit omfattande rehabiliteringsétgérder for en
arbetstagare vars arbetsformaga varit nedsatt pa grund av sjukdom. Arbetsgivaren hade
fortlopande haft kontakt med foretagshélsovird, genomfort arbetsformigebedomningar och
provat olika anpassningsatgérder. Darutdver hade alternativa arbetsuppgifter undersokts och
omplaceringsmdgjligheter utretts inom organisationen. Forst efter att dessa atgérder visat sig
otillrackliga och det medicinska underlaget pekade mot en stadigvarande nedséttning av
arbetsformagan aktualiserades uppsédgning. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren hade
fullgjort sitt rehabiliterings- och omplaceringsansvar och godtog uppségningen. Avgorandet
illustrerar att domstolen kriaver en dokumenterad, fortlopande och strukturerad process dir
flera dtgdrder faktiskt provas i praktiken. Rehabiliteringsansvaret reduceras saledes inte till en
formell skyldighet att "utreda”, utan innebéar en reell skyldighet att forséka mojliggora fortsatt
arbete. Samtidigt visar praxis att rehabiliteringsansvaret inte ar ensidigt. [ AD 1999 nr 26
betonade Arbetsdomstolen att dven arbetstagaren har en medverkansskyldighet i
rehabiliteringsprocessen. I det aktuella fallet hade arbetsgivaren initierat atgérder och erbjudit
insatser, men arbetstagaren hade 1 viss man brustit 1 att delta i rehabiliteringen. Domstolen
framholl att arbetsgivarens ansvar visserligen dr langtgéende, men att det forutsitter ett
samarbete. Om arbetstagaren utan godtagbart skil underléter att medverka kan detta pdverka
beddmningen av om rehabiliteringsansvaret dr uttomt. Avgérandet nyanserar séledes bilden av

rehabiliteringsprocessen genom att tydliggora att den bygger pé ett 6msesidigt ansvar.
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Tillsammans visar dessa bada avgdranden att kravet pa en ”systematisk och serios
rehabiliteringsprocess” rymmer flera dimensioner: & ena sidan ett langtgaende och aktivt
ansvar for arbetsgivaren att utreda, anpassa och omplacera, a andra sidan ett krav pé
arbetstagaren att lojalt medverka i de atgarder som syftar till att mojliggdra fortsatt
anstédllning. Forst ndr denna process — préaglad av konkreta atgéarder och faktisk samverkan —

kan anses uttémd, 6ppnas utrymme for att beddma om sakliga skél for uppsédgning foreligger.

En reell provning av anpassnings- och omplaceringsmdojligheter: I AD 2006 nr 11
illustreras betydelsen av en reell och konkret provning av bade anpassnings- och
omplaceringsmojligheter innan uppségning pa grund av sjukdom kan anses sakligt grundad. I
malet rorde det sig om en arbetstagare vars arbetsformaga hade fordndrats till f6ljd av
sjukdom och som dérfor inte ldngre helt kunde utfora sina tidigare arbetsuppgifter.
Arbetsgivaren hade erbjudit arbetstagaren en omplacering till en annan tjénst inom
verksamheten, men den foreslagna omplaceringen 1ag pa betydligt ldgre 16n och gavs villkor
som inte stod i rimlig proportion till arbetstagarens tidigare arbetsuppgifter. Domstolen fann
dérfor att det inte foreldg en giltig omplaceringslosning i den form som erbjudits.
Arbetsdomstolen betonade att provningen av omplaceringsalternativ méste vara reell och
substantiell, vilket innebér att arbetsgivaren inte endast ska peka pa teoretiska mojligheter till
omflyttning inom organisationen utan faktiskt prova om dessa alternativ &r rimliga utifrdn
arbetsgivarens behov och arbetstagarens utbildning, erfarenhet och arbetsforméga.
Arbetsdomstolen angav att for att en omplacering ska anses meningsfull maste den erbjudna
tjdnsten vara av sadan art att den kan ses som relevant arbetsuppgift for den sjukskrivne och
inte innebdra en oskélig forsdmring av arbetstagarens anstéillningsvillkor. Vidare uttalade
Arbetsdomstolen att arbetsgivaren har ett ansvar att aktivt undersoka samtliga realistiska
omplaceringsalternativ inom verksamheten. Detta ska ske innan sakliga skil for uppségning
kan anses foreligga. [ mélet fann domstolen att arbetsgivaren inte hade uppfyllt detta krav
eftersom omplaceringen visentligen endast utgjorde en formell mdjlighet utan faktisk
barighet for arbetstagarens fortsatta anstédllning. Arbetsdomstolen slog ddrmed fast att
uppsdgning inte var sakligt grundad, eftersom arbetsgivaren inte i tillricklig utstrdckning
provat omplaceringar som kunde vara forenliga med arbetstagarens arbetsforméga och med
rimliga anstillningsvillkor. AD 2006 nr 11 visar ddrigenom att det inte racker med att
arbetsgivaren nimner omplaceringsmdjligheter 1 sin argumentation; provningen maste vara
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konkret, genomford och utformad sa att den svarar mot en realistisk mojlighet att fortsatt vara
anstélld. Detta stiarker den réttsliga forstéelsen av anpassnings- och omplaceringsskyldigheten
som inte bara en formell procedur, utan som en materiell skyldighet som méste vara vl

underbyggd och genomford.

Att det saknas arbete av betydelse som kan utforas inom ramen for verksamheten: [ AD
1999 nr 10 provade Arbetsdomstolen om en arbetstagares nedsatta arbetsformaga till f61jd av
sjukdom var sa varaktig och omfattande att uppsdgning kunde anses sakligt grundad.
Arbetsgivaren gjorde géllande att det saknades arbete av betydelse som arbetstagaren kunde
utfora inom ramen for verksamheten. Domstolen genomforde emellertid en konkret
beddmning av den kvarvarande arbetsformagan och verksamhetens organisation och fann att
det inte var visat att arbetsformégan var sd obetydlig som arbetsgivaren péstod.
Arbetsdomstolen betonade att kravet pa att det ska saknas arbete av betydelse innebédr en hog
bevistroskel for arbetsgivaren. Det ricker inte att arbetsformagan &dr begrinsad eller att arbetet
behover anpassas; det maste sta klart att arbetstagaren, efter genomforda eller utredda
anpassnings- och omplaceringsitgarder, inte kan utfora nadgot arbete som har ett reellt virde
for arbetsgivaren. I det aktuella fallet ansdg domstolen att det inte var tillrdckligt utrett att
sddana mojligheter saknades. Arbetsgivaren hade ddrmed inte visat att arbetsformégan var

stadigvarande och vésentligt nedsatt 1 den mening som krévs enligt 7 § LAS.

Fallet tydliggor att begreppet arbete av betydelse inte ska tolkas restriktivt till arbetsgivarens
fordel. Aven begrinsad arbetsforméga kan vara tillricklig om den kan omsittas i meningsfulla
arbetsuppgifter inom verksamheten. Domen markerar ddrmed att det dr forst nér det efter en
serids och dokumenterad provning verkligen saknas sddant arbete som uppsidgning kan

komma i friga.

Nar dessa kriterier dr uppfyllda framstar uppsidgningen inte som ett uttryck for bristande vilja
att rehabilitera, utan som en foljd av att anstéllningens 6msesidiga forpliktelser inte lingre kan

fullgoras.

Sammantaget kan helhetsbeddmningen beskrivas som en dynamisk balans mellan tva

grundldggande principer: anstéllningsskyddets sociala skyddsfunktion och arbetsgivarens ratt
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att organisera verksamheten effektivt. Arbetsdomstolens praxis visar att denna balanspunkt

forskjuts forst nir arbetsformégan inte ldngre kan omsittas i ett verksamhetsrelevant arbete,
trots fullgjorda rehabiliteringsatgérder. Det dr dd som sakliga skél enligt 7 § LAS kan anses
foreligga
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6. Avslutning

Uppsatsens syfte har varit att besvara fragan nér sjukdom kan utgora sakliga skal for
uppsdgning enligt 7 § LAS. Genom en réttsdogmatisk analys av lagtext, forarbeten och
Arbetsdomstolens praxis kan konstateras att rattslaget ar restriktivt och uppstiller hoga krav
pa arbetsgivaren. Utgangspunkten &r att sjukdom 1 sig inte utgor sakliga skal for uppsdgning.
Detta &r en princip som etablerades redan vid inforandet av 1974 &rs LAS och som
konsekvent har upprétthallits i rattspraxis. Det avgorande ar inte sjukdomens existens, utan

dess konsekvenser for arbetstagarens arbetsformaga.

For att sjukdom ska kunna utgora sakliga skil kravs, for det forsta, att arbetsformégan ar
stadigvarande och vésentligt nedsatt. Bedomningen ska vara framétsyftande och grundad pé
en medicinskt och arbetslivsinriktat underbyggd prognos. Tillfélliga eller osékra prognoser ér
inte tillrackliga. For det andra krévs att arbetsgivaren har fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.
Praxis visar att detta ansvar ar langtgdende och innefattar en systematisk och serios
rehabiliteringsprocess dir arbetsanpassningsitgarder faktiskt provas och dokumenteras. For
det tredje maste arbetsgivaren ha gjort en reell provning av omplaceringsmojligheter inom
hela verksamheten. Det ér forst nér det star klart att det, efter genomforda eller utredda
anpassnings- och omplaceringsatgéarder saknas arbete av betydelse som arbetstagaren kan
utfora, som uppsigning kan komma i fraga. Bevisbordan for detta avilar arbetsgivaren och ér

hogt stélld.

Genomgangen av praxis, fran de tidiga avgérandena under 1970-talet till avgéranden efter
2022 &rs reform, visar en tydlig kontinuitet. Trots att lagtextens formulering dndrats fran
’saklig grund” till ”sakliga skél” har ndgon materiell fordandring i1 frdga om sjukdom som

uppsigningsgrund inte varit avsedd, vilket har gjorts tydligt i forarbetena.

Sjukdom kan sdledes utgora sakliga skél for uppsidgning enligt 7 § LAS forst nér
arbetsformagan ér varaktigt och vésentligt nedsatt, nér arbetsgivaren fullgjort sitt
rehabiliterings- och omplaceringsansvar, och nir det objektivt sett saknas arbete av betydelse
inom verksamheten, vilket ssmmantaget innebdr att troskeln for uppsdgning pa grund av

sjukdom dr hog och ytterst beroende av en noggrant underbyggd helhetsbeddmning.
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7. Kéllforteckning

Offentligt tryck

Utredningsbetinkanden

SOU 2006:107 Fokus pa atgirder - En plan for effektiv rehabilitering i arbetslivet.

Forarbeten

Prop. 1973:129 Forslag till lag om anstillningsskydd m.m.

Prop. 1976/77:149 Om arbetsmiljolag m.m.

Prop. 1981/82:71 Om ny anstillningsskyddslag m.m.

Prop. 1990/91: 140 Arbetsmilj6 och rehabilitering.

Prop. 1990/91:141 Rehabilitering, rehabiliteringsersittning m.m.

Prop. 2021/22:176 Flexibilitet, omstillningsforméga och trygghet pa arbetsmarknaden

Foreskrifter

Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allméinna rad (AFS 2023:1) om systematiskt

arbetsmiljoarbete — grundlidggande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar
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Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna rad (AFS 2023:2) om planering och

organisering av arbetsmiljoarbete — grundlédggande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar

Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2002:1)
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