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ARBETSGIVARENS REHABILITERINGSANSVAR

— ur ett arbetsrattsligt perspektiv

Inledning
Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar

Pa det arbetsrattsliga omradet finns ingen reglering som direkt tar sikte pa
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Innebérden av rehabiliteringsansvaret hamtar
bland annat sitt innehall fran arbetsmiljolagen (AML) och

Socialfdrsékringsbalken (SFB) samt indirekt genom reglerna om saklig grund for
uppségning i lagen om anstéllningsskydd (LAS) och Arbetsdomstolens praxis.

Enligt AML ska arbetsgivaren vidta alla atgarder som behovs for att forebygga att
en arbetstagare utséatts for ohélsa eller olycksfall. Arbetsgivaren ska anpassa
arbetet efter arbetstagarens individuella forutsattningar. Av AML framgar dven att
arbetsgivaren ska arbeta med arbetsanpassning och rehabilitering pa ett
systematiserat satt.

Av 30 kap. SFB framgar att arbetsgivaren ska svara for att de atgarder vidtas som
behovs for en effektiv rehabilitering.

Rehabiliteringsansvaret innebér att arbetsgivaren med arbetslivsinriktad
rehabilitering ska gora allt som ar mojligt for att den sjuke arbetstagaren ska
aterga i arbete hos arbetsgivaren.

Rehabiliteringsatgarder ska planeras i samrad med arbetstagaren och utga fran
dennes individuella forutsattningar och behov.

“Den forsakrade ska 1amna de upplysningar som behdvs for att klarlagga hans
eller hennes behov av rehabilitering, och efter basta formaga aktivt medverka i
rehabiliteringen.” (30 kap. 7 § SFB)

Omfattningen av rehabiliteringsansvaret

En lyckad rehabilitering innebar att arbetstagaren kan aterga till sitt arbete. Om en
arbetstagare trots rehabilitering inte aterfar sin arbetsformaga kan en arbetsgivare
sdga upp arbetstagaren. Utgangspunkten ar dock enligt forarbeten och
Arbetsdomstolens praxis att sjukdom och darav foljande nedsatt
prestationsformaga inte i sig utgor saklig grund for uppséagning. For att en
nedsattning av arbetsformagan till foljd av sjukdom ska kunna utgora saklig grund
kravs att nedsattningen ar stadigvarande och dessutom sa vasentlig att
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arbetstagaren inte langre kan utféra arbete av nagon betydelse for arbetsgivaren.
Vid en provning av om saklig grund fér uppsagning foreligger gors en beddémning
av om arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.

“Arbetsgivarens skyldigheter avser atgdrder som syftar till att arbetstagaren
ska kunna aterga i arbete hos arbetsgivaren. Ansvaret ar inte begransat till att
avse endast rehabiliteringsatgarder for en atergang till arbete inom ramen for
anstéllningen. Aven méjligheterna att efter rehabilitering omplacera
arbetstagare till andra arbetsuppgifter hos arbetsgivaren maste 6vervagas.
Vidden av skyldigheterna avgors av en provning av omstandigheterna i det
enskilda fallet. Saval arbetsgivarens som arbetstagarens forhallanden och

’

forutsdttningar vdgs in.’

Proposition 1990/9:141, s.42, Om rehabilitering och rehabiliteringsersattning

Forsakringskassans roll

Forsakringskassan ska i samrad med arbetstagaren se till att dennes behov av
rehabilitering snarast klarlaggs och att de atgarder vidtas som behdvs for en
effektiv rehabilitering.

Arbetsgivaren ska efter samrad med arbetstagaren lamna de upplysningar till
Forsakringskassan som behdvs for att arbetstagarens behov av rehabilitering ska
kunna klarlaggas och &ven i 6vrigt medverka till detta. Forsakringskassan ska ta
initiativet nar de vill ha upplysningar och arbetsgivaren maste da vara beredd att
redovisa sitt arbete med den arbetslivsinriktade rehabiliteringen.
Forsakringskassan kan begara av arbetstagaren att denne lamnar ett utlatande fran
arbetsgivaren till Forsakringskassan med uppgift om de majligheter som finns pa
arbetsplatsen att ta till vara arbetstagarens arbetsformaga. Arbetsgivare som inte
lamnar sadana uppgifter pa begaran av Forsakringskassan kan démas till boter.
Se vidare under avsnitt 4 och ”Forsakringskassans arbetsférmagebeddmning”.

Malet &r att fa arbetstagaren att sa snart som mojligt aterga i arbete.
Arbetsgivaren har ansvar for den arbetslivsinriktade rehabilitering som behdvs
for att arbetstagaren ska kunna aterga i arbete hos arbetsgivaren.

“Forsdkringskassan ska samordna och utéva tillsyn 6ver de insatser som
behdvs for datergdng i arbete pa arbetsmarknaden.”

30 kap. 8 § SFB

Krav pa en strukturerad rehabiliteringsprocess

Nér en arbetstagare drabbas av sjukdom intrader arbetsgivarens rehabiliterings-
skyldighet. SKL anser att det ar av stor vikt for arbetsgivaren att ha en val
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strukturerad rehabiliteringsprocess och att denna kommer i gang sa tidigt som
mojligt.

Nedan foljer ett exempel pa hur en rehabiliteringsprocess kan genomforas, steg
for steg. Syftet ar att identifiera och vidta de atgarder arbetstagaren behover for att
aterga i arbete. Processen ar SKLs satt att askadliggora rehabiliteringsarbetet.
Varje arbetsgivare bor anpassa processen till sina lokala forutsattningar i en
fastlagd rehabiliteringspolicy. Denna ska naturligtvis goras till foremal for
sedvanliga samverkansforhandlingar innan den beslutas.

1. Foreligger rehabiliteringsskyldighet?

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar uppstar nar arbetstagaren blir sjuk. For att
hantera ansvaret ar det viktigt att arbetsgivaren haller kontakt med den
sjukskrivne. Denna kontakt kan ske pa manga satt t.ex. via telefon eller hembesok.
Arbetsgivaren ska krava lakarintyg efter 7 kalenderdagar och far krava lakarintyg
aven vid kortare ledighet (AB § 28 mom.2).

Nar det star klart for arbetsgivaren att franvaron inte ar helt kort bor arbetsgivaren
kalla arbetstagaren till ett samtal och da inleds rehabiliteringsarbetet.
Arbetsgivarens rehabiliteringsarbete bor vara paborjat senast 3 veckor efter
arbetstagarens insjuknande. Samtalet utgor startskottet for arbetsgivarens
rehabiliteringsarbete.

1.1 Samtal med arbetstagaren om rehabiliteringsbehov

Arbetstagaren kallas till samtal med arbetsgivaren. Av rehabiliteringspolicyn bor
framga vem som ansvarar for detta samtal, forslagsvis narmaste chef.
Arbetsgivarens uppgift vid detta samtal &r att i samrad med arbetstagaren
konstatera om arbetslivsinriktad rehabilitering ar krévs.

Arbetsgivaren informerar arbetstagaren om arbetsgivarens rehabiliteringspolicy,
hur processen och malen med rehabiliteringen ser ut. Arbetsgivaren bor ocksa
patala for arbetstagaren att denne har en skyldighet att vara aktiv i
rehabiliteringsarbetet.

1.1.1 Rehabiliteringsbehov féreligger

For det fall man vid samtalet kommer fram till att rehabiliteringsbehov féreligger
foreslar SKL att arbetsgivaren kontaktar foretagshélsovarden. Om arbetstagaren
samtycker bor arbetsgivaren dven informera berérd facklig organisation.

Arbetstagaren kallas sedan till foretagshalsovarden som gor en medicinsk
bedémning utifran halsotillstdnd och de insatser som redan &r gjorda av till
exempel behandlande lakare. For att foretagshalsovarden ska fa tillgang till
journalanteckningar maste arbetstagaren kontakta behandlande lakare.
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Arbetsgivaren bor begara att arbetstagaren skriftligen medger att foretagshélso-
varden och/eller arbetsgivaren far tillgang till uppgifterna, dvs. “lyfter
sekretessen.”

1.1.2 Rehabiliteringsbehov féreligger inte

Om arbetsgivaren och arbetstagaren vid samtalet kommer fram till att det inte
foreligger ndgot behov av speciella insatser och att arbetstagaren kan aterga i
ordinarie arbete utan sérskild anpassning kravs inget ytterligare av arbetsgivaren.

Om motet resulterar i ett konstaterande av att arbetslivsinriktad rehabilitering for
narvarande inte ar aktuell ska ett nytt mote bokas in for avstamning efter
forslagsvis ytterligare 4 veckors sjukskrivning.

Observera att arbetsgivarens stallningstagande bor dokumenteras som ett formellt
avslut av rehabiliteringsinsatser genom minnesanteckningar eller en PM som
sedan forvaras i personakten.

2. Rehabiliteringsmoate

Nésta steg i rehabiliteringsarbetet blir oftast ett rehabiliteringsmote med
arbetstagaren och chef, dit ocksa arbetsgivaren bjuder in personalkonsulent,
foretagshalsovard, facklig organisation och Forsakringskassan. Observera att det
ar arbetstagaren som avgor om denne vill foretradas av sin fackliga organisation.

3. Handlingsplan for rehabiliteringsarbetet

Ett mal med detta forsta mote bor vara att gora upp en handlingsplan for det
fortsatta rehabiliteringsarbetet och tydligt ange vilka atgarder som ska vidtas.
Atgarderna ska vara tydligt angivna och tidsbestamda. | planen tidshestams &ven
uppfoljningsmoten.

Arbetsgivaren kan behdva ”pausa” med den arbetslivsinriktade rehabiliteringen i
avvaktan pa medicinsk rehabilitering.

| forsta hand ska atgarderna vara inriktade pa atergang i ordinarie arbete men om
det finns stod for att atergang med anpassning inte & majlig, ska handlingsplanens
inriktning vara atgarder for atergang i arbete hos hela arbetsgivaren.

Utifran den medicinska bedémningen och de narvarandes olika kompetenser
bestams vilka rehabiliteringsatgarder som ska vidtas for atergang tillbaka i arbete.
For det fall arbetstagaren har egna forslag pa rehabiliteringsatgarder som framstar
som realistiska utifran verksamhetens behov och arbetstagarens
formaga/kompetens bor dessa antecknas och analyseras. Gar det inte att komma
dverens sa beslutar arbetsgivaren.

Om arbetstagaren utan godtagbara skél inte medverkar i sin rehabilitering eller
avbryter rehabiliteringen i fortid anses rehabiliteringen vara avslutad. Exempel
pa att arbetstagaren inte medverkar kan vara att hon eller han inte kommer till
moten, vagrar ga till anvisad lakare eller avbryter arbetstraning. (t.ex. AD 1998
nr 67, AD 2006 nr 11, AD 2013 nr 65)
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4. Arbetsformagebeddomning

4.1 Arbetsgivarens arbetsformdgeutredning

Enbart ett lakarintyg racker séllan som underlag for att bedéma vilken
arbetsformaga arbetstagaren har eller vilka anpassningsatgarder som kravs for att
arbetstagaren ska kunna utféra alla sina arbetsuppgifter. Eftersom
Forsakringskassan gor sin bedémning utifran arbetstagarens arbetsférmaga och
arbetsgivaren ska lamna Forsékringskassan de upplysningar som behévs for att
behovet av rehabilitering ska kunna klarlaggas foreslar SKL att en
arbetsformagebeddomning gors sa fort det finns skal att tro att arbetstagaren inte
kan aterga i sitt ordinarie arbete utan anpassning.

En beddémning av arbetsformagan gors lampligen genom att analysera samtliga
arbetsuppgifter som ingar i arbetstagarens ordinarie arbete, bade stora som sma,
och ”lista” dessa.

Arbetsgivarens medicinska expert — har foretagshalsovarden — bor vara behjélplig
med beddmningen av vilka arbetsuppgifter arbetstagaren kan utféra. Denna
bedémning gors utifran den diagnos som finns for arbetstagaren. Om diagnos inte
finns far foretagshalsovarden utga fran de uppgifter som framgar av de intyg som
de har tillgang till.

Utredningen ska ge svar pa om arbetstagaren kan utfora en viss arbetsuppgift,
helt, delvis eller inte alls. Om arbetstagaren inte kan eller bara delvis kan utfora
uppgiften, bor det framga varfor och pa vilket sétt arbetstagaren ar forhindrad.

Utredningen ska dven ge svar pa om arbetsuppgifterna kan utforas efter
arbetsanpassning, till exempel tekniska hjalpmedel eller omférdelning av
arbetsuppgifter. Arbetsgivaren ska darefter utreda om nédvandiga
arbetsanpassningsatgarder ar mojliga att genomfora eller inte. Darefter kan
arbetsformagebedomningen kompletteras med vad arbetstagaren sjalv bedomer
vara mojligt att utfora.

Om det finns motstridiga uppgifter om arbetstagarens arbetsférmaga och det
innebar att det foreligger en oklarhet betraffande fragan om arbetsférmaga sa
laggs detta arbetsgivaren till last.

Se AD 2011 nr 41 som gallde fragan om vilken av tva konkurrerande
arbetsformageutredningar som skulle ligga till grund i fragan om arbetstagarens
arbetsformaga. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivarens arbetsférmageutredning
varit betydligt mer utforlig varfor vikt fick fastas vid denna.
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4.2 Forsdkringskassans arbetsformdgebedéomning

En forutsattning for arbetstagaren att fa sjukpenning ar att Forsékringskassan
bedomer att arbetsférmagan ar nedsatt. Forsakringskassan har fasta tidpunkter for
prévning av arbetsformagan och dessa framgar av Forsakringskassans
rehabiliteringskedja.

Fran och med den tidpunkt da arbetstagaren haft nedsatt arbetsférmaga under 90
dagar ska Forsakringskassan dven beakta om den forsékrade kan omplaceras till
annat arbete hos arbetsgivaren. Forsakringskassan kan da som underlag for sin
bedémning begéra att arbetstagaren lamnar ett utlatande fran arbetsgivaren som
innehaller uppgift om vilka mojligheter som finns att ta till vara den forsakrades
arbetsformaga inom arbetsgivarens verksamhet efter rehabilitering.
Arbetsgivarens arbetsformagebeddmningen kan da, tillsammans med
handlingsplanen, tydliggora dessa mojligheter.

Observera att arbetsgivaren endast har skyldighet att lamna uppgifter om
mojligheter att ta till vara den forsakrades arbetsformaga, det finns ingen
skyldighet att pa Forsakringskassans 6nskemal genomfara en formell
omplaceringsutredning.

4.3 Arbetsformdga for anpassat arbete?

Om slutsatsen av arbetsformagebedémningen &r att arbetstagaren efter
rehabilitering kan aterga i sitt ordinarie arbete efter viss anpassning sa ar detta
malet for arbetsgivarens rehabiliteringsatgarder.

Arbetsgivaren har en skyldighet att anpassa arbetet till den enskildes
forutsattningar, exempelvis genom anskaffande av hjalpmedel och genomfora
rehabiliteringsinsatser i syfte att arbetstagaren ska kunna stanna kvar hos
arbetsgivaren.

Om arbetsformagebedémningen ger stod for att arbetstagaren inte har
arbetsformaga for att aterga i sitt ordinarie arbete ska arbetsgivaren ta stallning till
mojlig forflyttning, dvs. fordndring av anstéllningen inom anstéllningsavtalets ram
(AB § 6 mom.1).

En viss omorganisation av arbetsplatsen eller omférdelning av arbetsuppgifter kan
kravas. Arbetsgivaren har ingen skyldighet att vidta atgarder som leder till en
utvidgning av verksamheten. Arbetsgivaren har inte heller nagon skyldighet att
skapa nya arbetsuppgifter.

5. Avsluta rehabiliteringsarbetet
En lyckad rehabilitering avslutas med att arbetstagaren atergar till arbete.
For det fall det inte finns ndgon majlighet att ta tillvara arbetstagarens

arbetsformaga och ytterligare rehabiliteringsinsatser for atergang i arbete hos
arbetsgivaren inte foreligger avslutas rehabiliteringsarbetet.
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Arbetsgivarens rehabiliteringsarbete ska avslutas pa ett formellt satt. Detta gors
lampligen genom att arbetsgivaren kallar samtliga parter till ett nytt mote. Vid
detta mote gar arbetsgivaren igenom vilka atgarder som vidtagits under
utredningen samt redogor for hur dessa utfallit.

For det fall arbetstagarens nedsattning ar stadigvarande och denne inte kan utfora
sitt ordinarie arbete av nagon betydelse ska detta redovisas. Darefter forklarar
arbetsgivaren rehabiliteringsarbetet avslutat. Detta dokumenteras i form av
minnesanteckningar, alternativt protokoll, tillsammans med en detaljerad
beskrivning av alla atgarder som vidtagits. Handlingsplanen kan da med férdel
anvandas som underlag.

6. Omplacering och uppséagning

Utgangspunkten &r att en uppsagning pa grund av sjukdom inte &r tillaten. Av
praxis framgar dock att uppsagning kan ske om nedsattningen av arbetsférmagan
ar stadigvarande och arbetstagaren inte kan utfora arbete av nagon betydelse for
arbetsgivaren. Arbetsgivaren maste ocksa ha uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar. |
detta ansvar ligger att arbetsgivaren gjort allt som &r mojligt for att anstéllningen
ska besta och 6vervagt alla méjligheter att omplacera arbetstagaren.

Innan arbetsgivaren sager upp arbetstagare av personliga skal maste arbetsgivaren
forst undersoka om det finns ndgon omplaceringsmajlighet i arbetsgivarens
verksamhet (hela kommunen/landstinget/foretaget) enligt 7 § andra stycket LAS.
Arbetsgivaren ska ta fram samtliga lediga anstéllningar och préva huruvida
arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for att utfora det lediga arbetet.
Omplaceringsutredning och resultat av densamma ska dokumenteras.

“Foretrddesriitt till ateranstdllning gdller inte arbete, som behéver disponeras for om-
placering eller tas i ansprak enligt § 6, forflyttning eller § 5 mom.1 b), héjd sysselsatt-
ningsgrad.” (AB § 35 mom.1 ¢)

Vid analys av arbetstagarens forutsattningar i forhallande till eventuella vakanser
kan resultatet av arbetsformagebeddmningen med fordel anvandas. Det &r viktigt
att komma ihag att aven i detta skede aligger det arbetsgivaren att undersoka
huruvida anpassning av arbetsuppgifterna & mojlig. For det fall ytterligare
arbetslivsinriktad rehabilitering ar nodvandig for att kunna iansprakta ett arbete,
ska arbetsgivaren tillhandahalla detta.

En arbetsgivare kan i vissa fall vara skyldig att omfordela arbetsuppgifter sa att
arbetsuppgifter fran olika hall samlas ihop, se AD 1999 nr 10.

I AD 2001 nr 92 fann AD att arbetsgivaren inte tillrackligt utrett arbetstagarens
mojlighet till fortsatt anstallning nér de inte provat det forslag pa omfordelning
av 10 % av arbetsuppgifterna som arbetstagarens fack foreslog. Saklig grund for
uppsagningen forelag darfor inte, fann AD.
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Arbetsgivaren ska om mojligt erbjuda omplacering till en anstallning som ar lik
den ursprungliga. Omplaceringsskyldigheten i 7 § LAS innebér i princip inte
nagon ratt for arbetstagaren att behalla samma slags befattning eller samma slags
anstallningsvillkor som tidigare. Lagens bestaimmelser syftar istéllet primart till att
skydda en fortsatt anstallning som sadan. En arbetstagare som utan godtagbar
anledning avbojer ett omplaceringserbjudande far i allmanhet finna sig i att bli
uppsagd.

Om ingen omplaceringsutredning gjorts foreligger inte heller saklig grund for
uppségning.

Av arbetsdomstolens dom AD 2006 nr 11 framgar att aven tidsbegransade
anstallningar kan komma i fraga, for att fullgéra omplaceringsskyldigheten.
Forutsattningen for detta &r att det inte funnits nagon lamplig
tillsvidareanstéllning och att uppségning darfor skulle vara enda alternativet.

For att undvika eventuella oklarheter ska underréttelse och varsel om eventuell
uppsagning ske inom tva manader i forhallande till att arbetsgivarens konstaterat
att ytterligare rehabiliteringsatgarder inte ar aktuella. (30 § LAS jmf med 7 §
LAS).

vart att tanka pa

Om sjukdom innebér funktionshinder

For det fall sjukdomen i fraga medfor en funktionsnedséattning kan aven
diskrimineringslagen bli aktuell. For att lagens bestammelser ska bli tillampliga
kravs det att ett missgynnande har skett av den anstéllde, samt att detta
missgynnande sker pa grund av funktionsnedsattningen i fraga. Ytterligare en
forutsattning for att diskriminering ska vara for handen &r att personen i fraga
befunnit sig i en jamforbar situation med en existerande eller hypotetisk person
utan funktionshinder.

For att forsoka se till att den anstallde med funktionshindret kommer i en sadan
jamfdrbar situation, har arbetsgivaren en skyldighet att vidta skaliga stod- och
anpassningsatgarder. Enligt Arbetsdomstolen ar de krav som stélls pa namnda
atgarder desamma som de som namnts ovan och stalls i samband med att en
arbetstagare blir sjuk. Att atgarderna i fraga ska vara skaliga innebdr att hansyn
ska tas till arbetsgivarens ekonomiska forhallande, faktiska mojligheter, vantad
effekt och anstallningens varaktighet. Dock kan det exempelvis krdvas att en
forandring sker av arbetsuppgifterna, arbetstiden eller organisationen i fraga.
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Se vidare AD 2012 nr 51 dar Arbetsdomstolen fann att uppségningen av ett
butiksbitrdde som hade en funktionsnedsattning var sakligt grundad och inte
diskriminerande. De anpassningsatgarder som kravdes for att kvinnan skulle kunna
fortsétta sitt arbete var inte skaliga varfor kvinnan inte heller kunde anses vara en
jamforbar situation med 6vriga butiksbitraden. Uppsagning var darfor inte
diskriminerande, ansag Arbetsdomstolen.

Se &ven AD 2013 nr 78, som handlar om en bussfdrare som drabbades av hjarninfarkt.
Hans arbetsgivare sade efter tre ar upp honom eftersom de fann att hans
arbetsformaga var stadigvarande nedsatt och att det fanns nagon majlighet att
omplacera honom. Diskrimineringsombudsmannen stamde arbetsgivaren och hdvdade
att uppségningen inte var sakligt grundad och att den stred mot diskrimineringslagen.
Arbetsdomstolen fann att det inte var skaligt att krdva ytterligare anpassningar an de
som arbetsgivaren redan gjort. Darfor kunde inte busschaufforen anses diskriminerad.
Arbetsgivaren hade dessutom uppfyllt sin omplaceringsskyldighet varfor
uppséagningen var sakligt grundad, enligt Arbetsdomstolen.

Hantering

Om en anstalld med funktionshinder pastar sig blivit diskriminerad med anledning
av funktionshindret sa rekommenderas att saken hanteras arbetsrattsligt enligt det
sétt som anges i cirkuléar 09:40.

Eftersom det ar uttalat i praxis (se bl.a. AD 2013 nr 78) att samma krav pa skaliga
stod- och anpassningar stélls pa arbetsgivaren i dennes arbetslivsinriktade
rehabilitering som nar det galler att fa en anstéalld med funktionshinder att hamna i
en jamforbar stallning som 6vriga anstéllda, kan det vara en fordel att gora en
arbetsformageutredning for att pa sa satt utrona vilka atgarder som ar skaliga.
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Bilagor
Checkilista, bilaga 1
Mall for arbetsformagebedémning, bilaga 2

Mall omplaceringsutredning, bilaga 3



