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Bilagd PM med checklista om arbetsgivarens rehabiliteringsansvar ur ett
arbetsrattsligt perspektiv &r framtagen av Arbetsgivarpolitiska avdelningens
arbetsrattssektion och innehaller en uppdatering av tidigare cirkular nr 14:44,
med hansyn till bestdimmelser i Socialforsékringsbalken, arbetsmiljélagen,
AFS 2020:5 samt diskrimineringslagen. Cirkuldret ar &ven uppdaterat med
aktuell och relevant praxis.

PM:et beskriver rehabiliteringsprocessen steg for steg och syftar till att
klarlagga arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Som bilagor aterfinns en
checklista, en mall pa en arbetsformagebeddémning samt en mall for
omplaceringsutredning i enlighet med 7 § 2 st. anstéllningsskyddslagen.
Fragor i anledning av detta cirkular besvaras av samtliga pa

arbetsrattssektionen.
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Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar — ur ett
arbetsrattsligt perspektiv

En utgangspunkt nar man talar om arbetsgivares rehabiliteringsansvar &r att
definiera vad arbetsformaga ar. Rehabiliteringsansvaret for en arbetsgivare
innebar namligen att i mojligaste man se till att en arbetstagare aterfar sin
arbetsformaga efter att arbetstagaren drabbats av skada eller sjukdom som
satt ned dennes arbetsformaga.

Arbetsférmaga kan i stora drag beskrivas som samspelet mellan fysiska,
mentala, sociala, miljéméassiga och organisatoriska krav pa en individs
arbete och formagan att mota dessa krav. Arbetsformaga ar darfor ett
relativt begrepp.

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar

Pa det arbetsrattsliga omradet finns ingen reglering som direkt tar sikte pa
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, den sa kallade arbetslivsinriktade
rehabiliteringen.

Innebdrden av rehabiliteringsansvaret hamtar bland annat sitt innehall fran
arbetsmiljélagen (AML) med tillhérande féreskrifter (framst AFS 2020:5
Arbetsanpassning) och Socialférsakringsbalken (SFB) samt indirekt genom
reglerna om sakliga skél for uppsagning i lagen om anstallningsskydd
(LAS) och Arbetsdomstolens praxis.

Enligt AML ska arbetsgivaren vidta alla tgarder som behovs for att
forebygga att en arbetstagare utsatts for ohalsa 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 sétt.

Av 30 kap. 6 a § SFB framgar att arbetsgivaren ska svara for att de atgarder
vidtas som behdvs for en effektiv rehabilitering.

Den arbetslivsinriktade rehabiliteringen handlar om atgérder pa och i néra
anslutning till arbetsplatsen och syftar till att den arbetstagare som ar
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drabbad av en skada eller sjukdom ska aterfa eller behalla sin
arbetsformaga.

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

“Den forsdkrade ska ldmna de upplysningar som behovs 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.
En arbetsgivare far i de allra flest fall rakna med att en lyckad rehabilitering
forutsatter ett langsiktigt och fortlGpande arbete dar transparens, lyhordhet
och talamod kravs av bade arbetsgivare och arbetstagare.

I princip ska alla skaliga rehabiliteringsmojligheter tas tillvara och
utvarderas for att mojliggora att arbetstagarens arbetsformaga kommer
tillbaka. En arbetsgivare har dock bara ansvar att vidta stéd- och
anpassningsatgarder som syftar till att arbetstagaren ska aterfa
arbetsformagan i anstéllning hos arbetsgivaren och dennes verksamhet.

Vad som ar skéliga stod- och anpassningsatgarder avgors utifran
arbetstagarens och verksamhetens forutsattningar samt arbetsmiljon for
samtliga som sysselsatts i verksamheten.

Om en arbetstagare trots rehabilitering inte aterfar den arbetsférmaga som
kravs for anstallning kan en arbetsgivare sdga upp arbetstagaren.
Utgangspunkten ar dock enligt forarbeten och Arbetsdomstolens praxis att
sjukdom och darav féljande nedsatt prestationsformaga inte i sig utgor
sakliga skal for uppséagning. For att en nedsattning av arbetsférmagan till
foljd av sjukdom ska kunna utgora sakliga skal krévs att nedsattningen &ar
stadigvarande och dessutom sa vasentlig att arbetstagaren inte langre kan
utfora arbete av nagon betydelse for arbetsgivaren.

Vid en prévning av om sakliga skél for uppsagning foreligger gors en
beddémning av om arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.

"Arbetsgivarens skyldigheter avser datgdrder 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 anstéallningen. Aven mojligheterna att efter
rehabilitering omplacera arbetstagare till andra arbetsuppgifter hos
arbetsgivaren maste dvervagas. Vidden av skyldigheterna avgors av en
provning av omstandigheterna i det enskilda fallet. Saval arbetsgivarens
som arbetstagarens forhdllanden och forutsdttningar vigs in.”

Proposition 1990/9:141, s.42, Om rehabilitering och
rehabiliteringserséttning
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Sakliga skal

Fran och med den 1 oktober 2022 kravs, istallet for saklig grund, sakliga
skal for att en uppséagning ska vara giltig.

| rehabiliteringsarenden och dar fragan om arbetsférmaga ar aktuell gors
till skillnad fran exempelvis missk6tsamhetsarenden ingen annan
bedémning an vad som gallde tidigare utifran begreppet saklig grund for en
uppséagning. Avgorande for om det ska betraktas som en giltig uppsagning i
fall som ror arbetsformaga kommer dven fortsattningsvis innefatta en
prognos om arbetstagarens arbetsformaga och mojlighet att utfora sina
ataganden enligt anstéllningsavtalet i framtiden.

Forsakringskassans roll

Forsakringskassan ar ingen rehabiliterande aktor utan ar den myndighet
som enligt 30 kap. 8 8 SFB har samordningsansvaret for den
arbetslivsinriktade rehabiliteringen och utdvar tillsyn 6ver de insatser som
behdvs for rehabiliteringsverksamheten.

Genom att samordna insatser fran olika aktuella aktorer, sasom
arbetsgivare, varden och arbetsformedlingen ska Forsakringskassan ge den
enskilde arbetstagaren ett effektivt stod for att denne ska kunna aterga i
arbete. Samordningen fran Forsakringskassan ska ske i samrad med
arbetstagaren och samverkan med andra aktorer gallande arbetstagarens
rehabilitering forutsétter arbetstagarens samtycke.

Det ar aven Forsakringskassan som beslutar och ansvarar for om
arbetstagaren kan fa ersattning for att arbetstrana hos arbetsgivaren. | sa fall
utges rehabiliteringserséttning istallet for sjukpenning. Forsékringskassan
ska i sa fall enligt 30 kap. 12 § SFB upprétta en rehabiliteringsplan.

Arbetstraning innebar att arbetstagaren ar pa en arbetsplats utan krav pa
prestation. Arbetstagaren far méjlighet att trana pa vissa arbetsuppgifter
och hjalp med arbetsmoment som hen inte klarar pd grund av sin sjukdom
och malet &r att arbetstagaren ska fa tillbaka sin arbetsférmaga.
Forsékringskassan ansvarar aven for att folja upp hur arbetstraningen
fungerat.

Arbetsgivaren ska efter samrad med arbetstagaren lamna de upplysningar
till Forsékringskassan som behdvs for att arbetstagarens behov av
rehabilitering ska kunna klarlaggas och dven i 6vrigt medverka till detta.
Forsékringskassan ska ta initiativet nar de vill ha upplysningar och
arbetsgivaren maste da vara beredd att redovisa sitt arbete med den
arbetslivsinriktade rehabiliteringen.

Forsakringskassan ar ocksa den myndighet som svarar for att bedoma en
sjukskriven persons ratt till sjukpenning nar denne har en nedsatt
arbetsformaga. | sin bedémning utgar Forsakringskassan fran den sa
kallade rehabiliteringskedjan som innebar att prévningen av



= sobonaQ -

och Regioner KommuAno\a fére?oge..-ns
arbetsgivarorganisation

arbetsférmagan skiljer sig at beroende pa hur manga dagar personen varit
sjukskriven.

Det &r viktigt att komma ihag att rehabiliteringskedjan inte andrar
arbetsréatten och arbetsgivarens rehabiliteringsansvar som, till skillnad fran
Forsakringskassans bedémningstidpunkter i rehabiliteringskedjan, inte
utgar fran olika tidsbestamda bedomningstillfallen.

Plan for atergang i arbete

Enligt 30 kap. 6 8 SFB ska arbetsgivaren senast dag 30 i arbetstagarens
sjukperiod uppratta en plan for atergang i arbete om arbetstagaren forvantas
vara franvarande pa grund av sjukdom eller skada minst 60 dagar fran sitt
arbete. Planen ska utgora ett stod for saval arbetstagare som arbetsgivare i
rehabiliteringsarbetet. Utformningen av planen ska vara pa ett sadant satt
att den verkligen stodjer anpassnings- och rehabiliteringsarbetet pa
arbetsplatsen samt att den &r latt att folja upp. Om uppfoéljningen av planen
innebdr att den behdver revideras, ska arbetsgivaren se till att det sker.

Forsakringskassan kan begara av arbetsgivaren att planen for atergang i
arbete ges in till Forsakringskassan. P& Forsakringskassans hemsida finns
en mall som gar att ladda ned och anvanda. Eftersom det inte finns nagra
formkrav uppstéllda for planen gar det dock bra att anvanda egna mallar
eller system.

| tabellen nedan framgar olika aktorers ansvar for olika sorters planeringar i
sjukskrivnings- och rehabiliteringsprocessen®

Halso- och sjukvérden ansvarar for att en individuell plan upprattas
vid rehabilitering. Detta ska ske i samverkan med patienten. Av
planen ska planerade och beslutade behandlings- och
rehabiliteringsinsatser framgd (8 kap. 7§ HSL).

Vid sjukskrivning uppréattar hdlso- och sjukvarden en "sjukskrivnings-
och rehabiliteringsplan fér &tergéng i arbete eller annan
sysselsattning” (KVA DVO077). Planen ska innehdlla planering och
rehabiliterande insatser under sjukskrivningsperioden med fokus p&
atergdng i arbete eller annan sysselsattning, innefattande Gven
nedfrappning av sjukskrivning, samt eventuella behov av samverkan
med externa parter. Denna plan kan vara en del av
rehabiliteringsplanen.

Hdlso- och
sjukvarden

Forsakringskassan ansvarar enligt 30 kap, 12-13 §§ i
Forsakringskassan  Socialférsékringsbalken, SFB for att ta fram en rehabiliteringsplan.

Det kan bli aktuellt nar Férsakringskassan ska besluta om en

rehabiliteringsatgard eller renabiliteringsersattning.

Arbetsgivaren ansvarar for att i samrdd med individen uppratta en
plan fér &tergdng i arbete inom 30 dagar fér en anstalld som man

Arbetsgivare kan anta kommer att ha en péverkad arbetsférméga pé grund av
sjukdom under minst 60 dagar. Syftet med planen &r att vara ett
stéd for att den anstdllde skall kunna &tergd i arbete. Planen ska
foljas upp dver tid och kan dndras efter behov.

L Utdrag ur Socialstyrelsens forsakringsmedicinska kunskapsstod.
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SIP- Samordnad individuell plan. Personer som behdver stdéd fran
flera aktérer kan behdva att en SIP-plan upprattas. |

Kommun och socialfjanstlagen (2001:453), SOL och i HSL finns best&mmelser om
hdlso- och att kommunen och regionen ska uppré&tta en samordnad individuell
sjukvarden plan ndr de beddmer att insatser behdver samordnas. N&r en SIP-

plan upprdttas ska personen sjdlv vara delaktig i arbetet med
planen. En SIP ska allfid utgd frdn individens behov och situation (2
kap § 7 SoL, 16 kap § 4 HSL)

Krav pa en strukturerad rehabiliteringsprocess

Nar en arbetstagare drabbas av sjukdom eller skada som paverkar
arbetstagarens arbetsformaga aktualiseras arbetsgivarens
rehabiliteringsskyldighet. Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar galler alltid
ndr en nedsattning av arbetsformagan intraffat oavsett om den beror pa
handelser som intraffat utanfor eller i arbetet.

Det ar av stor vikt for arbetsgivaren att ha en val strukturerad
rehabiliteringsprocess och att denna kommer i gang sa tidigt som majligt.
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 dr SKRs sétt 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.

Foreligger rehabiliteringsskyldighet?

Utgangspunkten for om arbetslivsinriktad rehabilitering ska bedrivas
aktualiseras nar arbetstagaren blir sjuk och dennes arbetsformaga av den
anledningen blir nedsatt. FOr att hantera ansvaret ar det viktigt att
arbetsgivaren haller kontakt med den sjukskrivne. Denna kontakt kan ske
pa manga sétt till exempel via telefon eller hembesok. Att en arbetstagare
ar sjukskriven innebér inget hinder for arbetsgivaren att soka kontakt med
arbetstagaren for att diskutera dennes behov av rehabilitering. Sjélvfallet
far hansyn tas till arbetstagarens maende och majlighet utifran det att delta
i samtal och méten. Den enskilde arbetstagarens skyldighet att i mojligaste
man medverka i sin rehabilitering galler dock alltjamt.

Arbetsgivaren ska krava lakarintyg efter 7 kalenderdagar och far krava
lakarintyg &ven vid kortare ledighet (AB § 28 mom. 2).

Nar det star klart for arbetsgivaren att franvaron inte kommer vara av
kortare karaktar bor arbetsgivaren kalla arbetstagaren till ett samtal och da
inleds rehabiliteringsarbetet.
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Samtal med arbetstagaren om rehabiliteringsbehov

Eftersom det finns en skyldighet for arbetsgivaren att uppratta en plan for
atergang i arbete gallande arbetstagare som forvantas vara sjukskrivna mer
an 60 dagar (30 kap 6 § SFB), bor arbetsgivaren sa snart som majligt skaffa
sig en bild av hur prognosen for arbetstagarens arbetsférmaga ser ut.

Arbetstagaren bor darfor 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
samrada och planera med arbetstagaren om dennes rehabiliteringsbehov.
Detta kan ocksa vara ett bra tillfalle att gora planen for atergang i arbete
eftersom det inte finns nagot hinder emot att planen kan uppréttas tidigare
an tidsramarna som anges i SFB.

Vid motet bor arbetsgivaren informera 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.

Rehabiliteringsbehov foreligger

For det fall stod- och anpassningsatgarder av arbetet kravs for att
arbetstagaren ska kunna aterfa sin arbetsformaga sa foreligger ett
rehabiliteringsbehov. Det &r da en god idé att arbetsgivaren kontaktar
foretagshalsovarden. Om arbetstagaren samtycker bor arbetsgivaren dven
informera berdrd facklig organisation. Arbetstagaren kallas sedan till
foretagshalsovarden som gor en medicinsk bedémning utifran halsotillstand
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.

Arbetsgivaren bor begara att arbetstagaren skriftligen medger att
foretagshalsovarden och/eller arbetsgivaren far tillgang till uppgifterna,
dvs. "lyfter sekretessen.”

Rehabiliteringsbehov foreligger inte

Om arbetsgivaren och arbetstagaren vid samtalet kommer fram till att det
inte foreligger nagot behov av speciella insatser och att arbetstagaren kan
aterga i ordinarie arbete utan séarskild anpassning kravs inget ytterligare av
arbetsgivaren. Om motet resulterar i ett konstaterande av att
arbetslivsinriktad rehabilitering for narvarande inte ar aktuell bor 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.
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Rehabiliteringsmote

Om rehabiliteringsbehov foreligger blir nésta steg i rehabiliteringsarbetet
oftast ett rehabiliteringsmote med arbetstagaren och chef, dit ocksa
arbetsgivaren bjuder in personalkonsulent, foretagshalsovard, facklig
organisation och Forsékringskassan. Observera att det &r arbetstagaren som
avgor om denne vill involvera en facklig representant alternativt ett
skyddsombud i rehabiliteringsarbetet.

Handlingsplan for rehabiliteringsarbetet

Ett mal med detta forsta mote bor vara att géra upp en handlingsplan for
det fortsatta rehabiliteringsarbetet och tydligt ange vilka atgarder som ska
vidtas. Om arbetsgivaren redan hunnit uppratta en plan for atergang i arbete
uppfyller den planen syftet med en handlingsplan.

Atgarderna ska vara tydligt angivna och tidsbestamda. | planen tidsbestams
aven uppfoljningsmdten. Arbetsgivaren kan behdva ”pausa” den
arbetslivsinriktade rehabiliteringen i avvaktan pa medicinsk rehabilitering,
men bor sjalvfallet under denna tid anda halla sig uppdaterad om hur
arbetsférmagan utvecklas for att kunna avgora om planen bor revideras.

I AD 2003 nr 44 fann domstolen att arbetsgivaren inte fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar nar de forhallit sig passiva under storre delen av
arbetstagarens sjukskrivning. Arbetsgivarens underlatenhet medférde att
det var samre forberett infor det att mannen skulle aterga i arbete. Att
arbetstagaren inte var medicinskt fardigrehabiliterad var inte tillrackligt
skal till att arbetsgivaren valt att inte kalla till rehabiliteringsmoten under
sjukskrivningen, konstaterade domstolen.

| forsta hand ska atgarderna vara inriktade pa atergang i ordinarie arbete
men om det finns stod for att atergang inte ens med anpassning ar majlig,
ska handlingsplanens inriktning vara atgarder for atergang i arbete hos hela
arbetsgivaren. Utifran den medicinska beddmningen 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 Gverens sa beslutar arbetsgivaren.

Om arbetstagaren utan godtagbara skal inte medverkar i sin rehabilitering
eller avbryter rehabiliteringen i fortid kan arbetsgivaren ha rétt att avsluta
rehabiliteringen. Den bristande medverkan ska i sa fall vara medveten och
vidmakthallen. Det innebaér att arbetstagaren maste vara medveten om att
arbetsgivaren anser att arbetstagaren inte medverkar i rehabiliteringen och
att det kan komma att paverka mojligheterna till fortsatt rehabilitering.
Vidare behover det handla om upprepade tillfallen av bristande medverkan.
Exempel pa att arbetstagaren inte medverkar kan vara att hon eller han inte
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kommer till moten, véagrar ga till anvisad lakare eller avbryter
arbetstraning. (t.ex. AD 1998 nr 67, AD 2006 nr 11, AD 2013 nr 65)

Arbetsformaga

Arbetsgivarens arbetsformagebeddmning

Enbart ett lakarintyg racker sallan som underlag for att bedéma vilken
arbetsférmaga arbetstagaren har eller vilka anpassningsatgarder som kravs
for att arbetstagaren ska kunna utfora alla sina arbetsuppgifter. Eftersom
Forsakringskassan gor sin beddmning utifran arbetstagarens arbetsférmaga
och arbetsgivaren ska ldmna Forsakringskassan de upplysningar som
behdvs for att behovet av rehabilitering ska kunna klarlaggas féreslar SKR
att en arbetsformagebedomning gors sa fort det finns skal att tro att
arbetstagaren inte kan aterga i sitt ordinarie arbete utan anpassning. En
bedémning av arbetsformagan gors lampligen genom att analysera samtliga
arbetsuppgifter som ingar i arbetstagarens ordinarie arbete, bade stora som
sm4, och “lista” dessa, se mall ”Arbetsformigebedomning”. Denna mall
fylls foretradesvis i av ndrmaste chef tillsammans med arbetstagaren som &r
foremal for rehabilitering.

Foretagshalsovardens arbetsformageutredning

Arbetsgivarens medicinska expert — har foretagshalsovarden — kan ocksa
vara behjélplig med att utreda arbetstagarens arbetsformaga och vilka
arbetsuppgifter arbetstagaren kan utfora. Denna utredning kallas ofta
arbetsformageutredning och 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 utféra en viss arbetsuppgift, helt, delvis
eller inte alls. Om arbetstagaren inte kan eller bara delvis kan utféra
uppgiften, bor det framga varfor och pa vilket satt arbetstagaren ar
forhindrad. Utredningen ska dven ge svar pa om arbetsuppgifterna kan
utforas efter arbetsanpassning, till exempel tekniska hjalpmedel eller
omfdrdelning av arbetsuppgifter.

Arbetsgivaren ska darefter bedéma om nddvandiga
arbetsanpassningsatgarder ar mojliga att genomfora eller inte. Sjalvfallet
bor arbetstagaren sjalv fa mojlighet att uttala sig om vad arbetstagaren sjélv
beddémer vara mojligt att utfora.

Om det finns motstridiga uppgifter om arbetstagarens arbetsférmaga och
det innebér att det foreligger en oklarhet betraffande fragan om
arbetsformaga sa laggs detta arbetsgivaren till last. Se AD 2011 nr 41 som
gallde fragan om vilken av tva konkurrerande arbetsférmageutredningar
som skulle ligga till grund i fragan om arbetstagarens arbetsformaga.



= sobonaq

Kommunala féretagens

och Regioner \ 1age
arbetsgivarorganisation

Arbetsdomstolen fann att arbetsgivarens arbetsformageutredning varit
betydligt mer utforlig varfor vikt fick fastas vid denna.

Forsakringskassans arbetsformagebeddmning

En forutsattning for arbetstagaren att fa sjukpenning ar att
Forsakringskassan bedomer att arbetsformagan ar nedsatt.
Forsakringskassan har fasta tidpunkter for provning av arbetsformagan och
dessa framgar av Forsakringskassans rehabiliteringskedja. Fran och med
den tidpunkt da arbetstagaren haft nedsatt arbetsformaga under 90 dagar
ska Forsakringskassan dven beakta om den forsdkrade kan omplaceras till
annat arbete hos arbetsgivaren. Arbetsgivarens arbetsformagebedémning
kan da, tillsammans med plan for atergang i arbete, tydliggdéra dessa
mojligheter.

Det ar viktigt att skilja pa det forsakringsrattsliga regelverket och det
arbetsrattsliga regelverket.

LAS &r en civilrattslig lagstiftning och reglerar det arbetsréttsliga
forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Den utredning som
Forsakringskassan ska gora vid dag 91 i rehabiliteringskedjan utgar fran
bestimmelserna i SFB och syftar till att beddma arbetstagarens ratt till
ersattning fran sjukforsakringen. Forsakringskassans utredning ska inte
forvaxlas med den arbetsrattsliga skyldighet som arbetsgivare har som
innebdr att en omplaceringsutredning enligt 7 8 LAS ska goras vid en
uppséagningssituation. Arbetsgivaren ar inte skyldig att erbjuda
arbetstagaren ett annat arbete om det fortfarande finns
rehabiliteringsmdjligheter tillbaka till arbetstagarens ordinarie arbete.

Regelverkens olika konstruktion och med det olika sétt att tillampas pa
grund av individens arbetsférmaga medfor att det &r angelaget att det i den
man det &r mojligt fora en dialog med Forsakringskassan for att pa sa satt
samordna individens rehabilitering. Dialogen kan ske exempelvis genom
avstamningsmoten som Forsakringskassan kallar till. Vid dessa
avstamningsmoten ar det brukligt att forutom arbetstagaren, aven
sjukskrivande lakare och arbetsgivare deltar. Ett avstdamningsmote 6kar
forutsattningarna for en gemensam forstaelse av hinder och resurser vilket
kan leda till en effektiv och hallbar planering av de atgarder som behdvs for
att arbetstagaren ska komma tillbaka till arbetslivet sa snart som mojligt.

Arbetsférmaga for anpassat arbete och anpassningsskyldighet

Om slutsatsen av arbetsformagebeddémningen ar 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 genomféra rehabiliteringsinsatser i
syfte att arbetstagaren ska kunna stanna kvar hos arbetsgivaren.
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I Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2020:5 Arbetsanpassning framgar
tydligt kriterierna for tillvagagangssattet for arbetsanpassning for en
enskild arbetstagare om denne har behov av anpassning av
arbetsuppgifterna for att kunna fortsétta arbeta eller aterga i arbete.
Observera att foreskrifterna inte reglerar vilka anpassningar en arbetsgivare
behover vidta utan reglerar bara att arbetsanpassning ska ske och att
behovet fortlépande ska utredas och om sa krévs revideras. | cirkular 21:25
kan du l&sa mer om AFS 2020:5.

Forflyttning enligt AB 8 6 mom. 1, dvs. fordndring av anstéliningen inom
anstallningsavtalets ram, kan ibland ses som en skalig anpassningsatgard.
En viss omorganisation av arbetsplatsen eller omférdelning av
arbetsuppgifter kan ocksa kréavas sa lange det inte medfor att arbetsmiljon
blir samre for 6vriga arbetstagare och darmed riskerar deras halsa.

I AD 2001 nr 92 fann domstolen att arbetsgivaren inte tillrackligt utrett
arbetstagarens mojlighet till fortsatt anstallning nér de inte provat det
forslag pa omfordelning av 10 % av arbetsuppgifterna som arbetstagarens
fackliga organisation foreslog. Arbetsgivaren hade darfor inte stod for att
en omfordelning av arbetsuppgifterna ej var skalig pa grund av att skulle
paverka arbetsmiljon negativt for de 6vriga kollegorna. Uppsagningen
ogiltigforklarades av domstolen.

Arbetsgivaren har ingen skyldighet att vidta atgarder som leder till en
utvidgning av verksamheten. Arbetsgivaren har inte heller nagon
skyldighet att skapa nya arbetsuppgifter.

Inom ramen for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen ligger inte en
skyldighet att sta for medicinsk vard och behandling. Detta tillh6r den
medicinska rehabiliteringen som halso- och sjukvarden ansvarar for. En
arbetsgivare ar darfor inte skyldig att exempelvis betala for ett
behandlingshem dven om det bedomts som en atgard som skulle hjalpa en
alkoholsjuk arbetstagare att aterfa dennes arbetsformaga.

I nedanstaende tabell anges exempel pa stod arbetsgivaren och
arbetstagaren kan fa frdn andra aktérer inom omradet arbetsanpassning och
rehabilitering

Aktorer Arbetsférmedlingen  Arbetsmiljoverket Forsakringskassan H_also; och
sjukvarden
.. . Bidrag fill Ansvarar fér
Lonebidrag arbetshjdlpmedel den
Exempel Vdagledning och medicinska
pd stéd . . information Bidrag il rehabiliteringen
Bidrag fill .
arbeftsplatsinriktat
hjaglpmedel

rehabiliteringsstéd  Hjdlpmedel

Kalla: Arbetsmiljoverket
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Avslut av 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.

Arbetsgivarens rehabiliteringsarbete ska avslutas pa ett formellt sétt. 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
fordel anvandas som underlag.

Omplacering och uppséagning

Utgangspunkten &r att en uppsagning pa grund av sjukdom inte &r tillaten.
En arbetstagare med nedsatt arbetsférmaga har darmed ett forhojt
anstallningsskydd. | detta ansvar ligger att arbetsgivaren for att kunna skilja
en person fran dennes anstallning pa grund av arbetsoférmaga maste kunna
styrka att ytterligare skéliga rehabiliteringsmojligheter saknas for att
anstallningen ska besta. | forarbetena uttrycks detta genom att
arbetsgivaren maste kunna styrka att nedsattningen av arbetsformagan ar
stadigvarande och arbetstagaren inte kan utféra arbete av nagon betydelse
for arbetsgivaren.

Detta medfor att &ven om arbetsgivaren kan styrka att arbetstagaren saknar
arbetsformaga till den tjanst hen &r anstalld i, sa beh6ver arbetsgivaren
utreda mojligheterna om arbetstagaren kan erbjudas ett annat arbete som
finns ledigt hos arbetsgivaren.

Arbetsgivaren behdver darfor i enlighet med 7 § 2 stycket LAS goéra en
omplaceringsutredning. Om arbetsgivaren skulle sdga upp en arbetstagare
utan att dessforinnan utrett mojligheterna att omplacera arbetstagaren
foreligger inte sakliga skal for uppségning.

En omplaceringsutredning ska avse hela arbetsgivarens verksamhet, dvs.
hela kommunen/regionen/bolaget och innefatta samtliga lediga
anstallningar. Dérefter ska arbetsgivaren préva om arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for att utféra nagon av de lediga anstallningarna.

Omplaceringsutredning och resultat av densamma ska dokumenteras. En
omplaceringsutredning bor omfatta bade en noggrann undersokning av
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arbetstagarens 6nskemal och forutsattningar och en systematisk genomgang
av eventuellt lediga anstallningar.

"Foretrddesrdtt till dteranstdllning gdller inte arbete, som behover
disponeras for omplacering eller tas i ansprak enligt § 6, forflyttning eller
§ 5 mom.1 b), hojd sysselsdttningsgrad.” (AB § 35 mom. 4 c)

Vid analys av arbetstagarens forutsattningar i forhallande till eventuella
vakanser kan resultatet av arbetsformagebeddmningen och FHVs
arbetsformageutredning med fordel anvandas. Det ar viktigt att komma
ihdg att ven i detta skede aligger det arbetsgivaren att underséka huruvida
anpassning av arbetsuppgifterna &r maéjlig i ny placering. For det fall
ytterligare anpassningar ar nddvandiga for att kunna iansprakta ett arbete,
ska arbetsgivaren tillhandahalla detta forutsatt att det kunnat konstateras att
arbetstagaren med stor sannolikhet kommer kunna utféra det arbete som
erbjuds hen.

I AD 1993 nr 42 hanvisar AD till férarbetena angaende hur langtgaende
rehabiliteringsskyldigheten stracker sig i ordinarie anstallning men ocksa i
omplaceringshanseende.

“Forarbetena ger dock inte stid for att arbetsgivaren kan alaggas ett
langre gaende ansvar for arbetstagarens rehabilitering an att vidta
sadana atgarder som syftar till att arbetstagaren ska kunna aterga i arbete
hos arbetsgivaren. Men i denna del kan ansvaret inte anses vara begransat
till att avse endast rehabiliteringsatgarder for en atergang i arbete inom
ramen for anstallningen. Aven mojligheterna att efter rehabiliteringen
omplacera arbetstagaren till andra arbetsuppgifter inom verksamheten
maste givetvis 6vervagas. Ocksa i detta hanseende maste fragan om vidden
av arbetsgivarens skyldigheter avgdras efter en prévning av
omstandigheterna i det enskilda fallet, dar saval arbetstagarens som
arbetsgivarens forhallanden och forutsattningar vags in (jfr prop.
1990/91:140 s. 52). Som ocksa uttalas i motiven kommer det i en del fall
inte vara mojligt att finna I6sningar som gor det mojligt att anstallningen

’

bestar.’

Arbetsgivaren ska om majligt erbjuda omplacering till en anstélining som
ar lik den ursprungliga. Omplaceringsskyldigheten i 7 8§ LAS innebar i
princip inte nagon ratt for arbetstagaren att behalla samma slags befattning
eller samma slags anstallningsvillkor som tidigare. Lagens bestdmmelser
syftar istallet 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.
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Av Arbetsdomstolens dom AD 2006 nr 11 framgar att dven tidsbegransade
anstallningar kan komma i fraga, for att fullgéra omplaceringsskyldigheten.
Forutsattningen for detta &r att det inte funnits nagon lamplig
tillsvidareanstélining och att uppségning darfor skulle vara enda
alternativet.

Det undantag i 7 § 2 st. LAS avseende omplaceringsskyldigheten som finns
géllande mojligheten for arbetsgivare att i vissa avseende inte behdva
erbjuda en omplacering, galler sasom forarbetena far forstas, inte
uppsagning pa grund av nedsatt arbetsformaga.

For att undvika eventuella oklarheter ska underrattelse och varsel om
eventuell uppsagning ske inom tva manader ifran det att arbetsgivaren
formellt avslutat rehabiliteringsarbetet (30 § LAS jmf med 7 § LAS).

vart att tanka pa

Funktionsnedsattning och bristande tillgénglighet

For det fall sjukdomen i fraga ar en funktionsnedséttning har arbetsgivaren
en skyldighet enligt diskrimineringslagen att tillhandahalla arbetstagaren
skaliga stod- och anpassningsatgarder for att arbetstagaren ska fa sakliga
forutsattningar att trots funktionsnedséattningen kunna utfora sitt arbete.

Diskriminering pa grund av funktionsnedsattning kan foreligga om ett
missgynnande har skett av den anstallde, samt att detta missgynnande sker
pa grund av funktionsnedséattningen i fraga. Ytterligare en forutsattning for
att diskriminering ska vara aktuell &r att personen i fraga befunnit sig i en
jamforbar situation med en existerande eller hypotetisk person utan
funktionsnedséttning. For att forsdka se till att den anstallde med
funktionsnedsattningen kommer i en sadan jamforbar 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 stélls i ett rehabiliteringsarbete i samband med att en
arbetstagare blir sjuk. Det kan darfor, om det inte redan &r gjort, vara en
fordel att gora en arbetsformagebedomning/utredning for att avgora vilka
skaliga stod- och anpassningsatgarder som kan kravas for att en person med
en funktionsnedséttning ska ha sakliga forutsattningar for att utfora arbetet.

En betydande skillnad fran de flesta sjukdomar som satter ned
arbetsformagan &r att en funktionsnedsattning ar varaktig vilket medfor att
anpassningarna ocksa behover vara det. Det forhallandet kan sjalvfallet i
sig paverka bedomningen av skaligheten av dem. Att atgarderna i fraga ska
vara skaliga innebér att hansyn ska tas till arbetsgivarens ekonomiska
forhallande, faktiska maojligheter, véantad effekt och anstéllningens
varaktighet. Géllande ramarna for arbetsanpassning se tidigare avsnitt
”Arbetsforméga for anpassat arbete och anpassningsskyldighet™.
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I AD 2022 nr 34 fann Arbetsdomstolen att det inte var skéligt att krava av
polismyndigheten att de tillhandah6ll den omférdelning av arbetsuppgifter
och i och med det omorganisation av arbetsuppgifter som facket kravde for
att deras medlem, en kvinna med MS, skulle kunna arbeta kvar. Den
anpassningen skulle namligen enligt domstolen innebéra att kvinnan
permanent skulle befrias fran merparten av de arbetsuppgifter som ingick i
hennes ordinarie arbete. Uppsagningen var darmed sakligt grundad och
utgjorde dessutom varken en direkt diskriminering eller diskriminering pa
grund av bristande tillganglighet.

AD 2013 nr 78 géallde en busschauffér som drabbats av hjarninfarkt och dar
arbetsgivaren efter tre ar fann att hans arbetsférmaga var stadigvarande
nedsatt och att det inte fanns ndgon maéjlighet att omplacera honom.
Diskrimineringsombudsmannen stdmde arbetsgivaren och h&vdade att
uppséagningen inte var sakligt grundad och att den stred mot
diskrimineringslagen. Arbetsdomstolen fann att det inte var skéligt att
krava ytterligare anpassningar an de som arbetsgivaren redan vidtagit.
Dérfor kunde inte busschaufféren anses diskriminerad. Arbetsgivaren hade
dessutom uppfyllt sin omplaceringsskyldighet varfoér uppsagningen var
sakligt grundad, enligt Arbetsdomstolen.

AD 2012 nr 51 gallde ett butiksbitrade med en funktionsnedséttning som
blivit uppsagd. Kvinnan tillsammans med sin fackliga organisation havdade
att arbetsgivaren inte fullgjort sin skyldighet att vidta stod- och
anpassningsatgarder eller andra rehabiliteringsatgarder for att hon skulle
komma i jamforbar situation med 6vriga butiksbitraden. Enligt facket
saknades saklig grund fér uppsagningen som man menade dessutom var
diskriminerande.

Arbetsdomstolen fann dock att uppsagningen varit sakligt grundad da de
anpassningsatgarder som kravdes for att kvinnan skulle kunna fortsétta
arbeta inte var skéliga. Kvinnan var i och med det inte i en jamforbar
situation med 6vriga butiksbitraden varfor ndgon diskriminering inte heller
forelag.

Se dven AD 2020 nr 58.

Bristande tillganglighet

Bristande tillganglighet ar en sarskild form av diskriminering som kan
aktualiseras i forhallande till personer som har en funktionsnedsattning da
de har ratt att stalla skéliga krav pa tillganglighet i olika verksamheter.

Diskriminering foreligger om det kan konstateras att den bristande
tillgangligheten medfor att en person med en funktionsnedsattning
missgynnas genom att skaliga atgarder for tillganglighet inte har vidtagits.
Det stalls dock krav pa att de skaliga atgarderna hade medfort att personen
med funktionsnedséttning i sa fall hade hamnat i en jamforbar situation
med personer utan funktionsnedséattning.
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Med atgarder for tillganglighet avses detsamma som skaliga stod- och
anpassningsatgarder.

En arbetsgivare som kanner till eller borde ha kant till att en arbetstagare
har en funktionsnedséttning som medfor att arbetstagaren inte kan utféra
arbetet, behdver for att inte riskera att gora sig skyldig till diskriminering,
dvervaga vilka atgarder for tillganglighet som behdvs for att ta bort eller
reducera verkningarna av funktionsnedséattningen. De krav pa skaliga stod-
och anpassningsatgarder samt atgarder for tillganglighet, som foljer av
anstallningsskyddslagen respektive diskrimineringslagen, ar desamma i
detta avseende (AD 2017 nr 51).

Hantering

Om en anstalld med funktionsnedsattning pastar sig blivit diskriminerad s
rekommenderas att saken hanteras arbetsrattsligt enligt det satt som anges i
cirkular 09:40.

Kompetens- och omstéallningsavtalet, KOM-KR

Det dr viktigt att arbetsgivare och arbetstagare inte glommer bort
mojligheten att ta kontakt med Omstéllningsfonden for att undersoka pa
vilket satt Omstéllningsfonden kan ge stod utifran Kompetens- och
omstéllningsavtalet (KOM-KR). Insatser och stdd enligt KOM-KR ar
mojliga att tillampas bade i ett tidigt skede och aven i ett skede da
arbetstagarens arbetsformaga ar nedsatt och arbetstagaren ar foremal for en
rehabiliteringsprocess. Tidig kontakt med Omstallningsfonden &r att
foredra.

Arbetstagare, i det fall kvalifikationsvillkoren enligt KOM-KR ér
uppfyllda, kan omfattas av insatser och stéd under anstélining det vill séga
grundlaggande stod, mojlighet till forebyggande insatser samt studiestod.

Arbetstagare, i det fall kvalifikationsvillkoren enligt KOM-KR ér
uppfyllda, kan omfattas av insatser och stod vid avslut av anstélining det
vill s&ga aktiva omstallningsinsatser, ekonomiskt stdd och studiesttd.

For mer information I4s gérna cirkuldr 22:25.

Rehabiliteringsansvar vid beroende

Om en arbetstagare har ett beroende av sjukdomskaraktar, sasom
alkoholism, har arbetsgivaren ett rehabiliteringsansvar for arbetstagaren om
sjukdomen medfor att dennes arbetsférmaga forsamras.

Det ar viktigt att fragan om beroende bedéms av lakare med
specialistkunskap for att sékerstalla att ratt diagnos stalls.

Arbetsdomstolen uttalade i AD 1995 nr 104 att man har att rdkna med en
grazon dar de principer som galler vid sjukdom bor sla igenom &ven i fall



= sobonaq

och Regioner Kommulno\a féreﬁoge.-ns
arbetsgivarorganisation

da fragan om sjukdomskaraktaren ter sig nagot tveksam men évervagande
skal anda talar for att samma principer bér galla som vid helt klarlagd
sjukdom.

Om en arbetstagare bedomts vara alkoholsjuk sa vantar ofta en langvarig
rehabilitering dar aterfall ses som en del av sjukdomen. Sjalvfallet kravs
precis som vid all rehabilitering, att arbetstagaren medverkar i sin
rehabilitering och visar pa anstrangningar att avsta fran alkohol.

Las gérna vidare i SKRs réttsfallssammanstallning géllande intressant
praxis dar Arbetsdomstolen prévat arbetsgivares rehabiliteringsskyldighet
vid alkoholberoende. Sammanstaliningen finner du pd SKRs hemsida?.

Legala och illegala droger

Drog ar ett samlingsbegrepp for substanser som har en uppiggande eller
berusande och mer eller mindre beroendeframkallande effekt. En drog kan
darfor vara allt fran saval tobak, alkohol som tyngre droger som cannabis,
heroin osv.

Arbetsrattsligt far det betydelse om det ar en legal eller en illegal drog som
i sa fall betecknas som narkotika och omfattas av narkotikastrafflagen. All
hantering av narkotika &r enligt narkotikastrafflagen forbjuden, med vissa

undantag nar det galler vard eller forskning.

Eftersom narkotika ar illegalt sa ska ingen arbetsgivare behova tolerera att
arbetstagare i eller i samband med anstallningen hanterar/brukar narkotika
som inte ar medicinskt foreskrivet. Allvarliga fall av drogpéaverkan i
tjansten och i ndra samband med tjansten kan leda till att det foreligger
grund for skiljande fran anstallningen.

Den praxis som finns fran Arbetsdomstolen och som avser arbetstagarens
hantering av narkotika géller skiljande fran anstéllningen pa grund av
misskotsamhet. | AD 1984 nr 9 uttalade domstolen att uppsagning pa grund
av narkotika principiellt maste bedomas pa ett annat sétt &n uppséagning
som foranleds av alkoholbesvar. Domstolen konstaterade bland annat att
hanteringen av narkotika &r straffbar i sig. Arbetsdomstolen har uttalat att
det darfor framstar som naturligt att inta en mycket restriktiv hallning till
narkotika aven ur ett arbetsrattsligt perspektiv. Utgangspunkten maste vara
att det ska kunna kravas att en arbetstagare inte gor sig skyldig till nagon
typ av narkotikabrott pa eller i samband med arbetet (AD 1998 nr 52).
Praxis visar att storre vikt laggs vid en fortroendeskada i drenden dér den
anstalldes yrkesutévning i hog utstrackning bygger pa att de atnjuter
allmanhetens fortroende (AD 1979 nr 143). En helhetsheddmning maste

2 Skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/arbetsrattlagar/rehabiliteringansvar
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dock ske i varje enskilt fall dar omstandigheter sdsom arbetstagarens
arbetsuppgifter och stéllning i organisation samt verksamhetens karaktar
kommer ha stor betydelse (AD 1999 nr 47).

I AD 1979 nr 143 fann Arbetsdomstolen att kommunen haft grund att
avskeda en socialassistent som tva ganger blivit domd for medhjalp till
grovt narkotikabrott helt utan koppling till arbetet. Kvinnan var anstélld pa
en liten socialforvaltning dér hon skulle handléagga arenden rérande
ungdomar med sociala problem, dvs. en kategori manniskor utsatta for
stora risker att bli beroende av narkotika. Arbetsdomstolen konstaterade att
arbetstagarens brottslighet varit dgnad att allvarligt skada forhallandet
mellan henne och kommunen.

Arbetsdomstolen har &nnu inte haft att prova arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar vid narkotikabruk och hur sakliga skél bedéms i dessa
fall. Avsaknaden av praxis gor det darfor svart att saga hur langt
rehabiliteringsansvaret vid bruk av narkotika stracker sig. Vilken
arbetsrattslig betydelse narkotikabruket far pa anstallningen beror pa
omstandigheterna i det enskilda fallet, sasom typ av arbete, risk och
konsekvenser for tredje man och verksamhet. Utifran ovanstaende praxis
som avsett misskotsamhet i anstéllningen star det dock klart att
Arbetsdomstolen ser allvarligt pa bruket i sig.

Som framgar av AD 2005 nr 86 nedan, sa foreligger ingen
rehabiliteringsskyldighet om de omstandigheter som laggs arbetstagaren till
last for ett skiljande, i sig har allvarligt skadat arbetsgivarens fortroende for
arbetstagaren i fraga.

I AD 2005 nr 86 var en av fragorna for prévning huruvida arbetsgivaren
hade haft ett rehabiliteringsansvar for en vardare vid Kriminalvarden, som
blivit avskedad efter att denne domts for narkotika- och dopningsbrott.
Arbetstagarsidan gjorde gallande att avskedandet hade skett utan att ens
saklig grund for uppséagning foreldg. De menade att arbetsgivaren, i
enlighet med det rehabiliteringsansvar som aligger en arbetsgivare, i forsta
hand haft att erbjuda vard och behandling. AD fann att kriminalvardarens
brottslighet statt i direkt strid med Kriminalvardens stravanden att bekampa
narkotikahantering och missbruk bland de intagna pa anstalterna, trots att
vardaren inte hade brukat alkohol eller narkotika pa arbetsplatsen.
Dessutom innebar en vardare som begatt narkotikabrott en sakerhetsrisk for
Kriminalvarden och det fanns dven risk for att vardaren skulle utsattas for
patryckningar fran de intagna. Arbetstagarens brottslighet hade darfor grovt
skadat arbetsgivarens fortroende for honom. Mot denna bakgrund fann AD
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inte att det var rimligt att arbetsgivaren skulle ha erbjudit vardaren
rehabilitering.
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