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Distansarbete
— ritt eller skyldighet?

Johan Holm och Ruth Mannelqvist

De arbetsrittsliga och socialforsikringsrittsliga regelverken ar huvudsakligen
utformade for arbete som bedrivs i arbetsgivarens lokaler. I och med att distans-
arbete Okar i omfattning aktualiseras flera rittsliga fragestillningar. I artikeln
undersoks under vilka forutsittningar det kan finnas en skyldighet respektive
en rittighet for arbetstagare att arbeta pa distans samt hur ritten till ersittning
vid sjukdom kan paverkas av distansarbete.

Nyckelord: distansarbete, arbetsanpassning, arbetsritt, socialforsikringsritt,

arbetsmiljoritt

Arbete utfors i allt storre utstrickning utanfor arbetsgivarens lokaler, pa distans,
och ofta i arbetstagarens eget hem (Etui, 2023). Aven om denna utvecklig acce-
lererat i och med hemarbete under pandemin sa dr det inte nagon ny foreteelse
(Forbes, 2022). Redan ar 1989 beskrev sociologen Ulrich Beck en utveckling dir
forvirvsarbete inte lingre nddvindigtvis maste ske i arbetsgivarens lokaler, vilket
mojliggors genom “littnader vad géller narvaroreglerna och genom elektroniska
nitverk som decentraliserar platsen for arbetet” (Beck, 1989/2012, s. 228).

Forskning visar pa bade férdelar och nackdelar for savil arbetsgivare som arbets-
tagare nir arbete utfors pa distans (se bland annat Asatiani & Norstrom, 2023;
Felstead, 2022; Heiden m.fl., 2023; Korkeakunnas m.fl., 2023; Mutiganda m.fl.,
2022). Fordelar for arbetsgivarna kan vara minskande lokalkostnader med bibe-
hallen eller rent av 6kad
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Distansarbete - rétt eller skyldighet?

fordelarna vara minskade pendlingstider och 6kade mojligheter att dela pa hus-
hallsarbetet (Eurofund 2022; Felstead, 2022), medan nackdelarna kan vara att
grinserna mellan privatliv och arbete suddas ut, att arbetstakten dkar och den
fysiska arbetsmiljon forsimras (Allstrin m.fl., 2021; Eurofund, 2022; Vision, 2020).
Trots att distansarbete har funnits under lang tid har inte arbetsrittsliga och
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socialforsakringsrittsliga regleringar adresserat detta i nagon storre utstrickning.
En svensk utredning om distansarbete, som kom i slutet av 1990-talet, visade

pa vissa otydligheter i regleringen av distansarbete och utgangspunkten for den
rattsliga regleringen dr fortfarande en arbetsmarknad dar arbetet utfors i arbets-
givarens lokaler (Felstead, 2022; Holm, 2023, SOU 1998:115). Fragan ir da hur
det framvixande hem- och distansarbetet hanteras rittsligt?

I den internationella rittsliga litteraturen finns studier av bland annat arbetsta-
garnas eventuella ritt till distansarbete (Arnow-Richman, 2020) och distansarbete
som en arbetsanpassningsatgird for funktionsnedsatta (Hickox & Liao, 2020). Den
svenska rittsliga litteraturen pd omradet dr sparsam (se dock Holm, 2023). Négra
fragor av potentiellt stor betydelse, som inte har behandlats i den rittsvetenskapliga
forskningen rorande svenska forhallanden, ir vilken rittslig mojlighet en arbetsgivare
har att kriva att arbete utfors pa distans, om arbetstagare har ritt till distansarbete,
samt vilken betydelse distansarbete kan fa vid arbetstagares sjukfranvaro?

I denna artikel undersoker vi dirfor, utifran ett rattsvetenskapligt perspektiv, dels
arbetstagarens skyldighet att acceptera att arbeta pa distans, dels arbetsgivarens ritts-
liga skyldighet att erbjuda distansarbete eller annorlunda uttryckt arbetstagarens
rdtt till distansarbete. Vidare behandlas betydelsen av distansarbete for en arbets-
tagares mojligheter att fa ersittning vid sjukdom. Fokus i artikeln ligger siledes pa
en rittsvetenskaplig analys av arbetsrittslig och socialforsikringsrittslig reglering,
dir lag - inklusive foreskrifter och allminna rad fran Arbetsmiljoverket — forar-
beten, praxis frin Arbetsdomstolen (AD) och Hogsta forvaltningsdomstolen (HFD),
samt tillimpning i underritter (forvaltningsritt och tingsritt) och tidigare rittsve-
tenskaplig forskning, granskats och analyserat med hjilp av analogier och teleolo-
gisk eller indamalsenlig tolkningsmetod (Sandgren 2009, Stromholm m.fl. 2020)

I rittsliga instrument och litteratur finns olika definitioner av distansarbete (se
Felstead, 2022, engelska remote work eller telework). Det europeiska ramavtalet om
distansarbete mellan arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna pa europeisk
niva definierar distansarbete som “ett sitt att organisera och/eller utfora arbete
med anvindande av informationsteknik inom ramen for ett anstillningsavtal
eller anstéllningsférhallande, dir arbete, som ocksa kunde utforas i arbetsgivarens
lokaler, regelbundet utfors utanfor dessa lokaler” (UNICE/UEAPME, 2002b,

s. 2). Distansarbetsutredningen definierar distansarbete som “arbete som utfors
med hjilp av informationsteknik i hemmet eller annan plats pa avstand frin en
mer traditionell arbetsplats” (SOU 1998:115, s. 13). I artikeln anvinds samma
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definition av distansarbete som anges i ramavtalet. I praktiken dr det oftast fraga
kontorsarbete i arbetstagarens egen bostad vilket brukar betecknas som hemarbete
eller arbete frin hemmet.

[ artikeln behandlas tre skilda situationer. Forst behandlas fragan om arbetstagare
har en skyldighet till distansarbete, eller annorlunda uttryckt vilka mojligheter
det finns for arbetsgivare att kriva att arbetstagare arbetar pa distans. Direfter
behandlas den motsatta fragestillningen, kan arbetstagare ha en ritt att arbeta
pa distans? Sarskilt analyseras om distansarbete dr en arbetsanpassningsatgird
som en arbetsgivare kan vara skyldig att erbjuda. Den sista situationen utgor en
problematisering av distansarbete och arbetstagares ritt till ersittning vid nedsatt
arbetsformaga pa grund av sjukdom. Paverkar 6kade mojligheter till distansarbete
ritten till sjukldn och sjukpenning? Avslutningsvis sammanfattar vi slutsatserna

av den rittsliga analysen.

ARBETSSKYLDIGHET OCH DISTANSARBETE

Om en arbetsgivare har ingatt ett anstillningsavtal med en arbetstagare, dir arbetet
ska utfOras i arbetsgivarens lokaler, kan det da darefter uppsta en skyldighet for
arbetstagaren att utfora arbetet pa distans? Svaret pa fragan kriver en genomgang
av reglerna om indring av anstillningsavtal, arbetsskyldighet och mojligheterna
till uppsigning for omreglering av anstillningsavtal. Aven anstillningsavtalets
grinser dr relevanta, sirskilt de som sitts upp av arbetsmiljoregleringen.

Utgangspunkten for ett avtalsforhallande ar att dess innehall bestims nir
avtalet ingds, vilket ocksa giller for anstillningsavtalet. Det finns dock en mojlig-
het for parterna att dven efter avtalsslutet forindra avtalets innehall. Just anstall-
ningsavtal dr dynamiska till sin natur, dir parterna forutsitter att avtalsinnehallet
kommer att forindras 6ver tid (Malmberg, 1997 s. 326). Da det individuella
anstillningsavtalet himtar sitt innehall frin bland annat tvingande lagregler,
praxis, kollektivavtal och individuella dverenskommelser, kan en dndring av
avtalsinnehallet ske bade pa grund av forindringar i lag eller kollektivavtal och
genom individuella verenskommelser. Genom kollektivavtal skulle parterna
kunna avtala om bindande bestimmelser om arbetstagarnas ritt eller skyldighet
till distansarbete pa olika avtalsomraden utefter branschbehov. Dock finns i
dagslaget inga sadana bindande avtal. I den hir artikeln diskuteras framfor allt
forindringar genom individuella 6verenskommelser.

Ett avtal om forindring kan betecknas som ett dndringsavtal. For att ett
bindande dndringsavtal ska uppstd maste bada parter acceptera indringen. Dock
krivs det inte alltid att parterna uttryckligen accepterar dndringen utan detta
kan ske genom att en part uttrycker att den vill andra avtalet och den andra
parten godtar denna dndring. Samtycket kan ocksa komma till uttryck i parternas

handlande. Om arbetstagaren utfor arbete som arbetsgivaren har anvisat kan
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detta betraktas som en accept av indringen av avtalet (Malmberg, 1997, s. 328).
Arbetstagaren kan forstas ocksd utfora arbetet men samtidigt meddela att denne
inte godtar férindringen. I sadana fall har ett giltigt andringsavtal inte kommit till
stand. Om arbetsgivaren dndrar sin prestation, till exempel sinker 16nen, uppstar
dock inte ett giltigt andringsavtal bara for att arbetstagaren fortsitter att arbeta
(Malmberg, 1997, s. 328). Om arbetsgivaren meddelar att arbetet fortsittningsvis
ska bedrivas pa distans, sa skulle ett andringsavtal kunna uppsta om arbetstagaren
godtar det genom att fortsitta arbeta utan att invinda mot dndringen.

Det finns emellertid ocksa mojligheter for en arbetsgivare att, inom ramen
for ett anstillningsavtal, ensidigt besluta om vissa férindringar av anstillningens
innehall utan samtycke fran arbetstagaren. Detta formuleras vanligen som att
arbetstagarens arbetsskyldighet omfattar mer dn den primara arbetsskyldigheten,
vilken utgors av de arbetsuppgifter som forutsattes nir anstillningsavtalet ingicks.
Hir kan ocksa kollektivavtalet ha avgdrande betydelse for vilka arbetsuppgifter
som ingar i arbetsskyldigheten (Killstrom & Malmberg, 2022, s. 239 f.). Arbets-
skyldigheten ir det arbete som arbetstagaren maste utfora for att inte bryta mot
anstillningsavtalet. Grinserna for arbetsskyldigheten kan ocksa beskrivas som
gransen for arbetsgivarens arbetsledningsritt beroende pa om fragan betraktas
ur arbetstagarens eller arbetsgivarens perspektiv (Ronnmar, 2004, s. 147). Det
innebdr att om ett arbete inte omfattas av arbetsskyldigheten sa har arbetsgivaren
inte ritt att arbetsleda till det aktuella arbetet. Hir kan ocksa erinras om att en
arbetstagarorganisation med vilken arbetsgivaren har tecknat kollektivavtal har
tolkningsforetride i frigan om att visst arbete omfattas av arbetstagaren arbets-
skyldighet eller inte, till dess fragan har bedomts av domstol (34 § lag (1976:580)
om medbestimmande i arbetslivet). En omplacering till arbete utanfor arbets-
skyldigheten ir att likstilla med en uppsigning eller ett avsked (se exempelvis
AD 2010 nr 51 och AD 2013 nr 22). En uppsigning eller ett avskedande far inte
vidtas utan att de rittsliga forutsittningarna for en sadan atgird dr uppfyllda
(7 § och 18 § lag (1982:80) om anstillningsskydd (LAS)).

I de flesta fall torde det saknas en uttrycklig reglering i anstillnings- eller kollektiv-
avtalet om skyldigheten att arbeta utanfor arbetsgivarens lokaler. Utgangspunkten
for arbetsskyldigheten ar att arbetstagaren ska utfora de arbetsuppgifter som
denne har atagit sig att utfora, om det inte finns nagra tvingande regler som
hindrar detta (Malmberg, 1997; Ronnmar, 2004). Arbetsgivaren kan i princip fritt
omplacera anstillda sa linge det nya arbetet ryms inom ramen for arbetstagarens
arbetsskyldighet. Ett undantag ar att sdrskilt ingripande omplaceringar som vidtas
pa grund av personliga forhallanden kriver godtagbara skil (AD 1978 nr 89).

I ett tidigt avgorande fran Arbetsdomstolen anges att en kollektivavtalsbunden
arbetare ”ir skyldig att mot de avtalsenliga 16neformaner som gilla for det arbete,

vari han ir anstélld, utfora allt sadant arbete for arbetsgivarens rikning, som star i
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naturligt samband med dennes verksamhet och kan anses falla inom vederbor-
ande arbetares allminna yrkeskvalifikationer” (AD 1929 nr 29). Den princip som
kommer till uttryck i avgérandet kallas f6r 29/29-principen och ir alljimt gillan-
de (Glava & Hansson, 2023, s. 484). Pa tjinstemannaomradet foreligger en nagot
snivare arbetsskyldighet nir det giller vilka sysslor som omfattas. Arbetsuppgifter
som en tjinsteman beordras att utfora fir inte innebdra att anstillningen har
fordndrats 1 grunden for att det fortfarande ska vara fraga om uppgifter som ligger
inom ramen for arbetsskyldigheten. (Danhard 2004; AD 1995 nr 101).
29/29-principen giller dock inte for geografiska omplaceringar (Killstrom &
Malmberg, 2022, s. 243; Ronnmar 2004, s. 153; Malmberg, 1997, s. 273). For
geografiska omplaceringar beskriver Malmberg rittslidget som foljande:

I avsaknad av kollektivavtalsreglering eller personligt avtal far fragan losas
genom utfyllning av det enskilda anstillningsavtalet. Avgérande faktorer for
denna utfyllning ir dels de (medvetna) forutsittningarna pa vilka kollektiv-
avtalet vilar, dels bruk hos arbetsgivaren samt branschpraxis. [....] Réttspraxis
ger starkt stod for att arbetstagaren ir skyldig att savil tillfilligt och permanent
godta att placeras pd samma ort eller en ort som ligger helt nira. Diremot
bor arbetstagaren inte vara skyldig att godta lingre forflyttningar n sa,

med mindre att tjdnsten dr av sidan karaktir att den forutsitter forflyttning.
[....] Regeln far uppfattas som att omplacering ar tillitet inom ett bekvimt
pendlingsavstand, om inte annat framgar av individuella tolkningsdata.
(Malmberg, 1997, s. 276)

En omplacering fran att arbeta i arbetsgivarens lokaler till att gora det pa distans
kan siledes inte direkt bedomas enligt 29/29-principen. Inte heller kan det bara
betraktas som en geografisk omplacering dir arbetstagaren har att tala att om-
placeras inom bekvimt pendlingsavstand. Om det inte dr uttryckligen reglerat i
kollektivavtal eller genom individuell 6verenskommelse sa maste utfyllnad av

det enskilda anstillningsavtalet ske. Aven om distansarbete har blivit vanligare

pa senare tid, sa torde det forutsittas att arbetsgivaren ska tillhandahalla en
arbetsplats nir anstillningsavtalet ingds, om inte annat uttryckligen avtalas. Till
skillnad fran geografiska omplaceringar eller forindringar av arbetsuppgifter leder
obligatoriskt distansarbete till att vissa kostnader for att utfora arbetet verfors
fran arbetsgivaren till arbetstagaren. Enligt det europeiska ramavtalet om distans-
arbete (UNICE/UEAPME m.fl. 2002a) ir utgangspunkten for distansarbete att
det ska vara frivilligt for savil arbetsgivare som arbetstagare om det inte ingar som
en del i arbetstagarens ursprungliga arbetsbeskrivning. Aven de avtal och riktlinjer
om distansarbete som har tagits fram av parterna pa den svenska arbetsmark-
naden betonar att distansarbete ska vara frivilligt for bada parter (exempelvis
Arbetsgivarverket m.fl., 2005; Svenskt niringsliv m.fl., 2003; Sveriges kommuner

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 30 | 2024



Distansarbete - rétt eller skyldighet?

och regioner m.fl., 2021). Sammantaget krivs det stdd i branschpraxis eller bruket
pa arbetsplatsen for att distansarbete ska kunna krivas om det inte har avtalats
om det uttryckligen i individuella avtal eller kollektivavtal. I de flesta fall krivs

en omreglering av anstillningsavtalet for att arbetsgivaren ska kunna kriva att en
arbetstagare arbetar pa distans.

DISTANSARBETE GENOM OMREGLERING AV ANSTALLNING
Da mojligheterna for en arbetsgivare att besluta om distansarbete som en arbets-
ledningsatgird bedéms vara begrinsade uppkommer frigan om det finns nagot
annat sitt for arbetsgivaren att indra innehallet i ett anstdllningsavtal sa att det
innefattar en skyldighet att utfora arbetet pa distans? Om en arbetsgivare vill
dndra innehallet i ett anstillningsavtal utan att arbetstagarna samtycker till nd-
ringen sa kan arbetsgivaren siga upp avtalet och erbjuda en ny anstillning med
de forindrade anstillningsvillkoren. En sadan uppsigning i kombination med ett
erbjudande om ateranstillning till nya villkor brukar betecknas som en omreglering
av anstillningen (Kallstrom & Malmberg, 2022, s. 219 not 69; Victorin, 1979).

En omreglering av anstillningsvillkoren betraktas rittsligt som en uppsigning
i kombination med ett nytt erbjudande om anstillning. Uppsigningen sker da
med aberopande av arbetsbrist, varfor turordningsreglerna maste foljas. Ensidiga
forindringar av arbetsvillkoren kan dirfor goras pa detta sitt, si linge det drabbar
alla eller bara de som har kortast anstillningstid i den aktuella turordningskretsen
(Malmberg, 1997, s. 364). Genom en forindring av LAS géller numera att vid
omregleringar av sysselsittningsgrad (sa kallad hyvling) ska erbjudandena limnas
i den ordning som anges enligt turordningsreglerna (7 a § LAS). Detta giller dock
enbart vid férindring av sysselsittningsgrad och inte vid forindring av arbets-
uppgifter (prop. 2021/22:176, s. 129 ff.). Bestimmelsen i 7 a § LAS saknar dirfor
betydelse for mojligheterna att omreglera till distansarbete.

Frigan om en omreglering ér tillaten har i praxis behandlats som en fraga om
ett skiligt omplaceringserbjudande har limnats. Vid beddmningen av om ett om-
placeringserbjudande ir skiligt har det betydelse vilka andra lediga anstillningar
det finns hos arbetsgivaren. I praxis har exempelvis ett bolag kunnat besluta att
organisera verksamheten pa sadant sitt att inga tillsvidareanstillningar erbjods
pa en viss ort. I det fallet var omplaceringserbjudandet om visstidsanstillning att
beddma som ett skiligt omplaceringserbjudande (AD 2017 nr 56). Att tacka nej
till ett skiligt omplaceringserbjudande pa annan ort kan vara godtagbart, uppsig-
ningen maste da folja turordningsreglerna i 22 § LAS (AD 2006 nr 15). Pa samma
sitt kan det vara godtagbart att tacka nej till ett erbjudande om omplacering till
att enbart utfora arbetet pa distans. Detta skulle innebira att en sidan omregle-

ring ses som en uppsigning som maste folja turordningsreglerna.
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Arbetsgivaren kan sdledes omreglera till distansarbete for alla eller vissa
arbetstagare, med de begrinsningar som f6ljer av turordningsreglerna. Om en
arbetstagare nekar till en sadan omreglering kan denne sigas upp med beaktade
av uppsigningstiden da det betraktas som en arbetsbristsituation. Om arbetet
overgar till att utforas pa distans aktualiseras dock vissa tvingade regler som giller
for anstillningsforhallanden. Dessa utgdr granser for avtalsfriheten inom arbets-
ritten och maste beaktas oavsett om det giller villkoren vid en ny anstillning
eller om det ir fraga om ett dndringsavtal, arbetsledning inom ramen for arbets-
skyldigheten eller en omreglering av anstillningen.

En arbetsgivare har att folja god sed pa arbetsmarknaden. Det innebir att
denne ska agera pa ett sadant

"sdtt som representerar en viss yrkesetik eller allmint moralisk niva.

En oskriven princip som uppritthalls sirskilt betriffande arbetsgivarens
ritt att utdva arbetsledningen ir att avtalspart inte far utnyttja honom eljest
tillkommande befogenheter pa ett sidant sitt som strider mot goda seder”
(Sigeman, 1994, s. 27 ).

Det finns inga avgéranden som behandlar fragan om arbetsledning till dis-
tansarbete skulle strida mot god sed. Eventuellt skulle en atgird dér arbetsgivaren
omreglerar till distansarbete samtidigt som han eller hon dr medveten om att en
arbetstagare saknar mojligheter att arbeta pa distans kunna ses som stridande mot
god sed pa arbetsmarknaden. Detta dr ocksa kopplat till arbetsmiljoreglerna,
se vidare nedan. Mojligen kan ocksa principen om att distansarbete ska vara
frivilligt enligt europeiska ramavtalet om distansarbete (UNICE/UEAPME m.fl.
2002a) och de avtal och riktlinjer som parterna pa den svenska arbetsmarknaden
har kommit 6verens med anledning av ramavtalet (se ovan), ha betydelse vid en
beddmning av om beordrat distansarbete strider mot god sed.

Om arbetstagarna ser sig tvungna att acceptera en omreglering av sina anstall-
ningsvillkor, sa kan diskuteras om det nya anstillningsavtalets innehall kan paverkas
av avtalslagens regler. Anstillningsavtal kan nimligen jimkas med stod av 36 §
avtalslagen, som gor det mojligt att jimka oskiliga avtalsvillkor (Sigeman, 1994,
s. 28). Forutsattningarna for att jimka kollektivavtal dr mycket begrinsat, men
ddremot skulle bestimmelsen kunna anvindas for att jamka individuella avtal
(prop. 1975/76:81, s. 114). Vid beddmningen av om ett avtalsvillkor dr oskaligt
ska sirskild hansyn tas till den underldgsna parten i avtalsforhallandet. Har skulle
jimkningsmojligheten i avtalslagen, eller principen om god sed, under vissa
forhallanden kunna anvindas for undanroja ett avtal om att en arbetstagare ska
arbeta pa distans, sirskilt om distansarbetet skulle innebira att arbetsmiljoregler

inte efterlevs.
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En arbetsgivare maste ocksd under alla omstindigheter folja tvingade arbets-
miljoregler nar det giller arbetsledning eller nir anstillningsvillkor bestams i
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anstillningsavtal. Det innebir att arbetsgivaren maste se till att arbetsmiljoregler-

na efterlevs nir arbetstagare arbetar pa distans. I princip giller alla arbetsmiljor-
ittsliga regler dven nir arbetet utfors pa distans (se Holm, 2023). Vissa regler kan
dock vara sidrskilt svara att uppfylla i férhallande till en arbetstagare som arbetar
pa distans, eftersom distansarbetet ofta utfors i arbetstagarens egen bostad (SOU
1998:115, s. 113; Ozgiizel m.fl., 2023, 11 f.). Krav pa ergonomisk utformning

av arbetsplatsen som foljer av Arbetsmiljoverkets foreskrifter om belastnings-
ergonomi (AFS 2012:2) och arbete vid bildskdrm (AFS 1998:5) kan ibland vara
omojliga att uppfylla pa grund av arbetstagarens hemférhallanden. Vidare bor
vissa arbetsuppgifter som ar psykiskt pafrestande inte utforas som ensamarbete

(5 § AFS 1982:3), vilket distansarbete ofta utgor. Arbetsgivaren ansvarar ocksa for
att kraven pa social och organisatorisk arbetsmiljo uppfylls (AFS 2015:4). Dessa
krav, exempelvis att arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och befogen-
heter som arbetstagarna tilldelas inte ger upphov till ohdlsosam arbetsbelastning
(9 § AFS 2015:4), kan vara svarare att fullgora nir arbetstagaren arbetar pa distans
(Holm, 2023).

Aven diskrimineringslagens regler kan aktualiseras i detta fall. Detta kan vara
fallet om ndgon pa grund av en funktionsnedsittning inte har forutsittningar att
arbeta pa distans. Det kan vara en arbetstagare som har sirskilt behov av struktur
och nira styrning pa grund av exempelvis en neuropsykiatrisk diagnos. Att da
kriva arbete pa distans skulle kunna bedémas som indirekt diskriminering eller
diskriminering genom bristande tillginglighet.

Hur ska da den situationen l6sas dér arbetstagarens distansarbetsplats ar
olimplig ur arbetsmiljosynpunkt och arbetsgivaren inte vill erbjuda nagon
annan arbetsplats? I en offentlig utredning fran ar 1998 anges att om denna
situation inte kan "l6sas genom forindringar i arbetsmiljon eller omplacering
torde normalt ingen annan l6sning dn uppsigning vara mojlig. Beroende pa
omstindigheterna kan en sadan uppsigning bedémas savil enligt reglerna om
uppsigning av personliga skil som pa grund av arbetsbrist.” (SOU 1998:115 s.
101). Resonemanget utvecklas dock inte nirmare, utan det konstateras endast att
det saknas praxis i fragan. Uttalandet i utredningen kan emellertid ifragasittas.
Da det ar arbetsgivaren som har att uppfylla arbetsmiljokraven bor en arbetstagare
som utfor sitt arbete pa distans kunna fa stdd fran arbetsgivaren for att arbetstag-
aren ska fa en god arbetsmiljo. Om det saknas forutsittningar att tillhandahalla
en tillrickligt bra arbetsmiljo 1 arbetstagarens egen bostad maste nog slutsatsen
vara att arbetsgivaren ansvarar for att tillhandahalla en arbetsplats som uppfyller
arbetsmiljokraven. Detta maste inte nddvandigtvis vara i arbetsgivarens lokaler

utan kan exempelvis ske genom att hyra en kontorsplats i ett kontorshotell for
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arbetstagarens rikning. Att ligga 6ver ansvaret for att uppfylla arbetsmiljoreglerna
vid distansarbete pa arbetstagaren skulle innebdra att en arbetsgivare kringgar de
arbetsmiljorittsliga kraven, vilket strider mot kravens tvingade karaktir och ir
darfor inte mojligt enligt gillande ritt. Arbetsmiljoreglerna kan alltsd hindra en
arbetsgivare fran att kriva att anstillda arbetar pa distans, i vart fall om arbets-
givaren inte forsdkrar sig om att arbetstagaren har en godtagbar arbetsplats och
arbetsmiljo 1 Gvrigt.

Mojligheterna for en arbetsgivare att kriva att arbetet utfors pa distans, eller
annorlunda uttryckt, att arbetstagare har en skyldighet till distansarbete, ir saledes
begrinsade. Fragan dr da om arbetsgivaren har nagon skyldighet att bevilja distans-
arbete, eller omvint uttryckt; har arbetstagaren en ritt till distansarbete?

RATT TILL DISTANSARBETE

Till skillnad fran arbetsgivaren har arbetstagare som regel inte ndagon mojlighet
att bestimma hur eller var arbetet ska bedrivas. Utgangspunkten dr darfor att om
det inte framgar av anstéllningsavtalet sa finns ingen rittighet for en arbetstagare
att utfora sitt arbete pa distans, utan arbetsgivarens arbetsledningsritt 4r intakt.
Arbetsledningsritten kan emellertid begrinsas av annan lagstiftning och av att
arbetsledningen inte far ske i strid med god sed (se Rénnmar, 2004, s. 63 ff.).

For vissa kategorier av arbetstagare finns det en ritt att begira flexibla arbets-
former som exempelvis distansarbete. En foridlder med barn under atta ar, som
har varit anstilld hos arbetsgivaren i minst sex manader, har ritt att begira flexibla
arbetsformer av omsorgsskil och har ritt att fa svar pa en sidan begiran fran arbets-
givaren inom skalig tid (15a-15b §§ forildraledighetslagen (1995:584)). Detsamma
giller for en anstilld som vardar en svart sjuk narstaende (6-7 §§ lag (1988:1465)
om ledighet for nirstaendevard). Dessa bestimmelser ger dock bara en ritt att
begira distansarbete, inte en ritt till distansarbete. Arbetsgivaren maste dock moti-
vera ett beslut att avsla en sadan begiran (prop. 2021/22:175, s. 138 f.). Vidare kan
en negativ sirbehandling, dir vissa arbetstagare inte tillats att arbeta pa distans trots
att ovriga arbetstagare i samma position far gora det — under vissa forutsittningar
- vara otillaten enligt diskrimineringslagen (2008:567). Detta aktualiseras dock
troligen endast undantagsvis. Av storre praktisk betydelse torde vara den
situation att en anstilld med en begrinsad arbetsférmaga for fram distansarbete
som en arbetsanpassningsatgird. Frigan ir dd under vilka forutsittningar en
arbetsgivare da kan vara skyldig att tillita en arbetstagare att arbeta pa distans?

Arbetsgivare har, enligt arbetsmiljolagstiftningen, exempelvis 3 kap. 2 a § tredje
stycket arbetsmiljolagen (1977:1160, AML) och AES 2020:5, socialforsikringsbalken
(30 kap 6-6a §§ SFB) och diskrimineringslagen, ett langtgdende ansvar for arbets-
anpassning och rehabilitering av arbetstagare med begrinsad arbetsformaga. Aven
LAS:s regler om sakliga skil for uppsdgning dr av stor betydelse for arbetsgivares ansvar.
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Utgangspunkten ir att sjukdom eller funktionsnedsittning inte i sig dr sakliga
skl for uppsigning. Det dr bara om nedsittningen av arbetsformagan ir varaktig
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och sd visentlig att arbetstagaren inte kan utfora nagot arbete av betydelse for

arbetsgivaren som den utgor sakliga skil f6r uppsigning (Broman m.fl., 2023

s. 40; prop. 1973:129, s. 126; prop. 1981/82:71, s. 66; prop. 2021/22:176, s. 87
och 446). Innan en uppsigning pa grund av sjukdom anses utgora sakliga skil

sa maste arbetsgivaren ha fullgjort sin arbetsanpassnings- och rehabiliterings-
skyldighet (se exempelvis AD 2014 nr 41). En arbetsanpassning kan vara en an-
passning av arbetet inom ramen for den aktuella anstillningen, men ocksa fraga
om en omplacering till annat arbete hos arbetsgivaren. Nedan anvinds termen
arbetsanpassning bade om anpassningar inom ramen fér anstillningen och for
omplaceringar som gors for att bereda fortsatt anstéllning for en arbetstagare med
nedsatt arbetsférmaga.

Skyldigheten att anpassa arbetsmiljon omfattar de atgirder som foljer av arbets-
miljolagen, och tar sikte pa olika dndringar av arbetsmiljon. Anpassningarna ska
ta hinsyn till de olika arbetstagarnas sirskilda forutsittningar (3 kap. 3 § AML).
Det kan rora sig om exempelvis att inforskaffa tekniska hjilpmedel eller annan
sarskild utrustning for att minska arbetsbelastningen for den enskilde. Det kan
ocksa besta av férindringar av den enskildes arbetsférhallanden exempelvis att
genomfora dndringar i den fysiska arbetsmiljon, arbetsorganisationen, av arbets-
fordelningen eller arbetstiden. Dessa anpassningar kan vara en forutsittning
for en framgangsrik rehabilitering (prop. 1990/91:140, s. 46; prop. 1990/91:141,
s. 42 och 88; allminna raden till 6 § AES 2020:5, Arbetsanpassning). Exempel
pa atgirder kan ocksd himtas frin de allminna rdden till den 12 § i den tidigare
foreskriften AFS 1994:1, Arbetsanpassning och rehabilitering, som trots att fore-
skriften dr upphivd alltjimt ar relevanta (Broman m.fl., 2023, s. 139). Dir anges,
forutom de atgirder som redan angivits, ocksa att forindringar i de psykologiska
eller sociala forhallandena kan behdva goras. Vidare anges att informationsinsatser,
arbetstrining, arbetsprovning, byte av befattning eller personella stodinsatser
kan aktualiseras.

Da det till stora delar dnnu saknas praxis om arbetsgivares skyldighet att
erbjuda distansarbete som en arbetsanpassningsatgird, maste en sidan eventuell
skyldighet bedomas utifran tidigare praxis om arbetsanpassning och rehabilitering.
Utifran Arbetsdomstolens avgoranden sa kan ett antal vigledande principer om vilka
atgirder som kan krivas av arbetsgivaren utlisas (Broman m.fl., 2023, s. 139 {f.).

Den 6verordnade principen for bedomning av vilka anpassningsatgirder som
arbetsgivaren ska vidta ir att det ska vara fraga om skiliga anpassningsatgirder.
Arbetsdomstolen uttrycker det exempelvis som att arbetsgivaren *inom ramen for
sitt rehabiliteringsansvar, har att vidta alla de atgirder som skiligen kan krivas for
att anstéllningen ska bestd” (AD 2001 nr 92, se iven Broman m.fl., 2023, s. 140).
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Skilighetskravet hinger ssmman med att en uppsigning inte dr grundad pa sakliga
skal, om det ir skiligt att kriva att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren (7 § 2 st.
LAS). Nir det giller ritten till distansarbete sa ir det ocksa av intresse att det i
motiven till rehabiliteringsreformen anfordes att “mojligheterna att anpassa
arbetsvillkoren har 6kat genom den tekniska utvecklingen och genom allt bittre
kunskaper inom rehabiliteringsomradet. Detta maste ocksa avspeglas i vad man
kan kriva av arbetsgivaren” (prop. 1990/91:140, s. 47). Uttalandet kan anvindas
som argument for att arbetet ska anpassas pa sadant sitt att en arbetstagare i
behov av att utfora arbetet pa distans, kan gora det di en sidan arbetsanpassning
har mojliggjorts genom den tekniska utvecklingen.

En annan princip, som kan tyckas sjdlvklar, ar att arbetsgivaren inte kan aliggas
att vidta atgirder som inte dr mojliga (se Broman m.fl., 2023, s. 140 £.). Om den
verksamhet som arbetsgivaren bedriver dr av sidan natur att det stiller krav pa
att arbetet ska utovas i arbetsgivarens lokaler sa kan inte arbetsgivaren aliggas att
anpassa arbetet, eller omplacera arbetstagaren, till distansarbete. Detta kan vara
tillimpligt, inte bara i uppenbara fall dir fysisk nirvaro krivs som vid exempelvis
arbete i butik eller med vird och omsorg, utan dven om arbetsgivarens verksam-
het stiller hoga krav pa IT-sikerhet varfor arbete pa distans dr olimpligt. I AD
2001 nr 1 hivdade arbetsgivarparterna att det inte finns nagon skyldighet att
tillata distansarbete, da det innebir att ett sirskilt driftstille inrittas, vilket inte
arbetsgivaren har skyldighet att gora. Arbetsdomstolen konstaterade att den ut-
rustning som skulle behdvas for distansarbete inte kunde installeras hos arbetstag-
aren varfor de niarmare skyldigheterna att erbjuda distansarbete inte behandlades
domen. Avgorandet visar att de tekniska forutsittningarna for att kunna utova
arbetet pa distans maste finnas for att en arbetsgivare ska behdva anpassa arbetet
till att ske pa distans. Detta ir i linje med motivuttalandet om betydelsen av den
tekniska utvecklingen for vilka arbetsanpassningsatgirder som kan krivas (prop.
1990/91:140, s. 47).

Som en del av beddmningen av skiligheten i att krdva en viss anpassningsat-
gird, tas hinsyn till arbetsgivarens resurser och forutsittningar. Ju storre arbets-
givare det 4r friga om, desto storre mojligheter finns att hitta 16sningar. Hos stora
och medelstora arbetsgivare kan krivas att arbetsgivaren forindrar arbetsorganisa-
tionen och sitter samman arbetsuppgifter pa ett nytt sitt sa att nya tjanster
skapas, medan mojligheterna till organisationsférindringar eller omplaceringar
hos sma arbetsgivare i de flesta fall ir begrinsade (Broman m.fl., 2023, s. 141;
se dven exempelvis AD 1993 nr 42 och AD 2013 nr 65). Da det kan antas att det
finns fler arbetsuppgifter som kan utforas pa distans hos en stor arbetsgivare in
hos en liten, kan det oftare anses skiligt att stilla krav pa att en arbetsanpassning
ska omfatta distansarbete hos en stor arbetsgivare dn hos en liten.
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En princip som ocksa har koppling till arbetsgivarens storlek 4r att arbetsgiv-
aren inte har nagon skyldighet att utvidga sin verksamhet for att kunna erbjuda
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anpassade arbetsuppgifter (Holm, 2021, s. 152). Hur arbetsgivaren har valt att

organisera sin verksamhet kan ha betydelse for arbetsanpassningsskyldigheten.
Det framkommer bland annat i ett avgérande frain Arbetsdomstolen (AD 1993

nr 42) ddr arbetsgivarsidan framholl att det var en del av bolagets “ideologi” att
storleken pa filialerna skulle hallas nere for att uppna ”sma littrorliga enheter”.
Domstolen yttrade att arbetsgivaren har en principiell ritt att besluta om sin verk-
samhet och att det inte ingar i bolagets skyldigheter att utvidga verksamheten till
att omfatta annan verksamhet for att forse arbetstagare med nedsatt arbetsformaga
med arbetsuppgifter som de klarar av (se dven Holm, 2021, s. 152). Resonemanget
torde stodja slutsatsen att arbetsgivaren inte behdver omorganisera sin verksam-
het i grunden for att en arbetstagare ska beredas mojlighet till distansarbete.

En viktig begrinsning av arbetsgivarens skyldighet att arbetsanpassa ir att en
atgird inte far riskera 6vriga arbetstagares hilsa (Broman m.fl., 2023, s. 143 ff;;
se aven exempelvis AD 1993 nr 42; AD 2001 nr 92; AD 2006 nr 57; AD 2007
nr 12). En omférdelning av arbetsuppgifter kan endast krivas om omférdelningen
innebir en liten 6kning av arbetstiden som dvriga arbetstagare maste dgna sig
at den potentiellt hilsoforsimrande arbetsuppgiften. Om det inte ar friga om
arbetsuppgifter som ir skadliga i sig, men som kan vara ohilsosamma for en sir-
skild arbetstagare pa grund av att arbetstagaren ar sirskilt kinslig, sd kan en storre
omfordelning av arbetsuppgifter kravas (Holm, 2021, s. 153). Hir kan det alltsa
ha betydelse for ritten till distansarbete som anpassningsatgird om potentiellt
skadliga arbetsuppgifter maste omfordelas till andra arbetstagare eller inte.

Utifran de principer som giller for arbetsanpassnings- och omplaceringsskyl-
dighet sa kan det i vissa fall finnas en skyldighet for en arbetsgivare att omplacera
till distansarbete som en atgird for att bereda nagon med nedsatt arbetsférmaga
fortsatt anstillning. Omvint kan arbetstagare ha behov av den struktur som
att komma till en arbetsplats innebdr, sa att en omplacering till arbete i arbets-
givarnas lokaler kan krivas som anpassningsatgird. En helhetsbedémning, dir
den enskildes behov av anpassning vigs mot verksamhetens forutsittningar att
vidta dtgirder, utifrin de ovan nimnda principerna kommer vara avgérande for
beddmningen arbetsgivarens skyldigheter att vidta anpassningar.

For arbetstagare som lider av en varaktig funktionsnedsittning, dit dven
langvarig sjukdom kan riknas, blir ocksa bestimmelserna i diskrimineringslagen
tillimpliga, som nir det giller vilken arbetsanpassning som kan krivas i allt
visentligt desamma som foljer av arbetsmiljolagen (prop. 2017/18:1 s. 62; se dven
Holm, 2021, 142). Dock kan en arbetstagare som lider av en funktionsnedsitt-
ning som inte beviljas att arbeta pa distans, vicka talan om diskriminering och
begira diskrimineringsersittning av arbetsgivaren. Att neka nagon som har behov
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av att arbete pa distans denna mojlighet skulle da kunna utgoéra diskriminering
genom bristande tillginglighet.

De arbetsrittsliga och arbetsmiljorittsliga aspekterna pa ritten och skyldig-
heten till distansarbete har ocksa en stark koppling till det de ersdttningsrittsliga
fragor som kan bli aktuella i de fall en arbetstagare far nedsatt arbetsformaga pa
grund av sjukdom. Frigan 4r dirfor om distansarbetet i sin tur paverkar bedém-
ningen av arbetsfdrmaga, vilken ligger till grund for arbetstagarens ritt till ersitt-
ning for forlorad arbetsinkomst genom sjuklon eller sjukpenning?

DISTANSARBETE OCH ARBETSFORMAGEBEDOMNING
VID SJUKDOM

Utgangspunkten nir en arbetstagare blir sjuk ar att har han eller hon da har ritt
till sjuklon fran arbetsgivaren eller sjukpenning fran Forsikringskassan, forutsatt
att sjukdomen resulterat i att arbetsfdrmagan dr nedsatt. De tva forsta veckorna
ersitts inkomstbortfallet av arbetsgivaren, som da forvintas gora en bedomning
av om, och i sa fall pa vilket sitt, arbetstagaren ir (helt eller delvis) forhindrad

att utfora sitt vanliga eller annat jimforligt arbete (4 §, 7 § lag (1991:1047) om
sjuklon). T detta fall kan distansarbete bli relevant vid bedomningen av arbets-
formagan pa olika sitt. Om arbetstagaren arbetar pa distans med anledning

av arbetsgivarens arbetsledningsritt blir forutsittningarna att arbeta pa distans
trots sjukdom centrala. Om arbetstagaren inte klarar att arbeta pa distans — och
arbetsformdgan kan dirmed konstateras som nedsatt — kan arbetsgivaren antingen
betala sjuklon eller utoka arbetsformigebeddmningen att dven omfatta den or-
dinarie arbetsplatsen. G6rs bedomningen att arbetstagaren skulle klara att arbeta
pa arbetsplatsen, kan arbetsgivaren saledes med stod av savil arbetsledningsritten
som sjuklonelagen, kriva att sa gors. Det forefaller emellertid mindre sannolikt
att arbetsgivaren skulle kunna vigra att betala ut sjuklon med hinvisning till att
arbetstagaren kan arbeta pa distans, om det inte varit aktuellt med distansarbete
fore sjukdomens intride, eftersom bedéomningen av arbetsformagans nedsittning
ska goras i relation till det vanliga arbetet (prop. 1990/91:181, s. 69 f.).

Efter sjukloneperioden trider den allminna sjukforsikringen in, och sjukpenning
kan bli aktuellt. Det ar da Forsikringskassan som beddmer arbetsformagans nedsitt-
ning pa grund av sjukdom (27 kap. 2 § och 25 § socialforsikringsbalken (SFB), se
bland annat Vahlne Westerhall 2002; Mannelqvist, 2012; Mannelqvist m.fl., 2016).
Beddmningen gors enligt den sd kallade rehabiliteringskedjan, vilket innebar att
beddmningen sker i tre steg som dr indelade i mer eller mindre fasta tidsperioder
(27 kap. 46-49 §§ SFB). Hir diskuteras de tva forsta stegen av arbetsférmagebeddm-
ningen, dir arbetsgivarens agerande kan paverka Forsikringskassans bedomning,
varfor det tredje steget — bedomning av arbetsfdrmdagan i relation till normalt fore-

kommande arbete pa arbetsmarknaden efter 180 dagar - inte berérs nirmare.
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Initialt ska arbetsfdrmagan bedomas mot det vanliga arbetet som en anstilld
har, eller annat limpligt arbete som arbetsgivaren kan erbjuda. Det innebir att
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arbetsformagebedomningen for den som arbetar pa distans kan goras mot savil

arbete pa distansarbetsplatsen som pa den ordinarie arbetsplatsen. Nir arbets-
formagan varit nedsatt i 90 dagar vidgas bedomningen att omfatta ocksa andra
arbeten som arbetsgivaren kan erbjuda genom omplacering. Enligt motiven till
bestimmelsen innebir detta emellertid inte att endast férekomsten av andra arbets-
uppgifter hos arbetsgivaren medfor att sjukpenningen ifragasitts. Arbetstagaren
maste “utifrin gillande arbetsrittsliga principer ges mojlighet att utféra dem”
(prop. 2007/08:136, s. 62). Arbetstagaren maste siledes ha mojlighet att kunna
utfora arbetsuppgifterna utifran kompetens och kvalifikationer i 6vrigt (prop.
2007/08:136, s. 62 f). Om den anstillde avstir omplacering till nya arbetsuppgifter
riskerar han eller hon att forlora ritten till sjukpenning eftersom han eller hon
beddms ha en arbetsformaga — och kan didrmed forsorja sig sjilv trots sjukdom.
Provningen av arbetsférmagan efter 90 dagar mot andra arbeten efter omplacering
inom sjukforsikringssystemet innebir dock inte att arbetstagaren dirmed automa-
tiskt riskerar att bli av med sin anstillning, eftersom arbetsgivarens rehabiliterings-
ansvar kan medfora krav pa att anpassningar eller andra atgirder forst maste ske
innan omplacering och uppsigning blir aktuellt.

Hur péaverkar da distansarbete Forsikringskassans bedémning av arbetsfor-
magan vid dag 90? Utifran den ovan forda diskussion kring arbetsgivarens rittsli-
ga mojligheter att arbetsleda eller omreglera anstillningsavtalet till distansarbete
maste slutsatsen bli att Forsikringskassan inte kan ga utover arbetsgivarens arbets-
ledningsritt eller kriva omreglering av anstillningsavtalet och ddrmed bedéma
arbetsformagan mot distansarbete, om det saknas motsvarande mojlighet for
arbetsgivaren att arbetsleda till distansarbete. Detta oavsett om det faktiskt och
konkret vore mojligt att utfora arbetsuppgifterna pa distans. Om arbetsgiv-
aren genomfort anpassningar i arbetet som medfor att den anstéllde helt eller
delvis arbetar pa distans, leder det troligen till att Forsikringskassans mojligheter
att beddma arbetsformagan ocksd mot distansarbetet dkar. I en dom fran for-
valtningsritten i Goteborg under hosten 2023 aberopade den anstillde att hon,
trots att arbetet anpassats med delvis distansarbete, hade nedsatt arbetsformaga
motsvarande 25 % av heltidsarbete. Utan anpassningen menade den anstillde att
arbetsformagan skulle varit annu mindre. Savil Forsikringskassan som domstolen
noterar den anstilldes argument, dock utan att nirmare berdra om, och i s fall
hur, det paverkat det slutliga avgorandet i drendet (Forvaltningsritten i Goteborg,
dom 10 november 2023, mal nr 11154-22 m.fl.).

En kanske dn mer intressant fraga dr om, och i sa fall hur, Forsikringskassans
arbetsformagebeddmning paverkas om arbetstagaren har medgetts mojlighet att
arbeta pa distans (pa deltid), men utan att det resulterat i ett distansarbetesavtal
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eller en omreglering av anstillningsavtalet eller att det beror pa en anpassning
utifran arbetsgivarens rehabiliteringsansvar? Det ir oklart i vilken omfattning en
sadan mojlighet till distansarbete kan komma att ligga till grund for Forsdkrings-
kassans beddmning, eller vad som hinder om arbetsgivaren inte lingre godkinner
distansarbetet eller om arbetstagaren avstar mojligheten att arbeta pa distans.
Troligt ir att den inte kan ligga till grund for arbetsférmagebeddmningen om
overenskommelsen om distansarbete upphavts, eftersom det fortfarande ar ett
konkret arbete hos arbetsgivaren som ir utgangspunkten fér bedomningen (prop.
1990/91:181). Forsdkringskassan saknar siledes mojligheten att omvandla ritten
till distansarbete till en skyldighet for arbetsgivare och arbetstagare, eftersom den
offentligrittsliga regleringen av sjukforsikringen inte kan styra det avtalsrittsliga
forhallandet mellan parterna.

Distansarbetets paverkan pa beddmningen av arbetsformaga inom ramen
for sjuklon varierar saledes beroende pa dels vilka 6verenskommelser som finns
mellan arbetsgivare och arbetstagare, dels arbetsgivarens rehabiliteringsansvar.
Om, och i sa fall hur, distansarbete kan fa konsekvenser for Forsikringskassans
beddmning av arbetsformaga vid sjukpenning ir relaterat till arbetsgivarens och

arbetstagarens forhallande.

DISTANSARBETE - BADE RATT OCH SKYLDIGHET
Arbetsgivarens ritt att leda och férdela arbetet har varit en grundliggande del

av svensk arbetsritt inda sedan decemberkompromissen ar 1906. Arbetslednings-
ritten anses inte bara innefatta en ritt att anvisa vilker arbete som ska utforas och
hur arbetet ska utforas utan dven war arbetet ska utforas. Den rittsliga analysen
visar pa att arbetsgivarens mojligheter att inom ramen for anstillningen kriva att
en arbetstagare arbetar pa distans dr begrinsade. Genom att siga upp avtalet och
erbjuda en ny anstillning till forindrade villkor kan dock en sadan forindring
uppnas. Hér verkar dock arbetsmiljoregler som en yttersta grins for vad anstll-
ningsavtalet kan omfatta. Om det anses angeldget att undvika att distansarbete
framtvingas bor bestimmelserna om frivillighet vid distansarbete, som éaterfinns
i det europeiska ramavtalet, ocksa skrivas in i de centrala kollektivavtalen.

Men ocksa arbetsgivarens ritt att bestimma var arbetstagaren ska arbeta
utmanas av att det ar vanligare att arbetstagare forutsitter att de har ritt att arbeta
hemifran eller pa annat stille utanfor arbetsplatsen. For att kunna attrahera och
bibehalla kompetens ser sig arbetsgivare i manga fall nodgade att tillata arbete
pa distans, i vart fall delvis. Sa linge denna mojlighet inte blir en branschpraxis
eller sedvinja s paverkar det inte pa ett rittsligt plan arbetsgivarnas ritt att kriva
ndrvaro pa arbetsplatsen. Sa linge inget annat har reglerats i anstillningsavtalet r
utgangspunkten fortfarande att det ar upp till arbetsgivaren att bestimma om
arbetstagarna ska arbeta pa arbetsplatsen eller tillitas arbeta pa distans. Om en
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arbetstagare har sirskilda behov, som vid nedsatt arbetsformaga pa grund av sjuk-
dom eller funktionsnedsittning, kompliceras bedomningen av om arbetstagaren
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kan ha en ritt till att arbeta pa distans. Arbetsgivaren har ett langtgidende ansvar

att anpassa arbetet for att arbetstagaren ska kunna kvarsta i anstillningen. Om an-
passningsansvaret ocksa innebdr att en anpassning genom att erbjuda distansarbete
kan krivas av arbetsgivaren ar dock nagot oklart, men har arbetsgivaren mojlig-
gjort distansarbete tidigare, ir det hogst sannolikt att kravet pa anpassning dven
kan omfatta arbete pa distans.

Som en spegelbild av arbetsgivarens starka arbetsledningsritt giller inom
socialforsakringsritten arbetslinjen. Den som kan arbeta ska arbeta och det ar
bara de som inte kan arbeta pa grund av nedsatt arbetsformaga som omfattas
av sjuklon och sjukpenning. Aven om det i dagsliget inte 4r provat i rittspraxis
ir bedémningen att distansarbete kan komma att ocksa paverka bedémningen
av arbetsformagan, och dirmed ritten till ersittning. Detta eftersom det ir det
faktiska arbetet, som alltsa ocksd kan omfatta distansarbete, som blir avgorande
i den initiala beddmningen av ett sjukfall. Om distansarbete dven kommer att
paverka hur arbete och arbetsmarknad ska betraktas for arbetslosa eller dem som
varit sjukskrivna i mer dn 180 dagar, nir alltsa bedémningen utvidgas att omfatta
andra arbeten utanfor den egna anstillningen och ska goras i forhallande till
ett forvirvsarbete i en sadan angiven yrkesgrupp som innehaller arbeten som ar
normalt férekommande pa arbetsmarknaden (27 kap. 48 § SFB, HFD 2018 ref.
51), dr emellertid osikert. Om sa vore fallet skulle det innebira en utvidgning av
begreppet arbetsmarknad som vart fall i dagsliget framstar som avvikande och
inte motsvarar definitionen av det som ir normalt férekommande.

De rittsliga fragor som distansarbetet ger upphov till i dessa avseenden ir i det
ndrmaste oprovade 1 praxis, varfor grinsdragningen for ritten och skyldigheten
till distansarbete ar fortsatt intressant.

Det ar bade 6nskvirt och troligt att fragor kring distansarbete kommer att provas
rittsligt i storre utstrickning i framtiden. Ett exempel pa det utgors av en dom
fran Malmé tingsritt (dom 16 november 2023, mal T 5750-23), som rorde en tvist
mellan en arbetsgivare och en arbetstagare, dir arbetstagaren anforde att han blivit
diskriminerad d han inte fick arbeta hemifrdn. Arbetstagaren framholl att han dels
hade medicinskt behov av att arbeta hemifran, dels blev negativt sirbehandlad da
hans kolleger hade ritt att arbeta hemifrin. Malet slutade i en forlikning varfor
rattsfragorna aldrig provades, men det visar inda pa de rittsliga problem som kan
aktualiseras gillande arbetsledning och ritten att utfora arbete pa distans.

I nuldget hanteras frigan om distansarbete framfor allt i enskilda anstill-
ningsavtal eller genom 6verenskommelser pa arbetsplatsen, och det kan finnas
behov av viss normgivning i dessa frigor, genom kollektivavtal eller lagstiftning.
Distansarbete ger ocksa upphov till andra rittsliga fragestillningar som inte har
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Johan Holm och Ruth Mannelqgvist

behandlats 1 denna artikel.

Framtida forskning kan Artikeln ar en del av forskningsprojektet “Hem eller
exempelvis analysera frégor distansarbete rattsliga utmaningar fér arbetsmiljé
om hur arbetsle dningsréitt och forsakringsskydd” (Forte dnr 202200746)

och integritetsfragor ska

balanseras nir arbete utfors i arbetstagarens eget hem, hur utgifter for arbetet
bor behandlas skatterittsligt nir arbetstagaren tillhandahaller arbetsplatsen eller

internationella privatrittsliga fragor vid grinsoverskridande distansarbete.
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ABSTRACT

The labour law and social security regulations are mainly designed for work
carried out on the employer’s premises. As telework increases in scope, several
legal issues arise. The article examines under what conditions there may be an
obligation or a right for employees to work remotely and how sickness benefit
issues may be affected by telework.

Keywords: telework, work adaptation, labour law, social security law, occupational

health and safety law.
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