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Abstract  

This essay addresses and treats the employer's obligation to work adaptation for people with a 

physical disability according to discrimination law and the work environment law. 

Furthermore it also treats the employer's obligation to rehabilitation of employees that has a 

reduced working ability as consequence of their work. The essay also intends to investigate if 

there are any differences in the employer’s obligation to work adaptation when recruiting and 

the employer’s obligation to work adaption for an existing employment. 

 

In this work, there is a background chapter which describes the UN and the 

European Union's approach to work reduction ability and disability. Furthermore, 

there is a detailed description of the work environment law, the discrimination law, 

the social insurance code and the employment protection legislation. A description 

of the laws and the legal practice on work adaptation and rehabilitation is presented 

where relevant judgments from labor court are described and a preliminary ruling 

from the European Court.  

 

The work includes an analyzing part which summarizes important parts of the work. 

Here I have analyzed the legislative texts, the legal usage and the preliminary work 

of the laws and there content. In the end the conclusions are presented. For a person 

with a physical disability the employer has an obligation to take appropriate support 

- and adaptation measures. What is legitimate is depending on which possibility the 

employer have to take the measures, what effect the measures will provide, how 

extensive the employee's disability is, what economic situation the employer is 

located in, what resources that are necessary to take, how cost requiring the 

measures become and which kind of employment it is. What obligations a employer 

has to rehabilitation of an employee with reduced working ability is different from 

one situation to another. Factors to considerate are the size on the workplace, if the 

employee agreed to go through the rehabilitation and had a good attitude and if a 

proper rehabilitation, work adaptation and reassignment investigation is done. The 

employer can become forced to reorganize the work in order to make the employee 

able to resume his work. The obligation to reorganize the organization is depending 

on whether or not it is legitimate to require this of the employer. What are essential 

is which possibilities there is to make reorganization, what viable and organizational 

http://sv.bab.la/lexikon/engelsk-svensk/disability
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means there is and whether or not reorganization can mean that other employees are 

exposed to risks. As a rule, reduced working ability or a disability is not at justified 

dismissal ground if the employee can carry out work of significance for the 

employer.  
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1. Inledning  
Kapitlet börjar med en inledning där problematiken kring ämnet lyfts fram. Syftet med arbetet 

förklaras, frågeställningarna beskrivs. Kapitlet innehåller en redogörelse för vilken metod som används 

i arbetet, vilka avgränsningar som gjorts samt dispositionen av det resterande arbetet. 

 

Ett arbete innebär för många människor en trygghet och en känsla av gemenskap, att ha ett 

värde och ett syfte i livet. Det finns en stark koppling mellan rehabilitering och 

arbetsanpassning. Oftast behövs de i en kombination för att en individ ska ha möjlighet att 

arbeta.  

När en människa drabbas av nedsatt arbetsförmåga kan det innebära att personen inte kan 

utföra sitt vanliga arbete på samma sätt som förut.  Rehabilitering är ett sätt att försöka hjälpa 

den drabbade tillbaka i arbetslivet. Frågan som kan ställas är om ytterligare resurser utöver 

dem som finns i dagsläget bör avsättas för arbetsanpassning och rehabilitering, istället för att 

låta människor hamna i utanförskap och de negativa effekter som det kan föra med sig. Vad 

tjänar samhället mest på? Var går gränsen för vad man kan man kräva av en arbetsgivare? 

Vad kan arbetstagaren kräva och av vem? 

Om arbetet i sig har inneburit att personen har fått en nedsatt arbetsförmåga kan han eller hon 

då inte förvänta sig att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar sträcker sig längre än om så inte 

varit fallet? Hur långt ska egentligen arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och 

arbetsanpassningsansvar sträckas? Är tanken att arbetsgivaren ska utforma nya 

arbetsuppgifter till personen med nedsatt arbetsförmåga, arbetsuppgifter som det egentligen 

inte finns behov utav, för att uppfylla sitt rehabiliteringsansvar?  

En person med funktionsnedsättning möter många svårigheter i dagens samhälle. Att ta sig in 

på arbetsmarknaden är ytterligare en. Många gånger har en person med en 

funktionsnedsättning full möjlighet och vilja att arbeta, men är i behov av resurser för att 

kunna utföra arbetet. Vissa lagar och regler har som syfte att hjälpa dessa människor att bli en 

integrerad del i vårt samhälle och inte hamna i utanförskap.  

En fråga som kan diskuteras är om det är korrekt att som i dagsläget lägga ett så pass stort 

ansvar på arbetsgivaren vad gäller rehabilitering och arbetsanpassning? Hur långt ska en 

arbetsgivare behöva gå? Vilka krav är rimliga att ställa på en arbetsgivare och vilka krav kan 

ställas på samhället? AnnaMaria Westregård menar att problem kan uppstå när rättsregler från 
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olika håll bemöter samma situation.
1
Hon tar bland annat uppsägning pga. sjukdom som 

exempel där rehabiliteringsreglerna och de arbetsrättsliga reglerna kan komma i strid med 

varandra. Arbetsdomstolens praxis lever inte helt klart upp till dem bakomliggande tankarna 

med reglerna, att arbetsgivarens ansvar skulle förtydligas och arbetstagarnas 

anställningsskydd skulle förstärkas.
2
 Arbetsgivarens har arbetsanpassningsskyldighet enligt 

arbetsmiljölagen vilket finns reglerat i föreskrifter från arbetsmiljöverket. Enligt 

diskrimineringslagen ska en arbetsgivare ge skäliga stöd och anpassningsåtgärder till en 

arbetstagare om det innebär att den kan komma i jämförbar situation med en person utan 

funktionsnedsättning.  Finns det skillnader i arbetsanpassning för en arbetsgivare vid en 

rekrytering jämfört med arbetsanpassning vid en befintlig anställning? 

1.1 Syfte 

Det huvudsakliga syftet med uppsatsen är att utreda och klargöra vilket rehabiliteringsansvar 

en arbetsgivare har vid nedsatt arbetsförmåga hos en arbetstagare samt vilket 

arbetsanpassningsansvar som tillfaller arbetsgivaren för en person med fysisk 

funktionsnedsättning. Ett underliggande syfte är således att studera om det kan finnas 

skillnader i arbetsgivarens anpassningsansvar vid rekrytering respektive vid befintlig 

anställning. Uppsatsen kommer även behandla den Europarättsliga regleringeringen för 

rehabilitering och arbetsanpassning för att en jämförelse ska kunna bedrivas mellan den 

svenska lagstiftningen och EU:s.  Genom att uppsatsen behandlar arbetsanpassning och 

rehabilitering för människor med funktionsnedsättning eller nedsatt arbetsförmåga vävs ett 

mångfaldsperspektiv in.  

1.2 Frågeställningar 

Utifrån syftets utformning har följande frågeställningar växt fram: 

 Vilka skyldigheter har en arbetsgivare att anpassa arbetsplatsen, enligt AML och 

enligt DiskL, för en person med fysisk funktionsnedsättning? 

 Vilket rehabiliteringsansvar åligger arbetsgivare för en arbetstagare som följd av 

arbetet drabbats av nedsatt arbetsförmåga? 

 På vilket sätt skiljer sig arbetsgivarens skyldighet att anpassa arbetsplatsen för 

personer med en funktionsnedsättning vid en rekrytering från 

                                                           
1 Artikel av AnnaMaria Westregård hämtad från Juridisk Tidsskrift 2006-2007 nr. 4 s.877 
2 Artikel av AnnaMaria Westregård hämtad från Juridisk Tidsskrift 2006-2007 nr. 4 s.877 
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arbetsanpassningsansvaret då en arbetstagare får en funktionsnedsättning under en 

befintlig anställning? 

 

1.3 Metod 

I den här uppsatsen avser jag använda mig av en rättsdogmatisk metod eller en juridisk metod 

som den även kallas.  För att kunna fullfölja mitt syfte och mina frågeställningar kommer jag 

att studera vad relevanta lagrum säger inom området. Stora delar i arbetet tar därmed sitt 

avstamp ifrån den arbetsmiljölagstiftning samt den diskrimineringslag som finns i Sverige, 

eftersom fokus är arbetsgivarens rehabiliterings- och anpassningsansvar. I lagen om 

anställningsskydd kommer främst 7 § lyftas fram eftersom den sammanfaller med det 

rehabiliteringsansvar som en arbetsgivare har. Propositionerna förklarar varför lagstiftningen 

är utformad som den är och vilka bakomliggande tankar som fanns i utformningen, därmed är 

de relevanta att lyfta fram. En del litteratur kommer att vävas in i arbetet. Uppsatsen kommer 

även lyfta fram rättspraxis inom område för att skapa en tydligare bild av verkligheten. Då 

arbetsanpassning och rehabilitering ligger väldigt nära varandra behandlar rättsfallen ibland 

båda begreppen. 

Vad innebär då den rättsdogmatiska metoden? Enligt Alexander Peczenik handlar den om att 

se till olika områden, vilka regler inom området som är tillämpliga och hur dessa regler är 

uppbyggda.
3
 Metoden kommer därmed innebära att jag ser till vilka rättstillämpningar som 

finns inom rehabilitering vid nedsatt arbetsförmåga och arbetsanpassning, förtydliga och 

förklara de rättsregler som finns eller om det eventuellt bör skapas nya rättsregler. Lehrberg 

har i sin bok Praktisk juridisk metod sammanfattat den rättsdogmatiska metoden i sex steg. 

Det handlar bland annat om att urskilja och forma ett rättsligt problem, se vilka rättsregler 

som är tillämpliga och studera och tyda de rättskällor som finns.
4
 I en rättsvetenskaplig 

uppsats innebär empiri att sortera och undersöka empiriska data.
5
 Empirin i den här studien 

utgörs av domar ifrån Arbetsdomstolen. Jag har valt att definiera ett antal begrepp som är 

återkommande i arbetet. Enligt Claes Sandberg är begrepp viktiga och han beskriver dem som 

viktiga i skapandet av en teoribildning. Begreppsanalys är viktig för att kommunikationen ska 

fungera effektivt och gör det möjligt att föra förståeliga resonemang.
6
 Vidare har jag funnit 

                                                           
3 Artikeln av Alexander Peczenik är hämtad från Svensk Juristtidning, 2005, s. 249 
4 Lehrberg, Bert (2010). Praktisk juridisk metod. 6., [uppdaterade och omarb.] uppl. Uppsala: Institutet för bank- och 

affärsjuridik (IBA) s.39 
5 Sandgren, Claes Om teoribildning och rättsvetenskap s. 308  
6 Sandgren, Claes Om teoribildning och rättsvetenskap s. 301  
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det nödvändigt att ta fram viktiga bitar ur propositioner till AML, DiskL och LAS samt EU-

rättsliga regler i ämnet för att skapa en förståelse kring lagarnas utformning och 

bakomliggande tankar. 

Om ett rättsligt problem granskas med hjälp av en vetenskap inom ett annat område blir 

förståelsen ännu bättre.
7
 Sandberg menar att genom att använda ett perspektiv i sin uppsats 

kan nya problem och frågor observeras, men även ge mer tyngd åt rättsvetenskapen och dess 

betydelse.
8
 I uppsatsen kommer jag därför att väva in ett rättssociologiskt perspektiv kring 

nedsatt arbetsförmåga och funktionsnedsättning. Jag vill lyfta fram vilka konsekvenser de 

uppställda lagreglerna och gällande rättspraxis kan medföra. Rättssociologi handlar om att 

studera rättsliga frågor med stöd av teorier och metoder som har sin grund i 

samhällsvetenskapen.
9
 Genom att använda rättssociologin kan den rättsdogmatiska metoden 

kompletteras eftersom rättssociologin fokuserar på orsaker, följder och funktioner inom 

rätten
10

, vilket kan ge en bättre förståelse för rättsliga företeelser.
11

 

Inom arbetsanpassning och rehabiliteringsområdet har jag funnit det mest lämpligt att lägga 

den stora vikten vid förarbeten, rättsregler och praxis, då jag funnit doktrin inom området 

begränsad. Praxis som används i arbetet har valts ut med stor omsorg, då jag funnit att de tar 

upp intressanta aspekter för den här uppsatsen. Inghammars avhandling Funktionshindrad - 

med rätt till arbete? har varit till stor hjälp i urvalet av rättspraxis. Jag har valt ut det material 

som jag funnit mest ändamålsenligt för att mitt syfte med arbetet ska uppfyllas och mina 

frågeställningar kunna besvaras.  

1.4 Avgränsningar 

I den här uppsatsen avser jag inte gå in på arbetsgivarens ansvar för ersättning i form av 

sjuklön till arbetstagare som är berättigade till det. Jag avser inte gå in på 

ersättningsproblematiken eller problemen som kan uppstå när en arbetstagare hamnar i kläm 

mellan Försäkringskassan och arbetsgivaren, arbetsgivaren har ingen ”nytta” av arbetstagaren 

och Försäkringskassan anser att arbetstagaren kan inneha ett arbete på arbetsmarknaden. 

1.5 Disposition 

                                                           
7 Lehrberg, s. 167 
8 Sandgren, Claes Om empiri och rättsvetenskap (del I) 1995-96 NR 3 s.734-735 
9 Hydén, Håkan (2002). Rättssociologi som rättsvetenskap. Lund: Studentlitteratur s. 15-16 
10 Hydén, s. 16 
11 Hydén, s. 46 



11 
 

Det första kapitlet tar upp syftet med arbetet samt vilka frågeställningar som är avsedda att 

undersöka. Vidare behandlas metoden som används i arbetet samt vilka avgränsningar som 

har gjorts. I nästa kapitel, kapitel två, beskrivs och förklaras olika begrepp med koppling till 

arbetsanpassning och rehabilitering. Den nationella politikens synsätt presenteras även i 

kapitel två. Det tredje kapitlet presenterar en bakgrund där FN:s och EU:s syn på nedsatt 

arbetsförmåga och funktionsnedsättning lyfts fram. Här beskrivs även AML, SFB, LAS och 

DiskL mer ingående. I nästa kapitel görs en rättsbeskrivning och rättspraxis utredning 

gällande arbetsanpassning vid fysisk funktionsnedsättning. Det femte kapitlet utgörs av en 

rättsbeskrivning och rättspraxis gällande arbetsgivarens rehabiliteringsansvar vid nedsatt 

arbetsförmåga. Sjätte kapitlet är en analysdel där viktiga delar som arbetet har resulterat i 

presenteras och sammanfattas. Här diskuteras och undersöks resultaten. Det avslutande 

kapitlet, kapitel sju, presenterar uppsatsens slutsats där de väsentligaste bitarna ur uppsatsen 

lyfts fram.  

2. Definitioner 

För att göra det resterande arbetet tydligt har jag i det här kapitlet valt att definiera ett antal begrepp. 

Genom att definiera begreppen vill jag underlätta för läsaren att följa med i arbetet. Här redovisas även 

en del av den nationella politikens synsätt. 

 

2.1 Begrepp och förklaringar 

 Rehabilitering: ”åtgärder avsedda att återplacera en av sjukdom eller olycksfall 

skadad person i arbetet oavsett om denne fått arbetsförmågan tillfälligt nedsatt eller 

blivit bestående invalidiserad”
12

 

Syftet med arbetslivsinriktad rehabilitering är att sjukdomstiden hos den drabbade ska 

minskas och att dennes nedsatta arbetsförmåga skall försöka upphävas helt eller delvis.
13

 

 Nedsatt arbetsförmåga: ”övergående eller bestående begränsning eller oförmåga att 

förvärvsarbeta på grund av skada eller sjukdom.
14

 

 

 Arbetsmiljöanpassning: ”anpassning av arbetsförhållandena efter de berörda 

personernas förutsättningar och behov ställt i relation till arbetets krav.”
15

 

                                                           
12 http://www.rikstermbanken.se/rtb/visaTermpost.html?id=125732 
13 Jacobson, Dina & Goine, Hans (2008). Rehabiliteringsboken: första hjälpen för dig som arbetsgivare. 2. uppl. Stockholm: 

Norstedts juridiks. s. 12  
14 http://www.rikstermbanken.se/rtb/visaTermpost.html?id=204114 
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 Generell arbetsmiljöanpassning: I AML 2 kap 1§ står det att ”Arbetsmiljön skall 

anpassas till människors olika förutsättningar…”  

Det generella arbetsanpassnings ansvar gäller inte bara för en enskild person på 

arbetsplatsen utan för flera. Hänsyn ska tas till att vi människor är olika vad gäller ex. 

ålder, kön eller stresstålighet och arbetsmiljö måste därmed anpassas därefter.
16

 

 Individuell arbetsmiljöanpassning: I 3 kap 3§ 2 st AML står att arbetsgivaren ska 

anpassa arbetsförhållandena eller vidta annan lämplig åtgärd och därmed ta hänsyn till 

arbetstagarens enskilda kvalifikationer för arbetet. Den individuella 

arbetsanpassningen kan exempelvis vara lämpliga arbetsuppgifter, tekniska åtgärder, 

anpassning av lokaler, hjälpmedel i arbetet, handledning m.m.
17

 

  

 Funktionsnedsättning: ”Funktionsnedsättning definierades som nedsättning av fysisk, 

psykisk eller intellektuell funktionsförmåga.”
18

 

 

 Funktionshinder: ”varaktiga fysiska, psykiska eller begåvningsmässiga begränsningar 

av en persons funktionsförmåga som till följd av en skada eller en sjukdom fanns vid 

födelsen, har uppstått därefter eller kan förväntas uppstå,”
19

 

 

2.2 Den nationella politiken 

Liksom funktionshindersperspektivet uttrycker skiljer sig funktionshinder från 

funktionsnedsättning. Att en person har en funktionsnedsättning behöver inte per automatik 

innebära att den är förhindrad att delta i olika sammanhang. Om en person på grund av miljö 

och omgivning blir förhindrad att delta i samhället uppstår ett funktionshinder.
20

 

Den svenska funktionshinderspolitiken handlar om att alla människor ska ha möjlighet att 

vara en del av samhället och ha samma mänskliga rättigheter, oavsett om dem har en 

funktionsnedsättning eller inte. Personer med en funktionsnedsättning ska ha samma rätt som 

                                                                                                                                                                                     
15 http://www.rikstermbanken.se/rtb/visaTermpost.html?id=204147 
16 Günzel, Mats & Zanderin, Lars (2012). Arbetsmiljörätt och rehabilitering. 3. uppl. Malmö: Liber s? 

17 http://www.av.se/teman/arbetsanpassning/individuell/ 
18 http://www.socialstyrelsen.se/fragorochsvar/funktionsnedsattningochfunktio#anchor_3 
19 1 kap 5§ punkt 4 DiskL 
20 http://www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Nationella-dokument/Funktionshinderperspektivet/ 
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andra att vara självständiga och ha möjlighet till arbete, utbildning, ekonomisk och social 

trygghet samt välbefinnande.
21

 I Sverige finns det uppställda mål för 

funktionshinderspolitiken som fastställdes år 2000. Det handlar om att skapa ett samhälle med 

mångfald, där människor med en funktionsnedsättning är delaktiga och har jämlika 

levnadsvillkor. Målen kan förverkligas genom att synliggöra och eliminera dem hinder, som 

finns för personer med funktionsnedsättning, förebygga och bekämpa diskriminering och ge 

personer möjlighet att vara självständiga.
22

 

I regeringens ” En strategi för genomförande av funktionshinderspolitiken 2011-2016” står 

uttryckt att antalet arbetsgivare som anställer människor med en funktionsnedsättning måste 

öka. Regeringen menar att det är viktigt att de olika parterna på arbetsmarknaden är beredda 

att bidra för att skapa fler arbetstillfällen för människor med en funktionsnedsättning. Enligt 

undersökningar som gjorts är flertalet arbetsgivare inte medvetna om vilken arbetsförmåga 

personer med en funktionsnedsättning besitter.
23

 

3. Bakgrund  

I det här kapitlet kommer EU:s synsätt och FN:s synsätt på nedsatt arbetsförmåga och funktionsnedsättning 

att beskrivas. Vidare kommer en beskrivning av AML, SFB, LAS och DiskL. Här redovisas vilka förarbeten 

som lagt grunden till lagarnas utformning och vilka paragrafer som har koppling till syftet och 

frågeställningarna i arbetet. 

 

3.1 Europeiska Unionens synsätt 

I fördraget om Europiska Unionen, EUF, står att unionen ska grundas på hänsyn för de 

mänskliga rättigheterna. Gemensamt för medlemsländerna ska vara att samhället ska 

karakteriseras av mångfald, icke-diskriminering, tolerans, rättvisa, solidaritet och jämställdhet 

mellan kvinnor och män.
24

  

Fördraget om Europeiska unionens funktionssätt, FEUF säger att vid utformningen och 

genomförandet av sin politik och verksamhet ska unionen söka bekämpa all  

diskriminering på grund av kön, ras eller etniskt ursprung, religion eller övertygelse, 

funktionshinder, ålder eller sexuell läggning.
25

  

 

                                                           
21 http://www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/ 
22 http://www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Handlingsplanen-och-strategin/Nationella-mal-for-

funktionshinderspolitiken/ 
23 http://regeringen.se/content/1/c6/17/12/69/847e537d.pdf s.15 
24 Fördraget om europiska unionen EUF, art 2 
25 Fördraget om europiska unionen EUF, art 10 

http://regeringen.se/content/1/c6/17/12/69/847e537d.pdf
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Europeiska gemenskapens stadga om de grundläggande rättigheterna uttrycker bland annat att 

diskriminering pga. funktionshinder ska vara förbjuden och EU står för och respekterar 

människor med funktionshinders rätt att genom åtgärder bli oberoende, socialiserade och 

integrerade i arbetslivet och i samhället. Vidare har en arbetstagare rätt till skydd ifrån 

uppsägning som saknar saklig grund.
26

  

 

Direktiv 89/391/EEG om åtgärder för att främja förbättringar av arbetstagarnas säkerhet och 

hälsa i arbetslivet syftar till att starta och förbättra arbetstagarnas säkerhet och hälsa i 

arbetslivet.
27

 Arbetsgivaren är skyldig att se till att arbetstagaren är trygg i arbetet.
28

 

Arbetsgivarens allmänna skyldigheter är bland annat att se till att vidta tillräckliga åtgärder för 

att skydda arbetstagarens säkerhet och hälsa, vilket även inkluderar förebyggande åtgärder. 

Om förhållanden ändras ska arbetsgivaren anpassa åtgärderna efter situationen. Arbetsgivaren 

har skyldighet enligt direktivet att anpassa arbete efter den enskildes förutsättningar.
29

  

 

Direktiv 2000/78/EG om inrättande av en allmän ram för likabehandling är ett 

minimidirektiv med syfte att bestämma en allmän ram för att få bort diskriminering i 

arbetslivet pga. exempelvis funktionshinder för att EU:s princip om likabehandling ska 

genomföras.
30

 I skälen till direktiven anges att diskriminering pga. exempelvis 

funktonshinder kan skada de mål som finns i EU-fördraget, som bland annat handlar om att 

sysselsättningsnivån och den sociala nivån ska vara hög.
31

 Vidare anges att direkt eller 

indirekt diskriminering på grund av exempelvis funktionshinder förbjuds inom hela 

gemenskapen inom de områden som direktivet omfattar.
32

För att diskriminering pga. 

funktionshinder inte ska förekomma är anpassning av arbetsplatsen en viktig åtgärd.
33

 

Meningen med direktivet är inte att det ska uppstå ett krav att anställa, befordra eller utbilda 

personer som saknar kompetens eller möjlighet att utföra arbetet eller utbildningen. Att 

vidta skäliga anpassningsåtgärder för personer med funktionshinder är dock ett krav.
34

 

 

Direktivet tar upp att rimliga anpassningsåtgärder ska vidtas för att garantera principen om 

likabehandling för personer med funktionshinder. Det innebär att arbetsgivaren ska vidta 
                                                           
26 Europeiska gemenskapens stadga om de grundläggande rättigheterna, art.21,26 och 30 
27 Rådets direktiv 89/391/EEG om åtgärder för att främja förbättringar av arbetstagarnas säkerhet och hälsa i arbetet, art. 1 
28 Rådets direktiv 89/391/EEG, art 5 punkt 1 
29 Rådets direktiv 89/391/EEG, art. 6 
30 Rådets direktiv 2000/78/EG, om inrättande av en allmän ram för likabehandling, art. 1och 8 
31 Rådets direktiv 2000/78/EG, motiv 11 
32 Rådets direktiv 2000/78/EG, motiv 12 
33 Rådets direktiv 2000/78/EG, motiv 16 
34 Rådets direktiv 2000/78/EG, motiv 17 
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nödvändiga åtgärder för att personer med funktionshinder ska få möjlighet att delta i, få 

tillträde till eller göra karriär eller att genomgå utbildning såvida åtgärderna inte innebär en 

alltför stor börda för arbetsgivaren.
35

 Artikel 10 i direktivet tar upp och behandlar 

bevisbördan. Om en person anser sig kränkt, då principen om likabehandling inte tillämpats 

på dem, och personen kan göra det troligt att det förekommit direkt eller indirekt 

diskriminering är det upp till svaranden att bevisa motsatsen.
36

 

 

I Gemenskapens arbetsmiljöstrategi (2007-2012) står att en fråga som bör uppmärksammas i 

medlemsländerna är verkan för arbetstagarnas rehabilitering och återintegrering.
37

 De 

uttrycker att varje år är ca 350 000 arbetstagare med om ett olycksfall, som gör att de tvingas 

byta arbete. 300 000 arbetstagare har olika former av bestående arbetsnedsättning och ca 

15 000 kan inte arbeta inom något yrke på arbetsmarknaden. För att förbättra situationen vill 

man att medlemsstaterna förbättrar sin rehabilitering och arbetet för att få tillbaka arbetstagare 

i arbetslivet, som inte kunnat arbeta som en följd av arbetsplatsolycka, arbetssjukdom eller ett 

funktionshinder.
38

 

3.2 Förenta Nationernas synsätt 

Sverige har anslutit sig till Förenta Nationernas (FN) internationella konvention om rättigheter 

för personer med funktionsnedsättning (UN Convention on the Rights of Persons with 

Disabilites). Syftet med konventionen är att främja, skydda och garantera att människor med 

funktionsnedsättning har samma mänskliga rättigheter och grundläggande friheter som alla 

andra människor. Konventionen tar bland annat upp att all diskriminering på grund av 

funktionsnedsättning är förbjuden och att personer med funktionsnedsättning har rätt till 

rättsligt skydd mot diskriminering. Som ett sätt att få bort diskriminering står det att 

konventionsstaterna ska vidta alla lämpliga åtgärder för att se till att skälig anpassning 

erbjuds. 
39

 I konventionen står även att personer med funktionsnedsättning har rätt till arbete 

på samma villkor som människor utan funktionsnedsättning. Det handlar om att skydda och 

främja rätten till arbete, vilket även omfattar personer, som drabbas av en 

funktionsnedsättning i samband med sin anställning. 
40

 I svensk funktionshinderpolitik 

används funktionshinderperspektivet som utgångspunkt, vilket innebär ett synsätt, som 

                                                           
35 Rådets direktiv 2000/78/EG, art. 5 
36 Rådets direktiv 2000/78/EG, art. 10 
37 Gemenskapens arbetsmiljöstrategi 2007-2012, punkt 5.2 
38 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52007DC0062:SV:NOT 
39 UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities, art. 5 
40 UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities, art. 27 
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uttrycker att människor är olika och har olika behov och förutsättningar. I planering och 

utformning av samhället ska dessa behov och förutsättningar tas i beaktande för att alla ska 

kunna vara med.
41

 

 

3.3 Beskrivning av arbetsmiljölagen 

I regeringens proposition 1976/77:149. Arbetsmiljölag m.m. föreslogs en arbetsmiljölag 

ersätta den tidigare arbetarskyddslagen. Den nya lagen skulle vara generell och omfatta 

nästintill allt arbete. En grundläggande punkt handlade om att arbetstagare och arbetsgivare 

tillsammans ska verka för att skapa en god arbetsmiljö. Propositionen tar även upp att arbetet 

skall anpassas till att vi människor har olika förutsättningar, fysiskt och psykiskt och att den 

anställde själv ska ha inflytande över sin arbetssituation.
42

 

Arbetsgivarens skyldigheter preciseras närmare och har en viktig roll i att det inte får finnas 

några onödiga hinder för att människor med någon form av arbetshandikapp skall kunna 

sysselsättas.  En punkt som arbetsgivaren ska ta hänsyn till är arbetstagarens individuella 

möjligheter att utföra arbetet. Huvudansvaret enligt lagförslaget vilar således på arbetsgivaren 

men de anställda har även dem ett ansvar att följa de skyddsanordningar, iaktta nödvändig 

försiktighet och använda den utrustning som är avsedd.
43

  

Regeringens proposition 1990/91:140 Arbetsmiljörätt och rehabilitering föreslog bland annat 

vissa ändringar i brottsbalken och arbetsmiljölagen. I arbetsmiljölagen föreslogs lagens 

ändamål vara att förebygga ohälsa och olycksfall, att en god arbetsmiljö uppnås, samt att 

hjälpa till att skapa en god kontakt mellan arbetstagare och arbetsgivare för att en god 

arbetsmiljö ska uppstå.
44

 

Bestämmelserna innebär att arbetsgivaren ska se till att det finns arbetsanpassning och 

rehabilitering organiserad på arbetsplatsen. Skyldigheten för arbetsgivaren att anpassa 

arbetsförhållandena efter den enskilde arbetstagarens förutsättningar tydliggörs.
45

 På så vis 

förbättras möjligheten för människor, som exempelvis har varit sjuka en lång period, att 

komma tillbaka till arbetet.
46

I propositionen står det att det är svårt att klart och tydligt 

                                                           
41 http://www.handisam.se/arbeta-med-fn-konventionen/ 
42 Regeringens proposition 1976/77:149. Arbetsmiljölag m.m., s. 5  
43 Prop. 1976/77:149, s. 6 
44 Regeringens proposition 1990/91:140 Arbetsmiljörätt och rehabilitering, s. 31 
45 Prop. 1990/91:140, s. 45 
46 Prop. 1990/91:140, s. 45 
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redogöra för vad som kan krävas av arbetsgivaren i arbetsanpassning och 

rehabiliteringsansvaret eftersom varje arbetsplats ser olika ut och har olika behov.
47

 

Arbetarskyddsstyrelsen föreslogs utforma reglerna närmare gällande arbetsgivarens 

skyldighet till rehabilitering och arbetsanpassning.
48

 

Kraven som enligt propositionen bör ställas på arbetsgivaren är att tillhandahålla organisering 

och rutiner som gör att den arbetsanpassning och rehabilitering, som är nödvändig, kan 

planeras och utföras.
49

 I 2:a kapitlet föreslås ett tillägg, som innebär att arbetsgivaren ska 

anpassa arbetet eller vidta annan åtgärd efter människors olika förutsättningar för 

arbetet.
50

Arbetsanpassningen för personer som är anställda förstärks, men avsikten är inte att 

arbetsgivarens ansvar ska sträcka sig hur långt som helst.
51

 

Arbetsmiljöanpassning och rehabilitering är begrepp som enligt propositionen kompletterar 

varandra.  

”Rehabiliteringsbegreppet avser, när det gäller arbetsgivaransvaret, yrkesinriktade 

rehabiliteringsinsatser som utbildning, arbetsträning, yrkesvägledning m.m. Arbetsmiljöanpassningen 

innebär ändringar i arbetsmiljön. Det kan vara fråga om både tekniska hjälpmedel, ändringar i den 

fysiska arbetsmiljön och ändring av arbetsorganisation, arbetsfördelning och arbetstider m.m. 

Anpassning av arbetsmiljön kan, sägs det, ofta vara en förutsättning för en framgångsrik 

rehabilitering.”
52

  

2 kap. 1 § 2 st står att arbetsförhållandena ska anpassas till människors olika förutsättningar, 

psykiskt och fysiskt. 

3 kap 2 § beskriver arbetsgivarens ansvar att vida alla åtgärder som är nödvändiga för att se 

till att arbetstagaren inte utsätts för ohälsa eller olycksfall. Sådant som kan väntas ge olycka 

eller ohälsa ska därmed ändras eller ersättas för att ta bort risken att ohälsa eller olycka sker. 

I 3 kap 2 a § 3 st AML står att arbetsgivaren ska se till att det i verksamheten ska finns en 

lämpligt organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet för att arbetsgivaren 

ska uppfylla de regler, som står i AML och i 30 kap. socialförsäkringsbalken. 

                                                           
47 Prop. 1990/91:140,  s. 49 
48 Prop.1990/91:140, s. 42 
49 Prop. 1990/91:140, s. 49 
50 Prop. 1990/91:140, s.44 
51 Prop. 1990/91:140, s. 47 
52 Prop. 1990/91:140, s.45 

http://www.notisum.se/rnp/sls/lag/20100110.htm#K30
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Att organisera rehabilitering och arbetsanpassning på ett lämpligt sätt innebär egentligen fyra 

punkter för en arbetsgivare, mål, ansvarsfördelning, rutiner och uppföljning. Med mål avses 

att det måste vara tydligt vad som faller inom ramen för den arbetslivinriktade 

rehabiliteringen och vad som förväntas uppnås. Att fördela ansvaret för rehabilitering och 

arbetsanpassning innebär att det skall finnas en tydlig struktur för vem som är ansvarig för 

vad, ex. arbetsgivarens och företagshälsovårdens roll. Rutiner innebär exempelvis att utarbeta 

sätt för hur rehabiliteringsutredningar bedrivs på arbetsplatsen, hur kontakten sker mellan 

olika berörda aktörer/parter. Rutinerna är oerhört viktiga för att det ska vara tydligt hur och 

vad som ska göras. Uppföljningen är en del av det systematiska arbetsmiljöarbetet, som 

arbetsgivaren är skyldig att bedriva enligt AFS 1994:1
53

 

I 3 kap. 3 § AML står bland annat att det är arbetsgivarens ansvar att arbetstagaren får god 

kännedom om arbetsförhållandena och vilka risker som finns i arbetet. Arbetsgivaren är 

skyldig att se till att arbetstagaren har rätt utbildning för arbetet och att endast de arbetstagare, 

som fått nödvändiga instruktioner har tillträde till det område, där det finns en tydlig risk för 

ohälsa eller olycksfall. Arbetsgivaren har även en skyldighet enligt lag att se till att 

arbetsförhållandena anpassas eller att lämpliga åtgärder vidtas, så att hänsyn tas till 

arbetstagarens särskilda förutsättningar för arbetet. När arbetet planeras och organiseras ska 

hänsyn tas till att människor har olika förutsättningar att utföra arbetsuppgifter. 

Arbetsmiljöverket har gett ut en föreskrift 1994:1 som tar upp föreskrifter gällande 

arbetsgivarens arbetsanpassning och rehabiliteringsverksamhet samt vilka åtgärder som 

arbetsgivaren kan behöva vidta för att anpassa arbete till den enskilde arbetstagarens behov. 

Här står i 2-13 §§ att arbetsgivaren ska organisera och bedriva verksamhet med 

arbetsanpassning och rehabilitering för arbetstagarna. Det ska finnas mål i verksamheten och 

vilka behov som finns för arbetsanpassning och rehabilitering ska fortlöpande utredas. Finns 

behov ska arbetet med anpassning och rehabilitering inledas så snart som möjligt. Det ska 

finnas en tydlig struktur för hur arbetet skall fördelas och den som arbetar med 

arbetsanpassning och rehabilitering ska ha de befogenheter och resurser samt de kunskaper 

och kompetens som behövs. Vidare ska verksamheten organiseras så att rehabilitering och 

arbetsanpassning kan ske i samarbete med de enskilda arbetstagares som berörs samt deras 

företrädare i arbetsmiljöfrågor. Verksamheten ska också organiseras så att ett samarbete kan 

bedrivas med försäkringskassan och andra berörda myndigheter. Årligen ska en uppföljning 

                                                           
53 http://www.av.se/teman/arbetsanpassning/arbetsgivaren/ 
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ske av hur verksamheten med arbetsanpassning och rehabilitering har fungerat samt ändra det 

som är nödvändigt. Det ska finnas rutiner för verksamheten med arbetsanpassning och 

rehabilitering. Om det anses nödvändigt, med tanke på verksamhetens art och storlek, ska 

skriftligt dokumenteras mål, fördelning, uppföljning och rutiner. Arbetsgivaren ska anpassa 

enskilda arbetstagares arbetssituation med tanke på deras enskilda möjlighet för 

arbetsuppgifterna. Uppmärksamhet skall fästas vid om arbetstagaren har funktionsnedsättning 

eller annan nedsatt arbetsförmåga. 

3.4 Beskrivning av socialförsäkringsbalken 

År 2001 tillsatte regeringen en utredning för att se över AFL och andra lagar inom 

socialförsäkringsområdet. Målet var att få fram ett nytt lagförslag, som skulle ge tydligare och 

enhetligare regler och på så vis underlätta tillämpningen. I Regeringens proposition 

2008/09:200 Socialförsäkringsbalk föreslås en lag ersätta de tidigare ca 30 lagarna inom 

socialförsäkringsområdet. Enligt förslaget finns det åtta olika avdelningar i balken.
54

 

 

Socialförsäkringen är en del i Sveriges trygghetssystem och omfattar nästintill alla som bor 

och arbetar här. I och med att Sverige är medlem i EU kan det innebära rätt till 

socialförsäkringsförmåner i andra medlemsländer. Socialförsäkringen ger bland annat 

ekonomisk trygghet vid exempelvis funktionsnedsättning eller arbetsskada. 
55

 

I 27 kap SFB tas rehabiliteringskedjan upp. Där står i 46 § att vid bedömning av nedsatt 

arbetsförmåga ska uppmärksammas om den försäkrade inte kan utföra sitt arbete eller annat 

lämpligt arbete som arbetsgivaren erbjuder. Om personen på grund av sjukdomen inte kan 

arbeta under minst en fjärdedel av sin normala arbetstid ska personens arbetsförmåga anses 

nedsatt i minst motsvarande grad den dagen. Om 90 dagar har passerat och personen 

fortarande har nedsatt arbetsförmåga ska det ses över om personen genom omplacering till 

annat arbete hos arbetsgivaren kan fortsätta arbeta enligt 27 kap 47 §. 

Efter 180 dagar av nedsatt arbetsförmåga ska det enligt 27 kap 48 § ses över om personen kan 

försörja sig själv genom ett arbete på den reguljära arbetsmarknaden eller annat lämpligt 

arbete för personen. Om personen är i behov av någon rehabiliteringsåtgärd ska personens 

arbetsförmåga bedömas efter att åtgärden är utförd enligt 27 kap 50 §.  

                                                           
54 Regeringens proposition 2008/09:200 Socialförsäkringsbalk s.1 
55 https://www.forsakringskassan.se/wps/portal/privatpers/bra_att_veta/!ut/p/b1/04_Sj9C/ 
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I 30 kap 6 § SFB står bland annat att arbetsgivaren i samråd med arbetstagaren ska lämna de 

uppgifter till Försäkringskassan, som behövs för att arbetstagarens behov av rehabilitering 

skall kunna klargöras. Arbetsgivaren skall även svara för att de åtgärder som behövs vidtas för 

en effektiv rehabilitering. Sedan 2007 är arbetsgivaren inte ansvarig för att en 

rehabiliteringsutredning utförs, men han/hon är ansvarig för att Försäkringskassan får de 

uppgifter, som de kan tänkas behöva för att kunna utföra en utredning och se vilket behov av 

rehabilitering som finns.
56

  

 

3.5 Beskrivning av lagen om anställningsskydd 

Kungl. Maj:ts proposition nr 129 år 1973 med förslag till lag om anställningsskydd, m.m. tar 

upp att om arbetsgivaren vill säga upp en arbetstagare skall uppsägningen vara sakligt 

grundad och det uttrycks även vara en av de grundläggande bestämmelserna i lagen. 

Arbetsgivarens rätt att fritt säga upp arbetstagare försvinner i och med förslaget.
57

 Vidare står 

det i propositionen att: 

 ”Den begränsning av arbetstagarens prestationsförmåga som ålder eller sjukdom kan medföra bör i 

stället som regel leda till att arbetsgivaren vidtar särskilda åtgärder för att underlätta arbetet för 

arbetstagaren, t.ex. särskilda anordningar på arbetsplatsen eller förflyttning till ett mindre krävande 

arbete.”
58

 

Det står även att om ålder eller sjukdom medför en så omfattande nedsättning av 

arbetsförmågan att arbetstagaren inte längre kan utföra arbete av någon betydelse för 

arbetsgivaren, bör det vara tillräckliga skäl för saklig grund för uppsägning.
59

 

1974 kom lagen om anställningsskydd, som innehåller regler som avser att skydda 

arbetstagarna i olika situationer.
60

 Ett exempel kan vara när arbetstagaren pga. 

funktionsnedsättning inte längre kan utföra sitt arbete. Arbetsgivaren har då ett 

omplaceringsansvar för att arbetstagaren med nedsatt arbetsförmåga skall kunna fortsätta sin 

anställning. Enligt 7 § LAS måste en uppsägning ifrån arbetsgivaren vara sakligt grundad. Det 

finns ett starkare anställningsskydd för arbetstagare vid sjukdom. Den anställde kan enbart 

                                                           
56 Nyholm, Jens & Sundin, Anna (2011). Anställda: praktisk handbok för arbetsgivare : [anställningsskydd, ledigheter, 

uppsägning, semester, sjuklön, förmåner, skattedeklaration, traktamenten]. 16., [uppdaterade, utök. och bearb.] uppl. 

Näsviken: Björn Lundén information s. 125 
57 Regeringens proposition 1973:129 Kungl. Maj:ts proposition med förslag till lag om anställningsskydd m.m. s. 3 
58 Prop. 1973:129, s. 126 
59 Prop. 1973:129, s. 126 
60 Prop. 1973:129, s. 18 
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sägas upp om denne inte utför något arbete av betydelse för arbetsgivaren. Arbetsgivaren 

måste först ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.
61

 

Enligt lagen har således arbetsgivaren det primära ansvaret för rehabiliteringen. 

Försäkringskassan skriver på sin hemsida om arbetsgivarens ansvar, och klargör att denne är 

ansvarig för att utreda behovet, se till att rehabiliteringen kommer igång och att de 

rehabiliteringsåtgärder, som skall utföras i anslutning till arbetsplatsen, genomförs. Åtgärder 

som kan komma i åtanke är exempelvis anpassning av arbetsplatsen, omplacering, ändrade 

arbetsuppgifter, ändrade arbetstider, arbetsträning eller utbildning.
62

 

3.6 Beskrivning av diskrimineringslagen 

Propositionen 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering tar upp och behandlar förslag 

till en ny diskrimineringslag. De tidigare sju lagarna inom området diskriminering, bland 

annat lagen (1999:132) om förbud mot diskriminering i arbetslivet på grund av 

funktionshinder, föreslås ersättas av den nya lagen. Lagens huvudsakliga syfte är att verka 

mot diskriminering och att värna för alla människors lika rättigheter oavsett kön, 

könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller annan 

trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. Liksom tidigare lagar uttrycker 

skall arbetsgivare och utbildningssamordnare ha en skyldighet att vidta stöd och 

anpassningsåtgärder för personer med funktionshinder. 
63

 Om någon bryter mot 

diskrimineringslagen föreslås den personen bli skyldig att betala ersättning.
64

  

Propositionen har även som förslag att en myndighet, som ska se till att den nya lagen 

efterföljs, bildas: DO- diskrimineringsombudsmannen. De tidigare ombudsmännen 

exempelvis Jämställdhetsombudsmannen och Handikappsombudsmannen, föreslogs i 

propositionen, läggas ned. DO kan föra talan i diskrimineringsmål för en enskild individ i en 

domstol. 
65

 Genom den nya DiskL uppfyllde Sverige EU:s arbetslivsdirektiv 2000/78/EG.
66

 

I DiskL 2 kap 1 § punkt 1 står det i att en arbetsgivare inte får diskriminera en arbetstagare. 

Det står även utryckt att diskrimineringsförbudet gäller om en arbetsgivare genom skäliga 

stöd och anpassningsåtgärder kan se till att en arbetstagare, arbetssökande, eller en 

yrkespraktikant kommer i jämförbar situation med en person utan funktionsnedsättning.  

                                                           
61 Prop. 1973:129, s.126 
62 http://www.forsakringskassan.se/privatpers/sjuk/om_rehabilitering/arbetsgivarens_ansvar 
63 Regeringens proposition 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering s. 142 
64 Prop. 2007/08:95, s. 393 
65 Prop. 2007/08:95, s. 27 
66 Prop. 2007/08:95, s.669 
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Propositionen tar upp en hel del om arbetsgivarens ansvar för rehabilitering och 

arbetsanpassning enligt AML och den tidigare lagen (1962:381) om allmän försäkring.
67

  

 

Det grundläggande syftet med att arbetsgivarens ansvar för arbetsmiljö och rehabilitering är 

att förebygga ohälsa och olyckor och att underlätta för de arbetstagare som drabbats av 

sjukdom eller skada att komma tillbaka till arbetslivet. Huvudtyngden i rehabiliteringsarbetet 

för arbetsgivaren är således att möjliggöra för arbetstagare att återgå i arbetet efter en skada 

eller sjukdom. Enligt propositionen är det svårt att se någon stor skillnad mellan vilka åtgärder 

som arbetsgivaren är skyldig att utföra enligt arbetsplatsdirektivet och enligt AML. 

Begreppen arbetsanpassning och rehabilitering är närliggande begrepp som delvis går in i 

varandra. Regleringen i den nya diskrimineringslagen kommer att samverka med 

arbetsmiljölagen. Genom att arbetsgivarens ansvar för skäliga stöd och anpassningsåtgärder 

gäller för arbetssökande, arbetstagare och yrkespraktikanter är kraven enligt 

arbetsplatsdirektivet uppfyllda.
68

 

 

4. Rättsbeskrivning och rättspraxis arbetsanpassning  

I det här avsnittet tas praxis fram gällande arbetsanpassning vid fysisk funktionsnedsättning. Ett 

förhandsavgörande från EU rätten samt fyra rättsfall från den svenska Arbetsdomstolen beskrivs. 

 

4.1 Arbetsanpassning vid fysisk funktionsnedsättning: 

Syftet med skyldigheten att vidta skäliga stöd-och anpassningsåtgärder är att det möjliggör för 

en person med funktionsnedsättning att komma i en jämförbar situation som en person utan 

funktionshinder. 
69

 Arbetstagaren har ett skydd ifrån uppsägning på grund av funktionshinder 

genom den 7 § LAS. Inghammar beskriver i sin avhandling att LAS i dessa avseenden har en 

stark anknytning till 3 kap AML som ger arbetsgivaren en skyldighet att erbjuda rehabilitering 

för arbetstagaren. Genom att arbetsgivaren genomför åtgärder som arbetsanpassning och 

omplaceringsutredning är tanken att anställningen för personen med en funktionsnedsättning 

ska kunna fortgå.
70

 Enligt förordning 2001:526 om de statliga myndigheternas ansvar för 

genomförandet av handikappspolitiken har Försäkringskassan ett ansvar för att deras lokaler, 

                                                           
67 Prop. 2007/08:95, s. 145 
68 Prop. 2007/08:95, s.148 
69 Prop. 2007/08:95, s.150 
70 Inghammar, Andreas (2007). Funktionshindrad - med rätt till arbete ?: en komparativ studie av arbetsrättsliga regleringar 

kring arbete och funktionshinder i Sverige, England och Tyskland. Diss. Lund : Lunds universitet, 2007 s. 119-120 



23 
 

verksamhet och information tillgängliggörs för personer med funktionsnedsättning.
71

 Som 

strategisk myndighet har exempelvis Försäkringskassan ett särskilt ansvar att se till 

funktionshinderpolitiken genomförs.
72

 Enligt förarbeten till DiskL uttrycks att om 

funktionshindret påverkar arbetsförmågan har arbetstagaren inte sakliga förutsättningar för 

arbetet och kan inte anses vara diskriminerad.
73

  

I förarbeten anges att vad som anses skäligt är beroende av ekonomiska förhållanden och 

arbetsgivarens rätt att på ett sätt den finner lämpligt organisera verksamheten.
74

 Vad gäller 

omplacering har arbetsgivaren skyldighet att försöka omplacera arbetstagaren, istället för att 

säga upp denne, vilket innebär att arbetsgivaren ska utreda och undersöka vilka möjligheter 

till omplacering som finns. Omplaceringsskyldigheten gäller bara arbeten som arbetstagaren 

har tillräckliga kvalifikationer för.
75

  

Skälighetsbedömningen vad gäller anpassningsåtgärder är beroende av arbetsgivarens 

ekonomi, vilken typ av funktionsnedsättning arbetstagaren har och hur omfattande den är 

samt huruvida det är en långvarig anställning eller kortare anställningsform. I bedömningen 

ska hänsyn tas till hur stor kostanden blir och hur arbestgivarens ekonomiska situation ser ut. 

Är något skäligt att kräva av arbetsgivaren att den ska vidta enligt annan lagstiftning 

exempelvis AML bör det vara skäligt att kräva av arbestgivaren enligt DiskL. Det har ingen 

betydelse när och hur funktionsnedsättningen uppstår, om det är under en pågående 

anställning eller om den anställde redan vid tidpunkten för anställningen hade en 

funktionsnedsättning.
76

 

 

4.2 Mål C-13/05 Sonia Chacón Navas mot Eurest Colectividades SA 
 

Målet tar upp och behandlar en begäran om förhandsavgörande gällande tolkning av direktiv 

2000/78/EG om inrättande av en allmän ram för likabehandling i arbetslivet. 

Sonia Chacón Navas arbetade för Eurest som är specialiserade på restauranger och 

cateringverksamhet. Arbetstagaren var sjukskriven och Eurest meddelade utan något egentligt 

skäl att hon sades upp ifrån sin anställning. Eures erkände att uppsägningen stred mot 

gällande rätt och ville ge arbetstagaren ersättning. Arbetstagaren väckte talan mot föreaget 

och menade att uppsägningen var ogiltig på grund av den diskriminering och särbehandling, 

som hon fått utstå pga. sin sjukskrivning. 

                                                           
71 Förordning (2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar för genomförandet av handikappolitiken, art 1 
72 http://www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Strategiska-myndigheter/ 
73 Prop. 2007/08:95, s. 101  
74 Prop. 2007/08:95, s. 500–501 
75 Prop. 1973:129, s.121 
76 Prop. 2007/08:95, s.152 
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I detta fall ställdes två frågor på sin spets. Den första rör tolkningen av begreppet 

funktionshinder och om arbetstagaren vid uppsägningen på grund av sin sjukdom var 

funktionshindrad och därmed ska omfattas av de skydd som föreskrivs i direktivet eller inte. 

Den andra frågan handlar om huruvida det fanns ett förbud mot diskriminering på grund av 

sjukdom. Målet i sig är inte det som är relevant att ta upp i den här uppsatsen utan förslag till 

avgörande av generaladvokat Geelhoed - Mål C-13/05. Generaladvokat Geelhoed tar upp 

några aspekter gällande funktionshinder som är relevanta att ta upp. Jag är medveten om att 

förslaget inte på något vis väger lika tungt som ett förhandsavgörande men finner ändå det 

intressant att ta upp vad generaladvokaten uttrycker. 

I förslag till förhandsavgörande mål C-13/05 beskrivs att uppsägning på grund av 

funktionsnedsättning kan vara motiverad, om det medför att arbetstagaren inte kan utföra sitt 

arbete överhuvudtaget eller begränsar arbetstagarens möjlighet att utföra arbete i en större 

utsträckning.
77

  

Uppsägningen är tillåten om arbetsgivaren inte har tillräckliga resurser för att kompensera och 

mildra funktionshindret, så att arbetstagaren kan fortsätta sitt arbete.
78

 Vad som är rimligt att 

kräva av arbetsgivaren beror även på vilka medel som kommer i fråga för kostnaderna, hur 

stora kostnaderna blir, om dessa utgifter och resurser lindrar eller kompenserar 

funktionshindret och om arbetstagaren har möjlighet till andra yrken, där funktionshindret inte 

skulle innebära något hinder.
79

  

 

4.3 AD 2010 nr 13 

En gravt synskadad kvinna sökte en tjänst hos Försäkringskassan som handläggare. Med 

anledning av hennes funktionshinder nekades hon anställningen. Domen tar upp och 

behandlar frågan om Försäkringskassan gjort sig skyldig till direkt diskriminering pga. 

funktionshinder genom att inte vidta stöd och anpassningsåtgärder, som ger den synskadade 

kvinnan möjlighet att komma i en jämförbar situation med en person utan funktionshinder. 

Efter en anställningsintervju hos Försäkringskassan fick hon beskedet att hon uppfyllde deras 

krav på kompetens och erfarenhet, men att hon inte fått anställningen med anledning av att 

deras datorsystem inte var anpassningsbart för hennes synskada. I målet förde DO kvinnans 

talan och yrkar att Försäkringskassan ska betala skadestånd. Under intervjutillfället berättade 

                                                           
77 Förslag till avgörande av generaladvokat Geelhoed - Mål C-13/05, punkt 81 
78 Förslag till avgörande av generaladvokat Geelhoed - Mål C-13/05, punkt 82 
79 Förslag till avgörande av generaladvokat Geelhoed - Mål C-13/05, punk 83 



25 
 

kvinnan om sin synskada och vilka hjälpmedel som hon kunde ha användning utav. 

Arbetsförmedlingen hade även gett henne löfte om ekonomisk hjälp för en utredning om 

arbetsanpassning av Försäkringskassans datorsystem. 

Försäkringskassan menar att kvinnan trots olika hjälpmedel inte skulle haft möjlighet att klara 

av tjänsten som handläggare och därmed, som en följd av sin synskada, inte haft sakliga 

förutsättningar att arbeta hos dem.  

I sin bedömning tar AD upp arbetsgivarens skyldighet att vidta skäliga stöd och 

anpassningsåtgärder, vilket innebär att om det är skäligt att kräva av arbetsgivaren att denne 

genom åtgärder tar bort eller minskar begränsningarna, som funktionsnedsättningen kan 

medföra, är arbetsgivaren skyldig att göra detta. Direkt diskriminering uppstår då 

arbetsgivaren vägrar utföra åtgärderna, om det finns förutsättningar för det. Kan åtgärderna 

inte reducera eller eliminera funktionshindret och arbetsförmågan därför blir ett hinder 

innebär det att personen inte har sakliga förutsättningar för arbetet och kan därmed inte anses 

vara diskriminerad. 

Vid en anställning av den synskadade kvinnan hade Försäkringskassan behövt vidta åtgärder 

för att hon skulle kunna arbeta. Frågan handlar enligt AD om åtgärderna är skäliga att kräva 

av Försäkringskassan. Enligt AD är kraven för arbetsanpassning högre för större arbetsgivare 

med mer resurser, i vilken kategori Försäkringskassan får anses tillhöra. 

AD menar att åtgärderna som i detta fall hade behövt vidtas hade inneburit en oskäligt stor 

börda för Försäkringskassan och den har därmed inte diskriminerat kvinnan på grund av 

hennes funktionshinder. I sin bedömning menar AD att kvinnan saknar sakliga förutsättningar 

för tjänsten och DO:s talan avslås. DO döms även att ersätta Försäkringskassans 

rättegångskostnader. 

4.4 AD 2003 nr 47 

Tvisten handlade om en arbetstagare som sökte arbete som driftoperatör. Frågan som uppstod 

var huruvida den arbetssökande haft sakliga förutsättningar för arbete och om företaget 

genom att inte anställa honom gjort sig skyldig till brott mot lagen (1999:132) om förbud av 

diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. Facket menade att arbetstagaren 

hade sakliga förutsättningar för arbete och att arbetstagarens diabetes inte påverkade hans 

förmåga att arbeta. Företaget å sin sida menade att arbetstagaren inte haft sakliga 

förutsättningar för arbetet eftersom hans funktionshinder påverkade hans förmåga att arbeta i 
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för stor utsträckning. Vidare menade de att det inte fanns skäliga stöd och 

anpassningsåtgärder som kunde vidtas.  

I sin bedömning har AD sett till om det funnits en likartad situation eller inte samt hur stor 

inverkan funktionshindret har på arbetstagarens förmåga att utföra sitt arbete. Vid 

diskriminering är bevisbördan delad, vilket innebär att om en arbetstagare kan visa att det 

troligen är frågan om diskriminering pga. funktionshinder och att ett missgynnande 

förekommit, är det upp till arbetsgivare att bevisa motsatsen. AD fann att arbetstagaren haft 

de sakliga förutsättningar som krävdes för arbetet och att företaget missgynnat honom och 

därmed gjort sig skyldig till direkt diskriminering.  

4.5 AD 2012 nr 51 

 

Tvisten handlar om en arbetstagare med en funktionsnedsättning, som har sagts upp ifrån sitt 

arbete som säljare/biträde i en matvarubutik, där hon har haft anpassade arbetsuppgifter. 

Förbundet som företräder arbetstagaren i målet menar att anledningen till att arbetstagaren 

blev uppsagd egentligen berodde på hennes funktionsnedsättning och inte arbetsbrist. 

Uppsägningen var inte sakligt grundad eftersom hon kunde utföra arbete av betydelse för 

företaget. Det menar att arbestgivaren inte fullgjort sin arbetsanpassning och sitt 

rehabiliteringsansvar eller sin omplaceringsskyldighet. Vidare anför dem att arbetsgivaren 

inte följt turordningsreglerna och att denne gjort sig skyldig till direkt diskriminering på grund 

av arbetstagarens funktionshinder. 

Bolaget menar att det funnits saklig grund för uppsägning på grund av arbetsbrist, eftersom de 

inte längre fanns behov av arbetstagarens anpassade arbetsuppgifter och arbetstagaren hade 

inte tillräckliga kvalifikationer för någon annan tjänst i butiken eller inom företaget. 

Arbetsgivaren menar att denne fullgjort sitt ansvar vad gäller rehabilitering, arbetsanpassning 

och omplacering. Bolagets handlande har inte varit diskriminerande, då arbetstagaren inte 

varit i jämförbar situation med personer utan funktionshinder, vilket hon inte heller hade 

kunnat uppnå genom åtgärder. 

 

Arbetsgivaren har en skyldighet att vidta skäliga stöd och anpassningsåtgärder för en person 

med funktionshinder för att personen ska komma i en jämförbar situation med personer utan 

funktionshinder. Om en arbetsgivare säger upp en arbetstagare med anledning av 

arbetstagarens funktionshinder, och detta funktionshinder kunde minskas eller eliminerats 
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genom skäliga stöd och anpassningsåtgärder, gör sig arbetsgivaren skyldig till direkt 

diskriminering. Om arbetstagaren trots skäliga stöd och anpassningsåtgärder inte kan utföra 

sitt arbete saknar personen sakliga förutsättningar för arbetet och någon diskrimineringsgrund 

föreligger således inte. 

AD gör en bedömning och finner att arbetstagaren genom uppsägningen och hur hon 

hanterades enligt turordningsreglerna har behandlats ogynnsamt och hon har därmed blivit 

missgynnad enligt de kriterier som föreskrivs i diskrimineringslagen. Vid sin bedömning ser 

AD även till om arbetstagaren när denna missgynnades har befunnit sig i en jämförbar 

situation med en person utan funktionshinder. Frågan är om arbetstagaren kan utföra de 

viktigaste delarna i sitt arbete. AD bedömer att arbetstagaren inte är i en jämförbar situation 

som en person utan funktionshinder och att hon anses inte heller ha tillräckliga kvalifikationer 

för fortsatt arbete. Vidare bedömer AD att arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliterings- och 

anpassningsansvar. AD har slutligen bedömt att uppsägningen varit sakligt grundad och 

arbetstagaren har inte blivit utsatt för diskriminering. 

 

En av ledamöterna har en avvikande mening och anser att det förelegat arbetsbrist, men att 

arbetsgivaren har brustit i sitt omplaceringsansvar. Han finner det inte troligt att en stor 

arbetsgivare med ca.7000 anställda inte har någon ledig tjänst för en arbetstagare med den 

funktionsnedsättning, som förekom i det aktuella fallet. Han menar att:  

 

”Utredningen visar 

endast att arbetsgivaren för formens skull gjort en åtgärd som innebär att 

man kan göra sig av med en funktionshindrad anställd, enligt en metod som 

numera är allt vanligare på svensk arbetsmarknad.” 

 

Genom att AD grundat sin bedömning på en sådan utredning har AD inte uppfyllt det som var 

lagens ändamål och syfte; att skydda arbetstagare, äldre och arbetstagare med 

funktionsnedsättning för att de ska kunna fortsätta sin anställning, anser ledamoten. 

Ledamoten anser inte att saklig grund för uppsägning har funnits avseende 

omplaceringsansvaret. Han delar inte resterandes mening, vad gäller huruvida arbetsgivare 

gjort sig skyldig till diskriminering. AML säger att arbetsgivaren i möjligaste mån ska 

anpassa arbete efter en persons förutsättningar. Företaget har ändrat arbetet på ett sätt som 

medför att arbetstagaren inte kan få fortsatt anställning. Uppsägningen berodde på 
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arbetstagarens funktionsnedsättning och ändringen som gjordes innebar enligt ledamoten en 

direkt diskriminering av arbetstagaren, vilket strider mot diskrimineringslagen. 

 

5. Rättsbeskrivning och rättspraxis rehabilitering 
I det här avsnittet kommer jag ta upp rättsfall ifrån AD med koppling till arbetsgivarens 

rehabiliteringsansvar vid nedsatt arbetsförmåga hos en arbetstagare. 

 

5.1 Rehabilitering vid nedsatt arbetsförmåga 

Det grundläggande syftet med arbetsgivarens skyldighet att vidta rehabiliteringsåtgärder är att 

försöka hindra att ohälsa eller olyckor uppstår, men även att underlätta för dem som drabbats 

av ohälsa eller sjukdom att komma tillbaka till arbetet.
80

 I AD 1993 nr 42 beskrivs att det är 

arbetsgivaren som ska se till att de rehabiliteringsåtgärder, som kan vidtas på eller inom den 

egna verksamheten, också genomförs. Skyldigheten för arbetsgivaren att vidta rehabilitering 

beskrivs i AML men påverkar även användningen av LAS och bedömningen av saklig grund 

för uppsägning på grund av nedsatt arbetsförmåga.
81

 I arbetsgivarens rehabiliteringsansvar 

kan det ingå att den hjälper till att hitta passande arbetsprövning, arbetsträning eller 

omskolning även utanför den egna arbetsplatsen.
 82

 Enligt motiven till de ändringar som 

gjordes i AML ger det arbetsgivaren en ökad skyldighet att utveckla sin 

arbetstagarsorganisation. Hur långt denna skyldighet sträcker sig är även det olika från 

situation till situation och där omständigheter och arbetstagarens och arbetsgivarens 

förhållanden och förutsättningar måste vägas in.
83

 I AD 1993 nr 42 menade AD att trots 

ändringen i lagen måste arbetsgivaren fortfarande ha rätten att besluta om sin verksamhet och 

därmed kan företaget inte tvingas till att utvidga sin verksamhet. 

Frågan huruvida arbetstagaren genom en omfördelning av arbetsuppgifter kunnat fortsätta sin 

anställning har prövats i tidigare AD-domar, ex. AD 1999 nr 10 och AD 2001 nr 92. I dessa 

domar ansågs det skäligt att kräva att arbetsgivaren gjorde en omfördelning av 

arbetsuppgifterna och att det låg inom dennes rehabiliteringsansvar.  AD tar i AD 1993 nr 42 

upp en del ur 1991 års lagändringar i AML och motiven bakom. Här tas bland annat upp 

arbetsgivarens skyldighet att se över möjligheten till omplacering av arbetstagaren innan 

                                                           
80 Prop. 1990/91:140, s. 46 
81 Inghammar, s. 124 
82 Prop. 1990/91:140, s. 43 
83 Prop. 1990/91:140, s. 51 
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uppsägning sker.
84

 Arbetsgivaren ska därmed se över sin organisation och se om arbetstagaren 

genom omplacering eller förändrade arbetsuppgifter kan fortsätta sin anställning. När det 

gäller hur långt arbetsgivarens skyldighet stäcker sig spelar olika parametrar in, exempelvis 

tekniska faktorer och om arbetstagaren, genom de åtgärder som sätts in, kan få hjälp, vilket 

tas upp i AD 1982 nr 99. 

Enligt förarbetena har dock inte arbetsgivaren skyldighet att vidta åtgärder som går längre än 

förutsättningen att arbetstagaren ska kunna återgå till sitt arbete hos arbetsgivaren. Avsikten 

med åtgärderna är att se över vilka möjligheter som finns att omplacera arbetstagaren till 

andra arbetsuppgifter inom organisationen. Hur långt arbetsgivarens skyldighet sträcker sig är 

beroende av hur saker förhåller sig i den enskilda situationen. Arbetstagarens och 

arbetsgivarens olika förutsättningar och förhållanden vägs in i en bedömning.
85

 Om 

arbetsgivaren säger upp arbetstagaren med hänvisning till dennes nedsatta arbetsförmåga är 

det väsentligt att uppmärksamma omfattningen av arbetsgivarens rehabiliteringsåtgärder.
86

 I 

förarbetena står det att under tiden en arbetstagare genomgår åtgärder för att denne ska 

komma tillbaka till arbetslivet är det inte aktuellt att bedöma huruvida en uppsägning haft 

saklig grund eller inte.
87

  

5.2 AD 2006 nr 57 

Tvisten handlar om en arbetstagare som blivit uppsagd från sitt arbete som postsorterare efter 

en längre tids sjukskrivning. Bolaget motiverade uppsägningen med att arbetstagarens 

arbetsförmåga var nedsatt och att det inte fanns någon möjlighet att omplacera. Den 

sjukgymnastik och medicinering som arbetstagaren hade genomgått hade inte gett några 

resultat. Arbetstagaren kunde inte utföra något arbete av betydelse för arbetsgivaren och inga 

åtgärder skulle hjälpa honom komma tillbaka till arbetet. 

Arbetstagarsidan menade att arbetsgivaren inte fullgjort sin skyldighet till rehabilitering, 

arbetsanpassning och omfördelning av arbetsuppgifter. Vidare framlades att arbetsgivaren 

hade fått exempel på arbetsuppgifter som arbetstagaren rimligen klarade att utföra, samt att 

förbundet tyckte att arbetsträning och en utvärdering av arbetstagarens arbetsförmåga skulle 

ha fullgjorts innan en uppsägning blev aktuell. Även om det hade inneburit en viss 

                                                           
84 Prop. 1990/91:140, s. 51 
85 Prop. 1990/91:140, s. 52 
86 Inghammar, s. 125 
87 Prop. 1990/91:140, s. 52 
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omorganisation för arbetsgivaren hade denne kunnat ge arbetstagaren fortsatt möjlighet till 

arbete. Förbundet menade därmed att uppsägningen inte varit sakligt grundad. 

Enligt AD utgör nedsatt arbetsförmåga, som följd av sjukdom eller skada, som regel inte en 

saklig grund för uppsägning, om inte arbetsförmågan är så pass nedsatt att arbetstagaren inte 

kan utföra något arbete av betydelse för arbetsgivaren. När saklig grund för uppsägning ska 

prövas som i det här fallet är det viktigt att se till arbetsgivarens rehabiliterings- och 

arbetsanpassningsskyldighet som är lagreglerad. Arbetsgivaren är skyldig att vidta skäliga 

åtgärder för att anställningen ska bestå. 

Vad som är skäligt att kräva av arbetsgivaren avgör sakförhållanden i det enskilda fallet, ex. 

arbetsplatsens storlek och om arbetstagaren själv varit villig att hitta en lösning. Arbetsgivaren 

ska göra en utredning för vilka rehabiliterings- och arbetsanpassningsmöjligheter som finns. 

Är det inte tydligt att arbetsgivaren har uppfyllt sitt ansvar går detta ut över arbetsgivaren. AD 

har, genom dem uppgifter den har fått, gjort bedömningen att arbetstagaren saknar 

arbetsförmåga som postsorterare pga. sin skada.  

I det aktuella fallet menade AD att det inte var skäligt att kräva rehabiliterings- och 

anpassningsåtgärder av arbetsgivaren pga. arbetstagaren då befriades från merparten av sina 

arbetsuppgifter. Åtgärderna hade inneburit praktiska och organisatoriska svårigheter, då det 

inneburit att vissa moment, som var en del i andra arbetsuppgifter, bröts ut och lades på en 

särskild arbetstagare samt att en sådan omfördelning inneburit en ökad risk för ohälsa hos de 

övriga anställda genom att de fått utföra mer krävande arbetsuppgifter i en högre utsträckning. 

Vad gäller skyldigheten att låta arbestagaren arbetsträna bortföll den i fallet, då den inte 

inneburit att arbetstagaren kunnat fortsätta sin anställning hos Posten. AD bedömde att Posten 

hade fullgjort sin rehabiliterings- och omplaceringsansvar och har därmed haft saklig grund 

för att säga upp arbetstagaren på grund av dennes nedsatta arbetsförmåga 

 

5.3 AD 1998 nr 13  

 

Tvisten tar upp och behandlar frågan om huruvida det har förelegat saklig grund för 

uppsägning av en städare med nedsatt arbetsförmåga. AD uttrycker i sin bedömning att 

nedsatt arbetsförmåga i normala fall inte utgör saklig grund för uppsägning, men att det kan 

finnas fall, där det innebär saklig grund. Om nedsättningen är permanent och så omfattande 

att arbetstagaren inte kan utföra något arbete av betydelse för arbetsgivaren kan det utgöra 
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saklig grund. AD menar att enligt vad som nämns i förarbeten till AML har arbetsgivaren ett 

ansvar för att utveckla sin organisation och finna arbete som är meningsfulla och utvecklande. 

Arbetsgivaren ska även anpassa arbetet efter en enskild persons möjligheter och genomföra 

rehabiliteringsinsatser. Tillsammans med arbetstagaren ska arbetsgivaren se till att 

rehabiliteringsbehovet utreds och att de åtgärder som är nödvändiga sätts in för att en 

rehabilitering ska kunna genomföras.  

Arbetsgivaren har en skyldighet att utreda omplaceringsmöjligheterna och om det inte är 

tydligt att en omplacering inte är möjlig, är det oftast detsamma som att 

omplaceringsutredningen inte är korrekt utförd. AD bedömer att omplaceringsansvaret har 

brustit i några avseenden. Möjligheten till omplacering har inte diskuterats med arbetstagaren 

eller dennes fackliga företrädare. De personer som utrett arbetstagarens möjlighet till 

omplacering har inte känt till vilken arbetsförmåga arbetstagaren haft och arbetstagarens egna 

önskemål har inte undersökts. Vidare har förmodligen de personer som utrett 

omplaceringsmöjligheten inte haft tillräcklig information om de arbeten som varit lediga, för 

att veta ifall arbetstagaren haft möjlighet att utföra dem eller inte. Eftersom det inte står helt 

klart huruvida omplaceringsmöjlighet funnits eller inte bedömer AD att arbetsgivaren inte 

fullgjort sina skyldigheter vad gäller omplacering. AD menar därmed att uppsägningen inte 

varit saklig grundad och uppsägningen ogiltigförklarats. Eftersom arbetsgivaren inte uppfyllt 

sin omplaceringsskyldighet går AD inte in och bedömer huruvida arbetsgivaren fullgjort sitt 

rehabiliteringsansvar. 

 

6. Analys  

Det sjätte kapitlet sammanfattar viktiga delar som tidigare beskrivits i arbetet. Resultatet kommer att 

framföras sakligt, ur en objektiv synvinkel där adekvata delar ifrån arbete t lyfts fram. Vidare kommer jag i 

kapitlet att diskutera och noggrant undersöka resultatet.  

6.1 Arbetsanpassning vid fysisk funktionsnedsättning 

 

Arbetsgivaren är skyldig att vidta skäliga stöd och anpassningsåtgärder för en arbetstagare 

med fysisk funktionsnedsättning. Om åtgärderna inte kan reducera eller eliminera 

funktionshindret saknar personen sakliga förutsättningar för tjänsten och kan inte anse sig 

vara diskriminerad av arbetsgivaren.  

Vad som kan utläsas av de rättsfall som tagits upp är att AD i stor utsträckning väger in 

mycket av det som är uttalat i förarbeten till DiskL samt tidigare rättsfall.  
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Vad som är skäligt är ingenting, som är givet på förhand, utan är beroende av vilka 

förhållanden och omständigheter, som råder i det enskilda fallet. I AFS 1994:1 står att 

arbetsgivaren har ansvar för att upprätta mål och undersöka vilka behov av arbetsanpassning 

som finns på arbetsplatsen. Arbetsgivaren har även en skyldighet att planera och bedriva en 

organisation där det finns möjlighet för arbetsanpassning för arbetstagaren. 

I prop. 1997/98:179 liksom i AD 2010 nr 13 går att utläsa att skälighetsbedömningen är 

beroende av vilken möjlighet det finns att vidta åtgärderna, vilken effekt åtgärderna får, hur 

omfattande arbetstagarens funktionsnedsättning är, vilken ekonomisk situation arbetsgivaren 

befinner sig i, vilka resurser som är nödvändiga att vidta, hur pass kostnadskrävande 

åtgärderna blir samt vilken anställningsform det handlar om. Är det en tillsvidare anställning 

har arbetsgivaren ett större ansvar att vidta anpassningsåtgärder än vid en 

visstidsanställning.
88

 Många av dessa punkter tas även upp i förslag till förhandsavgörande av 

generaladvokat Geelhoed i mål C-13/05.  

 

I AD 2010 nr 13 kan jag finna det bekymmersamt att anpassningsansvaret för den synskadade 

kvinnan ansågs oskäligt att lägga på Försäkringskassan. För vilken arbetsgivare kan de bli 

skäligt att vidta dessa åtgärder, om inte för en stor arbetsgivare som Försäkringskassan, som 

dessutom har ett extra ansvar i form av statlig- och strategisk myndighet? En strategisk 

myndighet har ett ansvar för att funktionshinderpolitiken genomförs.
89

 Om arbetstagaren 

ansågs kompetent för tjänsten, men hennes funktionsnedsättning hindrade hennes möjlighet 

att utföra arbetet vems ansvar är det att se till att hon kan bli delaktig i arbetslivet? Läggs det 

för stort ansvar på de stora arbetsgivarna vad gäller arbetsanpassningsansvar i Sverige idag? 

Ska anpassningsåtgärder i större utsträckning finansieras av skattebetalarna? Även om 

personen inte blir diskriminerad i lagens mening ifrån arbetsgivaren, har personen kanske 

ändå blivit diskriminerad av samhället genom att vi godkänner att personen inte är 

kvalificerad till tjänsten, på grund av att kostnaden för att kompensera dennes 

funktionsnedsättning blir för stora. Hur stora blir kostnaderna om personen istället får sjuk- 

eller aktivitetsersättning? 

 

 

                                                           
88 Regeringens proposition 1997/98:179 Lag om förbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder 

s.54 
89 http://www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Strategiska-myndigheter/ 
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”En arbetsgivare skall således, vid anställning, befordran eller utbildning 

för befordran, inte fästa avseende vid arbetssökandens eller arbetstagarens 

funktionshinder om det är möjligt och skäligt att genom att vidta 

stöd– eller anpassningsåtgärder försätta den funktionshindrade i en likartad 

situation som en person utan sådant funktionhinder”
90

 

Vad som verkar troligt enligt min uppfattning är att det är relativt enkelt för privata 

arbetsgivare att vid en rekryteringsprocess hänvisa till personens kompetens eller personliga 

lämplighet som otillräcklig för tjänsten och på så vis undkomma kostnader och andra problem 

med att behöva vidta anpassningsåtgärder för den arbetssökande med funktionsnedsättning. I 

AD 2012 nr 51 går en ledamot emot det övriga ledamöters beslut och tar upp intressanta 

aspekter kring varför lagen är utformad som den är. Enligt honom efterföljer inte AD den 

bakomliggande tanken med lagstiftningen genom sitt domslut i målet och menar att det är 

relativt enkelt för svenska arbetsgivare att använda arbetsbrist som ett sätt att göra sig av med 

arbetstagare, som har ett funktionshinder.  

I proposition 1973:129 tas upp att arbetstagare som exempelvis på grund av nedsatt 

arbetsförmåga inte kan utföra sina arbetsuppgifter ska ges extra hänsyn för att säkra 

arbetstagarens behov av trygghet.
91

 För en individ kan arbetet ha väldigt stor betydelse, vilket 

även Granberg beskriver,
92

 och att uteslutas ifrån arbetsmarknaden på grund av en fysisk 

funktionsnedsättning kan få mycket negativa konsekvenser, både för individen och för 

samhället.  

Något som kan vara värt att forska vidare kring är huruvida Sveriges rättspraxis, vad gäller 

skäliga anpassningsåtgärder, beroende av huruvida det är en kort- eller långvarig 

anställningsform, kan utgöra någon form av diskriminering för personer med en 

funktionsnedsättning. Genom att säga att visstidsanställda inte kan kräva anpassningsåtgärder 

i lika stor utsträckning som tillsvidareanställda kan det enligt min uppfattning utgöra en grund 

diskriminering gentemot personer med visstidsanställningar.  

6.2 Rehabilitering vid nedsatt arbetsförmåga 

När det gäller arbetsgivarens intresse att ha fullgod arbetskraft kontra arbetstagarens intresse 

att ha kvar sin anställning finns det tre viktiga aspekter som är viktiga att lyfta fram. Det 

                                                           
90 Prop. 1997/98:179, s. 52 
91 Prop. 1973:129, s. 62 
92 Granberg, s.101 
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första handlar om huruvida arbetsförmågan är stadigvarande nedsatt, det andra om 

arbetsgivaren genom rehabiliteringsåtgärder kan göra att arbetstagaren blir kvar i arbetet eller 

återkommer i sitt arbete och det tredje, om arbetsgivaren genom omplacering eller anpassning 

av arbetsuppgifter kan förhindra att en uppsägning sker. Rör det sig om övergående eller 

kortvarig sjukdom innebär det att det inte finns saklig grund för uppsägning, utan det gäller 

endast om det föreligger stadigvarande nedsättning av arbetsförmågan. 
93

 

I förarbetena står att för att rehabilitering och arbetsanpassning ska kunna bedrivas på ett bra 

sätt måste bland annat de fackliga företrädarna få tillräcklig information gällande de åtgärder 

som planeras.
94

 I AD 1998 nr 13 var det inte fallet utan där ansågs omplaceringsansvaret ha 

brustit i det avseendet. 

Vad som är skäligt att kräva av en arbetsgivare gällande rehabilitering av arbetstagare är olika 

från fall till fall och beroende av omständigheterna i det enskilda fallet, som exempelvis 

arbetsplatsens storlek, om arbetstagaren själv varit delaktig och motiverad, om arbetsgivaren 

har gjort en utredning gällande möjligheter till rehabilitering och arbetsanpassning. Om det 

inte är tydligt enligt AD att arbetsgivaren fullgjort sin skyldighet gällande rehabilitering går 

det tillbaka på arbetsgivaren. 

Arbetsgivarens ansvar vad gäller rehabilitering och arbetsanpassning kan innebära att 

arbetsgivaren behöver göra en omfördelning av arbetsuppgifter för att arbetstagaren ska kunna 

arbeta kvar. Omständigheter i det enskilda fallet avgör om en omfördelning ska anses skäligt. 

Vid bedömningen tas hänsyn till vilka praktiska och organisatoriska möjligheter som finns, 

hur mycket arbetsuppgifter som finns för arbetstagaren att utföra samt om en omfördelning 

innebär risker för övriga anställda. Enligt förarbeten till AML finns det en skyldighet för 

arbetsgivaren att utveckla sin organisation för att arbetstagaren ska kunna ha kvar sin 

anställning. AD menade dock i praxis 1993 nr 42 att arbetsgivarens rätt att besluta om sin 

verksamhet stod över skyldigheten att utveckla verksamheten, vilket visar på ytterligare 

exempel på problemen, som kan uppstå när regler inom olika områden går emot varandra. 

”Den begränsning av arbetstagarens prestationsförmåga som ålder eller sjukdom kan medföra bör 

istället som regel leda till att arbetsgivaren vidtar särskilda åtgärder för att underlätta arbetet för 

arbetstagaren, t. ex. särskilda anordningar på arbetsplatser, eller förflyttning till ett mindre krävande 

arbete.”
95

 

                                                           
93 Inghammar, s. 121  
94 Prop. 1990/91:140, s.53 
95 Prop. 1973:129, s. 126 
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Nedsatt arbetsförmåga innebär som regel inte att arbetsgivaren har rätt att säga upp 

arbetstagaren. Frågan handlar om huruvida arbetstagaren kan utföra något arbete av betydelse 

för arbetsgivaren. Om arbetstagaren genom rehabilitering och arbetsanpassning kan utföra 

arbete av betydelse för arbetsgivaren och det är skäligt att arbetsgivaren vidtar dessa åtgärder 

ska arbetsgivaren utföra dem. Arbetsgivaren har enligt förarbeten och AD 1993 nr 42 inte 

skyldighet att gå längre i sina rehabiliteringsåtgärder än att arbetstagaren ska kunna återgå till 

sitt arbete hos arbetsgivaren. Skyldigheten att se över möjligheten till omplacering finns dock 

kvar. Om det genom en rehabiliteringsutredning framkommer att arbetstagaren inte kommer 

att kunna fortsätta sitt arbete hos arbetsgivaren försvinner arbetsgivarens 

rehabiliteringsansvar. Det kan dock bli aktuellt för arbetsgivaren att medverka i arbetsträning 

för arbetstagaren, även utanför den egna arbetsplatsen, om det kan leda till att arbetstagaren 

kommer tillbaka till arbetet. 

Varför ska rehabilitering av arbetstagare ske? Det går att se på rehabilitering från olika 

perspektiv, individen, arbetsgivaren och ur ett samhällsperspektiv. För individen är arbete 

viktigt, då det ger en känsla av gemenskap och meningsfullhet. För arbetsgivaren är det 

viktigt att vara med i rehabiliteringen för att ta till sig kunskapen och se vilka möjligheter som 

finns att utveckla arbetsmiljön. Skadan eller sjukdomen har förmodligen inte uppstått under 

en dag utan arbetstagaren har succesivt blivit sämre. För samhället är det inte hållbart att 

grupper av människor försvinner ifrån arbetslivet.
 96

 Ur ett samhällsperspektiv innebär ett 

systematiskt arbetsmiljöarbete där arbetsanpassning och rehabilitering är inkluderat att 

kostnaderna för sjukförsäkring blir lägre, hälso- och sjukvården inte blir lika hårt belastad och 

skatteintäkter ökar.
97

 

Jag anser att det inte är tydligt i dagens läge vilket ansvar som vilar på arbetsgivaren vad 

gäller rehabilitering och arbetsanpassning. Det är svårt för arbetsgivare att veta hur långt 

dennes skyldighet sträcker sig eftersom det är beroende av omständigheter i det enskilda 

fallet. Hur ska arbetsgivaren kunna veta med full säkerhet vilka omständigheter som medför 

att denne har uppfyllt sin skyldighet? Det enda sättet i dagsläget är i princip att det prövas i 

AD. AnnaMaria Westregård skriver att arbetsgivarens stora ansvar för rehabilitering på sätt 

och vis innebär att arbetsgivarna har övertagit samhällets ansvar för vård och omvårdnad.  

Hon menar även att rehabiliteringsreglerna har inneburit att de begränsningar som 

arbetsgivaren har för omplacering av en arbetstagare inte gäller vid rehabilitering och 

                                                           
96 Günzel & Zanderin, s. 79 
97Skoglund, Krister (2007). Nya Rehabiliteringsguiden. 3. uppl. Stockholm: Prevent s.7 
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arbetsträning.
98

  Frågan är om det är helt korrekt? I normala fall finns ett skydd för 

arbetstagaren för särskilt ingripande omplaceringar enligt bastubadarprincipen. Men det kan 

vara svårt för arbetstagare att säga emot en eventuell förflyttning eller nya arbetsuppgifter vid 

exempelvis arbetsträning som en del av rehabiliteringen, eftersom den då kan sägas vara 

ovillig att delta i sin rehabilitering. På sikt kan det leda till att personen blir av med sin 

anställning, denna problematik diskuterar även AnnaMaria Westregård.
99

 Arbetsgivarens 

rehabiliteringsansvar beskrivs i AML men påverkar även användningen av 7§ LAS.
100

  

6.3 Arbetsanpassning vid rekrytering respektive arbetsanpassning vid befintlig 

anställning 

Enligt DiskL har arbetsgivaren ett ansvar att vidta skäliga anpassningsåtgärder för att en 

person med en funktionsnedsättning ska kommer i jämförbar situation med en person utan 

funktionsnedsättning. Enligt AML har arbetsgivaren skyldighet att se till att 

arbetsförhållandena anpassas till arbetstagarens särskilda förutsättningar att utföra arbetet.  

När arbetet planeras och organiseras ska hänsyn tas till att människor har olika förutsättningar 

att utföra arbetsuppgifter. Det kan uppstå problem när lagregler ifrån olika områden behandlar 

samma situation. I vissa rättsfall kanske båda reglerna är tillämpliga och vilka ska då väljas? 

Å ena sidan kanske personen har blivit utsatt för diskriminering i och med att arbetsgivaren 

inte gjort skäliga anpassningsåtgärder å andra sidan kanske arbetsgivaren har brustit i sitt 

arbetsmiljöansvar vad gäller skyldigheten att anpassa enskilda arbetstagares arbetssituation 

med tanke på deras enskildas möjlighet för arbetsuppgifterna. Det står även att arbetsgivaren 

skall vara uppmärksam på huruvida arbetstagaren har funktionsnedsättning eller annan nedsatt 

arbetsförmåga. Enligt förarbeten kan sägas att om något är skäligt att kräva av arbetsgivaren 

enligt AML ska det rimligen vara skälig att kräva av arbetsgivaren enligt DiskL. Det ska inte 

spela någon roll om funktionsnedsättningen uppstått under pågående anställning eller om 

funktionsnedsättningen fanns redan när anställningen inleddes.
101

 Det är funktionshindrets 

förekomst hos arbetstagaren som startar arbetsgivarens skyldighet att se över huruvida det 

finns skäl att vidta stöd- och anpassningsåtgärder.
102

  I DiskL finns det regler som gäller för 

arbetssökande. Diskrimineringsförbudet och påföljder därav gäller i enskilda situationer och 

utgår ifrån att en jämförelse görs med andra som söker arbete eller andra arbetstagare. De 

krav som arbetsgivaren är skyldig att vidta enligt AML gäller för alla arbetstagare. 

                                                           
98 Westregård, s. 887-888 
99 Westregård, s.880 
100 Inghammar, s. 124 
101 Prop. 2007/08:95, s.152 
102 Prop. 2007/08:95, s. 153 
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Regelverken förstärker och kompletterar varandra på så vis att en åtgärd enligt DiskL kan 

fullföljas med generell eller individuell arbetsanpassning enligt AML.
103

 

Enligt förarbeten är det svårt att se någon stor skillnad mellan vilka åtgärder som 

arbetsgivaren är skyldig att utföra enligt DiskL och enligt AML. Begreppen arbetsanpassning 

och rehabilitering är begrepp som delvis går in i varandra.
104

 

Direktiv 89/391/EEG uttrycker att arbetsgivaren har skyldighet att anpassa arbete efter den 

enskildes förutsättningar.
105

 Sveriges lagregler uppfyller de krav som EU:s arbetslivsdirektiv 

2000/78/EG ställer gällande arbetsanpassning.
106

 I direktivet uttrycks att bland annat att för att 

motverka diskriminering pga. funktionshinder är anpassning av arbetsplatsen en viktig 

åtgärd.
107

 Direktivet tar även upp att rimliga anpassningsåtgärder ska vidtas för att garantera 

principen om likabehandling för personer med funktionshinder. Arbetsgivaren ska vidta 

nödvändiga åtgärder såvida det inte innebär en alltför stor börda för den vilket även den 

svenska rätten uttrycker.
108

Genom att Sverige har anslutit sig till FN:s internationella 

konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning har vi en skyldighet att vidta 

lämpliga åtgärder för att se till att skälig anpassning finns.
109

 Det internationella arbetet 

exempelvis konventioner, direktiv och strategier har stor inverkan på den nationella 

funktionshinderpolitiken.
110

  Enligt Gemenskapens arbetsmiljöstrategi (2007-2012) uttrycks 

att medlemstaterna bör förbättra sitt arbete med rehabilitering och arbetet med att få tillbaka 

arbetstagare med någon form av nedsatt arbetsförmåga eller funktionsnedsättning.  

 

Hos mig har det också uppstått en fråga huruvida det är vanligt att företag ”köper ut” sina 

anställda istället för att säga upp den anställda med anledning av dennes nedsatta 

arbetsförmåga. Det kan uppstå problem när arbetsgivaren motiverar uppsägningen av 

arbetstagaren med arbetsbrist istället för personliga skäl. Egentligen kanske uppsägningen är 

beroende av personens nedsatta arbetsförmåga, men genom att arbetsgivaren motiverar 

uppsägningen med arbetsbrist kan det dölja att arbetstagaren egentligen blivit utsatt för 

diskriminering. 

                                                           
103 Prop. 2007/08:95, s. 153-154 
104 Prop. 2007/08:95, s.148 
105 Rådets direktiv 89/391/EEG, art. 6 
106 Prop. 2007/08:95, s.669 
107 Rådets direktiv 2000/78/EG, motiv 16 
108 Rådets direktiv 2000/78/EG, art. 5 
109 UN Convention on the Rights of Persons with Disabilities art. 5 
110 http://www.handisam.se/arbeta-med-fn-konventionen/ 
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Ett arbete innebär för många känslan av att vara en del i samhället och ger en slags 

identitet.
111

Granberg tar in sin bok PAOU upp problematiken med en uppdelad 

arbetsmarknad, där han finner det bättre att vi inkluderar personer med arbetshandikapp på 

den vanliga arbetsmarknaden. Han vill lägga över större ansvar på kommunerna vad gäller att 

sysselsätta dessa människor.
112

 Om personer med nedsatt arbetsförmåga eller en 

funktionsnedsättning ges möjlighet att vara kvar eller komma in på arbetsmarknaden kan jag 

helt hålla med honom om att den vanliga arbetsmarknaden skulle må bättre och spegla 

samhället bättre. På sikt skulle det ge en ökad förståelse för vilka hinder dessa människor 

möter och diskrimineringen skulle kanske minska. Frågan är vem som ska bära det stora 

ansvaret. 

7. Slutsats  

I det sista kapitlet redovisas uppsatsens slutsatser. Här nämns det väsentligaste delarna som arbetet har 

lett fram till 

 

För en person med fysisk funktionsnedsättning är arbetsgivaren skyldig att vidta skäliga stöd 

och anpassningsåtgärder. Om personens funktionsnedsättning inte kan minskas eller 

elimineras med hjälp av åtgärderna saknar personen sakliga förutsättningar för tjänsten och 

kan inte anses vara diskriminerad. Skälighetsbedömningen är ingenting som är självklart utan 

omständigheter i det enskilda fallet avgör. Enligt förarbeten och praxis handlar det om vilken 

möjlighet det finns att vidta åtgärderna, vilken effekt åtgärderna får, hur omfattande 

arbetstagarens funktionsnedsättning är, vilken ekonomisk situation arbetsgivaren befinner sig 

i, vilka resurser som är nödvändiga att vidta, hur pass kostnadskrävande åtgärderna blir samt 

vilken anställningsform det handlar om. Om det handlar om en tillsvidare anställning finns en 

större skyldighet för arbetsgivaren att vidta stöd och anpassningsåtgärder än om det är frågan 

om en visstidsanställning. I Arbetsmiljöverkets föreskrift 1994:1 står bland annat att 

arbetsgivaren har ansvar att undersöka vilket behov av arbetsanpassning, som finns på 

arbetsplatsen. I organisationen ska det planeras och finnas möjlighet till arbetsanpassning för 

arbetstagarna. Enligt förordning (2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar för 

genomförandet av handikappspolitiken har statliga myndigheter ett ansvar för att exempelvis 

deras lokaler och verksamhet görs tillgänglig för personer med funktionsnedsättning. 

                                                           
111 Granberg, Otto (2011). PAOU: personaladministration, HRM och organisationsutveckling. 8., [rev. och utök.] utg. 

Stockholm: Natur och kultur s.790 
112 Granberg, s. 127-128 
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Strategiska myndigheter har även ansvar att se till att personer med en funktionsnedsättning 

ges samma möjlighet som andra, som exempel kan nämnas Försäkringskassan.
113

 

Vilka skyldigheter som åligger en arbetsgivare till rehabilitering av en arbetstagare med 

nedsatt arbetsförmåga är olika från situation till situation. Faktorer som kan väga in i 

bedömningen är exempelvis storleken på arbetsplatsen, om arbetstagaren samtyckt till att 

genomgå rehabiliteringen och haft en bra inställning och om en utredning gjorts för 

rehabilitering, arbetsanpassning och omplacering. Finns det oklarheter huruvida 

arbetsgivarens rehabiliteringsansvar har uppfyllts eller inte går det tillbaka på arbetsgivaren. 

Arbetsgivaren kan bli tvungen att omorganisera arbetet för att en arbetstagare ska kunna 

arbeta kvar. Här läggs en skälighetsbedömning in. Anses det oskäligt att arbetsgivare utför en 

omorganisering av arbetsuppgifterna bortfaller den skyldigheten. Vad som är avgörande är 

vilka möjligheter, praktiska och organisatoriska, som finns samt huruvida en omfördelning 

kan innebära att övriga arbetstagare blir utsatta för risker. Det kan finnas en skyldighet för 

arbetsgivaren att utveckla sin organisation för att arbetstagaren ska kunna fortsätta sin 

anställning, men enligt praxis 1993 nr 42 bedömde AD att principen om arbetsgivarens rätt att 

besluta om sin verksamhet stod över skyldigheten att utveckla sin verksamhet. Arbetet har 

visat att det finns mycket problematik med rättsregler inom olika områden som går in i 

varandra och behandlar samma situation. 

Som regel innebär inte nedsatt arbetsförmåga någon möjlighet för arbetsgivaren att säga upp 

arbetstagaren om arbetstagaren kan utföra arbete av betydelse för arbetsgivaren. Kan 

arbetstagaren, genom rehabilitering- och arbetsanpassning, som är skälig att kräva av 

arbetsgivaren, utföra arbete av betydelse, ska arbetsgivaren utföra dessa åtgärder. Enligt 

praxis och förarbeten till AML har arbetsgivaren inte skyldighet att gå längre i sina 

rehabiliteringsåtgärder än att arbetstagaren ska kunna återgå till sitt arbete hos arbetsgivaren, 

men det finns fortsatt skyldighet att se över omplaceringsmöjlighet. Om det genom en 

utredning framkommer att arbetstagaren inte kommer kunna arbeta hos arbetsgivaren, 

försvinner arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Om arbetsträning utanför den egna 

arbetsplatsen kan medföra att arbetstagaren i slutändan kommer kunna komma tillbaka till sitt 

arbete hos arbetsgivaren, är arbetsgivaren skyldig att delta i sådana åtgärder. 

DiskL säger att en arbetsgivare har en skyldighet att vidta skäliga stöd och 

anpassningsåtgärder för en person med funktionsnedsättning ska komma i en jämförbar 
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situation som en person utan funktionsnedsättning. AML säger att en arbetsgivare har en 

skyldighet att se till att arbetsförhållanden anpassas till arbetstagarens särskilda 

förutsättningar för arbetet och hänsyn ska tas till att vi människor har olika förutsättningar att 

utföra arbetsuppgifter. Enligt förarbeten sägs att om något är skäligt att kräva av en 

arbetsgivare enligt AML ska det också vara skäligt att kräva av den enligt DiskL. Det är inte 

relevant vid vilken tidpunkten funktionsnedsättningen har uppstått, innan anställningen eller 

under pågående anställning.  

Rehabilitering och arbetsanpassning är ett invecklat och problematiskt område där 

gränsdragningen för arbetsgivarens ansvar är svårdefinierad. Som exempel kan nämnas att 

arbetsgivaren har ett rehabiliteringsansvar så länge arbetstagaren kan utföra arbete av 

betydelse för arbetsgivaren. Men vad innebär egentligen arbete av betydelse? Hur mycket 

bortfall är acceptabelt att tolerera ifrån arbetsgivaren? Även om min uppsats har lyckats 

besvara en hel del frågetecken har ytterligare frågor väckts.  
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