Kalmar Vaxjo

Linnéuniversitetet Forfattare: Linnéa Elm
Personal och Arbetsliv VT 2013 Handledare: Linnéa Olsson
2RVOOE Examensarbete rattsvetenskap Examinator: Eva Schomer



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 | 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

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 borjar med en mledning dir problematiken kring dmnet Iyfts fram. Syfiet med arbetet
forklaras, frigestillningarna beskrivs. Kapitlet mnehiller en redogorelse for vilken metod som anvinds

1 arbetet, vilka avgransningar som gjorts samt dispositionen av det resterande arbetet.

Ett arbete innebar for manga manniskor en trygghet och en kansla av gemenskap, att ha ett
varde och ett syfte i livet. Det finns en stark koppling mellan rehabilitering och
arbetsanpassning. Oftast behdvs de i en kombination for att en individ ska ha mojlighet att
arbeta.

Nar en manniska drabbas av nedsatt arbetsférmaga kan det innebéra att personen inte kan
utfora sitt vanliga arbete pa samma satt som forut. Rehabilitering ar ett satt att forsoka hjélpa
den drabbade tillbaka i arbetslivet. Fragan som kan stallas ar om ytterligare resurser utéver
dem som finns i dagslaget bor avséattas for arbetsanpassning och rehabilitering, istallet for att
lata manniskor hamna i utanférskap och de negativa effekter som det kan féra med sig. Vad
tjanar samhallet mest pa? Var gar gransen for vad man kan man krava av en arbetsgivare?

Vad kan arbetstagaren kréva och av vem?

Om arbetet i sig har inneburit att personen har fatt en nedsatt arbetsférmaga kan han eller hon
da inte forvanta sig att arbetsgivarens rehabiliteringsansvar stracker sig langre &n om s inte
varit fallet? Hur Iangt ska egentligen arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och
arbetsanpassningsansvar strackas? Ar tanken att arbetsgivaren ska utforma nya
arbetsuppgifter till personen med nedsatt arbetsférmaga, arbetsuppgifter som det egentligen

inte finns behov utav, for att uppfylla sitt rehabiliteringsansvar?

En person med funktionsnedsattning moter manga svarigheter i dagens samhalle. Att ta sig in
pa arbetsmarknaden ar ytterligare en. Manga ganger har en person med en
funktionsnedséttning full mojlighet och vilja att arbeta, men ar i behov av resurser for att
kunna utfora arbetet. Vissa lagar och regler har som syfte att hjalpa dessa méanniskor att bli en

integrerad del i vart samhalle och inte hamna i utanférskap.

En fraga som kan diskuteras ar om det ar korrekt att som i dagslaget lagga ett sa pass stort
ansvar pa arbetsgivaren vad galler rehabilitering och arbetsanpassning? Hur langt ska en
arbetsgivare behova ga? Vilka krav ar rimliga att stalla pa en arbetsgivare och vilka krav kan

stallas pa samhéllet? AnnaMaria Westregard menar att problem kan uppsta nar rattsregler fran



olika hall beméter samma situation.*Hon tar bland annat uppsagning pga. sjukdom som
exempel dar rehabiliteringsreglerna och de arbetsrattsliga reglerna kan komma i strid med
varandra. Arbetsdomstolens praxis lever inte helt klart upp till dem bakomliggande tankarna
med reglerna, att arbetsgivarens ansvar skulle fortydligas och arbetstagarnas
anstallningsskydd skulle forstarkas.? Arbetsgivarens har arbetsanpassningsskyldighet enligt
arbetsmiljolagen vilket finns reglerat i foreskrifter fran arbetsmiljéverket. Enligt
diskrimineringslagen ska en arbetsgivare ge skaliga stéd och anpassningsatgarder till en
arbetstagare om det innebér att den kan komma i jamfoérbar situation med en person utan
funktionsnedséttning. Finns det skillnader i arbetsanpassning for en arbetsgivare vid en

rekrytering jamfort med arbetsanpassning vid en befintlig anstallning?
1.1 Syfte

Det huvudsakliga syftet med uppsatsen ar att utreda och klargéra vilket rehabiliteringsansvar
en arbetsgivare har vid nedsatt arbetsformaga hos en arbetstagare samt vilket
arbetsanpassningsansvar som tillfaller arbetsgivaren for en person med fysisk
funktionsnedsattning. Ett underliggande syfte ar saledes att studera om det kan finnas
skillnader i arbetsgivarens anpassningsansvar vid rekrytering respektive vid befintlig
anstallning. Uppsatsen kommer dven behandla den Europaréttsliga regleringeringen for
rehabilitering och arbetsanpassning for att en jamforelse ska kunna bedrivas mellan den
svenska lagstiftningen och EU:s. Genom att uppsatsen behandlar arbetsanpassning och
rehabilitering for manniskor med funktionsnedsattning eller nedsatt arbetsformaga vavs ett

mangfaldsperspektiv in.
1.2 Fragestallningar
Utifran syftets utformning har féljande fragestallningar véxt fram:

e Vilka skyldigheter har en arbetsgivare att anpassa arbetsplatsen, enligt AML och
enligt DiskL, for en person med fysisk funktionsnedséttning?

o Vilket rehabiliteringsansvar aligger arbetsgivare for en arbetstagare som foljd av
arbetet drabbats av nedsatt arbetsformaga?

e P4 vilket satt skiljer sig arbetsgivarens skyldighet att anpassa arbetsplatsen for

personer med en funktionsnedsattning vid en rekrytering fran

! Artikel av AnnaMaria Westregérd hamtad fran Juridisk Tidsskrift 2006-2007 nr. 4 5.877
2 Artikel av AnnaMaria Westregard hamtad fran Juridisk Tidsskrift 2006-2007 nr. 4 5.877



arbetsanpassningsansvaret da en arbetstagare far en funktionsnedsattning under en

befintlig anstallning?

1.3 Metod

| den hér uppsatsen avser jag anvanda mig av en rattsdogmatisk metod eller en juridisk metod
som den dven kallas. For att kunna fullfélja mitt syfte och mina fragestallningar kommer jag
att studera vad relevanta lagrum sager inom omradet. Stora delar i arbetet tar darmed sitt
avstamp ifran den arbetsmiljélagstiftning samt den diskrimineringslag som finns i Sverige,
eftersom fokus &r arbetsgivarens rehabiliterings- och anpassningsansvar. | lagen om
anstallningsskydd kommer framst 7 8 lyftas fram eftersom den sammanfaller med det
rehabiliteringsansvar som en arbetsgivare har. Propositionerna forklarar varfor lagstiftningen
ar utformad som den &r och vilka bakomliggande tankar som fanns i utformningen, darmed &r
de relevanta att lyfta fram. En del litteratur kommer att védvas in i arbetet. Uppsatsen kommer
aven lyfta fram rattspraxis inom omrade for att skapa en tydligare bild av verkligheten. Da
arbetsanpassning och rehabilitering ligger valdigt nara varandra behandlar rattsfallen ibland

bada begreppen.

Vad innebar da den rattsdogmatiska metoden? Enligt Alexander Peczenik handlar den om att
se till olika omraden, vilka regler inom omradet som dr tillampliga och hur dessa regler &r
uppbyggda.® Metoden kommer darmed innebara att jag ser till vilka rattstillampningar som
finns inom rehabilitering vid nedsatt arbetsférmaga och arbetsanpassning, fortydliga och
forklara de rattsregler som finns eller om det eventuellt bor skapas nya réttsregler. Lehrberg
har i sin bok Praktisk juridisk metod sammanfattat den rattsdogmatiska metoden i sex steg.
Det handlar bland annat om att urskilja och forma ett rattsligt problem, se vilka réattsregler
som &r tillampliga och studera och tyda de rattskallor som finns.* I en réattsvetenskaplig
uppsats innebar empiri att sortera och undersdka empiriska data.> Empirin i den har studien
utgors av domar ifran Arbetsdomstolen. Jag har valt att definiera ett antal begrepp som &r
aterkommande i arbetet. Enligt Claes Sandberg &r begrepp viktiga och han beskriver dem som
viktiga i skapandet av en teoribildning. Begreppsanalys &r viktig for att kommunikationen ska

fungera effektivt och gor det mojligt att fora forstaeliga resonemang.® Vidare har jag funnit

3 Artikeln av Alexander Peczenik &r hamtad fr&n Svensk Juristtidning, 2005, s. 249

% Lehrberg, Bert (2010). Praktisk juridisk metod. 6., [uppdaterade och omarb.] uppl. Uppsala: Institutet for bank- och
affarsjuridik (IBA) s.39

% Sandgren, Claes Om teoribildning och rattsvetenskap s. 308

® Sandgren, Claes Om teoribildning och rattsvetenskap s. 301



det nddvandigt att ta fram viktiga bitar ur propositioner till AML, DiskL och LAS samt EU-
rattsliga regler i amnet for att skapa en forstaelse kring lagarnas utformning och
bakomliggande tankar.

Om ett rattsligt problem granskas med hjélp av en vetenskap inom ett annat omrade blir
forstdelsen annu battre.” Sandberg menar att genom att anvanda ett perspektiv i sin uppsats
kan nya problem och fragor observeras, men dven ge mer tyngd at rattsvetenskapen och dess
betydelse.® | uppsatsen kommer jag darfor att vava in ett rattssociologiskt perspektiv kring
nedsatt arbetsformaga och funktionsnedsattning. Jag vill lyfta fram vilka konsekvenser de
uppstéllda lagreglerna och gallande rattspraxis kan medféra. Rattssociologi handlar om att
studera rattsliga fragor med stod av teorier och metoder som har sin grund i
samhallsvetenskapen.® Genom att anvanda rattssociologin kan den rattsdogmatiska metoden
kompletteras eftersom rattssociologin fokuserar pa orsaker, foljder och funktioner inom

ratten'®, vilket kan ge en battre forstaelse for rattsliga foreteelser.*

Inom arbetsanpassning och rehabiliteringsomradet har jag funnit det mest lampligt att lagga
den stora vikten vid forarbeten, rattsregler och praxis, da jag funnit doktrin inom omradet
begransad. Praxis som anvands i arbetet har valts ut med stor omsorg, da jag funnit att de tar
upp intressanta aspekter for den har uppsatsen. Inghammars avhandling Funktionshindrad -
med ratt till arbete? har varit till stor hjalp i urvalet av réttspraxis. Jag har valt ut det material
som jag funnit mest andamalsenligt for att mitt syfte med arbetet ska uppfyllas och mina

fragestallningar kunna besvaras.
1.4 Avgransningar

| den har uppsatsen avser jag inte ga in pa arbetsgivarens ansvar for ersattning i form av
sjuklon till arbetstagare som ar beréattigade till det. Jag avser inte ga in pa
ersattningsproblematiken eller problemen som kan uppsta nér en arbetstagare hamnar i klam
mellan Forsdkringskassan och arbetsgivaren, arbetsgivaren har ingen ”nytta” av arbetstagaren

och Forsakringskassan anser att arbetstagaren kan inneha ett arbete pa arbetsmarknaden.

1.5 Disposition

" Lehrberg, s. 167

8 Sandgren, Claes Om empiri och rattsvetenskap (del 1) 1995-96 NR 3 5.734-735

® Hydén, Hakan (2002). Rattssociologi som réattsvetenskap. Lund: Studentlitteratur s. 15-16
0 Hydén, s. 16

1 Hydén, s. 46
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Det forsta kapitlet tar upp syftet med arbetet samt vilka fragestallningar som &r avsedda att
undersoka. Vidare behandlas metoden som anvands i arbetet samt vilka avgransningar som
har gjorts. | nasta kapitel, kapitel tva, beskrivs och forklaras olika begrepp med koppling till
arbetsanpassning och rehabilitering. Den nationella politikens synsétt presenteras aven i
kapitel tva. Det tredje kapitlet presenterar en bakgrund dar FN:s och EU:s syn pa nedsatt
arbetsformaga och funktionsnedsattning lyfts fram. Har beskrivs dven AML, SFB, LAS och
DiskL mer ingdende. | nasta kapitel gors en rattsbeskrivning och rattspraxis utredning
géllande arbetsanpassning vid fysisk funktionsnedséttning. Det femte kapitlet utgérs av en
rattsbeskrivning och rattspraxis gallande arbetsgivarens rehabiliteringsansvar vid nedsatt
arbetsformaga. Sjatte kapitlet ar en analysdel dar viktiga delar som arbetet har resulterat i
presenteras och sammanfattas. Har diskuteras och undersoks resultaten. Det avslutande
kapitlet, kapitel sju, presenterar uppsatsens slutsats dar de véasentligaste bitarna ur uppsatsen
lyfts fram.

2. Definitioner

For att gora det resterande arbetet tvdligt har jag 1 det hér kapitlet valt att definiera ett antal begrepp.
Genom att definiera begreppen vill jag underlitta for Eisaren att folja med 1 arbetet. Har redovisas Gven
en del av den nationella politikens synsatt.

2.1 Begrepp och forklaringar

e Rehabilitering: “dtgdrder avsedda att dterplacera en av sjukdom eller olycksfall
skadad person i arbetet oavsett om denne fatt arbetsférmagan tillfalligt nedsatt eller

blivit bestdende invalidiserad "*?

Syftet med arbetslivsinriktad rehabilitering ar att sjukdomstiden hos den drabbade ska

minskas och att dennes nedsatta arbetsforméga skall forsoka upphavas helt eller delvis.™

o Nedsatt arbetsformaga: “évergdende eller bestdende begransning eller oformaga att

forvarvsarbeta pa grund av skada eller sjukdom.**

e Arbetsmiljoéanpassning: “anpassning av arbetsforhallandena efter de berorda

personernas forutsdttningar och behov stdllt i relation till arbetets krav. 15

12 http://www.rikstermbanken.se/rtb/visaTermpost.html?id=125732

13 Jacobson, Dina & Goine, Hans (2008). Rehabiliteringshoken: férsta hjalpen for dig som arbetsgivare. 2. uppl. Stockholm:
Norstedts juridiks. s. 12

Y http://www.rikstermbanken.se/rtb/visaTermpost.html?id=204114
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e Generell arbetsmiljéanpassning: | AML 2 kap 18 star det att ”Arbetsmiljon skall
anpassas till mdanniskors olika forutsdttningar...”
Det generella arbetsanpassnings ansvar galler inte bara for en enskild person pa
arbetsplatsen utan for flera. Hansyn ska tas till att vi ménniskor ar olika vad géller ex.

alder, kon eller stresstalighet och arbetsmiljo méste darmed anpassas darefter.'®

« Individuell arbetsmiljoanpassning: | 3 kap 38 2 st AML star att arbetsgivaren ska
anpassa arbetsforhallandena eller vidta annan lamplig atgard och darmed ta hansyn till
arbetstagarens enskilda kvalifikationer for arbetet. Den individuella
arbetsanpassningen kan exempelvis vara lampliga arbetsuppgifter, tekniska atgarder,
anpassning av lokaler, hjalpmedel i arbetet, handledning m.m.*’

o Funktionsnedséttning: ~Funktionsnedsdttning definierades som nedsdttning av fysisk,

psykisk eller intellektuell funktionsformdga.™®

« Funktionshinder: “varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmassiga begransningar
av en persons funktionsformaga som till foljd av en skada eller en sjukdom fanns vid

fodelsen, har uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta,

2.2 Den nationella politiken

Liksom funktionshindersperspektivet uttrycker skiljer sig funktionshinder fran
funktionsnedséttning. Att en person har en funktionsnedséttning behdver inte per automatik
innebéra att den ar forhindrad att delta i olika sammanhang. Om en person pa grund av miljo

och omgivning blir forhindrad att delta i samhallet uppstar ett funktionshinder.?

Den svenska funktionshinderspolitiken handlar om att alla ménniskor ska ha mojlighet att
vara en del av samhéllet och ha samma ménskliga rattigheter, oavsett om dem har en

funktionsnedséttning eller inte. Personer med en funktionsnedsattning ska ha samma rétt som

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

7 http://www.av.se/teman/arbetsanpassning/individuell/

18 http://www.socialstyrelsen.se/fragorochsvar/funktionsnedsattningochfunktio#anchor_3

191 kap 58 punkt 4 DiskL

20 http:/www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Nationella-dokument/Funktionshinderperspektivet/
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andra att vara sjélvstandiga och ha méjlighet till arbete, utbildning, ekonomisk och social
trygghet samt valbefinnande.?! | Sverige finns det uppstallda mal for
funktionshinderspolitiken som faststélldes ar 2000. Det handlar om att skapa ett samhélle med
mangfald, dar manniskor med en funktionsnedséattning ar delaktiga och har jamlika
levnadsvillkor. Malen kan forverkligas genom att synliggora och eliminera dem hinder, som
finns for personer med funktionsnedséattning, forebygga och bekédmpa diskriminering och ge

personer mojlighet att vara sjalvstandiga.??

| regeringens ” En strategi for genomforande av funktionshinderspolitiken 2011-2016” star
uttryckt att antalet arbetsgivare som anstaller manniskor med en funktionsnedséttning maste
oka. Regeringen menar att det &r viktigt att de olika parterna pa arbetsmarknaden ar beredda
att bidra for att skapa fler arbetstillfallen fér manniskor med en funktionsnedsattning. Enligt
undersokningar som gjorts &r flertalet arbetsgivare inte medvetna om vilken arbetsformaga

personer med en funktionsnedséttning besitter.?

3. Bakgrund

I det har kapitlet kommer EU:s synsitt och FN:s synsétt pd nedsatt arbetstormaiga och funktionsnedsittning
att beskrivas. Vidare kommer en beskrivning av AML, SFB, LAS och Diskl.. Hir redovisas vilka forarbeten
som lagt grunden till lagarnas utformning och vilka paragrafer som har koppling till syftet och

fragestillningarna 1 arbetet.

3.1 Europeiska Unionens synsatt

| férdraget om Europiska Unionen, EUF, star att unionen ska grundas pa hansyn for de
manskliga rattigheterna. Gemensamt for medlemslanderna ska vara att samhéllet ska
karakteriseras av mangfald, icke-diskriminering, tolerans, rattvisa, solidaritet och jamstalldhet

mellan kvinnor och man.?*

Fordraget om Europeiska unionens funktionssatt, FEUF séger att vid utformningen och
genomfdrandet av sin politik och verksamhet ska unionen sdka bekampa all
diskriminering pa grund av kaon, ras eller etniskt ursprung, religion eller dvertygelse,

funktionshinder, alder eller sexuell laggning.”®

2! http://www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/

22 http:/vww. handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Handlingsplanen-och-strategin/Nationel la-mal-for-
funktionshinderspolitiken/

2 http://regeringen.se/content/1/c6/17/12/69/847e537d.pdf 5.15

2 Fordraget om europiska unionen EUF, art 2

% Fordraget om europiska unionen EUF, art 10
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Europeiska gemenskapens stadga om de grundlédggande réattigheterna uttrycker bland annat att
diskriminering pga. funktionshinder ska vara forbjuden och EU star for och respekterar
manniskor med funktionshinders ratt att genom atgarder bli oberoende, socialiserade och
integrerade i arbetslivet och i samhallet. Vidare har en arbetstagare rétt till skydd ifran

uppsagning som saknar saklig grund.”®

Direktiv 89/391/EEG om atgarder for att framja forbattringar av arbetstagarnas sékerhet och
hélsa i arbetslivet syftar till att starta och forbattra arbetstagarnas sékerhet och halsa i
arbetslivet.?” Arbetsgivaren &r skyldig att se till att arbetstagaren &r trygg i arbetet.?®
Arbetsgivarens allmanna skyldigheter ar bland annat att se till att vidta tillrackliga atgarder for
att skydda arbetstagarens sakerhet och hélsa, vilket dven inkluderar forebyggande atgarder.
Om forhallanden &ndras ska arbetsgivaren anpassa atgarderna efter situationen. Arbetsgivaren

har skyldighet enligt direktivet att anpassa arbete efter den enskildes férutsattningar.”®

Direktiv 2000/78/EG om inréttande av en allmén ram for likabehandling ar ett
minimidirektiv med syfte att bestimma en allman ram for att fa bort diskriminering i
arbetslivet pga. exempelvis funktionshinder for att EU:s princip om likabehandling ska

genomforas.® |

skalen till direktiven anges att diskriminering pga. exempelvis
funktonshinder kan skada de mal som finns i EU-fordraget, som bland annat handlar om att
sysselsattningsnivan och den sociala nivan ska vara hog.>! Vidare anges att direkt eller
indirekt diskriminering pa grund av exempelvis funktionshinder forbjuds inom hela
gemenskapen inom de omréden som direktivet omfattar.®’Fér att diskriminering pga.
funktionshinder inte ska forekomma &r anpassning av arbetsplatsen en viktig atgard.*
Meningen med direktivet ar inte att det ska uppsta ett krav att anstalla, befordra eller utbilda
personer som saknar kompetens eller mojlighet att utfora arbetet eller utbildningen. Att

vidta skaliga anpassningsatgarder for personer med funktionshinder &r dock ett krav.>

Direktivet tar upp att rimliga anpassningsatgarder ska vidtas for att garantera principen om

likabehandling for personer med funktionshinder. Det innebér att arbetsgivaren ska vidta

% Europeiska gemenskapens stadga om de grundlaggande rattigheterna, art.21,26 och 30

% Radets direktiv 89/391/EEG om atgarder for att framja forbattringar av arbetstagarnas sikerhet och halsa i arbetet, art. 1
28 Radets direktiv 89/391/EEG, art 5 punkt 1

% Radets direktiv 89/391/EEG, art. 6

% Radets direktiv 2000/78/EG, om inréttande av en allman ram for likabehandling, art. 1och 8

31 R&dets direktiv 2000/78/EG, motiv 11

%2 Radets direktiv 2000/78/EG, motiv 12

%3 Radets direktiv 2000/78/EG, motiv 16

% Radets direktiv 2000/78/EG, motiv 17

14



nodvandiga atgarder for att personer med funktionshinder ska fa mojlighet att delta i, fa
tilltrade till eller gora karriar eller att genomga utbildning savida atgéarderna inte innebar en
alltfor stor borda for arbetsgivaren.® Artikel 10 i direktivet tar upp och behandlar
bevisbordan. Om en person anser sig krankt, da principen om likabehandling inte tillampats
pa dem, och personen kan gdra det troligt att det forekommit direkt eller indirekt

diskriminering ar det upp till svaranden att bevisa motsatsen.*

| Gemenskapens arbetsmiljostrategi (2007-2012) star att en fraga som bor uppmarksammas i
medlemslanderna ar verkan for arbetstagarnas rehabilitering och terintegrering.>’ De
uttrycker att varje ar ar ca 350 000 arbetstagare med om ett olycksfall, som gor att de tvingas
byta arbete. 300 000 arbetstagare har olika former av bestaende arbetsnedsattning och ca

15 000 kan inte arbeta inom nagot yrke pa arbetsmarknaden. For att forbéattra situationen vill
man att medlemsstaterna forbattrar sin rehabilitering och arbetet for att fa tillbaka arbetstagare
i arbetslivet, som inte kunnat arbeta som en foljd av arbetsplatsolycka, arbetssjukdom eller ett

funktionshinder.*®
3.2 Forenta Nationernas synsatt

Sverige har anslutit sig till Férenta Nationernas (FN) internationella konvention om rattigheter
for personer med funktionsnedséttning (UN Convention on the Rights of Persons with
Disabilites). Syftet med konventionen &r att framja, skydda och garantera att manniskor med
funktionsnedséattning har samma maénskliga rattigheter och grundlaggande friheter som alla
andra manniskor. Konventionen tar bland annat upp att all diskriminering pa grund av
funktionsnedséttning &r forbjuden och att personer med funktionsnedsattning har ratt till
rattsligt skydd mot diskriminering. Som ett satt att fa bort diskriminering star det att
konventionsstaterna ska vidta alla lampliga atgarder for att se till att skélig anpassning
erbjuds. ** I konventionen star dven att personer med funktionsnedsattning har ratt till arbete
pa samma villkor som manniskor utan funktionsnedsattning. Det handlar om att skydda och
frémja rétten till arbete, vilket &ven omfattar personer, som drabbas av en
funktionsnedsattning i samband med sin anstallning. *° I svensk funktionshinderpolitik

anvands funktionshinderperspektivet som utgangspunkt, vilket innebar ett synsatt, som

% Radets direktiv 2000/78/EG, art. 5

% Radets direktiv 2000/78/EG, art. 10

3" Gemenskapens arbetsmiljostrategi 2007-2012, punkt 5.2

% 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 manniskor &r olika och har olika behov och forutsattningar. I planering och
utformning av samhaéllet ska dessa behov och forutsattningar tas i beaktande for att alla ska

kunna vara med.*

3.3 Beskrivning av arbetsmiljolagen

| regeringens proposition 1976/77:149. Arbetsmiljélag m.m. foreslogs en arbetsmiljolag
ersdtta den tidigare arbetarskyddslagen. Den nya lagen skulle vara generell och omfatta
nastintill allt arbete. En grundlaggande punkt handlade om att arbetstagare och arbetsgivare
tillsammans ska verka for att skapa en god arbetsmiljo. Propositionen tar dven upp att arbetet
skall anpassas till att vi manniskor har olika forutséattningar, fysiskt och psykiskt och att den
anstallde sjalv ska ha inflytande dver sin arbetssituation.*?

Arbetsgivarens skyldigheter preciseras narmare och har en viktig roll i att det inte far finnas
nagra onddiga hinder for att manniskor med nagon form av arbetshandikapp skall kunna
sysselséttas. En punkt som arbetsgivaren ska ta hansyn till ar arbetstagarens individuella
mojligheter att utfora arbetet. Huvudansvaret enligt lagforslaget vilar saledes pa arbetsgivaren
men de anstéllda har &ven dem ett ansvar att folja de skyddsanordningar, iaktta nédvéndig

forsiktighet och anvanda den utrustning som &r avsedd.*?

Regeringens proposition 1990/91:140 Arbetsmiljoratt och rehabilitering foreslog bland annat
vissa andringar i brottsbalken och arbetsmiljélagen. I arbetsmiljolagen féreslogs lagens
andamal vara att forebygga ohélsa och olycksfall, att en god arbetsmiljé uppnas, samt att
hjélpa till att skapa en god kontakt mellan arbetstagare och arbetsgivare for att en god

arbetsmiljo ska uppsta.**

Bestdmmelserna innebdr att arbetsgivaren ska se till att det finns arbetsanpassning och
rehabilitering organiserad pa arbetsplatsen. Skyldigheten for arbetsgivaren att anpassa
arbetsforhallandena efter den enskilde arbetstagarens forutsattningar tydliggors.*® P& sa vis
forbattras mojligheten for manniskor, som exempelvis har varit sjuka en lang period, att

komma tillbaka till arbetet.*®1 propositionen star det att det ar svart att klart och tydligt

! http://www.handisam.se/arbeta-med-fn-konventionen/

%2 Regeringens proposition 1976/77:149. Arbetsmiljolag m.m., s. 5

3 Prop. 1976/77:149, s. 6

** Regeringens proposition 1990/91:140 Arbetsmiljoratt och rehabilitering, s. 31
“5 pProp. 1990/91:140, s. 45

“® prop. 1990/91:140, s. 45
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redogora for vad som kan krdvas av arbetsgivaren i arbetsanpassning och
rehabiliteringsansvaret eftersom varje arbetsplats ser olika ut och har olika behov.*’
Arbetarskyddsstyrelsen foreslogs utforma reglerna ndrmare gallande arbetsgivarens

skyldighet till rehabilitering och arbetsanpassning.*®

Kraven som enligt propositionen bor stéllas pa arbetsgivaren ar att tillhandahalla organisering
och rutiner som gor att den arbetsanpassning och rehabilitering, som &r nédvandig, kan
planeras och utféras.*® | 2:a kapitlet foreslas ett tillagg, som innebér att arbetsgivaren ska
anpassa arbetet eller vidta annan atgard efter manniskors olika forutsattningar for
arbetet.*°Arbetsanpassningen for personer som &r anstallda forstarks, men avsikten &r inte att

arbetsgivarens ansvar ska stracka sig hur 1&ngt som helst.”

Arbetsmiljéanpassning och rehabilitering &r begrepp som enligt propositionen kompletterar

varandra.

”Rehabiliteringsbegreppet avser, nar det galler arbetsgivaransvaret, yrkesinriktade
rehabiliteringsinsatser som utbildning, arbetstraning, yrkesvagledning m.m. Arbetsmiljéanpassningen
innebar andringar i arbetsmiljon. Det kan vara fraga om bade tekniska hjalpmedel, andringar i den
fysiska arbetsmiljon och &ndring av arbetsorganisation, arbetsfordelning och arbetstider m.m.

Anpassning av arbetsmiljon kan, sags det, ofta vara en forutsattning for en framgangsrik

rehabilitering.”

2 kap. 1 § 2 st star att arbetsforhallandena ska anpassas till manniskors olika forutsattningar,

psykiskt och fysiskt.

3 kap 2 § beskriver arbetsgivarens ansvar att vida alla atgarder som ar nodvandiga for att se
till att arbetstagaren inte utsatts for ohalsa eller olycksfall. Sddant som kan véntas ge olycka

eller ohélsa ska darmed &ndras eller erséttas for att ta bort risken att ohalsa eller olycka sker.

| 3 kap 2 a § 3 st AML star att arbetsgivaren ska se till att det i verksamheten ska finns en
lampligt organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet for att arbetsgivaren

ska uppfylla de regler, som star i AML och i 30 kap. socialférsakringsbalken.

" Prop. 1990/91:140, s. 49
“8 Prop.1990/91:140, s. 42
9 Prop. 1990/91:140, s. 49
%0 prop. 1990/91:140, s.44
5! Prop. 1990/91:140, s. 47
52 prop. 1990/91:140, 5.45
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Att organisera rehabilitering och arbetsanpassning pa ett lampligt satt innebér egentligen fyra
punkter for en arbetsgivare, mal, ansvarsfordelning, rutiner och uppféljning. Med mal avses
att det maste vara tydligt vad som faller inom ramen for den arbetslivinriktade
rehabiliteringen och vad som forvéntas uppnas. Att fordela ansvaret for rehabilitering och
arbetsanpassning innebér att det skall finnas en tydlig struktur for vem som ar ansvarig for
vad, ex. arbetsgivarens och foretagshalsovardens roll. Rutiner innebar exempelvis att utarbeta
satt for hur rehabiliteringsutredningar bedrivs pa arbetsplatsen, hur kontakten sker mellan
olika berérda aktorer/parter. Rutinerna ar oerhort viktiga for att det ska vara tydligt hur och
vad som ska goras. Uppfoljningen &r en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet, som

arbetsgivaren &r skyldig att bedriva enligt AFS 1994:1°3

| 3 kap. 3 § AML star bland annat att det &r arbetsgivarens ansvar att arbetstagaren far god
kannedom om arbetsférhallandena och vilka risker som finns i arbetet. Arbetsgivaren ar
skyldig att se till att arbetstagaren har rétt utbildning for arbetet och att endast de arbetstagare,
som fatt nodvandiga instruktioner har tilltrade till det omrade, dar det finns en tydlig risk for
ohdlsa eller olycksfall. Arbetsgivaren har &ven en skyldighet enligt lag att se till att
arbetsforhallandena anpassas eller att lampliga atgérder vidtas, sa att hansyn tas till
arbetstagarens sarskilda forutsattningar for arbetet. Nar arbetet planeras och organiseras ska

hénsyn tas till att manniskor har olika forutsattningar att utféra arbetsuppgifter.

Arbetsmiljoverket har gett ut en foreskrift 1994:1 som tar upp foreskrifter géallande
arbetsgivarens arbetsanpassning och rehabiliteringsverksamhet samt vilka atgéarder som

arbetsgivaren kan behova vidta for att anpassa arbete till den enskilde arbetstagarens behov.

Har star i 2-13 8§ att arbetsgivaren ska organisera och bedriva verksamhet med
arbetsanpassning och rehabilitering for arbetstagarna. Det ska finnas mal i verksamheten och
vilka behov som finns for arbetsanpassning och rehabilitering ska fortlopande utredas. Finns
behov ska arbetet med anpassning och rehabilitering inledas sa snart som majligt. Det ska
finnas en tydlig struktur for hur arbetet skall fordelas och den som arbetar med
arbetsanpassning och rehabilitering ska ha de befogenheter och resurser samt de kunskaper
och kompetens som behovs. Vidare ska verksamheten organiseras sa att rehabilitering och
arbetsanpassning kan ske i samarbete med de enskilda arbetstagares som berdrs samt deras
foretradare i arbetsmiljofragor. Verksamheten ska ocksa organiseras sa att ett samarbete kan

bedrivas med forsakringskassan och andra berdrda myndigheter. Arligen ska en uppféljning

53 http://www.av.se/teman/arbetsanpassning/arbetsgivaren/
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ske av hur verksamheten med arbetsanpassning och rehabilitering har fungerat samt andra det
som &ar nodvandigt. Det ska finnas rutiner for verksamheten med arbetsanpassning och
rehabilitering. Om det anses nddvandigt, med tanke pa verksamhetens art och storlek, ska
skriftligt dokumenteras mal, fordelning, uppféljning och rutiner. Arbetsgivaren ska anpassa
enskilda arbetstagares arbetssituation med tanke pa deras enskilda majlighet for
arbetsuppgifterna. Uppmarksamhet skall fastas vid om arbetstagaren har funktionsnedséttning
eller annan nedsatt arbetsférmaga.

3.4 Beskrivning av socialforsakringsbalken

Ar 2001 tillsatte regeringen en utredning for att se ver AFL och andra lagar inom
socialforsakringsomradet. Malet var att fa fram ett nytt lagforslag, som skulle ge tydligare och
enhetligare regler och pa sa vis underlatta tillampningen. | Regeringens proposition
2008/09:200 Socialforsakringsbalk foreslas en lag ersatta de tidigare ca 30 lagarna inom

socialférsakringsomrédet. Enligt forslaget finns det tta olika avdelningar i balken.>*

Socialforsakringen ar en del i Sveriges trygghetssystem och omfattar nastintill alla som bor
och arbetar har. | och med att Sverige ar medlem i EU kan det innebara rétt till
socialforsakringsformaner i andra medlemslander. Socialforsakringen ger bland annat
ekonomisk trygghet vid exempelvis funktionsnedsattning eller arbetsskada. >°

| 27 kap SFB tas rehabiliteringskedjan upp. Dar star i 46 § att vid bedémning av nedsatt
arbetsformaga ska uppmarksammas om den forsakrade inte kan utfora sitt arbete eller annat
lampligt arbete som arbetsgivaren erbjuder. Om personen pa grund av sjukdomen inte kan
arbeta under minst en fjardedel av sin normala arbetstid ska personens arbetsformaga anses
nedsatt i minst motsvarande grad den dagen. Om 90 dagar har passerat och personen
fortarande har nedsatt arbetsformaga ska det ses 6ver om personen genom omplacering till

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

Efter 180 dagar av nedsatt arbetsformaga ska det enligt 27 kap 48 § ses 6ver om personen kan
forsorja sig sjalv genom ett arbete pa den reguljara arbetsmarknaden eller annat lampligt
arbete for personen. Om personen ar i behov av nagon rehabiliteringsatgérd ska personens

arbetsférmaga bedomas efter att atgarden ar utford enligt 27 kap 50 §.

% Regeringens proposition 2008/09:200 Socialforsakringsbalk s.1
% https://www.forsakringskassan.se/wps/portal/privatpers/bra_att_veta/!ut/p/b1/04_SjoC/
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| 30 kap 6 § SFB star bland annat att arbetsgivaren i samrad med arbetstagaren ska lamna de
uppagifter till Forsakringskassan, som behovs for att arbetstagarens behov av rehabilitering
skall kunna klargoras. Arbetsgivaren skall dven svara for att de atgarder som behovs vidtas for
en effektiv rehabilitering. Sedan 2007 &ar arbetsgivaren inte ansvarig for att en
rehabiliteringsutredning utfors, men han/hon ar ansvarig for att Forsakringskassan far de
uppgifter, som de kan téankas behdva for att kunna utfora en utredning och se vilket behov av

rehabilitering som finns.*®

3.5 Beskrivning av lagen om anstallningsskydd

Kungl. Maj:ts proposition nr 129 ar 1973 med forslag till lag om anstallningsskydd, m.m. tar
upp att om arbetsgivaren vill séga upp en arbetstagare skall uppségningen vara sakligt
grundad och det uttrycks dven vara en av de grundldggande bestammelserna i lagen.
Arbetsgivarens ratt att fritt siga upp arbetstagare forsvinner i och med férslaget.>” Vidare star

det i propositionen att:

”Den begransning av arbetstagarens prestationsformaga som alder eller sjukdom kan medféra bor i
stallet som regel leda till att arbetsgivaren vidtar séarskilda atgarder for att underlatta arbetet for

arbetstagaren, t.ex. sarskilda anordningar pa arbetsplatsen eller forflyttning till ett mindre kravande

1,58
arbete.

Det star dven att om alder eller sjukdom medfor en sd omfattande nedsattning av
arbetsformagan att arbetstagaren inte langre kan utféra arbete av nagon betydelse for

arbetsgivaren, bor det vara tillrackliga skal for saklig grund for uppsagning.*®

1974 kom lagen om anstéllningsskydd, som innehaller regler som avser att skydda
arbetstagarna i olika situationer.®® Ett exempel kan vara nar arbetstagaren pga.
funktionsnedsattning inte langre kan utfora sitt arbete. Arbetsgivaren har da ett
omplaceringsansvar for att arbetstagaren med nedsatt arbetsformaga skall kunna fortsatta sin
anstallning. Enligt 7 8 LAS maste en uppséagning ifran arbetsgivaren vara sakligt grundad. Det

finns ett starkare anstallningsskydd for arbetstagare vid sjukdom. Den anstéllde kan enbart

% Nyholm, Jens & Sundin, Anna (2011). Anstallda: praktisk handbok fér arbetsgivare : [anstallningsskydd, ledigheter,
uppsagning, semester, sjuklon, formaner, skattedeklaration, traktamenten]. 16., [uppdaterade, utok. och bearb.] uppl.
Nasviken: Bjorn Lundén information s. 125

%" Regeringens proposition 1973:129 Kungl. Maj:ts proposition med férslag till lag om anstéllningsskydd m.m. s. 3

%8 prop. 1973:129, s. 126

% prop. 1973:129, 5. 126

% prop. 1973:129, s. 18
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sagas upp om denne inte utfor nagot arbete av betydelse for arbetsgivaren. Arbetsgivaren
méste forst ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.®

Enligt lagen har saledes arbetsgivaren det priméara ansvaret for rehabiliteringen.
Forsakringskassan skriver pa sin hemsida om arbetsgivarens ansvar, och klargor att denne ar
ansvarig for att utreda behovet, se till att rehabiliteringen kommer igang och att de
rehabiliteringsatgarder, som skall utféras i anslutning till arbetsplatsen, genomfors. Atgarder
som kan komma i atanke ar exempelvis anpassning av arbetsplatsen, omplacering, andrade

arbetsuppgifter, andrade arbetstider, arbetstraning eller utbildning.®?
3.6 Beskrivning av diskrimineringslagen

Propositionen 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering tar upp och behandlar forslag
till en ny diskrimineringslag. De tidigare sju lagarna inom omradet diskriminering, bland
annat lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av
funktionshinder, foreslas erséttas av den nya lagen. Lagens huvudsakliga syfte &r att verka
mot diskriminering och att varna for alla manniskors lika rattigheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder. Liksom tidigare lagar uttrycker
skall arbetsgivare och utbildningssamordnare ha en skyldighet att vidta stéd och
anpassningsatgarder for personer med funktionshinder. ®* Om ndgon bryter mot

diskrimineringslagen foreslas den personen bli skyldig att betala ersattning.®

Propositionen har aven som forslag att en myndighet, som ska se till att den nya lagen
efterfoljs, bildas: DO- diskrimineringsombudsmannen. De tidigare ombudsménnen
exempelvis Jamstélldhetsombudsmannen och Handikappsombudsmannen, foreslogs i
propositionen, laggas ned. DO kan fora talan i diskrimineringsmal for en enskild individ i en
domstol. ® Genom den nya DiskL uppfyllde Sverige EU:s arbetslivsdirektiv 2000/78/EG.%®

| DiskL 2 kap 1 § punkt 1 star det i att en arbetsgivare inte far diskriminera en arbetstagare.
Det star aven utryckt att diskrimineringsforbudet galler om en arbetsgivare genom skéliga
stod och anpassningsatgarder kan se till att en arbetstagare, arbetssokande, eller en

yrkespraktikant kommer i jamforbar situation med en person utan funktionsnedsattning.

61 prop. 1973:129, 5.126

82 http:/vww. forsakringskassan.se/privatpers/sjuk/om_rehabilitering/arbetsgivarens_ansvar
83 Regeringens proposition 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering s. 142

% Prop. 2007/08:95, s. 393

% prop. 2007/08:95, s. 27

% prop. 2007/08:95, 5.669
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Propositionen tar upp en hel del om arbetsgivarens ansvar for rehabilitering och

arbetsanpassning enligt AML och den tidigare lagen (1962:381) om allman forsakring.’

Det grundlaggande syftet med att arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljé och rehabilitering ar
att forebygga ohélsa och olyckor och att underlétta for de arbetstagare som drabbats av
sjukdom eller skada att komma tillbaka till arbetslivet. Huvudtyngden i rehabiliteringsarbetet
for arbetsgivaren dr saledes att mojliggora for arbetstagare att aterga i arbetet efter en skada
eller sjukdom. Enligt propositionen &r det svart att se nagon stor skillnad mellan vilka atgarder
som arbetsgivaren ar skyldig att utfora enligt arbetsplatsdirektivet och enligt AML.

Begreppen arbetsanpassning och rehabilitering ar narliggande begrepp som delvis gar in i
varandra. Regleringen i den nya diskrimineringslagen kommer att samverka med
arbetsmiljolagen. Genom att arbetsgivarens ansvar for skéliga stod och anpassningsatgarder
géller for arbetssokande, arbetstagare och yrkespraktikanter ar kraven enligt

arbetsplatsdirektivet uppfyllda.®®

4. Rattsbeskrivning och rattspraxis arbetsanpassning

I det har avsnittet tas praxis fram géillande arbetsanpassning vid lysisk funktionsnedséttning. Eit
forhandsavgorande fran EU rétten samt fyra rittstall fran den svenska Arbetsdomstolen beskrivs.

4.1 Arbetsanpassning vid fysisk funktionsnedsattning:

Syftet med skyldigheten att vidta skaliga stod-och anpassningsatgarder ar att det méjliggor for
en person med funktionsnedséattning att komma i en jamforbar situation som en person utan
funktionshinder. ®® Arbetstagaren har ett skydd ifrn uppsagning pé grund av funktionshinder
genom den 7 8 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
for arbetstagaren. Genom att arbetsgivaren genomfor atgarder som arbetsanpassning och
omplaceringsutredning ar tanken att anstéliningen for personen med en funktionsnedsattning

é_70

ska kunna fortga.”” Enligt férordning 2001:526 om de statliga myndigheternas ansvar for

genomfdrandet av handikappspolitiken har Forsakringskassan ett ansvar for att deras lokaler,

%7 prop. 2007/08:95, s. 145

®8 Prop. 2007/08:95, 5.148

% prop. 2007/08:95, 5.150

™ |nghammar, Andreas (2007). Funktionshindrad - med ratt till arbete ?: en komparativ studie av arbetsrattsliga regleringar
kring arbete och funktionshinder i Sverige, England och Tyskland. Diss. Lund : Lunds universitet, 2007 s. 119-120
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verksamhet och information tillgangliggors for personer med funktionsnedsattning.”* Som
strategisk myndighet har exempelvis Forsakringskassan ett sérskilt ansvar att se till
funktionshinderpolitiken genomfors.” Enligt férarbeten till DiskL uttrycks att om
funktionshindret paverkar arbetsformagan har arbetstagaren inte sakliga forutsattningar for
arbetet och kan inte anses vara diskriminerad.”

| forarbeten anges att vad som anses skaligt ar beroende av ekonomiska férhallanden och
arbetsgivarens ratt att pa ett satt den finner lampligt organisera verksamheten.”* Vad galler
omplacering har arbetsgivaren skyldighet att férsoka omplacera arbetstagaren, istallet for att
séga upp denne, vilket innebdar att arbetsgivaren ska utreda och undersoka vilka mojligheter
till omplacering som finns. Omplaceringsskyldigheten galler bara arbeten som arbetstagaren
har tillrackliga kvalifikationer for.”

Skalighetsbedomningen vad géller anpassningsatgérder ar beroende av arbetsgivarens
ekonomi, vilken typ av funktionsnedséttning arbetstagaren har och hur omfattande den ar
samt huruvida det ar en langvarig anstéllning eller kortare anstallningsform. I bedémningen
ska hansyn tas till hur stor kostanden blir och hur arbestgivarens ekonomiska situation ser ut.
Ar nagot skaligt att krava av arbetsgivaren att den ska vidta enligt annan lagstiftning
exempelvis AML bor det vara skaligt att krava av arbestgivaren enligt DiskL. Det har ingen
betydelse nér och hur funktionsnedsattningen uppstar, om det ar under en pagaende
anstéllning eller om den anstéllde redan vid tidpunkten for anstallningen hade en

funktionsnedsattning.”

4.2 Mal C-13/05 Sonia Chacon Navas mot Eurest Colectividades SA

Malet tar upp och behandlar en begaran om férhandsavgorande géllande tolkning av direktiv
2000/78/EG om inr&ttande av en allmén ram for likabehandling i arbetslivet.

Sonia Chacon Navas arbetade for Eurest som &r specialiserade pa restauranger och
cateringverksamhet. Arbetstagaren var sjukskriven och Eurest meddelade utan nagot egentligt
skal att hon sades upp ifran sin anstallning. Eures erkande att uppségningen stred mot
géllande réatt och ville ge arbetstagaren ersattning. Arbetstagaren véckte talan mot foreaget
och menade att uppsagningen var ogiltig pa grund av den diskriminering och sarbehandling,

som hon fatt utsta pga. sin sjukskrivning.

" Fdrordning (2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar for genomférandet av handikappolitiken, art 1
"2 http:/vww. handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Strategiska-myndigheter/

% Prop. 2007/08:95, s. 101

™ Prop. 2007/08:95, s. 500-501

S prop. 1973:129, s5.121

" Prop. 2007/08:95, 5.152
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| detta fall stalldes tva fragor pa sin spets. Den forsta ror tolkningen av begreppet
funktionshinder och om arbetstagaren vid uppsagningen pa grund av sin sjukdom var
funktionshindrad och ddrmed ska omfattas av de skydd som foreskrivs i direktivet eller inte.
Den andra fragan handlar om huruvida det fanns ett forbud mot diskriminering pa grund av
sjukdom. Malet i sig ar inte det som ar relevant att ta upp i den har uppsatsen utan forslag till
avgorande av generaladvokat Geelhoed - Mal C-13/05. Generaladvokat Geelhoed tar upp
nagra aspekter gallande funktionshinder som &r relevanta att ta upp. Jag ar medveten om att
forslaget inte pa nagot vis vager lika tungt som ett forhandsavgorande men finner anda det
intressant att ta upp vad generaladvokaten uttrycker.

| forslag till forhandsavgorande mal C-13/05 beskrivs att uppsagning pa grund av
funktionsnedséttning kan vara motiverad, om det medfor att arbetstagaren inte kan utfora sitt
arbete 6verhuvudtaget eller begrénsar arbetstagarens mojlighet att utfora arbete i en storre
utstrackning.’’

Uppsagningen &r tillaten om arbetsgivaren inte har tillrackliga resurser for att kompensera och
mildra funktionshindret, sa att arbetstagaren kan fortsatta sitt arbete.”® \Vad som ar rimligt att
krava av arbetsgivaren beror aven pa vilka medel som kommer i fraga for kostnaderna, hur
stora kostnaderna blir, om dessa utgifter och resurser lindrar eller kompenserar
funktionshindret och om arbetstagaren har mojlighet till andra yrken, dér funktionshindret inte

skulle innebéra ndgot hinder.”

4.3 AD 2010 nr 13

En gravt synskadad kvinna sokte en tjanst hos Forsékringskassan som handlaggare. Med
anledning av hennes funktionshinder nekades hon anstallningen. Domen tar upp och
behandlar fragan om Forsakringskassan gjort sig skyldig till direkt diskriminering pga.
funktionshinder genom att inte vidta stod och anpassningsatgarder, som ger den synskadade

kvinnan mojlighet att komma i en jdmforbar situation med en person utan funktionshinder.

Efter en anstéllningsintervju hos Forsakringskassan fick hon beskedet att hon uppfyllde deras
krav pa kompetens och erfarenhet, men att hon inte fatt anstallningen med anledning av att
deras datorsystem inte var anpassningsbart for hennes synskada. I malet forde DO kvinnans

talan och yrkar att Forsakringskassan ska betala skadestand. Under intervjutillfallet berattade

7 Férslag till avgdrande av generaladvokat Geelhoed - M&l C-13/05, punkt 81
"8 Forslag till avgdrande av generaladvokat Geelhoed - M&l C-13/05, punkt 82
™ Forslag till avgdrande av generaladvokat Geelhoed - M&l C-13/05, punk 83
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kvinnan om sin synskada och vilka hjalpmedel som hon kunde ha anvandning utav.
Arbetsformedlingen hade &ven gett henne 16fte om ekonomisk hjalp for en utredning om

arbetsanpassning av Forsakringskassans datorsystem.

Forsakringskassan menar att kvinnan trots olika hjalpmedel inte skulle haft mojlighet att klara
av tjansten som handlaggare och darmed, som en foljd av sin synskada, inte haft sakliga

forutsattningar att arbeta hos dem.

| sin beddmning tar AD upp arbetsgivarens skyldighet att vidta skéliga stod och
anpassningsatgarder, vilket innebér att om det ar skaligt att kréava av arbetsgivaren att denne
genom atgarder tar bort eller minskar begransningarna, som funktionsnedsattningen kan
medfora, dr arbetsgivaren skyldig att gora detta. Direkt diskriminering uppstar da
arbetsgivaren vagrar utfora atgarderna, om det finns forutséttningar for det. Kan atgarderna
inte reducera eller eliminera funktionshindret och arbetsformagan darfor blir ett hinder
innebdr det att personen inte har sakliga forutsattningar for arbetet och kan dédrmed inte anses

vara diskriminerad.

Vid en anstéllning av den synskadade kvinnan hade Férsakringskassan behovt vidta atgarder
for att hon skulle kunna arbeta. Fradgan handlar enligt AD om atgarderna ar skaliga att krava
av Forsakringskassan. Enligt AD ar kraven for arbetsanpassning hogre for storre arbetsgivare

med mer resurser, i vilken kategori Forsakringskassan far anses tillhora.

AD menar att atgarderna som i detta fall hade behdvt vidtas hade inneburit en oskéligt stor
borda for Forsakringskassan och den har darmed inte diskriminerat kvinnan pa grund av
hennes funktionshinder. I sin bedémning menar AD att kvinnan saknar sakliga forutsattningar
for tjansten och DO:s talan avslas. DO déms dven att ersatta Forsakringskassans

rattegangskostnader.
4.4 AD 2003 nr 47

Tvisten handlade om en arbetstagare som sokte arbete som driftoperatdr. Fragan som uppstod
var huruvida den arbetssokande haft sakliga forutsattningar for arbete och om foretaget
genom att inte anstalla honom gjort sig skyldig till brott mot lagen (1999:132) om férbud av
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. Facket menade att arbetstagaren
hade sakliga forutsattningar for arbete och att arbetstagarens diabetes inte paverkade hans
formaga att arbeta. Foretaget a sin sida menade att arbetstagaren inte haft sakliga

forutsattningar for arbetet eftersom hans funktionshinder paverkade hans formaga att arbeta i
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for stor utstrackning. Vidare menade de att det inte fanns skaliga stdd och

anpassningsatgarder som kunde vidtas.

| sin beddmning har AD sett till om det funnits en likartad situation eller inte samt hur stor
inverkan funktionshindret har pa arbetstagarens formaga att utfora sitt arbete. Vid
diskriminering ar bevisbérdan delad, vilket innebar att om en arbetstagare kan visa att det
troligen ar fragan om diskriminering pga. funktionshinder och att ett missgynnande
forekommit, ar det upp till arbetsgivare att bevisa motsatsen. AD fann att arbetstagaren haft
de sakliga forutsattningar som kravdes for arbetet och att féretaget missgynnat honom och

darmed gjort sig skyldig till direkt diskriminering.

4.5 AD 2012 nr 51

Tvisten handlar om en arbetstagare med en funktionsnedsattning, som har sagts upp ifran sitt
arbete som séljare/bitrade i en matvarubutik, dar hon har haft anpassade arbetsuppagifter.
Forbundet som foretrader arbetstagaren i malet menar att anledningen till att arbetstagaren
blev uppsagd egentligen berodde pa hennes funktionsnedsattning och inte arbetsbrist.
Uppségningen var inte sakligt grundad eftersom hon kunde utféra arbete av betydelse for
foretaget. Det menar att arbestgivaren inte fullgjort sin arbetsanpassning och sitt
rehabiliteringsansvar eller sin omplaceringsskyldighet. Vidare anfor dem att arbetsgivaren
inte foljt turordningsreglerna och att denne gjort sig skyldig till direkt diskriminering pa grund

av arbetstagarens funktionshinder.

Bolaget menar att det funnits saklig grund for uppséagning pa grund av arbetsbrist, eftersom de
inte langre fanns behov av arbetstagarens anpassade arbetsuppgifter och arbetstagaren hade
inte tillrackliga kvalifikationer for ndgon annan tjanst i butiken eller inom foretaget.
Arbetsgivaren menar att denne fullgjort sitt ansvar vad galler rehabilitering, arbetsanpassning
och omplacering. Bolagets handlande har inte varit diskriminerande, da arbetstagaren inte
varit i jAmforbar situation med personer utan funktionshinder, vilket hon inte heller hade

kunnat uppna genom atgarder.

Arbetsgivaren har en skyldighet att vidta skaliga stod och anpassningsatgarder for en person
med funktionshinder for att personen ska komma i en jamforbar situation med personer utan
funktionshinder. Om en arbetsgivare sager upp en arbetstagare med anledning av

arbetstagarens funktionshinder, och detta funktionshinder kunde minskas eller eliminerats
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genom skaliga stod och anpassningsatgarder, gor sig arbetsgivaren skyldig till direkt
diskriminering. Om arbetstagaren trots skaliga stod och anpassningsatgarder inte kan utfora
sitt arbete saknar personen sakliga forutsattningar for arbetet och nagon diskrimineringsgrund
foreligger saledes inte.

AD gor en bedémning och finner att arbetstagaren genom uppségningen och hur hon
hanterades enligt turordningsreglerna har behandlats ogynnsamt och hon har darmed blivit
missgynnad enligt de kriterier som foreskrivs i diskrimineringslagen. Vid sin bedémning ser
AD dven till om arbetstagaren nar denna missgynnades har befunnit sig i en jamforbar
situation med en person utan funktionshinder. Fradgan ar om arbetstagaren kan utfora de
viktigaste delarna i sitt arbete. AD beddmer att arbetstagaren inte &r i en jamforbar situation
som en person utan funktionshinder och att hon anses inte heller ha tillrackliga kvalifikationer
for fortsatt arbete. Vidare bedomer AD att arbetsgivaren fullgjort sitt rehabiliterings- och
anpassningsansvar. AD har slutligen bedémt att uppsagningen varit sakligt grundad och

arbetstagaren har inte blivit utsatt for diskriminering.

En av ledamdterna har en avvikande mening och anser att det forelegat arbetsbrist, men att
arbetsgivaren har brustit i sitt omplaceringsansvar. Han finner det inte troligt att en stor
arbetsgivare med ca.7000 anstéllda inte har nagon ledig tjanst for en arbetstagare med den

funktionsnedséttning, som forekom i det aktuella fallet. Han menar att:

»Utredningen visar
endast att arbetsgivaren for formens skull gjort en atgard som innebar att
man kan gora sig av med en funktionshindrad anstalld, enligt en metod som

numera ar allt vanligare pa svensk arbetsmarknad.”

Genom att AD grundat sin bedémning pa en sadan utredning har AD inte uppfyllt det som var
lagens andamal och syfte; att skydda arbetstagare, aldre och arbetstagare med
funktionsnedsattning for att de ska kunna fortsatta sin anstélining, anser ledamoten.
Ledamoten anser inte att saklig grund for uppségning har funnits avseende
omplaceringsansvaret. Han delar inte resterandes mening, vad galler huruvida arbetsgivare
gjort sig skyldig till diskriminering. AML s&ger att arbetsgivaren i mojligaste man ska
anpassa arbete efter en persons forutsattningar. Foretaget har andrat arbetet pa ett séatt som

medfor att arbetstagaren inte kan fa fortsatt anstéallning. Uppsagningen berodde pa
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arbetstagarens funktionsnedséattning och andringen som gjordes innebar enligt ledamoten en

direkt diskriminering av arbetstagaren, vilket strider mot diskrimineringslagen.

5. Rattsbeskrivning och réttspraxis rehabilitering
1 det hiir avsnittet kommer jag ta upp ritstall ifrin AD med koppling tll arbetsgivarens

rehabiliteringsansvar vid nedsatt arbetsformdga hos en arbetstagare.

5.1 Rehabilitering vid nedsatt arbetsformaga

Det grundlaggande syftet med arbetsgivarens skyldighet att vidta rehabiliteringsatgarder ar att
forsoka hindra att ohéalsa eller olyckor uppstar, men aven att underlatta for dem som drabbats
av ohlsa eller sjukdom att komma tillbaka till arbetet.®® | AD 1993 nr 42 beskrivs att det ar
arbetsgivaren som ska se till att de rehabiliteringsatgéarder, som kan vidtas pa eller inom den
egna verksamheten, ocksa genomfors. Skyldigheten for arbetsgivaren att vidta rehabilitering
beskrivs i AML men paverkar dven anvandningen av LAS och beddmningen av saklig grund
for uppsagning pa grund av nedsatt arbetsfsrmaga.®" | arbetsgivarens rehabiliteringsansvar
kan det ingd att den hjalper till att hitta passande arbetsprovning, arbetstraning eller
omskolning dven utanfér den egna arbetsplatsen. # Enligt motiven till de andringar som
gjordes i AML ger det arbetsgivaren en dkad skyldighet att utveckla sin
arbetstagarsorganisation. Hur langt denna skyldighet stracker sig ar aven det olika fran
situation till situation och dar omstandigheter och arbetstagarens och arbetsgivarens
forhallanden och forutsattningar maste vagas in.2% I AD 1993 nr 42 menade AD att trots
andringen i lagen maste arbetsgivaren fortfarande ha ratten att besluta om sin verksamhet och

darmed kan foretaget inte tvingas till att utvidga sin verksamhet.

Fragan huruvida arbetstagaren genom en omférdelning av arbetsuppgifter kunnat fortsatta sin
anstallning har provats i tidigare AD-domar, ex. AD 1999 nr 10 och AD 2001 nr 92. | dessa
domar ansags det skaligt att krava att arbetsgivaren gjorde en omfordelning av
arbetsuppgifterna och att det lag inom dennes rehabiliteringsansvar. AD tar i AD 1993 nr 42
upp en del ur 1991 ars lagandringar i AML och motiven bakom. Har tas bland annat upp

arbetsgivarens skyldighet att se 6ver mojligheten till omplacering av arbetstagaren innan

8 prop. 1990/91:140, s. 46
8 |nghammar, s. 124

8 prop. 1990/91:140, s. 43
8 prop. 1990/91:140, s. 51
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uppsagning sker.®* Arbetsgivaren ska darmed se 6ver sin organisation och se om arbetstagaren
genom omplacering eller forandrade arbetsuppgifter kan fortsatta sin anstallning. Né&r det
galler hur langt arbetsgivarens skyldighet stacker sig spelar olika parametrar in, exempelvis
tekniska faktorer och om arbetstagaren, genom de atgarder som satts in, kan fa hjalp, vilket
tas upp i AD 1982 nr 99.

Enligt forarbetena har dock inte arbetsgivaren skyldighet att vidta atgarder som gar langre an
forutsattningen att arbetstagaren ska kunna aterga till sitt arbete hos arbetsgivaren. Avsikten
med dtgarderna ar att se 6ver vilka mojligheter som finns att omplacera arbetstagaren till
andra arbetsuppgifter inom organisationen. Hur langt arbetsgivarens skyldighet stracker sig ar
beroende av hur saker forhaller sig i den enskilda situationen. Arbetstagarens och
arbetsgivarens olika forutsattningar och forhallanden végs in i en bedémning.®> Om
arbetsgivaren sager upp arbetstagaren med hanvisning till dennes nedsatta arbetsférmaga ar
det vasentligt att uppmarksamma omfattningen av arbetsgivarens rehabiliteringsatgarder. |
forarbetena star det att under tiden en arbetstagare genomgar atgarder for att denne ska
komma tillbaka till arbetslivet ar det inte aktuellt att bedéma huruvida en uppségning haft

saklig grund eller inte.®’
5.2 AD 2006 nr 57

Tvisten handlar om en arbetstagare som blivit uppsagd fran sitt arbete som postsorterare efter
en langre tids sjukskrivning. Bolaget motiverade uppséagningen med att arbetstagarens
arbetsformaga var nedsatt och att det inte fanns nagon mojlighet att omplacera. Den
sjukgymnastik och medicinering som arbetstagaren hade genomgatt hade inte gett nagra
resultat. Arbetstagaren kunde inte utféra nagot arbete av betydelse for arbetsgivaren och inga
atgarder skulle hjalpa honom komma tillbaka till arbetet.

Arbetstagarsidan menade att arbetsgivaren inte fullgjort sin skyldighet till rehabilitering,
arbetsanpassning och omférdelning av arbetsuppgifter. Vidare framlades att arbetsgivaren
hade fatt exempel pa arbetsuppgifter som arbetstagaren rimligen klarade att utfora, samt att
forbundet tyckte att arbetstraning och en utvérdering av arbetstagarens arbetsformaga skulle

ha fullgjorts innan en uppségning blev aktuell. Aven om det hade inneburit en viss

8 Prop. 1990/91:140, s. 51
% prop. 1990/91:140, s. 52
8 |nghammar, s. 125

8 Prop. 1990/91:140, s. 52
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omorganisation for arbetsgivaren hade denne kunnat ge arbetstagaren fortsatt mojlighet till

arbete. FOrbundet menade déarmed att uppségningen inte varit sakligt grundad.

Enligt AD utgor nedsatt arbetsférmaga, som foljd av sjukdom eller skada, som regel inte en
saklig grund for uppsagning, om inte arbetsformagan ar sa pass nedsatt att arbetstagaren inte
kan utfora nagot arbete av betydelse for arbetsgivaren. Nar saklig grund for uppsagning ska
provas som i det har fallet ar det viktigt att se till arbetsgivarens rehabiliterings- och
arbetsanpassningsskyldighet som ar lagreglerad. Arbetsgivaren &r skyldig att vidta skéliga
atgarder for att anstallningen ska besta.

Vad som ar skaligt att krava av arbetsgivaren avgor sakforhallanden i det enskilda fallet, ex.
arbetsplatsens storlek och om arbetstagaren sjalv varit villig att hitta en 16sning. Arbetsgivaren
ska gora en utredning for vilka rehabiliterings- och arbetsanpassningsmdjligheter som finns.
Ar det inte tydligt att arbetsgivaren har uppfyllt sitt ansvar gér detta ut 6ver arbetsgivaren. AD
har, genom dem uppgifter den har fatt, gjort bedomningen att arbetstagaren saknar
arbetsformaga som postsorterare pga. sin skada.

| det aktuella fallet menade AD att det inte var skéligt att kréva rehabiliterings- och
anpassningsatgarder av arbetsgivaren pga. arbetstagaren da befriades fran merparten av sina
arbetsuppgifter. Atgdrderna hade inneburit praktiska och organisatoriska svérigheter, da det
inneburit att vissa moment, som var en del i andra arbetsuppgifter, brots ut och lades pa en
sarskild arbetstagare samt att en sadan omfordelning inneburit en 6kad risk for ohalsa hos de
ovriga anstéllda genom att de fatt utfora mer kravande arbetsuppgifter i en hogre utstrackning.
Vad géller skyldigheten att |ata arbestagaren arbetstrana bortfoll den i fallet, da den inte
inneburit att arbetstagaren kunnat fortsétta sin anstélining hos Posten. AD beddmde att Posten
hade fullgjort sin rehabiliterings- och omplaceringsansvar och har ddrmed haft saklig grund

for att sdga upp arbetstagaren pa grund av dennes nedsatta arbetsformaga

5.3 AD 1998 nr 13

Tvisten tar upp och behandlar fragan om huruvida det har forelegat saklig grund for
uppsagning av en stadare med nedsatt arbetsformaga. AD uttrycker i sin bedémning att
nedsatt arbetsformaga i normala fall inte utgor saklig grund for uppsagning, men att det kan
finnas fall, dar det innebar saklig grund. Om nedséttningen ar permanent och sa omfattande

att arbetstagaren inte kan utféra nagot arbete av betydelse for arbetsgivaren kan det utgora

30



saklig grund. AD menar att enligt vad som ndmns i forarbeten till AML har arbetsgivaren ett
ansvar for att utveckla sin organisation och finna arbete som ar meningsfulla och utvecklande.
Arbetsgivaren ska dven anpassa arbetet efter en enskild persons mojligheter och genomfora
rehabiliteringsinsatser. Tillsammans med arbetstagaren ska arbetsgivaren se till att
rehabiliteringsbehovet utreds och att de atgarder som ar nodvandiga satts in for att en

rehabilitering ska kunna genomforas.

Arbetsgivaren har en skyldighet att utreda omplaceringsmojligheterna och om det inte ar
tydligt att en omplacering inte & mojlig, &r det oftast detsamma som att
omplaceringsutredningen inte ar korrekt utférd. AD bedémer att omplaceringsansvaret har
brustit i nagra avseenden. Majligheten till omplacering har inte diskuterats med arbetstagaren
eller dennes fackliga foretradare. De personer som utrett arbetstagarens mojlighet till
omplacering har inte kant till vilken arbetsférmaga arbetstagaren haft och arbetstagarens egna
onskemal har inte undersokts. Vidare har formodligen de personer som utrett
omplaceringsmdjligheten inte haft tillracklig information om de arbeten som varit lediga, for
att veta ifall arbetstagaren haft mgjlighet att utféra dem eller inte. Eftersom det inte star helt
klart huruvida omplaceringsmojlighet funnits eller inte bedomer AD att arbetsgivaren inte
fullgjort sina skyldigheter vad géller omplacering. AD menar darmed att uppsagningen inte
varit saklig grundad och uppségningen ogiltigforklarats. Eftersom arbetsgivaren inte uppfylit
sin omplaceringsskyldighet gar AD inte in och bedémer huruvida arbetsgivaren fullgjort sitt

rehabiliteringsansvar.

6. Analys

Det sjdtte kapitlet sammanfattar viktiga delar som tidigare beskrivits 1 arbetet. Resultatet kommer att
framforas sakligt, ur en objektiv synvinkel dir adekvata delar ifran arbetet Iyfis fram. Vidare kommer jag 1
kapitlet att diskutera och noggrant underséka resultatet.

6.1 Arbetsanpassning vid fysisk funktionsnedséattning

Arbetsgivaren ar skyldig att vidta skaliga stod och anpassningsatgarder for en arbetstagare
med fysisk funktionsnedsattning. Om atgarderna inte kan reducera eller eliminera
funktionshindret saknar personen sakliga forutsattningar for tjansten och kan inte anse sig
vara diskriminerad av arbetsgivaren.

Vad som kan utldsas av de rattsfall som tagits upp &r att AD i stor utstrackning véger in

mycket av det som &r uttalat i forarbeten till DiskL samt tidigare rattsfall.
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Vad som ar skaligt ar ingenting, som &r givet pa forhand, utan ar beroende av vilka
forhallanden och omstandigheter, som rader i det enskilda fallet. I AFS 1994:1 star att
arbetsgivaren har ansvar for att uppratta mal och understka vilka behov av arbetsanpassning
som finns pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har dven en skyldighet att planera och bedriva en

organisation dar det finns mojlighet for arbetsanpassning for arbetstagaren.

| prop. 1997/98:179 liksom i AD 2010 nr 13 gar att utlasa att skalighetsbedémningen &r
beroende av vilken mojlighet det finns att vidta atgarderna, vilken effekt dtgarderna far, hur
omfattande arbetstagarens funktionsnedsattning &r, vilken ekonomisk situation arbetsgivaren
befinner sig i, vilka resurser som &r nédvandiga att vidta, hur pass kostnadskréavande
atgarderna blir samt vilken anstéllningsform det handlar om. Ar det en tillsvidare anstéllning
har arbetsgivaren ett storre ansvar att vidta anpassningsatgarder an vid en
visstidsanstallning.2® Manga av dessa punkter tas aven upp i férslag till fsrhandsavgérande av
generaladvokat Geelhoed i mal C-13/05.

I AD 2010 nr 13 kan jag finna det bekymmersamt att anpassningsansvaret for den synskadade
kvinnan ansags oskaligt att lagga pa Forsakringskassan. For vilken arbetsgivare kan de bli
skaligt att vidta dessa atgarder, om inte for en stor arbetsgivare som Forsékringskassan, som
dessutom har ett extra ansvar i form av statlig- och strategisk myndighet? En strategisk
myndighet har ett ansvar for att funktionshinderpolitiken genomfors.®® Om arbetstagaren
ansags kompetent for tjansten, men hennes funktionsnedsattning hindrade hennes majlighet
att utfora arbetet vems ansvar ar det att se till att hon kan bli delaktig i arbetslivet? Laggs det
for stort ansvar pa de stora arbetsgivarna vad galler arbetsanpassningsansvar i Sverige idag?
Ska anpassningsatgarder i storre utstrackning finansieras av skattebetalarna? Aven om
personen inte blir diskriminerad i lagens mening ifran arbetsgivaren, har personen kanske
anda blivit diskriminerad av samhallet genom att vi godkéanner att personen inte ar
kvalificerad till tjansten, pa grund av att kostnaden for att kompensera dennes
funktionsnedsattning blir for stora. Hur stora blir kostnaderna om personen istéllet far sjuk-

eller aktivitetsersattning?

8 Regeringens proposition 1997/98:179 Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
s.54
8 http:/vww.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Strategiska-myndigheter/
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“En arbetsgivare skall sdledes, vid anstdllning, befordran eller utbildning
for befordran, inte fasta avseende vid arbetssdkandens eller arbetstagarens
funktionshinder om det &r mgjligt och skaligt att genom att vidta

stod— eller anpassningsatgarder forsatta den funktionshindrade i en likartad

situation som en person utan sadant finktionhinder

Vad som verkar troligt enligt min uppfattning ar att det ar relativt enkelt for privata
arbetsgivare att vid en rekryteringsprocess hanvisa till personens kompetens eller personliga
lamplighet som otillracklig for tjansten och pa sa vis undkomma kostnader och andra problem
med att behdva vidta anpassningsatgarder for den arbetssékande med funktionsnedsattning. |
AD 2012 nr 51 gar en ledamot emot det dvriga ledamaéters beslut och tar upp intressanta
aspekter kring varfor lagen &r utformad som den ar. Enligt honom efterféljer inte AD den
bakomliggande tanken med lagstiftningen genom sitt domslut i malet och menar att det ar
relativt enkelt for svenska arbetsgivare att anvanda arbetsbrist som ett satt att géra sig av med

arbetstagare, som har ett funktionshinder.

| proposition 1973:129 tas upp att arbetstagare som exempelvis pa grund av nedsatt
arbetsformaga inte kan utfora sina arbetsuppgifter ska ges extra hansyn for att sakra
arbetstagarens behov av trygghet.®* For en individ kan arbetet ha valdigt stor betydelse, vilket
aven Granberg beskriver,” och att uteslutas ifr&n arbetsmarknaden pa grund av en fysisk
funktionsnedsattning kan fa mycket negativa konsekvenser, bade for individen och for
samhallet.

Nagot som kan vara vart att forska vidare kring ar huruvida Sveriges rattspraxis, vad galler
skaliga anpassningsatgarder, beroende av huruvida det ar en kort- eller langvarig
anstallningsform, kan utg6ra ndgon form av diskriminering for personer med en
funktionsnedsattning. Genom att saga att visstidsanstallda inte kan krava anpassningsatgarder
i lika stor utstrackning som tillsvidareanstéllda kan det enligt min uppfattning utgéra en grund

diskriminering gentemot personer med visstidsanstéllningar.
6.2 Rehabilitering vid nedsatt arbetsformaga

Nér det géller arbetsgivarens intresse att ha fullgod arbetskraft kontra arbetstagarens intresse
att ha kvar sin anstéllning finns det tre viktiga aspekter som ar viktiga att lyfta fram. Det

% prop. 1997/98:179, s. 52
° prop. 1973:129, s. 62
%2 Granberg, 5.101
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forsta handlar om huruvida arbetsformagan &r stadigvarande nedsatt, det andra om
arbetsgivaren genom rehabiliteringsatgarder kan gora att arbetstagaren blir kvar i arbetet eller
aterkommer i sitt arbete och det tredje, om arbetsgivaren genom omplacering eller anpassning
av arbetsuppgifter kan forhindra att en uppséagning sker. Ror det sig om 6vergaende eller
kortvarig sjukdom innebdr det att det inte finns saklig grund for uppségning, utan det galler
endast om det foreligger stadigvarande nedsattning av arbetsférmagan. *

| forarbetena star att for att rehabilitering och arbetsanpassning ska kunna bedrivas pa ett bra
satt maste bland annat de fackliga foretradarna fa tillracklig information géllande de atgarder
som planeras.** I AD 1998 nr 13 var det inte fallet utan dar ansags omplaceringsansvaret ha

brustit i det avseendet.

Vad som dr skaligt att krdva av en arbetsgivare gallande rehabilitering av arbetstagare &r olika
fran fall till fall och beroende av omstandigheterna i det enskilda fallet, som exempelvis
arbetsplatsens storlek, om arbetstagaren sjalv varit delaktig och motiverad, om arbetsgivaren
har gjort en utredning gallande maéjligheter till rehabilitering och arbetsanpassning. Om det
inte ar tydligt enligt AD att arbetsgivaren fullgjort sin skyldighet gallande rehabilitering gar
det tillbaka pa arbetsgivaren.

Arbetsgivarens ansvar vad galler rehabilitering och arbetsanpassning kan innebéra att
arbetsgivaren behdver géra en omfordelning av arbetsuppgifter for att arbetstagaren ska kunna
arbeta kvar. Omstandigheter i det enskilda fallet avgér om en omférdelning ska anses skéligt.
Vid bedémningen tas hansyn till vilka praktiska och organisatoriska mojligheter som finns,
hur mycket arbetsuppgifter som finns for arbetstagaren att utféra samt om en omférdelning
innebér risker for 6vriga anstallda. Enligt forarbeten till AML finns det en skyldighet for
arbetsgivaren att utveckla sin organisation for att arbetstagaren ska kunna ha kvar sin
anstallning. AD menade dock i praxis 1993 nr 42 att arbetsgivarens rétt att besluta om sin
verksamhet stod dver skyldigheten att utveckla verksamheten, vilket visar pa ytterligare

exempel pa problemen, som kan uppsta nar regler inom olika omraden gar emot varandra.

“Den begrinsning av arbetstagarens prestationsformaga som alder eller sjukdom kan medféra bor
istallet som regel leda till att arbetsgivaren vidtar sarskilda atgarder for att underlatta arbetet for
arbetstagaren, t. ex. sarskilda anordningar pa arbetsplatser, eller forflyttning till ett mindre kravande

arbete. "

% |nghammar, s. 121
% Prop. 1990/91:140, .53
% prop. 1973:129, 5. 126
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Nedsatt arbetsformaga innebar som regel inte att arbetsgivaren har ratt att saga upp
arbetstagaren. Fragan handlar om huruvida arbetstagaren kan utféra nagot arbete av betydelse
for arbetsgivaren. Om arbetstagaren genom rehabilitering och arbetsanpassning kan utféra
arbete av betydelse for arbetsgivaren och det ar skaligt att arbetsgivaren vidtar dessa atgarder
ska arbetsgivaren utféra dem. Arbetsgivaren har enligt forarbeten och AD 1993 nr 42 inte
skyldighet att ga langre i sina rehabiliteringsatgarder an att arbetstagaren ska kunna aterga till
sitt arbete hos arbetsgivaren. Skyldigheten att se 6ver mojligheten till omplacering finns dock
kvar. Om det genom en rehabiliteringsutredning framkommer att arbetstagaren inte kommer
att kunna fortsatta sitt arbete hos arbetsgivaren férsvinner arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar. Det kan dock bli aktuellt for arbetsgivaren att medverka i arbetstréaning
for arbetstagaren, &ven utanfor den egna arbetsplatsen, om det kan leda till att arbetstagaren

kommer tillbaka till arbetet.

Varfor ska rehabilitering av arbetstagare ske? Det gar att se pa rehabilitering fran olika
perspektiv, individen, arbetsgivaren och ur ett samhallsperspektiv. For individen ar arbete
viktigt, da det ger en kansla av gemenskap och meningsfullhet. Fér arbetsgivaren ar det
viktigt att vara med i rehabiliteringen for att ta till sig kunskapen och se vilka mojligheter som
finns att utveckla arbetsmiljon. Skadan eller sjukdomen har formodligen inte uppstatt under
en dag utan arbetstagaren har succesivt blivit simre. For samhallet ar det inte hallbart att
grupper av manniskor forsvinner ifran arbetslivet. ° Ur ett samhallsperspektiv innebar ett
systematiskt arbetsmiljoarbete déar arbetsanpassning och rehabilitering ar inkluderat att
kostnaderna for sjukforsakring blir lagre, halso- och sjukvarden inte blir lika hart belastad och

skatteintakter okar.®’

Jag anser att det inte &r tydligt i dagens lage vilket ansvar som vilar pa arbetsgivaren vad
galler rehabilitering och arbetsanpassning. Det ar svart for arbetsgivare att veta hur langt
dennes skyldighet stracker sig eftersom det ar beroende av omstandigheter i det enskilda
fallet. Hur ska arbetsgivaren kunna veta med full sdkerhet vilka omstéandigheter som medfor
att denne har uppfyllt sin skyldighet? Det enda sattet i dagslaget &r i princip att det provas i
AD. AnnaMaria Westregard skriver att arbetsgivarens stora ansvar for rehabilitering pa satt
och vis innebar att arbetsgivarna har 6vertagit samhallets ansvar for vard och omvardnad.
Hon menar dven att rehabiliteringsreglerna har inneburit att de begréansningar som

arbetsgivaren har for omplacering av en arbetstagare inte galler vid rehabilitering och

% Giinzel & Zanderin, s. 79
%Skoglund, Krister (2007). Nya Rehabiliteringsguiden. 3. uppl. Stockholm: Prevent s.7
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arbetstraning.”® Fragan ar om det ar helt korrekt? | normala fall finns ett skydd for
arbetstagaren for sarskilt ingripande omplaceringar enligt bastubadarprincipen. Men det kan
vara svart for arbetstagare att saga emot en eventuell forflyttning eller nya arbetsuppgifter vid
exempelvis arbetstraning som en del av rehabiliteringen, eftersom den da kan sagas vara
ovillig att delta i sin rehabilitering. Pa sikt kan det leda till att personen blir av med sin
anstallning, denna problematik diskuterar &ven AnnaMaria Westregard.” Arbetsgivarens

rehabiliteringsansvar beskrivs i AML men paverkar dven anvandningen av 7§ LAS.®

6.3 Arbetsanpassning vid rekrytering respektive arbetsanpassning vid befintlig

anstallning

Enligt DiskL har arbetsgivaren ett ansvar att vidta skaliga anpassningsatgarder for att en
person med en funktionsnedsattning ska kommer i jamforbar situation med en person utan
funktionsnedséttning. Enligt AML har arbetsgivaren skyldighet att se till att
arbetsforhallandena anpassas till arbetstagarens sarskilda forutsattningar att utféra arbetet.

Nér arbetet planeras och organiseras ska hansyn tas till att manniskor har olika forutsattningar
att utfora arbetsuppgifter. Det kan uppsta problem nar lagregler ifran olika omraden behandlar
samma situation. I vissa rattsfall kanske bada reglerna ar tillampliga och vilka ska da véljas?
A ena sidan kanske personen har blivit utsatt for diskriminering i och med att arbetsgivaren
inte gjort skaliga anpassningsatgarder & andra sidan kanske arbetsgivaren har brustit i sitt
arbetsmiljéansvar vad géller skyldigheten att anpassa enskilda arbetstagares arbetssituation
med tanke pa deras enskildas mojlighet for arbetsuppgifterna. Det star dven att arbetsgivaren
skall vara uppmarksam pa huruvida arbetstagaren har funktionsnedséattning eller annan nedsatt
arbetsformaga. Enligt forarbeten kan sagas att om nagot ar skaligt att krava av arbetsgivaren
enligt AML ska det rimligen vara skalig att krdva av arbetsgivaren enligt DiskL. Det ska inte
spela nagon roll om funktionsnedsattningen uppstatt under pagaende anstallning eller om
funktionsnedsattningen fanns redan nér anstéllningen inleddes.'®* Det &r funktionshindrets
forekomst hos arbetstagaren som startar arbetsgivarens skyldighet att se 6ver huruvida det
finns skal att vidta stod- och anpassningsatgarder.' 1 DiskL finns det regler som galler for
arbetssokande. Diskrimineringsforbudet och pafoljder darav galler i enskilda situationer och
utgar ifran att en jamforelse gors med andra som soker arbete eller andra arbetstagare. De

krav som arbetsgivaren ar skyldig att vidta enligt AML galler for alla arbetstagare.

% Westregard, s. 887-888
% \Westregard, 5.880

100 |nghammar, s. 124

101 prop, 2007/08:95, 5.152
102 prop. 2007/08:95, s. 153
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Regelverken forstarker och kompletterar varandra pa sa vis att en atgard enligt DiskL kan

fullfljas med generell eller individuell arbetsanpassning enligt AML.*®

Enligt forarbeten ar det svart att se nagon stor skillnad mellan vilka atgarder som
arbetsgivaren &r skyldig att utfora enligt DiskL och enligt AML. Begreppen arbetsanpassning

och rehabilitering ar begrepp som delvis gar in i varandra.'*

Direktiv 89/391/EEG uttrycker att arbetsgivaren har skyldighet att anpassa arbete efter den
enskildes forutsattningar.® Sveriges lagregler uppfyller de krav som EU:s arbetslivsdirektiv

2000/78/EG staller gallande arbetsanpassning.®

| direktivet uttrycks att bland annat att for att
motverka diskriminering pga. funktionshinder ar anpassning av arbetsplatsen en viktig
atgard.’” Direktivet tar &ven upp att rimliga anpassningsatgarder ska vidtas for att garantera
principen om likabehandling for personer med funktionshinder. Arbetsgivaren ska vidta
nodvandiga atgarder savida det inte innebar en alltfor stor borda for den vilket dven den
svenska ratten uttrycker.'®*Genom att Sverige har anslutit sig till FN:s internationella
konvention om rattigheter for personer med funktionsnedséattning har vi en skyldighet att vidta
lampliga &tgarder for att se till att skalig anpassning finns.'% Det internationella arbetet
exempelvis konventioner, direktiv och strategier har stor inverkan pa den nationella
funktionshinderpolitiken."® Enligt Gemenskapens arbetsmiljéstrategi (2007-2012) uttrycks
att medlemstaterna bor forbéattra sitt arbete med rehabilitering och arbetet med att fa tillbaka

arbetstagare med nagon form av nedsatt arbetsférmaga eller funktionsnedsattning.

Hos mig har det ocksa uppstatt en fraga huruvida det ar vanligt att foretag “koper ut” sina
anstéllda istallet for att sdga upp den anstéllda med anledning av dennes nedsatta
arbetsformaga. Det kan uppsta problem nar arbetsgivaren motiverar uppsagningen av
arbetstagaren med arbetsbrist istéllet for personliga skal. Egentligen kanske uppséagningen ar
beroende av personens nedsatta arbetsformaga, men genom att arbetsgivaren motiverar
uppséagningen med arbetsbrist kan det dolja att arbetstagaren egentligen blivit utsatt for

diskriminering.

103 prop, 2007/08:95, s. 153-154

1% prop. 2007/08:95, 5.148

105 R&dets direktiv 89/391/EEG, art. 6

106 prop, 2007/08:95, 5.669

197 Rédets direktiv 2000/78/EG, motiv 16

108 R&dets direktiv 2000/78/EG, art. 5

109 YN 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 innebar for manga kénslan av att vara en del i samhallet och ger en slags
identitet."**Granberg tar in sin bok PAOU upp problematiken med en uppdelad
arbetsmarknad, dar han finner det béttre att vi inkluderar personer med arbetshandikapp pa
den vanliga arbetsmarknaden. Han vill lagga 6ver storre ansvar pa kommunerna vad galler att
sysselsatta dessa manniskor.**> Om personer med nedsatt arbetsformaga eller en
funktionsnedsattning ges majlighet att vara kvar eller komma in pa arbetsmarknaden kan jag
helt halla med honom om att den vanliga arbetsmarknaden skulle ma béttre och spegla
samhaéllet battre. Pa sikt skulle det ge en 6kad forstaelse for vilka hinder dessa manniskor
moter och diskrimineringen skulle kanske minska. Fragan ar vem som ska béara det stora

ansvaret.

7. Slutsats

1 det sista kapitlet redovisas uppsatsens slutsatser. Har nimns det vasentligaste delarna som arbetet har
lett fram till

For en person med fysisk funktionsnedsattning ar arbetsgivaren skyldig att vidta skéliga stod
och anpassningsatgarder. Om personens funktionsnedsattning inte kan minskas eller
elimineras med hjélp av atgarderna saknar personen sakliga forutsattningar for tjansten och
kan inte anses vara diskriminerad. Skalighetsbedomningen ar ingenting som ar sjalvklart utan
omsténdigheter i det enskilda fallet avgor. Enligt forarbeten och praxis handlar det om vilken
mojlighet det finns att vidta atgarderna, vilken effekt atgarderna far, hur omfattande
arbetstagarens funktionsnedsattning &r, vilken ekonomisk situation arbetsgivaren befinner sig
i, vilka resurser som ar nddvandiga att vidta, hur pass kostnadskravande atgarderna blir samt
vilken anstallningsform det handlar om. Om det handlar om en tillsvidare anstéllning finns en
storre skyldighet for arbetsgivaren att vidta stod och anpassningsatgarder &n om det ar fragan
om en visstidsanstallning. I Arbetsmiljoverkets foreskrift 1994:1 star bland annat att
arbetsgivaren har ansvar att undersoka vilket behov av arbetsanpassning, som finns pa
arbetsplatsen. | organisationen ska det planeras och finnas mojlighet till arbetsanpassning for
arbetstagarna. Enligt forordning (2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar for
genomfdrandet av handikappspolitiken har statliga myndigheter ett ansvar for att exempelvis

deras lokaler och verksamhet gors tillganglig for personer med funktionsnedsattning.

111 Granberg, Otto (2011). PAOU: personaladministration, HRM och organisationsutveckling. 8., [rev. och utok.] utg.
Stockholm: Natur och kultur s.790
12 Granberg, s. 127-128
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Strategiska myndigheter har dven ansvar att se till att personer med en funktionsnedséttning
ges samma mdjlighet som andra, som exempel kan ndmnas Férsakringskassan.'*®

Vilka skyldigheter som aligger en arbetsgivare till rehabilitering av en arbetstagare med
nedsatt arbetsformaga &r olika fran situation till situation. Faktorer som kan vaga in i
bedémningen &r exempelvis storleken pa arbetsplatsen, om arbetstagaren samtyckt till att
genomga rehabiliteringen och haft en bra installning och om en utredning gjorts for
rehabilitering, arbetsanpassning och omplacering. Finns det oklarheter huruvida

arbetsgivarens rehabiliteringsansvar har uppfyllts eller inte gar det tillbaka pa arbetsgivaren.

Arbetsgivaren kan bli tvungen att omorganisera arbetet for att en arbetstagare ska kunna
arbeta kvar. Har laggs en skalighetsbeddomning in. Anses det oskaligt att arbetsgivare utfér en
omorganisering av arbetsuppgifterna bortfaller den skyldigheten. VVad som &r avgorande &r
vilka mojligheter, praktiska och organisatoriska, som finns samt huruvida en omfordelning
kan innebéra att 6vriga arbetstagare blir utsatta for risker. Det kan finnas en skyldighet for
arbetsgivaren att utveckla sin organisation for att arbetstagaren ska kunna fortsétta sin
anstallning, men enligt praxis 1993 nr 42 bedémde AD att principen om arbetsgivarens rétt att
besluta om sin verksamhet stod 6ver skyldigheten att utveckla sin verksamhet. Arbetet har
visat att det finns mycket problematik med rattsregler inom olika omraden som gar in i

varandra och behandlar samma situation.

Som regel innebér inte nedsatt arbetsformaga nagon majlighet for arbetsgivaren att saga upp
arbetstagaren om arbetstagaren kan utfora arbete av betydelse for arbetsgivaren. Kan
arbetstagaren, genom rehabilitering- och arbetsanpassning, som &r skélig att kréva av
arbetsgivaren, utfora arbete av betydelse, ska arbetsgivaren utfora dessa atgarder. Enligt
praxis och forarbeten till AML har arbetsgivaren inte skyldighet att ga langre i sina
rehabiliteringsatgarder an att arbetstagaren ska kunna aterga till sitt arbete hos arbetsgivaren,
men det finns fortsatt skyldighet att se 6ver omplaceringsmojlighet. Om det genom en
utredning framkommer att arbetstagaren inte kommer kunna arbeta hos arbetsgivaren,
forsvinner arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Om arbetstraning utanfor den egna
arbetsplatsen kan medfora att arbetstagaren i slutdndan kommer kunna komma tillbaka till sitt

arbete hos arbetsgivaren, ar arbetsgivaren skyldig att delta i sadana atgarder.

DiskL séger att en arbetsgivare har en skyldighet att vidta skéliga stdd och

anpassningsatgarder for en person med funktionsnedsattning ska komma i en jamforbar

113 http://www.handisam.se/Funktionshinderspolitiken/Strategiska-myndigheter/
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situation som en person utan funktionsnedsattning. AML sdger att en arbetsgivare har en
skyldighet att se till att arbetsforhallanden anpassas till arbetstagarens sarskilda
forutsattningar for arbetet och hansyn ska tas till att vi ménniskor har olika forutsattningar att
utfora arbetsuppgifter. Enligt forarbeten ségs att om nagot ar skéligt att krava av en
arbetsgivare enligt AML ska det ocksa vara skaligt att krava av den enligt DiskL. Det ar inte
relevant vid vilken tidpunkten funktionsnedsattningen har uppstatt, innan anstallningen eller
under pagaende anstallning.

Rehabilitering och arbetsanpassning ar ett invecklat och problematiskt omrade dar
gransdragningen for arbetsgivarens ansvar ar svardefinierad. Som exempel kan namnas att
arbetsgivaren har ett rehabiliteringsansvar sa lange arbetstagaren kan utfora arbete av
betydelse for arbetsgivaren. Men vad innebdr egentligen arbete av betydelse? Hur mycket
bortfall ar acceptabelt att tolerera ifrdn arbetsgivaren? Aven om min uppsats har lyckats

besvara en hel del fragetecken har ytterligare fragor véckts.
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