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Sammanfattning

Arbetstagare med dolda diagnoser sésom ADHD och ADD har inte varit sa
etablerat pa den svenska arbetsmarknaden tidigare. Numera far allt fler dessa
diagnoser. Inte pd grund av att de inte fanns dér tidigare, utan mer pa grund av att
vi blivit mer benédgna till att sdtta dessa typer av diagnoser. Uppsatsen
huvudsakliga syfte ar att titta pa hur just de dolda diagnoserna paverkar arbetslivet
ur en arbetsrittslig synvinkel och hur mycket arbetsgivaren egentligen maéste
anpassa sin arbetsplats och vad som skyddas i en rekrytering samt
anstéllningssituation. Dolda diagnoser omfattas av bland annat de neuropsykiska
diagnoserna sa som ADHD, ADD och Aspergers sjukdom. Dessa skyddas sérskilt
i Diskrimineringslagen (2008:567) men ocksd till viss del 1 Lagen om
anstéllningsskydd (1982:80). Fragorna kring arbetsanpassning kan hittas i
Arbetsmiljolagen (1977:1160).

I uppsatsen konstateras att en kombination av dessa lagar kan bilda ett bittre
skydd for denna grupp av funktionshindrade. Funktionshinder i
Diskrimineringslagen har en mer negativ effekt gentemot de andra grunderna da
just denna grund grundar sig pd att en person har nedsatt arbetsformiga. Av
diskrimineringslagen framgér det en vag bild av anpassningsatgérderna, en mer
detaljerad bild gér istéllet att utldsa i Arbetsmiljolagen. Konstaterat ar att foretag
som &r storre och har en stabil ekonomi kan krdvas pd mer ansvar dn ett mindre
foretag. Lagen om anstéllningsskydd har egna regleringar for just personer med
anstéllningsstod eller som fatt en sdrskild sysselsdttning pad grund av sin
nedsittning. Dessa skyddas extra under uppsdgningssituationer och kan uteslutas
ur den ordinarie turordningslistan och ddrmed inte sdgas upp.

Dolda diagnoser i arbetsrittsliga situationer visar ofta pd en mer negativ paverkan
dér personerna ofta mister sin forsdrjning och anses inte kunna ha samma arbete

som den andra personalen pa foretagen.






Summary in English

Hidden diagnoses like ADHD and ADD have not earlier been established in the
Swedish labor market. Today you can see an increasing number of these types of
diagnoses. Not because they did not exist before, but more because now we are
more prone to diagnosticate these types of illnesses. The essay 's main purpose is
to look at how the hidden diagnoses affect the individuals work life in a labor law
perspective.

The main questions are: How much the employer has to adapt their workplace and
what is protected in the recruitment and employment status in the current law.
Hidden diagnoses can include psychiatric diagnoses such as ADHD, ADD and
Asperger's disorder. These are protected in the Discrimination Act (2008:567), but
also to some extent in the Employment Protection Act (1982:80). The issues
relating to job adaption can be found in the Work Environment Act (1977:1160).
The essay reveals that a combination of these laws provides the best way to
protect this group of disabled people. Disability in Discrimination Act has a more
negative effect compared to the other discrimination grounds; this particular
ground is based on that person capacity of work, whether it’s good or bad.
Discrimination law reveals a vague picture of how adaptation measures should
work but without a detailed picture that instead can be discerned in the Working
Environment Act. Found is that larger companies which also have a stable
economy can be claimed to have more responsibilities to this group than a smaller
company. The Employment Protection Act has its own regulations for the
disabled people with either an employment support or with a particular
employment for their special needs because of their disability. The extra
protection during the situation like termination comes with protection that mean
that they can be excluded from the regular rotation list with the ordinary personal

and thus not be dismissed.



Hidden diagnoses in labor situations often indicates a more negative impact where
people often lose their livelihood and are not able to have the same work as the

regular staff on business.
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1. Inledning

1.1  Amne | Bakgrund

I skolan kan personer med psykiska sjukdomar och psykiatriska diagnoser fa hjélp
och det stdd personen behdver, men méinga av dessa diagnoser &r skymda och
upptickts inte forrdn senare i livet. Men ndr denna person sedan ska ut till
arbetsmarknaden uppstar det problem, vem skulle vilja anstilla ndgon med en
diagnos?' Enligt lag ska arbetsgivaren forebygga ohilsa och planera upp sin
arbetsplats sa att de med funktionshinder ska kunna arbeta fritt och pé sa vis inte

diskriminera utan de ska ocksd kunna erbjuda dem med diagnoser ett arbete.

Flera funktionshinder &r inte synliga, alla viljer inte att berétta om sina diagnoser
i rddsla for att inte {4 arbetet. Tanken med att f en diagnos ir i grunden till att alla
ska fa det stod som behovs for att kunna leva efter sina unika forutsédttningar. Nér
dagens forsdkringssystem vill ha en mer detaljerad bild dver statens medborgare
och deras diagnoser for att kunna ge dessa det stod de behdver i form av bidrag
eller annat ekonomiskt stdd, blir det latt till att personer med dessa hinder blir
utpekade och inte anses kunna fungera i ett normalt arbete. De personerna med
diagnoser upplever istillet att det finns fara for deras framtida anstillning och
forsorjning och véljer istdllet att arbeta i det tysta. Minga av de mer riskfyllda
yrkena har foreskrifter om att arbetsgivaren inte far anstilla sokande med
neuropsykiska  nedsidttningar.  Arbetsmarknaden bygger pa  personens
anstéllningsbarhet och hur denne kan std sig pd en konkurrensutsatt
arbetsmarknad och under tiden kunna behdlla en anstillning. Personerna
konkurrerar med friska personer och dér kan det uppstd problem. Hur ska da
personer som upplever att de har problem vaga utreda ifall dessa har en diagnos

utan att mista sitt arbete?

Arbetstagarens ritt till hjdlp, arbetsgivarens ansvar kring funktionshinder och hur

denne ska ldgga upp och planera hjélp i allménhet styrs framst av

' Exempel pa sjukdomar som inte fir arbeta med tig — se bilaga A.
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Diskrimineringslagen 2008:567, DL och av Arbetsmiljolagen 1977:1160, AML

och @ven en omfattad praxis frimst frén arbetsdomstolen.

Diskrimineringslagen tar upp begreppet funktionshinder och menar att
funktionshinder &r och ska vara “varaktiga och forvédntas pdga under en ldngre
tid”.> Lagen ligger ingen vikt av vad som ir ett funktionshinder, utan det 4r praxis
som utvisar om vad som #r ett funktionshinder’ Personer med psykiska
sjukdomar och psykiatriska diagnoser faller inom deras definition. Genom skéligt
stdd och andra anpassningsitgirder ska arbetsgivaren kunna hjdlpa framtida
anstéllda med funktionshinder att hamna i en jimforbar situation med andra
personer utan funktionshinder.” Vad som ir skiligt att begéra av en arbetsgivare

skiljer sig frén fall till fall.

Tanken é&r att diskrimineringslagen och arbetsmiljolagen ska komplettera
varandra.” Arbetsgivaren ir skyldig att anpassa arbetsmiljon sa att den ska passa
alla och arbetsgivaren ska som framgar av AML fortsétta underldtta arbetet under
hela anstéllningstiden. Det kan vara fraga om bédde tekniska hjalpmedel, dndringar
1 den fysiska arbetsmiljon och dndring av arbetsplatsorganisation, arbetsfordelning
och arbetstider. Anpassning av arbetsmiljon kan ofta vara en forutsittning for
fortsatt framgéngsrik anstéllning och kunna utnyttja anstdllda med de bésta

kompetenserna.

1.2 Syfte | Fragestillning

Det 6vergripande syftet med denna uppsats dr att ur ett arbetsrittsligt perspektiv
klargdra hur arbetstagares och arbetssokandes olika dolda diagnoser péverkar
deras chanser pa arbetsmarknaden. Som tidigare ndmnt gér det inte alltid se pé en
arbetstagare att denna har ett funktionshinder och kanske inte heller méarker vid
forsta tiden ihop pé arbetet. I vissa fall hindras funktionshindrade att utdva vissa
yrken. Dessa funktionshinder ar ofta komplexa och dess effekter pd vissa yrken

samt deras lamplighet &r ofta svarbedomd samtidigt som vissa yrken é&r

*1:5p4DL.
? Se vidare i kap 2.
42:12stDL

5 Gabinus, Goransson. H, Flemstrom. S, Slorach. M & Del sante. N, Diskrimineringslagen, 2011 s.
84.
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forknippade med sirskilda olycksrisker.® Jag ska forsoka se grinserna for den
arbetsrittsliga regleringen kring de dolda funktionshinderna och visa vad som kan

paverka det réttslige som kan uppkomma.

Den genomgripande fragestéllningen for min uppsats ér foljande: Hur pdaverkar en

dold diagnos en arbetssokandes eller en arbetstagares situation i arbetslivet?

For att pd bésta sitt nirma mig svaret pa min genomgripande huvudfriga har jag

dven formulerat foljande delfragor:

e Hur ldngt maste en arbetsgivare gé for att anpassa sin arbetsplats for att den
med funktionshinder skall komma 1 en likartad situation med en
jamforelseperson samt uppfylla kraven for en god arbetsmiljo for den

funktionshindrade?

e Vilka skydd och rittigheter finns det for funktionshindrade under

anstéllningen samt vid rekryteringssituationer?

1.3  Avgransningar

Uppsatsen dr begrinsad till att enbart behandla de arbetstagare och arbetssokande
med dolda diagnoser knuten till en neuropsykiatrisk funktionsnedsittning.
Eftersom min uppsats behandlar den svenska lagstiftningen och den svenska
arbetsmarknaden har jag anvént fraimst de svenska réttskdllorna men &ven den

EU-rittsliga dd diskrimineringslagen har sin grund dérifrén.

Inte heller frdgor om rehabilitering kommer att tas upp dd min rattsfriga enbart
handlar om ett funktionshinders péaverkan pd arbetslivet och dess
arbetsanpassning. Fragor kring anstillningsstddet kommer ocksd att uteslutas i
uppsatsen pa grund av platsbrist. Jag kommer dven att begriansa mig till att inte ta
skillnader mellan den offentliga och privata arbetsmarknaden da detta inte &r
vésentligt for att uppnd mitt syfte med studien. Det skall dven tilldggas att
grundldggande kunskaper inom den svenska arbetsrétten dr att féredra om studien

ska ldsas.

% Se Bilaga A.
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1.4 Metod och material

For att kunna uppna mitt syfte med uppsatsen har jag anvidnt mig av traditionell
riattsdogmatisk metod. Denna metod innebdr att kunna faststdlla vilka rattsregler
som finns och kunna definiera hur man kan tillimpa dessa, beskriva den gillande
ritten, de lege lata, inom det utvalda arbetsrittsliga omradet.” Det handlar om att
ge ldsaren en klarare bild av det géllande réttsldget for de frdgor min uppsats avser
till att besvara. For att gora det kommer en omfattande granskning av rattskillor

sa som nationell lagstiftning, kollektivavtal, praxis och forarbeten infinnas.

De réttskillor som har anvints i denna studie dr lag, forarbeten, praxis och flera
doktriner med diverse tidskrifter. Réttskillorna ar valda utifrdn min uppsats syfte,
sarskilt da dér det ar rittsfallen som redovisas. For att kunna nidrma uppsatsens
rittsfraga lades tid pa forarbetena och lagtexterna som behandlar just &mnet, detta
for att kunna hitta de gillande réttsfallen och kommentarer frén forfattare som
behandlade uppsatsens syfte. Forarbeten dr av en stor betydelse di dessa innefattar
de utredningar, betinkanden och de motiv som ska utgora det syftet med lagen
och gora den mer forstaelig.® Har gar det att utldsas huruvida lagstiftaren tinkt sig

hur de olika stegen i lagen ska hanteras och fungera i praktiken.’

Praxis har stor betydelse da dessa visar hur lagreglerna ska fungera i praktiken,
det 4r domstolarna som visar hur lagreglerna ska forstds.'” Genom dessa
tolkningsavgéranden kan domstolarna goéra lagtexten mer begriplig for
framtiden.'' Praxis kring dolda diagnoser har varit bristféllig och dirfor har andra
diskrimineringsomraden fatt ticka upp och végleda. Mitt urval av réttsfall har
darfor praglats av huruvida réttsfallen kan bidra med betydelse och relevans och
de dr ddrmed begrinsade till de arbetsrittsliga problem som jag har valt att berora
1 denna studie. Urvalet har ocksd péverkats hur réttsfallen behandlats i doktrinen
som anvints men dven ocksd vad som sdgs i artiklar och omdebatterade och

omtalade i politikens virld samt medians tidskrifter. Sdrskilt omdiskuterat och

7 Lehrberg. B, Praktisk juridisk metod, 2010, s. 39.
¥ Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s 42.
’ Hydén & Hydén, Rttsregler- en introduktion till juridiken, 2011, s. 157.

' Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s 39 samt Lehrberg. B, Praktisk
Jjuridisk metod, 2010, s. 10.

"' Hydén & Hydén, Rdttsregler- en introduktion till juridiken, 2011, s. 158.
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debatterat ér rittsfallet Torolf Jansson'?, lokforaren som inte fick behélla sitt

arbete efter en satt diagnos.

Ur doktrinen finns det en bittre forstdelse om hur komplext och svart det kan bli
nér det uppstir problem mellan rétten till en anstillning och hur detta fungerar
thop med de dolda diagnoserna. Jag har dirfor valt att komplettera det rattsliga
underlaget med mer réttsvetenskapligt material 1 form av relevanta doktriner och
tidskrifter. Doktrinen dr inte en lika bra réttskilla eller bindande som kanske en
lagtext men #nda likvil en rittskélla”. Nagot som jag har varit vil medveten om
ar att doktriner och tidskrifter kan vara influerade av forfattarens egna asikter,
dessa forfattare menar att vicka en diskussion och dirigenom ge en béttre bild av
problematikens kring det rittsliga omradet. Forfattarna har sina egna synpunkter
pa problemen men detta dr inte heller den sanna synen utan anvénds for att
forklara uppsatsen forskningsfriga ur min synvinkel. Doktriner ska kunna
anvindas ndr det uppstdr ett osdkert rattslige ndr exempelvis lagarna star emot

varandra eller ett nytt problem som inte infunnit sig tidigare i lagstiftningen.'*

1.5  Disposition

Uppsatsen dr uppbyggd pa foljande vis. I kapitel ett presenteras inledningsvis
bakgrund, syfte, fragestéllningar och metod. Kapitel tvé behandlar rekrytering och
arbetstagarens skydd 1 dessa situationer. Detta kapitel tar bland annat upp
begreppen jimforbar situation och vad som egentligen ér skéligt att begéra av
arbetsgivaren. Det tredje kapitlet tar upp arbetsmiljolagstiftningens
kompletterande element vid arbetsgivarens ansvar och dess koppling till
arbetsgivarens vidare ansvar till att anpassa arbetsplatsen till att bade forebygga

ohilsa och gora det béttre for funktionshindrade.

Kapitel fyra tar upp angdende yrken dér vissa diagnoser forknippas som en fara
for sdkerheten, i detta kapitel finns det dven réttsfall som blivit omdiskuterade av
bade media och andra personer med neuropsykiska diagnoser. I kapitel fem
diskuteras arbetstagarens réttigheter vid sin anstillning och svarigheterna kring

detta. Det finns vissa funktionhinder och sjukdomar som redan stoppas i

12 Avsnitt 4.1.

" Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s 48 ff. samt Lehrberg. B, Praktisk
Jjuridisk metod, 2010, s. 116.

' Samuelsson & Melander, Tolkning och tillimpning, 2003, s 48.
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rekryteringsprocessen men detta kapitel tar upp ndr det uppstdr under
anstillningen. I sista kapitlet redovisas analysen och slutsatserna av uppsatsen.

Avslutningsvis presenteras aktuella killor som anvénts.

1.6  Begreppsdefinition — Dolda diagnoser

Denna uppsats kommer att ta upp begreppet ’dolda funktionshinder”. Med detta
syftar jag pa de diagnoser och andra funktionsnedséttningar som vid en fOrsta
anblick inte syns. Vid en generell dverblick kan flera sjukdomar, diagnoser och
funktionsnedsdttningar hamna under denna kategori. Andra sjukdomar sdsom
diabetes och olika sorters hjirtfel. De diagnoser som hamnar under just min
definition i denna uppsats dr de neuropsykiatriska diagnoser och psykiska
sjukdomar sa som Aspergers syndrom och ADHD. Neuropsykiatriska diagnoser
ar ett samlingsbegrepp som anvénds for ménga av de psykiska diagnoserna som
stills under barndomsiren som ADHD, ADD och Aspergers syndrom."” Manga
andra tillstind sdsom dyslexi och andra sprakstdrningar dr nérbeslédktade men i
min definition faller dessa utanfor.'® Méanga av de som har svéra diagnoser har
ofta fler 4n bara en diagnos i bakgrunden.'” Som det ser ut just nu gar inte dessa
typer av nedséttningar att bota, men de gar att lindra med hjilp av mediciner och
med stdd, rutiner och hjélp fran olika typer av handledare och psykologer. Ménga
ménniskor kan ha dessa diagnoser, med storre eller mindre svarigheter. Det édr nér
svarigheterna tar Gver och blir allt for stora och paverkar hela personens
levnadsatt, utveckling och hur den fungerar i samhillet det rdknas som ett

funktionshinder. '*

Vad som domstolarna dr 6verens om dr att dessa typer av nedséttningar réknas till

funktionshinder.'

15 Riksforbundet Attention: http://www.attention-riks.se/index.php/npfl.html .

16 Riksforbundet Attention: http://www.attention-riks.se/index.php/npfl.html .

17 Ungdomsmottagningen: http://www.umo.se/Jag/Neuropsykiatriska-funktionsnedsattningar/ .

'8 Riksforbundet Attention: http://www.attention-riks.se/index.php/npfl.html .
' Avsnitt 2.2.
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2. Arbetstagarens rattigheter vid
rekrytering

Alla har ritt till att sjdlva fa sorja for sitt uppehélle, grundldggande rétt for alla
individer r att inte heller bli negativt behandlade. De med funktionshinder fér
utsta problem inte bara frén arbetslivet utan ocksa frdn vanliga samhéllet som &r
uppbyggt efter personer utan nigra nedsittningar. Det hér kapitlet tar upp den
géllande rétten kring funktionshinder och svérigheten kring vad som egentligen
rdknas som ett funktionshinder samt en sokandes réttigheter att inte diskrimineras
vid rekryteringen och huruvida en arbetstagare dr skyldig till att berdtta om sin

sjukdom.

2.1  EU-rittslig bakgrund av diskrimineringskyddet

EU och minskliga rattigheter har ett ndra samband och grunden till
diskrimineringsskyddet borjade i1 att alla olika nationaliteter skulle ha samma
rittigheter och ritten till rorlighet inom EU.*° Den 4 november &r 1950 antog
Europarédet Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga réttigheterna
och de grundliggande friheterna.”' Aven Sverige skrev pa detta och inkorperade
dessa réttigheter 1 deras egen lagstiftning 1995. Utdver de méanskliga rattigheterna
har EU kommit fram till en del regler for diskriminering. Diskrimineringsskyddet
har en stor spridning i Europa, anledningen till det &r att EU har utvecklats enormt
sen det bildades.”” Diskrimineringsskyddet &r ett uttryck fran EU som har
tvingande fordrag och som gor att ldnderna maste infora dessa
diskrimineringsskydd. Genom EUF och andra direktiv har EU skapat en

lagstiftning som giller dven for Sverige. Grunden ér att alla 1dnder ska utkdmpa

%% Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar, 2010, s. 34.
*! Prop. 2007/08:95, s. 52.
** Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar, 2010, s. 34.
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och forebygga diskriminering pa grund av kon, ras eller etniskt ursprung, religion
eller Gvertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell liggning.> EU-rittsliga
skyddet &r vidstrickt, domen Coleman visade att dven forédldrar till de med
funktionshinder skyddas mot trakasserier och sdmre behandling som beror pa

barnets funktionshinder.*

2.2 Funktionshinder

Ar 2000 ville EU stiirka skyddet for olika grupper pa arbetsmarknaden och kom
upp med ett direktiv. Malet var att stadga likabehandlingen dven 1 arbetslivet och
funktionshinder var en av grunderna. Direktivet 2000/78/EG skulle skapa en
allmidn ram for likabehandling inom arbetslivet.”> Det framgar inte av dessa
artiklar en definition av funktionshinder. Sverige har gatt lingre och gjort en mer

detaljerad bild av funktionshinder i DL 1:5 fjarde punkten:

“varaktiga fysiska, psykiska eller begavningsméssiga begrinsningar av en persons
funktionsformaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fodseln, har uppstatt

darefter eller kan forvéntas uppsta.”

Till skillnad fran de andra diskrimineringsgrunderna géller inte skyddet for alla
utan enbart de med funktionshinder.”® Det framgar inte av lagstiftningen vilka
funktionshinder som ska tickas av lagstiftningen men ger en Sppen personkrets”’
for vilka som kan bli diskriminerade. En mer riktad lagstiftning skulle i langden
bli foraldrat och oanvindbart.®® Det r en nigot av en komplicerad process att
rdkna upp alla mgjliga funktionshinder d& dessa kan konstant dndras. Nédgot som
kan vara ett funktionshinder idag kan i framtiden fétt ett genombrott och inte
langre klassificeras som ett arbetshinder.”” Vad som gar att f4 ut av utredningen &r

att det sjdlvklart finns en risk att missa grupper som riskerar att bli diskriminerade.

* Art 10 FEUF (Férdraget om Europeiska funktionssitt).

¥ M4l C-303/06 Sharon Coleman mot Attridge Law, principen om likabehandling ska inte tolkas
restriktivt utan ska dven skydda de runt omkring enligt EU-domstolen, de ansig att Coleman
befanns i en jamforbar situation och att hon behandlats mindre formanligt i denna jamforelsen.

2 Nystrom. B, EU och arbetsritten, 2011, s. 195.

*Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar, 2010, s. 118.

*7»Regeringen instimmer i utredningens bedomning att vilka som skall omfattas av lagen, dvs.
lagens personkrets, bor goras vid.” Prop. 1997/98:179 s. 33, vidare finns dven en definition om
vilka rekvisit som skall vara uppfylldai 1 § 3 lagen (1993:387) om stdd och service till vissa
funktionshindrade, LSS.

¥ Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar, 2010, s. 118.

*30U 1997:176 5. 107.
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Men de ldmnar definitionen 6ppen for domstolar att reda ut vad som riknas till

detta begrepp och inte.

Det ir inte graden av ett funktionshinder som avgdr. Finns det ndgon form av en
begrinsning for den diskriminerade personen oavsett om det finns en diagnos eller
inte, 4r de det som avgdér om personen skall omfattas av lagen eller inte.*
Grundprincipen ér att sjukdomar dverlag inte ska riaknas som ett funktionshinder.
Som tidigare ndmnt har inte EU gjort ndgon definition av funktionshinder men i
EU-domstolen har de kommit fram till i sin praxis att &ven de sjukdomar som inte
dr obotbara kan leda till viss nedsittning som kan riknas till funktionshinder.’'
Aven de mindre uttalade funktionshinderna ska skyddas i alla dess former.’> De
mindre uttalade funktionshinderna dr de hinder som arbetsgivaren bor ha upptackt
under anstéillningens gang. Istéllet bygger begreppet pé i hog grad pa att personen
ar arbetsoformogen.”” Nedsittningen ska utgora ett hinder for att utfora ett
specifikt arbete. Funktionshindret framstélls genom att det beror pa vad personen
gor, det ska i teorin relatera till en specifik situation i en miljo dir personen kan
vara handikappad men inte i en annan.>* Vad som kan ldsas ut av lagstiftningen ér
att skador sdsom benbrott eller liknande inte ska ses som ett funktionshinder da
dessa bara éar tillfilliga. Begreppet bygger pa att det ska vara en varaktig

nedsdttning och fastslar det.

Det ar svart att se granserna pa var funktionshinderna gar. Nya orsaker testas fram
av domstolen och dirmed &r riktlinjerna vaga. Eftersom psykiska diagnoser
sasom ADHD och Aspergers syndrom fanns men inte anvindes tidigare for att
samhillet inte visste att det fanns, far dagens samhdélle vara beredda pa att reda ut
framtida funktionshinder dé& ocksé for att dessa typer av diagnoser och andra nya
sjukdomar okar med farlig fart. Vad som dr faststéllt ar att diagnoserna Aspergers,
ADHD och ADD faller under begreppet funktionshinder. Aven olika former av

rorelseforhindrade nedséttningar faller utan problem under begreppet. Men det

30U 1997:176 5. 107.

! EU-domstolen nr C-335/11 och C-337/11 (tva danska kvinnor med svara smértor i ryggen-
"Det forhallandet att den berdrde kan utfOra sitt arbete endast i begrdnsad omfattning utg®r inte
ett hinder fOr att den personens hélsotillstdnd omfattas av begreppet funktionshinder”). Samt
Glava, Arbetsrdtt, 2011, s. 392

32 Prop. 1997/98:179 s. 33.

% Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar, 2010, s. 119. Samt Glava,
Arbetsratt, 2011, s. 393

*SOU 1997:176 s. 104, prop. 1997/98:179 5.32-33.
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finns vissa nedséttningar som debatteras om de ska falla inom detta begrepp eller

inte.

AD 2006 nr 97 talar om en prist som har svir matallergi och blev nekad en
anstéllning. Arbetsgivaren menade att det fanns sakliga forutséttningar som denne
saknade for att fd anstillningen och att dennes allergi skulle ha bidragit till
nedsdttning av dennes arbetsforméga och for stor risk for hans hélsa. Domstolen
menade att arbetsgivaren saknade fog till att mena att préstens allergi skulle vara
en hélsorisk och att denne hade de sakliga forutsittningar for anstéllningen, och
ddrmed hade pristen befunnits sig i en jamforbar situation med arbetssokande

utan allergi.

Vad domstolen kommer fram till hér &r att allergi kan mycket vél rdknas som ett
funktionshinder. Pristen hade befunnit sig i en jimforbar situation d& denna hade
samma forutsdttningar som de andra sokande. De holl inte med om att pé grund av
allergin skulle den sokandes arbetsprestation bli sémre. Da arbetsgivaren menat
att det var pa grund av allergin och ddrmed nekades arbetet sd falldes de for direkt
diskriminering. Fragan om all typ av allergi kan rdknas till ett funktionshinder

svarar inte detta fall pa utan for provas individuellt.

Omdiskuterade eloverkdnslighet dven kallat elallergi har fitt genomslag som

funktionshinder.*

RA 2009 ref 102 kom domstolen fram att en kvinnas medicinska tillstdnd dér
pastdendet var att hon var kénslig for el och fick till slut rétt till sjukpenning.
Forsékringskassan sade att de saknade objektiva fynd for detta, men likare hade
satt henne under sjukskrivning frdn dennes arbete i fyra ménader pd grund av

nedsatt arbetsformaga.

Sammanfattningsvis visar de badda domarna péd att deras allergi visat pa en
nedsdttning och didrmed inte levt pad samma villkor som en person utan allergi. Ett
funktionshinder beror p4 om det dr pa grund av det pastddda funktionshindret en
person blivit utsatt for ett missgynnande eller om det pastadda funktionshindret

fatt personen att bli nedsatt, beroende pd situation kan det bli ett funktionshinder.

»RA 2009 ref.102, se dven AD 2001 nr 1, en man med konstaterad eléverkinslighet, fragan kring
om dennes uppségning varit sakligt grundad.
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2.3 Jamforbar situation

Det forekommer tre rekvisit i lagen®® som maste uppfyllas for att en person ska ha
blivit diskriminerad. For funktionshinder fungerar sérskilt rekvisitet om jamforbar

situation annorlunda.

For att kunna fastsla att en person med funktionshinder blivit simre behandlad dn
en person utan funktionshinder méste det finnas en jamforelse mellan de bade,
verklig eller hypotetiskt. Ménga ginger finns det inte ndgon passande
jamforelseperson pa arbetsplatsen och dé far det skapas en fiktiv person som

skulle ha utfort samma arbete for att kunna géra jamforelsen med istillet.”’

I en jamforbar situation menar fOrarbetena att de arbetssokandes meriter,
kvalifikationer ska befinna sig i ndrheten av varandra for att kunna jamforas.
Skiljer sig dessa frén varandra anses de inte vara i jimforbar situation.’® De andra
diskrimineringsgrunderna bygger inte pd hur arbetstagarna fungerar pa sin
arbetsplats eller graden av hur bra de arbetar’”, vad som tidigare nimnts si ska
funktionshinder ses som ett hinder som gor dessa personer arbetsformdgna till just
det arbetet. Den arbetssokande anses inte vara i jimforbar situation om denne inte
trots anpassning och andra hjélpmedel inte kommit upp i samma arbetssituation
som jamforelsepersonen. For personer med psykiska nedséttningar kan fé stod och
anpassning fraimst genom rutiner och att arbetsledaren har klart for sig hur denne
fungerar i grupp och i arbetsmiljon, sdrskilt de med ADHD och Aspergers
syndrom. Manga har det &ven ldttare med arbeten dir uppgiften déir
instruktionerna dr tydliga och inte innefattar for manga beslut. Det finns idag
foretag som anvénder sig av personerna med Aspergers syndrom for att genom
deras sjukdom finns det vissa egenskaper som kan passa for just deras foretag.*
Aspergers syndrom medfor ofta att personen dr valdigt noggrann och ar duktig pa
att utlisa detaljer men kan mojligen inte arbeta i grupp pa grund av dessa

egenskaper.

%48 DL.

7 Prop. 1997/98:179 s 41.

¥ Prop. 1997/98:179 s 41 samt prop. 2007/08:95 s 487.

% Prop. 1997/98:179 s 40.

40 Ungdomsmottagningen: http://www.umo.se/Jag/Neuropsykiatriska-
funktionsnedsattningar/Aspergers-syndrom---Stod-och-hjalp/ .
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2.4  Proportionalitetsprincipen

Detta ir en av de viktigaste principerna som EU-domstolen utvecklat.*' Som dven
giller den svenska ritten ska det finnas ett utrymme for arbetsgivaren att ha ett
kriterium alternativt en bestimmelse som utgdr en negativ effekt for den
funktionshindrade.”” Men for att detta ska fi ske maste det finns en
intresseavvigning, atgirden ska vara i proportion mot dndamalet. Denna princip
anvinds dven fOr att avgdéra vad som egentligen ar skéligt att krdva av
arbetsgivaren.” Som tidigare avsnitt tog upp méste en funktionshindrad fi en
anpassningsitgird for att kunna komma upp i samma fOrutséttningar som sin
jamforelseperson. Men proportionalitetsprincipen sitter vissa granser pa vad som
ar rimligt. Principen har forutsdttningar som ska provas for att
proportionalitetsprincipen ska anses foreligga: att det finns ett berittigat syfte,
nodvéndigt att tillimpa just denne bestdmmelsen och om det objektivt
godtagbart.** Av propositionen framgér det att syftet som bestimmelsen menar
att skydda ska wvara tillrdckligt viktigt for att kunna tillimpa en icke-
diskriminering.* Exempel pi acceptabla berittigade syften ér; vissa egenskaper
inte fungerar ihop med yrket, vissa yrkeskrav*® och arbete for jamstilldhet mellan

konen.

Fallet AD 2010 nr 13 tar upp en om en kvinna som dr grovt synskadad och blev
nekad ett arbete som utredare pd grund av att arbetsgivaren inte kunde pé rimliga
sdtt anpassa dataprogrammet som anvindes. Arbetsgivaren menade att de gjort en
utredning om vad de hade kunnat erbjuda henne for stéd och anpassning for att
komma upp 1 en jdmforbar situation. Det var dock inte entydigt om detta skulle bli
en alldeles for stor belastning for, men i forhor visade det sig att en tidsatgédng pa
20 000 timmar skulle behovas for att gora de dndringar som behdvdes for att
anpassa deras datasystem. Domstolen gjorde en avvédgning enligt

proportionalitetsprincipen, de sa att detta foretag var ett stort foretag pa

4 Nystrom. B, EU och arbetsritten, 2011, s. 46.
* Prop. 1997/98:179 s 43-44.
4 Se AD 2010 nr 13 i avsnitt 2.5.

* Prop. 1997/98:179 s 44-45 samt Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar,
2010, s. 86.

* Prop. 2007/08:95 s 491.
2 Kap 2§ DL.
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arbetsmarknaden med god ekonomi och didrav kunde de begira mer
anpassningsdtgirder jamfort med ett mindre foretag. Arbetsdomstolen gar pa
arbetsgivarens linje och menar att det inte visat sig skiligt for dem att vidtaga de
atgdrder som den s6kande begédrt och hon inte har blivit diskriminerad pd grund av
sitt funktionshinder. Den sokande saknade dérfor sakliga forutsittningar for att fa

anstéllningen.

Hir menar domstolen att en person som har ett funktionshinder inte &r i en
jdmforbar situation och saknar de forutséttningar som krévdes for att kunna arbete
med denna position. Har personen inte de sakliga forutsittningarna for arbetet
forekommer det ingen diskriminering®’ trots det att arbetsgivaren siger att beslutet

bygger pd dennes funktionshinder.

2.5 Arbetsgivarens ansvar

Miljon och dess forhallanden pa ménga arbetsplatser dr ofta sddana att de utsétter
personer med funktionshinder for diskriminering.”® Av de EU-rittsliga reglerna
framgar det att arbetsgivaren har en skyldighet att i proportion till vad denne kan
gora ska denne anpassa arbetsplatsen for att denne ska kunna arbeta och fa

mojlighet till karridr pa arbetsplatsen.*

Vad som kommit fram i avsnitt 2.2 &r att ett funktionshinder kan inverka pa
personens arbetsforméga. Av DL 2 kap 1§ andra stycket framgar det att
arbetsgivaren ska och dr skyldig till att vidta skdliga stéd- och
anpassningsdtgiarder. For att komma upp 1 jdmforbar situation och uppfylla
rekvisitet sa ska arbetsgivaren utfora dessa krav. Arbetsgivaren har langtgédende
ansvar att se till att den funktionshindrade kan arbeta pd sin arbetsplats.
Skyldigheten géller bdde under anstéllningen och i1 en anstillningssituation. En
forutséttning for dessa dtgérder dr att arbetsgivaren har vetskap om eller borde
insett att personen har ett funktionshinder.”® Forarbetena menar att det kan vara
svért for en arbetsgivare att se ett funktionshinder och arbetstagaren bor da beritta
om sin nedsdttning. Arbetstagaren ska dven vid tillfrdgan berdtta vad denne anser

vara skéliga dtgirder for att avhjdlpa de hinder som kan framkomma under

" Prop. 1997/98:179 s 41 samt prop. 2007/08:95 s 150-151.
*®SOU 1997:176 s. 114.
* Direktiv 2000/78/EG art 5.

>0 Prop. 2007/08:95 s 153.
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arbetet.”’ Dock kan inte den anstillde begira atgérderna. Diskriminering blir det
ndr arbetsgivaren vet om funktionshindret och inte har utfort nagra vettiga

anpassnings- och stodétgirder for den med funktionshinder.

Vad som utgor skéliga atgérder visar praxis och proportionalitetsprincipen att det
bedoms olika frén fall till fall. Generellt dr géillande att atgérderna inte fir bli en
allt for stor borda for arbetsgivaren.”® Som praxis framfor 4r att det ska ta hinsyn
till &tgdrdens kostnader i relation till arbetsgivarens ekonomiska formaga, vilka
mojligheter det finns med atgérden och vilken effekt till skulle i for den tilltdnkta
anstéllde. Visar det sig dnda att funktionshindret fortfarande i allra hogsta grad
paverkar arbetsformégan dven med anpassningsatgérder saknar arbetstagaren
sakliga forutsittningar for arbetet och kan ddrmed inte bli diskriminerad.”® Det ar
dock omgjligt att kridva av arbetsgivaren att ha kunskap om alla férhinder och

problem ett funktionshinder kan fi p4 en arbetsplats.”

Det som blir komplicerat for en funktionshindrads del att de inte hamnar i en
jamforbar situation forrdn arbetsgivaren gett dem skilig hjdlp och hjélpmedel for
att komma upp i samma standard som de andra pd arbetsplatsen. Jimforbar
situation handlar om for de med funktionshinder om arbetsgivaren kunnat ge
anpassning och stdd som de var skyldig till att géra for att fa den sdkande att

hamna i en jamfSrbar situation.™

Det dr fortfarande diskriminering pa grund av funktionshindret som ska
motverkas. Situationen ska vara utifrdn individen och beddmas utifrdn den
funktionshindrades formaga till att utfora vissa arbetsuppgifter, arbetstagaren kan
inte kriva att arbetsgivaren ska gora en anpassning.’® Rittsfallet AD 2006 nr 83
menar att arbetsgivaren ar skyldig att genomféra en noggrann utredning for att
16sa en anpassnings- och stddsituation. I det rittsfallet handlade det om en man
som hade problem med sina kndn och om arbetsgivaren varit skyldig att

omorganisera hela sin verksamhet for att anpassa arbetsplatsen. Hur ldngt en

> Prop. 2007/08:95 s 153.

> AD 2010 nr 13.

>3 AD 2012 nr 51 (blev uppsagd fran sin halvtidstjanst pa grund av sitt funktionshinder, AD ansag
att arbetsgivaren uppfyllt sin skyldighet kring rehabilitering och anpassning) se vidare kap 3.
*$S0U 1997:176 5. 114.

> Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar, 2010, s 121.

*® Fransson. S & Stiiber. E, Diskrimineringslagen - en kommentar, 2010, s. 150.
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arbetsgivare bor g& och mer om skilighet finns vidare i kap 3 om

arbetsanpassning.

2.6  Upplysningsplikt vid rekrytering

Det finns inga regler inom arbetsrétten som sdger att en arbetstagare ar skyldig till
att upplysa om sitt hilsotillstind vid en rekrytering.’’ For att forhindra
diskriminering bor arbetstagaren berétta om sin sjukdom och dven for att fi rétt
anpassning som framgar av kapitel 3. PUL’® ska skydda arbetstagarens personliga
integritet, dirmed dennes uppgifter kring diagnoser och sjukdomar. Fragan kring
hélsoupplysningar och andra tester dr under diskussion om dessa inkrdktar pa
arbetstagarens privatliv eller inte. Arbetsgivaren har blivit mer angeldgen till att
prova sina arbetstagare for att se om de kommer att fungera pa arbetsplatsen,
lagen har inget svar pd hur ldngt detta far gd. De tvd Onskemadlen kring vad

arbetsgivaren vill begéra och arbetstagarens ritt till integritet krockar.

Det finns dock vissa allmédnna regler som kan pdverka arbetsgivarens ritt att
begdra upplysningar. I avtalslagen framgar det att vid ingdende av avtal méste
arbetstagaren antas ha ként till de aktuella omstdndigheterna och sjédlvmant
upplyst om forhillanden som kan paverka den aktuella anstillningen.”® 30§
Avtalslagen talar om svek, att arbetstagaren bort inse att dennes handling hade
inverkat pd anstéllningen. 33§ 1 avtalslagen dr en generalklausul som dr omstridd
da dess bestimmelse ir vildigt vag i sin avfattning.®® Det framgar att det r en
viss omsténdighet vid avtalets tillkomst som ska strida mot tro och heder och om
den andra avtalsparten varit i ond tro och didrmed haft vetskap om detta.
Arbetstagaren maste anses ha ként till omstdandigheterna kring anstillningen och
att underhallandet av information skulle ha stridit mot tro och heder.”’ Denne

paragraf tillimpas dock restriktivt.*>

°" Malmberg, Arbetssokandes upplysningsplikt, 1: Juridisk Tidsskrift
2000/01, s. 638.

>¥ Personuppgiftslagen.

%% Avtalslagen 30 och 33§8.

60 Adlercreutz, Mulder, Avtal- lirobok i allmén avtalsrdtt, 2010, s. 75.
%! Malmberg, Arbetssokandes upplysningsplikt, 1: Juridisk Tidsskrift
2000/01, s. 638.

62 Adlercreutz, Mulder, Avtal- lirobok i allmén avtalsrdtt, 2010, s. 77.
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Arbetsgivaren kan forvinta sig att under vissa forhdllanden hade denne inte
anstéllt arbetstagaren. Genom dessa lagar kan arbetsgivaren &beropa att
arbetstagen brutit mot upplysningsplikten. Skulle sjukdomar och andra likande
forhallanden uppkommit efter att anstéllningen inletts blir upplysningsplikten allt
sndvare, arbetsgivaren kan inte ha sjukdom som saklig grund vid uppsigning.®’
Dock far inte arbetstagaren undanhdlla vissa uppgifter som kunnat paverka
anstillning pd sd sitt att det forelegat saklig grund for uppségning, sdsom
brottsliga handlingar.* Avsnitt 5.5 beskriver dir arbetstagaren inte valt att beritta
om sin diagnos och dir arbetsgivaren ansett att den anstéllde varit oduglig for

arbetet.

6 Malmberg, Arbetssokandes upplysningsplikt, 1: Juridisk Tidsskrift
2000/01, s 644.

% Malmberg, Arbetssokandes upplysningsplikt, 1: Juridisk Tidsskrift
2000/01, s 644-645.
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3. Arbetsgivarens ansvar for
arbetsanpassning enligt AML

Tidigare kapitel gick in pd att arbetsgivaren har visst ansvar for att anpassa
arbetsmiljon och dess uppgifter for att fa den funktionshindrade upp till en
jdmforbar situation och om denne inte gor det kan riskera att diskriminera den
funktionshindrade. I ménga rekryteringsforfarande riskerar den funktionshindrade
att bli diskriminerad. Vad som dven framgétt &r att arbetstagaren bor upplysa
motparten om sin sjukdom for att kunna f4 den anpassning denne behover.
Arbetsmiljolagen med dess foreskrifter ska komplettera arbetsanpassning dér DL
inte ricker till. I denna del finns dven om hur ldngt arbetsgivaren bor gé och vad

som kan ridknas som ett skiligt anpassningsstod.

3.1 AML och anpassning

I arbetsmiljolagen och arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter finns bestimmelser
som &ligger arbetsgivaren att verka for att uppnd en god arbetsmiljo.*
Arbetsmiljolagen dr en ramlag och komplettares och preciseras av flera
foreskrifter. Arbetsgivarens har fortfarande Gvergripande ansvar for att anpassa

arbetsmiljon. Vad som framgér av 2 kap 1§:

”Arbetsmiljon skall vara tillfredsstdllande med hénsyn till arbetets natur och den sociala

och tekniska utvecklingen i samhallet.(.....)

Arbetsforhéllandena skall anpassas till ménniskors olika forutséttningar i fysiskt och

psykiskt avseende.

Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation

samt i fordndrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete.”

% Prop. 1997/98:179 s 50.
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Tillfredstéllande arbetsmiljo innebér att inte bara att i nutid forbéttra miljon utan
dven ha ett framtidsperspektiv.® Det framgir mer ingdende om vad
tillfredsstdllande arbetsmiljo ar i AFS 2001:1, Systematiskt arbetsmiljoarbete. 3
kap 2§ a AML framhaller att det &r arbetsgivarens uppgift att fortlopande planera
sin verksamhet for att minimera hilso- och olycksrisker och att denne pa lampligt

sdtt organiserat arbetsanpassning pé sin arbetsplats.

Det motiveras att arbetets natur maste std i fokus nér arbetsmiljon ska anpassas.
Det kan dock ske konflikter mellan olika lagstiftningar da arbetets natur ska std i
fokus.®” Ett exempel pa detta dr nér individers sikerhet star pa spel i arbeten som

brandman alternativt polis.

Den generella faktorn “méanniskors olika forutsdttningar” framhéiver alla slags
manniskor oberoende av kén, alder och funktionshinder m.m.®® Detta ger en bittre
omfattningar av arbetsmarknaden och mer utrymme for flexibilitet. Det ska
anpassas efter arbetstagarens egna fysiska och psykiska forméga och detta kan ses

som en grundregel for arbetsmiljon.”

Forarbetena framhéller tvé olika sorters anpassning: generell och individuell. Den
generella dr att vid planering av arbetsmiljon ska det beaktas att alla ménniskor &r
olika och att arbetshandikapp r vanligt idag. "° Enligt 3 kap. 3§ andra stycket
AML, innebdr den individuella anpassningen att en arbetsgivare ska anpassa
arbetsforhallandena eller vidta annan lamplig atgérd ta hansyn till arbetstagarens
sarskilda forutsittningar for arbetet. Det ska planeras sa att sékerheten inte stors
pa grund av arbetstagarens forutsattningar samtidigt som inga stdrre grupper far
utestings arbetsplatsen.”' Genom denna bestimmelse i arbetsgivaren dnnu storre

ansvar att anpassa arbetsmiljén gentemot individen.’

Den anstillde far &ven sjélv péverka sin arbetssituation. Vad som framgick

tidigare 1 DL &r att en anstélld inte kan begéra atgérderna. Men héir i AML finns

% Gullberg. H & Rundqvist, Arbetsmiljélagen - kommentarer och forfattningar, 2013, s. 66, I
forvaltningsrattslig tidskrift 2012, Westregard, Arbets- och forvaltningsrittens dmsesidiga
paverkan pd begreppen arbetsanpassning och omplacering, 2012, s. 234.

%7 Gullberg. H & Rundqvist, Arbetsmiljélagen - kommentarer och forfattningar, 2013, s. 66.

68 Gullberg. H & Rundqvist, Arbetsmiljolagen - kommentarer och forfattningar, 2013, s. 69.

69 Gullberg. H & Rundqvist, Arbetsmiljélagen - kommentarer och forfattningar, 2013, s. 69.

0 Prop. 1990/91:140 s. 44.

! Gullberg. H & Rundqvist, Arbetsmiljélagen - kommentarer och forfattningar, 2013,s. 124-125.
72 Prop. 2007/08:95 s 144.
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det utrymme for att paverka. Forarbetet menar att ndr det finns utrymme till
paverkan kan individer med hogre arbetskrav bemota detta béttre och dirav fi en
bittre arbetsmiljo.”” Vidare i 3 kap 4§ framgér det dven att en arbetstagare ska

vara med och medverka till en béttre arbetsmiljo.

Som komplement till den generella och relativt kortfattade synen pé anpassning i
2 kap 1§ och 3 kap 3§ andra stycket AML finns det flera foreskrifter men dven
forarbetena till DL kan vara till hjilp. Vad som é&r faststillt dr att arbetsmiljon ska
anpassas gentemot individen. Vad som kan anpassas ir lite olika beroende pa

situation. Mer specificerat om vad arbetsgivarens ansvar finns mer i forarbetena:

”Atgirder som kan &vervdigas kan vara sidana som avser att forbittra den fysiska
tillgéngligheten till arbetsplatsen och dartill horande lokaler (tillgénglighet) liksom att i
mojligaste man gora dessa lokaler anvidndbara for den funktionshindrade (anvéndbarhet).
Det kan vara fraga om tekniska hjélpmedel och sérskilda arbetsredskap eller fordndringar i
den fysiska arbetsmiljon. Det kan handla om forstarkt belysning for den som ar synskadad,
god ventilation for den som &r allergiker, tekniska hjdlpmedel for att underldtta lyft eller

transporter, datorstdd m.m. Aven forindringar av arbetsuppgifterna, arbetstiderna eller

arbetsmetoderna kan bli aktuella. >

Vad som kan utforas blir véldigt 1dngtgaende enligt denna del. Tillgénglighet och
anvindbarhet ska i hogsta mojligaste man forses. Detta giller inte enbart de
funktionshindrade utan alla ska ha tillgdng till en bra arbetsmiljo. Arbetsplatser
och dess arbetsuppgifter skall utformas sd att risker for hélsofarliga och/eller

onddiga belastningar forebyggs.”

Anpassningen ska ske systematiskt och vara en naturlig del av arbetsgivarens
verksamhet.”® Arbetsgivaren ar skyldig att fora in hur denne ska 4tgirda
sakerhetsrisker och andra hélsorisker i en handlingsplan. Vidare framgar att
arbetsgivaren vid planlidggning av arbete skall beakta att arbetstagare kan ha olika
formaga och mojlighet att utfora vissa arbetsuppgifter. 1 arbetsmiljolagens
forarbeten anges att de dtgirder som asyftas kan vara arbetsorganisatoriska fragor

och arbetsredskapsanpassning.”’ Detta kan vara under en konstant forindring

7 Prop. 1990/91:140 s 33-34.

™ Prop. 2007/08:95 s 500-501 samt prop. 1997/98:179 s. 85.
5 AFS 2012:2 18.

® AFS 2001:01 3§.

7 Prop. 1990/91:140, s. 45-46.
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eftersom kraven pa en god arbetsmiljo dndras.”® Som framgar av foreskrifterna
finns det dven ett krav dokumentation angiende arbetsmiljon och vad som
egentligen goOrs for att béttra den. Dokumentationen ska innehélla
arbetsmiljonpolicyn, rutiner for hur kontroller gér till m.m. Vid fler &n tio

arbetstagare ir arbetsgivaren tvungen att genomfora en skriftlig dokumentation.”

Arbetsgivaren dr tvungen att utge information om hur arbetsmiljon pa
arbetsplatsen fungerar och hur denne gor for att béttra den. Om detta inte f6ljs kan

arbetsgivaren bli skadestandsskyldig.

Det ar svért att exakt sidga vad en arbetsgivare ar skyldig till att gora, det dr fraga
fran fall till fall.*® Foreskrifterna siger inte egentligen exakt vad arbetsgivaren ska
gora for att uppna sin skyldighet och praxis ger flera exempel pa nér den inte varit

tillracklig.

3.2  Skilighetsbedomning

Som tidigare ndmnts finns det vissa medel som arbetsgivaren ska framhalla for att
kunna erbjuda en bra arbetsmiljo; tekniska medel, @ndringar i den fysiska
arbetsmiljon, arbetsorganisationen, arbetsfordelningen och arbetstider m.m.
Arbetsgivarens skyldighet till att vidta &tgdrder &r inte obegrinsad. En
skélighetsbedomning ska goras i1 varje enskilt fall. Praxis har framstillt att det hur
langt ansvaret ska ga beror pd hur foretaget ser ut. Vad som tidigare ndmnts kan
domstolen titta pa arbetsgivarens ekonomi och hur deras organisation ser. Vad
som helst kan inte begiras av foretagen.®' Nagra viktiga begrénsningar har
framkommit; anpassningsdtgirder far det inte delas upp sa att de andra pa
arbetsplatsen enbart far de tunga och svéra arbetsuppgifterna, den andra ir att en
arbetsgivare inte ska behdva genomfora storre fordndringar av verksamheten

genom utvidgning och omorganisation.*

® Gullberg. H & Rundqvist, Arbetsmiljélagen - kommentarer och forfattningar, 2013,'s. 111.

" AFS 2001:01 11§ andra stycket.

%0 se AD 2013 nr 78 samt I forvaltningsrittslig tidsskrift 2012, Westregard, Arbets- och
forvaltningsrdttens omsesidiga pdverkan pd begreppen arbetsanpassning och omplacering, 2012,
s. 234.

1 AD 2010 nr 13, 20 000 timmars arbete for att fordndra datasystemet ansags inte vara skligt.
1 forvaltningsrattslig tidskrift 2012, Westregard, Arbets- och forvaltningsrdttens émsesidiga
paverkan pd begreppen arbetsanpassning och omplacering, 2012, s. 235-236.
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AD 2013 nr 78 handlar om en bussforare som drabbats av hjirtinfarkt och
genomgatt arbetstraning men trots detta blivit uppsagd frén sitt arbete. Kdranden
ansdg att foretaget inte vidtagit tillrdckliga anpassnings- och stodétgérder och de
brutit mot bade DL och LAS. Bussforaren hade med tanke pa sin sjukdom
onskemdl om att arbeta mindre, inga morgnar och inte i titortsmiljo pa grund av
att for mycket stimuli kunde ha en negativ effekt pad dennes sjukdom. Foretaget
hade utfort flera anpassningsétgérder i samband med hans arbetstrdning. Genom
utredningen kom domstolen fram till att bussforarens Onskemadl inte kunde
tillgodoses pd grund av att dennes arbetskamrater kunde ha fitt en alltfor
forsamrad arbetssituation och sjilva riskerat sin hilsa. Bussforarens anpassning
hade inneburit att denne fatt &ndrade busstider, busstyper samt busslinjer, dirmed

hade anpassningen ansetts for alldeles for omfattande.

AD 2012 nr 51 hade domstolen tagit stallning till huruvida en kvinna som tidigare
arbetat pd en matvarubutik fétt tillrackligt anpassnings- och stodatgarder. Kvinnan
som arbetat pa arbetsplatsen i1 25 &r och tidigare problem och fatt anpassade
arbetsuppgifter och arbetat halvtid. Efter en tid bytte foretaget chef och bestimde
sig for att omorganisera verksamheten. Men efter denne omorganisation bestimde
sig fOretaget att sdga upp henne trots att denne hade langst anstillningstid.
Arbetsgivaren sa upp henne pa grund av personliga skél och menade att hon inte
lingre kunde utfora arbete av betydelse for arbetsgivaren. Denne menade att
omplaceringsskyldigheten var uppfylld och att inte heller med de

anpassningsdtgirder som kravts inte skulle fa henne i en jamforbar situation.

Vid en samlad beddmning ansag domstolen att kvinnans oférmaga att lyfta tunga
varor gjorde att hon inte var i en jimfOrbar situation. Domstolen menade att det
inte var skéligt att utkrdva av arbetsgivaren att denne forst ska sortera alla varor
for att kvinnan ska fa de léttare. Det &r inte forenligt med en god arbetsmiljo for
resterande péd arbetsplatsen om de enbart ska lyfta de tunga varorna. Domstolen
ansdg inte heller att ytterligare anpassningsatgérder hade hjilpt henne att komma i

jamforbar situation med tanke pd de andra uppgifterna som fanns i butiken.

Har ser vi att domstolen menar att den funktionshindrade ska stéllas i1 forhallande

till de andra pé arbetsplatsen. Arbetsgivaren har bevisbordan om att fordelningen
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av uppgifter inte dr mojligt for den funktionshindrade.*> Arbetsgivaren hade
tidigare dndrat pa arbetsuppgifterna for att fa dess anstdllde 1 jamforbar situation.
En person ska inte utsétta fara och ohilsa for de andra. Kvinnan i fallet ovanfor
riskerade genom sina anpassade arbetsuppgifter de andras framtida hidlsa. Ett
tidigare rittsfall®* visade pa en viss begrinsning for arbetsgivaren. De menade i
detta fall att stiduppgifter pa ca 4 timmar var en sd liten del av arbetet att
arbetsgivaren skulle ha kunnat omfordela arbetsuppgifterna utan att skada de
andra arbetstagarna.”> Mannen ifraga som var fastighetsskotare hade svér astma
och kunde inte arbeta pd dammiga platser. Arbetsgivaren ska inte heller behdva
gdra en stor omorganisation tas upp 1 rittsfallet AD 2006 nr 83 for att den
anstéllde ska kunna behélla sitt arbete. Detta fall handlar om en ambulansforare
med svér artros i sina knén som blivit uppsagd eftersom att bolaget ifraga inte vill
omorganisera sin organisation for att kunna behalla personen. Kédrande i fallet
menar att genom en omorganisation kan bolaget samlar ihop uppgifter till en
tjanst just for deras medlem. Bolaget svarade med att sdga att hon inte ldngre kan
utfora arbete av betydelse for arbetsgivaren da hon inte ldngre kan lyfta barar och
gora tyngre lyft som krivs for arbetet. AD sa att de uppgifter som forbundet stillt
upp var administrativa och kvinnan hade sakliga forutséttningar for att kunna
genomfora dem. Men bolaget hade dessa uppgifter pa chefsnivd och de uppgifter
som finns kvar for kvinnan &r att arbeta pd ambulansen. Domstolen foljde
bolagets linje och menade att det inte var rimligt att kriva en si omfattande

omorganisation for att behélla en arbetstagare.

En arbetstagare kan inte krdva att arbetsgivare ska flytta andra anstéllda och
utvidga en avdelning for att denne ska fa vara kvar. Att hyra in ett annat bolag for
att genomfora de uppgifter en anstdlld inte kan utfora rdknas som en utvidgning
och ir orimligt.*® Vid en skilighetsbedémning finns det flera faktorer, s som

foretagets ekonomiska stéllning, méste utredas innan avgoérande.

81 forvaltningsrattslig tidskrift 2012, Westregard, Arbets- och forvaltningsrittens émsesidiga
pdverkan pd begreppen arbetsanpassning och omplacering, 2012, s. 235.

** AD 2013 nr 78.

%> AD 2001 nr 92.

81 forvaltningsrattslig tidskrift 2012, Westregard, Arbets- och forvaltningsrdttens émsesidiga
paverkan pd begreppen arbetsanpassning och omplacering, 2012, s. 236.
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Westregard stéller i sin artikel Arbets- och forvaltningsrdittens omsesidiga
pdverkan pa begreppen arbetsanpassning och omplacering, upp att det ar olika
aktorers intressen som krockar med varandra 1 beddmningen kring
arbetsanpassning. A ena sidan stir den stora aktdren arbetsgivaren som riskerar att
bli av med en del av sin arbetsledningsritt for att kunna uppfylla kravet till att
tillgodose den funktionshindrade olika medel till att f4 hjdlp med arbetet och
ddrmed inte kan bestimma utgidngen. Men arbetsgivaren kanske vill till varje pris
behalla en nyttig arbetare som besitter mycket kunskap och dr villig till att
genomfora dessa dndringar. Vill arbetsgivaren behdlla en anstdlld gar denne
kanske ldngre @n vad som anses i1 praxis och lag. Den anstillde med
funktionshinder har ett intresse av att f4 behdlla sin anstillning. Det &r de andra
arbetarna som riskerar att fa dra ett tungt lass pd grund av att en annan anstélld

inte kan utfora dessa uppgifter.
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4. Begrinsning i ritten till att arbeta

Foregdende kapitel har talat om skyddet vid rekryteringen och vilka réttigheter en
funktionshindrad kan ha rétt till vid sin anstéllning. Det finns tillféllen dér
arbetstagarens diagnoser och sjukdomar krockar med foretagets foreskrifter och
andra regleringar de har for att skydda sin verksamhet och se till att arbetsmiljon

skyddas.

4.1  Vissa foreskrifters reglering

I vissa ldgen anser kanske arbetstagaren att det dr béttre att undanhalla sina
diagnoser. Det finns diagnoser och sjukdomar som inte anses vara passande for
vissa verksamheter och arbetsuppgifter. P& senare tid har det i media framkommit
ett par rittsfall som ménga anser vara diskriminerade. I dessa fall har
funktionshindret — utgjort ett hot mot arbetsgivarens  verksambhet.
Arbetsskyddstyrelsen har flera fOreskrifter kring hur vissa diagnoser och

sjukdomar kan hanteras for att gora en arbetsplats mer siker.

AD 2003 nr 47 behandlar om en man med diabetes haft sakliga forutséttningar till
att kunna arbeta som driftoperatdr. Arbetsgivaren menar att den ar oroliga for
mannens hélsa ifall denne skulle fa arbeta nattetid. Riktlinjer fran
Arbetsskyddstyrelsen menar att personer med diabetes kan ha det lite svérare att
arbeta nattetid. Arbetsdomstolen menade att denna typ av arbete ska kunna riknas
som farligt och inte lampligt for diabetiker men att det krdvs en individuell
bedomning. Den arbetssokande har en viélkontrollerad diabetes som inte paverkar
hans dagliga leverne. De menar att det finns inget som pekar pa att han inte skulle
kunna ha arbetet som driftoperatér pd grund av dennes sjukdom och dérmed blivit

direkt diskriminerad.

Arbetsgivaren fOrsokte visa péd att arbetstagaren uppfyllt de rekvisit som

foreskrifterna stéllde upp om sdkerheten. Fallet om mannen med diabetes tyder pa
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att en individuell provning bor goras innan arbetsgivaren verkligen bestimmer sig

for att sdga upp den sdkande.

Ett relativt nytt rdttsfall fick sitt stopp i kammarrétten och gick inte vidare till
forvaltningsrétten och darmed slog fast domen. Fran kammarratten mdal nr 2945-
12 handlar om en man som kort tdg i Over tjugofem ar men sedan ett par ar
tillbaka diagnosticerats med Aspergers sjukdom. Han skulle da soka dispens hos
Transportstyrelsen om att fi fortsitta kora tdg. Det finns vissa foreskrifter
angdende psykiska tillstdnd och hur detta fungerar ihop med tagkorning. I dessa
foreskrifter framgér det att vissa hilsotillstdnd inte fir vara anstrangande for
personens medvetenhet.®” Mannen fick da avslag fran Transportstyrelsen dels pa
grund av diagnosen av Aspergers syndrom, dels pa grund av vissa andra pastddda
medicinska tillstdnd vilka senare visades vara irrelevanta i malet. En av de storre
fragorna i malet var om Aspergers i sig skulle kunna rikna till dessa psykiska
tillstdind. Kammarrdtten menar att Aspergers visst kan rdknas till de psykiska
nedsdttningar som kan paverka medvetandet, nedsitta vakenheten eller medfora
ett forsimrat omdome, varfor diagnosen far anses omfattas av 12 § BV-FS
2000:4. Men domstolen vill inte ta stdllning eftersom att 12§ kan utgora ett hinder
for alla oavsett sjukdomsbild om dessa tar stillning i1 frdgan. Konsekvensen kan
bli att alla stings ute. Dock menar de att mannen ifrdga har arbetat s& linge med
detta och aldrig tidigare rékat ut for ndgra incidenter och borde ddrmed fa dispens

enligt 18§ av transportstyrelsen som utgdr undantagen till foreskriften.

I detta fall hade foreskrifterna utgjort ett stort hinder for mannen med Aspergers
och detta kunde dven utgora ett hinder for alla pa arbetsmarknaden. Foreskrifterna
menar att dessa personer kan utgora ett hot mot sikerheten. Mannen hade utfort
att vilgjort arbete och hade inga tidigare incidenter pé sitt samvete och detta sag
domstolen som ett bra argument for att denne skulle fa fortsdtta arbeta. Om
transportstyrelsen gor individuella provningar &r svart att se. Hade en individuell
provning gjort borde de kunnat utldsa att mannen inte utgjort en fara att fortsétta

sitt arbete.

Kammarritten mél nr /742-12, detta mal liknar lite det mélet som stélldes upp hér

ovanfor. Kvinnan i fallet lider av ADHD men dr medicinerad sen tidiga tonaren.

¥’ Bilaga A.
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Men i detta fall hade domstolen gjort en total vindning. Hon sdkte ocksa dispens
for att fa fortsdtta arbeta pa jarnvigarna. Kammarrétten ansig trots att kvinnan
inte visat ndgra symptom pa arbetstid och att hon dven tog medicin mot ADHD att
hon inte borde i ndgon dispens. De menade att medicinen kan langsiktigt visa pa
biverkningar och denna effekt inte dr vetenskapligt klarlagd dnnu. De tittade dven
pa kvinnans privatliv och menade dér trots medicinering visade kvinnan pa olika
symptom under sin fritid. Med detta som bakgrund anség de att kvinnan kan i sin

sjukdom orsaka en olycka.

Har tittade domstolen bade pa kvinnans privatliv och hur medicinerna egentligen
skulle paverka henne. Detta visste de inte da tyvérr vetenskapen inte kunde ge en
klar bild om hur kvinnan i framtiden skulle bli av medicinerna. Det spelade ingen

roll om kvinnan utfort ett alldeles utmaérkt arbete tidigare pa arbetsplatsen.
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5. Arbetstagarens skydd under
anstallningen

Tidigare avsnitt har gétt igenom arbetsgivarens skyldighet till att anpassa
arbetsplatsen. Skyddet i en anstéllning och lagen om anstéillningsskydd gér
djupare in pa att exempelvis ingen arbetsgivare far sdga upp nagon utan saklig
grund. Avsnitten om arbetsanpassning visade pd vissa sakliga grunder men 1 detta

kapitel kommer praxis ddr den sakliga grunden i uppsigningen varit ifrdgasatt.

5.1 Lagen om anstillningsskydd och funktionshinder

I 1§ LAS visas lagens personkrets, grundldggande om LAS ér att alla arbetstagare
ska skyddas med vissa begrinsningar.*® Denna lagstiftning 4r semidispositiv och

kan regleras i kollektivavtal. Avtalen ska vara till arbetstagarens fordel.

En av de viktigare delarna av LAS é&r frdgan kring uppségningar. 7§ LAS tar upp
angdende uppsidgningar. Den tar upp tvd typfall; den ena som hérled till
arbetstagaren personlig s.k. personliga skil och det andra dr om arbetsbrist och
dirmed jamforliga forhillanden.® En uppsigning som enbart grundas i en persons
funktionshinder ar en uppsidgning av personliga skél. En svensk huvudprincip ér
att sjukdom inte utgdr saklig grund for uppségning sd ldnge arbetstagaren kan
utfora arbete av nagon relevans saknar arbetsgivaren typiskt sett mojlighet att sdga
upp en arbetstagare pa grund av dess funktionshinder.”® Arbetstagaren kan enbart
sdgas upp ndr nedsittning dr bestdende pad sadant vis att denne inte lingre kan
utfora arbete av betydelse for arbetsgivaren.”’ Som framgick av forra kapitlet har

arbetsgivaren ett visst ansvar till att forst anpassa arbetsplatsen innan denne tar till

uppsigning.

¥ LAS 1-2§.

% Lunning. L & Toijer. G, Anstdllningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 333.

% Prop. 1973:129, s. 126128 samt Lunning. L & Toijer. G, Anstillningsskydd - en
lagkommentar, 2010, s. 466.

! Lunning. L & Toijer. G, Anstdillningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 466.
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Av 7§ framgér ocksa en skyldighet kring omplacering men detta foljer i avsnitt
5.3 Det som krivs for att dessa uppsédgningar ska vara giltiga dr att de uppfyller
rekvisitet saklig grund.”®> Det blir inte automatiskt ogiltigt som kan tvinga
arbetsgivaren att ta tillbaka arbetstagaren, utan det krivs ett domstolsbeslut {or att

en uppsigning ska dras tillbaka.”

7§ fjarde stycket tar upp en tvamanadersregel, denne betyder att arbetsgivaren inte
far hérleda en uppsidgning pa information som é&r dldre 4n tvd manader. Héndelsen

som skett kan forlora saklig tyngd for uppsidgningen.”

De med funktionshinder och som fétt en sd kallad sérskild sysselséttning hos en
arbetsgivare har ett storre anstdllningsskydd. De som uppfyller kraven om nedsatt
arbetsformaga och pa grund av det fatt en sérskild sysselséttning, kan fa foretriade
till fortsatt anstéllning. 23§ LAS tar upp om att den anstillde skall {4 foretrdde till
anstéllning och fa std utanfor turordningen. Sérskild sysselséttning kan vara nir en

fysisk handikappad person fatt en arbetsplats ombyggd med statliga medel.”

5.2 Saklig grundbegreppet

Som tidigare ndmnts dr inte sjukdom och funktionshinder saklig grund for
uppsédgning. Skulle en person ségas upp pd grund av sitt funktionshinder ridknas
detta till personliga skil. Det finns ingen forklaring till saklig grund begreppet i

lagstiftningen. I for arbetena framgar en lite mer precisare bild.

”Inneborden av begreppet saklig grund kan enligt utredningens mening inte

bestdmmas generellt, eftersom uppsédgningsfallen dr sd olika sinsemellan och

forhallandena varierar s kraftigt mellan olika arbetsplatser.”

Det pekar pa att dven hér ska det ske en individuell provning. Det ska inte stillas
upp négra generella regler kring saklig grund.”” Detta pa grund av att forhillanden
pa en arbetsplats kan vara sd olika. Dér en uppsdgning kan vara giltig kan den

vara ogiltig pd en annan arbetsplats.

°2 Avsnitt 5.2.

% Lunning. L & Toijer. G, Anstdillningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 335.
% Lunning. L & Toijer. G, Anstdillningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 519.
% Prop. 1973:129, s. 262.

% Prop. 1973:129, s. 119.

°7 Prop. 1973:129, s. 120.
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5.3  Omplaceringsskyldigheten

Vad som framgar av 7§ andra stycket LAS &r att arbetsgivaren ska se om det &r
mojligt om den anstidllde kan omplaceras for att pd sd vis undgd en uppséigning.
Saklig grund anses inte foreligga om arbetsgivaren kan erbjuda ett annat arbete
hos sig.”® En annan anstilld ska inte behova befrias fran sitt arbete for att gora
plats for en annan.”” Omplaceringen ska vara av skilig natur. Det kan inte krivas
att arbetsgivaren ska flytta ndgon till ett annat arbete som utfort stor
misskotsamhet, illojalitet eller liknande for denne.'” Arbetsgivaren ér inte heller
skyldig att vidga pa sin arbetsplats for att kunna flytta en person. Arbetsgivaren
sak inte behova skapa ett helt nytt arbete.'”!

Arbetsgivaren ska vid en omplaceringsmdjlighet utféra en utredning pa
arbetsplatsen for att se om det finns arbete som den anstéillde har kvalifikationer

for. Vet arbetsgivaren inte vilka kvalifikationer arbetstagaren har far denne utreda

102

det ocksd. ™ Denna utredning ar langtgédende och arbetsgivaren bor se sig om pa

andra driftsenheter ocksa.'®

En person med funktionshinder har ritt till att
omplaceras for att fa behalla sitt arbete men ocksd for att lattare komma upp i
jamforbar situation och uppfylla kravet for DL-rekvisiten, dock krévs det att det
ska finnas en ledig tjéinst for att arbetstagarens ska kunna omplaceras. En

uppsigning ska vara den yttersta dtgirden nir alla andra Iosningar har tagit slut.'™

Westregard stiller upp aktorerna fran tidigare avsnitt 3.2 om att arbetsgivaren kan
utnyttja omplaceringen for att flytta en frisk person istéllet till ett liknande arbete
for att gora plats at en funktionshindrad som inte kan utfoéra sina tidigare

105

arbetsuppgifter. ~ Detta skulle ge fler mojligheter till att funktionshindrade kan

behalla sina anstéllningar.

% Prop. 1973:129, s. 122.

% Prop. 1973:129, s. 122.

"% Lunning. L & Toijer. G, Anstdllningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 497-498.

"' AD 2012 nr 51.

102 Lunning. L & Toijer. G, Anstdillningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 498.

19 Prop. 1973:129, s. 121.

% Prop. 1973:129, s. 121.

1051 forvaltningsrattslig tidskrift 2012, Westregard, Arbets- och forvaltningsrdttens émsesidiga
pdverkan pd begreppen arbetsanpassning och omplacering, 2012, s. 241.

40.



5.4  Turordningsreglerna

22§ LAS tar upp angdende turordningslistan vid uppsdgningssituationer och vilka
regler som arbetsgivaren ska iaktta. Huvudregeln &r den som dr den som &r senast
anstélld ar den fOrsta som far ldmna vid uppsédgningssituationer, den sa kallade
SIFO-principen. Genom kollektivavtal kan arbetsgivaren tillsammans med facken
lagga upp egna sérskilda avtalsturlistor, dessa far dock inte strida mot den goda
seden pa arbetsmarknaden eller DL. Vidare fir arbetsgivaren undanta tva sa

1% Domstolen har

kallade nyckelpersoner dir arbetsgivaren hogst har 10 anstéllda.
dock visat att arbetsgivaren inte fir diskriminera en funktionshindrad nir denne
viljer ut vilka tva som fa behalla anstillningen.'”” I anstillningslagen finns det
tvingande regler som gor att de med funktionshinder far foretradesritt gentemot
de andra arbetstagarna i turordningen. I 23 § LAS far funktionshindrade ett

forstarkt skydd:

”Arbetstagare som har nedsatt arbetsforméga och som pé grund dérav har beretts sarskild
sysselséttning hos arbetsgivaren skall, om det kan ske utan allvarliga oldgenheter, fa

foretrade till fortsatt arbete oberoende av turordningen.”

Det krévs att arbetstagaren ska ha en nedsatt formaga och darmed fatt en sérskild
sysselsdttning hos arbetsgivaren. Sérskild sysselsdttning innebdr att den
funktionshindrade efter Overldggningar kunnat fa en sérskild arbetsplats efter
ombyggnad med statliga medel vidare kan kriteriet uppfyllas da
arbetsformedlingen gett den funktionshindrade anstdllningen eller genom att
arbetsgivaren omfattas att gora sérskilda arbetsmarknadsédtgirder pé sin
arbetsplats och darmed gett en funktionshindrad sérskild sysselsittning.'” Andra
kriteriet dr att det ska ske utan allvarliga oldgenheter. Denna lag é&r inte

semidispositiv och dédrmed tvingande.

AD 2013 nr 81 tar upp frdgorna om sdrskild sysselsittning och om den fortsatta
anstéllningen kunde orsakat allvarliga oldgenheter for arbetsgivaren. Mannen
ifrdga hade haft en anstillning hos arbetsgivaren och tvist hade nu uppstitt om

arbetsgivaren brutit mot 23§ LAS om den anstillde pa grund av sin nedsatta

1% LAS 22§ andra stycket.

7 AD 2005 nr 32( En man med multipel skleros, blev fyra ménader efter sin diagnos uppsagd
efter att arbetsgivaren undantagit tvd andra arbetstagare med liknande meriter skillnaden var att
den sjuke mannen hade lédngre anstéillningstid).

1% Prop. 1973:129 s. 262.
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arbetsformaga fatt en sdrskild sysselséttning. Det framkom av utredningen att
bolaget hade fatt Ionebidrag for mannens fortsatta arbete och att han inte heller 1
domstolens mening haft en ordinér anstdllning, utan haft egna arbetsuppgifter. Pa
grund av det ansag de att mannen omfattats av 23§ LAS. Men de ansag déremot
att en fortsatt anstéllning skulle gett bolaget allvarliga oldgenheter. De skulle
avveckla hela mannens avdelning och bolaget hade haft det svart ekonomisk i
flera ar. De ansdg inte att bolagets skulle tvingas ha var en avdelning de inte hade

behov av.

Allvarliga oldgenheter kan bero pa ekonomiska fOrutsdttningar och att det inte
langre finns behovet av just vissa anstdllningar. Mannen i fallet ovan kom
domstolen fram till att han hade beretts sdrskild sysselsdttning men det kunde

tyvérr inte ridda honom frén en uppsigning.

5.5 Arbetstagarens brister i arbetet

Vid de tillféllen en arbetsgivare inte ser att personen har en nedséttning kan denne
tro att personen &r allmént oduglig i sitt arbete. Avsnitt 2.6 pekade pé att det inte
finns nagra regler inom arbetsritten som tvingar en person att upplysa om sitt
tillstdnd. Vid en anstédllning dr det forvéntat att arbetstagaren ska ha de sakliga
forutsittningar som krévs for att utfora arbetet. Forarbetena tar inte upp angéende
bristande duglighet som inte beror pa sjukdom eller nedsittningar.'” Praxis har
tidigare menat att den anstdllde ska gora sitt bédsta och utnyttjat hela sin
arbetsformaga.''® Arbetstagaren bor dirmed beritta om sitt funktionshinder for att

forhindra att sina brister i arbetet. Beror pa dennes kompetens.

AD 1975 nr 68 handlar om en man som arbetade med bokforingsuppgifter och
blev uppsagd pa grund av personliga skél. Arbetsgivaren hade pekat pa att var pa
grund av den anstillde inte pa nagot tillfredstdllande sétt skott sina uppgifter.
Mannen hade fatt en inldrningsperiod for att denne skulle lara sig uppgifterna. AD
fann som arbetsgivaren att arbetstagaren hade asidosatt sina arbetsuppgifter i
enlighet med anstillningsavtalet och att bolaget hade tagit hénsyn till
arbetstagaren personligen med skélig inldrningstid och vad uppgifterna hade for

svérighetsgrad.

"% Lunning. L & Toijer. G, Anstdllningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 475.
"0 Glava, Arbetsrtten, 2010, s. 584.
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Hér visade AD pa att arbetstagaren var bristande 1 sina arbetsuppgifter och det
finns ett visst utrymme for att sdga upp den anstéllde. Dock skiljer sig det fran fall
till fall dd arbetsuppgifterna ter sig olika och att det hédrled till arbetstagaren
personligen. Arbetsgivaren vid en rekrytering forvéntar sig att arbetstagaren ska
visa pé lojalitet pa foretaget och dirmed ska gora sitt basta. Arbetsprestation ska
vésentligt understiga och vélla arbetsgivaren patagliga oldgenheter for att kunna

anses vara saklig grund for uppségning. "'

Ett nyare réttsfall, Forvaltningsritten mal nr /752-11 behandlar domstolen fallet
angdende en man som grovt misskott sig pa sig pa flera arbetsplatser som denne
ftt pd anvisning enligt jobb- och utvecklingsgarantin av arbetsformedlingen.
Arbetsformedlingen drog tillbaka anvisningen och menade att mannen inte skott
sig. Mannen 6verklagade och menade att han fatt diagnosen Aspergers sjukdom
och pekar pé att det dr pd grund av diagnosen som han agerat som han har gjort.
Forvaltningsritten gick pé arbetsformedlingens linje och ansig inte att diagnosen
kunde ses som en ursékt till hans beteende. Mannen har sedan dverklagat till
kammarritten och dven dér avslogs hans ansdkan, de fann att han bevisligen

misskott sig pd arbetsplatserna och att arbetsformedlingen gjort ritt. '

"' Lunning. L & Toijer. G, Anstdillningsskydd - en lagkommentar, 2010, s. 475 samt Glava,

Arbetsrdtten, 2010, s. 584.
12 K ammarritten mal nr 1939-12.
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6. Analys och slutsatser

De neuropsykiska nedsdttningarna dr faststillda att dessa réknas till
funktionshinderbegreppet. Dessa diagnoser kan i vissa situationer rdknas som
nedsittningar. Okat antal diagnoser har fétt dessa diagnoser att bli allt vanligare
och da édven fi fiste pa arbetsmarknaden. Framtiden kan bjuda pa fall av nya
nedsittningar som inte fatt den kraften 4n att kunna ses som en nedsittning.

Vad som framgar av DL é&r att alla funktionshinder behover inte alltid rdknas som
en nedsittning utan det beror pa vad personen arbetar med. Exempel en blind
person kan behdva anpassning med vissa dataprogram for att denne ska kunna
klara arbetet, medan den i rullstol inte behdver dessa anpassningar. Det finns dven
nedsdttningar som inte rdknas till funktionshinder. Andra nedsittningar eller
snarare svarigheter med vissa typer av uppgifter behover inte vara
funktionshinder. Svarigheter med till exempel att tala och redovisa infor grupper
kan ménga ganger 6vas bort men med funktionshinder fungerat inte det pd det

sattet.

En diskussion som forts dr angdende den extrema Okning av diagnoser som
kommit de senaste dren. Manga menar att det finns en Svertro till diagnoser.

Diagnoser ér till for att underlétta for den funktionshindrade bdde i privatlivet
savil som i arbetslivet. Bara for att en individ beter sig konstigt eller har problem
med vissa delar i och gentemot samhéllets definition av vad som dr normalt
betyder det inte att denna person automatiskt har en diagnos. I sa fall skulle
ménga fler kunnat fa diagnoser och sittas pd medicinering. En elev som ér
hogljudd och svar i skolan och har svart att lyssna pa lektionerna kanske bara har

trakigt och inte har diagnosen ADHD.
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Arbetsgivarens skyldigheter

Vad som utvisats dr att arbetsgivaren har minga skyldigheter. Denne ska anpassa
arbetsplatsen s att den funktionshindrade ska kunna arbeta i jimbordig situation
som den andra arbetstagaren utan funktionshinder. Denne ska &ven undvika alla
former av diskriminering pa grund av funktionshindret och underlétta for denna
person. Dock med vissa begransningar. Var granserna gar éndras frén fall till fall.
Négot som é&r faststéllt &r att foretag som &r stora och som har stabil ekonomi kan
anses ha storre utrymme for att pdverka en funktionshindrads situation till det
béttre och didrmed ha stdrre ansvar gentemot denna grupp. Vad som ir skéligt
beror pa hur pass stor nedsdttningen dr for just denne arbetstagarens

arbetsuppgifter och hur pass stabilt foretaget &r.

Lag och avtal har i sin artikel fortsatt menat att AD domde fel i réttsfallet 2010 nr
13", Juristen ifraga menar att foretaget till framtiden maste forbereda sitt system
for att kunna ta emot anstidllda med funktionshindrade, att det maste finnas med 1
deras framtid planering av arbetsmiljon. Frdgan kring om arbetsgivaren med
kravet om att planera sin arbetsmiljo 1 framtiden maste skaffa sig ett system som
lattare ska kunna anpassas till funktionshindrade, oavsett om det ér
punktskriftform eller dyslexi kan bli béttre for funktionshindrade i framtiden. Da
DO haller pé att utveckla DL for att forbéttra utsikterna for funktionshindrade
chans till att fi mer vidstrackt skydd vid anpassningsatgdrderna. I framtiden kan
kanske arbetsgivaren fa mer krav till att forbereda sin verksamhet for framtida
anstillda med nedséttningar. Detta kraver dock kunskap om de olika

funktionshinderna.
Omplaceringskyldigheten

Vilken skyldighet kommer forst, omplaceringen eller skyldighet till att anpassa
arbetsplatsen? Lagen om anstillningsskydd visar inget pd vilken av dessa tvd ting
som ska komma forst. Westregard la fram en intressant idé om att istéllet flytta en
frisk person for att gora plats at en funktionshindrad sé att den istillet kunde fa ett
béttre anpassat arbete. Pa sé sitt kan arbetsgivaren mdjligen kunna undvika vissa

ekonomiska utgifter for att den andra arbetsplatsen passar bittre for den

" Nr 7 augusti 2013 Lag och avtal.

45.



funktionshindrade. Arbetsgivaren far sjilv bestimma vilka de ska omplacera om
det finns ett hdngande hot om att de inte fa fortsatt anstillning. Problemet kan bli
att den friska personen ifrdga inte vill ha ett annat arbeta och kan kdnna sig
ordttvist behandlad. Réttsfallet AD 2005 nr 32 visade pd att arbetsgivaren inte alls
fir bestimma hur som helst nir denne vill flytta pa sina anstillda. Aven vid
omplacering och vid turordningslistor maste arbetsgivaren ha god sed och

huruvida denne riskerar att diskriminera en anstélld eller inte.
Tvamanadersregeln och arbetsgivarens kunskapsnivd

Tvaménadersregeln kan ge en Oppning for funktionshindrade om att arbetsgivaren
bor ha upptéckt en nedséttning mycket tidigare. I DL framgar det att arbetsgivaren
ska ha koll pd nedsdttningar trots att arbetstagare kanske inte ha sagt nagot. I sa
fall kan denne inte hirleda till att nedséttning dr oduglighet utan borde ha vetat att
det &r en nedsittning och anpassning bor tillhandahdllas. Men ska denna kunskap
om olika nedsdttningar kunna krdvas av en arbetsgivare? Forarbetena tar upp
angdende kunskapsnivin péd arbetsgivarna, dessa kan omdjligt kunna alla
funktionshinder men det finns dnda kvar ett krav om att arbetsgivaren &dndé ska
hélla sina anstdllda under uppsikt, denne kan bli filld pd grund av délig
anpassning trots att denne mdjligen varit ovetande om funktionshindret. Manga
vet mojligen hur de ska fordndra en arbetsplats for en funktionshindrad i rullstol,
men hur ménga vet hur en arbetsplats anpassas mot en anstdlld med Aspergers
sjukdom eller dylikt? Anpassningen kan ske olika frdn person till person, en
diagnos behdver inte direkt betyda att denne behdver en stor anpassning utan
kanske bara ndgot mindre som exempelvis extra tid vid vissa arbetsuppgifter.
Arbetsgivaren ska ha ritten till att fraga den pdverkade arbetstagaren ifrdga om
huruvida denne ser pd hur dennes arbetsplats ska kunna bli bdttre och vilka medel

som skulle behdvas.
Arbetsgrupper

Problem kan dven uppstd i arbetsgrupperna. Ska vi krdva att de anstdllda som
kommer att fa arbeta ihop med de arbetstagarna med psykiska
funktionsnedsattningar att ha kunskap om dennes diagnos? Kan det krivas att de
ska dndra hela sitt sitt for att kunna ta emot ndgon med svér Aspergers? Det ligger

antagligen 1 deras intresse att ocksd trivas pd sitt arbete, utan att behdva kidnna att
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de ska behova ha tva uppgifter; det vanliga arbetet och ta hand om personen med
psykiska nedsittningar. Arbetsgivaren har i AML en skyldighet att se till att

arbetsplatsen dr en bra miljo att arbeta i for alla parter.

Upplysningsplikt och foretagens foreskrifter

Vad som framgéar av lagen om diskriminering dr att visst arbetsgivaren ska utfora
anpassningsitgirder som dr skdliga men det blir svart om arbetstagaren inte
berédttar om den har en form av nedséttning. Forarbetena siger att arbetstagaren
kan behdva informera om vilken nedséttning denne har och dven vid begéran
berdtta om vad denne tror om bra atgérder. Vet inte arbetsgivaren om det finns det
heller ingen mdjlighet till att denne ska gora ndgon forbéttring av arbetsplatsen.
Problem kan uppstd om arbetsgivaren tycker att den anstéllda arbetar siamre i
jdmforelse med de andra anstdllda och borjar fundera pd att flytta pd personen
eller i vérsta fall forsoka sdga upp personen. Tidigare rittsfall har gett
arbetsgivaren rétt att sdga upp en arbetstagare pa grund av bristande duglighet.
Arbetsgivaren vill att en arbetstagare ska visa sig frdn sin bésta sida och gora
arbetet av betydelse for dem. Mannen med Aspergers som trots sin diagnos inte
fick behalla sin anstillning pa grund av sitt uppforande visar att domstolarna kan
ge arbetsgivaren ritt att sdga upp en person med funktionshinder med anledning
av dennes uppforande pa arbetet. Arbetsrdtten har inga regleringar kring
arbetstagarens upplysningsplikt. Men andra allménna regleringar kan anvéndas pa
anstillningsavtalet. Att en arbetsgivare inte kan se exempelvis epilepsi vid
anstéllningstillfallet dr sjélvklart, sjukdomen visar sig bara vid vissa tillfallen.
Men en person som har Aspergers visar sig inte sjukdomen vid vissa tillfillen
utan den dr med konstant. Sa har arbetsgivaren vid anstéllningstillfdllet bedomt att
personen ifrdga dr passande for anstdllningen, borde denne i teorin dven godkant
hur personen beter sig socialt och de andra egenskaperna Aspergers sjukdom har

med sig.

Men av ridsla som vi kan se av tidigare réttsfall dr att nér en anstélld vl beréttar
om sin nedsdttning svarar arbetsgivaren med att sdga upp personen. Fragan om
dessa skulle vara mer farlig att anstdlla som mélens svarande forsoker peka ut kan

stdlla till problem. Dagens foreskrifter kanske édr for gamla for att kunna tillimpas
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pa de nya diagnoserna. Da utvecklingen inom medicin och vérd har varit sa framat
borde det bli ldttare for dem med psykisk nedsdttning att fa behalla en anstillning
utan att ses som en sdkerhetsrisk. Problemen med dessa fallen dr att de blivit
utreda ur en mer allmén vinkel for anpassning nér de istéllet borde ha varit en mer
individuell anpassning. Dagens reglering och arbetsmarknad tar flera steg bakat
om folk blir rddda for att bade berdtta om sina hinder men &ven att ta reda pa en
ritt diagnos. Fallet med lokforaren med Aspergers sjukdom kan ses som ett steg i
ritt riktning men det finns fortfarande reglering kring vilka som far arbeta med
vissa typer av arbete. Fallet med lokforaren med Aspergers sjukdom kan ses som
ett steg 1 rétt riktning men det finns fortfarande reglering kring vilka som far

arbete med vissa typer av arbete.

Det riskerar att bli en cirkel da de med psykiska nedséttningar maste medicineras
for att halla diagnosen borta men att medicinerna sedan visar sig i form av
biverkningar som gor att de inte kan arbeta. Fallet med kvinnan med ADHD trots
att hon tidigare arbetat bra fick ingen dispens for att arbeta. Dir gick de pd linjen
om att vetenskapen inte kunde visa vad i framtiden kvinna kunde fatt for
biverkningar. Vad hade hént om kvinnan inte tagit ndgra mediciner alls? Numera
finns det vetenskapliga bevis pd att de personerna med denna typ av medicin inte
har s& mycket biverkningar. Domstolarna och foretagen borde mer titta pa
personen ifrdga n stidnga ute alla pd grund av deras diagnoser. Manga ménniskor
har idag bra kontroll 6ver sina sjukdomar. Media har pd senare tid dven bdrjat ta
upp fall inom skolor dér privata skolor valde bort ungdomar och barn med
diagnosen Aspergers.''* Nir dven skolorna bérjar med att plocka bort barn och
ungdomar pa grund av dessa nedséttningar kénner jag att samhallet borjar rora sig

pa djupt vatten.

Vidare forskning hade det varit intressant att titta pa skillnaden mellan stora och
smé foretag men dven offentliga sektorn gentemot den privata arbetsmarknaden. I
grund och botten ska alla ha lika réttigheter oberoende pa var och vilket foretag
dessa dr pa. Men nu som vi konstaterat att storre foretag har stdrre ansvar dn vad

de mindre foretagen har maste det finnas en skillnad mellan vilka de anstéller.

14 Svenska dagbladet: http://www.svd.se/nyheter/inrikes/skola-diskriminerade-
pojke 8177094.svd.
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Det hade dven varit intressant att titta pd huruvida hogskolorna tittar pd olika
sjukdomar och diagnoser hos sina studenter. For vad uppsatsen visar dr att alla
inte kan arbeta med vissa yrken dé dessa anses vara en sikerhetsrisk for foretaget.
Ska eller kan d& skolorna begira att de nykomna studenterna ska genomgé en

hilsoundersokning och da neka dessa en plats pa skolan?
Slutsats

Uppsatsen har mojligen gett mer fragor dn svar. Detta omridde kring dolda
diagnoser dr fortfarande inom arbetsrdtten komplext och svart. Manga
svérigheter ligger i att arbetsgivarna till viss del vet vildigt lite om psykiska
sjukdomar men ocksa att personer med dessa diagnoser kanske viljer att inte
berdtta om det. Manga ganger tror jag att en diagnos kan hjélpa en individ till att
forstd sina svarigheter i vardagen, diagnoserna ar till for att hjidlpa dessa
ménniskor till att f4 stdd och den hjilp de behdver for att kunna fungera i
samhillet. Lagstiftningen i arbetsrétten har dven visat att om du far en diagnos ska
du kunna atnjuta vissa ’fordelar” och fa hjélp. Men tyvérr kanske en diagnos inte

hjélper trots all den regleringen pd grund av riddsla frdn de olika foretagen.
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Bilaga A

Utdrag ur BV-FS 2000:4

12 § Det fér inte forekomma sjukdomar som kan péverka medvetandet, nedsétta
vakenheten eller medfora ett forsdmrat omdome.

De aktuella sjukdomarna ir:

1. Hjartsjukdomar, forhdjt blodtryck eller kérlsjukdomar med risk for
medvetandestorningar.

2. Diabetes mellitus som éar tablett- eller insulinbehandlad.

3. Epilepsi eller andra neurologiska tillstind som kan leda till akuta
medvetandestorningar.

4. Yrselsjukdomar.
5. Vakenhetsstorningar.
6. Psykiska storningar.

7. Demens eller andra kognitiva storningar som paverkar uppmirksamheten,
koncentrationsféormagan eller minnet.

8. Ovriga sjukdomar som kan nedsitta vakenheten eller medfora ett forsimrat
omdome.

13 § Rorligheten fér inte genom sjukdom, fysiskt handikapp eller funktionshinder
vara sa nedsatt att det innebdr en risk for trafiksékerheten.
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14 § Synfunktionen skall vara sd god att all trafiksdkerhetsmissigt viktig

information kan uppfattas utan svérighet.

15 § Horselfunktionen skall vara sa god att all trafiksdkerhetsmassigt viktig
information kan uppfattas utan svérighet.
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