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Sammanfattning

Uppsatsen klargor svenska arbetsgivares anpassningsskyldighet och hur langt den striacker
sig. Uppsatsen undersdker dven om det finns en liknande skyldighet i Norge och Danmark
och sedan gors en jimforelse mellan de olika ldnderna. Skyldigheten att anpassa arbetet i en
situation dér en individ har en funktionsnedséttning &r lika i de skandinaviska linderna. Detta
beror bland annat pa att landerna har implementerat EU:s likabehandlingsdirektiv. Sverige
och Danmark genom sitt medlemskap i EU och Norge har sjdlvmant valt att implementera
direktivet i sin nationella lagstiftning. Den svenska skyldigheten att anpassa arbetet till en
arbetstagare med nedsatt arbetsformaga stéller stora krav pé arbetsgivaren. Dock &r det varje
unik situation och dess forutsdttningar som avgor vad som kréivs av arbetsgivaren. Genom
arbetsdomstolens praxis har grinser for anpassningsskyldigheten dragits. Studien har visat pa
att Norges lagstiftning pdminner mycket om den svenska pa rehabiliteringsomradet och att det
dven hér finns en ldngtgdende arbetsanpassningsskyldighet. Danmark, 4 andra sidan, har visat
sig skilja sig at betydligt frdn Sverige och Norge. I Danmark finns ingen lagstadgad
arbetsanpassningsskyldighet. Slutsatsen &r ddrmed att Sverige och Norge har liknande
reglering kring arbetsanpassning nér en arbetstagare har nedsatt arbetsformaga pa grund av
sjukdom eller skada. Danmark saknar lagstadgad skyldighet och arbetsgivaren avgor sjédlv om

och hur anpassning ska ske.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Alla individer i samhéllet har olika forutsittningar att utfora saker i livet. Detta géller dven

forutséttningar att utfora ett arbete. Svenska arbetsgivare har en omfattande skyldighet att ta
hénsyn till de unika forutsittningar som arbetstagaren har. Arbetsgivaren har dels ett ansvar
genom arbetsmiljolagen, dels ett ansvar genom diskrimineringslagen och den reglering som

finns kring kravet pd tillgédnglighet.

En arbetstagare drabbas troligtvis ndgon gang i livet av sjukdom eller skada, vilket i sin tur
kan leda till franvaro frén arbetet. Vissa arbetstagare klarar av att atergé till arbetet pa egen
hand efter en kortare frinvaro medan andra behdver ldngre tid med assistans och anpassning
for att kunna aterga. En arbetstagare som genom sjukdom eller skada fir en nedsatt
arbetsformaga kan komma att kosta arbetsgivaren bade tid och pengar. Den svenska
lagstiftningen l4gger ett stort ansvar pa arbetsgivaren att hjédlpa arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga tillbaka till arbetet. Fragan &r om detta ansvar &r unikt for Sverige eller om véra

grannlénder har en liknande skyldighet?

1.2 Syfte och fragestallning

Jag d&mnar 1 uppsatsen att analysera regeln for svenska arbetsgivares skyldighet att anpassa
arbetet till arbetstagares forutsattningar. Dels tdnker jag utreda hur arbetsgivaren behdver
anpassa arbetet nér en arbetstagare drabbats av sjukdom eller skada och didrmed fétt en nedsatt
arbetsformaga, antingen temporir eller permanent. Det vill sédga nir en arbetstagares
forutsattningar for arbetet fordndras under anstéllningstiden. Dels tanker jag utforska vilken
skyldighet arbetsgivare i Sverige har att anpassa arbetet till en individ med

funktionsnedséattning.

Vidare kommer jag i uppsatsen klargéra om det finns en liknande anpassningsskyldighet for
arbetsgivare i Danmark och Norge, och i s fall redogora for hur skyldigheten ser ut. Slutligen
kommer en jimforelse goras mellan Sverige, Norge och Danmark. Anledningen till att en
jamforelse kommer att goras mellan de skandinaviska lander dr att de ligger néra varandra

geografiskt samt har liknande réttstradition och arbetsritt.



Syftet med arbetet &r att analysera och klargora for vilka skyldigheter svenska arbetsgivare
har att anpassa arbetet till varje arbetstagares unika forutsittningar. Dessutom &r syftet att
klargora for arbetsgivares skyldigheter i de skandinaviska grannldnderna Danmark och Norge,

for att sedan komparativt undersoka likheter och skillnader mellan 1dnderna.

Arbetet grundar sig i foljande fragestéillningar:

- Hur langt stricker sig svenska arbetsgivares skyldighet att anpassa arbetet till arbetstagarens
forutséttningar under anstillningstiden?

- Hur langt stracker sig svenska arbetsgivares skyldighet att anpassa arbetet vid en situation
dér en individ har en funktionsnedséttning?

- Vilka likheter och skillnader finns det mellan Sverige, Norge och Danmark géillande

arbetsgivarens skyldighet att anpassa till arbetstagares forutsittningar?

1.3 Avgransningar

Denna uppsats syftar bland annat till att géra en jamforelse mellan Sverige, Norge och
Danmark. De utblickar som gors till Norge och Danmark #r forhillandevis smé. Onskvirt
hade varit att gora storre utblickar men pa grund av omfattningen av arbetet fanns inte den
mdjligheten. Férhoppningen dr att de mindre utblickarna till vdra grannlénder ska kunna ge
tillrdckligt for att kunna fé en forstaelse for vilka likheter och skillnader som finns 1
arbetsgivarens arbetsanpassningsansvar mellan de skandinaviska ldnderna. De skandinaviska
linderna har internationell rétt att forhalla sig till, i arbetet behandlas den ritt som kommer
med ett medlemskap 1 den Europeiska unionen (EU). Det finns annan internationell ritt som
landerna ska forhalla, exempelvis Forenta nationerna, som inte har givits utrymme i detta
arbete. Alla skandinaviska lander anvénder sig av domstolars vigledande praxis som en
rittskilla. I arbetet har mél fran den svenska arbetsdomstolen fatt ta stor plats. Daremot

saknas domar frdn Norge och Danmark pa grund av omfattningen av arbetet.

1.4 Metod och material

For att besvara fragestéllningen har den traditionella rattsdogmatiska metoden anvints. Den
kan beskrivas som en rekonstruktion av réttsregler. Metoden anvinder sig av lagstiftning,

rittspraxis, lagforarbeten samt rittsdogmatisk orienterad litteratur, for att soka svar pa stdllda



fragor.! Lagtexten, eller den priméra rittskéllan, dr de bindande regler som de offentliga
organen har beslutat kring. I en vardaglig kontext anvdnds uttrycket lagtext for att skilja pd de
texter som innehéller regler fran offentliga organ fran andra typer av rittskéllor.? Den
lagstiftning som lagstiftaren beslutar kring grundar sig ofta i ett stort utredningsarbete, kint
som forarbeten. Forarbeten dr en unik del av de skandinaviska réttskélleldrorna och har givits
stor betydelse vid tolkning av lagtext. Forarbeten tillriknas de allmént vedertagna
rattskéllorna och framforallt giller detta forarbeten till forfattningar beslutade av riksdagen.’
Vidare har dven doktrin, det vill sdga réttsvetenskapliga alster, en stor plats bland
rattskéllorna.* Det kan uppstd situationer dér dvriga réttskdllor siger emot varandra, och i
sadana situationer kan doktrinen vara behjélplig d& experter pa omradet kan ge 16sningar och
rekommendationer.® Just doktrinen och framforallt lagkommentarer har utgjort en stor del av
underlaget till den utlindska rétten, eftersom den gett exempel och mer utforligt forklarat

regleringen.

Forutom de egna nationella rattskdllorna har ldnder internationell lagstiftning att forhélla sig
till. Sverige och Danmark &r medlemsldander i EU och har ddrmed EU-rétten att forhalla sig
till.® Norge, & andra sidan, r inte ett av EU:s medlemsldnder men ér diremot ett medlemsland
1 Europeiska frihandelssammanslutning (EFTA) vilket innebér att de kan behdva forhalla sig
till EU-ritten.” EU-rétten bestér av olika former av réttskéllor, i just detta arbete ar direktiv

den rattskéllan som ar aktuell. (Se 2.1)

I uppsatsen jamfors olika linders reglering kring arbetsanpassning genom att anvinda
komparativ metod. Den komparativa metoden kan beskrivas som ett forsok att se likheter och
skillnader mellan olika réttssystem.® Metoden leder inte endast till 6kad kunskap, utan ger
dven en bittre forstielse om utlindska rittssystem samt det egna rittssystemet.” Komparativ
rattskunskap ger mojligheten att se den egna réttsordningen med nya 6gon.!° Den har dven ett

praktiskt virde dd méinga av réttssystemen hirmar varandra. Flertalet av de regler som vi idag

! Kleinman (2018) s.21

2 Samuelsson & Melander (2003) s.31

3 Samuelsson & Melander (2003) .42

4 Samuelsson & Melander (2003) 5.48

5 Samuelsson & Melander (2003) s.48-49

¢ Sveriges riksdag: EU-information: http://eu.riksdagen.se/vad-ar-eu/medlem-i-eu/#, himtad 3 maj 2020
7 Europaparlamentet: https://www.europarl.europa.eu/factsheets/sv/sheet/169/europeiska-ekonomiska-samarbetsomradet-ees-
schweiz-och-norden, himtad 3 maj 2020

8 Valguarnera (2018) s.143

® Valguarnera (2018) s.144

10 Bogdan (2003) .28



har 1 Sverige kommer ursprungligen fran utldndsk rétt, och bade lagstiftning, praxis och

doktrin 1nas ofta frin andra rittstraditioner.!!

Bogdan talar om komparativ réttskunskap, som bestar av tre delar. Den komparativa
rittskunskapen innebér jimforandet av olika réttssystem med syfte att undersoka de likheter
och skillnader som finns. Det handlar ocksa om att bearbeta eventuella likheter och skillnader,
bland annat genom att ge en forklaring till dess uppkomst. Till sist behandlas de
metodologiska problem som uppkommer och som associeras med studier av utlandsk ritt.!?
Det &r ocksa av vikt att det som jAmfOrs ror samma problematik. Mélet bor vara att strédva

efter att jimfora de regler som reglerar samma typer av situationer.!?

1.5 Disposition

Uppsatsen ér uppdelad i 7 olika kapitel, dir det forsta kapitlet bland annat behandlar syftet
med uppsatsen, avgransningar och bakgrund till &mnet. I metod och materialdelen forklaras
vilka metoder som anvénds for att {4 svar pa fragestéllningarna, samt fordelarna med de valda
metoderna. Andra kapitlet utreder rétten frdn EU och det likabehandlingsdirektiv som ar
aktuellt for uppsatsen. Aven hur linderna har implementerat direktivet i sin nationella
lagstiftning behandlas. Kapitel tre fokuserar pa Sverige och hur arbetsgivarens ansvar kring
stod- och anpassningsétgirder ser ut for individer med funktionsnedséttning. Vilka
anpassningar som arbetsgivaren kan komma att behdva gora nér en arbetstagare har nedsatt
arbetsformaga berors ocksa. Kapitel 4 gar in pd Norge och undersoker den lagstiftning som
finns kring anpassningsskyldighet. Nésta kapitel behandlar Danmark och dess reglering kring
arbetstagare med nedsatt arbetsformiga samt arbetstagare med funktionsnedsittning.
Uppsatsen avslutas med en analys dir frdgestillningarna besvaras med hjilp av det material
som framforts 1 tidigare kapitel, samt en sammanfattande kommentar med egna reflektioner

och tankar kring dmnet.

2 Europeiska unionen

Léander har, forutom nationell lagstiftning, i ménga fall 4ven en internationell lagstiftning att

ta hansyn till, exempelvis ritten frdn EU. EU é&r en politisk och ekonomisk union med 27

' Valguarnera (2018) s.144
12 Bogdan (2003) s.18
13 Bogdan (2003) s.58



medlemslénder. Ursprungligen var unionen tinkt som en ren ekonomisk union men har
utvecklats till en organisation som ticker ménga omréden, bland annat rittsliga fragor.!* EU
har stdllning som en juridisk person och har en egen rittsordning som ér fristdende fran annan
internationell ritt.!> EU-rétten har en foretradesprincip i medlemsstaterna. Detta innebdr att
om en nationell domstol finner att en nationell bestimmelse strider mot en bestimmelse 1 EU-
ritten, dr det infe den nationella bestimmelsen som ska tillimpas.'® Den genomslagskraft som
EU-ritten har far inte variera fran medlemsstat till medlemsstat. Gemenskapsrétten har
medlemsstaterna gemensamt skapat och &r en del av den nationella réittsordningen, dirmed

har den foretride framfor den nationella lagstiftningen.!’

2.1 Direktiv

Det finns flera former av rattskéllor fran EU, en av dessa ar direktiv. Direktiv fran EU riktar
sig till medlemslédnderna och édldgger dem att utforma sin nationella lagstiftning pa ett sddant
satt att det stimmer 6verens med direktivet. Pa vilket sétt detta gors dr upp till varje stat och

de medlemsldnder som redan uppfyller direktivets krav behover inte vidta nagra atgérder.'®

Ett direktiv som medlemslédnderna behdver forhalla sig till &r likabehandlingsdirektivet
(2000/78/EG). Syftet med direktivet &r att faststélla en ram for bekdmpning av diskriminering
pa grund av religion eller overtygelse, funktionsnedsattning, alder eller sexuell laggning.
Ramen ér till for att direktivet ska kunna genomforas i medlemsstaterna.'® T artikel 5 i
direktivet framkommer ett krav pé arbetsgivaren att vidta dtgiarder som leder till att personer
med funktionsnedsittning fér tilltréde till, delta i eller gora karriér i arbetslivet, eller genom
utbildning. Detta géller sa ldnge det inte utgor en oproportionerlig borda for arbetsgivaren.
Syftet med att vidta anpassningsatgérder &r att garantera den princip som finns om
likabehandling for personer med funktionsnedséttning.?° Nar bedémning gors kring vad som
blir alltfor betungande for arbetsgivaren bor sarskilt beaktas de ekonomiska och andra
kostnader som étgérden medfor. Hénsyn ska dven tas till verksamhetens storlek och

ekonomiska resurser samt mojligheten att fa offentligt stod.?!

14 Europeiska unionen: https://europa.eu/european-union/about-eu/eu-in-brief_sv, himtad 25 april 2020

15 Europaparlamentet: https://www.europarl.europa.eu/factsheets/sv/sheet/6/eu-rattens-kallor-och-rackvidd, himtad 25 april
2020

16 Hettne & Otken Eriksson (2011) 5.173

17 Hettne & Otken Eriksson (2011) s.174

18 Lundberg (2017) 5.50-51

19 Nystrom (2017) s.222

20 Rédets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inréttande av en allméin ram for likabehandling, art 5

21 Rédets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inréttande av en allmén ram for likabehandling, skil 21
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Direktivet giéller for personer med funktionsnedsittning, sjukdom ér inte alltid att likstdlla
med funktionsnedsittning.?? En definition av begreppet funktionsnedsittning finns varken i
Europakonventionen eller i direktivet om likabehandling i arbetslivet. Det &r ofta de

nationella domstolarna som avgor vad som utgér en funktionsnedsittning.?

2.1.1 Sveriges implementering

Vid implementerade av EU:s likabehandlingsdirektiv i Sverige fanns redan lagstiftning som
delvis svarade mot kraven i direktivet. Skyddet mot diskriminering pé arbetsplatser strickte
sig relativt langt. Det saknades dock lagstiftning pd en del av de tillimpningsomridden som
arbetslivsdirektivet ticker. I proposition 2002/03:65 foreslds tre nya lagar, bland annat lag om
forbud mot diskriminering pa grund av funktionshinder.?* Forslaget géller forbud mot direkt
och indirekt diskriminering, trakasserier och forbud mot en order eller instruktion att
diskriminera. Forbuden foreslas gilla bland annat i arbetslivet och vid yrkesutévning.?>

I likabehandlingsdirektivet framkommer ett krav pa arbetsgivare att vidta skéliga stod- och
anpassningsétgirder, detta for att géra det mdjligt for individer med funktionsnedséttning att
fa tillgdngs till arbetsmarknaden. I utformandet av lag mot forbud mot diskriminering pa
grund av funktionshinder foreslas att bestimmelsen utvidgas att gélla 1 alla situationer dér en

arbetstagare annars skulle kunna anses missgynnad.?®

11999 ar lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet vid funktionsnedséttning fanns en
bestimmelse om stdd och anpassningsatgérder. Bestimmelsen innebar att en arbetsgivare
hade en skyldighet att vidta stod- och anpassningsétgirder for en individ med en
funktionsnedsittning, om det kunde leda till att individen hamnade i en jamforbar situation
som en individ utan funktionsnedsittning.?” Vid implementeradet av direktivet kunde darfor
den svenska lagstiftningen fungera som grund men behdvdes kompletteras 1 vissa delar. Bland

annat infordes det i den nya lagen att arbetsgivarens skyldighet att vidta stod- och

22 Nystrém (2017) s.225

23 Buroparadet: https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/1510-FRA_ CASE LAW HANDBOOK SV.pdf, hiimtad
1 maj 2020

24 Prop 2002/03:65 s. 253

25 Prop 2002/03:65 s. 254

26 Prop 2002/03:65 s. 255

27.50U 2002/43 5.283
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anpassningsétgirder géller i alla situationer som omfattas av diskrimineringsférbuden i

arbetslivet.?®

2.1.2 Danmarks implementering

Sedan 1996 har Danmark haft en lag gillande forbud mot diskriminering i arbetslivet. Nar
EU:s direktiv 2000/78 skulle implementeras i Danmark fanns redan mycket i
diskrimineringslagstiftningen. Ndgra delar fick dock éndras 1 lagstiftningen, bland annat
saknades en definition av begreppet diskriminering. Numer finns néstan direktivets exakta
definition i den danska diskrimineringslagen. Dessutom inférdes definitioner av begreppen
direkt och indirekt diskrimineringen, trakasserier samt foreskrift att diskriminera.?’ Sedan
2008 utgdr funktionsnedséttning en av diskrimineringsgrunderna i dansk
diskrimineringslagstiftning. Det var i samband med implementerandet av EU:s direktiv
2000/78/EG som detta dndrades. Dock giller diskrimineringsskyddet for individer med
funktionsnedsittning endast pa arbetsmarknaden och inte andra omraden.

Diskrimineringslagen saknar dessutom reglering kring bristande tillganglighet.>

2.1.3 Norge och EU

Norge ér inte en medlemsstat 1 EU. Daremot dr Norge ett EFTA-land och f6ljer ddirmed
europeiska ekonomiska samarbetsomridet (EES) och dess avtal. P4 grund av detta kan Norge
vara skyldig att implementera lagstiftning fran EU.3! Ett direktiv fran EU &r inte bindande for
EFTA-ldnder forrdn det antagit i EES-avtalet av EES-kommitteen.3? Nér ett direktiv antagits
av kommitteen binds staterna att implementera direktivet i den nationella lagstiftningen. De
flesta EU-direktiv implementeras genom att det oversitts och justeras innan de antas.
Direktiven blir pé sé sétt en naturlig del av den nationella lagstiftningen.? Det finns &dven
fordrag och avtal som Norge viljer att implementera sjdlva, utan att det gér via EES. Radets
direktiv 2000/78/EG ér inte en del av EES-avtalet, diremot har Norge sjdlva valt att

implementera direktivet.>*

28 SOU 2002/43 5.284

29 BU & Arbetsritt: http://arbetsratt.juridicum.su.se/euarb/05-2/05.asp, hiimtad 12 maj 2020

30 Artikel 19 som verktyg: https://lagensomverktyg.se/2018/diskrimineringsratt-i-norden/#danmark, himtad 12 maj 2020
31 Jakhelln, Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2017) Kapitel 6 §2 p.462

32 Jakhelln, Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2017) Kapitel 6 §2 p.462

33 Jakhelln, Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2017) Kapitel 6 §2 p.463

34 Jakhelln, Fremstad Moen & Brandsnes Faret (2017) Kapitel 6 §2 p.464
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Norges beslut att implementera EU:s paket {for icke-diskriminering, inkluderat direktiv
2000/78/EG, var en viktig del i arbetet for att skydda utsatta grupper. Malet var att Norge
skulle folja den tidsfrist for implementering som EU:s medlemslédnder hade.?

Norges arbetslivskommission fick 1 uppdrag att foresla lagdndringar som skulle kravas for att
leva upp till direktivets krav. Sérskilt gillde detta fraigan om inférandet av

diskrimineringsgrunden élder dé den tidigare inte utretts i norsk lagstiftning.>

3 Sverige

I Sverige ligger en stor del av ansvaret pd att hjdlpa en sjuk eller skadad arbetstagare pa
arbetsgivaren. Arbetsgivaren har ett stort rehabiliteringsansvar och det finns manga olika sétt
att hjélpa en arbetstagare tillbaka till arbete. Hur detta gors pa bésta sétt varierar frén fall till
fall. Det finns ingen definition av begreppet rehabilitering i den svenska lagstiftningen, ddremot
finner man i1 propositionen Om rehabilitering och rehabiliteringsersdttning syftet med
rehabilitering. Malet med rehabiliteringen ska vara att ge den forsdkrade, det vill sdga
arbetstagaren, fOrutsittningar att kunna forsorja sig sjilv, genom fordndring i1 bland annat
arbetsforhallanden. Det podngteras att det dr arbetstagaren som ska std i centrum for sin egen
rehabiliteringsprocess.?” De rehabiliteringsatgirder som finns i sjukforsikringsreglerna sitter
individen i1 centrum medan de skyldigheter som arbetsgivaren har enligt arbetsmiljolagen

fokuserar pa de strukturella problem som finns i arbetsmiljon samt att arbeta forebyggande.®

Forutom att svenska arbetsgivare har en skyldighet att rehabilitera nér en arbetstagare har en
nedsatt arbetsforméga pé grund av sjukdom eller skada, har de d4ven en skyldighet att se till att
arbetstagaren eller arbetssokanden med en funktionsnedséttning hamnar i en jaimforbar

situation som ndgon utan funktionsnedsattningen.

3.1 Individuell anpassning, funktionsnedsattning

Enligt 3 kap 2a§ arbetsmiljolagen (AML) ska arbetsgivaren se till att det pa ett lampligt satt
finns en organiserad arbetsanpassning- och rehabiliteringsverksamhet. Arbetsgivaren skall
dessutom vidta ldmpliga dtgirder och anpassa arbetsforhillanden genom att ta hénsyn till

arbetstagarens sirskilda forutsittningar for arbetet.>® Vidare i arbetsmiljélagen framkommer att

35 Ot.prp.nr 104 (2002-2003) s.14

3 Ot.prp.nr 104 (2002-2003) s.14

37 Prop 1990/91:141 s.88

38 Westregard (2012) s.214

39 3 kapitlet §3 andra stycket Arbetsmiljélag (1977:1160)
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arbetsgivaren dessutom har en skyldighet att anpassa arbetsforhdllandena till ménniskors olika
fysiska och psykiska forutséttningar.*® Arbetsgivaren har en skyldighet att vid planldggning och
anordnande av arbetet ta hdnsyn till att ménniskor har olika forutséttningar att utfora arbetet.*!
Gemensamt visar dessa paragrafer pa att arbetsgivaren har en ldngtgdende skyldighet att

forsoka anpassa arbetsuppgifter efter den enskildes forutséttningar.*?

Arbetsgivaren har en skyldighet att kontinuerligt undersdka hur behovet av anpassnings- och
rehabiliteringsatgérder ser ut bland arbetstagarna, for att sa tidigt som mdjligt kunna pébdrja
anpassning av arbetet. Exempel pa atgarder och anpassningar som kan behdva goras ér
4ndring i den fysiska arbetsmiljon och anskaffning av tekniska hjilpmedel. Aven férindring i
sjdlva organisationen kan krévas, sdsom fordndring av arbetstid, arbetsférdelning och
arbetsuppgifter. Det kan dven vara sé att arbetsgivaren behdver undersdka om det finns
mojlighet att bereda andra arbetsuppgifter inom ramen for anstéllningen.** Insatserna som det
kan komma att rora sig om dr de som ryms inom arbetsgivarens arbetsmiljo- och
arbetsledningsansvar och bor darmed finansieras inom ramen for arbetsgivarens vanliga

verksamhet.**

3.1.1 Diskriminering

I Sverige finns en diskrimineringslagstiftning som triadde i kraft &r 2009. Innan dess fanns flera
olika lagstiftningar for olika diskrimineringsgrunder, till exempel lag om forbud mot

diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder.

Som tidigare ndmnts har arbetsgivaren en skyldighet att anpassa arbetsforhdllanden till
arbetstagarens sérskilda fOrutsdttningar. Exempel pa detta kan vara en bedomning att
arbetstagaren 1 frdga behover sirskilda personella stodinsatser. Hénsyn ska dven tas till
arbetstagarens sdrskilda forutsittningar for arbetet. Kravet pa hinsyn till sjdlva arbetet handlar
om individinriktade atgérder i miljon, exempelvis tekniska &tgirder eller anpassning av
arbetsredskap.*®  Funktionsnedsittning innebdr varaktiga fysiska, psykiska och

begavningsméssiga begrisningar av en persons funktionsforméga som till f6ljd av en skada

402 kapitlet §1 andra stycket Arbetsmiljdlag (1977:1160)
41'SOU 2006/107 s.122

42 Rydberg-Welander (2014) s.187

43 Prop 2006/07:59 5.16

44 Rydberg-Welander (2014) s.172-173

4 Prop 1997/98:179 .51
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eller sjukdom fanns vid fodseln, har uppstatt dérefter eller kan forvédntas uppsta. Ett viktigt
kriterium dr att skadan ar varaktig och fOrvdntas pagd under en lidngre tid. Begreppet

funktionsnedsittning kan ddrmed inte likstillas med begreppet sjukdom.*¢

For att avgora om det i ett visst fall har rort sig om ett missgynnande behdver en jamforelse
goras mellan arbetstagaren eller arbetssokanden och en existerande eller hypotetisk person som
befinner sig i en jamforbar situation. I ménga situationer befinner sig en individ med en
funktionsnedsdttning inte i en jimforbar situation eftersom nedsdttning medfor en nedsatt

arbetsformaga.*’

I en tidigare version av diskrimineringslagen framgick en skyldighet for arbetsgivaren att
vidta skéliga stdd- och anpassningsatgérder for att en individ skulle hamna i en jimf{orbar
situation. Ar 2015 inférdes en ny form av diskriminering, bristande tillginglighet, i
diskrimineringslagen. I samband med detta togs bestimmelserna om skaliga stdd- och
anpassningsatgirder bort.*8 Syftet med att infora en ny form av diskriminering, och plocka
bort kravet pa stdd- och anpassningsétgirder, var att pa ett effektivt sitt bidra till att individer
med en funktionsnedsittning skulle ges likvirdiga réttigheter och ges mdjligheter till
delaktighet i praktiken. I departementsskrivelsen framgar att syftet kunde uppnas pa bésta sitt
genom att infora ett fristdende forbud mot diskriminering i form av underlatenhet att vidta
skéliga stod- och anpassningsatgérder. Darfor infordes diskrimineringsformen bristande

tillganglighet i diskrimineringslagen.*

Bristande tillgénglighet har ingen koppling till direkt eller indirekt diskriminering vilket
innebdr att bristande tillgénglighet i sig kan utgoéra diskriminering. Det gors ingen koppling
till diskrimineringsgrunden funktionsnedsdttning pd ett sadant sétt att det kravs ett samband
mellan underldtenheten eller bristen pa ena sidan och funktionsnedséttningen a andra sidan.
Det rédcker att det gdr att konstatera att den bristande tillgéngligheten medfor att en person
med funktionsnedséttning missgynnas pa grund av att atgérder for tillgédnglighet inte har
vidtagits. Dock giller detta endast om det innebér att personen kan komma i en jamforbar

situation.>?

46 Gabinus Géransson, et al. (2013) .39
47 AD 2010:13

48 Prop 2013/14:196 5.6-8

¥ DS2010del 1 av25.72

30 Prop 2013/14:198 s. 59
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Vad som kan krédvas av arbetsgivaren for att eliminera eller reducera verkningarna av
funktionsnedsattningen finns det inget rakt svar pd. Det dr istdllet omsténdigheterna i det
enskilda fallet som avgor vad som kan krévas av arbetsgivaren. Det finns reglering i annan
lagstiftning géllande tillgénglighet, exempelvis 1 EU-forordningar och foreskrifter. De
tillgénglighetsdtgirder som kan komma att krévas behdver inte stricka sig ldngre &n de krav
som finns i annan lagstiftning. Det bor inte anses skiligt att kridva dtgirder som gér utover
kraven i annan reglering.’! Regeringen vill i propositionen till lagdndringen tydliggora att
dven om det enligt annan reglering stélls krav pa tillgdnglighetsatgérder behover det inte
betyda att dessa atgérder maste vidtas for att inte gora sig skyldig till diskriminering. En
beddmning méste goras i bland annat ekonomiskt och praktiskt hdnseende av arbetsgivarens

mojligheter att vidta atgéirden.>?

Vilka tillgidnglighetsdtgiarder som faktiskt kan behdva vidtas av arbetsgivare beror pa
omstindigheter i det enskilda fallet. Atgéirderna bér i forsta hand rora sig om stdd eller
personlig service, information och kommunikation men dven den fysiska arbetsmiljon.>* En
viktig del i avgorandet om vad som é&r skaligt att krdva av arbetsgivaren dr de ekonomiska
forutsattningar verksamheten har. Kostnaden for en atgérd ska stéllas i relation till

arbetsgivarens ekonomiska situation.>*

Vidare, maste en dtgird dessutom vara praktiskt genomforbar. I propositionen till
lagéndringen framgér att det inte gar att kridva en atgidrd som inte dr genomforbar, antingen
rent faktiskt alternativt att det finns rittsliga hinder for att kunna vidta atgéirden.> Aven
karaktéren och varaktigheten av forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren en stor
till vid beddmning av rimligheten av en dtgérd. Vissa tillgédnglighetsdtgirder dr inte rimliga att
krdva om det endast ror sig om ett anstéllningsforhéllande under en kort period.>¢
Sammanfattningsvis handlar det om att viga samman alla de aktuella omsténdigheterna i det

enskilda fallet for att f4 en helhetsbeddmning.>’

5t Prop 2013/14:198 s. 64
52 Prop 2013/14:198 s. 64-65
53 Prop 2013/14:198 s. 64
54 Prop 2013/14:198 s. 65
55 Prop 2013/14:198 s. 66
56 Prop 2013/14:198 s. 68
57 Prop 2013/14:198 s. 64
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En dom fran arbetsdomstolen, AD 2010:13, visar pa att arbetsgivaren inte behdver vidta
atgdrder som inte kommer leda till att arbetstagaren i fraga kan utféra de visentligaste
arbetsuppgifterna. I domen menar en arbetssokande att Forsékringskassan har gjort sig skyldiga
till diskriminering pd grund av funktionsnedséttning. Den arbetssokande har en
funktionsnedséttning i form av en synnedséttning och for att klara av arbetsuppgifterna, som
till storsta delen sker pd dator, menar Diskrimineringsombudsmannen (DO) att
Forsékringskassan hade kunnat vidta skiliga stod - och anpassningsatgérder i form av tekniska
hjédlpmedel samt ett arbetsbitrdde. P4 sa sétt hade personen i fraga kunnat utfora de vésentligaste
arbetsuppgifterna. Forsdkringskassan menar, 4 andra sidan, att de skiliga stod- och
anpassningsdtgirder som skulle kunna krdvas inte hade kunnat leda till att personen i fraga
kunnat utféra de vésentligaste arbetsuppgifterna. I domen menar AD att det &r ostridigt att
Forsékringskassan hade behovt vidta stdd och anpassningsatgérder for att den arbetssdkande
skulle klara av arbetet. Det har foreslagits att personen 1 friga hade kunnat arbeta med endast
en viss typ av arbetsuppgifter. AD menar dock att det inte dr skéligt att vid en annonsering av
en tjdnst begrinsa arbetets innehdll pa det sittet. De forslag som lagts fram om bland annat
tekniska hjdlpmedel for den arbetssdkande, hdvdar AD, dr alltfor omfattande och tidsddande.
AD kommer ddrmed fram till att det inte varit skéligt att Forsékringskassan, trots dess storlek
och resursmdjligheter, skulle vidta de stdd- och anpassningsdtgiarder som hade behovts for att
den arbetssokande skulle hamna i en jamforbar situation.’® Domen visar dels pa att vid en
utannonsering av en tjanst kan de ténkta arbetsuppgifterna inte begrénsas for mycket, trots att
det skulle leda till att personen i frdga hamnar i en jimfOrbar situation. De visentliga
arbetsuppgifterna maste kunna utforas. Dels kan inte atgirderna blir for betungande for
arbetsgivaren, bade tidsméssigt men ocksa ekonomiskt. Trots att Forsdkringskassan dr en
arbetsgivare med stora resurser och med ett stort socialt ansvar, finns det begrinsar for skéliga

stdd- och anpassningsatgarder.

En annan dom fran arbetsdomstolen visar pa att kostnaderna avgdér om de ténkta stod- och
anpassningsdtgirderna &r rimliga att genomfora eller inte. I AD 2017:51 har en individ sokt en
tjanst som lektor vid en hogskola. Den arbetssokande var dov och for att klara av arbetet skulle
dovtolkstjénster behdvs. Parterna i domen var dverens om vilka dtgirder som arbetsgivaren

hade behovt vidta for att den arbetssokande skulle hamna i en jimforbar situation. Att

% AD 2010:13
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hogskolan dr en statlig myndighet med en stor personalbudget samt att det rorde sig om en
tillsvidaretjinst pa heltid menar AD visar pa att ett hogre krav kunde stdllas pd arbetsgivaren.
Trots detta menar AD att det inte gar att finna stdd i varken internationell eller nationell
lagstiftning for den kostnad som de stod- och anpassningsatgédrder som skulle kravas for att den
arbetssokande skulle hamna i en jamf6rbar situation.®® Domen visar pd att trots de stora

ekonomiska forutsittningar som hdgskolan har sd kan vissa atgérder inte krivas.

Koppling till arbetsmiljolagen

Arbetsgivaren maste ocksa ta hinsyn till de skyldigheter som finns i arbetsmiljélagen och
arbetsmiljoverkets foreskrifter. De atgérder som en arbetsgivare kan behdva ta enligt
arbetsmiljélagen anses oftast skéliga enligt diskrimineringslagen.®® Arbetsgivarens skyldighet
att anpassa arbetsplatsen foreligger i alla situationer, oavsett om funktionsnedsittningen
funnits fran borjan eller uppkommer under anstéllningen. Denna skyldighet géller nar
arbetsgivaren vet eller borde ha forstatt att arbetstagaren eller den arbetssokande har en

funktionsnedséttning. ¢!

Forbudet att diskriminera innebir inte att arbetsgivare har en fortldpande skyldighet att
anpassa arbetet efter en arbetstagare med funktionsnedséttning. Hér tar
arbetsmiljolagstiftningen dver. Av arbetsmiljolagen framgar att en arbetsgivare dr skyldig att
underldtta arbetet for personer med funktionsnedséttning. Tanken &r att diskrimineringslagen
och arbetsmiljolagstiftningen ska samverka tillsammans. Férutom att AML stéller generella
krav pa arbetsgivaren sa finns det ocksé krav att anpassa arbetet efter arbetstagarens
individuella forutséttningar.5? Arbetsgivaren ska ta hidnsyn till arbetstagarens individuella

forutséttningar genom att vidta lamplig &tgard.®

3.2 Arbetsgivarens skyldighet vid sjukdom och skada

Arbetsmiljoverkets forfattningssamling bestar av foreskrifter (AFS) som bland annat fyller ut
arbetsmiljélagen, som ar en ramlag.®* En av dessa foreskrifter dr AFS 1994:1 Arbetsanpassning

och rehabilitering. 1 denna foreskrift framkommer de krav som ligger pé arbetsgivaren med

3 AD 2017:51

60 Gabinus Géransson, et al. (2013) 5.83

6! Gabinus Goransson, et al. (2013) s.84

62 Gabinus Géransson, et al. (2013) 5.85

63 3 kapitlet §3 Arbetsmiljdlag (1977:1160)
% Glava & Hansson (2015) 5.618
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fokus pd sjdlva verksamheten och hur rehabilitering- och arbetsanpassningsarbetet i
organisationen ska hanteras. I foreskriften framgar dven vilka dtgérder som kan krivas for att

anpassa arbetssituationen efter en enskild arbetstagare och hens forutsittningar.®

Det finns ett nytt forslag pa en arbetsmiljoforeskrift angdende arbetsanpassning som skickades
ut pd remiss i juni 2018. Tanken é&r att foreskriften ska ersitta AFS 1994:1. Syftet med
foreskriften dr att en arbetstagare ska kunna fortsétta utfora sitta arbete trots varaktig eller
tillféllig nedsatt arbetsformaga.®® Det tydliggors att det dr arbetsgivaren som har i uppgift att
folja denna foreskrift.®” Vidare sd ges en definition av vad begreppet arbetsanpassning innebér
i denna foreskrift; ”Atgérder i arbetsmiljon for att en enskild arbetstagare ska kunna fortsitta
utfora sitt arbete trots tillfélligt eller varaktigt nedsatt arbetsformiga.” % I
konsekvensutredningen till forslaget framkommer att de foreskrifter som géller idag &r nigot
fordldrade och det saknas tydlighet i vilket ansvar arbetsgivaren har. Syftet med forslaget ar att
bidra till att arbetsmiljon for enskilda arbetstagare anpassas sa att det enklare finns mojlighet
att utfora det arbete man har, trots varaktig eller tempordr nedsatt arbetsforméiga, samt att
underldtta mojligheten att aterga till arbete efter en sjukskrivning. Det framgar, i den nuvarande
géllande foreskrift, att det inte &r tydligt hur mycket arbetsgivaren behdver anpassa och

rehabilitera. Det dr istéllet genom Arbetsdomstolen och lagen om anstéllningsskydd (LAS) som

grinser for arbetsgivarens skyldighet har satts.®

3.2.1 Anpassningar

Nér en arbetstagare har nedsatt arbetsforméga, till f6ljd av skada eller sjukdom, &r det
arbetsgivarens ansvar att se till att arbetstagaren far arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsinsatser. Det finns ingen konkret allméingiltig plan som bor foljas, utan det ar
forutséttningar i varje enskilt fall som avgér vilka atgirder som behdver vidtas.”® Enligt
socialforsdkringsbalken (SFB) ska arbetsgivaren svara for att atgérder vidtas som behdvs for
en effektiv rehabilitering’! och enligt Broman kan detta ses som ett krav pé utredningsarbete.’?

Arbetsgivaren behover utreda arbetstagarens arbetsoférmdga, dels vilken eventuell

95 AFS 1994:1

66 §1 Forslag till foreskrifter om arbetsanpassning 2014/105206

67 §3 Forslag till foreskrifter om arbetsanpassning 2014/105206

68 §4 Forslag till foreskrifter om arbetsanpassning 2014/105206 s.5

% Arbetsmiljoverket:https://www.av.se/globalassets/filer/remisser/2014-105206 forslag-
tillforeskrifteromarbetsanpassning.pdf hamtad 4 dec 2019 5.2

70 Broman, Ericson & Ohrn (2017) 5.100

7130 kapitlet 6§ Socialforsikringsbalk (2012:110)

72 Broman, Ericson & Ohrn (2017) 5.102
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arbetsformaga som kan finnas, dels hur den arbetsformaga forhaller sig till arbetsgivarens
verksamhet. Utredningens mal &r att kartldgga arbetstagarens mojligheter att aterga till arbete.”?
Detta kallas arbetsformégeutredning. Arbetsformégeutredningen grundar sig ofta i den
medicinska bedomning som ldkaren gjort i ldkarintyget. Nér arbetsformagan utretts &r nésta
steg att utreda vilka mdjligheter till andra arbetsuppgifter som arbetsgivaren kan erbjuda och
som arbetstagaren skulle kunna klara av trots sin nedsatta arbetsformaga. Utredningen bor borja
1 arbetsuppgifter inom anstéllningsramen for den anstillning som arbetstagaren hade nér hen
insjuknade. Visar utredning att det inte 4r mojligt bor arbetsgivaren se dver mdjligheten till

annan anstéllning. 74

Sedan sommaren 2018 har arbetsgivaren dessutom ett ansvar att upprétta en plan for atergang
i arbete for en arbetstagare.” Planen ska upprittas nér en arbetstagare forvéntas vara sjuk under
en liangre tid, och didrmed inte kan arbeta. Planen ska kontinuerligt uppdateras under
sjukdomsperioden.’® Den ska upprittas inom 30 dagar om arbetstagaren forvintas vara
franvarande pé grund av sjukdom i minst 60 dagar. Skélet till att regeln infordes var att stirka
individens mojligheter till rehabilitering.”” Arbetsgivaren ska tillsammans med arbetstagaren
uppritta planen, som bor innehélla de dtgérder som krivs for att en dtergéng i1 arbete ska vara
mojlig.”® Bland annat kan innehéallet handla om behov av tekniska hjilpmedel, omplaceringar,

anpassning av arbetsuppgifter samt mojligheten att arbeta deltid.”

Vad som kan krivas att arbetsgivaren gor for sin arbetstagare med nedsatt arbetsformaga avgors
1 varje enskilt fall. Genom lagstiftning och praxis finns det en del atgérder som arbetsgivaren
kan vara skyldig att prova. Exempel pa arbetsanpassade atgarder som arbetsgivaren kan vara
skyldig att undersoka dr tekniska hjidlpmedel, dndringar i den fysiska arbetsmiljon, samt

dndringar av arbetsorganisationen. 8°

Regler kring arbetsanpassning finns 1 de
forvaltningsréttsliga arbetsmiljoreglerna och de skyldigheter som arbetsgivaren har enligt dessa

regler kan verka stricka sig véldigt ldngt. Dock begrdnsas de i samspelet med de arbetsrittsliga

73 Broman, Ericson & Ohrn (2017) 5.101

74 Broman, Ericson & Ohrn (2017) 5.116

75 SFS 2017:1306 s.1

T6Fgrsikringskassan:https://www.forsakringskassan.se/!ut/p/z0/VewxDsIwDAXQszBkDAL Y 6sQF4CI6115NAOmrRM5bhG3
J6q6sPl vW_TmdZ0BCsGEEwEU83t5zIfMshLnc6NstdE4kket 7uS05UcPXKAjsvJeAKXNOY2LtvCLq8lzgyUK1TrRILE
DPftgG-60XSRFEOxwY grJSAtL 1hwbxHICCRr15L80WHIBKZ4tjjMd_ipXuOOTYHH6mNRjz/ himtad 6 januari 2020

77 Ds 2017:9 5.63

78 Ds 2017:9 5.64

7 Ds 2017:9 5.66

80 Prop. 1990/91:140 s.46
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reglerna.®! Nagra begrdnsningar har kunnat ses genom praxis frén Arbetsdomstolen (AD) dar

arbetsgivaren sagt upp arbetstagaren i samband med sjukdom.

3.2.2 Tekniska hjalpmedel

Arbetsgivaren har en skyldighet att anskaffa arbetshjédlpmedel om det i en
arbetsmiljoutredning framkommer att en arbetsuppgift kan leda till ohédlsa for arbetstagaren,
och hjilpmedlet kan undvika detta. Skyldigheten géller &ven i en situation dér en arbetstagare
inte klarar av sitt arbete pa grund av sjukdom men skulle kunna atervinda om ett hjalpmedel
inforskaffades.’? Det ar de specifika forutséttningarna i varje enskild situation som avgor vad
som krivs av arbetsgivaren. AD 2001:14r en dom dédr en konstruktdr sagts upp fran sitt arbete
pa ett elektronikforetag, da han drabbats av eloverkénslighet. Arbetsgivaren menar att
arbetstagaren inte ldngre kunde utfora arbete av betydelse for dem, trots flertalet forsok att
anpassa arbete, bland annat i form av arbete hemifran samt anpassning av arbetsplatsen.
Forbundet, & andra sidan, hdvdar att uppsdgningen inte varit saklig grundad eftersom
arbetsgivaren bland annat inte fullgjort sin anpassningsskyldighet. Domstolen menar att
utredningen inte visat pa att det fanns nagra anpassningsétgérder som skulle kunna gora det
mojligt for arbetstagaren att arbeta vidare som konstruktor. Arbetsgivaren hade alltsa vidtagit
atgdrder 1 form av tekniska hjdlpmedel som skulle kunna ha underlattat for arbetstagaren,
ytterligare tekniska dtgiarder kunde inte krivas av arbetsgivaren.®® Den utredning som domen
grundats pa visar inte att ytterligare dtgiarder hade resulterat i att arbetstagaren i fraga hade
klarat av arbetet. Det &r alltsa endast nddvindigt att genomfora dtgirder som kan leda till att

personen med nedsatt arbetsformaga klarar av de aktuella arbetsuppgifterna.

3.2.3 Arbetsorganisationen

Ett vanligt sitt att arbetsanpassa dr genom en fordndring av arbetsorganisationen. Generellt
innebdr detta att en organisation fordndras pa ett sént sétt att andra arbetstagare blir
paverkade.®* Det ar arbetsgivarens skyldighet att gora allt som dr mojligt for att anstéllningen
ska bestd.?> Arbetsgivaren har dessutom en plikt att utveckla organisationen, skapa

meningsfullt och utvecklande arbete, samt att anpassa arbetet till den enskildes

81 Westregard (2012) s.215
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forutséttningar.3® Genom praxis har det visat sig att en arbetsgivare kan vara skyldig att dndra
pa arbetsorganisationen som en anpassningsatgérd. Detta tydliggors i AD 1991:10 dér
domstolen podngterar att det kan krévas av arbetsgivaren att géra en omorganisation. Dock

finns det en rad faktorer som spelar in, bland annat arbetsplatsens storlek.?’

Ett exempel frén praxis dr AD 1993:42 dér tvé arbetstagare sagts upp fran sina anstdllningar
som montorer. Grunden till uppségningarna &r att arbetstagarna drabbats av skador och
troligtvis aldrig kommer kunna utfora sina ordinarie arbetsuppgifter. Arbetstagarsidan menar
att arbetsgivaren inte fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet och att de tva arbetstagarna skulle
kunna syssla med andra arbetsuppgifter, sd som reparationer av hushallsapparater samt
ritningsarbete, trots att detta inte dr en del av foretagets verksamhet. AD domer att pa grund
av bland annat foretagets storlek skulle det forslag som arbetstagarsidan ger leda till alltfor
stora problem for arbetsgivaren. Det kan dessutom inte krévas av foretaget att utoka sin
verksamhet och ta sig an arbetsuppgifter som de egentligen inte utfor.®® Domen blir ett tydligt
exempel pa ndr en avvigning maste goras mellan arbetstagarens arbetsforméga och

arbetsgivarens forutsittningar att anpassa efter arbetsformagan.

I en annan dom frin arbetsdomstolen, AD 2001:92, har ett fastighetsforvaltningsforetag sagt
upp en arbetstagare som pa grund av astma och allergi inte klarat av den del av sina
arbetsuppgifter som inkluderat stidning. Arbetstagarens forbund menar att det saknats saklig
grund for uppsédgning, och att arbetsgivaren haft mojlighet att finna en 16sning i omfordelning
av arbetet mellan de olika fastighetsskotarna. P4 sé sétt hade arbetstagaren i fraga inte behovt
arbeta med just stidning. Arbetsgivaren hdvdar att det forslag som forbundet givit dels inte
fungerar pa grund av organisatoriska skél, dels att det skulle leda till 6verbelastning pa dvriga
arbetstagare. I domen podngterar domstolen att det bor tas hénsyn till att det ror sig om en
liten arbetsplats dér organisatoriska fordndringar eller omfordelning av arbetsuppgifter
normalt sett dr begrdnsade. Domstolen medgav att den 16sning som forbundet foreslog kunde
komma att medfora vissa problem for arbetsgivaren men att det inte foreladg négra hinder att
prova och sedan utvérdera.® I detta fall ansags det skiligt att arbetsgivaren skulle gora detta
och det forelag inte saklig grund for uppsdgning. Domstolen menar alltsa att trots att

arbetsgivaren eventuellt kan ha rdtt och forslaget frén forbundet inte fungerar rent
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organisatoriskt, har detta inte kunnat bevisas. Domstolen menar att arbetsgivaren i detta fall
skulle provat att omorganisera for att sedan utvérdera och dra slutsatsen om omorganiseringen

fungerar eller inte.

3.2.4 Ovriga arbetstagares halsa

Atgiirder for att anpassa arbetet och framforallt foréindra arbetsorganisationen kommer ofta att
paverka ovriga arbetstagare.”® Det finns ett flertal fall fran arbetsdomstolen under 1990-talet
dér det tagits stédllning till huruvida forslag pa anpassningsédtgirder kunnat orsaka ohélsa hos
andra anstéllda, och dirmed inte kunnat krévas att arbetsgivaren genomfor. I AD 2006:57 har
en anstélld pa Posten sagts upp d& han pa grund av belastningsskador inte ldngre klarade av
att utfora nagot arbete av betydelse for arbetsgivaren. Arbetstagarens forbund menar att
uppsdgningen inte varit sakligt grundad, och att det funnits mojligheter for arbetsgivaren,
genom omorganisation och omfordelning av arbetsuppgifter, att tillhandahélla arbetsuppgifter
som arbetstagaren skulle kunna klara av. Domstolen menar i detta mal att de forslag som
forbundet givit handlar om att befria arbetstagaren fran majoriteten av arbetsuppgifterna som
ingar i det ordinarie arbetet. Vidare skulle 4ven den omfordelning av arbetsuppgifter som
foreslagits medfora en 6kad risk for skador hos de arbetstagare som skulle frintas de uppgifter
som den skadade arbetstagaren skulle ta 6ver.”! P4 grund av, bland annat denna aspekt, menar
domstolen att den omfordelning av arbetsuppgifter som forbundet foreslagit inte kan krivas
av arbetsgivaren da de Ovriga anstéllda riskerar att fara illa. Domen visar pd att trots att dvriga
arbetstagare, genom dndrade arbetsuppgifter, inte utsitts for direkt fara sd kan den 6kande

belastningen under en lidngre till leda till skador.

3.2.5 Utvidga verksamheten

I AD 2006:83 har en arbetstagare sagts upp frén sin anstéllning som ambulansforare.
Arbetstagaren har drabbats av artros och klarar inte ldngre av att utfora sina arbetsuppgifter.
Arbetstagarens forbund menar att arbetsgivaren, genom en omorganisation, hade kunnat
samla ihop olika administrativa uppgifter som arbetstagaren i frdga hade kunnat utfora.
Arbetsgivaren menar att de foreslagna arbetsuppgifterna redan hanteras av chefer samt ibland
av ambulanspersonalen. Domstolen menar att det som forbundet foreslér inte dr rimligt att

kréva av arbetsgivaren. Dels skulle det innebéra att arbetsgivaren behovde omorganisera hur

% Broman, Ericson & Ohrn (2017) 5.131
o1 AD 2006:57
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arbetsuppgifterna genomfors, dels skulle det innebéra att ytterligare en person behdvde
anstilldas for att ticka de arbetsuppgifter som arbetstagaren inte ldngre klarar av.®?> Domen
visar pd att det inte kan krévas av arbetsgivaren att utvidga sin verksamhet genom att anstélla
en ny person for att ticka for arbetstagaren med nedsatt arbetsformaga. Inte heller dr det
rimligt att omorganisera pd ett sadant sétt att en ny tjénst skapas at individen med nedsatt

arbetsformaga, som ett resultat av en anpassningsatgérd.

4 Norge

Norge har en omfattande arbetsmiljolagstiftning, arbeidsmiljeloven, dir bland annat det
ansvar for arbetsmiljon som arbetsgivaren har framgar. Utgangspunkten for lagen &r att den
giller for alla verksamheter som sysselsitter arbetstagare.” Precis som i Sverige ligger ett
stort ansvar pd norska arbetsgivare att hjdlpa en arbetstagare med nedsatt arbetsformaga

tillbaka till arbete.

4.1 Individuell anpassning, funktionsnedsattning

Arbetsgivaren har en skyldighet att individuellt anpassa arbetet efter anstilldas forutséttning
under tiden de har en anstillning i verksamheten. Atgirderna som vidtas ska grundas i en

bedomning av den anstilldes arbetsforméga som stills i relation till arbetsuppgifterna.®*

Arbetstagare och arbetssokande med funktionsnedséttning har rétt till lamplig individuell
anpassning av sjédlva anstillningsprocessen men ocksé pd arbetsplatsen och i
arbetsuppgifterna. Anledningen till detta ar for att individer med funktionsnedsittning ska fa
eller behdlla arbete, samt att utféra och ha mojlighet att ga vidare i arbete, i linje med andra
arbetstagare. Rétten géller sa ldnge det inte innebér en oproportionerlig borda for

arbetsgivaren.”

I den norska diskrimineringslagstiftningen, lov om likesteillning og fobud mot diskriminering,

framgar att anstéllda samt arbetssokande med en funktionsnedsittning har rétt till bland annat

92 AD 2006:83
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individuell filrettelegging av anstillningsprocessen, arbetsplatsen och arbetsuppgifterna.
Denna ritt giller for tilrettelegging som inte innebér en oproportionerlig borda for
arbetsgivaren. Nir bedomningen gors kring vad som dr oproportionerligt ska hdnsyn tas till
vilken effekt tilretteleggningen har for att ta bort hinder f6r personer med
funktionsnedsittning, kostnaden av tilretteleggingen samt verksamhetens resurser.”® Den
tankta funktionen med regeln om individuell tilrettelegging ar for att klargora och forhindra
ndgon form av diskriminering som personer med funktionsnedséttning &r speciellt utsatta
for.”7 Skyldigheten som arbetsgivaren har stricker sig dock inte sa 1angt att arbetsgivaren
behover tillhandahalla utbildning for anstillda med funktionsnedséttning om de inte har
tillrdckligt kompetens for tjdnsten. Bestimmelsen &r avsedd att sékerstélla att anstdllda med
funktionsnedsattningar ges samma mojligheter som andra anstillda. Detta innebdr i minga
fall krav p4 att arbetsgivaren att vidta dtgiarder som underlittar for medarbetaren med

funktionsnedsittning.”®

4.2 Anpassning vid sjukdom eller skada

I arbeidsmiljeloven framgar det att arbetsgivaren, sé langt som mojligt, ska vidta nddvindiga
atgdrder for att en arbetstagare med nedsatt arbetsformaga ska kunna behélla sitt arbete.
Arbetstagaren bor ges mojlighet att fortsitta 1 sitt ordinarie arbete och det kan komma att
innebdra sérskild organisation av arbetet och arbetstiden, férdndringar i arbetsutrustning,

arbetsrelaterade dtgarder eller liknande.”

4.2.1 Tilretteleggingplikt

I arbeidsmiljeloven framgar det att arbetsgivaren har en sé kallad tilrettelegginsplikt.
Tilrettelegginsplikten innebdr att arbetet ska anpassas till arbetstagaren.!” Syftet med plikten
dr att fi arbetstagare med nedsatt arbetsforméga tillbaka i arbete sd snabbt som mojligt.!%!
Inom arbetsgivarens tilrettleggingsplikt ingar dels att organisera arbetet s att arbetstagare
med nedsatt arbetsforméga kan fortsétta sitt ordinarie arbete, dels att finna annat arbete vid

behov.!? Vilka &tgiarder som kan krévas av arbetsgivaren avgors i varje enskilt fall. Det ar
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arbetets art, ekonomiska forutséttningar, verksamhetens storlek och arbetsforhéllanden som
ska tas 1 beaktning. Avvigning mellan dessa aspekter innebér att det inte alltid &r mojligt att

genomfora de anpassningar som arbetstagaren skulle behova.!%3

Tilretteleggingsplikten géller oavsett hur skadan har uppkommit, dock stricker sig
skyldigheten léngre i de fall da arbetstagaren blivit sjuk eller skadats pé arbetsplatsen eller
som ett resultat av arbetsgivarens forsummelse.!% Normalt sett har dven arbetsgivaren en mer
omfattande skyldighet for de arbetstagare som varit anstillda lingre samt for dldre
arbetstagaren. Anledningen till detta kan vara att det dr svarare for dessa medarbetare att hitta

en ny anstillning.!%

I en situation dér en arbetstagare inte klarar av att arbeta pd grund av nedsatt arbetsforméga
ska arbetsgivaren i forst hand forsdka anpassa sé att arbetstagaren kan behalla sin ordinarie
anstéllning. Anpassning ska prioriteras framfor mojligheten att flytta arbetstagaren till en
annan anstéllning.!%® Kokkvold menar att tilretteleggingsplikten stricker sig langre i
situationer ddr arbetet gar att anpassa efter den enskildes forutsittningar én vid omplacering,
eftersom omplacering ofta inskranker andra arbetstagares rittigheter.!%” I manga situationer ar
det dyrare for verksamheten att flytta en arbetstagare till en annan position én att anpassa och
dtgirda pa ett sddant sétt att arbetstagaren kan behélla den anstéllning som hen redan har.!%®
Arbetsgivarens skyldighet att omplacera innebér inte att arbetsgivaren behdver skapa en ny
position inom verksamheten. Skulle det ddremot finnas en ledig tjédnst som arbetstagaren i

fraga skulle klara av att utfora, ska denna tjénst erbjudas.!?”

4.2.2 Oppfelgingsplan

Niér arbetsgivaren har en arbetstagare som dr frdnvarande pd grund av sjukdom skall
arbetsgivaren uppritta en oppfolgingsplan i samrad med arbetstagaren.!!® Planen ska
uppréttas senast nir arbetstagarens varit frinvarande fran arbetet i fyra veckor, oavsett om det

ror sig om hel eller partiell franvaro.!!! Syftet med planen ar att kartligga vad som krivs for
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att arbetstagaren ska kunna fortsitta med sitt arbete. Utformningen av planen beror pa vilka
tankta dtgirder som finns samt den nedsdttning som arbetstagaren har och dess forvintade
varaktighet. Nedsdttnings varaktighet nimns i1 forarbetena som en viktig del i beddmningen av
vad som krévs av arbetsgivaren. Exempelvis kan det inte krdvas av arbetsgivaren att
genomfora och bekosta en ombyggnad for att underlitta for en arbetstagare som under en
begrinsad tid kommer ha en nedsatt arbetsformaga.!'? Oppfolgingsplanen kan dven fungera
som ett verktyg for att sikerstilla att det finns en dialog mellan arbetsgivaren och

arbetstagaren under sjukfrdnvaro.!!?

Arbetsgivaren har dessutom en skyldighet att kalla den franvarande arbetstagaren till ett mote
for att diskutera innehallet i oppfolgingsplanen. Métet ska héllas senast sju veckor frén forsta
franvarodagen. Det finns dock inget krav pd att halla métet om det anses vara “uppenbart
onodigt”.!1* “Uppenbart onodigt” innebér situationer dér arbetstagaren kan dterga till arbetet
utan anpassning alternativt situationer ddr arbetstagaren drabbats av en allvarlig sjukdom och

det &r uppenbart att hen inte kommer kunna aterga till langtidsarbete.!!>

5 Danmark

Danmarks lagstiftning skiljer sig en del fran den i Sverige och Norge. Exempelvis ér
anstillda, i lagstiftningen, uppdelade i olika yrkeskategorier; arbetare och funktioncerer.!'°
Inom den individuella arbetsritten finns dels en samling lagar kring grundldggande
anstillningsvillkor for olika yrkeskategorier, exempelvis for funktioncerer. Ett exempel pa en
sadan lagstiftning dr funktionarloven (FUL). Dessutom finns det en samling lagar som
reglerar specifika anstéllningsvillkor for flera eller alla yrkesgrupper, exempelvis
arbejdsmiljeloven.!!” Arbejdsmiljeloven innehaller generella regler kring arbetsmilj6é och den
ska foljas av alla verksamheter. Syftet med lagen é&r att skapa en sdker och sund arbetsmiljo
som foljer den tekniska och sociala utvecklingen i samhéllet.!!® T arbejdsmiljeloven framgér
det ansvar och de skyldigheter som arbetsgivaren har for arbetsmiljon. Bland annat har

arbetsgivaren ansvar for att sikerstilla att arbetsvillkoren dr sikra och sunda.!!”
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5.1 Individuell anpassning, funktionsnedsattning

Arbetsgivaren skall vidta lampliga dtgirder for att mota behov hos individer med
funktionsnedsittningar. Atgérderna som vidtas ska ge tillgang till anstillning, att utdva eller
gd vidare 1 anstéllningen, alternativt ge en person med funktionsnedsittningar tillgang till
utbildning.'?° Kravet om en rimlig filpassning som arbetsgivaren har innebér att forsoka
organisera arbetet och arbetsplatsen pa ett sddant satt att medarbetare med
funktionsnedséttning har mojlighet att fungera i arbetet.!?! Det kan inte krivas av
arbetsgivaren att anstélla, fraimja eller behalla en arbetstagare som inte dr behorig, lamplig
eller tillgénglig for att utfora de visentliga i tjansten. Arbetsgivaren har en skyldighet, nir en
anstélld har en funktionsnedséttning, att vidta ldmpliga atgérder eller anpassningar som leder
till att arbetstagaren kan utfora de vésentliga delarna i tjansten. Denna skyldighet géller sa
linge det inte blir en oproportionerlig borda for arbetsgivaren. Det som pdverkar bedomning
av bordan ar bland annat verksamhetens storlek och ekonomiska situation, kostanden av den
tédnkta atgérden samt eventuell belastning pa dvriga kollegor.!?? Det danska ordet handicap
(funktionsnedsittning) &r en begransning av fysisk, mental eller psykisk karaktar som 1
kombination med olika hinder kan forhindra att en arbetstagare deltar i arbetslivet pd samma

villkor som andra.!?3

Den skyldighet arbetsgivaren har att anpassa arbetet efter individer med en
funktionsnedsattning skiljer sig fran de andra diskrimineringsgrunderna. Den rimliga
anpassning som arbetsgivaren ska gora ir inte att likstélla med positiv sdrbehandling. Réttvis
anpassning ar en del i det negativa forbudet mot diskriminering. Det vill sdga en forsummelse

av att gora anpassningar utgor en diskriminering i sig.!?*

5.2 Anpassning vid sjukdom eller skada

Den danska lagstiftningen géllande rehabilitering och arbetsanpassning skiljer sig avsevirt

fran den lagstiftning som finns i Sverige och Norge. Danska arbetsgivare har en skyldighet att
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122 Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering: https://star.dk/til-virksomheder/medarbejdere-med-handicap/rimelig-
tilpasning-af-arbejdspladsen/, hdmtad 5 januari 2020

123 Dansk industri: https://www.danskindustri.dk/vi-radgiver-dig-ny/personale/personalejura/opsigelse-og-
bortvisning/beskyttede-medarbejdere/forskelsbehandling/, hdmtad 5 maj 2020

124 Stensgaard & Teilgard (2016) s.13

28



se till att arbetsvillkoren dr sunda och séikra.!?> Det framgar ingenstans att arbetsgivaren har

ett ansvar att hjilpa en arbetstagare med nedsatt arbetsforméga tillbaka till arbete.

5.2.1 Fastholdesplan

En arbetstagare som har en nedsatt arbetsformaga har en mojlighet att be arbetsgivaren
utarbeta en sé kallad fastholdesplan. Planen kan upprittas om arbetstagaren forvintas vara
franvarande fran arbetet i mer 4n atta veckor. Arbetsgivaren och arbetstagaren uppréttar
gemensamt fastholdesplanen och arbetstagaren kan nir som helst under sin sjukperiod be att
fa planen upprittad.!?® Planen kan innehélla forslag pa hur arbetstagaren, trots nedsatt
arbetsformaga, kan behalla en koppling till arbetsplatsen. Malsdttningen med
fastholdesplanen idr att forena forvéntningar mellan arbetsgivare och arbetstagare, samt att
skapa fortroende for arbetstagarens framtid pé arbetsplatsen. Fastholdesplanen har ett brett
innehall, i forhallande till mulighedserklaering (se 5.2.3). Vikt laggs vid vilka arbetsuppgifter
som arbetstagaren klarar av samt pd vilket sitt det kan sékerstéllas att arbetstagaren kan vara
kvar pa arbetsplatsen. Dock sé finns det ingen skyldighet for arbetsgivaren att upprétta
planen. Trots att arbetstagaren ber om en plan behdver inte arbetsgivaren upprétta en. Det kan

dock vara en god idé att uppritta planen om arbetstagaren dr betydande for verksamheten. !’

5.2.2 Samtal

I Danmark har arbetsgivaren en skyldighet att kalla en sjukskriven arbetstagare till ett
personligt samtal. Under samtalet ska arbetsgivaren och arbetstagaren diskutera nir och hur
arbetstagaren kan aterga i arbete. Samtalet ska hallas senast fyra veckor fran arbetstagarens
forsta franvarodag.'?® Det framgér inte i lov om sygedagpenge vad arbetsgivaren far fraga

arbetstagaren om utan detta regleras i annan lagstiftning.!?’

5.2.3 Mulighedserklzering

Arbetsgivaren har en mojlighet att efterfraga en mulighedserklcering fran arbetstagaren. Detta

sker ndr arbetsgivaren dr osdker pa vilka mojligheter det finns for arbetstagaren med nedsatt
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arbetsforméga att utfora det ordinarie arbetet.!*? Arbetsgivaren kan be om
mulighedserklaeringen oavsett om det ror sig om en lidngre sjukdomsperiod, en kortare

sjukdomsperiod eller upprepade sjukdomsperioder.!3!

Innan mulighedserklcering infordes kunde arbetsgivaren krava ett 1dkarintyg, frin
arbetstagaren, som styrkte sjukdomen och dess forvéntade varaktighet. Lakarintyget
fungerade som en form av kontrollfunktion for arbetsgivaren. Nar mulighedserklcering sedan
infordes &r 2009 var tanken att den skulle fokusera pé att behdlla arbetstagaren i arbete.!*?
Mulighedserklcering dr en standardblankett dér arbetsgivaren och arbetstagaren gemensamt
ska fylla i en del och arbetstagarens likare den andra.!3* Arbetsgivaren och arbetstagaren ska
gemensamt beskriva de funktionsnedséttningar som arbetstagaren har, vilka konsekvenser
nedsdttningarna har pa arbetsprestationen, samt forslag till 16sningar som skulle kunna
underlitta for arbetstagaren.!** Syftet med lakarens deltagande ar att belysa de
funktionsnedsédttningar och arbetsformégor som arbetstagaren har, inkluderat lé4ttare
arbetsuppgifter som kan anpassas till den anstilldes unika situation.!3* Likaren kan dven ge
en indikation pé forvéntad langd pé& sjukdomsperioden.!3® Dessutom ska lidkaren bedoma det

som arbetsgivaren och arbetstagaren kommit 6verens om utifran ett medicinskt perspektiv.!3’

6 Analys

6.1 Hur langt stracker sig svenska arbetsgivares skyldighet att
anpassa arbetet till arbetstagarens forutsattningar under
anstallningstiden?

I Sverige finns en lagstadgad skyldighet for arbetsgivaren att anpassa arbetet efter
arbetstagares olika forutséttningar. I uppsatsen har jag klargjort for arbetsgivarens skyldighet

att anpassa arbetet nir en arbetstagare drabbats av en sjukdom eller skada, under
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anstéllningstiden, som resulterat i en nedsatt arbetsforméga, temporér eller permanent. Detta
ar en skyldighet som funnits under en ldngre tid, men som under dren anses har varit otydlig. I
tillagg till arbetsmiljolagen och arbetsmiljoforeskrifter har det flertalet ganger podngterats
vikten av att arbetsgivarens ansvar understryks. I det forslag till en ny AFS som skickades pé
remiss 2018, framgdr att en del av syftet &r att dterigen fortydliga arbetsgivarens ansvar for
arbetsanpassning. Det forslag som gick ut pa remiss har idag (augusti 2020) omarbetats till ett
fardigt forslag. Den ér dock &nnu inte formellt beslutad och finns dirfor inte publicerade som
en vanlig foreskrift. Om forslaget pé en ny AFS blir verklighet s& kan man stélla sig frdgan
om arbetsgivare kommer kidnna en tydlighet och klarhet i det ansvar som aligger dem. Kanske
kan en ny och tydligare foreskrift leda till att fler arbetsgivare forstar sitt ansvar och véljer att

ta det ansvaret.

En form av arbetsanpassning som kan krévas av arbetsgivaren dr forandring av
arbetsorganisationen. Detta kan bland annat innebira dndringar av arbetstider och
arbetsuppgifter. Praxis fran arbetsdomstolen visar pd att en arbetsgivare inte behover utoka
sin verksamhet som en atgérd for att anpassa arbetet till en arbetstagare. Det kan inte krivas
av en arbetsgivare att utoka sin verksamhet i form av nya arbetsmoment som organisationen
egentligen inte sysslar med. Dér tar arbetsgivarens rétt att styra dver sin egen organisation
over. Vidare ar det inte heller rimligt att krdva av arbetsgivaren att utoka sin verksamhet
genom att skapa en ny tjénst for att en arbetstagare ska kunna vara kvar i organisationen. Att
satta ihop olika arbetsuppgifter och arbetsmoment till en arbetstagare med nedsatt
arbetsformaga dr som att skapa en ny tjdnst, som dédrmed blir ett utokande av verksamheten.
Slutligen har domarna i detta arbete visat pa att det inte &dr skéligt att arbetsgivaren ska dndra
arbetstagarens arbetsuppgifter si till den grad att arbetsgivaren blir tvungen att anstélla
ytterligare en person som ska utfora arbetstagarens ordinarie arbetsuppgifter. Aven hir blir

arbetsgivaren tvungen att utdka sin verksamhet genom skapandet av en ny tjinst.

En gemensam ndmnare i flertalet av de mél dér arbetsdomstolen menar att forslag pa
anpassningar inte varit skdliga, dr de 6vriga arbetstagarna. De olika former av anpassningar
som arbetsgivaren kan komma att behdva gora far i sin tur inte leda till att Gvriga anstéllda far
illa, eller riskerar att fara illa. Det kan gélla direkt fara men ocksé en tyngre belastning, bade
psykisk och fysisk, som under en ldngre tid leder till skada eller sjukdom. Dessutom bryter

det mot det arbetsmiljdansvar som arbetsgivaren har gentemot samtliga anstéllda.

31



Sammanfattningsvis, det gér inte att svara pa arbetets forsta fragestédllning; hur 14ngt
arbetsgivarens skyldigt att anpassa arbetet under anstéllningstiden stracker sig. Arbetstagarens
forutséttningar dr unika precis som arbetsgivaren organisation och dirfor gar det inte att veta
vilka anpassningar som kan komma att krdvas. En anpassningsétgérd som &r rimlig pé en
arbetsplats kan vara orimlig pd en annan. Praxis fran arbetsdomstolen agera som vigledning
for arbetsgivaren att veta vad som kan komma att krdvas av dem och inte, men i slutdndan &r
det alltid de unika forutséttningarna som avgor var griansen gér for vad som kan kravas av

arbetsgivaren.

6.2 Hur langt stracker sig svenska arbetsgivares skyldighet att
anpassa arbetet vid en situation dar en individ har en
funktionsnedsattning?

Sedan ar 2015 finns diskrimineringsformen bristande tillgénglighet i den svenska
diskrimineringslagstiftningen. Syftet med diskrimineringsformen bristande tillganglighet &r
att pa ett effektivt sitt bidra till att individer med en funktionsnedsittning ges mojligheter till
delaktighet samt ges likvérdiga réttigheter. En arbetsgivare kan gora sig skyldig till
diskriminering genom att underlata sig att vidta anpassningsédtgirder. Tanken med
anpassningsatgédrderna ér att en individ med en funktionsnedséttning ska hamna i en

jamforbar situation med en person utan funktionsnedsattningen.

I bade forarbeten till lagstiftning samt i domar frin arbetsdomstolen framkommer en del
granser for vilka anpassningar som &r skéliga att krdva av arbetsgivaren for att inte gora sig
skyldig till diskriminering. Vid avgérandet kring vad som &r skéliga dtgirder finns det flera
aspekter som spelar in. De ekonomiska forutsittningar hos arbetsgivarens verksamhet avgor
vad som ér skéligt, vilket varierar da alla verksamheter ser olika ut. Dessutom maéste en atgérd
vara rent praktiskt genomforbar, bland annat utifran ett rittsligt perspektiv. Aven
varaktigheten och karaktiren pa forhillandet mellan arbetsgivare och arbetstagare dr en viktig
aspekt. Precis som vid arbetstagares sjukdom och skada dr det dock de olika forutsdttningar i
varje enskild situation som avgor vilka atgérder arbetsgivaren behover vidta. Visar det sig att
det inte dr skiligt att vidta atgérder sa foreligger inte heller diskriminering. Domarna som
tagits upp 1 arbetet har visat pa att trots stora verksamheter med stor budget och dessutom med

ett stort samhéllsansvar sa finns det grénser for vilka atgérder som é&r skéliga. I malen som
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undersokts 1 arbetet har det varit kostnaderna for atgarderna som varit oskéliga for just den

organisationen.

Sammanfattningsvis, det gér inte heller hir att sdga vad som kan krivas av arbetsgivaren. Det
ar aterigen fOrutséttningar 1 situationen som avgor. Praxis kan anvindas som végledning men
som arbetsgivare maste man titta pd sin egen organisation och se vad man med sina

forutsattningar kan gora for en individ med funktionsnedséattning.

6.3 Vilka likheter och skillnader finns det mellan Sverige, Norge
och Danmark gallande arbetsgivarens skyldighet att anpassa
arbetet till arbetstagares forutsattningar?

6.3.1 Funktionsnedsattning

Likheterna mellan ldnderna géllande anpassningsskyldighet for individer med
funktionsnedsattning dr stora. En anledning till detta &r pa grund av likabehandlingsdirektivet
2000/78/EG. Sverige och Danmark dr bdda medlemslidnder i EU och har dérfér implementerat
direktivet. Norge, som inte dr ett medlemsland, har sjdlvmant valt att implementera direktivet
som &r en del av EU:s paket for icke-diskriminering. I alla tre landers lagstiftning
framkommer arbetsgivarens skyldighet att vidta stod- och anpassningsétgérder for att

underldtta for individer med funktionsnedsittning i arbetslivet och pa arbetsmarknaden.

Arbetet har visat pa att lindernas diskrimineringslagstiftning pdminner mycket om varandra.
Exempelvis behover inte arbetsgivaren vidta stod- och anpassningsétgirder om individen med
en funktionsnedsattning saknar de kompetenser som krivs for tjdnsten. I den norska
lagstiftningen framgér att en arbetssokande med funktionsnedsittning har ratt till
tilrettelegging av bland annat sjilva anstillningsprocessen. Liknande formulering saknas i
svensk och danska lagstiftning. Det behdver dock inte innebéra att svenska och danska

arbetsgivaren inte har det kravet pd sig, det kan finnas annan formulering som visar pa detta.

6.3.2 Sjukdom och skada

I Sverige och Norge har arbetsgivaren en skyldighet att anpassa arbetet till arbetstagarens
forutséttningar. Detta gors genom att vidta olika former av atgérder. Vilka atgérder som krévs av

arbetsgivaren avgors fran fall till fall. Det dr de unika forutsdttningarna hos arbetstagaren samt
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arbetsgivarens organisation och ekonomiska forutséttningar som avgor vilka atgérder som kan krivas.
Exempel pa dtgirder som svenska och norska arbetsgivaren kan behova vidta dr bland annat
anskaffande av tekniska hjdlpmedel samt fordndring av arbetsorganisationen sasom arbetstider och

arbetsuppgifter.

For att veta vilka atgdrder som kan komma att kravas behover bade svenska och norska arbetsgivare
genomfora ett omfattande utredningsarbete, detta for att kunna anpassa arbetet till arbetstagarens
unika forutséttningar. I Sverige ska arbetsgivaren gora en arbetsformégeutredning for att kartldgga
arbetstagarens mdjligheter att terga till arbete. Dessutom ska arbetsgivaren upprétta en plan for
atergdng i arbete nér arbetstagaren forvintas vara sjuk under en langre period. Norska arbetsgivares
skyldigheter kring utredningsarbetet har manga likheter med de skyldigheter som svenska
arbetsgivare har. Arbetsgivare i Norge ska uppfora en oppfolgingsplan 1 samrad med arbetstagaren,
med syftet att kartldgga vad som krdvs for att arbetstagaren ska kunna fortsitta med sitt arbete.
Varken i1 Sverige eller Norge finns det en specifik utformning eller mall av de olika utredningarna
utan hur de ska se ut avgors fréan fall till fall. I den norska oppfelgingsplanen laggs stor vikt vid
varaktigheten av arbetsformagans nedsittning. Ar nedséttningen endast kortvarig kan det exempelvis
inte krdvas omfattande och kostsamma ombyggnationer. Det framkommer troligtvis i svensk

rittspraxis liknande scenarion, dock poéngteras det inte pad samma sétt som i de norska réttskdllorna.

Anpassningar kan, som ndmnts tidigare, komma att innebéra fordndringar av arbetsuppgifter. Biade i
Norge och i Sverige ska arbetsgivaren undersdoka mdjligheten att erbjuda andra arbetsuppgifter inom
ramen for anstdllningen. Visar det sig att detta inte &r mdjligt kan det undersdkas om det finns

arbetsuppgifter att erbjuda utanfor ramen for anstillning.

Danmark skiljer sig avsevirt fran Sverige och Norge ndr det géller anpassningar och
skyldigheter fran arbetsgivarens sida. I Danmark har arbetsgivaren en storre frihet kring att
hjélpa en sjuk eller skadad arbetstagare tillbaka till arbete. Svenska och norska

arbetsgivare har ett betydligt storre krav pa sig att arbeta for att fi sjuka och skadade
arbetstagare tillbaka i arbete. Det finns tva olika former av planer som danska arbetsgivare
kan uppritta; fastholdesplan samt mulighedserklaering. Arbetstagare kan be arbetsgivaren att
uppritta en fastholdesplan i syfte att skapa fortroende for att arbetstagaren har en framtid pa
arbetsplatsen. Fastholdesplan skulle 1 vissa delar kunna likstdllas med den plan for aterging 1
arbete som svenska arbetsgivare har i uppdrag att uppritta. Bada planerna fungerar pé ett

sadant sitt att kontakt ska hallas mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och det ska finnas en

34



tanke hur personen i fraga ska komma tillbaka till arbetet. Det finns dock ingen skyldighet for
danska arbetsgivare att upprétta denna plan. Arbetsgivaren har ritt att neka arbetstagaren

uppréttande av planen.

Den danska mulighedserklaering ar det arbetsgivaren som véljer att genomfora. Den uppréttas
om det finns en osdkerhet kring arbetstagarens arbetsformaga och hur den ser ut framover.
Fokus ligger pa att behalla medarbetaren i arbete. Den pdminner om den svenska
arbetsformageutredningen da bada grundar sig i den bedomning och det utlatande som likaren
gor. Dock skiljer de sig dven at eftersom svenska arbetsgivare ar dlagda att genomfora
anpassningar och dérfor behover genomfora utredningar for att veta vilka anpassningar som
ska vidtas. Mulighedserklaering ér det arbetsgivaren som avgor om den ska genomforas.
Dessutom skiljer sig mulighedserklaeringen fran de utredningsarbete som svenska och norska
arbetsgivare behover genomfora da mulighedserklaering ér en standardblankett som fylls 1
arbetsgivare och arbetstagare respektive arbetstagarens likare. Svenska och norska

arbetsgivare, har som ndmnts tidigare, ingen specifik mall att folja.

Den enda riktiga skyldighet som framkommer i den danska lagstiftningen &r att arbetsgivaren
behover kalla till samtal nér en arbetstagare dr frinvarande pa grund av sjukdom eller skada.
Samtalet mellan arbetsgivare och arbetstagare ska héllas inom fyra veckor frin arbetstagarens
forsta frinvarodag och bor réra nér och hur arbetstagaren kan aterg i arbete. Aven i den
norska lagstiftning framgér att arbetsgivaren ska kalla arbetstagaren till ett samtal. Samtalet
ska héllas inom sju veckor frin forsta frinvarodagen och arbetsgivaren och arbetstagaren ska
diskutera innehallet i oppfolgningsplanen. I svensk lagstiftning framkommer inte uttryckligen
ett krav pa arbetsgivaren att kalla till ett mdote eller samtal. Déremot &r det troligt att genom
det utredningsarbete som arbetsgivaren behdver genomfora kommer samtal att dga rum

mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

7 Sammanfattande kommentarer

Den sammanfattande reflektionen av detta arbete dr att svenska arbetsgivare har ett vildigt
stort ansvar att anpassa arbetet till arbetstagaren forutsattningar. Detta géller bade i en
situation dér en individ har en funktionsnedséttning och i en situation dér en arbetstagare
drabbats av sjukdom eller skada som resulterat i nedsatt arbetsforméga. Fragan ar om det

finns nagra skillnader mellan det ansvar som arbetsgivaren har vid de olika situationerna.
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Uppsatsen har visat pa att tdnkta anpassningar och atgarder ar liknande. Déremot ger
uppsatsen ingen indikation pd om skyldigheten att anpassa stricker sig langre vid
funktionsnedsittning dn vid sjukdom och skada, eller tvirtom. Man kan fundera 6ver om
arbetsgivare dr mer eller mindre villig att vidta anpassningsatgérder i de olika situationerna.
Vidtar arbetsgivaren inte stod- och anpassningsatgérder nér det ror sig om
funktionsnedsattning kan arbetsgivaren har gjort sig skyldig till diskriminering. DO fungerar
som tillsynsfunktion 6ver diskrimineringslagen och kan gé in i enskilda fall och fora
arbetstagarens talan. Har arbetstagaren drabbats av skada eller sjukdom, och det inte ror sig
om funktionsnedsittning, kan arbetsgivaren infe ha gjort sig skyldig till diskriminering dé
sjukdom inte &r en diskrimineringsgrund. I sddant fall har arbetsgivaren inte fullgjort sitt
arbetsmiljoansvar. Det ér arbetsmiljoverket som fungerar som kontrollfunktion for
arbetsmiljon. Dock uttalar sig aldrig arbetsmiljoverket i enskilda fall. Det hade varit intressant
att undersoka hur villiga arbetsgivare dr att vidta dels anpassningsétgéirder for individer med

funktionsnedsittning, dels arbetsanpassningar for arbetstagare med nedsatt arbetsformaga.

Gor de olika kontrollfunktionerna att arbetsgivare dr mer eller mindre angeldgen att anpassa
arbetet? Och dr det en viss typ av anpassningar som arbetsgivaren drar sig for att genomfora,
sa som anskaffandet av tekniska hjidlpmedel eller fordndring i arbetsorganisationen. En

djupare analys av detta hade varit intressant att genomfora.

Uppsatsen har visat pa att arbetsgivare i Sverige och Norge har ett betydligt stdrre ansvar for
sina arbetstagare med nedsatt arbetsformaga dn vad danska arbetsgivare har. Det har framgatt
att danska arbetsgivare kan uppritta olika former av planer om de anser det lampligt och
nddvindigt, men det finns inget krav pa att gora det. Arbetstagaren kan be sin arbetsgivare om
en fastholdesplan, men arbetsgivaren kan neka utan ett sirskilt skil. Mulighedserklcering ér
det arbetsgivaren som initierar med syfte att utreda vilka mdjligheter det finns for
arbetstagaren att utfora sitt ordinarie arbete. Det faktum att danska arbetsgivare inte har en
lagstadgad skyldighet att upprétta varken fastholdesplan eller mulighedserklcering indikerar
pa att arbetsgivaren kan vélja vilka medarbetare de vill hjdlpa. Har arbetsgivaren en bra
relation med en vélpresterande medarbetare dr sannolikheten stor att bdda planerna uppréttas
och atgérder vidtas for att behélla personen i arbete. Ddremot om arbetsgivaren har en sdmre
relation med en medarbetare och hen drabbas av nedsatt arbetsformaga kommer kanske inga

atgdrder att vidtas. I Sverige och Norge finns inte den mojligheten; att vélja vilka medarbetare
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som man som arbetsgivare vill rehabilitera och hjilp tillbaka i arbete. Skyldigheten att

arbetsanpassa giller oavsett vilken medarbetare det ror sig om.

Som arbetsgivare kan det vara fordel att ha mojlighet att avstd rehabiliteringsansvar och
atgdrder om det ror en arbetstagare som man inte ldngre vill ha kvar i sin verksamhet. Som
arbetstagare ddremot, dr det en fordel att vara anstélld i Sverige eller Norge om man drabbas
av sjukdom eller skada. Arbetsgivaren bor gora sitt yttersta, utifrdn organisationens

forutséttningar, for att anpassa arbetet sa att arbetstagaren kan dtergé i arbete.
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8 Abstract

This essay examines a Swedish employers' responsibility to adapt the work to its employees,
and the extent of that responsibility. It also looks at whether there is a similar responsibility
for employers in Norway and Denmark, and then a comparison is made between the
countries. The employers' responsibility to adapt the work to employees with a disability is
similar in all of the Scandinavian countries. The reason behind this is the EU directive for
equal treatment in employment and occupation, which all three of the countries have
implemented. Sweden and Denmark through their membership in the EU, while Norway have
chosen to implement the directive into their national legislation. The responsibility that
Swedish employers have to adapt the work to the employee demands a great deal from the
employer. Each situation and its specific conditions determines what is required by the
employer. Limitations on this responsibility have been set by the Labor Court’s practice. The
study has shown that the Norwegian legislation is similar to the Swedish one regarding
rehabilitation, and their obligation to adapt work is also extensive. Denmark, on the other
hand, has proven to be quite different from Sweden and Norway. In Denmark there is no
obligation for the employer to adapt work to the employee. The conclusion of the essay is that
Norway and Sweden have a similar and extensive obligation to adapt the work, while

Denmark does not have a statutory obligation.
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