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Summary

The discrimination ground disability is different from the other discrimination grounds
found in Swedish legislation. A disability could be a limitation in someone’s ability to
participate in working life, which an employer is obliged to try to eliminate. Using the
legal dogmatic method, the prohibition of inadequate accessibility and the employer’s
obligation to take measures for accessibility for employees with a disability will be

investigated and explained in this essay.

The prohibition of inadequate accessibility means that an employer has an obligation
to take measures to enable an employee with disability to come into a comparable
situation with that of persons without the same disability. These measures should be
reasonable considering financial and practical conditions, the duration of the
relationship and other circumstances of importance. What is considered reasonable
varies from situation to situation but should not result in too great a burden for the
employer or affect other employees in a negative way. Case law implies that expensive
measures that affect the company usually are deemed unreasonable, however simple,
individual measures may be deemed reasonable. Additionally, the employer has a great

responsibility to investigate possible measures in dialogue with the person in question.



Sammanfattning

Diskrimineringsgrunden  funktionsnedsdttning  skiljer sig frdn de andra
diskrimineringsgrunderna i svensk lagstiftning. En funktionsnedsdttning kan innebéra
ett hinder i arbetet som arbetsgivaren har viss skyldighet att forsoka undanréja. Genom
anvindning av den rittsdogmatiska metoden kommer forbudet mot bristande
tillgénglighet samt arbetsgivarens skyldighet att vidta atgérder for arbetstagare med

funktionsnedsattning att forklaras och utredas.

Forbudet mot bristande tillgdnglighet innebér att arbetsgivare har en skyldighet att
vidta atgarder for att arbetstagare med funktionsnedsattning ska hamna i en jaimforbar
situation med personer utan samma funktionsnedséttning. Dessa atgérder ska vara
skéliga med hédnsyn till ekonomiska och praktiska forutsittningar, varaktigheten och
omfattningen av forhallandet samt andra omstdndigheter av betydelse. Vad som anses
skéligt varierar darfor fran situation till situation men ska inte innebéra en for stor borda
for arbetsgivaren eller pdverka andra arbetstagare negativt. Réttspraxis visar pa att
kostsamma anpassningar som paverkar foretaget ofta ses som oskéliga, men att enklare,
individuella anpassningar kan anses rimliga. Dessutom ligger ett stort ansvar pa
arbetsgivaren att gora en utredning och undersdkning av mojliga atgérder i dialog med

personen i friga.
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1. Inledning

Diskrimineringsgrunden  funktionsnedsdttning  skiljer sig frdn de andra
diskrimineringsgrunder som skyddas av svensk lagstiftning. Som den brittiska
opinionsbildaren och forskaren Tom Shakespeare uttrycker det, s& gar det inte ldngre
att sdga att det finns nagon skillnad mellan mén och kvinnors formégor pa grund av
deras biologiska skillnader, eller att ndgons etniska bakgrund skulle vara avgérande for
den personens forutsittningar, om det inte vore pd grund av fordomar eller andra
sociala barridrer.! Funktionsnedsittning dr dédremot annorlunda dé tillstdndet faktiskt
kan péverka och begridnsa arbetsformdgan. Det kan noteras att personer med
funktionsnedsdttning med en nedsatt arbetsformaga dr underrepresenterade pa
arbetsmarknaden. Ungefdr 16 procent, motsvarande 1 014 000 personer, av Sveriges
befolkning i dldern 1664 ar har en funktionsnedsittning.> Av dessa uppger néstan
hilften (42 %) att deras arbetsformaga dr nedsatt.? Detta gor amnet bade komplext och

intressant att fordjupa sig i.

Begreppet for personer med funktionsnedséttning som anvénds i svensklagstiftning har
dndrats med tiden och senaste dndringen som gjordes var att ersitta ordet
funktionshinder med ordet funktionsnedsdttning, med anledning av att det ska vara mer
neutralt.* Begreppet anvinds i FN:s konvention om rittigheter for personer med
funktionsnedsittning (CRPD)’ samt dr ett godtagbart begrepp ur en EU-rittslig
synpunkt.® T forskning och av funktionsrittsrorelsen anvinds ddremot som regel
begreppet funktionsvariation da det anses vara mindre stigmatiserande &n
funktionsnedsdttning. Funktionsvariation dr emellertid mer omfattande i sin betydelse,

och ldmpar sig darfor inte for att tydliggéra vem som omfattas av

! Shakespeare, Tom. Disability right and wrongs revisited, Hoboken: Taylor and Francis, 2013, s. 29.
2 SCB, Situationen pé arbetsmarknaden for personer med funktionsnedsittning, 2020, s. 5.

3 SCB, Situationen pé arbetsmarknaden for personer med funktionsnedsittning, 2020, s. 12.

4 Prop. 2013/14:198 s. 48.

5 Se exempelvis artikel 1, FN:s konvention om rittigheter for personer med funktionsnedséttning.

¢ Prop. 2013/14:198 s. 49.



diskrimineringslagen.” 1 den hédr uppsatsen kommer dérfor begreppet
funktionsnedséttning att anvéndas. I vissa fall kan dven begreppet funktionshinder eller
handikapp anvindas da det finns ett syfte med att anvidnda det specifika begreppet eller

dé det kravs for att forstd inneborden av begreppet eller hur det har utvecklats.

1.2 Syfte

Syftet med den hir uppsatsen ar att utreda vilka atgérder arbetsgivaren ar skyldig att
vidta for arbetstagare med funktionsnedséttning. I diskrimineringslagstiftningen finns
ett skydd mot diskriminering som innefattar att en person med funktionsnedséttning
inte ska missgynnas pé grund av att tgirder for tillganglighet inte har tagits. I den hér
uppsatsen ska begreppet bristande tillgdnglighet fortydligas och redas ut for att fa en
storre forstaelse om arbetsgivarens ansvar och skyldigheter samt hur langt dessa

stracker sig.

- Vad utgdr enligt diskrimineringsritten forbudet mot bristande tillgénglighet
och hur langt stricker sig arbetsgivarens skyldighet att vidta

anpassningsétgirder for arbetstagare med funktionsnedséttning?

1.3 Avgransning

For att avgrinsa uppsatsen kommer fokus endast vara pa diskriminering i arbetslivet
och dirmed kommer diskriminering inom till exempel utbildning,
socialforsdkringssystemet eller varnplikten inte att behandlas i den hér uppsatsen. For
att utreda arbetsgivarens skyldighet att vidta anpassningsatgérder for arbetstagare med
funktionsnedsdttning kommer den hdr wuppsatsen endast att fokusera pa
diskrimineringsritten och siledes utelimna annan lagstiftning som behandlar

diskrimineringsgrunden funktionsnedséattning.

7 Fransson, Susanne och Stiiber, Eberhard. Diskrimineringslagen — en kommentar. 3:e upplagan, Stockholm:
Norstedts Juridik, Stockholm, 2021, s. 131.



1.4 Metod

Metod kan pastas bestd av tre delar, eller tre huvudfragor; vilka fall som utses, hur
informationen samlas in och hur den sedan analyseras. Det ér dven dessa tre delar som
innefattas i den rittsdogmatiska metoden.® I den hir uppsatsen kommer jag darfor att
anvidnda mig av den rittsdogmatiska metoden, vilket dven innebér att soka svar pa
frgor, i det hér fallet uppsatsens fragestillning, i gillande rétt.” Jag kommer siledes
att gora en de lege lata-argumentation som betyder att beskriva rittslaget som det &r
utifran de aktuella réttskdllorna. Den réttsdogmatiska metoden inbegriper dven att
analysera 16sningar pa ett visst problem och vilka av dessa som ér tillatna.!° Vid urval
av rattsfall har jag anvint alla aktuella réttsfall frdn Arbetsdomstolen som behandlar
dmnet bristande tillgénglighet eller skiliga stod- och anpassningsédtgirder samt de mal
i EU-domstolen géllande arbetslivsdirektivet och diskrimineringsgrunden
funktionsnedsittning som #r av intresse for den héir uppsatsen. Ovriga rittsfall som tas
upp 1 den hir uppsatsen dr de som péd nagot sétt dr relevanta for fragestéllningen och

som det hédnvisas till via doktrin samt via propositioner och réttspraxis.

For att svara pa fragestdllningen och uppfylla syftet med den hir uppsatsen kommer
rekvisiten 1 olika réttsregler undersokas for att kunna definiera betydelsen av regeln.
Rekvisit dr de krav eller villkor som finns i en réttsregel och som behdver uppfyllas for
att den ska vara tillaimplig. For att kunna definiera betydelsen av rittsregeln behdver
ddrmed rekvisiten forst definieras och sedan ska innebdrden av dem definieras med
hjélp av aktuella réttskédllor. Om regeln dr en lag &r lagens betydelse oftast viktigast.
Om den ddremot finns i en annan réttskélla kan den exakta ordalydelsen spela mer eller
mindre roll. I den hir uppsatsen kommer jag, utdver lagtext, att titta pd forarbeten,
rittspraxis och doktrin. I forarbeten kan ordalydelsen vara av stor vikt, men &r inte lika

noggrant som 1 lagtexten. Av réttspraxis bor man vara uppmirksam péd att

8 Hjerstedt, Mattias. *Beskrivning av réttsdogmatisk metod”, i Mannelqvist, Ruth, Ingmanson, Staffan & Ulander-
Wiinman, Carin (red.), Festskrift till Orjan Edstroém, Juridiska institutionen, Umea universitet, Ume4, 2019, s. 167.
% Lehrberg, Bert. Praktisk juridisk metod, 13:e upplagan, Uppsala: Tusté AB, 2021, s. 31.

10 Kleineman, Jan. “Rittsdogmatisk analys” i Nidv, Maria och Zamboni, Mauro (red.). Juridisk metodlira, 2: a
upplagan, Lund: Studentlitteratur, 2018, s. 36.



formuleringarna kan vara paverkade av fallet och kan dérfor behdva generaliseras for
att anvidndas i1 andra sammanhang. Omvént kan sdgas gilla for doktrinen, dér
formuleringar i stéllet kan behdva preciseras pa grund av sina ibland vida och generella
utformningar.!! Primérkéllor kommer att anvéndas i stérsta mojliga utstrackning i den
hdr uppsatsen da dessa dr de mest pélitliga.'? Fragestillningen innebér att &ven utlindsk
och internationell ratt, i viss man, kommer att studeras. I dessa fall kan sekundarkéllor
vara ett bra alternativ for att forstd den utldndska rétten och dér det 1 vissa fall d&ven
varit svart att fi fram primérkéllor fran dessa ldnder.!* Sekundérkéllor har dérfor
anvénts 1 den har uppsatsen for att hitta ritt priméarkillor eller da primérkéllan har varit
svér att fa tag i. Den doktrin som har anvénts i den hér uppsatsen har anvénts i syfte att

forklara, fortydliga eller komplettera information fran de dvriga réttskillorna.

I den hér uppsatsen dr det av intresse att dven titta pa EU-réttskéllor da dessa géller 1
Sverige.!* Diskrimineringslagen som den ser ut idag &r delvis en implementering av
EU-rittsliga direktiv.!> Dessa direktiv klassas enligt EU:s rittskélleldra som
sekundérritt och &r réttsligt bindande for alla medlemslénder.!¢ De fordrag som gor
direktiven mojliga klassas i sin tur som primaérrétt och ska vara godkdnda av alla EU:s

medlemslinder.!”

Direktiven dr réttsligt bindande, men inte direkt tillimpliga.
Direktiven har som syfte att ett visst resultat, inom en utsatt tid, ska uppnés. Hur detta
resultat uppnds och hur det ska genomforas dr upp till medlemsldnderna sjélva att
bestimma. Detta gor att direktiven kan anpassas enligt den struktur och det réttssystem
som de enskilda medlemsldnderna nyttjar, samt anpassas efter de olika lindernas

forutsdttningar, s& lange resultatet uppnés.!® Utdver direktiven brukar dven

internationella avtal som EU ingdtt med internationella organisationer, s& som

1 Lehrberg, 2021, s. 42 f.

12 Bogdan, Michael. Komparativ rittskunskap. 2: a upplagan, Stockholm: Norstedts juridik, 2003, s. 41 f.

13 Bogdan, 2003, s.41 f.

14 Lehrberg, 2021, s. 107.

15 Prop. 2007/08:95 s. 2.

16 Hettne, Jorgen & Otken Eriksson, Ida (red.). EU-riittslig metod.: teori och genomslag i svensk riittstillimpning,
2:a, omarb. upplagan, Stockholm: Norstedsts juridik AB, 2011, s. 42.

17 Hettne & Otken Eriksson, 2011, s. 41.

18 Hettne & Otken Eriksson, 2011, s. 178.



exempelvis FN, klassas som sekundarrétt.!” I den hiar uppsatsen ar framforallt
arbetslivsdirektivet och FN:s konvention om réttigheter for personer med
funktionsnedsattning (CRPD) av betydelse och kommer att belysas ytterligare da de &r
en viktig del av diskrimineringsritten. Aven rittspraxis frin EU-domstolen kommer att
behandlas da det dr en viktig réttskdlla och vigledande for att tolka de EU-réttsliga
bestimmelserna.?’ Nir EU-domstolen tolkat en bestimmelse kan den i praktiken
klassas som bindande dé den anses tolkas likadant &ven vid ett senare tillfdlle. Det dr
ddremot inte uteslutet att EU-domstolen tolkar en bestimmelse annorlunda om det
finns skél till det. Trots detta dr bendgenheten att folja domstolens prejudikat stor.
Tyngden av prejudikaten kan variera beroende pd om en bestimmelse har tolkats
likadant vid ett flera tillfallen, da den anses 6ka, medan den minskar om bestimmelsen
tolkats avvikande i andra fall. Har en bestimmelse séledes tolkats likadant vid flera

tillfdllen kan den anses bindande.?!

1.5 Disposition

Uppsatsen kommer, efter detta kapitel, att behandla forbudet mot diskriminering. Mer
ingdende kommer bakgrunden till forbudet samt innehdll i relevant nationell och
internationell lagstiftning att redogdras. Diskrimineringsgrunden och begreppet
funktionsnedsdttning kommer dven att tas upp och utredas i detta kapitel da det &r
betydande for hur rdtten tolkas. I kapitel tre kommer fokus att liaggas pé
diskrimineringsforbudet bristande tillgédnglighet och de rekvisit som finns i lagen
kommer att belysas. Nastfoljande kapitel, nummer fyra, kommer att bestd av ett
analytiskt resonemang dér fragestdllningen star 1 fokus. I det sista kapitlet kommer

slutligen en sammanfattning och slutsats att redovisas.

19 Hettne & Otken Eriksson, 2011, s. 42.
20 Hettne & Otken Eriksson, 2011, s. 49.
21 Lehrberg, 2021, s. 200.
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2. Diskriminering

For att forstd diskrimineringsritten behdver sdvil nationell som internationell ritt
undersokas.?? T detta kapitel kommer darfor den svenska diskrimineringslagstiftningen
att belysas, tillsammans med EU-rétten och andra internationella ataganden sadsom
FN:s allménna forklaring om ménskliga réttigheter samt FN:s konventioner. For att ge
en klar bild av diskrimineringsforbudet och hur det skyddar personer med
funktionsnedséttning behdver &dven diskrimineringsgrunden och begreppet

funktionsnedsattning forklaras och redas ut.

2.1 Bakgrund till diskrimineringslagen

I FN:s allmdnna forklaring om maénskliga rdttigheter 4ar principen om icke-
diskriminering en central punkt. 2 I artikel 1 i FN:s stadga uttrycks dandamalet med FN
vara att arbeta med icke-diskriminering i form av allas ménskliga rittigheter och
grundlidggande friheter.?* Vidare fastslas det i FN:s allménna forklaring om ménskliga
rattigheter att alla dr fodda fria med samma vérde och réttigheter?> samt att alla ska vara
berittigade till alla réttigheter som tas upp i forklaringen utan atskillnad av nagot slag.?
Sverige har anslutit sig till alla centrala konventioner om méanskliga réttigheter?” och
ar 2008 ratificerade Sverige FN-konventionen om rittigheter for personer med
funktionsnedsittning (CRPD)?*® och den har &ven blivit godkind av EU.”
Konventionen innehéller bland annat forbud mot diskriminering pa grund av
funktionsnedsdttning, bestimmelser om tillginglighet samt definitioner till dessa
begrepp. 3° Sverige ér bundet folkrittsligt av FN:s konventioner. Med det menas att de

inte dr direkt tillimpliga som lag i Sverige, men att domstolar och myndigheter ska

22 Se avsnitt 1.4.

23 FN:s allminna forklaring om minskliga rittigheter, s. 1.

24 FN: s stadgar art. 1 p. 3.

25 FN:s allminna forklaring om minskliga rittigheter, art. 1.

26 FN:s allminna forklaring om minskliga rittigheter, art. 2.

27 Prop. 2008/09:28 s. 7

28 Konvention om rittigheter for personer med funktionsnedsittning och fakultativt protokoll till konventionen om
rittigheter for personer med funktionsnedsittning, SO 2008:26.

29 Radets beslut 2010/48/EG.

30 Prop. 2013/14:198 s.19.
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tillimpa svensk lag sd att den stdimmer Overens sd langt som mdjligt med

konventionerna och dess bestimmelser, dven kallat fordragskonform tolkning. 3!

EU-ridtten utgér en egen rattsordning vilken innefattar de grundlidggande fordragen,
internationella konventioner som EU antagit, lagstiftning, réttspraxis och allménna
rattsprinciper.>? Inom EU-ritten finns en allmin likabehandlingsprincip som bland
annat innefattar icke-diskriminering pa flera grunder, dér funktionsnedsittning utgor
en av dem.>®> Den europeiska konventionen om skydd for de ménskliga rittigheterna
och de grundldggande friheterna (Europakonventionen, eller forkortat EKMR) géller
som svensk lag sedan 1995 och innehéller ett forbud mot diskriminering. EKMR tar
hinsyn till och bygger till viss del pd FN:s konvention om ménskliga réttigheter.>* I
bestimmelsen ridknas ett antal diskrimineringsgrunder upp, som till exempel kon,

religion och hudfirg. Begreppet funktionsnedséttning nimns inte men antas omfattas

av konventionen da upprikningen av diskrimineringsgrunder inte dr uttémmande.®

Genom Amsterdamfordraget utokades mojligheten for EU att lagstifta om
likabehandlingsfragor da Europeiska radet ddrmed fick behorighet att vidta atgérder
for att motverka diskriminering. Som ett resultat av detta antogs direktiv 2000/78/EG,
dven kallat arbetslivsdirektivet.*® Ar 2009 tridde Lissabonfordraget i kraft och i och
med det infordes i fordraget om Europeiska unionens funktionssitt (FEUF) en
bestimmelse som innebir att EU ska efterstrava att bekdmpa diskriminering pa grund
av bland annat funktionsnedséttning i utformningen och genomforandet av sin politik
och verksamhet. Genom Lissabonfordraget fick d&ven Europeiska unionens stadga om

de grundldggande rittigheterna samma réttsliga virde som fordragen har.?”

31 Ds 2010:20 s.147.

32 Nystrom, Birgitta. EU och arbetsriitten, 6:¢ upplagan, Stockholm: Norstedts Juridik AB, 2021, s. 33.

33 Nystrom, 2021, s. 195.

34 Buropeiska Konventionen om skydd for de ménskliga rittigheterna och de grundliggande friheterna, s. 5
35 Fransson & Stiiber, 2021, s. 27

36 Nystrom, 2021, s.196.

37 Prop. 2013/14:198 .22 f.
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Den fOrsta lagen avseende diskriminering 1 arbetslivet pa grund av
funktionsnedséttning, lagen (1993:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av funktionshinder (FUDA), implementerades i Sverige &r 1999. Innan FUDA
implementerades 1 svensk lagstiftning kunde endast andra regleringar sdsom
arbetsmiljolagen (AML) &beropas géllande arbetsmiljo eller anpassning for personer
med funktionsnedsittning.’® Nér arbetslivsdirektivet ett ar senare antogs uppfyllde
FUDA till stor del detta nya ramverk, men enstaka dndringar genomfordes innan den
nya diskrimineringslagen implementerades.*® Diskrimineringslagen implementerades i
svensk rétt &r 2009 och ersatte ddrmed en rad andra lagar, déribland FUDA. En
huvudtanke med diskrimineringslagen var att gora de olika reglerna enklare och mer

enhetliga, da den samlade de olika diskrimineringsgrunderna i en och samma lag.*

2.2 Diskrimineringsforbud i arbetslivet

I Diskrimineringslagen finns ett forbud mot diskriminering pa grund av
funktionsnedséattning fran en arbetsgivare. Detta forbud skyddar de som ir arbetstagare,
ar inhyrda pé foretaget eller utfor praktik pa arbetsplatsen. Forbudet skyddar dessutom
de som soker arbete eller praktik.*! Forbudet mot diskriminering pd grund av
funktionsnedsdttning innefattar direkt- och indirekt diskriminering, bristande

tillgdnglighet, trakasserier samt instruktioner att diskriminera.*?

2.2.1 Diskrimineringsformer

Direkt diskriminering pd grund av funktionsnedsittning har intrdffat nir ndgon
missgynnas och ddrmed har behandlats simre &n en annan person har behandlats, skulle
ha behandlats eller har behandlats, i en jimforbar situation, och att behandlingen har

ett samband med diskrimineringsgrunden funktionsnedséttning.** For att

38 Inghammar, Andreas. Funktionshindrad - med riitt till arbete?: en komparativ studie av arbetsrittsliga regleringar
kring arbete och funktionshinder i Sverige, England och Tyskland, Juristforlaget, Diss. Lund: Lunds universitet,
Lund, 2007, s. 279

39 Inghammar, 2007, s. 280

40 Goransson, Hikan Gabinus & Del Sante, Naiti. Diskrimineringslagen: en lirobok. Stockholm: Norstedts Juridik,
2018, s. 26.

41 Diskrimineringslagen (2008:567), 2 kap. 1 §.

42 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 4 §.

43 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 4 § 1 p.
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diskriminering ska ha intréffat maste alltsd personen ha varit i en jamforbar situation,
med antingen en verklig person, exempelvis en kollega eller annan arbetssokande. Om
detta inte finns kan en hypotetisk jamforelse i stéllet goras.** I AD 2011 nr 25 har
parterna delade meningar om en person med funktionsnedséttning befunnit sig i1 en
jamforbar situation. Arbetsdomstolen menar att funktionsnedsdttningen inte ska
paverka formagan att utfora arbetet och de vdsentliga arbetsuppgifterna for att det ska
anses vara en jaimforbar situation. *° I flertalet av fallen befinner sig en person med
funktionsnedsdttning inte 1 en jdmfOrbar situation med personer utan
funktionsnedséttning och direkt diskriminering har séledes inte skett.* Indirekt
diskriminering pd grund av funktionsnedséttning har intraffat nir en person missgynnas
genom anvédndningen av en bestimmelse, ett kriterium eller liknande som missgynnar
personer med viss funktionsnedséttning, dven fast bestdimmelsen eller kriteriet i sig kan
anses vara neutralt. Indirekt diskriminering har emellertid inte intrdffat om det finns ett
berittigat syfte for bestdmmelsen eller kriteriet.*” T DiskL finns dven ett skydd mot
bristande tillginglighet,*® vilket kommer forklaras mer ingdende ldngre fram i den hér
uppsatsen. Utover dessa ndimnda former av diskriminering skyddar dven den svenska
lagen frdn trakasserier pd grund av funktionsnedséttning samt instruktioner att

diskriminera ndgon pa ndgon av dessa former eller sitt.*

2.2.2 Paféljder och efterlevnad

Ansvarig for att utova tillsyn over att lagen f6ljs dr Diskrimineringsombudsmannen
(DO) som i forsta hand ska f& aktuella parter att frivilligt uppfylla lagens kriterier.>
DO ska alltsd i den man det dr mojligt strdva efter l1osningar dér en rittegang inte ska
behovas.’! DO har ocksa ritt att fora talan for en enskild person som ger tillstédnd till

det. Aven en ideell forening, som inte ir en arbetstagarorganisation har ritt att fora

4 Goransson & Del Sante, 2018, s. 41.

4 AD 2011 nr 25.

46 Goransson & Del Sante, 2018, s. 42.

47 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 4 §, 2 p.
48 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 4 § 3 p.
49 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 4 § 4-6 p.
30 Diskrimineringslagen (2008:567), 4 kap. 1 §.

31 Goransson & Del Sante, 2018, s. 175.
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talan for en enskild person om de anses ldmpliga for uppdraget.®? I arbetsrittsliga tvister
ar det arbetstagarorganisationerna som i forsta hand kan ta en tvist till domstol for sina

medlemmars rikning,>® de har sé kallad primar talerétt.>*

Om diskriminering har faststéllts &r den som utfort diskrimineringen skyldig att betala
diskrimineringsersttning till den som blivit utsatt for diskrimineringen.>® Utover detta
ska en arbetsgivare som utsatt en arbetstagare eller arbetssokande for diskriminering
ersétta denne for eventuell forlust som uppkommit. Denna bestimmelse dr ddremot inte
tillamplig for diskriminering i form av bristande tillgédnglighet. Den omfattar inte heller
beslut gillande anstéillning eller befordran.®® 1 takt med diskrimineringslagens
utveckling har dven skadestdndet utvecklats, och framfor allt 6kat. Detta kan vara en
foljd av EU-rédttens krav pd avskriackande konsekvenser samt att det ses som ett brott
mot ménskliga réttigheter vilket ska ses som en allvarligare krankning jamfort med
exempelvis brott mot medbestimmandelagen eller anstéllningsskyddslagen.
Skadestdndet bestdms utifran graden av krankningen och hénsyn tas dven till om
konsekvenserna for den diskriminerade har varit kdnnbara, om diskrimineringen
exempelvis har lett till uppsdgning har skadestdndet hojts jaimfort med fall som inte
haft liknande konsekvenser. Syftet med detta skadestand &r att den som blivit utsatt for
diskrimineringen ska fa upprittelse for krinkningen eller lidandet,®” samt att det dven
ska verka preventivt och ddrmed avskricka frdn diskriminering. Regeringen har i
propositionen till den nya diskrimineringslagen uttryckt sig att ”Det ska kosta att
diskriminera”.’® Erséttning for den eventuella ekonomiska forlust som uppkommit kan
exempelvis innefatta ersdttning for forlust av 16n, kostnader for sjukhusvard som har
samband med diskrimineringen eller liknande. Den utsatta ska med andra ord vara i

samma sits, ur ett ekonomiskt perspektiv, som innan skadan intriffade.>® Dessutom

52 Diskrimineringslagen (2008:567), 6 kap. 2 §.

33 Goransson & Del Sante, 2018, 5.179

34 Diskrimineringslagen (2008:567), 6 kap. 2 §.

35 Diskrimineringslagen (2008:567), 5 kap. 1 § 1 st.
36 Diskrimineringslagen (2008:567), 5 kap. 1 § 2 st.
57 Fransson & Stiiber, 2021, s. 545 f.

38 Prop. 2007/08:95 s. 390.

39 Fransson & Stiiber, 2021, s. 558
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ska, om diskrimineringen har skett via en bestimmelse i ett avtal, en ordningsregel eller

liknande, den bestimmelsen anses ogiltig om det begirs av den som diskriminerats.®

2.3 Diskrimineringsgrunden funktionsnedsattning

Generellt sett har definitionen av begreppet funktionsnedséttning i ett réttssystem
avgransats till tre olika delar; ursprunget, varaktigheten och allvarlighetsgraden. Om
ett tillstdnd till exempel beror pa ett avsiktligt beteende, kan det eventuellt inte uppfylla
kriterierna for att vara en funktionsnedséttning. Likasa géller om tillstindet inte ar

tillréckligt 1dngvarigt eller tillrackligt allvarligt. ©!

I Forenta nationernas konvention om réttigheter for personer med funktionsnedséttning
(CRPD) definieras funktionshinder och funktionsnedséttning som begrepp som

utvecklas och kommer fran:

“samspel mellan personer med funktionsnedsdttningar och hinder
som dr betingade av attityder och miljon, vilka motverkar deras
fulla och verkliga deltagande i samhdllet pd lika villkor som

andra”.%?

I arbetslivsdirektivet ddremot, definieras begreppet inte i lagen, men har kommit fram
genom rittspraxis i EU-domstolen dir de i flertalet domar hénvisar till FN:s definition
i konventionen om rittigheter for personer med funktionshinder, som ar 2009
ratificerades av EU.®* I Chacon Navas-fallet, som avgjordes innan konventionen
ratificerades, stélls fragan till EU-domstolen om en person som blivit uppsagd pa grund

av sjukdom kan anses ha blivit utsatt for diskriminering p& grund av

60 Diskrimineringslagen (2008:567), 5 kap. 3 § 1 p.

¢! Bidsvaag, Tine och Inghammar, Andreas. 2014.” The Definition of ’disability’ under EU Law and Its Impact on
the Protection of Persons with Disabilities in Denmark, Norway and Sweden.” European Journal of Social Law
(EJSL) 2014 (4): 241-59.

2 Konvention om rittigheter for personer med funktionsnedséttning, Konventionsstaterna (e), s. 4.

63 Goransson & Del Sante, 2018, s. 227.
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funktionsnedsdttning. EU-domstolen svarade att en sjukdom i sig inte dr en
funktionsnedséttning, men att en sjukdom kan falla under begreppet
funktionsnedséttning om det uppfyller alla kriterier.** Domstolen definierade i Chacon

Navas-fallet en funktionsnedsittning som:

“en begrdnsning till foljd av fysiska, psykiska eller mentala skador

som hindrar den berorda personen att delta i arbetslivet”.%

I propositionen till den nya diskrimineringslagen hédnvisas det till definitionen av
funktionshinder frén bland annat lagen (1999:132) om f6rbud mot diskriminering i
arbetslivet pd grund av funktionshinder, som dr densamma som aterfinns i den idag
aktuella diskrimineringslagen. Det hinvisas ocksa till definitionen som EU-domstolen
gjort och som stimmer 6verens med den svenska begreppsforklaringen.® I den svenska

diskrimineringslagen definieras begreppet funktionsnedséttning som:

“varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmdssiga
begrdinsningar av en persons funktionsformdga som till féljd av en
skada eller en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstatt direfter

eller kan forvintas uppstd’®’

Fragan om sjukdom kan anses vara en funktionsnedséttning togs upp i Chacén Navas-
fallet men fortydligades senare i de forenade HK-malen.®® Fallet avser tva arbetstagare
dér den ena led av smirtor vilket gjorde att hon endast kunde arbeta deltid och den
andra varit med i en olycka och ddrefter fitt en nedsatt arbetsformaga och darfor enbart
kunde arbeta deltid. Fragan som stills till EU-domstolen 4r om begreppet
funktionsnedsdttning ska omfatta dven de som har begrénsad arbetsformaga. De fragar
dven om en obotlig sjukdom samt en overgdende sjukdom ska falla in under begreppet

funktionsnedsdttning. EU-domstolen svarar i médlet, med hénvisning till Chacon

64 M4l C-13/05 Sonia Chacén Navas mot Eurest Colectividades.

5 M4l C-13/05 Sonia Chacén Navas mot Eurest Colectividades, p. 43.

% Prop. 2007/08:95 s. 123.

¢7 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 5 §, 4 p.

6 Mal C-335/11 och C-337/11 HK Danmark mot Dansk almennyttigt Boligselskab och Dansk
Arbejdsgiverforening.
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Navas-malet, att begreppet funktionsnedséttning ska omfatta tillstindet for en person
som har en begrinsad arbetsforméga, eller inte kan arbeta alls pa grund av fysiska,
mentala eller psykiska skador och att tillstdndet vara under en léngre tid. Med det sagt
menar domstolen att begreppet 4ven omfattar bade en obotlig och en behandlingsbar
sjukdom, om den medfér en begridnsning som hindrar personens deltagande i
arbetslivet under en langre tid. Séledes innefattas inte en sjukdom som inte medfor en
begriansning av arbetsformdgan, eller som inte anses pdga under langre tid, i

£.%

begreppet.®” Vad som menas med lidngre tid har inte framkommit via lagen eller

forarbeten, Inghammar menar hér att en varaktighet pa ett ar rimligtvis kan anses som

70 dven Fransson instimmer med detta.”! Aven i

en varaktig funktionsnedsittning,
engelsk lagstiftning uppges 12 manader vara grinsen for varaktighet for att det
tillstandet ska klassas som en funktionsnedsittning,”? medan gréinsen i tysk lagstiftning
jamforelsevis dr pd sex manader.” I Daouidi-fallet belyser dven EU-domstolen att om
det vid tidpunkten for den diskriminerande handlingen inte finns négra tydliga tecken
eller omsténdigheter som visar pa att tillstdindet kommer upphdra snart, ska det anses
som varaktigt.”* Att det senare uppdagar sig att s inte var fallet spelar alltsd ingen roll,

det r tillstdndet vid tidpunkten for handlingen som ska vara avgoérande.

Huruvida fetma kan anses vara en funktionsnedsittning tas upp i EU-domstolen i
Kaltoft-malet. Dér stills frdgan om en arbetstagare som lider av fetma samt hdvdar att
detta var orsaken till att ha blivit uppsagd, ddrmed blivit utsatt for diskriminering.
Domstolen hdnvisar hér till Chacén Navas-malet for definitionen av
funktionsnedsattning, med fokus pa kriteriet for hinder i arbetslivet. De menar att fetma
kan falla under definitionen av funktionsnedsattning om den fororsakar en begransning

som hindrar arbetstagaren fran att utfora sitt arbete pd samma villkor som andra

% M4l C-335/11 och C-337/11 HK Danmark mot Dansk almennyttigt Boligselskab och Dansk Arbejdsgiverforening.
70 Inghammar, 2007, s. 282.

7! Fransson & Stiiber, 2021, s. 134.

72 Kidner, Richard. Blackstone’s Statues on Employment Law 2016-2017, 26:¢ upplagan, New York: Oxford
University Press, 2016, s. 286.

73§ 2 Sozialgesetzbuch (SGB) Neuntes Buch (IX).

74 M4l C-395/15 Mohamed Daouidi mot Bootes Plus SL.
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arbetstagare samt att denna begridnsning bestdr under en ldngre tid.”> Domstolen
fortydligar dven att anledningen eller bakgrunden till funktionsnedséttningen inte har
betydelse for tillimpningen av forbudet.”® Med andra ord innebér det att hdvda att en
funktionsnedsdttning beror pd ett eventuellt sjdlvforvéllat beteende inte paverkar

bedémningen.

Att tillstdndet maste utgoéra ett hinder i arbetet enligt arbetslivsdirektivet fortydligas
dven 1 Z-malet. Kvinnan som i malet kallas for ”Z” saknar en livmoder och har dirav
anvént sig av surrogatmoderskap for att skaffa barn. Kvinnan arbetar i Irland, men blev
inte blivit beviljad varken betald mammaledighet eller adoptionsledighet pd grunderna
att hon inte uppfyllde villkoren om att antingen ha varit gravid eller adopterat barnet
enligt ddvarande lagstiftning. Frdgan som stilldes till EU-domstolen var om det kunde
anses vara diskriminering pa grund av funktionsnedsittning att neka arbetstagaren
betald ledighet d4 hon pd grund av att hon inte kan foda barn, anvint
surrogatmoderskap. Domstolen menar att arbetstagarens tillstdnd kan bidra till stort
lidande, men for att det ska bedomas vara en funktionsnedsittning maste dven hennes
tillstdnd begransa hennes deltagande i arbetslivet. I det hir fallet kommer domstolen
fram till att detta inte utgdr en funktionsnedsdttning d& det inte framkommit att
tillstdndet begransat hennes mdjligheter att utfora arbete och det faktum att hon inte
kan fa barn pé traditionellt sitt inte heller kan anses begrdnsa hennes deltagande 1

arbetslivet.”’

Begreppet funktionsnedsittning ska tolkas extensivt, vilket innebér att fler &n den som
sjilv har en funktionsnedséttning kan innefattas.”® T ett mal som tagits upp i EU-

domstolen, det s& kallade Coleman-malet, tas fragan upp om en fordlder kan omfattas

75 Mal C-354/13 Fag og Arbejde (FOA) som for talan mot Karsten Kaltoft, mot Kommunens Landsforening (KL)
som talan for Billund Kommune, se dven Mal C-270/16 Carlos Enrique Ruiz Conejero mot Ferroser Servicios
Auxiliares SA.

76 Mal C-354/13 Fag og Arbejde (FOA) som for talan mot Karsten Kaltoft, mot Kommunens Landsforening (KL)
som talan for Billund Kommune.

77 M8l C-363/12 Z mot A Government Department and the Board of Management of a Community School.

78 Fransson & Stiiber, 2021, 5.136
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av forbudet mot diskriminering nér det dr i samband med sitt barn som har en
funktionsnedsattning, alltsd om forbudet kan stréckas till att d&ven kan skydda de som
inte sjilva har en funktionsnedsdttning. Bakgrunden till det hir malet var Coleman som
ar foralder till ett barn med funktionsnedséttning och har pa grund av det blivit simre
behandlad dn hennes kollegor med barn som inte har en funktionsnedséttning. Hon har
dven blivit utsatt for trakasserier av arbetsgivaren med grund i att hennes barn har en
funktionsnedsdttning. EU-domstolen svarar att arbetslivsdirektivet ska tolkas sd att
forbudet mot diskriminering pd grund av funktionsnedsattning inte enbart dr begrénsat
till personen som har en funktionsnedséttning utan kan dven stréckas till att omfatta
dven den som har ett barn med funktionsnedsittning.” Aven personer som felaktigt
formodats ha en funktionsnedsittning och darfor pa nagot sétt blivit missgynnade, kan
omfattas av forbudet.®’ I lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer
med funktionshinder omfattades inte en formodad funktionsnedsittning av
diskrimineringsforbudet,?! detta har dock dndrats med den nya diskrimineringslagen.5?
Detta tas upp 1 AD 2018 nr 11 dér en arbetstagare som lider av fetma soker en
vidareutbildning till kriminialvirdare. Arbetsdomstolen menar att i det hér fallet, med
hénvisning till Kaltoft-malet, utgdr inte arbetstagarens fetma en funktionsnedsittning.
Diskriminering skulle trots detta kunna ha skett om arbetsgivaren formodade att hans

fetma utgjorde en funktionsnedsittning.®’

Enligt EU-domstolens definition méste funktionsnedséttningen innefatta ett hinder 1
arbetsformégan for att omfattas av diskrimineringsforbudet.®* Ett sddant krav finns
ddremot inte enligt diskrimineringslagen eller CRPD. Det kan vara en person som
tidigare har haft en funktionsnedséttning som blir diskriminerad pé grund av att ndgon
felbedomt arbetsformagan, det kan ocksd handla om en situation dir arbetsformégan

forvéntas att bli nedsatt pa grund av en kronisk, progressiv sjukdom som till exempel

79 M&l C-303/06 S. Coleman mot Attridge Law och Steve Law.

80 Prop. 2007/08:95 5.123.

81 Prop. 1997/98:179 s. 34.

82 Prop. 2007/08:95 s. 123.

8 AD 2018 nr 11.

84 M4l C-13/05 Sonia Chacén Navas mot Eurest Colectividades, se dven Mal C-363/12 Z mot A Government
Department and the Board of Management of a Community School.
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HIV, MS eller cancer. 3 Ett exempel pé detta kan hittas i AD 2005 nr 32 som handlar
om en arbetstagare med MS som blir uppsagd. Om uppségningen har ett samband med
sjukdomen dr tvistigt i malet, men da arbetsgivaren inte kunde visa pa att uppsdgningen
inte hade ndgon koppling till sjukdomen bedémer AD att diskriminering pa grund av
funktionsnedséttning skett.®¢ Skyddet mot diskriminering uppstér vid konstaterandet
av sjukdom och kan saledes intréiffa redan innan sjukdomen blir ett hinder i arbetet.?’
Den som har anlag for en sjukdom har dock inget skydd, endast pd grund av anlaget,
enligt diskrimineringslagen.®® Ndgon tvist gillande begreppet funktionsnedséttning har
dnnu inte tagits upp i Arbetsdomstolen.?® Tillstind som av AD ansetts utgora en
funktionsnedséttning har bland annat varit fédodmnesallergi,”® somnapné,’! kroniskt
trotthetssyndrom,®? och diabetes.”? I forarbetena till FUDA ir regeringen tydliga med
att graden av funktionsnedsittningens inte ska vara avgorande, utan

funktionsnedséttningen i sig ricker for att omfattas av diskrimineringsforbudet. >

For att sammanfatta den réttsliga definitionen av funktionsnedséttning ska det vara ett
tillstdnd, som pégar under lingre tid, och som hérstammar fran fysiska, psykiska eller
mentala skador som i sin tur begrinsar en persons funktionsformaga.
Diskrimineringsforbudet 4r extensivt och omfattar inte bara de som har en
funktionsnedsdttning utan dven de som felaktigt formodats ha en funktionsnedsittning,

forvintas fi en funktionsnedsittning eller har en nirstdende med funktionsnedséttning.

8 Prop. 1997/98:179 s. 33 f.

86 AD 2005 nr 32.

87 Prop. 1997/98:179 s. 33 f.

88 Prop. 1997/98:179 s. 80.

89 Fransson & Stiiber, 2021, s.137.
9 AD 2006 nr 97.

91 AD 2014 nr 26.

92 AD 2009 nr 60.

93 AD 2003 nr 47.

% Prop. 1997/98:179 s. 33.
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3. Bristande tillganglighet

I arbetslivsdirektivet finns en bestimmelse som anger att arbetsgivaren ska vidta
rimliga anpassningsatgérder for att en person med funktionshinder ska kunna delta 1
arbetslivet, gora karridr eller utbilda sig.”> Bestdmmelsen dr dven i linje med FN:s
konvention om réttigheter for personer med funktionsnedsittning som innebér att
medlemsstaterna ska identifiera och undanrdja eventuella hinder mot tillgédnglighet
inom bland annat arbetslivet.”® I Sverige har det funnits en liknande bestimmelse
géllande krav pd skiliga stod- och anpassningsétgéirder.”” Denna ersattes dock den 1
januari 2015 av ett skydd mot bristande tillginglighet.”® Det nya och utokade skyddet
mot bristande tillgénglighet innebdr att ndgon med funktionsnedsittning inte ska
missgynnas pa grund av att dtgdrder inte tagits for att personen ska hamna i en
jamforbar situation med de utan funktionsnedséttning. Vidare sdger lagen att
atgirderna ska vara skdliga.”® Dessa kriterier for skilighet kommer belysas mer lingre
fram i1 denna uppsats. Tidigare omfattades endast situationer avseende anstillning av
arbetssokande eller befordran av arbetstagare av skyddet, men det har sedan dess
utvidgats och omfattar sedan 2006 dven arbetstagare i alla situationer som niamns i
diskrimineringslagen gillande direkt diskriminering.!®® Skyddet om bristande
tillgidnglighet omfattar diremot inte den som gor en forfragan om arbete pd ett
foretag.!%! T lagen skiljer man héir pa de som gor en forfrigan om arbete och de som
soker ett arbete. De som gor en forfrdgan om arbete péd eget initiativ ses dnnu inte som
arbetssokande.!>  Diskrimineringsforbudet  bristande  tillgénglighet &r av
fraimjandekaraktdr vilket innebdr att en arbetsgivare kan gora sig skyldig till

diskriminering om denne inte vidtar skéliga tillgdnglighetsatgérder. Detta betyder inte

% Direktiv 2000/78/EG, art. 5.

% FN:s konvention om rittigheter for personer med funktionsnedsittning, art. 9.

7 Lag (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av funktionshinder, 6 §, sedan i
diskrimineringslagen (2008:567), 2 kap. 1 §.

%8 Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 4 §, 3 p.

% Diskrimineringslagen (2008:567), 1 kap. 4 §, 3 p.

100 prop. 2005/06:207 s. 1.

101Diskrimineringslagen (2008:567) 2 kap. 1 §.

102 Fransson & Stiiber, 2021, s. 83.
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att forbudet ska ses som en frimjanderegel med ritt till positiv sdrbehandling!'®, till

skillnad fran exempelvis diskrimineringsgrunden kon.!%4

I DiskL finns ingen definition av begreppet tillgdnglighet. I propositionen for bristande
tillgénglighet som en form av diskriminering anger regeringen att det inte finns ett
behov av en definition i lagen d& begreppen tillgdnglighet samt anvindbarhet redan
har en klar betydelse. En enkel forklaring till begreppen ska vara att tillgdanglighet
innebadr att kunna ta sig till, och in i, en byggnad. Anvdndarbarhet & andra sidan innebér
att kunna rora sig inne i byggnaden och mdjligheten att ta del av information och
anvinda inventarier. Nagra forbund och organisationer menar att det kan finnas ett
syfte med att anvinda bade begreppet tillgdnglighet och anvindarbarhet tillsammans.
Regeringen faststdller dock att skillnader och gransdragningen mellan de bada
uttrycken kan undvikas om endast begreppet tillgdnglighet anvinds, och begreppet ska
dé ticka dven anvédndbarhet. En anledning till detta dr exempelvis att motverka att
forbudet ska tolkas som att en vara eller en tjdnst skulle behdva anpassas.!®
Arbetsmiljoverket menar hér att tillgénglighet ur ett brett perspektiv innefattar bade
anvindbarhet och tillgdnglighet gidllande information, tjdnster, miljoer eller produkter
for alla med funktionsnedsittning. Mer specifikt anser de att tillginglighet i
arbetsmiljoarbetet innebér att minimera hinder sa att alla kan utfora sitt arbete pa bista
sétt. Detta innefattar utover den fysiska arbetsmiljon, d&ven den psykiska, kognitiva och

sociala arbetsmiljon och forhallanden.!%

3.1 Missgynnande

Ett av rekvisiten som ska uppfyllas for att diskriminering pa grund av bristande
tillganglighet har skett dr att ndgon med funktionsnedsittning ska ha missgynnats.'?’

Ett missgynnande innebér att ndgon gar miste om en forman eller en forbittring eller

103 Fransson & Stiiber, 2021, 5.160.

104 Diskrimineringslagen (2008:567) 3 kap. 7 §.

105 Prop. 2013/14:198 s. 55 f.

106 Arbetsmiljgverket. Tillginglig arbetsmiljo. 2019.
107 Diskrimineringslagen (2008:567) 1 kap. 4 §, 3 p.
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att de hamnar 1 ett simre ldge. Ett missgynnande kan dven orsaka en nackdel eller en
skada for en person. Exempel fran arbetslivet dér ndgon har missgynnats dr om en
arbetstagare inte far en 16nedkning eller blir befordrad. For en arbetssokande skulle ett
missgynnande kunna vara att inte bli kallad till intervju. Missgynnandet kan besta av

108 K ort sammanfattat

en aktiv handling eller en underlatenhet att utfora en handling.
ska missgynnandet vara en negativ effekt for en person, som grundar sig i ett handlande

eller en underlatenhet att handla.

3.2 Underlatenhet att vidta atgarder

I forbudet mot bristande tillganglighet dr ett av rekvisiten att tgérder for tillgédnglighet
inte vidtagits.!%” Detta kan innebéra att inga atgéirder har vidtagits 6ver huvud taget,
eller att atgérderna som vidtagits inte varit tillrickliga for att en person med
funktionsnedséttning ska hamna i en jamforbar situation.!! Exempel fran rittspraxis
dér en arbetsgivare underlatit att vidta atgirder gar att finna i AD 2020 nr 13.!!! Fallet
avser en arbetstagare med dyslexi som for att komma i en jimforbar situation med
andra arbetstagare utan dyslexi skulle ha behovt ett sdrskilt program som underléttar
for dyslektiker vid skrivande. Programmet ansigs vara en skélig anpassningsatgérd, for
att arbetstagaren med dyslexi skulle hamna i en jamforbar situation med andra anstéllda
som inte har dyslexi. Arbetsgivaren vidtog ddremot inte den dtgidrden och erkénde dven

till brott mot férbudet mot bristande tillginglighet.'!?

3.3 Jamforbar situation

Likt skyddet for direkt diskriminering anvinds &ven kriteriet jamforbar situation i
forbudet mot bristande tillgénglighet. Forbudet mot bristande tillgénglighet i DiskLL
innebdr ingen skillnad i sak frén de tidigare kraven pé att arbetsgivare ska vidta skéliga

stod- och anpassningsatgérder for att nagon med en funktionsnedséttning ska hamna 1

108 Prop. 2007/08:95 s. 486 f.

109 Diskrimineringslagen (2008:567) 1 kap. 4 §, 3 p.
110 Prop. 2013/14:198 5. 63.

T AD 2020 nr 13.

112 AD 2020 nr 13.
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en jamforbar situation med ndgon utan funktionsnedséttning.!!® Tidigare praxis
avseende jdmfOrbar situation har ddrmed betydelse &dven géllande bristande
tillgédnglighet eftersom kraven ska vara desamma.!''* Som ovan ndmnt befinner sig
personer med funktionsnedsdttning ofta inte i en direkt jimforbar situation med
personer utan funktionsnedsittning.!'> T propositionen for bristande tillgénglighet
ndmns detta som en av anledningarna till att lagfora skyddet. Syftet &r att skéliga
atgdrder ska vidtas for att en jamforbar situation ska kunna uppnds mellan en person
med funktionsnedséttning och en person utan funktionsnedséttning. Vidare framgar det
dock att alla inte kommer ha mdjlighet att stodja sig mot den nya lagen. Saknar en
person de sakliga kompetenser som krivs for att utfora arbetsuppgifterna kan personen
inte heller krdva att skdliga anpassningsatgérder vidtas, d& en jamforbar situation &r
svarare att uppnd.'' Vid rekrytering bygger rekvisitet jimforbar situation pé
beddmningen av en individs meriter. Det kan vara en situation dir den som har en
funktionsnedsittning kan ha sdmre forutsdttningar d4n ndgon annan med liknande
meriter, i fall ddr funktionsnedséttningen paverkar bedomningen.!!” Den som har en
funktionsnedséttning ska kunna utfora de arbetsuppgifter som anses vara mest
visentliga for att hamna 1 en jamforbar situation. Om en person med
funktionsnedsédttning inte kan utfora dessa uppgifter finns foljaktligen ingen jaimforbar
situation.!'® Exempel pd detta har tagits upp i Arbetsdomstolen dir en dov
arbetssokande blivit nekad arbete pa grund av att han inte kunde utfoéra en av de mest
vésentliga arbetsuppgifterna, vilket var att hantera en taltelefon. D4 menade AD att det
inte fanns skiliga atgérder att vidta for att den arbetssokande skulle hamna i en

jamforbar situation.!!

I3 Fransson & Stiiber, 2021, s. 134 f.
114 Prop. 2013/14:198 s. 65.

115 Se avsnitt 2. 1.

116 Prop. 2013/14:198 5.63 f.

17 Fransson & Stiiber, 2021, s. 134.
18 Fransson & Stiiber, 2021, s. 81.
119 AD 2020 nr 3.
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Inghammar menar att jimforelsen ska goras med en person som inte har en
funktionsnedséttning,'?’ dven med stod i EU-rétten ar det klarlagt att det inte behdver
vara en person med funktionsnedséttning som é&r jamforelsepersonen i frdga om
bristande tillganglighet.!?! Det finns ddremot fall dar arbetsgivare har behandlat
anstéllda med funktionsnedséttning olika. I ett fall som tagits upp i EU-domstolen har
en arbetsgivare behandlat en grupp av arbetstagare, dir samtliga av dessa har ndgon
form av funktionsnedsittning, olika inom den gruppen. Fragan som stills till EU-
domstolen &r ifall detta kan anses vara diskriminering. Domstolen uppger att
diskriminering endast kan anses ha skett om missgynnandet har ett samband med
funktionsnedsdttningen. Domstolen menar dock att jamforelsen inte dr begrénsad till
personer utan funktionsnedséttning utan kan &ven goras med andra personer som ocksé
har en funktionsnedsdttning. De fortydligar &ven att det inte ska vara
jdmforelsepersonen som ska vara den avgoérande faktorn, det avgdrande ska vara att

orsaken till missgynnandet beror pé funktionsnedséttningen. !

3.4 Skalighetsbedomning

I diskrimineringslagen finns en skrivelse som innebidr att dtgdrderna for bristande
tillgénglighet ska vara skiliga sett till krav pa tillgénglighet i lag och med hénsyn till
ekonomiska och praktiska forutsdttningar, omfattningen och varaktigheten av
forhallandet mellan arbetsgivaren och den enskilde samt andra omstidndigheter som kan

vara av betydelse.!??

Att atgirderna ska vara proportionerliga for arbetsgivaren gar
dven att hitta i arbetslivsdirektivet.!?* Tidigare rittspraxis och innebord fran begreppet
skiliga stod- och anpassningsédtgirder ska fortfarande vara tillimpliga,'*> den nya
bestimmelsen ska ddrmed alltsd inte pdverka de atgérder en arbetsgivare ér skyldig att
vidta for en arbetstagare eller arbetssokande med funktionsnedséttning, beddmningen

for vad som anses skéligt ska besta. I arbetsplatsdirektivet ndmns att atgérderna som

120 Inghammar, 2007, s. 285.

121 Fransson & Stiiber, 2021, s. 82.

122 M4l C-16/19 VL mot Szpital Kliniczny im. dra J. Babifiskiego Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotnej
w Krakowie.

123 Diskrimineringslagen (2008:567) 1 kap. 4 §, 3 p.

124 Direktiv 2000/78/EG, art 5.

125 Se avsnitt 3.
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vidtas ska vara lampliga i den mening att de dr praktiska och effektiva for att, med
hénsyn till personer med funktionshinder, organisera arbetsplatsen. De ska dédremot
inta vara for betungande for arbetsgivaren. For att avgora vad som anses vara for
betungande ska hdnsyn tas till de ekonomiska eller andra kostnader som de medfor,
storleken pa organisationen och dess ekonomiska resurser samt om mojlighet finns att
fa statligt stod.!?® Vad som menas med ldmpliga kan enligt Waddington tolkas pa tre
olika sétt utifran arbetslivsdirektivet, sett till hur de olika medlemsstaterna har tolkat
direktivet 1 nationell lagstiftning. Det fOrsta &r att atgdrden inte medfor alltfor stora
kostnader eller andra stora svarigheter for arbetsgivaren. Det andra sittet dr att tolka
lampliga atgérder som de som anses vara effektiva i sitt sdtt att tillgingliggdra for en
person med funktionsnedséttning att utfora de mest nddvédndiga arbetsuppgifter. Det
tredje sdttet 4r en kombination av de bada tidigare ndmnda och innebér att atgdrderna
ska vara bade effektiva och att de samtidigt inte ska vara for kostsamma eller medfora

stora svarigheter for arbetsgivaren.'?’

Atgiirder en arbetsgivare kan behdva ta for att en arbetstagare med
funktionsnedsdttning ska hamna i en jimforbar situation som de som inte har samma
funktionsnedsdttning kan berdra den fysiska omgivningen sdsom att anpassa lokaler
eller tillhandahélla sérskilda tekniska hjidlpmedel eller arbetsredskap. Det kan dven
innefatta andra atgirder som att anpassa arbetet i form av andra uppgifter, anpassade
arbetstider eller metoder.!?® T arbetslivsdirektivet ndmns det att dtgirderna dven kan
innefatta anpassning av arbetsfordelningen eller mojligheter till utbildning.!?®* Om
arbetsgivaren har flera alternativ for tillgénglighet att vdlja bland, dir samtliga av dessa
ger samma resultat, ska hénsyn tas till arbetsgivarens rétt att organisera arbetet och
ddrmed dr det upp till arbetsgivaren att vélja bland de tillgingliga alternativen.!*® Vid

bedomning av vilka atgirder som &r skidliga ska é&dven arbetsmiljolagen

126 Direktiv 2000/78/EG, skl 20.

127 Waddington, Lisa. "When It Is Reasonable for Europeans to be Confused: Understanding When a Disability
Accommodation Is Reasonable from a Comparative Perspective," Comparative Labor Law & Policy Journal 29,
2008 (3):317-340, s. 338 f.

128 Prop. 2007/08:95 s. 500 f.

129 Direktiv 2000/78/EG, skil 20.

130 Prop. 2013/14:198 5. 72.
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uppmédrksammas samt annan relevant lagstiftning. De dtgéirder som arbetsmiljolagen
kréver att en arbetsgivare tar ska ddrmed i de flesta fall d4ven anses skéliga enligt
diskrimineringslagen.!3! ~ Det som  skiljer  arbetsmiljolagstiftningen  och
diskrimineringslagstiftningen 4t 4r deras syfte och sanktioner. Forbudet mot
diskriminering och den efterf6ljande diskrimineringserséttningen géller i enskilda fall
och kan ségas vara av tillbakablickad karaktdr, det vill sidga att det testas i efterhand
om reglerna har foljts eller inte. En arbetsgivare skulle darfor kunna vélja att inte vidta
négra tillgdnglighetsatgérder, trots att denne i en provning har blivit domd till pafoljder.
Det dr endast vissa som skyddas av forbudet och en jdmforelse maste géras med andra
arbetstagare eller arbetssokande. Enligt arbetsmiljolagen &r arbetsgivaren skyldig att
vidta atgérder for alla arbetstagare som dr 1 behov av dem. Arbetsmiljolagstiftningen
ar till skillnad fran diskrimineringslagen framatsyftande, det vill sdga att den avser vad
arbetsgivaren ska gora och som patryckningsmedel for detta kan vite utfirdas.!3? DO
som utdvar tillsyn dver diskrimineringslagen kan endast agera nar nagot har intréffat,
medan Arbetsmiljoverket som utdvar tillsyn over arbetsmiljolagen kan fortlopande

utdva tillsyn och agera innan ngot har intriffat.!3?

En arbetsgivare som uppfyller arbetsmiljolagens krav pa tillgédnglighetsdtgirder ska
ddrmed enligt forbudet mot bristande tillgénglighet inte behdva vidta ytterligare
dtgarder.'** Innan bristande tillginglighet infordes i diskrimineringslagen, gjorde
arbetsdomstolen skélighetsbedomningar i flertalet fall och i samtliga av dessa ansags
dtgarderna vara oskiliga och ingen diskriminering hade dérfor skett. 13> Sedan den nya
bestimmelsen tridde i kraft har hittills endast en dom varit fdllande,'3® dir

arbetsgivaren sjilv erkénde till brott mot forbudet mot bristande tillgdnglighet. '3’

131 Prop. 2013/14:198 5. 32

132 Prop. 2007/08:95 s. 154.

133 Fransson & Stiiber, 2021, s. 169.
134 Prop. 2013/14:198 s. 65.

135 Fransson & Stiiber, 2021, 5.165.
136 Fransson & Stiiber, 2021, 5.168.
137 AD 2020 nr 13.
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3.4.1 Ekonomiska och praktiska férutsattningar

Vid skilighetsbedomning ska en organisations ekonomiska och praktiska
forutsdttningarna tas i beaktning.!’® Regeringen har uppgett att kostnaden for
atgdrderna ska stdllas 1 relation till fOretagets ekonomiska fOrutsdttningar och
situation.!?® Lagradet papekar i sitt remissvar till forarbetena till skyddet om bristande
tillgénglighet att det inte bor vara accepterat att hinsyn tas till en organisations goda
eller déliga ekonomi, dé det skulle kunna resultera till att de organisationer med sdmre
ekonomi kan nedprioritera tillginglighetsdtgirder med hénvisning till deras
ekonomiska situation. Regeringen menar att den ekonomiska aspekten ér en oundviklig
del i skilighetsbeddmningen.!*’ Om en arbetsgivare har mojlighet att fa statligt bidrag
for att tdcka hela eller delar av kostnaden for att vidta tillgdnglighetsatgarder ska inte
tas med i skélighetsbedomningen, da detta kan vara svirhanterat i praktiken och att fa
besked om bidrag dr mojligt eller inte kan droja. Om arbetsgivaren ddremot vet med

sékerhet att bidrag kan fas, ska detta tas med i bedomningen.!4!

I AD 2011 nr 25 nekades en arbetssokande praktik pa ett vardhem pa grund av sin
synskada. AD ansdg i det hér fallet att en skélig atgérd att vidta hade kunnat vara att
kopa in ett hjdlpmedel i form av ett forstoringsglas med tillhdrande lampa vilket hade
underldttat for den arbetssokande och gjort att han hade kunnat utfora fler uppgifter pa
arbetsplatsen, dock inte alla. For att han skulle kunna utféra sin praktik med alla de
uppgifter som ingar i det dagliga arbetet skulle han hela tiden behdva g bredvid nagon
annan. Detta anségs dels vara for resurskrdavande, trots att arbetsgivaren till viss del
mdjligen varit beréttigad till ersdttningen for den extra resursen, dels att den extra
personalen skulle kunna ses som en integritetskrainkning av de boende pé

vardhemmet.'#? T detta fall ansdgs med andra ord de méjliga anpassningsitgarderna

138 Se avsnitt 3. 2.

139 Prop. 1997/98:179 5.53.
140 Prop. 2013/14:198 5. 67.
141 Prop. 1997/98: 5. 53 1.
142 AD 2011 nr 25.
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vara for kostsamma utifran arbetsgivarens ekonomiska fOrutsittningar samt vara

oskaliga ur ett praktiskt perspektiv med kravet pd den extra personalen.

Arbetsdomstolen gjorde en likartad bedomning i AD 2010 nr 13 ett fall gillande en
synskadad kvinna som sokt arbete hos Forsdkringskassan. Diar bedomde AD att de
atgdrder som kriavdes for att hon skulle hamna i1 en jdmfOrbar situation var oskiliga.
Motiveringen var dels att tvd personer behdvdes for att utfora en persons arbete, dels
att det krévdes att deras datasystem omprogrammerades vilket i sin tur skulle bidra till
en kostnad om 20 000 arbetstimmar. Detta trots att Forsékringskassan vid den
tidpunkten var en av Sveriges storsta arbetsgivare med stora ekonomiska resurser och
forutséttningar samt en arbetsgivare som kan anses ha ett sdrskilt ansvar att frimja
anpassningsatgirder for personer med funktionsnedsittning.!** Domen 6verklagades
till dvervakningskommittén for FN-konventionen om réttigheter for personer med
funktionsnedséttning da kérandens ombud, Unga Synskadade och Synskadades
Riksforbund, anség att lagstiftningen i Sverige inte motsvarade FN konventionens krav
for skiliga atgarder. Kommittén svarade att nagot brott mot konventionen inte skett da
staterna har ett visst utrymme for att sjdlva bedoma vad som anses vara skéligt nér det
kommer till anpassningsatgérder. De menar vidare att arbetsdomstolen gjort en réttvis
och objektiv beddmning av situationen och att dtgidrderna inte vara skiliga. Alla
ledaméter var emellertid inte eniga, en tredjedel av ledaméterna i kommittén stéllde
sig kritiska till bedomningen.!** En liknande skilighetsbeddmning gjordes av AD i
fallet AD 2017 nr 51, som dven det 6verklagades till 6vervakningskommittén for FN-
konventionen om rittigheter for personer med funktionsnedsattning.!*® Fallet avser en
person som sokt en tjdnst som lektor pd en hogskola. Personen i frdga var dov och
hogskolan gjorde dirfor bedomningen att tillgénglighetsatgérderna skulle krava arliga
kostnader pé ungefar en halv miljon kronor for tolktjédnster. Hogskolan beddmde, likt
arbetsdomstolen, dessa kostnader att vara oskéliga da det skulle bli en aterkommande

kostnad och dtgdrderna skulle inte gynna andra arbetstagare med funktionsnedsittning.

143 AD 2010 nr 13.
144 CRPD/C/12/D/5/2011den 27 oktober 2014.
145 CRPD/C/23/D/45/2018 den 23 september 2020.
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Ingen diskriminering hade darmed skett enligt diskrimineringslagen.!*® Nér fallet sedan
overklagades kom &vervakningskommittén fram till att Sverige brutit mot
konventionen. Grunderna for beddmningen var dels for att AD inte tog i beaktning
vilken positiv inverkan en dov lektor skulle kunna ha for att frdmja inkludering och
méngfald, dels for att man inte 6vervigde andra anpassningsatgérder utdver tolktjanster
och att dessa inte var i dialog med personen i frdga. Varken kédrandesidan,
svarandesidan eller AD tog upp alternativa dtgirder utdver en tolk. Det faktum att den
hir dialogen saknades kom att paverka rittegdngen dd inga &tgirder utdver
teckensprakstolkning togs hinsyn till. Kommittén rekommenderar dérfor att Sverige
ska kompensera mannen samt vidta dtgiarder som att till exempel utbilda anstillda vid
arbetsdomstolen om FN-konventionen for att forsékra sig om att detta inte hinder
igen.!'*7 Avgorandet dr enligt Fransson & Stiiber avgorande for svensk rittstillimpning
och bor leda till en utredning om eventuella &ndringar i diskrimineringslagen.!#®
Inghammar & Sinander menar dven att det inte bara &r ett viktigt avgorande for den
svenska réttstillimpningen utan att det dven &r ett avgorande som EU-domstolen
kommer behova ritta sig efter framover.!'** Trots FN:s rekommendationer har Sverige
valt att inte betala erséttning till lektorn. Detta pa grund av att det, enligt regeringen,
inte finns ndgon internationell skyldighet att kompensera kidrandesidan ekonomiskt.
Regeringen tar dven upp i svaret till FN-kommittén att de har gett ett forslag om
inforandet av en ny institution for manskliga rattigheter vars syfte ska vara att overvaka,
undersoka och rapportera hur de ménskliga réttigheterna efterfoljs i Sverige. Utdver
detta har dven regeringen instruerat myndigheten for delaktighet att de ska informera
arbetsgivare och andra berdrda parter om deras ansvar att erbjuda tolktjanster samt
annan support. Myndigheten har ocksa genomfort ett kommunikationsinitiativ for att

oka kunskapen och medvetenheten om FN-konventionen bland allménheten.

146 AD 2017 nr 51.

147 CRPD/C/23/D/45/2018 den 23 september 2020.

148 Fransson & Stiiber, 2021, 5.168.
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Regeringen menar vidare att de vidtagit rimliga atgérder for att uppfylla kommitténs

rekommendationer.!°

3.4.2 Omfattningen och varaktigheten av férhallandet

Vid bedomning av tillgdnglighetsatgdrderna kan anstdllningens form samt varaktighet
tas i beaktning.!*! Det bedoms vara rimligt att kriva mer omfattande atgérder av en
arbetsgivare vid ett langre anstédllningsforhallande jamfort med en kortvarig eller
begrinsad kontakt.!>? Exempelvis ar arbetsgivarens skyldigheter mindre omfattande
nér det géller yrkespraktik, praktik i grundskolan eller i gymnasiet jamfort med en
anstéllning, da denna inte innefattar en lika néra avtalsrelation som en anstillning och
ddrutover ofta pagér under en kortare tid.!>3> T AD 2017 nr 51 tar AD upp det faktum att
det kan stillas storre krav pd en arbetsgivare att vidta anpassningsatgédrder nér det
handlar om en tillsvidareanstillning pd heltid, ddr &dven arbetsgivaren i fradga var en
hogskola med en stor personalbudget.!>* Omfattningen av forhallandet var emellertid
en av anledningarna till att AD i det hdr fallet ansdg dtgdrderna vara oskiliga.
Kostnaderna i friga var inte av engéngskaraktér utan skulle vara en arlig kostnad sa

ldnge personen var anstélld pa hogskolan.!>

3.4.3 Andra omstandigheter av betydelse

Enligt diskrimineringslagen kan dven andra omstindigheter av betydelse paverka
skélighetsbedomningen. !> Att denna bendmning finns med i lagtexten uppges vara for
att inte begrinsa skélighetsbedomningen till de ekonomiska och praktiska
forutsdttningar samt omfattningen och varaktigheten av forhéllandet. Ytterligare en
anledning som berdrs &dr att det skulle vara orimligt att lista alla betydande

157

omstandigheter for skdlighetsbedomningen i lagen.">’ Omsténdigheter som varit av

betydelse for skilighetsbedomningen har framkommit via rittsfall i Arbetsdomstolen.

150 UDFMR2018/4/CRPD den 25 mars 2021.
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Ett exempel pé detta ér réttsfall AD 2013 nr 78 dér en bussforare som drabbats av
hjértinfarkt fatt en nedséttning av sina kognitiva formégor. Det ledde till att bussforaren
fick ett forsdmrat arbetsminne och inte ldngre klarade av att planera och strukturera
sina dagar och sitt arbete pa samma sitt som tidigare. En skélig anpassningsatgéird som
tas upp i domstolen &r att schemalégga bussforaren sa att han inte lingre behover jobba
tidiga morgnar, vilket han inte lédngre klarar av, och endast jobba halvtid.
Konsekvenserna av de atgérderna skulle bli forsimrade arbetsforhallanden for hans
kollegor och trots det hade det inte varit tillrdckligt for att han skulle vara i en jamforbar
situation med dem. Atgirderna beddmdes dirfor som oskiliga.'® Att andra
arbetstagare far forsdmrade arbetsforhdllanden till foljd av att stod- eller
anpassningsitgirder vidtas kan sdledes fOrutsittas vara en av dessa betydande
omstandigheter och som gor atgédrderna till oskidliga. Detta belyses dven i AD 2012 nr
51 dér en arbetstagare pad grund av sin funktionsnedsittning har problem med
greppfunktionen i ena handen och dirfor inte klarar av vissa tyngre arbetsuppgifter. En
betydande del av arbetet innefattade att plocka upp varor, en stor del av dessa varor
klarade arbetstagaren inte av att greppa och de hjdlpmedel som fanns att tillgd var inte
tillrdckliga. Arbetet skulle kunna ha anpassats sétillvida att varorna forst sorterades, av
andra arbetstagare, s att hon endast skulle behdva plocka upp de varor som hon klarade
av. Detta fann emellertid AD vara en atgéird som inte ansdgs vara skélig.!> Har har &
ena sidan de ekonomiska och praktiska forutséttningarna tagits hénsyn till, i form av
det extra arbetet for de dvriga arbetstagarna, & andra sidan att det inte fanns tillrackliga

hjélpmedel att tillgd for att forsatta arbetstagaren i frdga i en jamforbar situation.

En viktig faktor som kan vara avgorande for skdlighetsbedomningen &r huruvida
arbetsgivaren varit medveten om en arbetstagares eller arbetssokandes
funktionsnedsattning och de begridnsningar som den innebdr. En funktionsnedséttning
behover inte alltid vara synlig och det kan dérfor finnas fall dér arbetsgivaren inte ar

medveten om det. En arbetstagare bor darfor informera arbetsgivaren om

158 AD 2013 nr 78.
159 AD 2012 nr 51.
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funktionsnedsdttningens  eventuella  begrdnsningar samt vilka stéd- och
anpassningsitgirder som denne anser kan vara ldmpliga. Detta betyder inte att
arbetsgivaren sjdlv inte har nagot ansvar eller ndgon skyldighet att ta reda pa den hér
informationen. Om en arbetsgivare dr medveten om att en arbetstagare har en
funktionsnedsattning bor den, i1 dialog med arbetstagaren, ta reda pa vilka dtgirder som
dr mojliga.'%° Darmed kan konstateras att arbetsgivaren har ett ansvar att ta reda pé
vilka begridnsningar en funktionsnedsdttning kan medféra samt vilka atgérder som
finns att vidtas. For att kunna gora detta méste arbetsgivaren vara medveten om att
arbetstagaren eller arbetssokanden har en funktionsnedséttning, dér har séledes dven

denna ett ansvar att meddela detta.

4. Sammanfattande analys

Att arbetsgivare dr skyldiga att vidta skéliga anpassningsatgérder for att personer med
funktionsnedsdttning ska kunna delta i arbetslivet ar ostridigt och &r ndgot som framgér
av savdl nationell som internationell ratt. Nagot som skiljer EU-rétten frdn svensk
diskrimineringsritt och CRPD é&r definitionen av funktionsnedsattning. I EU-rétten
maéste tillstdndet innebdra ett hinder 1 arbetet. Detta géller inte 1 diskrimineringslagen
eller i CRPD.!®! Den huvudsakliga anledningen till detta &r att arbetslivsdirektivet
endast omfattar arbetslivet medan bade diskrimineringslagen och CRPD omfattar fler
omrdden. Definitionen har en betydande péverkan pa tillimpningen av férbudet mot
bristande tillgdnglighet d& det endast dr diskrimineringsgrunden funktionsnedséttning
som skyddas av forbudet. I Z-fallet ansdgs inte arbetstagaren ha en
funktionsnedséttning d& hennes tillstind inte medforde ett hinder i arbetet. Utifran
svensk réttspraxis kan bedomningen ddremot goras att ett liknande tillstdnd hade
kunnat ses som en funktionsnedséttning enligt svensk lagstiftning och det hade i sin tur
paverkat bedomningen om diskriminering har skett eller inte. Att en situation kan

tolkas annorlunda utifrén svensk lagstiftning, EU-rétt och utifrdn FN:s konventioner

160 Prop. 2007/08:95 s. 153.
161 Qe avsnitt 2.3.
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bor ocksd has i atanke. Utdver Z-fallet dr &ven AD 2017 nr 51 ett exempel pa detta, da
arbetsdomstolen samt regeringen gjort en annan beddmning av situationen dn vad FN
gjort. Detta trots att Sverige ar folkrittsligt bundet av FN:s konventioner och svensk
lag ska tillimpas sé att den stimmer 6verens med konventionerna i storsta mojliga

utstrackning.

Négot som skulle kunna paverka hur arbetsgivaren ser pé atgérderna &r inférandet av
forbudet mot bristande tillgdnglighet i diskrimineringslagen. Valet att ga fran skéliga
stdd- och anpassningsétgirder till atgarder for tillganglighet kan gora att arbetsgivare
tolkar begreppet tillgédnglighet annorlunda dn begreppet stod- och anpassningsétgirder.
Enligt forarbetena till forbudet mot bristande tillgédnglighet uttrycks det att begreppen
tillgénglighet och anvédndarbarhet har en klar betydelse som inte behdver definieras.
Det finns ddremot en viss skillnad i innebdrden av begreppen dir tillgédnglighet
vanligen syftar till den fysiska aspekten sdsom mojligheten att ha tillgdng till
byggnader eller lokaler. Stod- och anpassningsétgérder kan tinkas omfatta ett bredare
omrade, men ska enligt forarbeten ha samma innebord som forbudet mot bristande
tillgédnglighet. Hur domstolen uppfattar det ska alltsd inte ha d@ndrats, men mojligheten
finns att arbetsgivare eller arbetstagare tolkar det annorlunda och inte &r medvetna om

vilka skyldigheter respektive rittigheter bestimmelsen for med sig.!¢?

For att avgora vilka atgérder en arbetsgivare dr skyldig att vidta behover forst en
bedomning goéras av vilka Atgirder som & mdjliga, ddrefter kommer
skilighetsbedomningen.'®* Vad som menas med en skilig anpassningsatgird bor ses
utifran de tre kategorierna som ndmns 1 lagtexten; ekonomiska och praktiska
forutsdttningar, omfattningen och varaktigheten av forhallandet samt andra
omstandigheter av betydelse. For att vidare reda ut vilka atgdrder som utifrdn dessa
aspekter anses rimliga behdver forarbeten samt réttspraxis studeras da den

informationen inte finns i lagtexten.

162 Qe avsnitt 3.4.
163 Se avsnitt 3.4.1.
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4.1 Ekonomiska och praktiska forutsattningar

En arbetsgivares ekonomiska och praktiska fOrutsdttningar har visat sig ha stor
betydelse for skdlighetsbedomningen i den réttspraxis som finns om @mnet. Dessa
forutsdttningar tas upp 1 diskrimineringslagen som en faktor att beakta vid
skélighetsbedomningen av en atgdrd. I arbetslivsdirektivet nimns den ekonomiska
aspekten som viktig vid skilighetsbeddmningen, ddremot nimns inte en arbetsgivares

praktiska forutséttningar som en sdrskild omsténdighet att ta hinsyn till.

Trots att det varit skilda asikter gdllande hur ett foretags ekonomiska forutsattningar
ska paverka de atgirder som anses skéliga, har det haft en betydande roll for
Arbetsdomstolens bedomning. I AD 2011 nr 25, AD 2010 nr 13 samt AD 2017 nr 51
har domstolen bedomt att dtgiirderna varit oskéliga ur en ekonomisk synpunkt. Detta
trots att arbetsgivaren haft en god ekonomi eller eventuellt haft mojligt att fa statliga
bidrag. Kostnaden bor ocksé stéllas i relation till om flera kan fi nytta av atgarden.
Exempelvis skulle en tolk, som i fallet AD 2017 nr 51, endast underlétta for lektorn
som var dov och skulle inte kunna anvidndas av andra personer med
funktionsnedsittning da tjédnsten endast kan anvéndas av en person. Déremot skulle
inkdp av ett ordbehandlingsprogram, som 1 fallet AD 2020 nr 13, kanske komma att
underldtta for fler personer med dyslexi da det inte dr begrinsat till en person. Att
anpassa lokaler sa att de blir mer tillgidngliga och anvédndbara for personer med
funktionsnedsattning skulle ockséd kunna vara ett exempel pd nér en atgérd kan komma
att gynna och nyttjas av fler personer och kostnaden skulle dirmed kunna anses skélig
dven vid ett hogre belopp dn om det endast hade gynnat en person. De praktiska
forutsdttningarna har ocksé betydelse, vilket exempelvis belyses i AD 2011 nr 25 dér
det skulle krdvas en extra person for att personen med funktionsnedsittning skulle
kunna utfora de vésentliga arbetsuppgifterna och hamna i en jamforbar situation. Dels
ansdgs detta vara orimligt kostsamt, dels att det var svart att genomfora ur ett praktiskt
perspektiv och skulle kunna leda till en integritetskrinkning av de boende pé

vardhemmet.
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En slutsats som géar att dra ur detta dr att de ekonomiska fOrutséttningarna ar av
betydelse, men att de inte behdver vara avgorande. Ett foretag eller en organisation
med god ekonomi é&r inte endast pa grund av den aspekten tvungen att vidta atgérder
som 1 stor utstrdckning paverkar deras ekonomi. Med utgangspunkt i den réttspraxis
som finns dr dtgirdens ekonomiska pdverkan av minst lika stor betydelse som
arbetsgivarens forutsittningar for att finansiera dessa. Det faktum att arbetsgivaren har
utrymme for atgarderna i sin budget behdver inte betyda att de anses skéliga. En grins
for vilken kostnad som anses skélig gar inte att bestimma utifran de réttskallor som
finns tillgéngliga, den beddmningen far goras fran situation till situation. Det gor det
dock svart for arbetsgivare att sjdlva dra den griansen. Ser man till tidigare réittspraxis
aterkommer AD vid ett flertal tillfdllen till att kostnaden inte ska ha en for stor pdverkan
pa verksamheten. Detta skulle dérfor kunna vara ndgot som foretag och organisationer

kan anvianda som ett riktméirke.

4.2 Omfattningen och varaktigheten av forhallandet

Omfattningen och varaktigheten av forhdllandet mellan en arbetstagare och
arbetsgivare har ocksa betydelse i skédlighetsbedomningen. Det ar tydligt att ett hogre
krav pd atgérder kan stillas pa en tillsvidareanstéllning jamfort med en praktik eller ett
vikariat. Det kan ocksa ses ur ett annat perspektiv dir en ldngre anstéllningstid kan gora
att atgdrderna anses bli alltfor kostsamma. Detta pavisas i AD 2017 nr 51 déir kostnaden
for en tolk skulle bli for dyr eftersom det var en dterkommande kostnad si lange
personen var anstélld som lektor. Hade lektorn i stillet for en tillsvidareanstéllning sokt
en tjinst 1 form av ett vikariat eller for enbart nagra foreldsningar, kanske kostnaden
for en tolk hade ansetts skilig. Ska ddremot ett dyrare program kopas in, eller en fysisk
atgdrd vidtas, kan en langre anstdllningstid i stdllet gora att det anses vara skaligt, da
det kan anvindas under en lingre tid, jamfort med en kortare anstdllning eller ett
vikariat. Detta skulle kunna vara en nackdel for personer med funktionsnedsittning
som &r i behov av dtgidrder som innebir en aterkommande kostnad, som i AD 2017 nr
51, dé de kanske blir tilltdnkta for kortare uppdrag men inte for heltidstjénster eftersom
det skulle bli for kostsamt. Med utgdngspunkt i detta &r det svart att dra en slutsats av

vilken betydelse och paverkan som omfattningen och varaktigheten av forhallandet har

37



for skédlighetsbedomningen, det &r beroende av den aktuella situationen. Det som med
sakerhet gar att sidga dr att arbetsgivare har ett mer omfattande ansvar for att vidta
tillginglighetsdtgdrder om det géller en tillsvidareanstéllning @n vid en kortare

anstéllningsform.

4.3 Andra omstandigheter av betydelse

Exempel pd andra omstindigheter som kan ha betydelse har framkommit via rattspraxis
och har innefattat bland annat att andra kollegor skulle paverkas negativt om atgérder
vidtas for en arbetstagare med funktionsnedsittning, att det inte finns négra tillgéingliga
hjdlpmedel att wvidta, eller att arbetsgivaren inte var medveten om

funktionsnedsittningen eller dess begrinsningar.'®*

I forarbeten samt i rittspraxis tas
anpassning av arbetstider upp som en ldmplig atgérd.!s> I exempelvis AD 2013 nr 79
anses det dock inte vara skaligt da det skulle paverka kollegorna negativt. Att anpassa
arbetstiden kan vara ndgot som passar vissa yrkesgrupper men som kan vara svart att
genomfora i praktiken i andra. Det gdr med andra ord inte att sdga att en
anpassningsétgird ar skélig for alla, oavsett hur liten eller stor den &r. Detta kan dven
jdmforas med att endast de uppgifter som ar mest visentliga ska kunna utforas for att
en arbetstagare ska anses vara i en jamforbar situation. Det skulle kunna innebéra att
en person med funktionsnedséttning som enbart kan utfora enklare arbetsuppgifter, inte
skulle behdva utfora de tyngre eller svéarare uppgifterna och att en stdrre bérda ddrmed
laggs pa Ovriga medarbetare. Detta testades i AD 2012 nr 51 och dér ansags det av AD

att atgirden var oskilig. Atgirder som paverkar andra kollegor negativt har alltsi en

tendens att bedomas vara oskiliga.

Att olika atgérder ska Overvdgas, i dialog med personen i fraga, dr ocksa viktigt och
var nagot som FN kritiserade i AD 2017 nr 51 samt togs upp av FN-kommittén i
overklagandet av AD 2010 nr 13. I det forstndmnda fallet kritiserades AD for att

alternativa atgérder inte tagits upp i réttsprocessen, medan de i det andra fallet ansdg

164 Qe avsnitt 3.4.3.
165 Se avsnitt 3.4.
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att AD gjort en réttvis bedomning av de atgirder som fanns tillgdngliga. Hir belyses
arbetsgivarens ansvar att undersoka inte bara om atgiarder behdvs utan dven vilka olika
atgdrder som finns tillgdngliga och av dessa vilka som ar ldampliga. Om en atgérd skulle
anses vara oskilig, exempelvis pd grund av kostnaden, kan darfor arbetsgivaren behova
undersoka andra mdjliga atgarder. Regeringen ansag ddremot inte att utredningen brast
1 det hér fallet, sa hur ett liknande fall skulle kunna domas i framtiden dr med det sagt

inte helt tydligt.

5. Avslutande reflektion och slutsats

For att svara pd fragestillningen i den hér uppsatsen innebér forbudet mot bristande
tillgénglighet att personer med funktionsnedsittning ska hamna i jimforbar situation
med personer utan samma funktionsnedséttning. Det som gor forbudet mot bristande
tillgénglighet till en komplex bestimmelse dr att personer med funktionsnedséttning
inte alltid kan hamna 1 en jimforbar situation med arbetstagare som inte har samma
funktionsnedsdttning. En person med funktionsnedsittning dr ofta, men inte alltid,
begrinsad i sin arbetsformaga. Att AD ofta bedomer att atgdrderna anses vara oskiliga
gor att forbudet i praktiken inte skyddar alla arbetstagare eller arbetssokande med
funktionsnedsdttning, utan endast de som med enklare, individuella anpassningar kan
hamna 1 en jamforbar situation med andra arbetstagare utan samma

funktionsnedséattning.

Vidare kan arbetsgivarens ansvar for att motverka bristande tillgénglighet séigas ha en
stark koppling till skdlighetsbedomningen. En skédlighetsbedomning gar inte att
definiera utan dr situationsberoende och kan bero pa flera olika faktorer. Gemensamt
for dessa olika faktorer &r att det inte ska resultera i en for stor borda for arbetsgivaren
ur ett ekonomiskt eller praktiskt perspektiv samt att det inte ska péverka andra
arbetstagare negativt. Det dr rimligt att skdlighetsbeddmningen inte &r definierbar da
olika arbetsgivare har olika mojligheter och forutséttningar. En kostnad som anses
rimlig for en arbetsgivare kan vara for kostsam for en annan. Det &r dven av intresse

att papeka att det hittills endast finns en fillande dom, vilket skulle kunna vara en

39



indikation pa att skélighetsbeddmningen ofta bedoms med fordel till arbetsgivaren och
att de atgérder som en person med funktionsnedséttning ofta dr beroende av ligger
utanfor arbetsgivarens skyldighet. Det skulle &ven kunna vara en fingervisning om att
forbudet inte dr tillrdckligt tydligt formulerat. En arbetstagare med
funktionsnedséttning som dr 1 behov av atgirder som 1 det vardagliga spriket inte ses
som en tillginglighetsdtgird, utan ses mer som en anpassning av arbetet eller ett stod,
kanske inte 4r medveten om sina rittigheter. Det bor dock poédngteras att detta inte
betyder att arbetsgivaren saknar skyldigheter, ett stort ansvar kan sdgas ligga pa
arbetsgivaren att undersdka och utreda om atgérder behdvs och i sa fall vilka atgérder
som &r ldmpliga utifran den aktuella situationen. En beddmning far sedan goras frn
arbetsgivarens sida om dessa dtgirder innebér en orimlig borda sett utifrdn foretagets
forutséttningar i relation till anstéllningsforhdllandet och vilka som kan komma att

paverkas, bade positivt och negativt, av atgérderna.
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