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Abstract

This essay addresses the subjects of reasonable adjustments, related to the workplace, for
persons with physical or mental disabilities. The author goes through the established Swedish
legal sources to answer two main questions. The first one is what a reasonable adjustment is,
that the employers are obliged to adopt, according to the two laws Diskrimineringslagen and
Arbetsmiljolagen. What are the differences and what are the similarities between the two
laws? The second one is which differences or similarities there are between the employers’
obligation towards deaf employees and employees with neurodevelopmental disorder. Does

one employee have more rights to adjustments in his or her working life, than the other?

The essay addresses different ways to look at the questions, both international rights but also
some information from the EU and UN. The question is complex. The short answer is that the
employer can not be expected to pay large sums of money for an adjustment in the work
space. The employers have, with their right to lead and disrupt the work, an advantage. What
adjustments that can be done are also limited. Although this essay shows that the employers
have to look into more than one adjustment for their employees. It needs to be proven that the
employer has tried every possible adjustment for the employee, for no risk of breaking the
law. In the research the employer needs firstly to look into possible adjustments and then

secondly look into the fact if the economical cost for the adjustment is reasonable.



Forkortningar
AD- Arbetsdomstolen

AML- Arbetsmiljolagen

AFS- Arbetsmiljoverkets foreskrifter

AMV- Arbetsmiljoverket

EU- Europeiska Unionen

FN- Forenta Nationerna

FUDA- Forbud mot diskriminering 1 arbetslivet pd grund av funktionshinder
DL- Diskrimineringslagen

DO- Diskrimineringsombudsmannen

Prop- Proposition

SOU- Statens offentliga utredningar
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1. Inledning

Ar 2004 beriknades det att cirka en miljon personer i Sverige har ndgon form av
horselnedsittning. 15 000 av dem dr gravt horselskadade eller dr dova.' Vad géller
neurologisk funktionsnedséttning (NPF) fanns de 100 000 personer i Sverige med en NPF
diagnos ar 2017. Inom NPF ingar diagnoserna ADD, ADHD, autism och dyslexi. Diagnosen
far personerna med diagnosen att uppleva kognitiva svarigheter.” Enligt karolinska institutet
finns det ett stort morkertal och antalet vixer kraftigt.® Enligt rapporten ADHD pd jobbet fran
riksforbundet Attention frén 2016 svarade 16% av de tillfrigade att de hade nekats
arbetsmojligheter pa grund av sin diagnos.* I takt med att diagnoserna i Sverige 6kar hojs
ocksa kraven pa arbetsgivarna att anpassa arbetsplatserna for de funktionsnedsattas behov
enligt 1:4§ st 3 Diskrimineringslag (2008:567). Olika foretag har varierande krav och
forutséttningar vad géller anpassningar i arbetslivet. Enligt Europeiska Unionens
likabehandlingsdirektiv, som Sverige &r bundet av, beskrivs det i den femte artikeln att alla
anpassningsatgirder méste vara rimliga.’ Vad anses vara rimligt vad giller horselnedsittning

och NPF diagnos?

1.1 Syfte och fragestalining

Syftet med denna uppsats ar att undersoka 1 hur hog grad en arbetstagare med fysisk
funktionsnedséttning respektive en neuropsykiatrisk funktionsnedséttning har ratt till
anpassningar i arbetslivet. I denna uppsats kommer en jaimforelse goras mellan en
arbetstagare som har en fysisk funktionsnedsittning och en som har en neurologisk sddan. I
rapporten ADHD pa jobbet framkommer det att 32% av de som deltog 1 undersdkningen dven
hade en annan neurologisk funktionsnedsattning, utéver ADHD. Jag kommer dérfor i denna
uppsats inte bara fokusera pa ADHD utan pé neuropsykologiska funktionsnedséttningar i sin

helhet.® Horselnedsittning har valts ut bland de fysiska funktionsnedsittningarna for att de,

' SOU 2004:83 Hjalpmedel s.62

2 https://www.hjarnfonden.se/2017/02/nar-hjarnan-fungerar-annorlunda/ (Hamtad 2021-12-19)

3 https:/ki.se/forskning/adhd-diagnos-som-vacker-kanslor (Hamtad 2021-10-05)

4 http://attention-riks.se/wp-content/uploads/2015/09/rapport_adhdpajobbet-1.pdf (Hamtad
2021-10-05) s.3

5 Europaparlamentets och radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 Om inréttande av en
allmén ram fér likabehandling (EGT L 180,19.7.2000, s. 22) s. 4

® http://attention-riks.se/wp-content/uploads/2015/09/rapport _adhdpajobbet-1.pdf (Hamtad
2021-10-05) s.3
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https://ki.se/forskning/adhd-diagnos-som-vacker-kanslor
https://www.hjarnfonden.se/2017/02/nar-hjarnan-fungerar-annorlunda/

likt en psykisk funktionsnedsittning, inte syns lika tydligt som exempelvis en person med
synnedsittning. Jimforelsen gors i syfte att undersdka om det finns nagra skillnader i
begreppet ‘rimliga dtgarder’ vad géller olika former av funktionsnedséttningar. Har en
arbetstagare med ADHD exempelvis enklare for att fa sitt arbetsliv anpassat dn en
arbetstagare med en horselskada? Mina fragestdllningar dr darfor foljande:

1. Vad dr en skilig anpassningsatgdrd, som en arbetsgivare ér skyldig att utfora, enligt
diskrimineringslagen och enligt arbetsmiljolagen? Vad &r skillnaden och likheterna
mellan de olika bestimmelserna?

2. Vilka ér skillnaderna och likheterna vad géller skyldigheten for arbetsgivaren, att
anpassa arbetsplatsen, for en arbetstagare med neurologisk funktionsnedséttning

respektive en arbetstagare med en horselnedsittning?

1.3 Metod och Material

Den metod som anvinds i denna uppsats dr den riattsdogmatiska metoden. Utgangspunkten
for denna metod é&r att de vedertagna réttskéllorna anvinds till stéd for min analys. Syftet med
metoden &r att 16sa ett réttsligt problem, genom att applicera en rittsregel pa mitt material.’
Malet for uppsatsen dr att genomfora en opartisk granskning av de olika réttsreglerna som
berdr min fragestéllning. Jag kommer darfor strikt att arbeta mot mina olika varderingar i
dmnet. Det existerar inte atskilda rattsfall med prejudicerande verkan inom min
fragestéllning. Darfor kommer fokus i denna uppsats vara pa forarbeten. Debattartiklar frén
olika tidskrifter, som riknas som doktrin, kommer dven inneha en viss roll i denna uppsats.
Fokus kommer att vara pa en lege-lata argumentation kring killorna.® Syftet ir att beskriva
hur det radande réttsléget 1 dags dato ser ut genom att klarldgga vad de olika rattskdllorna ger

uttryck for.

De killor jag anvédnt mig av ar endast de som tillhor den rattsdogmatiska metoden: lag,
forarbeten, praxis och doktrin. Detta arbete borjade med att jag letade fram relevant doktrin
for mitt &mne. Kéllforteckningar tillhdrande denna doktrin visar vad forfattarna sjélva har
anvant for kéllor, nir de skrev boken. Utefter mina egna fragestillningar har jag sedan

studerat de valda kédllorna. Férutom att studera de utvalda sidorna forfattarna anvént sig av,

" Naav, Maria & Zamboni, Mauro (red.), Juridisk metodlédra, Andra upplagan, Studentlitteratur, Lund,
2018 s. 21
8 |bid s. 36



har jag dven anvént mig av sokord i forarbetena, for att malsoka faktan jag ér ute efter. De
sokord jag har anvint mig av &r: arbetshandikappade, funktionshinder, funktionsnedséttning,
anpassningsatgarder, skilig anpassningsatgird, arbetsanpassning, jamforbar situation,
missgynnad, bristande arbetsforméga och nedsatt arbetsformaga. De rittstfall jag har valt ut ar
de som &r relevanta for mitt &mne. Ett kriterium for att rattsfallen ska anses vara relevanta, ar
att domen har blivit nimnd 1 ndgon av mina réttskéllor. Tillvagagangssattet for réttsfallen
gillande AML har sett nagot annorlunda ut. I detta fall sokte jag pa Arbetsdomstolens
hemsida, for att hitta réttsfall kopplade till bristande arbetsformdaga. Utifrdn s6kningen
framkom ett réttsfall som sedan hianvisade till andra réttsfall som jag laste. Vad giller olika
paragrafer att studera i den géllande rétten, kommer jag inom ramen for denna uppsats endast
fokusera péd 1:4§ 3 st DL och 3:2a§ 3 st AML. Paragrafen 3:2§ DL om forebyggande dtgirder
mot diskriminering kommer inte analyseras. Detta eftersom jag anser att de forebyggande
atgirderna dr for omfattande att analysera pa ett rattvisande sdtt inom tidsramen for denna

uppsats.



2. Bakgrund samt forklaring av begrepp

Utvecklingen av funktionsnedsattas réttigheter i en juridisk kontext dr ndgot som har
fordndrats i takt med att samhéllet har fordndrats.’ Det har ocksa funnits olika begrepp for att
beskriva olika funktionsnedsittningar. Innan sjdlva analysen inleds anser jag det behovligt att

reda ut vad dessa begrepp betyder, som kommer inga i analysen.

2.1 Begrepp

Under detta avsnitt behandlar jag ndgra av de begrepp som har ett stort fokus i den

kommande analysen. De kommer beskrivas med en deskriptiv dolkning.

Likabehandling

I efterkrigets Europa fordndrades marknadens utveckling och villkoren i néringslivet. Detta
pekas ut som den viktigaste forklaringen till vad som kom att ligga till grund f6r EUs
likabehandlingsprincip. Att forhindra framtida diskriminering blev en viktig punkt i
Romfordraget. Det dr frdn detta fordrag som principen har sitt rent formella ursprung. Nér
sedan den Europeiska Ekonomiska Gemenskapen (EEG) blev den Europeiska Unionen (EU)
kom likabehandlingsprincipen att bli bredare och innehélla fler rittsliga grunder.'® Olika
direktiv har inforts 1 EU-rdtten som star 1 linje med likabehandlingsprincipen. Det direktiv
som beror funktionsnedsatta i arbetslivet dr direktiv 2000/78/EG. Detta har som syfte att

personer med bland annat funktionsnedsittning inte ska diskrimineras pa arbetsplatsen. !

Rittvisa

Ett stort begrepp ndr det handlar om diskriminering &r ordet réttvisa. Detta begrepp myntades
av Aristoteles och gar ut pé att det ska finnas en balans i den uppkomna avtalssituationen. Det
finns tva olika typer av rittvisa som dr aktuella att diskutera 1 detta fall. Det forsta ar
kommutativ réttvisa och den andra &r distributiv rittvisa. Vid den héndelse att man har en
kommutativ réttvisesyn pé de arbetstagare som ar funktionsnedsatta, innebédr det att man
anser att de funktionsnedsatta ska erhalla en 16n for de arbete som de utfor. Vad géller den

distributiva rattvisan anses det inte rattvist att den funktionsnedsatta endast far betalt for det

® Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard, Diskrimineringslagen: en kommentar, Tredje upplagan,
Norstedts Juridik, Stockholm, 2021 s. 34

° Fransson & Stliber Diskrimineringslagen: en kommentar s. 34f

" Europaparlamentets och radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 Om inréttande av
en allmén ram fér likabehandling (EGT L 180,19.7.2000, s. 22)



arbete personen utfér. Om personen en dag exempelvis upplever mer funktionshinder och inte
presterar lika mycket ska inte personen av denna anledning behdva lida ekonomisk skada.
Enligt den distributiva rittvisan har samhéillet en skyldighet att ta resurser fran en starkare
person for att hjdlpa en person som anses vara svagare. Ju mer inslag av den distributiva
rittvisan som forekommer, desto storre utgifter forvintas av arbetsgivaren.'? Nér
arbetsgivaren juridiskt tvingas till att anpassa arbetsplatsen i en hog grad, préaglas
lagstiftningen av den distributiva rittvisan. Vid laga krav pa anpassningsétgirder av
arbetsgivaren, praglas lagstiftningen av den kommutativa réttvisan. Likabehandlingsprincipen

har sitt féste i en blandning av dessa tvé olika typer av rittvisesyn.'

Tillgéinglighet

Begreppet tillgéinglighet fanns med 1 lagstiftningen redan innan den blev en egen
diskrimineringsgrund 2015. I diskrimineringslagen fran 2008 forekom uttrycket tillgénglighet
tillsammans med uttrycket anvéndbarhet i det andra kapitlets 5§ andra stycket. Dessa tva
begrepp ansags infor den nya lagdndringen 2015 betyda samma sak. Regeringen kom dé fram
till att endast behélla begreppet tillgdnglighet, men att begreppet anvandbarhet skulle inga i
begreppet tillgdnglighet. Regeringen slar ocksa fast att nagon legal definition av begreppet
tillgénglighet inte behdvs, da det anses vara tdmligen klart om vad som asyftas i1 det
vardagliga spréket. Begreppet har inte heller sedan det togs i1 bruk, skapat nigra
tolkningsproblem och déarfor behover det inte beskrivas ndrmare. Begreppet tillgénglighet kan
dock omfatta olika funktionsnedsittningar i olika lagar. '* Inom diskrimineringslagen ér
bristande tillgidnglighet en avvigningsregel. Skéligheten av tillgidngligheten &r en vésentlig
del av bestimmelsen i 1:4 3 st DL. Nagon proportionalitetsprincip finns inte vid
beddomningen av skiliga tillganglighetsatgarder. Bedomningen ska, om en skélig atgird for
okad tillganglighet har vidtagits eller underlatits, endast utga ifran de krav som finns 1

lagstiftning och foreskrifter."

Funktionshinder/ Funktionsnedsittning/ Funktionsvariation

2 Fransson, Susanne & Norberg, Per, Att lagstifta om diskriminering, 1. uppl., SNS forlag, Stockholm,
2007 s. 11f

¥ Fransson & Norberg Att lagstifta om diskriminering s. 13

' Prop 2013/2014:198 Bristande tillgénglighet som en form av diskriminering. s. 54-56

'® Fransson & Stiiber Diskrimineringslagen: en kommentar s. 97



Arbetshandikapp var ett uttryck som anvindes av Arbetsmarknadsverket under 1900-talet. '
Uttrycket handikappad togs bort fran det svenska spraket 2003 och ersattes med
funktionshindrad.'” Detta begrepp anvindes fram till 2015. Det dndrades for att det ansags
vara stigmatiserande och byttes till begreppet funktionsnedsatt, som ansags vara mer
neutralt.'® Ordet funktionshindrad har idag istillet en annan mening. Det ir med
nationalencyklopedins betydelse, nagot som en funktionshindrad person méter i sin vardag
som &r odnskat.' For en person med en horselnedsittning kan exempelvis ett mote med en
horande person, som inte behdrskar teckensprak, vara ett funktionshinder. Begreppet
funktionsnedsatt som uttrycks i lagtext dr dock idag kritiserat for att vara exkluderande.
Darfor vill kritiker att begreppet funktionsvariation ska anvindas, eftersom det istéllet visar
pa inkludering, d4 det anses att alla m@nniskor har olika funktionsvariationer. Begreppet
anvénds idag fraimst for personer med NPF diagnoser. Detta begrepp ér dven det kritiserat, for
att forminska behoven hos ménniskor med en funktionsnedsittning.”® Jag kommer anvinda
uttrycket funktionsnedsittning 1 denna uppsats, for tydlighetens skull och for att det stér 1

lagtexten.

2.2 Historisk tillbakablick

Under 1900-talet har kraven inom arbetslivet stindigt 6kat. Det har varit en utveckling av
produktivitetsokningar och strukturomvandlingar. Detta har bidragit till att allt fler personer
inte klarar av det hoga tempot och dérfor hamnar utanfor arbetsmarknaden.?' Det 6kade
tempot pé arbetsmarknaden dr nagot som drabbat funktionsnedsatta negativt i det
industrialiserade samhéllet, enligt forskaren Inghammar. Detta har varit ett problem som har
varit kdnt, men som lagstiftare inte riktigt engagerade sig i forrdn mot slutet av andra

varldskriget. Ett 6kat behov av att se till att krigsinvalider fick ta del av arbetstillfdllen, gjorde

16 Nationalencyklopedin, arbetshandikapp.
http://www-ne-se.ludwig.lub.lu.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/arbetshandikapp (hamtad

2021-11-23)

' Nationalencyklopedin, funktionshinder.

http://www-ne-se.ludwig.lub.lu. I i/lang/funktionshinder (hamtad
2021-11-23)

'8 Prop 2013/2014: 198 s. 48

' Nationalencyklopedin, funktionshinder.
hitp://www-ne-se.ludwig.lub.lu.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/funktionshinder (hdmtad
2021-11-23)
20 Nationalencyklopedin, funktionsvariation.
http://www-ne-se.ludwig.lub.lu.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/funktionsvariation (h&dmtad
2021-11-23)

2! Numhauser-Henning, Ann, Arbetshandikappad, med réitt till arbete?, Norstedt, Stockholm, 1988 s.
14f
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http://www-ne-se.ludwig.lub.lu.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%A5ng/funktionshinder
http://www-ne-se.ludwig.lub.lu.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%A5ng/funktionshinder
http://www-ne-se.ludwig.lub.lu.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%A5ng/arbetshandikapp

att man inforde ett kvoteringssystem for funktionsnedsatta, till vissa arbeten i Europa. I
Sverige genomfordes dock aldrig en liknande kvoteringslagstiftning. Sveriges strategi for att
fa dessa personer in pé arbetsmarknaden var 16nebidrag eller skyddade arbeten inom
Samhall.”> Samtidigt som kraven pé de funktionsnedsatta var hoga hade dven arbetsgivaren
en fri uppsédgningsritt via arbetsledningsritten. Arbetsledningsritten reglerar arbetsgivarens
ritt att leda och fordela arbetet. En fri uppségningsritt ingick i arbetsledningsrétten.” Detta
var ett faktum fran 1906 fram tills att lagen om anstillningsskydd vann laga kraft.* T prop
1973:129 framkom det av utredningen, infér en ny anstillningsskyddslag, att arbetslosheten
for de funktionsnedsatta var ett stort problem. Mojligheterna till uppsidgning skulle darfor

begrinsas for de funktionsnedsatta.”

Vad giller arbetsanpassning tillkom det i réttslig mening forst i socialforsikringsbalken® och
sedan i arbetsmiljolagen fran 1977.”” Rehabiliteringsforordningen (1987:221) var ocksé en
lag som kom till {or att forenkla arbetsmarknaden for funktionsnedsatta. I lagens 14§ 2 st slés
det fast att myndigheter vid nyanstdllning ar skyldiga att verka for att funktionsnedsatta ska
bli anstillda.”® Nir forskaren Numhauser-Henning skrev sin bok om funktionsnedsatta pa
arbetsmarknaden 1988, ansdgs darfor skyddet for de anstillda personerna med en
funktionsnedsédttning vara ett mer eller mindre vél utvecklat skydd for anstéllda med en
funktionsnedsittning. Det som Numhauser-Henning frémst kritiserade var de stora brister i
skyddet for réttigheter hos de funktionsnedsatta som sokte arbete.?” Detta problem kvarstod
fram tills att diskrimineringslagen vann laga kraft ar 2008.° Aren mellan 1988, da
Numhauser-Henning skrev sin bok, och 2008 dé diskrimineringslagen vann laga kraft, skedde
dven en stor samhillsforandring. Samhaillet blev allt mer globaliserat och didrigenom

fordndras arbetsmarknaden till en alltmer globaliserad arbetsmarknad.’' Detta dr ngot som

22 Inghammar Diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. | Numhauser-Henning,
Ann (red.), Perspektiv pa likabehandling och diskriminering: antologi, Juristférl., Lund, 2000 s. 187
2 Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsrétt, 3.uppl., Studentlitteratur, Lund, 2016. s. 28

% ibid s. 28

% Prop 1976/77:149 Om arbetsmiljélagen mm s. 71

% Westregard, Annamaria. Arbets- och forvaltningsrattens dmsesidiga paverkan pa begreppen
arbetsanpassning och omplacering. Férvaltningsraéttslig tidskrift Vol 75 nr 12, 2012: 233- 244. s. 234
2 Prop 1976/77:149 8.2

2 Rehabiliteringsférordning (1987:221)

2 Numhauser-Henning, Arbetshandikappad, med rétt till arbete? s. 12

%0 SOU 2006:22 s. En sammanhallen diskrimineringslagstiftning del 1 s.407

3 Rénmar, Mia. Arbetsgivarens arbetsledningsrétt - fran arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig grund.
| Perspektiv pa likabehandling och diskriminering: antologi, Numhauser-Henning, Ann (red) S. 283
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kom att inverka pa arbetsledningsrétten och 1 sin tur mojligen arbetstagares rétt till

anpassningsatgirder.

2.2.1 Utvecklingen av arbetsmiljolagen

Arbetsmiljolagen har en ldng historia och det finns flera foregangare till den lag som finns
idag. 1881 kom den forsta forordningen som riaknas som starten for dagens arbetsmiljolag.
1912 och 1949 ars lagar har varit betydande, men den lag som idag ar gillande trddde i kraft
1978.% Lagen fran 1949 ar den lag som for forsta géngen ndmner att arbetsgivaren ar skyldig
att vidta atgérder som é&r skéliga for att forbéttra arbetsmiljon. Infor 1978 ars lag blev
skilighetsbedomningen mer omfattande. Man ansag att arbetsgivarens ekonomiska stillning
hade fatt en alltfor stor roll och att detta medforde sdmre arbetsmiljo pa mindre arbetsplatser.
For att motverka denna utveckling blev tolkningen av skilighetsbegreppet mer expansivt
infor den nya lagen.** Arbetsanpassning efter arbetstagarens individuella behov finner man i
arbetsmiljolagen forsta gdngen 1991.%° Trots det faktum att AML beskriver individuella
réttigheter, ar det fraimst en lag for kollektivet. En viktig princip angéende anpassningar for
arbetstagare dr att andra arbetstagare inte ska paverkas negativt av en genomford anpassning.
Detta utvecklades via praxis fran AD 1993:42.7 Efter att Sverige hade blivit medlem i EU
kriavdes det av Sverige att 4ndra i AML for att anpassa sig efter direktivet 89/391/EEG. 2002
infordes déarfor en rad dndringar i AML for att bestimmelserna i1 lagen skulle passa

EU-ritten.”’

2.2.2 Utvecklingen av den svenska diskrimineringslagen

De diskrimineringslagar som har format EU och Sverige kommer ursprungligen fran
Nordamerika. 1973 inforde USA The Rehabilitation Act som forbjod diskriminering mot
funktionsnedsatta. 1990 inforde de lagen Americans with Disabilities Act, en lag som forbjod
diskriminering mot béde fysiska och psykiska funktionsnedsittningar.”® Sverige hade vid

tidpunkten for inforandet av The Rehabilitation Act ratificerat ILOs konvention om férbud

32 Inghammar, Andreas. Diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. S. 195

33 Ericson, Bo, Arbetsmiljélagen: med kommentar, Femtonde upplagan, Studentlitteratur, Lund, 2019
s. 15

34 Ericson, Arbetsmiljélagen: med kommentar s. 67

% |seskog, Tommy, Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, Attonde upplagan, Norstedts juridik AB,
Stockholm, 2019 s. 18

% Westregard, Annamaria. Férvaltningsréttslig tidskrift s. 234f

37 Ericson, Arbetsmiliélagen: med kommentar, s. 16

% Fransson & Stlber, Diskrimineringslagen: en kommentar s. 31f
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mot diskriminering pa arbetsplatsen, men funktionsnedsatta omfattades inte av denna
konvention.” 1966 antog dven FN konventionen Internationell konvention om ekonomiska,
sociala och kulturella rdttigheter som har kopplingar till ritten att inneha ett arbete.
Konventionen innehdll dven gynnsamma arbetsvillkor och diskriminering mot bland annat
funktionsnedsatta. Denna konvention ratificerade Sverige 1971 och den tridde i kraft 1976.%°
Samma ar som Americans with Disabilities Act vann laga kraft inférde 4ven Europarédet nya
bestammelser till sin sociala stadga. Den nya artikeln handlade om funktionsnedsattas rétt att
kunna integrera och delta i samhéllslivet pa lika villkor som icke funktionsnedsatta. Denna
artikel tradde 1 kraft 1 Sverige ar 1999 och det r samma ar som Sveriges lag mot
diskriminering av funktionsnedsatta blev lagfist, FUDA (1999:132).*' Ar 2000 utkom
Europaradet med ett arbetslivsdirektiv dir 2000/78. I direktivets femte artikel stéller
EU-ritten krav pa att arbetsgivare pa en skilig niva ar skyldiga till att anpassa arbetsplatsen
for att bli tillganglig for alla, d&ven funktionsnedsatta. Dessa krav stéller &ven FN i sin
konvention om réttigheter for funktionsnedsatta.** Eftersom Sverige dr en dualistisk stat, r
det inte juridiskt mdjligt att krdva av de svenska arbetsgivarna att anpassa arbetsplatserna
enligt FNs konvention, savida inte Sverige har ratificerat konventionen och infort den i sin
lag.*® Detta skedde niir konventionen ratificerades till 2008 ars lag, nir den nya

diskrimineringslagen infordes.

FN konventionen innehdller inte endast begreppet skdlig anpassningsdtgdrd utan dven
universell utformad anpassningsdtgdrd. En skilig anpassningsatgird innebér endast
nddvindiga och dndamaélsenliga anpassningar, utefter arbetsgivarens ekonomi. I forklaringen
till en universellt utformad arbetsplats nidmns inte ekonomi. Detta begrepp innefattar att en
arbetsgivare ska ordna arbetsplats utifran olika funktionsnedséttningar, utan att
anpassningarna kravs av nagon specifik person. Den universellt anpassade arbetsplatsen ska

inte inneha nédgra funktionshinder for ndgon och vara en arbetsplats for alla.* Skilig

39 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY_1D:102854
Hamtad 2021-10-30

40 Fransson & Stliber, Diskrimineringslagen: en kommentar s.23

41 Ibid .28

42 Prop 2013/2014:198 Bristande tillgdnglighet som en form av diskriminering s. 50

* Fransson & Stliber, Diskrimineringslagen: en kommentar s.29

4 Konvention om réttigheter fér personer med funktions- nedséttning och fakultativt protokoll till
konventionen om réttigheter fér personer med funktionsnedséttning, New York, 2006-12-13,
https://www.regeringen.se/globalassets/regeringen/dokument/socialdepartementet/funktionshinder/ko

nvention-om-rattigheter-for-personer-med-funktionshinder-a4-webboptimerad.pdf s. 7
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anpassning blev ratificerat till den svenska diskrimineringslagen &r 2015. Kravet pa en

univellt anpassad arbetsplats har inte ratificerats till DL.

2015 infordes ett forstirkt skydd 1 diskrimineringslagen for just tillgdnglighet for
funktionsnedsatta pa arbetsplatsen, som var i enighet med FN konventionen.*’ Infor den nya
lagéndringen togs dven den tidigare gransdragningen pa minst tio arbetstagare bort. Nu
kravdes det att alla arbetsgivare, &ven de som hade under tio anstéllda, skulle anpassa sina
arbetsplatser i ndgon form.** Ndgot som finns med i FNs stadga andra artikel i Konvention om
rdttigheter for personer med funktionsnedsdttning fran 2006, men som inte finns med i
svensk lag, ar begreppet universell utformning. I propositionen 2007/08:95 framgar det
tydligt att lagstiftarens tanke med anpassningarna inte dr universella, da det framkommer att
arbetsgivaren inte ir skyldig att arbeta med anpassningsatgérder pé ett allmént plan.*’” FN har
1 sin konvention ett langsiktigt dtagande, som alla medlemslénder ska arbeta for. FN har
deklarerat att medlemslédnderna dven ska arbeta kortsiktigt mot mélen i konventionen. I
Agenda 2030 ingar malet att Ingen ska ldmnas utanfor, vilket syftar till att grupper som lever
1 ett utanforskap, inte ska ldmnas utan arbete. Funktionsnedsatta rdknas till grupper som kan
hamna 1 ett utanforskap, enligt agendan. Genom att minska olikheterna ges alla manniskor
mdjlighet till en accepterad samhillsservice, som exempelvis rétten till ekonomisk egenmakt.
Detta innefattar att varje ménniska har rétt att kunna arbeta och erhélla en egen 16n.** Den
svenska regeringen uttryckte 2020 att Sverige ska vara ett foregangsland inom EU for att
genomfora Agenda 30s bestimmelser.* Diskrimineringslagen ska vara en bidragande faktor

till en héllbar utveckling i linje med Agenda 303 mal.*

4 Fransson & Stliber, Diskrimineringslagen: en kommentar s.48f

6 Prop 2016/2017:220 Utvidgat skydd mot diskriminering i form av bristande tillgénglighet s. 7
47 Prop. 2007/08:95 Ett starkare skydd mot diskriminering s.151

“8 Prop. 2019/20:188 Sveriges genomférande av Agenda 2030 s. 10

9 Prop. 2019/20:188 s. 37

%0 Prop. 2019/20:188 s. 17
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3. Inledande analys gallande bristande tillganglighet

Bristande tillgénglighet regleras idag frémst i Diskrimineringslagen och Arbetsmiljolag
(1977:1160). De innehéller olika legaldefinitioner och den storsta skillnaden &r att DL:s
paragraf, som reglerar bristande tillgdnglighet 4r mer omfattande &n AML:s reglering. I 1:4§

3 st DL star det att

Bristande tillgdnglighet: att en person med en funktionsnedséttning missgynnas genom att
saddana atgirder for tillgénglighet inte har vidtagits for att den personen ska komma i en
jamforbar situation med personer utan denna funktionsnedsittning som ar skélig utifrén krav pa
tillgénglighet i lag och annan forfattning med hénsyn till de ekonomiska och praktiska
forutsédttningarna, varaktigheten och omfattningen av forhallandet eller kontakten mellan

verksamhetsutovaren och den enskilde, samt andra omstdndigheter av betydelse.

Béde fysisk och psykisk funktionsnedsittning omfattas i begreppet funktionsnedséttning.
Avsikten med paragrafen &r att arbetsgivaren ska kunna forutse atgiarder som kan behova
utforas pé arbetsplatsen.”' Det &r inte nddvandigt att konstatera huruvida det handlar om
direkt eller indirekt diskriminering, da bristande tillgdnglighet &r en egen grund som kan
utgora diskriminering. Det ricker att en person med en funktionsnedséttning inte fitt erhilla
nagon atgird for att hamna 1 en jimforbar situation, for att 1 lagens mening rdknas som
missgynnad. En person har blivit missgynnad om behandlingen av personen i frdga kan leda
till skada eller medfora en nackdel for den funktionsnedsatta.’* Diskrimineringslagens
ordalydelser har starkt formats av Europakonventionen. I Europakonventionen stér det skrivet
att “sévida sidana atgérder inte medfor en oproportionerlig borda for arbetsgivaren”,> vilket
liknar den svenska ordalydelsen “hénsyn till de ekonomiska och praktiska forutsdttningarna”
i 1:4§ 3 st DL. Lagradet hiavdar dock att den svenska ordalydelsen mdjliggdr for mindre
foretag med samre ekonomi att stindigt missgynna funktionsnedsatta. Denna kritik kan

liknas vid den som under 1970-talet riktades mot AML, och som nu alltsa lyfts igen.*

AML:s legaldefinitionen skiljer sig markant frdn DL och i 2:1§ 2-4 st AML star det istéllet att

5! Prop 2013/2014:198 s. 158

%2 Prop 2013/2014:198 s. 125

%3 Europaparlamentets och radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 Om inréttande av
en allmén ram fér likabehandling (EGT L 180,19.7.2000, s. 22) s. 4

% Prop 2013/2014:198 s. 159

% Ericson, Arbetsmiliélagen: med kommentar s. 67
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Arbetsforhéllandena skall anpassas till ménniskors olika forutsittningar i fysiskt och psykiskt
avseende. Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen
arbetssituation samt i fordndrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete. Teknik,
arbetsorganisation och arbetsinnehall skall utformas sa att arbetstagaren inte utsétts for fysisk

eller psykiska belastningar som kan medfora ohélsa eller olycksfall.

Denna ordalydelse som idag stér skriven i lagen dr fran AML 2003:365. I paragrafen 2:1§ 2-4
st AML ndmns inte arbetsgivarens skyldighet till en tillgdnglig arbetsplats uttryckligen.
Enligt tolkningen av lagen blir det tydligt att arbetsgivaren maste anpassa arbetsplatsen dven
efter funktionsnedsattas behov. Denna tolkning baseras pa AFS 2020:5 Arbetsmiljoverkets
foreskrifter och allmédnna rad om arbetsanpassning. Eftersom arbetsmiljolagen dr en ramlag
behovs forfattningar som beskriver innebdrden av lagen. I AFS 2020:5 anses arbetsgivaren
skyldig att anpassa arbetsplatsen efter arbetstagarens individuella behov. Pa det viset ska
arbetstagare med nedsatt arbetsforméga fortsatt kunna arbeta. Atgirderna som asyftas kan
vara bade 1 den organisatoriska och i den sociala arbetsmiljon. Anpassningen av arbetsmiljon
ar dven till for att forebygga ohélsa och kan bestd under hela arbetstagarens anstéllning eller
vara tidsbegriansad. Nar det har kommit till arbetsgivarens kinnedom att det behovs en
arbetsanpassning ska arbetsgivaren utreda vilken sorts arbetsanpassning som behdvs och hur
den ska genomforas. Nér arbetstagaren 1 fraga har fatt ta del av anpassningen ska
arbetsgivaren folja upp och kontrollera, sa att anpassningen dr hallbar for arbetstagaren. En
anpassning kan innebéra att arbetstagaren fir anpassade arbetsuppgifter, anpassade
arbetstider eller en annan arbetsfordelning. Arbetsgivaren ér dven skyldig att ge arbetstagaren

i fraga mojlighet att yttra sig i vad personen sjélv tror att den kan vara hjélpt av.
Paragraferna innehaller flera rekvisit som ska uppnas. For att ge en djupare inblick i vad

dessa rekvisit bestér av behover de dvriga réttskédllorna granskas. Denna inblick kommer

redovisas for 1 foljande kapitel.
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4. Vad vidhaller diskrimineringslagen, kopplat till

anpassningsatgarder?

Arbetsgivaren dr enligt 1:4 3 st DL tvungen att anpassa arbetsplatsen efter funktionsnedsattas
behov. Diskrimineringslagen skyddar bade arbetstagare och arbetssokande. Med
arbetssdkande menas en person som tydligt visat att hen énskar arbeta hos arbetsgivaren.*®
Paragrafen 1 diskrimineringslagen som reglerar tillgédnglighet har fyra olika rekvisit. Dessa ar
att en funktionsnedsatt person inte fir missgynnas. Anpassningen ska leda till att den
funktionsnedsatta hamnar i en jamf{orbar situation med andra arbetstagare och att
anpassningarna maste vara skéliga. I styckena nedan kommer dessa rekvisit redogoras for 1

detalj.

4.1 Missgynnas

For att en person med ett funktionshinder i lagens mening har blivit missgynnad krévs det att
det finns ett samband mellan missgynnandet och funktionsnedséttningen.”” Vad som ocksa ar
avgorande 1 beddmningen av om det skett ett missgynnande dr om det intrdffade har haft en
negativ effekt for den funktionsnedsatta personen. En sddan negativ effekt kan vara att inte
bli tilldelad arbetet, inte far lov att komma pa en arbetsintervju eller inte blir tilldelad nagon
befordran.® I svensk riitt giller att ndgon maste ha blivit diskriminerad, for att en arbetsgivare
1 detta fall ska kunna bli domd for att missgynna arbetstagare. Enligt tolkning av direktivet i
fall C-54/07 Firma Ferny ér det inte ett krav att det ska existera en arbetstagare som har blivit
missgynnad, fOr att en arbetsgivare ska bli domd for diskriminering. Svensk

diskrimineringsprocess har dirfor blivit kritiserat i detta avseende.>

For att ett missgynnande ska kunna bevisas, enligt svensk rétt, krdvs det att arbetsgivaren
ként till funktiosnedsittningen, eller borde ként till att arbetstagaren var funktionsnedsatt.
Arbetsgivaren behdver kidnna till arbetstagarens funktionsnedsittning for att kunna planera
och utfora anpassningar i arbetssituationen for personen i fraga. Det anses orimligt av

lagstiftaren att arbetsgivaren sjilv ska kdnna till alla de hinder och begransningar som uppstar

% Prop. 2007/08:95 s.135

57 Prop 1997/98:179 Lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder
s. 42

%8 Prop. 2007/08:95 s.487

% Sinander, Erik. EU rétten sétter press pa svensk diskrimineringsrétt. Lag Och Avtal nr 6-7 2020
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1 en arbetssituation for en funktionsnedsatt arbetstagare. Darfor ska arbetstagaren vid
jobbansokan foretrddesvis informera arbetsgivaren om sin funktionsnedséttning och om
vilket stod personen &r i behov av. En arbetsgivare som kdnner till en funktionsnedséttning
men inte anstéller personen, trots att den dr hogst meriterad, i syfte av att inte behova utfora
nagra tillgdnglighetsanpassningar har missgynnat den arbetssokande. Det finns dock inget
krav pa att den arbetssokande méste informera om sin funktionsnedséttning. I detta fall kan
inte den arbetssokande forvénta sig nadgra anpassningar, och har inte heller blivit missgynnad,
sdvida det inte dr tydligt att personen har en funktionsnedsittning.® En arbetsgivare som
diaremot far vetskap senare under anstdllningen om en arbetstagares funktionsnedséttning, har
en skyldighet att fora en dialog med arbetstagaren i friga, om eventuella anpassningar som

arbetstagaren skulle vara i behov av.”!

For en arbetsgivare behdver det inte vara tydligt att en arbetssokande har en NPF diagnos.
Darfor kan informationsskyldigheten, av forarbetena att doma, vara hogre for den
arbetssokande med NPF diagnos. Missgynnandet blir omojligt att bevisa om inte den
arbetssokande har pratat om sin diagnos under processens gang. Men arbetsgivaren kan likvél
missgynnat en arbetssokande for att hen antagit att personen har en NPF diagnos. For en
person som har en horselnedséttning blir det enklare att bevisa ett missgynnande, om den
arbetssOkande blir bortvald efter intervjun. Vid intervjutillfillet blir funktionsnedséttningen
tydlig for arbetsgivaren. Det dr inget som arbetsgivaren kan hivda att den inte kénde till,

vilket ar fallet med en arbetssokande med NPF diagnos.

4.2 Jamforbar situation

Det andra rekvisitet 1 paragrafen ér att den funktionsnedsatta ska med anpassningen hamna 1
en jaimforbar situation med andra arbetstagare. For att en person med en funktionsnedsittning
ska kunna beddmas utifran sina meriter och inte sin funktionsnedséttning. Krivs det att
arbetsgivaren tar hinsyn till skéliga anpassningsatgirder. Om arbetsgivaren inte tar hinsyn
till anpassning dtgidrderna kan den arbetssdkande inte anses vara 1 en jamforbar situation. Det
ar endast vid tillgdnglighetsanpassningar som en person med och en person utan

funktionsnedséttning kan hamna i en jamforbar situation.®” T Estland, som likt Sverige ocksa

8 Prop 1997/98:179 s. 53f

1 Prop. 2005/06:207 Skaliga stéd- och anpassningsatgérder for arbetstagare med funktionshinder s.
25

%2 Prop. 2007/08:95 s.487
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ar med i EU, blev en arbetstagare uppsagd for att hans horselskdrpa inte nddde upp till de
forviantade kraven som fanns pé en kriminalvérdsanstalt. Nér den estniska domstolen skulle
avkunna dom i mélet begérde de forst ett forhandsavgorande av EU-domstolen. I mal
C-795/19 mot tartu vangla slar EU-domstolen fast att minimikravet pa
ljuduppfattningsforméagan och féorbudet mot horselapparat, var i strid med
likabehandlingsprincipen, som klargor att den arbetssokande ska vara en en jamforbar
situation. Arbetstagaren med en funktionsnedséttning gavs aldrig mojligheten till skiliga
anpassningsitgdrder. Darfor var inte den arbetssdkande 1 en jadmforbar situation med dvriga
arbetstagare och blev darfor missgynnad. EU-domstolen domde till arbetstagarens fordel och
pavisade att inga forsok hade gjorts for att f4 den funktionsnedsatta i en jamforbar situation
med andra arbetstagare. Arbetsgivaren &dr dérfor skyldig att utreda och testa olika

anpassningsatgirder innan en uppsigning blir aktuell.®

Arbetsgivaren ir séledes skyldig att utreda om den funktionsnedsatta, med skéliga
anpassningsatgarder, kan hamna i en jimforbar situation med andra arbetstagare. Malet &r att
reducera eller att ta bort arbetstagarens funktionshinder under utférandet av arbetet. Nér en
anpassningsatgérd kan fa den funktionsnedsatta att hamna i en jamforbar situation med de
ovriga arbetstagarna, far ej funktionsnedséttningen vara en orsak till varfor personen inte blir
anstilld exempelvis.®* En funktionsnedsatt person som inte kan hamna i en jamforbar
situation med en annan medarbetare utan funktionsnedsattning, med hjélp av skélig

anpassning, anses inte heller vara missgynnad enligt diskrimineringslagen.®

En jamforbar situation géller inte endast nir den funktionsnedsatta soker arbete, utan ocksa
for en arbetstagare. Den funktionsnedsatta arbetstagaren har rtt till anpassningar for att
hamna i1 en jimforbar situation. Arbetstagare med funktionsnedsittning kan exempelvis nekas
en anpassningsatgérd infor en vidareutbildning, som kan leda till en befordran, vilket ocksa ar
ett missgynnande.®® Personer med en NPF diagnos har ofta koncentrations- eller
inldrningssvarigheter. ¢’ Det kan dérfor behdvas anpassningar inom fortbildningar for att

dessa personer ska kunna bli befordrade pa lika villkor som andra arbetstagare utan denna

& Forslag till avgérande av generaladvokat H. Saugmandsgaard @e, 15 juli 2021, XX mot Tartu
Vangla, C-795/19, ECLI:EU:C:2021:606, punkt 46f & 28f

% Prop. 2005/06:207 Skaliga stéd- och anpassningsatgérder for arbetstagare med funktionshinder s.
23

% Prop 2013/2014:198 s. 59

% Prop. 2005/06:207 s. 24

7 hitps://attention.se/npf/adhd/ (Hamtad 2021-11-20)
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diagnos. Enligt vad som uppges i forarbeten till DL, borde dven horselnedsatta inneha rétten
till tolkning under en utbildning som ligger till grund for befordran. Det som emellertid styr
om anpassningen kan utforas ar det tredje rekvisitet, ndmligen att det ska vara en skilig

kostnad for arbetsgivaren.

4.3 Skalig anpassning

Arbetsgivarens skyldighet att anpassa arbetsplatsen ska inte vara en orimligt stor borda.
Enligt EG arbetsdirektiv, som beror fragan, ska det goras en noggrann avvagning mellan den
funktionsnedsattas rittigheter och kostnaderna for arbetsgivaren.®® Det som 4r tvunget att vara
med 1 beddmningen infor varje enskilt fall ar foretagets ekonomi, arten och graden av
personens funktionsnedsittning samt anstillningens form och bestindighet.”” Vid ett ldngre
anstédllningsforhallande kan det stillas mer krav pé arbetsgivaren, kring arbetsplatsens
anpassningsatgirder, 4dn vid ett kortare anstdllningsforhallande.” En &tgdrd som dr skilig for
ett storre foretag ska inte direkt anses skélig for ett mindre foretag, utan att saken har kunnat
granskas.”' Regeringen anser att de ekonomiska forutsittningarna inom
skdlighetsbedomningen ar viktig. Om en arbetsgivare inte kan béra kostnaden for de
anpassningsitgdrder som behovs ér atgirderna inte skiliga. Detta géller bdde inom privat och
offentlig verksamhet.” I prop 2016/2017:220 resonerar regeringen kring argumentet om att
alla skélighetsbedomningar skall uttryckas i lagtexten. Den kritik de framfor mot att skriva in
hur en skilighetsbedomning ska utforas i lagtexten, &r att denna skrivelse skulle motverka
diskrimineringslagens syfte som en expansiv lag. Det skulle bli for uttémmande och bli svart
att tillimpa pé de olika situationerna, som i regel skiljer sig mycket fran varandra.”” Vad som
kan anses vara en skilig atgird och vad som &r en skélig kostnad, dr ndgot som ska avgdras

frén fall till fall.”*

Ar de nimnda rekvisiten uppfyllda har en arbetstagare blivit diskriminerad. D4 kan
arbetstagaren vénda sig for hjélp till DO som ér tillsynsenhet for DL. De har ett ansvar att

hjilpa den som har blivit diskriminerad till att kunna ta tillvara pa sina réttigheter, enligt 2§

% Europaparlamentets och radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 Om inréttande av
en allmén ram fér likabehandling (EGT L 180,19.7.2000, s. 22)s. 4

% Prop. 2005/06:207 s. 25

® Prop 2013/2014:198 s. 128

" Prop 2016/2017:220 s. 11

2 Prop 2013/2014:198 s. 67

3 Prop 2016/2017:220 s. 10

™ Prop 2013/2014:198 s. 67
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Lagen om Diskrimineringsombudsmannen (SFS: 2008:568). Det finns emellertid kritik mot
regeringen att DO inte har tillrackliga resurser for att kunna hjélpa funktionsnedsatta att
tillvarata sina rittigheter vad giller skéliga anpassningsatgirder.” Som foljd av att DO saknar
resurser, hamnar inte tillrackligt manga tvister hos Arbetsdomstolen, som &r den enda instans
som kan ge tydlighet i vilka &tgirder som &r skéliga.”® En losning pé problemet, som
diskuteras i doktrin, dr att DO och AMV skulle dela pa ansvaret om tillsyn vad géller
arbetsanpassning, dd bdde DL och AML har bestimmelser kring anpassningsatgirder.”’
Eftersom AMYV likasé kan vara en ekonomiskt belastad myndighet, dr det basta formodligen
att de inte far ett 6kat ansvar, utan att det istillet satsas pa att fa fram fler tvister till AD. Det
som star klart dr att den praxis som finns idag inte &r till stor hjélp for arbetsgivare att tolka
vad som ir en skilig anpassning.”™ Det som arbetsgivaren maste forhélla sig till i skrivande

stund redovisas for nedan.

4.4 Vad ar en skalig atgard?

Det gér inte att faststilla en generell regel kring vilka anpassningsétgirder en arbetsgivare ar
skyldig att Overvaga, for att reducera eller avgrinsa funktionshinder pa arbetsplatsen. Det &r
en bedomningsfriga fran fall till fall.” Rimliga atgirder som begrepp ska tolkas expansivt, av
den anledning att funktionsnedsatta ska kunna delta pé lika villkor i arbetslivet.** En
beddmning behdver utforas for att utreda om atgirden i sig krockar med annan lagstiftning.®’
Funktionsnedsattas réttighet till anpassningséatgérder krockar med arbetsgivarens
arbetsledningsritt, enligt forskaren Inghammar.®? Detta skapar en normkonflikt, som varje

domaren méste forhalla sig till, om tvisten avgors i domstol.*

Det ar upp till en domstol att
bedoma om atgérderna som utforts varit skéliga. Men forarbetena ger en viss vagledning om
vad som kan anses vara en skalig tgédrd. Arbetsgivaren ar enligt forarbetena skyldig att
anpassa vissa arbetsredskap och infora vissa tekniska redskap, som kan vara till hjilp for den

funktionsnedsatta.** Arbetsgivaren behdver dven besitta en viss kunskap om utvecklingen av

S Arbetsréttsjuristen: Ingen kénner till aktiva atgérder. Lag Och Avtal. Nr 2 2017

8 Projektledaren: Vi orkar inte anméla. Lag Och Avtal. Nr 2 2017

7 Nilsson, Karin. Advokaten Jag blev besviken ndr domen kom Nr 2 2017 Lag Och Avtal

8 Soderqyist, Jonna. Jag var for dov fér Sédertérns hégskola. Nr 2 2018 Lag Och Avtal.

9 Prop 2005/2006:207 s. 26

8 Sinander, Erik Hérselnedséttning far inte vara grund for uppségning Lag och avtal Nr 2 2021

8 Prop 2013/2014:198 s. 65

82 Inghammar, Andreas. Diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. | Perspektiv pa
likabehandling och diskriminering: antologi, Numhauser-Henning, Ann (red) S. 195

8 Grahn- Farley, Maria. Critical Race Theory sett genom tre rattsfall. | Juridisk metodlara: antologi,
N&aav, Maria & Zamboni, Mauro (red) S. 326

8 Prop. 2007/2008:95 s. 151
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tekniska hjilpmedel. Ett hjdlpmedel som inte ansdgs skaligt i ett fall, kan komma att bli
skéligt sdvida den tekniska utvecklingen foranleder en annan bedomning vid ett senare
tillfdlle.® Ett annat exempel kan vara att arbetsgivaren behdver éndra den psykosociala
arbetsmiljon, genom att utfora arbetsorganisatoriska atgirder.*® Alla atgirder som kan oka en

funktionsnedsatt arbetstagares arbetsformaga, som inte kostar ndgra pengar, maste vidtas.®’

I réttsfallet AD 2020:58 ar det en domstolshandlédggare som har tva olika NPF diagnoser.
Arbetsgivaren uppméarksammade att arbetstagaren behovde ett anpassat arbete och dndrade
arbetstagarens arbetsuppgifter. En av dessa anpassningsatgirder var en forandring i hur
arbetstagarens arbete var upplagt. Men arbetstagarens arbetsforméga 6kade inte och darfor
foreslog arbetsgivaren en ny arbetsanpassning. Nér arbetstagaren végrade delta i de olika
atgirderna som foreslogs, blev arbetstagaren slutligen uppsagd. Domstolen bedomde att
arbetsgivaren hade utfort en skélig utredning kring ldmpliga arbetsanpassningar. Eftersom
arbetstagaren végrade att delta 1 dtgérderna som fOreslagits, hade arbetstagaren inte blivit
missgynnad, enligt domstolen.® Att forkorta arbetstagarens arbetstid hade varit ett annat
exempel pa anpassningsatgird, som skulle kunna passa arbetstagaren i det nimnda rattsfallet.
Det dr emellertid en anpassning som skulle vara mycket negativt for arbetsgivaren om den
krivdes 1 alla lagen. Den Europeiska Unionens arbetsdirektiv uppger att det ar upp till varje
nationell domstol att avgdra om en forkortad arbetstid dr en dtgéird som é&r skélig for
arbetsgivaren. Det star emellertid klart att det endast dr en skilig anpassning, om det &r ndgot
som arbetstagaren dr hjélpt av. Forhojs inte arbetstagarens arbetsprestation dr det inte en

skilig anpassningsétgérd.®

Sedan den forsta propositionen infor FUDA uppkom kritik fran remissinstanserna om vad en
skadlig atgird dr. De hdvdade att det dr svart for ndringsidkare att forsta vad de dr tvungna till
att anpassa.” Kritiken frén olika remissinstanser har sedan fortsatt.”’ Infor 2015 &rs

diskrimineringslag, nér tillgédnglighet blev en egen diskrimineringsgrund, svarade regeringen

8 Prop. 2005/2006:207 s. 25

8 Prop. 2007/2008:95 s. 151
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8 Inghammar, Andreas Komparativ arbetsrétt — langt borta, men &nda néra | Mannelqvist, Ruth,
Ingmanson, Staffan & Ulander-Wanman, Carin (red.), Festskrift till Orjan Edstrém, Juridiska
institutionen, Umea universitet, Umea, 2019
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att de inte tinkte ange ndgra ytterligare exempel dn de som redan framgétt av forarbetena.’
For att svara pa denna frdga ndrmare behdvs rittspraxis studeras. I réttsfallet AD 2020:13
ansag domstolen att det var skéligt for arbetsgivaren att inforskaffa programvara for
dyslektiker till den berdrda arbetstagarens dator.” Nagot som domstolen inte ansag skiligt
var en fordndrad arbetsfordelning pa en mindre arbetsplats. Detta fall berérde en
arbetssokande med en grav horselnedsittning, som sokte arbete som receptionist.
Arbetsgivaren hade inte en budget till ndgon annan anpassningsétgérd, dn en forandrad
fordelning av arbetet pa arbetsplatsen. Men det ansigs inte som en skélig dtgéard da
arbetsgivaren var i akut behov av arbetstagare.” I rittsfall AD 2017:51 ansokte en dov lektor
till en lektorstjénst pd en hogskola. I hogskolans utredning om anpassningsatgérder, kom de
fram till att personen i fraga skulle behdva tolkhjélp under alla lektioner. Detta ansig
domstolen inte som en skilig atgird.” Vad giller detta rittsfall uttalade sig dven
FN-kommittén om domslutet. De kom fram till att Sverige brét mot artikel 5 och 27 1 FN:s
konvention, ndr domstolen anség att hogskolan inte hade missgynnat den horselnedsatta
lektorn. Kommittén klargjorde att det inte &r tillrdckligt att endast utreda en dtgérd. Den
menar att hogskolan i detta fall borde ha utrett flera mojliga atgirder, som var billigare. De
faststiller dven att anpassning utredningen ska ske 1 tva steg. Forst vilka atgarder som skulle
vara skiliga i det aktuella fallet. For att sedan bedoma om kostnaden &r skilig.”® Vid
hogskolans utredning hade kostnaden for anpassningsatgérden ingétt i det forsta steget, om
det var en skilig anpassning.’’ Nagot som man enligt FN kommittén ska behandla i ett senare

skede, efter att olika alternativa anpassningsatgéirder klarlagts.

4.5 Vad ar en skalig kostnad for en anpassning pa arbetsplatsen?

Nér den forsta diskrimineringslagen mot funktionshindrade vann laga kraft 1999 ansdg man
att arbetsgivarens borda inte far bli orimlig 1 relation till tillgdnglighetsanpassningar pa
arbetsplatsen.” Anpassningsatgirderna méste dven kunna utforas i praktiken i

verksamheten.”” Detta instimmer dven lagstiftaren med i samband med den nya

2 Prop 2013/2014:198 s. 64

% AD 2020:13

% AD 2020:3

% AD 2017:51

%FN:s kommitté for rattigheter for personer med funktionsnedsattning, Decision adopted by the
Committee under article 5 of the Optional Protocol, concerning communication av den 23 september
2020 CRPD/C/23/D/45/2018

% AD 2017:51

% Prop 1997/98:179 s. 53

% Prop 2013/2014:198 s. 65
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diskrimineringslagen. Utredningen kring vad en anpassningsdtgird kommer att kosta
arbetsgivaren dr nagot som denne bor ta stéllning till 1 relation till anstéllningens form och
funktionshindrets form. Kostnaden for anpassningen stélls sedan i forhéllande till
arbetsgivarens ekonomiska situation.'® I rittsfallet AD 2020:13 var den beriknade summan
for en anpassningsatgird sju tusen kronor, och domstolen ansag det vara en skilig kostnad for
arbetsgivaren att betala.'®' Atgirder som beddms vara oskiliga dr exempelvis om
arbetsgivaren lider en ekonomisk forlust pa grund av driftstérningar, kopplat till
installationen av anpassningarna. Arbetsgivaren har dven rétt till att beakta hur lang tid det tar
att infora anpassningen. Ar det en oskilig tid som gér fran att arbetstagaren anstills till dess
personen kan borja arbeta med hjélp av sin anpassningsétgird, dr inte det heller skiligt.
Eftersom olika arbetsgivare ir i olika behov av arbetskraft, ingér det dven 1
skdlighetsbeddmningen att granska hur stort behovet av arbetskraft dr. Finns det skl till att
arbetsgivaren maste lata den anstéllda arbetstagaren borja arbeta direkt ar kravet pa

anpassningsatgirder inte lika stort.'**

Detta gar i linje med AD 2020:3 dir en arbetsgivare var i akut behov av arbetskraft och
darfor inte ansdgs vara skyldig att genomfora en arbetsfordelning for att en horselnedsatt
person skulle kunna arbeta pé arbetsplatsen.'” Om kostnaden &r skilig, bedoms fran fall till
fall. Eftersom olika foretag har olika mojligheter, kan en dtgird som é&r skélig for ett foretag
inte anses vara skéligt for ett annat foretag. Darfor vill inte regeringen yttra sig 1 vad som ar
en skiilig kostnad.'™ I fall AD 2010:3 kom domstolen fram till att det inte var skiligt att
forsikringskassan skulle betala 10 miljoner kronor for ett nytt datasystem, anpassat for
synskadade. Den storsta anledningen till att kostnaden inte ansags skilig av domstolen var for
att det anda inte hade hjilp den arbetssokande fullt ut, dd synnedsittningen var sé pass grav.
Det ansdgs inte heller skiligt att arbetsgivaren skulle vara skyldig att anstélla en till
arbetstagare for att tillgodose kravet pa anpassning.'”® Advokaten i mélet uttalar sig i
tidningen Lag och Avtal att han &r besviken pd domen. Han menar att nér nu en sddan stor
arbetsgivare inte kan anses skyldig att betala denna summa, blir det svarare for personer med

funktionsnedsittning att bli anstillda.'® Ett svar pa varfor domslutet blev som det blev kan
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hinga ihop med att DL inte &r en lag som stér dver andra lagar eller normer.'” En norm som i
detta fall skulle kunna ha foretrdde framfor diskrimineringslagen &r arbetsledningsritten, som
dr en arbetsrittslig norm fran ar 1906.'® Arbetsledningsritten har vixt sig starkt i den
globaliserade arbetsmarknaden som hirstammar fran 1990-talet. Arbetsledningsritten far inte
bryta mot god sed pé arbetsmarknaden. Att arbetsgivaren bryter mot god sed kan emellertid

vara att hen dr diskriminerande mot en arbetstagare.'"

Kostnaden 500 000 kr per ar ansdgs heller inte vara skélig for en anpassningséitgérd for en
horselnedsatt person enligt Arbetsdomstolen i fallet AD 2017:51. I detta fall rérde det en
hogskola som hade utrett att det skulle kosta 500 000 kr for tolkhjélp for den arbetssdkande
varje dr, for att han skulle utfora sina arbetsuppgifter pa ett onskvirt sétt. Detta ansags inte
som en skilig kostnad av Arbetsdomstolen.''* Vad giller kostnaden &r det inget som
EU-domstolen kommer att uttala sig om. Den klargor att det dr upp till varje medlemsland att

faststélla vad som &r en skélig summa for en anpassningsatgérd.'"

I de flesta forarbeten ar det fragan om vad en skilig kostnad dr, som far mest kritik av
remissinstanserna. Skélighetsbegreppet har ansetts svartolkat och inte varit tillrackligt utrett.
Vissa av remissinstanserna ansag dven att det kan vara rittsosdkert.''> Faran med att
begreppet dr otydligt menas vara att foretag med férre ekonomiska resurser anviander
skélighetsbedomningen pa ett felaktigt sétt. Detta kan leda till att funktionsnedsatta
exempelvis fir mycket svart att arbeta for mindre foretag.''® Regeringen har dock uttalat att
de varken ser det som Onskvirt eller mgjligt att ange ndgra ekonomiska kostnader vad giller
anpassningsatgirder.'* Infor den forsta lagen som reglerade diskriminering mot
funktionsnedsatta, FUDA, fordes en diskussion om vem som skulle betala for
anpassningsatgéirderna. I en statlig offentlig utredning fran 1992 foreslogs att det skulle vara
arbetsgivarna som kollektiv, som skulle betala anpassningsatgérderna och inte den enskilda

arbetsgivaren.'” Detta var ett forslag som aldrig genomfordes. Om det hade genomforts, hade

97 Grahn- Farley, Maria. Critical Race Theory sett genom tre réttsfall. | Juridisk metodlara: antologi,
Naav, Maria & Zamboni, Mauro (red) S. 326
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det mojligen kunnat medfora att arbetss6kande och arbetstagare, skulle kunna krédva mer
ingripande anpassningsatgérder, pa arbetsplatser som inte har en hog ekonomisk kapacitet.
For att minska den ekonomiska bordan hos niringsidkare med farre ekonomiska resurser

infordes istillet forslaget om statliga bidrag.'®

16 SOU 1997:5 Aktivt I6nebidrag: ett effektivare stéd for arbetshandikappade s. 30
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5. Vad vidhaller arbetsmiljolagen, kopplat till
anpassningsatgarder?

Vilken sorts anpassning som kan kridvas av en arbetsgivare, nir en person med en
funktionsnedséttning blivit anstilld, dr inte helt tydligt ndr man granskar
diskrimineringslagens bestimmelser. For att klargdra vilken sort av anpassningsatgérder som
erfordras av arbetsgivaren, krdvs en mer ingdende granskning av arbetsanpassningarna. Detta
gors med stod av 2:1§ 2-4 st AML. Paragrafen med de valda styckena har sammanlagt tre
rekvisit. Det forsta dr att arbetet ska vara anpassat till olika forutsittningar i bade fysiskt och
psykiskt avseende. Det andra ar att arbetstagaren ska kunna medverka 1 diskussionen kring
sin egen arbetsanpassning, som ror det egna arbetet. Det tredje dr att arbetstagaren inte ska
utsittas for sddana pafrestningar, fysiska eller psykiska, som kan leda till ohilsa eller olycka.

Rekvisiten i paragrafen kommer redogoras for 1 detalj nedan.

5.1 Anpassningar till olika forutsattningar

Nagot som blir uppenbart &r att denna paragraf endast giller for arbetstagare, inte for
arbetssokande. Det dr viktigt att arbetstagare som kan bli funktionsnedsatta under arbetsgang
ocksa erhéller anpassningsatgirder. AML faststiller att arbetsgivaren ska anpassa
arbetsplatsen utifran den individuella arbetstagarens behov, eftersom alla personer har olika
forutséttningar. Nir de olika forutsittningarna beskrivs nimns funktionsnedsatta arbetstagare
som en grupp man maste anpassa arbetet for. Arbetet ska inte endast anpassas for arbetstagare
med forslitningsskador exempelvis.'"” I prop 1976/77:149 framkommer det att
arbetsmiljolagens anpassningsatgérder ska vidgas till arbetstagare med funktionsnedsattning.
Atgirderna maste vara pa en rimlig nivd och kan inte vara hur langtgéende som helst.!®
Utredningen kommer fram till att begreppet funktionsnedsittning ska innefatta bade fysiska
och psykiska sddana.'”” Bestimmelsen ska tolkas genom en extensiv lagtolkning. Likval att
arbetsgivaren &r skyldig att anpassa arbetet, sd att en person som inte ar tillrackligt stark ska
slippa tunga lyft, ar arbetsgivaren ddrmed ocksa skyldig att anpassa arbetet, sd att en person
med en psykologisk nedséttning inte ska tvingas till att arbeta utdver sin formaga. Arbetet

maéste anpassas till skéliga proportioner for alla arbetstagare.'* Bedomningen av vem som har

"7 Prop 1976/77:149 s. 63
"8 Prop 1976/77:149 s. 71
"9 Prop 1976/77:149 s. 221
20 Prop 1976/77:149 s. 224
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ritt till anpassningar maste emellertid vara nyanserad.'?' Funktionsnedsittningen kan sidnka
arbetstagarens arbetsformaga till den grad att inga anpassningsatgérder ricker till. Det kan
uppsté situationer dér en vésentlig arbetsuppgift inte langre kan utféras och da kravs ingen
anpassning. Om det till exempel uppstér 6verkanslighet mot mogel hos en arbetstagare som
arbetar 1 en moglig miljo, gar det inte att anpassa arbetet for den personen. Det som kan
utredas da dr om arbetstagaren kan omplaceras, annars kan arbetstagaren riskera

uppségning.'*

I fallet AD 2001:92 framkommer det emellertid att en vaktmastare som hade stddning som en
arbetsuppgift, och som utvecklade en dammallergi, hade ritt till en anpassning i form av
arbetsfordelning. En viktig detalj i denna dom é&r att arbetstagaren endast arbetade med
stddning 1 10% av sin tjénst. Arbetsgivaren ansag dock att stidningen inte var en uppgift som
kunde fordelas pa andra arbetstagare, och att uppgiften var vésentlig for att vara anstidlld som
vaktmistare. Arbetsdomstolen beddmde dock att stiduppdraget inte kan anses vara en sadan
vésentlig uppgift da det endast utgjorde 10% av arbetstagarens arbetsskyldighet. Dérfor var
det skiligt att arbetsgivaren skulle genomfora arbetsanpassningen, trots att det var en
arbetsgivare med mindre ekonomiska resurser.'* I en fingerad situation kan dven detta
appliceras pé ett arbete dér en arbetstagare erhaller en svar horselnedséttning och inte blir
hjélpt av en horselapparat. Ar arbetstagarens tjinst uppdelad pa det sttet att hen stéindigt ska
lyssna pé olika personers behov, ér det inte skéligt att arbetsfordela arbetet. Men forhaller det
sig pa det viset att arbetstagaren endast lyssnar och pratar med ménniskor 1 10% av sin tjénst,
behover arbetsgivaren dndra arbetsfordelningen, dven pé en liten arbetsplats. I fallet C-795/19
mot tartu vangla, som det tidigare redogjorts for, erholl arbetstagaren forst efter en viss tids
anstillning en horselnedsattning. Arbetstagaren blev uppsagd eftersom det fanns krav pa
perfekt horsel péd arbetsplatsen. Det ansags inte accepterat att béra horselapparat som
anpassningsétgird. Arbetsgivaren gjorde ingen fullgod utredning pa alternativa atgérder. EU
domstolen faststdllde att arbetstagarens formaga hade kunnat bli tillfredsstidllande med en
anpassningsatgird i form av en horselapparat. Domstolen sag inte heller ndgra hinder till

varfor arbetsgivaren inte skulle kunna acceptera en horapparat som anpassning.'?*

21 Prop 1976/77:149 s 253
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5.2 Arbetstagaren ska inte utsattas for ohalsa

Rattsfallet AD 2001:92 kan dven kopplas till det tredje rekvisitet 1 paragrafen, att
arbetsgivaren ska anpassa arbetet sa att det inte leder till ohélsa. Eftersom arbetstagaren
behovt vara sjukskriven pa grund av att arbetsgivaren tvingat arbetstagaren att vid upprepade
tillféllen utséttas for ndgot som arbetstagaren var allergisk mot.'”* T exempelvis réttsfall AD
1993:42 och AD 2006:57 kriavde inte domstolen att arbetsgivaren var tvungen att anpassa
arbetsplatsen. Skillnaden i dessa fall var att arbetsuppgiften som arbetstagarna inte kunde

utfora i stort sett var den enda arbetsuppgift som deras arbetsskyldighet innehéll.'*

Forarbetena till arbetsmiljolagen klargdr att arbetsgivaren ar skyldigt till att anpassa arbetet,
sd att det inte leder till ohilsa, redan innan en arbetstagare fatt en funktionsnedsittning.'?’
Dérav ar det rimligt att anta, ndr det kommer till horselnedsatta arbetstagare, att arbetsgivaren
har en skyldighet att se till sa att denna funktionsnedsittningen inte uppstir pa arbetsplatsen.
Men i prop 1976/77:149 konstaterades det att bullernivderna pa svenska arbetsplatser var for
hoga.'?® Infor dndringen av arbetsmiljélagen pa 1980-talet framkom det att hoga bullernivaer
fortfarande var ett problem och att bullerskador oftast hade ett samband med arbetsplatsen.'?’
Detta var en av minga anledningar till att arbetsgivarens arbetsmiljdansvar senare

utokades.'°

5.3 Medverkan i anpassningsatgarder

Det som redogdrs i det andra rekvisitet 1 paragrafen, ar att arbetsgivaren behdver fora ett
samtal med den funktionsnedsatta om anpassningsatgirder, som kan 6ka arbetsformagan hos
arbetstagaren 1 fraga. Ett samtal &r det som forekommer i1 forarbetena och det framkommer
inte hur omfattande samtalet behover vara. Men det framgér tydligt att det méste ske.'™!
Foretagshdlsovarden fungerar i detta fall som arbetsgivarens forldngda arm i denna sorts
fragor. Foretagshélsovarden ansvarar for att forhdllandena ur en anpassningssynpunkt &r

tillfredsstillande.'* I rittsfall AD 2006:90 dr det inte klarlagt enligt domstolen vilka
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arbetsuppgifter arbetstagaren skulle klara av eller inte klara av. Arbetsgivaren har inte heller
redogjort for i en tillrdcklig utredning, vilka olika redskap som skulle kunna hjélpa
arbetstagaren. Detta dr arbetsgivaren bunden till att utreda. Den uppsédgning som
arbetsgivaren drivit igenom ogiltigforklaras déarfor av domstolen. For att uppsidgningen ska
kunna accepteras méste arbetsgivarens anpassningsutredning vara tillfredsstillande.'** For att
utredningen ska vara tillfredsstdllande krévs att foretagshilsovarden bdde planerar, foreslar
och foljer upp onskvirda anpassningsatgirder. Foretagshélsovarden bor kartlagga
fordndringar som sker 1 arbetsmiljon for att frimja funktionsnedsattas rétt till arbete.
Arbetsgivaren ska dven fa stod av foretagshédlsovarden i att planera forebyggande atgéarder
som kan anpassa arbetet, men dven stodja arbetsgivaren vid en arbetsanpassning som det

finns behov av i realtid.'*

Vad giller fordndringar pé arbetsplatsen maste arbetsgivaren vara uppmaérksam pa behoven
av arbetsanpassningar.'*> Arbetsgivaren dr skyldig att observera om det forefaller sig sa att en
arbetstagare har en funktionsnedsittning, som drabbar arbetet pa ett negativt sitt.'*® Det &r
framst enkla och praktiska l6sningar pa anpassningar som foretagshélsovarden kan hjélpa till
med. Det &r viktigt att de sker i ett tidigt skede, innan en eventuell sjukskrivning blir
nddvindig.”” Genom att arbetstagare i ett tidigt skede far medinflytande i arbetsmiljon kan
det leda till snabba och effektiva resultat mot ohilsa."*® For att kunna forebygga ohilsa och
olycksfall dr det dven viktigt att skyddsombudet, som &r en representant for arbetstagarna, far
tillgdng till information om skador och arbetsmedicinska utredningar kopplade till
arbetsplatsen.'* Lever inte arbetsgivaren upp till kraven som stélls pa
arbetsanpassningsrutiner kan AMV komma att inspektera arbetsplatsen. AMV kan utdéma
vite till arbetsgivaren, i de fall arbetsgivaren inte lever upp till de krav som finns i lagen eller
deras egna foreskrifter.'*’ Det forhaller sig emellertid svart att kunna konstatera ndgon praxis
1 vad som dr otillriackliga anpassningsétgérder. Detta eftersom AMV aldrig uttalar sig om

varfor arbetsgivaren inte uppfyllt kraven, utan endast konstaterar att kraven inte ar

133 AD 2006:90

34 Prop 1984/85:89 s. 60

135 Prop 2001/2002:145 Andringar i arbetsmiljélagen s. 16
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uppfyllda."*! Vad en rimlig anpassningsétgird ér, kriver en ndrmare granskning och detta

redogors 1 ndsta stycke.

5.4 Vad ar en rimlig anpassningsatgard?

Vad som i paragrafen uttrycks som teknik &r att arbetsgivaren dr skyldig att inforskaffa de
tekniska anordningar och redskap som finns tillgingliga for arbetsgivaren.'** De ska inte
endast inforskaffas, utan det finns dven ett krav pé att de ska underhallas vl av
arbetsgivaren.'®® Statens handikapprad slar fast, i prop 1976/77:149, att det inte endast ska
vara de fysiskt funktionsnedsatta som ska {4 tillgang till hjdlpmedel. For de psykiskt
funktionsnedsatta behovs istdllet dndring av arbetsprocesser och metoder i arbetslivet.'**
Detta var ndgot som inkluderades i paragrafen med ordalydelsen arbetsorganisation och
arbetsinnehall. Med arbetsorganisation och arbetsinnehall menas det i forarbetena att
monotont arbete ska forhindras, samt att arbete som gér ut pa att arbeta i korta snabba cykler,
ska forhindras. Funktionshinder som finns pd arbetsplatsen, men som inte behover finns pa
arbetsplatsen ska reduceras pa bista mojliga sitt.'*> Ett exempel skulle kunna vara att en
maskin, som later vildigt mycket och kan skapa horselskador, borde bytas ut mot en annan,
som later mindre, om det ar skéligt. I arbetsgivarens utredning, i frigan om vilken anpassning
som skulle vara till hjélp for arbetstagaren, behdver arbetsgivaren dven ta hdnsyn till att

anpassa arbetsuppgifter, arbetstider samt arbetsférdelningen.'*

Vad géller anpassning av arbetsuppgifterna kan det vara motiverat att till exempel en
handldggare med ADHD far arbeta med ett fall i taget istillet for flera fall samtidigt, forutsatt
att arbetsuppgifterna fortfarande utfors pa en rimlig niva.'""’ I rittsfallet AD 1997:115 hade
arbetsgivaren anstrangt sig och utfort flera anpassningar, dir en arbetstagare fick varierade
och anpassade uppgifter som arbetsanpassning. Ingen anpassning hjélpte emellertid
arbetstagaren. Domstolen faststdllde att arbetet som utfordes inte var pa en rimlig nivd och att
arbetsgivaren hade ritt att siga upp arbetstagaren efter betydande anpassningar.'*® Fran praxis

1 detta fall kan man utldsa att en arbetstagare med en NPF diagnos har rétt till anpassningar,

" Westregard, Forvaltningsréttslig tidskrift s. 234

42 Prop 1976/77:149 s. 224

43 Prop 1976/77:149 s. 252
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46 AFS 2020:5s. 8
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men inte hur manga olika utredningar som helst. Arbetstagarens arbetsforméga maste oka
med anpassningsétgéirder. Arbetsgivaren kan inte endast erhalla negativa konsekvenser av
anpassningséatgirderna. Detta var exakt det som var fallet i AD 2020:58 som det redogjorts
for tidigare och som gillde en domstolshandldggare med ADHD och dyslexi. Hen ansags
vara uppsagd pa en skélig grund, da inga av anpassningsatgarderna resulterade i 6kad

arbetsforméga.'®

Eftersom landets alla arbetsplatser skiljer sig markant at, &r det inte mdjligt for lagstiftaren att
fastsla en generell modell for hur arbetsanpassning ska genomforas.'* Det som &r konstaterat
dr endast att det ska vara rimliga dtgirder.”' En rimlig dtgird, anges ocksé i AFS 2020:5, som
ndgot varaktigt eller tidsbegrinsat. For den héndelse att en ny arbetsfordelning skulle inforas,
som ett led i en anpassningsatgérd, far den tilltdnkta arbetsférdelningen inte drabba andra
arbetstagare pa arbetsplatsen pa ett negativt sétt. Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for
att ingen pa arbetsplatsen ska drabbas av ohilsa eller olyckor. Beddmer arbetsgivaren att den
tilltdnkta arbetsanpassningen skulle forsvéra andra arbetstagares arbetssituation, far hen inte
utfora anpassningen.'*? Detta dr ndgot som dven Arbetsdomstolen slar fast i rittsfallet I AD
2006:57. Arbetstagaren kunde 1 detta fall inte utféra den arbetsuppgift som hans anstillning
till storsta del bestod av. Arbetsgivaren kunde inte anpassa arbetet genom arbetsférdelning,
darfor att det skulle innebira en alltfor hog arbetsborda for de dvriga arbetstagarna. Om
arbetsfordelningen dnda genomforts, hade arbetstagaren i princip inte haft nadgot arbete kvar,
och det ansags oskéligt. Att omplacera arbetstagaren, till ett enklare arbete, var inte aktuellt
dé det inte fanns nagot arbete som hade kunnat utforas av arbetstagaren i frdga. Flera
alternativ hade utretts, men inget var skéligt och domstolen ansdg darfor att arbetsgivaren

hade utfort sin anpassningsskyldighet.'*

Detta var dven fallet i AD 1993:42, men da var det tvd arbetstagare med samma
arbetsuppgifter som behovde anpassning. Domstolen ansag inte heller i detta fall att en
omorganisering av arbetet var skéligt, da de 6vriga arbetstagarna hade behovt ta dver

uppgifter, inte bara frin en utan tvé arbetstagare.'” S&vida arbetsanpassningen endast medfor

149 AD 2020:58
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att en annan arbetstagare inte tycker att arbetet dr lika underhdllande som innan
anpassningsatgirden, dr arbetsgivaren inte tvungen att stoppa den dtgird som utforts.'>> Om
en anpassningsatgérd inte har for negativa konsekvenser, och den bidrar till en 6kad
arbetsprestation, fyller den ett andamalsenligt syfte och arbetsgivaren tvingas acceptera att

den infors, d&ven om hen inte vill utfora dtgirden pa heltid."®

Arbetsgivaren dr diremot inte skyldig att utfora en omplacering av en icke funktionsnedsatt
arbetstagare, for att den funktionsnedsatta endast klarar av dennes arbete. Det kravs inte
heller av arbetsgivaren att den funktionsnedsatta arbetstagaren ska fa tillgang till utbildning
for att kunna arbeta inom en annan befattning pa arbetsplatsen. I de fall arbetsgivaren
bedomer att arbetstagarna dnda inte skulle kunna erhélla ett arbete pa arbetsplatsen av de

lediga befattningar som finns tillgingliga, kan arbetstagarna bli uppsagda.'”’

5.5 Vad ar en skalig kostnad for en anpassningsatgard?

Det har tidigare redogjorts for att anpassningsatgdrderna som arbetsgivaren ar tvungen att
utfora inte far vara orimliga i forhéllande till vad de kan uppna.'*® Hinsyn maéste tas till vilka
tekniska resurser som finns att tillgé och arbetsgivarens ekonomiska forutsattningar. Om det
enda hjidlpmedel som arbetstagaren kan vara till gagn av, inte ryms inom arbetsgivarens
ekonomiska forutsittningar, dr arbetsgivaren inte skyldig att inférskaffa detta hjilpmedel.'*’
Hénsyn till arbetsgivarens ekonomiska forutséttningar ska dock inte ta en alltfor stor roll. Det
har tidigare bidragit till en negativ utveckling, som man ville bryta med nya ldsningar.'®
Fragan om kostnader for anpassningar dr komplex och méste balanseras med Gvriga
ekonomiska intressen. Om en arbetstagare med en funktionsnedsittning kan stanna kvar pa
sin arbetsplats med hjélp av arbetsanpassning, innebér det en ldttnad for
samhillsekonomin.'®" Anvindningen av bidrag till arbetsgivare, for specialutformade
arbetstekniska hjélpmedel, anses enligt forarbetena vara viktigt for att den funktionsnedsatta

arbetstagaren ska kunna stanna kvar pé sin arbetsplats. Vissa hjdlpmedel kan éven helt

bekostas av landstinget, dir foretaget ér lokaliserat.'® Bidrag som var avsedda for hjilpmedel

1% |seskog, Arbetsmiljéansvar s. 256
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at funktionsnedsatta, som bdde sokte arbete och som var arbetstagare blev forst aktuella pa
1990-talet. For arbetsgivare som vid denna tidpunkt redan hade en arbetstagare med en
funktionsnedsattning och som behdvde en anpassningsétgird, krivdes det sérskilda skél for

att fi erhélla bidrag for detta.'®

183 Prop 1990/91:141 Om rehabilitering och rehabiliteringserséttning m. m. s. 69
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6. Avslutande analys

For att tydliggora vad jag ser som de stora skillnaderna och likheterna, mellan
anpassningsansvaret gillande de tva lagarna DL och AML, samt funktionsnedsdttningarna

kopplade till de bdda lagrummen, kommer jag redogora for detta nedan.

6.1 Skillnaderna mellan kraven pa anpassningsatgarderna i DL och AML

I de olika paragraferna ingar olika skyldigheter for arbetsgivaren. I bestimmelserna i DL
kraver lagstiftaren att bdde den arbetssokande och arbetstagaren har rétt till att krdva
tillganglighetsanpassningar pd arbetsplatsen.'** I detta avseende har AML ett mindre tickande
skydd for personer med nedsatt horsel och en NPF diagnos, da de endast har réttigheter att
krava anpassningar via AML nér de blivit anstillda. Diskrimineringslagen kriver att de
funktionsnedsatta inte ska bli bortvalda i1 en urvalsprocess, just for att de kan behova
tillganglighetsanpassningar. Detta &r ndgot som underlittar mycket for personer med
funktionsnedsattningar, som kan ha det svart att fi en plats pa arbetsmarknaden. En stor
skillnad med den valda paragrafen i AML, ar att arbetsgivaren ar skyldig att se 6ver arbetet
pé ett sddant sitt s att det inte skapar ndgon ohélsa.'® Utifrn denna skrivelse kan man tolka
att AML har som mal att arbetsgivare ska skydda arbetstagare fran att drabbas av en
funktionsnedsittning, sa som en horselnedsdttning, medan regleringen i den valda paragrafen

i DL endast skyddar den arbetstagare som redan &r funktionsnedsatt.'®

Négot som innefattas i de badda paragraferna ér att den funktionsnedsatta har rétt till att vara
med och bidra till olika anpassningsétgirder, som kan hjilpa personen i fraga.'®” Utifran
praxis fran de valda paragraferna ar dven arbetsgivaren skyldig att utreda mojliga
anpassningar och vad de kan kosta. Arbetsgivaren dr dven skyldig att utreda mer &dn en
anpassningsatgird enligt bdda bestimmelserna.'®® Kan det anses utrett att arbetstagaren inte
blivit hjédlpt av ndgon av de implementerade anpassningsatgiarderna, har arbetsgivaren dnda
uppfyllt sin anpassningsskyldighet.'®® Eftersom dessa tva kriterier existerar i bada

paragraferna, kan det ses som att medbestimmande och en gedigen anpassningsutredning &r

184 Prop. 2005/06:207 s. 24
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av stor betydelse enligt lagstiftarens mening. Vad géller rekvisitet en jamforbar situation i
DL, méste anpassningsatgdrden vara skélig, for att en person ska hamna i en jamforbar
situation. Ar det en oskilig anpassningsatgird som krivs for att arbetsgivaren ska kunna leva
upp till kravet om en jaimforbar situation 1 DL, krdvs det inte av arbetsgivaren att genomfora
denna anpassningsatgird.'” Liknande bestimmelse finns i AML dir arbetsgivaren endast ér
skyldig att infora rimliga anpassningsatgirder.'”" Vad bada dessa bestimmelser beror ar
arbetstagarens arbetsforméga. Har arbetsgivaren ingen tillrdcklig arbetsformaga efter att en
anpassningsatgérd dr utford, har arbetsgivaren ingen skyldighet att anstilla arbetstagaren eller
att 1ta arbetstagaren arbeta kvar pa samma position.'”” Det kan forefalla sig sa att en
arbetstagare kénner till en anpassningsétgérd. Detta kan medfora att personen i friga antingen
kan erhélla en fullgod arbetsforméga, eller far tillbaka sin arbetsformaga. Fragan kan i dessa
fall istdllet handla om arbetsgivaren har rdd med den tilltinkta anpassningen, eller inte.
Genom att anpassningsatgirder i frdga inte infors, for att den ar for kostsam for arbetsgivaren,
kan det leda till att samhallet istdllet erhdller en hog kostnad. I hindelse av att dessa personer
inte kan utfora ndgot lonearbete och saledes behdver ekonomiskt stod av staten, kan det ocksa
leda till en orimlig ekonomisk borda.'”* Denna problematik redogor jag ytterligare for under
rubriken Vad dr en skdlig kostnad? Det som kommer behandlas hiarnast &r vad en skilig

anpassningsétgird kan vara, utifran de bestimmelser som finns i de bida paragraferna.

6.2 Vilka anpassningsatgarder ar skaliga?

I den valda paragrafen 1:4 3 st DL framgér det inte vilka anpassningsatgérder som
arbetsgivaren skulle vara skyldigt till att utfora. Det gor det ddremot i den valda paragrafen
2:1§ 2-4 st AML. I AML ndmns att arbetsgivaren ska anpassa arbetet utefter relevanta
tekniska hjdlpmedel. Arbetsgivaren dr dock dven tvungen till att se 6ver bade
arbetsorganisationen och arbetsinnehallet. I de réttsfall jag granskat har det tydligt
framkommit att arbetsgivaren enligt diskrimineringslagen ska tillhandahélla tekniska
hjilpmedel som en anpassningsatgird.'”* Inom de bada paragraferna dr det omojligt for

lagstiftaren att uttala sig mer specifikt om olika anpassningsédtgirder. Det r heller inte
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onskvért av lagstiftaren att utfirda en generell regel 6ver vad arbetsgivarens skyldighet till
arbetsanpassning kan vara.'” Det dr ndgot en domstol ska avgora fran fall till fall, eftersom
alla arbetsplatser ser olika ut och har olika forutsittningar.'”® Vad giller AML finns det
vagledning 1 AFS 2020:5 dér arbetsgivaren kan ta del av exempel pa vad en arbetsanpassning
kan vara. Exemplen som stér i denna AFS ar att arbetsgivaren &r skyldig att utreda om
arbetstagaren kan bli hjdlpt av forkortad arbetstid eller en fordndrad arbetsfordelning. Bada
exemplen skulle vara nagot som en person med en NPF diagnos skulle vara i behov av. Vad
giller personer med en grav horselnedsittning kan en fordndrad arbetsfordelning vara en
lyckad anpassningsatgérd. Men det beror 1 detta fall helt pa vilken arbetsplats det handlar om.
For personen med en NPF diagnos kan dtgirden mojligen vara mindre ingripande. Det kanske
racker med att arbetstagaren erhéller en extra rast eller arbetar med en sak i taget. Vad géller
arbetstagare med en grovre horselnedsdttning kanske ingripandet blir stérre och andra
arbetstagare kanske berors i storre utstrackning. Da kan personer med en horselnedséttning
missgynnas, eftersom arbetstagaren formodligen vill att anpassningsétgérden ska inneha en
sadan liten inverkan som mojligt pa de dvriga arbetstagarna. Detta dr svart att analysera,

eftersom de finns fa rittsfall och det skiljer sig mycket fran arbetsplats till arbetsplats.

Detta dr exempel pa dtgérder som en arbetsgivare kan vara skyldig att utféra. Men vad
anpassningsétgirder kan vara, beror i storsta del pa vad anpassningen skulle kosta
arbetsgivaren. Ar det ndgon skillnad mellan de tvd funktionsnedséttningarna vad giller

kostnader? Kan vissa funktionsnedsattas anpassningsatgirder genomforas men inte andras?

6.3 Vad ar en skalig kostnad?

Det framgér tydligt av forarbeten att arbetsgivaren inte ska behova lida ekonomiskt, pé ett
oskiligt plan.'”” Det finns likvil skillnader i hur pass hoga ekonomiska krav som kan stiillas
pa arbetsgivaren enligt forarbetena. Det framkommer, som det tidigare redogjorts for, olika
ekonomiska krav i olika situationer eftersom arbetsgivarens ekonomiska situation skiljer sig
frén fall till fall. Inom AML, som &r en mycket dldre lag &n DL, forekommer det
bestimmelser kring att hansynen till arbetsgivarens ekonomi inte ska fa en alltfor stor

betydelse. Denna @ndring dr nadgot som har kommit till efter att utredarna infor den nya lagen

7% Prop 2005/2006:207 s. 26
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upptickt att syftet med paragrafen inte efterfoljs i den man man 6nskat.'”® Detta exempel
tydliggor att arbetsmiljolagen har en mer expansiv tolkning, pa vad en skilig kostnad kan
vara for anpassningsétgirder, for arbetstagare med nedsatt horsel eller en NPF diagnos. I
réttskéllorna gér det dven att uttolka att kostnadsbeddmningar inte &r en lika stor fraga i AML
som 1 DL. Den storsta fragan i AML handlar om arbetsformégan, som det tidigare behandlats.
I de flesta fall bedoms att arbetstagaren har en sa pass nedsatt arbetsformaga att det inte gar
att anpassa arbetet Overhuvudtaget. Om arbetsgivaren implementerade anpassningar skulle de
ovriga arbetstagarna fa alltfor negativa konsekvenser i sitt arbete.'” I AML stills sdledes den
individuella arbetstagarens rittigheter mot kollektivets rittigheter.'®® Detta ér inte fallet i DL,

som endast fokuserar pd om arbetstagaren blivit diskriminerad eller inte.

Ett exempel pa hur AML tolkas kan ses 1 réttsfallet med vaktmaistaren pé fastighetsbolaget,
som var ett foretag med smé ekonomiska medel. Arbetsgivaren var tvungen att infora
anpassningen trots att det var en mindre arbetsplats, eftersom arbetstagaren arbetsformaga
endast var forlorad med 10%. D4 ansags det skiligt att arbetsgivaren skulle utféra den
anpassning som krivdes, for att arbetsformagan fortsatt skulle vara hog.'®! I andra rittsfall,
dar arbetstagarens arbetsformaga var forlorad for hela det arbetet hen tidigare utfort, var
kraven pa arbetsgivaren inte lika hoga. I dessa fall var det endast viktigt att arbetsgivaren
skulle visa att hen utfort en utredning om anpassningar. Kom arbetsgivaren fram till att alla
anpassningar var for dyra accepterade domstolen detta faktum och arbetsgivaren beddmdes
har ritt till en uppsigning.'®* I de fall arbetsgivaren inte ansdgs ha utfort en utredning var det
istéllet arbetstagaren som blivit ordttfardigt behandlad enligt domstolen.'®® En arbetstagare
med en horselnedséttning kan dérfor, enligt AML:s bestimmelser, ha rétt att stanna kvar pa
sitt arbete, om arbetet endast bestar av att kommunicera med personer som inte talar
teckensprak 1 10% av tjénsten. Detta géller dven en person med en NPF diagnos som har ett
praktiskt jobb som fungerar tillfredsstdllande, men dér svirare administrativa uppgifter utgor
10% av arbetet. D4 &r arbetsgivaren skyldig att betala for de anpassningsédtgirder som kravs
for arbetstagaren. I de fall dir arbetet bestar av funktionshinder, som utgdr exempelvis 80%

av arbetet, ir arbetsgivaren enligt praxis kopplad till AML inte skyldig att betala detta. '**
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Inom diskrimineringslagen har arbetsforméga en fortsatt stor roll men den skiliga summan
har i denna lag en mycket storre betydelse, an vad den har i AML. I réttsfallen till AML blir
det ingen stor fraga om vad en anpassningsatgard far kosta. I diskrimineringsfallen ddaremot
4r summan en stor del av helheten till skilighetsbedomningen.'®® Den skiliga summa som
domstolen har accepterat till denna punkt dr 7000 kr, for ett rattstavningsprogram som
krivdes av arbetsgivaren.'®® De dvriga kostnaderna som varit redovisade i domstolen har varit
oskiliga kostnader."®” Arbetsdomstolen har fétt pdbackning av FN nir domstolen ansag att det
inte var skaligt att betala 500 000 kr per ar for en anpassning for en person. Det handlade
nodvéndigtvis inte om kostnaden, utan om att arbetsgivaren inte utredde flera alternativ, som

dr ndgot som dven i arbetsmiljorittsfall visats vara viktigt.'™®

Den skiliga summan som domstolen accepterade var for en person med en NPF diagnos och
den summan som Arbetsdomstolen inte accepterade var for en horselnedsatt persons
arbetsanpassning. Med detta exempel menar jag inte att Arbetsdomstolen aktivt missgynnar
horselnedsatta personer. Det kan emellertid bli en foljd av att kostnadskravet &r en stor del av
skdlighetsutredningen. Personer med horselnedséttning kan komma att missgynnas i en hogre
grad, da deras anpassningsatgéirder kan kosta mer for arbetsgivaren, &n anpassningsatgérder
for andra funktionsnedsatta. Pa detta sétt kan vissa funktionsnedsatta sirbehandlas emot
andra funktionsnedsatta. Det dr ndgot som en réattsstat, inom EU, inte far gora enligt
EU-domstolen.'®® D& kommer diskussionen tillbaka till vilken norm som viger tyngst. Ar det
arbetsgivarens rittigheter eller dr det de funktionsnedsattas rattigheter? Det &r ingen fraga
som har ett enkelt svar da flera komplexa fragor infinner sig i den till synes enkla frigan. Ett

overskadligt svar kommer det redogoras for i slutsatsen.

18 Se exempelvis AD 2010:3, AD 2017:51 eller AD 2020:13
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Committee under article 5 of the Optional Protocol, concerning communication av den 23 september
2020 CRPD/C/23/D/45/2018

'8 Sinander, Fel att sdrbehandla vissa funktionshindrade Lag Och Avtal Nr 2 2021
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7. Sammanfattning och slutsats

Denna studie gor det klart att arbetsgivaren, enligt bade arbetsmiljélagen och
diskrimineringslagen, &r skyldig att inféra anpassningsétgirder for arbetstagare, som arbetar
for denne. Arbetsgivaren ska emellertid inte behdva betala en oskélig summa for
anpassningsitgdrden. Det dr reglerat enligt baide DL, AML och FNs stadga Konvention om
rittigheter for personer med funktionsnedsattning. I och med att det finns reglerat inom
svensk rétt, men ocksd inom internationell rétt, dr det latt att tro att arbetstagaren har ratt till
ingripande anpassningsatgérder. Det har inte visat sig vara fallet. Det ar fa
anpassningsatgirder som accepteras av domstolen.'” Varfor dr det p4 detta sitt om regeringen
i Sverige har som mél att vara ett foregéngsland, vad giller personer i ett utanforskap?'’
Sveriges regering verkar vilja inneha en balans mellan den kommutativa och den distributiva
rattvisan. Trots detta har arbetsgivaren inte stora skyldigheter, vad géller kostnader for

arbetsanpassningar.

Fragan ar emellertid inte sd enkel. Domare méste ta hdnsyn till flera olika normer vid
beddmningen om anpassningen dr skilig. For det forsta, viger normer som arbetstagarens
arbetsformaga och arbetsgivarens forpliktelser mot de 6vriga arbetstagarna tungt 1
bedomningen.'®” Den ena arbetstagarens rittigheter ska vigas mot de vriga arbetstagarnas
rattigheter. Det &r inte skéligt att flera arbetstagare blir uppsagda som f6ljd av arbetsgivarens
forsamrade ekonomi efter en anpassningsétgird. Det &r inte heller skéligt att fler arbetstagare
ska bli sjukskrivna, till f6ljd av en fordndrad arbetsanpassning, da de ovriga arbetstagare ska
ta over arbetsuppgifter av en kollega, som inte kan utfora dem pé grund av sin
funktionsnedséttning.' Den storsta rittsliga norm som stér emot arbetstagarens réttighet till
anpassning ar arbetsgivarens arbetsledningsritt. Arbetsgivarens arbetsledningsritt dr en
réttslig norm som har funnits pa den svenska arbetsmarknaden sedan 1906.'*
Diskrimineringslagens bestimmelser om anpassningsétgirder, som de dr formade idag, har
existerat sedan 2015."° I denna &rsskillnad kan man se en forklaring pa varfor arbetsgivaren i

flera fall blir den vinnande parten i malet. En juridisk rattighet uppstar inte endast av att en ny

1% Se exempelvis AD 2020:3, AD 2017:51, AD 2006:57

91 Prop. 2019/20:188 s.37

192 Prop 2013/2014:198 s. 65

193 |seskog, Arbetsmilidansvar s. 256

% Inghammar Diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder. | Perspektiv pa
likabehandling och diskriminering s. 195 och Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsrétt, s. 28
1% Prop 2013/14:198 s. 1
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paragraf tillkommer. Det som &r vigledande for hur paragrafen i sig ska tolkas dr domstolens
praxis. Darfor dr det viktigt att tvister kommer fram till Arbetsdomstolen, for att vigledning
till paragrafens syfte ska bli tydligt."”® Vad géller arbetsgivarens arbetsledningsritt har denna
ratt behandlats 1 atskilda rattspraxis, vilket gor det till en starkare réttighet, &n en paragraf
med mycket farre réttsfall kopplat till sig. Det har 4ven framkommit att det dr en resursfraga
for DO till varfor det inte existerar s mycket praxis. De har inte resurser nog att fora fram

olika tvister till Arbetsdomstolen. Det blir ett problem for samhéllet i stort."’

For det andra handlar inte enbart denna frdga om den svenska arbetsmarknaden, utan dven
om den globala arbetsmarknaden. Sedan 1990-talet har virlden blivit allt mer globaliserad.'®
Sveriges regering har en vilja av att vara ett foregangsland vad géller ménskliga rittigheter,
men de har dven ett behov av att Sverige tar en storre plats 1 den globala marknaden. Att
inneha anpassningsatgérder pa arbetsplatsen och att den ska vara universellt utformad, som
det star i FN-stadgan, kostar mycket pengar for staten. Som en foljd av de dyra
anpassningsétgirderna blir &ven produkterna som séljs frdn Sverige dyrare. D4 kan Sverige
slés ut fran den globala marknaden av aktdrer som inte anpassar sina arbetsplatser. Darfor ar
det rimligt att anta, att varfor inte Sverige inforde kravet pa en universell anpassning, ar for
att kunna sla sig in pa den globala marknaden. Eftersom det forhéller sig pd detta sétt
kommer arbetsgivaren, forutsatt att en gedigen utredning ar gjord, inte behdva betala stora
summor for anpassningsatgirder, sdvida det inte i framtiden kommer nya rittsfall i fradgan
som medger nigot annat.'” Det star klart att diskrimineringslagen ir en lag som inte star dver
annan lagstiftning.””® Vad giller arbetsmiljolagen existerar det ej ndgon vigledning i form av
praxis vad géller personer med en NPF diagnos eller personer med en horselnedsittning, som

behover en arbetsanpassning.

For det tredje dr det inte arbetstagarens funktionsnedséttning som avgdr om det ar skéligt for

arbetsgivaren att anpassa arbetsplatsen. Det dr vad som krévs for arbetsanpassning som blir

1% projektledaren: Vi orkar inte anméla. Lag Och Avtal. Nr 2 2017

97 Arbetsréttsjuristen: Ingen kdnner till aktiva atgarder. Lag Och Avtal. Nr 2 2017

1% Rénmar, Mia. Arbetsgivarens arbetsledningsrétt - fran arbetsgivarprerogativ till krav pa saklig
grund. | Perspektiv pa likabehandling och diskriminering: antologi, Numhauser-Henning, Ann (red) S.
283

" Konvention om réttigheter for personer med funktions- nedséttning och fakultativt protokoll till
konventionen om réttigheter fér personer med funktionsnedséttning, New York, 2006-12-13,
https://www.regeringen.se/globalassets/regeringen/dokument/socialdepartementet/funktionshinder/ko
nvention-om-rattigheter-for-personer-med-funktionshinder-a4-webboptimerad.pdf s. 7

200 Grahn- Farley, Maria. Critical Race Theory sett genom tre rattsfall. | Juridisk metodlara: antologi,
N&aav, Maria & Zamboni, Mauro (red) S. 326
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avgorande. Det dr darfor omojligt att uttala sig om den ena 1 storre utstrackning blir
missgynnad dn den andra, eftersom varje funktionsnedséttning ser ut pa olika satt. Personer
med samma diagnos blir inte hjdlpta av samma anpassning. Mélet med anpassningen ir att
arbetstagaren ska fa en hogre arbetsformaga. Det kan ske med olika medel. Vad som kan
krivas av arbetsgivaren skiljer sig dérfor fran fall till fall.>*' Det &r endast domstolen som kan
uttala sig om arbetsgivaren inte uppfyllt sina krav. Den praxis som existerar idag hjdlper inte
mycket i frigan kring vad som ar skéligt.”* T detta fall skulle AMV kunna lyfta bort en del
ansvar fran DO och se till sé att bestimmelserna 1 DL f6ljs, under sina inspektioner. Eftersom
AMV har en liknande paragraf i sina bestimmelser, skulle ett samarbete med DO 1 storre
skala kunna hjélpa Sveriges alla arbetsgivare.””® Enligt min undersokning krivs att nigon
atgérd sker och exemplet med AMVs delade ansvar med DO, skulle kunna vara en 16sning.
Utan nagon atgérd kan Sverige komma att bryta mot EU-réttens krav om att

funktionsnedsatta inte ska sirbehandlas.?**

201 Prop 2013/14:198 s. 54f

202 gderqvist, Jonna. Jag var fér dév fér Sédertérns hégskola. Nr 2 2018 Lag Och Avtal.
203 Nilsson, Karin. Advokaten Jag blev besviken ndr domen kom Nr 2 2017 Lag Och Avtal
204 Sinander, Fel att sdrbehandla vissa funktionshindrade Lag Och Avtal Nr 2 2021
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