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Summary

This thesis aims to describe and critical peruse how the Swedish law treats
persons with invisible disabilities in the labour law, with a special focus on
termination of employment due to personal reasons. The essay is of particular
interest because of the reform of the Employment Protection Act (SFS
1982:80), which is to be implemented in Swedish law later this year. To be
able to answer the aim of this essay, | have explored the labour regulation
relative to persons with invisible disabilities based on three issues. The first
question is about how the employment protection works for persons with
invisible disabilities in case of termination of employment due to personal
reasons and whether it may change due to the reform of the Employment
Protection Act. The second question concerns the issue of anti-discrimination
law on the labour market relative to persons with invisible disabilities. The
last third question is about the regulation of work environment for the group
in question. | use legal dogmatic method in the descriptive parts of thesis. In
addition, the legal material is analyzed based on crip theory. Shortly, crip
theory is a theory formation based on the premise that the society suppose
that all persons work uniform, which also is the premise of the shaping of the

society and legislation.

However, in the thesis | have found out that the labour law is poorly adapted
to persons with invisible disabilities. For the first, the discussion of the group
is deficient in the legislative history. The legislative history related to the
reform of Employment Protection Act is unclear and | am not able to give a
clear answer about how the group will be handled under the new rules. Also
the legal material connected to the anti-discrimination and work environment
legislation are deficient related to persons with invisible disabilities. A
possible reason of this order, according to crip theory, is that the society and

legislator suppose that persons are uniform until proven otherwise.



Sammanfattning

Denna uppsats syftar till att undersdka och kritiskt granska hur personer med
osynliga funktionsnedséttningar behandlas inom arbetsrétten. Sarskilt fokus
riktas pa situationen dar uppséagning pa grund av personliga skal ar aktuell.
Fragorna &ar av sarskilt intresse med anledning av den reform av lagen
(1982:80) om anstallningsskydd (LAS) som ska genomforas i svensk rétt
senare i ar. For att kunna uppfylla uppsatsen syfte har jag utgatt fran tre
fragestallningar. Den forsta fragan ror hur anstallningsskyddet fungerar for
personer med osynliga funktionsséttningar enligt nuvarande regelverk.
Sarskilt fokus laggs pa situationen dar uppsagning pa grund av personliga skal
ar aktuell. Aven fragan hur detta kan forandras med anledning av LAS-
reformen  undersoks. Den andra fragan handlar om  hur
diskrimineringslagstiftningen  fungerar for personer med osynliga
funktionsnedsattningar i arbetslivet. Den tredje och sista fragan handlar om
hur arbetsmiljofragor &r reglerade i forhallande till den aktuella gruppen. For
att kunna besvara fragorna anvands rattsdogmatisk metod i uppsatsens
deskriptiva del. Vidare analyseras det rattsliga materialet utifran cripteorin.
Kortfattat ar cripteori en teoribildning baserad pa grundpremissen att
samhallet antar att manniskor har samma funktionsformaga, vilket gor att

bade samhélle och lagstiftning formas utifran det antagandet.

| uppsatsarbetet har jag funnit att arbetsratten ar daligt anpassad for personer
med osynliga funktionsnedsattningar. Delvis beror det pa att gruppen ar
diskuterad i liten utstrackning i det réttsliga materialet. Forarbetena som
ligger till grund for reformen av LAS &r oklara och kan inte ge nagra tydliga
svar pa hur personer med osynliga funktionsnedsattningar kommer behandlas
enligt det nya regleverket. Det rattsliga materialet i forhallande till
diskriminerings- och arbetsmiljoratt ar ocksa bristfalligt rérande personer
med osynliga funktionsnedsattningar. En mojlig orsak till denna ordning ér,
enligt cripteorin, ar att samhallet och lagstiftaren utgar fran att manniskor

fungerar likadant tills motsatsens bevisats.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Personer med funktionsnedsattning har generellt en svagare stéallning pa
arbetsmarknaden jamfort med manniskor utan funktionsnedsattning.
Orsakerna till detta varierar eftersom funktionsnedséattningar &r av olika typ
och ger upphov till olika svarigheter. | uppsatsen amnar jag att studera hur
manniskor med osynliga funktionsnedsattningar hanteras pa den svenska
arbetsmarknaden utifran regler om anstallningsskydd, diskrimineringsratt och
arbetsmiljoratt. Fragorna ar just nu sarskilt intressanta med anledning av den

reform av arbetsratten som ska genomforas i svensk ratt senare i ar.

1.2 Syfte och fragestallningar

Uppsatsen syftar till att understka och kritiskt granska hur arbetstagare med
osynliga funktionsnedsattningar skyddas pa den svenska arbetsmarknaden
genom reglerna om anstéllningsskydd, diskrimineringsratt  och
arbetsmiljoratt. Sarskilt fokus laggs pa hur reglerna kan komma att samspela
i samband med uppséagning pa grund av personliga skal efter att reformen av
lagen (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS) genomforts. For att genomféra
detta har jag i uppsatsen utgatt fran foljande fragestallningar:
1. Hur ser den réttsliga stéliningen for personer med
osynliga funktionsnedséttningar ut med anledning av
LAS i samband med uppsagning pa grund av personliga
skal? Forandras den rattsliga stallningen i och med
reformen av LAS?
2. Hur ser den réttsliga stéllningen for personer med
osynliga funktionsnedséttningar ut med tanke pa

diskrimineringslagstiftningen?



3. Hur ser den réttsliga stéllningen for personer med
osynliga funktionsnedséttningar ut med tanke pa

arbetsmiljoregleringen?

1.3 Osynliga funktionsnedsattningar

Som framgatt ovan fokuserar uppsatsen pa arbetsmarknadens funktion for
personer med osynliga funktionsnedséttningar. Begreppet ar vedertaget, men
aterfinns inte inom medicinen. Exempelvis neuropsykiatriska tillstand brukar
kategoriseras som osynliga funktionsnedsattningar. Flera svarigheter kan
uppsta, framforallt kopplade till socialt samspel och samarbete med andra

méanniskor.?

1.4 Att beskriva ratten

| uppsatsens deskriptiva del tillampas rattsdogmatisk metod. Metoden syftar
till att konstruera I6sningar pa juridiska fragestallningar. Detta gors genom att
tillampa rattsregler pa en stalld rattsfraga for att kunna besvara den. For att
uppna detta mal studeras allméant accepterade rattskallor, det vill séga
forfattningar, forarbeten, praxis och juridisk litteratur. Réttskallorna studeras
for att skapa forstaelse for hur rattsregler ska tillampas i ett konkret fall.?
Metoden kan ocksa forklaras genom att fasta vikt vid att den handlar om en
typ av argumentation. Denna kan bade vara bunden och fri. Den bundna
argumentationen ska stodjas av rattskallorna. Fri argumentation kompletterar
den bundna argumentationen eftersom den tillater rimlighets- och
skalighetsbedomningar. Val av argumentsform beror pa vilken réttslig
diskussion som fors. Diskussionen kan rora hur ratten ser ut utifran
rattskallorna med bundna argument. Argumentation gallande hur réatten borde

vara kan ocksa ha relevans, sarskilt nar rattsligt material analyseras.

Lyfr NPF-diagnoser, https://attention.se/npf, Riksforbundet Attention, besokt 2022-05-24.
2 Kleineman (2018), s. 21.



https://attention.se/npf

Diskussionen inbegriper da fria argument.® | forevarande framstallning
kommer denna typ av argument att aterfinnas i arbetets analyserande del och

da ta avstamp i uppsatsens teoretiska ram. 4

Den rattsdogmatiska metoden har dock utstatt viss kritik. Kritiken handlar om
att rattsdogmatiken behandlar ett konstruerat normativt system som bestar av
méanniskors tankar och vérderingar, vilka inte nédvandigtvis behdver vara
vare sig sanna eller rationella. Motstandet har tillbakavisats av Jareborg som
menar att det rattsliga systemets karaktdr av normativt system inte ar av
sérskilt stor betydelse eftersom det normativa systemet ar rattsdogmatikens
verklighet, vilken ska analyseras med hjélp av réttsdogmatiken.
Rekonstruktionen av det normativa systemet for att finna I6sningar pa
juridiska problem éar rattsdogmatikens framsta uppgift.> Min tanke ar att det
ar viktigt, framforallt nér ratten ska analyseras kritiskt, att beakta att ratten &r

ett normativt system som dr fargats av manniskors tankar och forestallningar.

Uppsatsens metod maste ocksa beakta att arbetsratten &r ett av Europeiska
unionen (EU) delvis harmoniserat omrade. Anstallningsskyddet &r inte
harmoniserat inom EU, déaremot arbetsmiljo- och diskrimineringsratten
delvis. EU-ratten innebar en ordning med flera nivaer, dels nationella
rattsordningar, dels gemensam unionsratt. EU ar speciellt pa det séttet att det
genom EU:s fordrag ar mojligt for unionen att inga rattsakter som binder
medlemsstaterna, se art. 19 i Férdraget om Europeiska unionen. Av férdragen
framgar ej vilken effekt EU-rattsakterna har i nationella rattsordningar.
Fragan har hanterats i EU-domstolens praxis.® EU-domstolen har fastslagit att
EU-rétten, vid konflikt med nationell ratt, kan ha direkt effekt och att EU-

ratten da ska ga fore inhemska rattsregler.”

8 Kleineman (2018), s. 28.

4 Se avsnitt 1.4.

5 Jareborg (2004), s. 1 f.

6 Reichel (2018), s. 111.

" Malen 26/62 Van Gend en Loos, EU:C:1963:1 och 6/64 Costa mot E.N.E.L,
EU:C:1964:66.



Det faktum att EU-ratten bygger pa tva instanser innebar att den EU-réttsliga
metoden till stor del handlar om att skapa effektivitet och uniformitet for
unionens rattsakter i medlemsstaterna. En av principerna for att uppna detta
ar direktivkonform tolkning.2 Domstolen har anfort att det handlar om att
nationella domstolar ska gora allt som deras befogenhet tillater for att
unionsratten ska fa genomslag i medlemsstaterna.® | uppsatsen maste EU-

rattsligt material studeras for en korrekt bild av rattslaget.

1.5 Kiritiskt perspektiv — cripteori

| uppsatsen analyseras det rattsliga materialet utifran cripteorin. Teorin &r
framtagen av Robert McRuer. Teorin lades fram forsta gangen av honom ar
2006.1° Syftet med teorin ar att undersoka normer kring funktionsfullkomliga
manniskor, det vill sdga personer utan funktionsnedsattning, for att kunna
kritisera dikotomin funktionsnedsatt - funktionsfullkomlig.** McRuer menar
att det funktionsfullkomliga idealet imiteras i mycket stor utstrdckning i
samhallet eftersom samhéllet ar uppbyggt utifran idén att manniskor fungerar
likadant. Forsoken att leva utifran idealet ar domda att misslyckas eftersom
funktionsnedséttningen kommer finnas kvar och medféra konsekvenser
oberoende av om omgivningen vill det eller inte.!> Medvetenhet kring

strukturerna ar grundlaggande for att kunna ifrdgasatta desamma. 3

Cripteori har mycket gemensamt med queerteori. Teoribildningarna berér
dialektiken mellan “normalt” och “onormalt” utifran olika fokusomraden.
Queerteorin diskuterar framst kon och sexualitet. Cripteori handlar om
relationen mellan funktionsnedsatt” kontra “funktionsfullkomlig”. Vidare
hanger teorierna samman eftersom cripteorin ar en fortsattning pa
queerteorins tradition av normkritik. En annan beroringspunkt ar att bada

teorierna kritiserar normalitetsbegreppet, dar man inom cripteorin fragar sig

8 Reichel (2018), s. 122 ff.

® Se t.ex. mal C-212/04 Adeneler mot ELOG, EU:C:2006:443, punkterna 110-111.
10 McRuer (2006).

1 1bid, s. 34.

12 |bid, s. 9.

13 Ibid, s. 35.



varfor en i samhallets 6gon normalt fungerande kropp &r battre &n en kropp
som inte &r det eller varfor manniskor med funktionsnedsattning ska anpassa
sig for att dverensstimma med samhallets normer kring funktionalitet.}* Det
har argumenterats for att cripteorin kan vara en metod for att hantera
stigmatisering. Istéllet for att hantera stigma genom anpassning till det
omgivande samhallet foresprakar cripteorin, utifran ifrdgasattandet av
normalitetshegreppet, att personer med funktionsnedsattning ska kréva att det

omgivande samhallet anpassar sig efter dem, inte tvartom.®

Cripteorin &r inte lika valkand som queerteorin och inte heller lika vanligt
forekommande som teoretiskt ramverk i forskning. Rydstrom har
argumenterat for att det finns flera orsaker dértill. Dels handlar det om att
teorin inte fyllt samma tomrum som queerteorin gjorde i samband med sitt
genombrott, dels beror det pa att manga forskare, vars studier beror
funktionsnedséttning, inte har en funktionsnedsattning sjalva. Enligt
artikelforfattaren innebdr det ofta att de ofta saknar det aktivistiska

forhallningssatt som varit vanligt inom queerteorin.

1.6 Forskningslage

Arbetsmarknadens  regelverk i relation till  manniskor med
funktionsnedséttning har studerats i liten utstrackning. Andreas Inghammar
har dock berort fragan i en avhandling fran ar 2007.7 Vidare har Sabina
Hellborg skrivit en artikel om tillgang till arbete for personer med psykiska

funktionsnedsattningar.'8

Slutligen kan det konstateras att uppsatsens fragestallningar tidigare inte, i

likhet med manga andra réttsliga fragor, analyserats utifran cripteorin.

141 6fgren-Martensson (2012), s. 53 ff.
15 Rydstrom (2009), s. 22 f.

16 Rydstrom (2016), s. 49 ff.

17 Inghammar (2007).

18 Hellborg (2021).



1.7 Avgransningar

Sverige dr bunden av Forenta nationernas konvention om rattigheter for
méanniskor med funktionsnedséattning. Konventionens artikel 27 handlar om
ratten till arbete och sysselsattning for manniskor med funktionsnedsattning.
Artikeln alagger konventionsstaterna ett antal skyldigheter kopplade till
arbetsmarknad och sysselsattning.’® Konventionen behandlas inte i

uppsatsen. Detta har sin grund i utrymmesbrist.

| delen av uppsatsen som ror diskrimineringsratten behandlas endast den typ
av diskriminering som i diskrimineringslagen bendmns bristande
tillganglighet. Detta innebér att 6vriga former av diskriminering som omfattas

av diskrimineringslagen inte behandlas.?

1.8 Disposition

Nedan beskrivs anstallningsskyddet med fokus pa uppséagning pa grund av
personliga skél sa som det fungerar nu och hur reformen av LAS kommer att
forandra detta. Darefter redogors for diskrimineringsreglerna och
arbetsmiljoreglerna. Uppsatsen avslutas med en cripteoretisk analys av det

som framkommit i uppsatsen.

19 Kraven som alaggs konventionsstaterna framgar av artikel 27 i konventionen.
2 Av 1 kap. 4 8§ diskrimineringslagen framgar vilka typer av diskriminering som omfattas
av lagen.

10



2 Anstallningsskyddet

2.1 Nuvarande lagstiftning

7 § forsta stycket LAS foreskriver att en uppsagning maste vara sakligt
grundad. Andra stycket stadgar att uppségningen inte &r sakligt grundad om
det &r skéligt att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren. Av aldre forarbeten
framgar att uppsagningen kan bero pa arbetsbrist eller orsaker som hanfor sig
till arbetstagaren personligen. Saklig grund-prévningen ska vila pa en
helhetsbedomning. Det &r svart att exakt ange vad som utgor saklig grund
eftersom arbetsmarknaden ar mangfacetterad, dar ett handlingssatt kan vara
accepterat i en anstéllning men inte i en annan. Ytterligare en orsak till varfor
det i lagtext eller forarbeten ej i stor utstrackning bor framga vad som utgor
sakliga skal, enligt forarbetsuttalandena, &r att det riskerar binda
rattsutvecklingen pa ett ogynnsamt satt. Vissa orsaker till uppsagning lyfts
dock fram, sasom misskdtsamhet och samarbetsproblem. En grundlaggande
utgangspunkt for provningen ar att den ska vara framatblickande och inte

endast se till avtalsbrottet.?

Kéllstrom och Malmberg har delat upp sakliggrundprévningen vid
uppsagning pa grund av personliga skal i fem steg utifran Arbetsdomstolens
praxis. Forsta steget handlar om att arbetsgivaren maste uppge skal for
uppsagningen. Enligt 9 § LAS ska dessa vara skriftliga om arbetstagaren
begar det. Det andra momentet ar ett krav pa acceptabla uppsagningsskal.
Huvudregeln ar att relevanta skal for anstallningen &r acceptabla. Skal som
har samband med en diskrimineringsgrund i diskrimineringslagen (2008:567)
ar inte tillatna. Tredje steget innebar att uppgivna skal maste vara reella.
Uppségningen far inte bygga pa rykten eller 16sa antaganden utan maste ha
en konkret grund, se exempelvis AD 1993 nr 70 och AD 1995 nr 122. De tre

forsta stegen klassificeras som en rudimentér saklighetsprévning.??

2L Prop. 1973:29, s. 120 ff. och prop. 1981/82:71, s. 64 ff.
22 Kallstrom och Malmberg (2019), s. 143 ff.

11



Det fjarde momentet ar en vasentlighetsbedomning, vilket beskrivits som en
intresseavvagning mellan arbetstagarens behov av att kvarsta i anstéllning
och arbetsgivarens 6nskan om att avsluta densamma. Arbetstagarens behov
av att kvarsta i anstéllning anses konstant, se AD 1990 nr 55. Ibland har
Arbetsdomstolen dock, exempelvis i AD 2008 nr 2, beaktat det faktum att en

arbetstagare haft sarskilda svarigheter att havda sig pa arbetsmarknaden.?

Vésentlighetsbeddmningen &r en helhetsbedémning av det enskilda fallet. |
forarbeten och praxis finns riktlinjer kring hur beddmningen ska goras i olika
situationer, beroende pa om det ror arbetsvéagran, samarbetsproblem etcetera.
Uppségningar pa grund av sjukdom anses dock inte vara sakligt grundade
enligt fast rattspraxis sa lange arbetstagaren kan utféra arbete som &r av nagon
betydelse for arbetsgivaren. Om uppségningen har sin grund i arbetstagarens
beteende ar sakliggrundprovningen fokuserad pa om arbetstagaren brutit mot
eller misslyckats med att uppfylla en vésentlig forpliktelse i anstallningen
som arbetstagaren ként till eller borde varit medveten om. Avtalsbrottets
allvarlighet paverkas bland annat av hur stor betydelse brottet har for
arbetsgivaren. Arbets- eller ordervdgran och samarbetsproblem anses
allvarliga. En nyanserad beddémning ska emellertid goras hér, vilket bland
annat framkommer i AD 2017 nr 14 och AD 2017 nr 49. Aven mindre
allvarliga avtalsbrott, sisom sena ankomster, kan vara grund for uppsagning
om arbetsgivaren klargjort att dessa ej tolereras, se exempelvis AD 2000 nr
2. Slutligen anses avtalsbrott vara mer allvarliga om arbetstagaren medvetet
inte uppfyllt sina forpliktelser. En generell utgangspunkt ar att storst vikt inte

ska laggas vid avtalsbrottet i sig utan vad det sager om framtiden.*

Det femte och sista steget enligt modellen rér arbetsgivarens lojalitetsplikt
gentemot arbetstagaren. Uppsagning ses som den sista aterstaende atgarden
vid brott mot anstéllningen. Av lojalitetsplikten foljer att arbetsgivaren ska
underska om det finns andra alternativ an uppségning, sasom omplacering.

Omplaceringsskyldigheten och lojalitetsplikten begransas i forhallande till

23 Kallstrom och Malmberg (2019), s. 146 ff.
2 |bid.

12



vad som anses skaligt, exempelvis avseende arbetsgivarens verksamhet och
arbetstagarens kvalifikationer. Det maste finnas arbete hos arbetsgivaren for
att omplacering ska ske. Av lojalitetsplikten foljer vidare att arbetsgivaren,
innan uppsagning, bor instruera och informera arbetstagaren om dess

beteende och misskétsamhet, sarskilt nar denna ar av mindre allvarlig art.?

Rattsfall gallande personer med sociala svarigheter ar sarskilt intressanta med
tanke pa uppsatsens syfte. | ett rattsfall har Arbetsdomstolen funnit att det
fanns skal for uppsagning av personliga skal, trots att fackférbundet anfort att
det fanns sociala svarigheter som berodde pa sjukdom. Arbetsdomstolen
ansag bland annat att det foreldg brister i kommunikationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare och att arbetsgivaren patalat detta och forsokt
avhjalpa problemen utan framgang. Det foreldg darmed saklig grund for
uppsagning.? Ett annat rattsfall rér en arbetstagare med autism. Det fanns
samarbetsproblem som arbetsgivaren forsokte komma till ratta med.
Omplacering hade ocksa skett. Eftersom de sociala svarigheterna inte skulle

overga inom Gverskadlig tid forelag saklig grund for uppsagning.?’

2.2 Reform av LAS

2.2.1 Bakgrund

Reformen av LAS har sin bakgrund i januariavtalet som ingicks i januari ar
2019 mellan Socialdemokraterna, Miljopartiet, Liberalerna och Centerpartiet.
En av punkterna i avtalet rorde en reform av LAS som innebar att lagstiftning
skulle tillkomma om arbetsmarknadens parter inte kom Gverens pa egen hand
kring arbetsmarknadens reglering. Delar av arbetsmarknadens parter,
Forhandlings- och samverkansradet PTK och Svenskt naringsliv, enades i

oktober ar 2020 om ett nytt huvudavtal samt en principéverenskommelse med

%5 Kallstrom och Malmberg (2019), s. 148 ff.
26 AD 2019 nr 2.
27 AD 2020 nr 58.

13



onskemal till lagstiftaren om forandringar i anstallningsskyddet. Aven
Svenska kommunalarbetarforbundet och IF Metall anslét sig senare till
overenskommelserna. Nu framtagna forarbeten bygger till stor del pa vad
parterna enats om.?® Det faktum att den kommande lagstiftningen till stor del
bygger pa principoverenskommelsen har kritiserats, bland annat pa grund av
att forarbetena till stor del liknar parternas éverenskommelse och darmed &r
av dalig kvalitet. Detta riskerar att gora den rattsliga utvecklingen

komplicerad och oforutsagbar.?®

| forarbetena framhalls att arbetsratten behdver reformeras for att
astadkomma okad flexibilitet, omstéllningsformaga och trygghet pa
arbetsmarknaden. Dagens anstéllningsskyddslagstiftning préaglas av 1960-
och 1970-talens arbetsmarknad och mycket har hant sedan dess, bland annat
pa grund av demografiska och strukturella forandringar dar manga yrken
forsvunnit och nya tillkommit. Arbetsmarknaden har &ven forandrats pa
grund av Okad internationell konkurrens. Foradndringarna medfor att
arbetsgivare har ett 6kat behov av flexibilitet samtidigt som arbetstagare

fortsatt behdver trygghet.°

Vidare anfors att dagens arbetsmarknad blivit tudelad, vilket &r ett problem.
En stor grupp méanniskor med god utbildning och yrkeserfarenhet som ar
etablerade pa arbetsmarknaden. Samtidigt finns det personer som under lang
tid sttt utanfor arbetsmarknaden, i synnerhet unga och nyanlanda. Bristande
rorlighet pa arbetsmarknaden riskerar att skapa svarigheter att etablera sig i

arbetslivet for manniskor med svag stéllning pa arbetsmarknaden.3!

2.2.2 Uppsagning pa grund av personliga skal

En del av LAS-reformen handlar om att bedémningen som gors i samband

med uppsagning pa grund av personliga skal ska forandras. Till att borja med

28 Prop. 2021:22/176 5. 77.

2 Selberg och Sjadin (2021).

30 Prop. 2021/22:176, s. 79 f och Ds 2021:17 s. 56 f.
31 Prop. 2021/22:176, s. 80.
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ska lagtexten i 7 8 LAS andras genom att begreppet saklig grund ersétts av
sakliga skal. Vidare ska det av lagtexten framga att sakliga skal antingen kan

vara arbetsbrist eller hanforas till arbetstagaren personligen.3?

Regeringen skriver i propositionen att den framsta orsaken till att saklig skal-
bedémningen bor forandras handlar om att forutsebarheten vid uppséagning pa
grund av personliga skal ska 6ka, vilket ocksa arbetsmarknadens parter haft
som oOnskemal i principdverenskommelsen. Precis som tidigare ska
huvudfragan i uppsagningssituationen réra huruvida arbetstagaren brutit eller
misslyckats med att uppfylla en vésentlig forpliktelse i anstéllningen som
arbetstagaren kant till eller borde kant till. Omstandigheterna runtomkring ska
dock fa en annan betydelse an tidigare. En orsak till att beddmningar om en
uppsagningar pa grund av personliga skal varit sakligt grundade eller ej har
varit oforutsagbar utifran den tidigare lagstiftningen har enligt regeringen att
g6ra med det faktum att Arbetsdomstolen behdvt beakta omstéandigheter som
inte haft med avtalsbrottet i sig att géra, exempelvis framtidsprognoser och
forsorjningsborda. Ordningen gor det svart att Overblicka en framtida

bedémning av en uppsagning.3

Rattslaget ska inte fordndras géllande vad som utgor ett tillrackligt
asidosattande av forpliktelserna som foljer av anstéllningen for att en
uppsagning av personliga skal ska vara pakallad. Tidigare forarbeten och
Arbetsdomstolens radande praxis ska fortfarande kunna ge vagledning
angaende vad som dr ett tillrackligt allvarligt avtalsbrott. Liksom tidigare ska
en helhetsbedémning med beaktande av samtliga relevanta omstéandigheter
kring avtalsbrottet goras. Vidare anfors att omstandigheter som anses utgora
sakliga skal for uppsagning kan forandras dver tid och att férarbeten och
praxis maste tolkas utifran sin tid. | helhetsbedémningen bér man fortfarande,
vid  bristande arbetsprestation, kunna beakta sjukdom eller
funktionsnedsattning  och  arbetstagarens  alder.  Arbetsgivarens

arbetsmiljoansvar ska vara likadant som tidigare och behandlas likadant i

32 Prop. 2021/22:176, s. 19.
33 |hid, s. 446.
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bedémningen. | helhetsbedémningen ska dock ingen prognos géllande
arbetstagarens framtida beteende inga. Inte heller ska man ta hansyn till om

arbetstagaren har svart att hitta nytt arbete.*

Gallande fragan om mindre ingripande atgarder innan uppsagning blir aktuell
skriver regeringen foljande. Den ovan beskrivna helhetsbedémningen ska
precis som tidigare innehalla en bedémning om arbetsgivaren vidtagit mindre
drastiska atgarder innan uppséagningen, sasom stodatgarder, varning om att

anstéllningen &r i fara samt omplacering inom arbetsskyldigheten.

Som framhallits tidigare ar den framsta anledningen till att rattslaget rorande
uppsagning pa grund av personliga skal ska andras att det finns ett behov av
Okad forutsebarhet. Omplaceringsskyldigheten som regleras i 7 8 andra
stycket LAS &r ocksa en del av detta. | propositionen foreslas att huvudregeln
ska vara att en arbetsgivare ska anses ha uppfyllt omplaceringsskyldigheten
om omplacering inom arbetsskyldigheten erbjudits en gang. Skulle
arbetstagaren darefter bryta mot anstallningsavtalet i sddan man att
avtalsbrottet kan laggas till grund for uppségning ska uppségning kunna ske
utan ny omplacering. Om det foreligger sérskilda skal kan dock fler an en
omplacering behdva erbjudas. | forfattningskommentaren anges att det inte
pa ett uttommande satt gar att saga vad som utgor sérskilda skal. Det framhalls
dock att det handlar om en skalighetshedomning dar utgangspunkten &r att
flera omplaceringar inte behover erbjudas arbetstagaren. Lang tid sedan den
forsta omplaceringen kan dock vara en omstandighet som skulle kunna utgéra
sarskilda skél i lagens mening. Vidare skriver regeringen att arbetstagaren ar
fri att aberopa omstandigheter som skulle kunna utgora sarskilda skal for

ytterligare omplacering.36

Regeringen foreslar dven att uppsagningsreglerna i 7 § forsta och andra
stycket LAS ska bli dispositiva. Av 2 ¢ § LAS ska det framga att det genom

34 Prop 2021/22;176, s. 446 f.
3 |bid, s. 447.
36 bid.
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kollektivavtal som slutits av en sadan central arbetstagarorganisation eller
sammanslutning av sadana organisationer som avses i 6 §
medbestammandelagen (1976:580) far finnas andra bestammelser &n de som
foljer av 7 8 LAS.% Dispositiva regler gor, enligt regeringen, lagstiftning och
annan reglering mer flexibel. Det blir mojligt att tydliggora vad som ska
utgora sakliga skal. Reglerna kan ocksa anpassas till olika branscher. For att
skapa ett flexibelt men inte alltfor splittrat regelverk ska endast
arbetstagarorganisationer pa den hdgsta nivan kunna sluta kollektivavtal i
fragan.®® Den nya formen av reglering har emellertid kritiserats av
arbetsrattsforskare. Kritiken handlar, dels om att det riskerar att bli svart for
bade arbetsgivare och arbetstagare att veta vilka regler som galler, dels att
arbetstagare med liknande arbetsforhallanden riskerar ha olika starkt
anstallningsskydd. Det faktum att det i forarbetena inte klargors vad som ska
utgora sarskilda skal kopplat till omplaceringsskyldigheten, i kombination
med att Arbetsdomstolen tidigare inte behOvt hantera ett splittrat

anstallningsskydd, riskerar ocksa att gora rattsutvecklingen osaker.3®

37 Prop 2021/22;176, s. 15.
38 Ibid, s. 438 ff.
%9 Selberg och Sjadin (2022).
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3 Diskrimineringsratten

3.1 Inledning

Av 1 kap. 1 § diskrimineringslagen framgar att diskrimineringslagens
andamal ar att motverka diskriminering och framja lika réattigheter och
mojligheter for olika grupper i samhéllet, d&ribland mé&nniskor med
funktionsnedséttning. 1 kap. 3 § stadgar att lagen &r tvingande. Av 5 kap 3 §
diskrimineringslagen framgar att ett individuellt avtal eller kollektivavtal som
innehaller en bestammelse som ar diskriminerande ska avtalet jamkas eller
forklaras ogiltigt om den diskriminerande begar det. Ar den diskriminerande
bestammelsen av sadan betydelse for avtalet i sin helhet far aven andra delar
av avtalet jamkas eller i sin helhet forklaras ogiltigt. 1 forarbetena till
diskrimineringslagen framhalls att diskrimineringsratten handlar om att sla
vakt om manniskors lika véarde och rétt att bli behandlade som individer pa

lika villkor.%°

Direktiv (2000/78/EG)*, likabehandlingsdirektivet, har implementerats i
diskrimineringslagen. Art. 1 fastslar att likabehandlingsdirektivet omfattar
diskriminering pa grund av funktionsnedsattning i arbetslivet. Art. 5 i
direktivet foreskriver att arbetsgivare ska vidta rimliga anpassningsatgarder
for personer med funktionsnedsattning. | skélen till direktivet framgar att
atgarder i arbetslivet ar en viktig del for att motverka diskriminering pa grund

av funktionsnedsattning.*?

2 kap. 1 § diskrimineringslagen foreskriver att diskrimineringslagen &r
tillamplig i arbetslivet. Arbetsgivaren far enligt forsta och andra punkterna i
lagrummets forsta stycke inte diskriminera en arbetstagare eller nagon som

gor en forfragan om eller soker arbete. 2 kap. 1 § andra stycket stadgar dock

40 Prop. 2007/08:95, s. 79.

41 Radets direktiv av den 27 november 2000 om inrattande av en allmén lag for
likabehandling (2000/78/EG).

42 Skal 16 i likabehandlingsdirektivet.
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att diskrimineringsgrunden bristande tillgénglighet inte géller f6r den som gor
forfragan om eller soker arbete. Ordningen har i forarbetena motiverats
utifran att det inte foreligger en sadan nara relation mellan en arbetssokande

och en potentiell arbetsgivare att anpassningsatgarder kan anses skaliga.*®

3.2 Funktionsnedséttning i
diskrimineringsréatten

Av 1 kap. 1 8§ diskrimineringslagen framgar att funktionsnedséattning ar en
diskrimineringsgrund som omfattas av lagen. I 1 kap. 5 § fjarde punkten
definieras funktionsnedséttning som varaktiga psykiska, fysiska eller
begavningsmassiga begransningar av en persons funktionsférmaga till foljd
av en skada eller sjukdom som fanns vid fodelsen, har uppstatt darefter eller
kan forvantas uppstd. Forarbetena har framst diskuterat fysiska
funktionsnedsattningar.** Hellborg har skrivit att Gvergaende psykiska
problem inte omfattas av lagen, men att exempelvis bipolar sjukdom, svarare

depressioner och psykossjukdom gor det.*

Funktionsnedséattning omfattas av likabehandlingsdirektivet, se art. 1 i
direktivet. Vad som ar en funktionsnedsattning i likabehandlingsdirektivets
mening har behandlats av EU-domstolen flera ganger. Domstolen har uttalat
att definitionen maste vara sjalvstandig och enhetlig inom unionen. Rorande
definitionen i sig har domstolen framhallit att det finns ett
varakatighetskriterium som &r viktigt. Arbetstagare skyddas inte av direktivet
sa fort funktionsformagan ar nedsatt av exempelvis sjukdom. For att omfattas
av likabehandlingsdirektivet maste funktionsnedsattningen vara bestaende
under lang tid framat.*® EU-domstolen har &ven uttalat att

funktionsnedsattningen maste paverka arbetsformagan.*’ | den juridiska

43 Prop. 2013/14:198, s. 75.

4 Ibid, s. 47.

5 Hellborg (2021), s. 386 f.

46 Mal C-13/05 Sonia Chacén Navas mot Eurest Colectividades SA, EU:C:2006:456,
punkterna 45-46.

47 C-363/12 Z mot A Government Department, the Board of Management of a Community
School, EU:C:2014:159, punkterna 79-82.
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doktrinen har det framhallits att EU-domstolen i och med Z-malet, anammat
en social definition av funktionsnedsattning, jamfért med Chacon Navas-

malet dar bedomningen var medicinskt inriktad.*®

3.3 Diskriminering pa grund av bristande
tillganglighet

Bristande tillganglighet a en form av diskriminering enligt
diskrimineringslagen. Av 1 kap. 4 § tredje punkten diskrimineringslagen
framgar att det handlar om att en person med funktionsnedsattning
missgynnas genom att tillganglighetsatgarder inte vidtagits for att personen
ska komma i en jamforbar situation med personer utan funktionsnedsattning.
Atgarderna ska vara skaliga utifran krav pd tillganglighet som féljer av lag
och annan forfattning. | skélighetsbedémningen ska hénsyn tas till
ekonomiska och praktiska forutsattningar, dven varaktigheten och
omfattningen av forhallandet mellan verksamhetsutdvaren och den enskilde
paverkar kraven. Andra omstandigheter kan ocksd ha betydelse.
Diskrimineringsgrunden dr inte kopplad till direkt eller indirekt
diskriminering. Orsakssamband mellan bristen eller underlatenheten och
funktionsnedséttning ar inte nodvandig. Det ar tillrackligt att konstatera att en
funktionsnedsatt person missgynnats da atgarder ej vidtagits. Det kravs dock
att personen hade kunnat hamna i en jamforbar situation med en person utan
funktionsnedsattning om atgarder skulle vidtagits. For att diskriminering ska
vara for handen maste det finnas ett missgynnande. En person ar missgynnad
om personen forsétts i ett samre lage eller gar miste om en forman
exempelvis. Nagot som innebér faktisk forlust eller obehag &r missgynnade.
Den negativa effekten avgdr om det foreligger missgynnande, inte effektens
orsak. | férarbetena anges att missgynnande i arbetslivet kan handla om att en
person inte blir kallad till arbetsintervju eller gar miste om en I6nehdjning

eller befordran.*®

“8 Eidsvaag och Inghammar (2014), s. 70 f.
49 Prop. 2013/14:198, s. 125.
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Ytterligare en nodvéandig forutsattning for att det ska rora sig om
diskriminering med anledning av bristande tillganglighet ar att det foreligger
en underlatenhet att vidta tillganglighetsskapande atgarder. Det racker ocksa

att tilltagna atgarder inte ar tillrackliga.>°

Aven kriteriet jamforbar situation ar centralt i bedémningen. Jamforelsen ska
goras kring en situation for en person med funktionsnedséttning jamfort med
hur situationen kunnat te sig fér en person utan funktionsnedséattningen. For
en rattvisande bedémning maste en liknande situation vara for handen. En
situation ar jamforbar om det anses naturligt att tva personer ska behandlas
likadant. | arbetslivet ska jamforelsen huvudsakligen ske mellan en person
med funktionsnedsattning och en person utan funktionsnedséttningen i
relation till arbetsuppgifterna. Om effekterna av funktionsnedsattningen,
genom skaliga anpassningsatgarder, kan 6vervinnas eller reduceras till den
grad att de véasentliga arbetsuppgifterna kan genomforas far arbetsgivaren inte
beakta funktionsnedséattningen i sitt fortsatta handlande.
Diskrimineringsgrunden kan dock inte dberopas om arbetstagaren saknar den
kompetens som kravs for arbetet oberoende skaliga anpassningsatgarder. Inte
heller ar det mojligt att aberopa bristande tillganglighet om det trots
tillganglighetsatgarder ar omajligt att reducera funktionsnedsattningens

konsekvenser i forhallande till arbetet i tillrackligt hog grad.5?

Olika atgarder kan behdva vidtas av verksamhetsutdvare. | huvudsak ror det
sig om olika typer av stod och service, information och kommunikation samt
atgarder i den fysiska miljon. Atgarder ska vara skéliga. Vad som anses vara
skaligt ska i forsta hand bedomas utifran lag eller annan forfattning. |
forarbetena framhalls att arbetsmiljolagens (1977:1160) krav ar véagledande
kring kraven arbetsgivare ar skyldiga att uppfylla. Om arbetsgivaren foljer
arbetsmiljolagen och dartill hérande forfattningar ar huvudregeln att

arbetsgivaren uppfyllt sina skyldigheter.5?

%0 Prop. 2013/14:198, s. 125.
51 1bid, s. 125 f.
52 |pid, s. 127.
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Vidare &ar det viktigt att beakta varaktigheten i relationen mellan
verksamhetsutovaren och  personen med funktionsnedséttning i
skalighetsbeddmningen. | férarbetena har det anforts att det kan krdvas mer
omfattande stodatgarder vid en langvarig relation mellan den
funktionsnedsatte och verksamheten, exempelvis nar det ror ett
anstallningsforhallande. En atgard maste dock vara praktisk mojlig for att
kunna aberopas. Verksamheten maste ocksa kunna béra kostnaderna for att
atgarderna ska anses skaliga.>® Slutligen maste verksamhetsutdvaren kanna
till behovet av atgarder for att skyldighet att agera ska finnas. 3 Det sista har
kritiserats av Hellborg i relation till psykiska funktionsnedséattningar eftersom
dessa kan vara stigmatiserade, vilket kan leda till att arbetstagare inte

tillkannager sina behov.%®

Fragan om anpassningsatgarder har provats i Arbetsdomstolen rérande
fysiska funktionsnedséattningar. Arbetsdomstolen har anfort att arbetsgivaren
inte &r skyldig att &ndra arbetsuppgifterna i sérskilt stor utstrackning, sarskilt
inte i borjan av en anstéllning.®® Inget fall i Arbetsdomstolen har rort psykisk
funktionsnedsattning. Hellborg har anfort att det kan bero pa att gruppen &r
faordigt omnamnd i férarbetena och att detta skulle kunna forsvaga gruppens
diskrimineringsskydd. En annan tankbar orsak ar att fragor som skulle kunna
omfattas av regleringen kring bristande tillganglighet prévas utifran regler om
anstallningsskydd, daribland 7 § LAS. Detta sarskilt med tanke pa att
svarigheterna till féljd av funktionsnedsattningen kan sammanfalla med
uppsagningsskéal. Fragan om anpassningsatgarder blir dad en del av
helhetsbedémningen i uppségningssituationen, se exempelvis AD 2019 nr 2
och AD 2020 nr 58.%7

53 Prop. 2013/14:198, s. 128.

5 |bid, s. 70.

%5 Hellborg (2021), s. 387 ff.

56 AD 2010 nr 13, jfr. AD 2013 nr 78.
5" Hellborg (2021), s. 384 f.
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4 Arbetsmiljoratten

4.1 Inledning

| den nationella lagstiftningen regleras arbetsmiljofragor framst i
arbetsmiljolagen. Av lagens portalparagraf framgar att lagens andamal &r att
forebygga ohalsa och olyckor samt i ovrigt uppna en god arbetsmiljo.
Arbetsmiljolagen &r en ramlag som preciseras genom foreskrifter och
allmanna rad.>® Av 4 kap. 10 § arbetsmiljolagen framgar att regeringen eller
den myndighet som regeringen bestammer far meddela ytterligare foreskrifter
om arbetsmiljons beskaffenhet och om allméanna skyldigheter i fraga om
arbetsmiljo for att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet. 1 18 § forsta
stycket sjatte punkten arbetsmiljéférordningen (1977:1166) stadgas att
Arbetsmiljoverket &r bemyndigad att meddela foreskrifter i enlighet med 4
kap. 10 § arbetsmiljclagen. Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna rad
om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4, har tillkommit pa detta
sitt. Medan foreskrifterna enligt regeringsformens normgivningsregler ar

bindande &r inte de allmanna raden det.>®

Sverige uppfyller ett stort antal EU-direktiv genom arbetsmiljélagens
reglering. Inom EU talas dock mer om hélsa och sakerhet &n arbetsmiljo.
Fokus har framst riktats mot den fysiska arbetsmiljon via ett antal
produktdirektiv.®® EU-kommissionen har dock i ett meddelande framfort att
psykiska halsoproblem &r ett 6kande problem. Kommissionen anfor att EU de
kommande aren ska arbeta mer med den psykosociala arbetsmiljon,
framforallt eftersom arbetsmarknaden foréandrats genom Okat distansarbete,

nagot som skapar nya utmaningar.5!

%8 Prop. 1976/77:149, s. 219 f.

%9 Jfr 8 kap. 1 och 7 8§ regeringsformen.

80 Nystrom (2021), s. 379.

61 Meddelande fran kommissionen till Europaparlamentet, radet, Europeiska sociala
kommittén samt regionkommittén om EU:s strategiska ram for arbetsmiljé 2021-2027.
KOM (2021) 323 slutlig, s. 8 f.
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Det finns emellertid &ven arbetsplatsdirektiv inom EU som kan ses som ett
komplement i socialt hanseende till produktdirektiven. Direktiv
89/391/EEG®?, ramdirektivet, ar det centrala arbetsplatsdirektivet. Till
ramdirektivet hor ett antal sardirektiv. Ramdirektivet reglerar
arbetsmiljofragor pa ett Overgripande satt. Ramdirektivet syftar till att
forbéattra arbetstagares hélsa och sakerhet, se art. 1.1 i ramdirektivet. For att
uppna syftet innehaller ramdirektivet principer for att undvika bland annat
risker och ohélsa i arbetet samt allménna riktlinjer fér genomférandet av dem
allméanna principerna, se art. 1.2 ramdirektivet. Av art. 1.3 framgar att
ramdirektivet ar ett minimidirektiv, vilket innebar att medlemsstaterna far ga
langre &n vad direktivet foreskriver. Arbetsmiljolagen har inte behowvt

korrigeras i nagon storre utstrackning med anledning av ramdirektivet.5

4.2 Arbetsgivarens arbetsmiljoansvar

Arbetsmiljolagen géller alla verksamheter dar arbetstagare utfor arbete at en
arbetsgivare med undantag for vissa typer av verksamhet, se 1 kap. 2 8
arbetsmiljolagen. Arbetsgivaren ska vidta behovliga atgarder for att
forebygga ohalsa och olycksfall. Som utgangspunkt ska allt som kan leda till
ohalsa eller olycksfall andras eller erséttas sa att risken for skada eller ohalsa
undanrojs, se 3 kap. 2 § forsta stycket arbetsmiljolagen. Arbetsgivaren &r
vidare skyldig att se till att arbetstagaren har kdinnedom om de forutsattningar
vilka arbetet bedrivs under. Arbetsgivaren ska ocksa upplysa arbetstagaren
om risker som finns i arbetet. Arbetsgivaren ska vidare se till att arbetstagaren
har tillracklig utbildning for att kunna undga risker. Av 3 kap. 3 § andra
stycket arbetsmiljolagen foljer &ven att arbetsgivaren genom att anpassa
arbetsforhallandena eller vidta andra atgarder ska ta hansyn till arbetstagares
sarskilda forutsattningar. Nar arbetet planldggs ska arbetsgivaren beakta att
maéanniskors forutsattningar att utféra arbetsuppgifter ar olika. 1 férarbetena

framgar, vad géller atgarder, att dessa kan riktas mot hela arbetsgruppen.

52 Radets direktiv av den 12 juni 1989 om atgarder for att framja forbéattringar av
arbetstagarnas sakerhet och hélsa i arbetet (89/391/EEG).
83 Nystrom (2021), s. 385 ff. och 404.
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Atgérderna kan ocksa vara individuella. Arbetsmiljon ska planeras sa att ett
stort antal arbetstagare inte utestangs fran arbete. Nér arbetsmiljon planeras
ska arbetsgivaren beakta att ménniskor &r olika och att funktionsnedsattningar
ar vanliga.%* 13 kap. 1 § arbetsmiljélagen stadgas att bestammelserna i 3 kap.
arbetsmiljolagen ska tillampas med beaktande av bestdimmelserna i 2 kap.

arbetsmiljolagen, vilka behandlas nedan i relevanta delar.

4.2.1 Sarskilt om krav pa social och
organisatorisk arbetsmiljo

Arbetsmiljolagen reglerar den fysiska arbetsmiljon i stor utstrackning.% Vad
géller arbetsmiljon i stort, social och organisatorisk arbetsmiljé medréknat,
stadgas i 2 kap. 1 § forsta stycket forsta meningen arbetsmiljolagen att den
ska vara tillfredsstallande utifran arbetets natur och den sociala och tekniska
utvecklingen i samhallet. | forarbetena framgar att bestimmelsen ska tolkas
utifran det faktum att forutsattningar for arbetsmiljoarbete varierar. Det ska
saledes ske en intresseavvagning mellan att bedriva verksamhet pa ett visst
satt och arbetsmiljoaspekterna.®® Insatser som gors for en forbattrad

arbetsmiljo maste vara rimliga i relation till resultaten.®’

| 2 kap. 1 § andra stycket arbetsmiljolagen foreskrivs att arbetsforhallandena
ska anpassas till manniskors olika forutsattningar i fysiskt och psykiskt
hanseende. | forarbetena anfors att det ar svart att i precisa ordalag beskriva

vad som ska galla kring psykosocial arbetsmiljo.58

Som tidigare uppmarksammats syftar AFS 2015:4 till att motverka ohalsa i
arbetet beroende av sociala och organisatoriska faktorer, ndgot som ocksa
framgar av foreskriftens 1 8. | 6 § foreskrivs att arbetsgivaren ar skyldig att
se till att chefer och arbetsledare har kdinnedom om hur ohalsosam arbetsmiljo

ska hanteras och forebyggas. Arbetsgivaren ska ocksa se till att kunskaperna

5 Prop. 1990/91:140, s. 136.

8 Se sarskilt 2 kap. 2-9 §§ arbetsmiljolagen.
% Prop. 1993/94:186, s. 22 ff.

57 Prop. 1976/77:149, s. 253.

% Ibid, s. 58 f.
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kan omsattas praktiskt. I tillhorande allmanna rad anges att kunskapskravet
kan uppnas genom utbildningsinsatser. Vad galler mojligheterna att omsatta
kunskapen i praktiken kan detta underléttas genom tillrackliga befogenheter
och rimlig arbetsbelastning fér ledningen. Arbetsmiljoverket skriver i en
vagledning till foreskriften att utbildning och dylikt ska leda till att chefer och

arbetsledare har konkreta kunskaper kring tecken pa ohalsosam arbetsmiljo.5°

Angaende arbetsmiljon mer konkret stadgar foreskriftens 9 § att arbetsgivaren
ska se till att arbetstagares arbetsuppgifter och befogenheter inte skapar
ohdlsosam arbetsbelastning genom att se till att det finns tillrdckliga resurser.
| de allménna raden anges att skyldigheterna kan uppfyllas genom lyhordhet
gentemot arbetstagare och ledning samt olika typer av forandringar i
arbetssatt sasom minskad arbetsbelastning, omprioriteringar och nya
arbetsformer. Arbetsmiljoverket har i vagledningen till AFS 2015:4 anfort att
organisatoriska krav kan handla om att arbetet kréver att arbetstagaren kan ha
kontroll over flera saker samtidigt. Sociala krav kan rora konflikter och
samarbetsproblem som behdver hanteras av de inblandade. Dessutom
framhalls i vagledningen att bristande resurser pa sikt kan leda till ohalsosam
arbetsbelastning. Detta kan l6sas genom att arbetsgivaren & medveten om

forutsattningarna for arbetet och anpassar kraven utifran det.”

Arbetsgivaren ar ocksa alagd, enligt 10 § i foreskriften, att se till att
arbetstagarna kanner till arbetsuppgifterna och hur dessa ska genomforas. De
ska ocksa ha kannedom om arbetsuppgifternas syfte. Arbetsuppgifternas
prioriteringsordning ska vara kand. Arbetstagarna ska ocksa veta vem de ska
vanda sig till vid behov av hjalp. Arbetsmiljoverket framhaller i de allménna
raden angdende 10 § att det genom att uppfylla det foreskrivna ar majligt att
undvika onddiga krav i arbetet. For att forenkla arbetet &r det fordelaktigt om
det finns mojlighet for arbetstagarna att kommunicera med arbetsgivaren om
arbetsuppgifterna, men aven med varandra for att kunna hjalpas at.

Arbetsmiljoverket skriver i vagledningen att det ar till fordel att pa ett tydligt

%Dahlfors och Jonsson (red) (2016), s. 25.
0 Ibid, s. 34 ff.
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sétt klargora vilka som ska stotta varandra for att uppfylla foreskriftens krav.
Arbetsgivaren maste ocksa ha vetskap om den sociala miljon i arbetsgruppen

for att undvika samarbetsproblem eller konflikter.”

Det faktum att bade arbetsmiljolagens reglering och AFS 2015:4 dr mycket
allmant hallna gor att det ar svara att veta vad som kravs i en konkret situation.
Att foreskriften innehaller bade bindande bestammelser och allménna rad gor
uppgiften an svarare. | doktrinen har vidare framhallits att det troligen ar svart
att skapa konkreta rad eftersom regleringen ska omfatta manga situationer.
Dessutom framhaller Hellborg att det &r svart att veta hur individen beaktas i
forhallande till kollektivet, sarskilt nar en objektivt bra arbetsmiljo fungerar

samre for en enskild.”

1 Dahlfors och Jonsson (red) (2016), s. 41 ff.
2 Hellborg (2021), s. 392 och 397.
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5 Avslutande diskussion och
slutsatser

En forsta reflektion fran min sida handlar om att personer med osynliga
funktionsnedsattningar, vars position pa arbetsmarknaden jag ska analysera
och diskutera, & omnamnd i det réattsliga materialet i liten omfattning.
Exempelvis vad galler diskrimineringsratten ar min bedémning, utifran vad
som framkommit, att gruppen omfattas av diskrimineringsgrunden
funktionsnedsattning. De maste anses ha en psykisk funktionsnedséttning i
lagens mening. Denna typ av funktionsnedséttning diskuteras mindre i
rattskéllorna an fysiska funktionsnedséttningar. Detta skapar vissa
svarigheter, dels for gruppen i samhéllslivet, dels i denna diskussion. En
anledning till att fysiska funktionsnedséttningar diskuterats mer i

rattskallorna kan bero pa dess synlighet, vilket gor dem svara att missa.

Angaende fragan om nuvarande anstéllningsskydd har jag foljande
reflektioner. | den helhetsbedémning som ska géras vid uppsagning pa grund
av personliga skal ska eventuell funktionsnedsattning beaktas. Aven
positionen pa arbetsmarknaden kan ibland visas hansyn. Arbetstagaren maste
dock kunna utfora arbete av vésentlig betydelse for arbetsgivaren for att
kvarsta i anstallning. Arbetsgivaren ska inte behdva andra arbetsmetoderna i
alltfor stor utstrackning, jamfor AD 2010 nr 13. Vidare maste det inom rimlig
tid ga att 16sa problem i arbetet. Om omplacering skett och detta inte hjalpt
tyder det pa att det inte &r mojligt. Da finns skal for uppsagning. Det saknas
speciella regler for personer med funktionsnedsattning rérande
omplaceringsskyldigheten. Min analys av denna ordning &r att
anstallningsskyddet utifran nuvarande reglering forsoker skydda personer
med olika funktionsnedsattningar men endast om de kan anpassa sig |
tillrackligt stor utstrackning till vad som forvantas av dem. Detta ar naturligt
da anstallningen &r ett avtal mellan tva parter. Denna uppfattning bygger dock

pa att det ar accepterat att arbetslivet ar uppbyggt pa vissa premisser, till
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exempel att méanniskor fungerar pa liknande satt och kan placeras i

fardigbestdmda system.

Gallande reformen av LAS bor féljande kommenteras. Min uppfattning ar att
reformen kan underlétta arbetslivet for vissa grupper. Personer med osynliga
funktionsnedsattningar kan inte raknas dit. Detta beror delvis pa att det utifran
propositionen &r oklart hur funktionsnedsattning ska beaktas vid uppsagning
p& grund av personliga skal. A ena sidan skriver man i forarbetena att
avtalsbrottet i sig ska ligga till grund for provningen, & andra sidan att
funktionsnedsattning kan beaktas. I propositionen framhalls ocksa att tidigare
praxis fortsatt &r relevant. Jag upplever att det finns dubbla budskap och att
det ar svart att veta vad som kommer att gélla. Risken finns att det kommer
bli lattare att sdga upp av personliga skal. Kombination med att omplacering
som huvudregel ska behdva ske en gang gor att det finns en risk for att
personer med osynliga funktionsnedséttningar kan sdgas upp lattare &n
tidigare. Visserligen kan omplacering ske fler ganger vid sérskilda skal. |
forarbetena star det dock inte nagot om att funktionsnedsattning skulle kunna
vara ett sarskilt skal. Det skulle kunna vara sa. Det ar dock osakert pa grund
av bristande lagmotiv. Mojligen beror det pad att personer med
funktionsnedséattningar inte beaktats nar lagstiftningen framtagits. Situationen
ar osaker men det finns klart en risk for fler uppsagningar av personliga skél.
Detta blir sarskilt problematiskt eftersom diskrimineringsgrunden bristande
tillganglighet inte géller nar en person soker nytt arbete. Det finns darmed ett
behov for personer med funktionsnedséttning att kvarsta i anstallning for att
kunna behalla anpassningar pa den forsta arbetsplatsen. Forhallandet att detta
inte kommenterats i forarbetena tyder pa att gruppen glomts bort i
lagstiftningsarbetet. Min uppfattning ar att diskrimineringslagstiftningen blir
viktig pd den forsta arbetsplatsen. Det ar anmarkningsvart att detta inte

diskuterats i lagstiftningsprocessen.
Vidare ska uppsagningsreglerna bli dispositiva. Det ar oklart vad detta far for

konsekvenser. Aven har har fragan om funktionsnedséttning glémts bort. Det

ar viktigt med ett regelverk som inte missgynnar personer med osynliga

29



funktionsnedséttningar. Diskrimineringslagstiftningen blir viktig har for att

undvika missgynnande regelverk.

Rorande diskrimineringsskyddet bor féljande framhallas. For att fa tillgang
till diskrimineringsskyddet maste arbetsgivaren ha tillgang till sadan
information som gor det mojligt att forsta att en viss handling eller passivitet
ar att anse som diskriminering, arbetsgivaren maste saledes kanna till
funktionsnedsattningen. Aven om det ar bra ur integritetssynpunkt att
arbetsgivaren inte behdver veta allt om arbetstagarna skapar det en situation
dar arbetsgivaren kan utga fran att personer har samma funktionsformaga till
motsatsen bevisats. Jag tdnker att denna ordning, trots goda intentioner,
forstarker det radande ordningssystemet dar samhallet utgar fran att personer
har samma funktionsformaga sa lange nagot annat inte uttryckligen sagts. Jag
ansluter mig ocksa till Sabina Hellborgs tankegang om att stigmatisering kan
forsvara for arbetstagare att fa ratt till det stod som lagstiftningen lovar dem i
och med att de maste medvetandegora arbetsgivaren om sina forutséttningar.
Visserligen finns det inom cripteorin en tanke om att personer med
funktionsnedséattning bast bemdoter samhéllets stigmatisering genom att krava
anpassningar fran samhéllet, inte att de ska anpassa sig. Detta &r, enligt min
uppfattning, inte en lésning pa problemet att manniskor utgar fran att alla

personer har samma funktionsformaga.

Vad géller det materiella innehallet i bestimmelsen om bristande
tillganglighet i relation till arbetsliv konstateras i forarbetena att arbetsgivaren
bor anses ha uppfyllt kraven som diskrimineringsratten uppstaller om
arbetsgivaren foljer arbetsmiljolagstiftningen. Jag anser att detta ar ett
problematiskt forhallningssatt eftersom, vilket jag kommer aterkomma till
nedan, arbetsmiljoregleringen, bade arbetsmiljolagen och AFS 2015:4, &r
mycket allméant hallna. Detta kombinerat med att forutsattningar for personer
med funktionsnedsattning omnamns i liten utstrackning i dessa regelverk blir
olyckligt. Det frdmsta problemet ur cripteoretisk synpunkt ar att &ven
diskrimineringslagstiftningen, i och med att arbetsmiljélagstiftningen utgor

grunden for arbetsgivarens skyldigheter, forutséatter att ménniskor fungerar
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nagorlunda likadant. Vidare fokuserar arbetsmiljoregleringen, med vissa
undantag, framst pa fysiska aspekter av arbetsmiljon. For personer med den
typ av osynliga funktionsnedsattningar, vars position pa arbetsmarknaden
uppsatsen amnat undersoka, skapar svarigheter eftersom det blir svart att veta
vad man som arbetstagare kan krdva av arbetsgivaren. En konsekvens skulle
kunna bli att personer med funktionsnedsattning forsoker anpassa sig till
systemet som finns i arbetslivet utifran radande regler. Dessa férsok ar démda
att misslyckas eftersom funktionsformagan &r vad den &r oberoende av

samhallets 6nskemal.

Arbetsmiljéreglerna har redan berdrts eftersom diskrimineringslagstiftningen
ar sammankopplad med arbetsmiljélagstiftningen. Arbetsmiljoregleringen &r
dock av betydelse oberoende diskrimineringslagstiftningen. Till skillnad fran
diskrimineringsratten fokuserar arbetsmiljolagstiftningen pa
arbetskollektivet, vilket vacker intressanta fragor. For det forsta maste det
enligt lagstiftningen goras en avvagning mellan individens behov och
kollektivets. Precis som Hellborg anfort ar det intressant att fundera pa hur en
situation dar arbetsmiljon objektivt &r bra men inte fungerar for personer med
funktionsnedséttning ska hanteras. Eftersom gruppen omnamns i liten
utstrackning och forslagen pa atgarder ar vaga ser jag en risk for att
manniskors sarskilda behov inte kan beaktas tillrackligt. Aspekten att varken
arbetsmiljolagen, AFS 2015:4 eller dess vagledning innehaller tydliga svar pa
hur fragan kan hanteras tyder enligt mig pa att fragan glomts bort. Majligen
beror det pa att lagstiftaren och myndigheter utgar fran att personer fungerar

lika och att samhallet darmed inte behdver anpassas.

En avslutande slutsats ar att regelverken samverkar och beror pa varandra.
Det rattsliga materialet bygger pa premisserna att manniskor fungerar
likadant. Tydliga riktlinjer kring hur personer med osynliga
funktionsnedsattningar ska behandlas pa arbetsmarknaden saknas. Reglerna
som finns &r vagt formulerade och anpassade efter personer utan

funktionsnedséttning. Ordning blir sérskilt problematisk med anledning av
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reformen av LAS eftersom forarbetenas svar kring hur personer med

funktionsnedséttningar ska hanteras ar motstridiga.
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