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Sammanfattning C-5/24 -1

Mal C-5/24 [Pauni]’

Sammanfattning av begaran om forhandsavgdrande enligt artikel 98.1 i
domstolens rattegangsregler

Datum for ingivande:
5 januari 2024
Domstol som begéar férhandsavgérande:
Tribunale ordinario di Ravenna (ltalien)
Datum for beslutet att begara forhandsavgorande:
4 januari 2024
Kérande:
P.M.

Svarande:

Saken i det nationellaymalet

Yrkande omyaterinsattande ixtjanst som har framstéllts av en arbetstagare som har
sagts upppa grund ay att den tillatna sjukfranvaroperioden har dverskridits.

Syfte med och rattslig grund for begaran om forhandsavgdrande

Tolkningenhav radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om
inrdttande ‘av en allman ram for likabehandling i arbetslivet (EGT L 303, 2000,
s. 16, och réttelse i EGT L 2, 2001, s. 42).

Fragor som har hanskjutits for forhandsavgorande

1)  Utgor direktiv 2000/78 hinder for en nationell lagstiftning enligt vilken
arbetstagare i handelse av sjukdom har ratt att behalla anstallningen med 16n i 180

i Forevarande mal har getts ett fiktivt namn. Detta namn &r inte ndgon av rattegdngsdeltagarnas verkliga namn.
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dagar per kalenderar, plus ytterligare 120 dagar med tjanstledighet utan 16n (som
enbart far tas ut en enda gang) om arbetstagaren ansoker om det, men dar det inte
faststalls nagot regelverk som gor atskillnad mellan arbetstagare som kan anses
vara personer med funktionsnedséttning och arbetstagare som inte kan anses vara
det?

2)  For det fall den nationella lagstiftning som beskrivs i [skalen till begdran om
forhandsavgorande] kan anses ge upphov till indirekt diskriminering pa ett
abstrakt plan, motiveras dd namnda lagstiftning under alla omstindigheter
objektivt av ett berattigat mal, och dr medlen for att uppna detta maldampliga och
nddvandiga?

3) Kan en skalig anpassning, som ar adekvat och tillracklig,forsatt undyvika
diskriminering, besta i att arbetstagare efter 120 sjukdagar “kanwansoka om
tjanstledighet utan 16n i syfte att undvika uppsagning,fram till, tjanstledighetens
slut?

4)  Kan en anpassning anses vara skalig for det fall'den hestar i att arbetsgivare
ar skyldiga att — efter 180 sjukdagar med,I6n —sheltypa“egen bekostnad bevilja
arbetstagare en ytterligare l1oneperiod utan att,erhalla ensmotprestation i form av
arbete?

5)  Ar det for att beddma huruvida“en arbetsgivare har gjort sig skyldig till
diskriminering relevant (i syfte att\faststalla huruvida en uppsagning ar lagenlig)
att aven [en eventuell] ytterligare, period med bibehallen anstillning med I6n pa
arbetsgivarens  bekostnad “inte “skulle /ha gjort en arbetstagare med
funktionsnedséttning, i stand att atervanda till arbetet, i och med att dennes
sjukdomstillstand Kvarstar2

Anforda unionsbestammelser och anférd praxis fran EU-domstolen

Direktiv 2000/78. (skélendl, 12, 16, 17, 20 och 21, artiklarna 1, 2.1, 2.2 och
3.1%¢).

Domstolens dem av den 11 april 2013, HK Danmark (C-335/11 och C-337/11,
EW:Ci2013:222),” dom av den 18 januari 2018, Ruiz Conejero (C-270/16,
EU:C.2018:17), och dom av den 1 december2016, Daouidi (C-395/15,
EU:C:2016:917).

Anforda nationella bestammelser

Artikel 2110 i codice civile (civillagen), forsta och andra styckena:

”I handelse av olycksfall, sjukdom, graviditet eller moderskap har arbetstagare,
for det fall det i lagen [inte stadgas] likvardiga former av social forsékring eller
socialt skydd, rétt till 16n eller en erséttning i en omfattning och under en period
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vilka faststills 1 speciallagar ..., enligt sedvanlig praxis eller pd grundval av
skalighet.

I de fall som avses 1 foregdende stycke har arbetsgivare ritt att upphéiva avtalet ...
efter utgangen av den period som faststills i lagen, ... enligt sedvanlig praxis eller
pa grundval av skilighet.”

Artikel 5 i legge 20 maggio 1970, n. 300, Norme sulla tutela della liberta e dignita
dei lavoratori, della liberta sindacale e dell’attivita sindacale nei luoghi di lavoro e
norme sul collocamento (lag nr 300 av den 20 maj 1970, Bestammelser om skydd
av  arbetstagarnas frihnet och vardighet, av  foreningSfrineten och
foreningsverksamheten pa arbetsplatsen samt bestammelser omusysselsattning)
(nedan kallad lagen om arbetstagare) (GURI, allménna serign,nr 131 aw, den
27 maj 1970):

”Arbetsgivare far inte genomfora kontroller av arbetstagaresfarbetsfézrméga och
arbetsoférmaga pa grund av sjukdom eller olycksfall.

Kontrollen av franvaro pa grund av arbetsoformaga, fan,.endast ske genom de
behdriga sjukforsakringskassornas inspektionstjanster. Sjukforsékringskassorna ar
skyldiga att genomfora denna kontroll€0r det fall arbetsgivasen begér det.”

Flera bestammelser i det nationella kollektivawvtalet fér anstallda pa foretag inom
turistndringen (nedan kallat kollektivavtalet)ysarskilt artikel 173 (anstallningen
bibehalls i 180 dagar omdarbetstagaren drabbas av sjukdom eller olycksfall),
artikel 174 (tjanstledighet utan I6n%i de, 120 dagar som foljer efter ovanndmnda
period pa 180 dagar. under “wilkenjanstallningen bibehalls) och artikel 175
(undantag fran desi@mnda.bestammelserna till forman for arbetstagare som har
drabbats av onkelogiska sjukdomar).

Kortfattad redogérelse foryde faktiska omstandigheterna och forfarandet i
det nationella malet

P.M.,'som &r kdrande i det nationella malet, fick en tidsbegransad anstallning som
servitris™ _denw, 1'september 2021. Denna anstdllning omvandlades till en
tillsvidareanstallning med verkan fran och med den 1 januari 2022.

P.M.:s arbetsgivare — bolaget S. — har i genomsnitt sju anstéllda och bedriver
verksamhet i restaurangbranschen.

Fran och med den 18 juni 2022 var P.M. franvarande fran arbetet. Enligt det forsta
inlamnade lakarintyget, vilket var skrivet pa thailandska och oOversatt till
italienska, hade P.M. ndmligen drabbats av ett brustet pulsaderbrack”. Detta
intyg styrkte franvaron fran och med den 18 juni till och med den 8 augusti 2022.
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Eftersom denna franvaro fran arbetet fortsatte oavbrutet fram till den
8 januari 2023 sade arbetsgivaren S. upp arbetstagaren P.M. efter 180 dagars
franvaro, det vill sdga den 19 december 2022.

Enligt den italienska lagstiftningen har arbetstagare i handelse av sjukdom eller
olycksfall ritt till en sé kallad “frysperiod”, det vill sédga en franvaroperiod med
I6n i 180 dagar under vilken arbetsgivare inte far sdga upp arbetstagare (nedan
kallad uppségningsférbudsperioden). Denna period kan forlangas i ytterligare 120
dagar (utan 16n), en enda gang, om arbetstagaren ansoker om det. Efter utgangen
av denna period far uppséagning dock &ga rum, utom i de fall dar arletstagare har
drabbats av onkologiska sjukdomar.

Under samma period, ndrmare bestimt den 4 november 2022, 8démnade P.M. in
ansbkan om erkannande av invaliditet till den behdriga férvaltningsmyndigheten.
Den 17 februari 2023 faststalldes det att P.M. hade en funktiensnedsattning pa
35 procent. P.M. kvalificerades &ven som person med,, funktionsnedsattning i
enlighet med den italienska lagstiftningen pa omradet.

S. hade inte kdnnedom om detta administrativa férvarande, ssom for ovrigt
avslutades tva manader efter uppsagningenyav P.M. Ben ‘enda handling som
informerade arbetsgivaren S. om orsaken'till arbetstagaren®P.M.:s franvaro var i
sjalva verket det lakarintyg pa thailandskassom namns ovan i punkt 3.

Sjukdomstillstandet fortsatte avem, ar 2023, ‘sasom det framgar av ytterligare
lakarintyg. Det senaste &r daterattaugusti 2023.

Mot denna bakgrund 6verklagade P.My den 16 oktober 2023 uppsagningen av den
19 december 202240ch yrkade attshon/skulle dterinsattas i tjanst (eller alternativt
erhdlla 15 manadsloner), att hon,skdlle motta en ersattning i proportion till de
uteblivna manadslonerna, fran_uppsagningsdatumet fram till domslutet, att de
pensions-.0ch “socialforsakringsavgifter som inte hade betalats in for samma
period skulle“betalas in och att arbetsgivaren skulle betala skadestand for ideell
skadarmed ett belopp pa 140000 euro.

S. harinte inkommit med svaromal.

Parternasshuvudargument

P.M. has dberopat en enda grund som i allt vasentligt avser att uppsagningen av
henne utgor diskriminering, eftersom uppsagningsforbudsperioden enligt den
italienska lagstiftningen géller for alla arbetstagare och inte tar hansyn till
funktionsnedséttning.
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Kortfattad redogdrelse for skalen till att forhandsavgdrande begéars

Den hédnskjutande domstolen hé&nvisar till EU-domstolens praxis, ndrmare bestamt
domen HK Danmark och domen Ruiz Conejero. Den hénskjutande domstolen
konstaterar att den forsta domen rérde en fraga om uppséagningstidens langd och
inte huruvida arbetsgivaren hade réatt att sdga upp en arbetstagare. Den andra
domen rorde ett rattsinstitut i spansk ratt som syftar till att bekdmpa arbetsfranvaro
och darigenom kortvarig och aterkommande franvaro, dven nar denna franvaro ar
giltig, genom att det stadgas att en arbetsgivare pa vissa villkor far sdga upp en
arbetstagare. | malet vid den hanskjutande domstolen aktualiseras emellertid
fragan huruvida arbetsgivare far sdga upp arbetstagare som har yvarit franvarande
under en lang period.

| inget av ovannamnda fall behévde EU-domstolen uttala sighomwprincipen i
skal 17 i direktiv 2000/78, enligt vilken direktivet “’[inte, inngbar] nagot krawypa att
anstalla, befordra, utbilda eller ge fortsatt anstéallning .at,en¥person sem saknar
kompetens eller formaga eller som inte star tillsforfogande for att utfora den
aktuella tjanstens grundldggande uppgifter “ellers, félja “en“given utbildning,
skyldigheten att vidta rimliga anpassningsatgarder® for “personer med
funktionshinder paverkas dock inte”.

Vad géller den forsta frdgan Onskar dem'hanskjutande domstolen fa klarhet i
huruvida den italienska lagstiftningensér “forenlig med forbudet mot indirekt
diskriminering, nar det beaktas att det Stadgas en enda period for bibehallen
anstéllning som géller for allay arbetstagare, “oberoende av om de har en
funktionsnedséttning eller.ej.

I den italienska lagstiftningenystadgas/namligen en uppsagningsforbudsperiod pa
180 dagar (plusyytterligare 120 dagar med tjanstledighet utan 16n, en enda gang,
om arbetstagaren ansoker om_det) for alla kategorier av arbetstagare, med
undantag£6r, arbetstagare sem har drabbats av onkologiska sjukdomar (for vilka
det inte galler'nagraytidsgranser), men inte uttryckligen att det ska goras skillnad i
behandling “av' personer«med funktionsnedséttning. Denna period pa 180 dagar
berdknas per kalenderar (fran den 1 januari till den 31 december) och bérjar om
igen dend januariwarje ar.

Diskriminering foreligger saledes inte nodvandigtvis, dels eftersom
uppsagningsforbudsperioden é&r tillrackligt lang for att skydda just arbetstagare
med Okad risk for sjukdom (sasom personer med funktionsnedsattning), dels
eftersom den sjukdom som medfoér en varaktig begrinsning kan “omfattas av
begreppet funktionshinder, i den mening som avses 1 direktiv 2000/78” (domen
HK Danmark, punkt 41).

Den hénskjutande domstolen anser att uppséagningsforbudsperioden enligt den
italienska lagstiftningen ar sa lang att den nastan enbart kan tjana till att skydda
arbetstagare i handelse av franvaro pa grund av funktionsnedsattning, och inte i
hindelse av "vanlig” sjukdom.
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Den hanskjutande domstolen beaktar att det i unionsratten inte foreskrivs nagon
specifik langd pa uppsdgningsforbudsperioden for  arbetstagare  med
funktionsnedséttning. Den italienska lagstiftaren har darfor ett stort utrymme for
skdnsmassig bedémning pa detta omrade. Den hanskjutande domstolen betonar de
mycket allvarliga konsekvenserna av att det i en situation som den som &r aktuell i
malet slas fast att arbetstagaren med funktionsnedséattning har utsatts for indirekt
diskriminering. 1 allt véasentligt skulle alla uppsagningar framsta som ogiltiga. | sa
fall skulle aven sma foretag vara skyldiga att betala 25-30 manadsloner, vilket
som regel skulle innebdra att de tvingas upphdra med verksamheten.

Angéende den andra fragan, som stélls for det fall det konstateras att indirekt
diskriminering foreligger, ombeds EU-domstolen att uttala sig.om huruvida denna
diskriminering kan anses vara motiverad av ett berattigat.mal."Bettaymal skulle
kunna vara en kompromiss som skyddar 4 ena sidafn de sjukdomsdrabbade
arbetstagarna, vilka kan behalla anstallningen under en, lang periodyoch aandra
sidan arbetsgivarna, vilka far sdga upp arbetstagare om-anstallningen inte innebar

nagon effektiv arbetsinsats.

Vad géller frdgan huruvida de anvanda medlen “&r “tampliga betonar den
hanskjutande domstolen att den italienska®lagstiftningen om sjukdom tycks
skydda forst och framst arbetstagaresmed funktionsnedséttning, eftersom det
medges en mangd sjukfranvaroperioderivilka som,regel enbart kan tas ut av
arbetstagare med funktionsnedséttning.

Forst vid utgangen av uppsagningsforbudsperioden kan arbetsgivares ekonomiska
och organisatoriska intressenvaga tyngre:

Vad galler fragan® huruvidagde “anvanda medlen &r nodvandiga papekar den
hanskjutande demstolen att den“italienska lagstiftningen innebdr att arbetstagare
far sdgas upp.om anstallningsforhallandet objektivt sett & uppenbart ineffektivt
(det vill saga namsjukfranvaroperioden ar langre &n perioden utan sjukdom).

Enligtaden “hanskjutande ddomstolens uppfattning &r den nationella lagstiftningen
resultatet, av, en \kompromiss mellan foretagens organisationskrav och
arbetstagares, intresse av att behalla anstéllningen &ven under en sjukdomsperiod.
Namnda lagstiftning ar dock likaledes resultatet av kravet att skydda sekretessen
foryperseneraymed funktionsnedsattning, vilka inte dr skyldiga att meddela sin
arbetsgivarevvare sig att de har en funktionsnedsattning eller orsaken till sin
sjukfranvaro. | sjalva verket forbjuder artikel 5 i lagen om arbetstagares stéllning
uttryckligen arbetsgivare att genomfora kontroller av arbetstagares hélsotillstand.

Mot bakgrund av den nationella lagstiftningen far arbetsgivare saledes inte reda pa
orsaken till arbetstagares franvaro, eftersom arbetsgivare inte mottar lakarintyg
med uppgift om diagnos (det vill séga sjélva sjukdomen), utan enbart med uppgift
om det datum arbetstagarna forvantas kunna aterga till arbetet.

Detta innebar att en arbetsgivare som anvénder sig av mojligheten att sdga upp en
arbetstagare efter en langvarig franvaro gor detta utan att veta orsaken till
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arbetstagarens sjukfranvaro. Med andra ord kan arbetsgivaren inte formulera
konkreta hypoteser om huruvida arbetstagaren har en funktionsnedséttning,
eftersom detta skulle kréva att hela patientjournalen lamnades in.

Eftersom den relevanta aspekten inte &r sjukdomen i sig, utan den eventuella
interaktionen mellan sjukdomen och arbetsmiljon — som i férevarande fall enbart
utgors av en langvarig franvaro — skulle det vara nodvandigt att kanna till den
specifika orsaken till ett antal franvaroperioder, vilka kombinerade med varandra
utgdr en “varaktig begrénsning”, for att fi veta om denna begriansning ir varaktig
och darigenom for att fa veta om den berérda arbetstagaren har en
funktionsnedséttning.

Det skulle sdledes vara meningslost att arbetsgivaren — “invister somy den
forevarande — fick kdnnedom om en “funktionsnedsittiing hos, arbetstagaren”,
eftersom arbetstagaren med funktionsnedsattning mycket val kan, vara franvarande
av allmanna orsaker.

Sett ur denna synvinkel tycks kraven qomy, skydd, av ‘personer med
funktionsnedséttning genom tillampning av en hypotetisk, positiv sdrbehandling
vara ofdrenliga med kraven om skydd av den medicinska sekretessen for dessa
personer.

For det fall en arbetsgivare klandras fOrwatt ha agerat inkorrekt, skulle
arbetsgivaren dessutom som regelforbli utan skadestandsansvar, i och med att det
subjektiva rekvisitet i form av tppsat eller oaktsamhet inte ar uppfyllt (nar det
beaktas att arbetsgivarensinteskanneritilhdiagnosen bakom franvaroperioderna).

Eftersom den nationella“arbetslagstiftningen inte omfattar fall av skadestand som
saknar koppling, till ett subjektivt,rekvisit for den skadevallande personen, skulle
det dessutomdinnebara en, for stor’borda att basera ett sadant ansvar enbart pa det
objektiva planetiemadndirekt,diskriminering (vilken i dvrigt ar hypotetisk).

Den_hénskjutande demstelen papekar vidare att den italienska lagstiftningen
(sarskilt legge 12 marzo 1999, n. 68, Norme per il diritto al lavoro dei disabili, lag
nr 68 av.den 12ymars 1999, Bestammelser om rétt till arbete for personer med
funktionsnedsattning) skyddar personer med funktionsnedséttning aven utanfor ett
anstallningsférhallande och, mera allmant, pa arbetsmarknaden. Arbetsgivare med
overyd4 anstallda ar némligen skyldiga att reservera ett varierande antal
arbetsplatser at personer med funktionsnedsattning, vilka anstélls utifran specifika
forteckningar och efter det att deras funktionsnedséattningstillstand har bekréftats.

For det fall granserna for anvandning av en laglig befogenhet att sédga upp
arbetstagare (efter utgangen av uppséagningsforbudsperioden) blev omotiverat
osakra, skulle det dessutom kunna medftra att uppséagningar blir for riskfyllda och
kostsamma. Foljaktligen skulle mojligheten att sdga upp arbetstagare i praktiken
forsvinna, vilket allvarligt skulle paverka ledningen av foretag eller verksamheter.
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Sammanfattningsvis kan den eventuella indirekta diskrimineringen enligt den
hénskjutande domstolens uppfattning under alla omstandigheter motsvara kraven
pa legitimitet, lamplighet och nddvandighet.

Vad galler den tredje fragan hyser den hanskjutande domstolen tvivel om vilka
anpassningar som kan géras pa ett abstrakt plan. Den eventuella avsaknaden av
andra mojliga skéliga anpassningar an dem som foreskrivs i lagstiftningen
bekréftar enligt den hénskjutande domstolens synsétt att denna lagstiftning &r
noddvandig och att den aktuella uppsagningen &r lagenlig.

Bland de anpassningar som foreskrivs i den italienska lagstiftningen némner den
hanskjutande domstolen forst och framst en anpassning som framgar av
kollektivavtalet, det vill sdga tjanstledighet utan 16n nar arbetstagaremansoker om
det. EU-domstolen ombeds att préva huruvida denna anpassning &r,Skdlig och
tillracklig for att undvika diskriminering.

Den omstédndigheten att det &r arbetstagarenmsom “ska, anstka,om denna
tjanstledighet beror givetvis pa det faktum att enbart arbetstagaren har tillgang till
den nddvandiga dokumentationen och “kdnner “wtill “sitt  eventuella
funktionsnedséttningstillstand. Dessutomgér det naturligtvis arbetstagaren som har
intresse av att erhalla en eventuell forlangning awanstallningen.

For dvrigt kan knappast heller den omstandigheten att en arbetsgivare (som i
forevarande fall) eventuellt kanner till ndgrasav orsakerna till en arbetstagares
franvaro tas i beaktande i syfte att, faststalla en skyldighet for arbetsgivaren. Detta
géller i &n hogre grad om, arbetstagarenysom har ett direkt intresse darav, inte har
ansett det vara angeldget att anvénda sig av denna mojlighet.

Med avseende pa den fjarde fragan namner den héanskjutande domstolen tva
ytterligare instrument sem foreligger pa ett teoretiskt plan, men som kan vara
svara att tillampa,.och, darigenom kan visa sig vara orimliga.

Det forsta instrumentet bestar i att berdkningen av uppséagningsforbudsperioden
inte" beaktar “franvaroperioder pa grund av funktionsnedsattning. Enligt den
hanskjutande domstolen strider detta instrument dock mot skal 17 i direktiv
2000/78, “eftersem™ detta instrument kan vara till hinder for uppségning av
arbetstagare 'som ar permanent arbetsoférmogna, med den féljden att det skulle
vara tillatet'att vara franvarande under en potentiellt obegransad tid.

Det andra instrumentet bestar i att arbetstagare med funktionsnedséttning kan
beviljas en langre period med bibehallen anstallning med 16n, vilken uppenbart
skiljer sig fran den tjanstledighet utan 16n i 120 dagar som redan foreskrivs i
kollektivavtalet. Den hénskjutande domstolen finner dock att detta instrument
skulle kannetecknas av osékerhet, eftersom arbetsgivare i sa fall ska faststélla en
frist utan att ha tillgang till arbetstagarens journal. Detta skulle paverka
rattssékerheten och lagenligheten av uppsagningar, eftersom den domstol som har
att ta stallning till en tvist av detta slag kan anse att den ytterligare period som den
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berdrda arbetsgivaren har beviljat ar for kort. Dessutom kan &ven detta andra
instrument strida mot de skydd som ska galla enligt skal 17.

Vidare uppstar fragan huruvida det ar rimligt att arbetsgivare ska bara en
ekonomisk (&ven ansenlig) boérda som inte resulterar i att arbetstagare uppfyller
sin motprestation, utan fullstdndigt saknar sammanhang med den.

Vad galler den femte frdgan ombeds EU-domstolen att — med utgangspunkt i
orsakssambandet mellan uteblivet genomfoérande av den skéliga anpassningen och
uppsagningen — bedéma huruvida det kan undersokas om det faktum att en
arbetstagare beviljades en ytterligare period med bibehallen anstéallning faktiskt
skulle ha medfort att arbetstagaren hade atervant till arbetet och dasigenom skulle
ha undvikit uppséagningen.

I forevarande fall var P.M. fortfarande sjukskriven’’,narygransenipd 180,dagar
hade overskridits med 20 dagar. Flera manader efter\uppsagningen, var P.M.
dessutom fortfarande i ett sadant halsotillstandgatt detyhindrade P:M. fran att
ateruppta arbetet. Den hanskjutande domstolemgnskarfa klarhet i huruvida denna
omstandighet — trots att den har intraffat efter uppsagningen, = fareller ska beaktas
I samband med bedémningen av huruvida P:M.:s arbetsgivare gjorde sig skyldig
till diskriminering. Det skulle namligen framsta som“eproportionerligt att vidta
sanktionsatgarder — med darav Jféljande \allvarliga_konsekvenser i form av
skadestandsansvar — gentemot en arbetsgivare, issynnerhet ett litet foretag eller en
person som inte utévar ekonomiskiverksamhet, som har sagt upp arbetstagaren i
enlighet med den géllande Tlagstiftningen — som redan skyddar arbetstagare i
handelse av langvarigefranvaro — ‘baraydarfor att denna arbetsgivare inte har
beviljat arbetstagaren,en ytterligare period (med 16n) med bibehallen anstéllning i
en situation dar arbetstagaremunder,inga omstandigheter skulle ha varit i stand att
aterga till arbetét, inte'ens efter enwtterligare period.

Sammanfattningsvis®menariden hanskjutande domstolen att det mot bakgrund av
den italienska lagstiftningen kan vara omojligt att vidta korrigerande atgarder som
exaktoch till<viss,del, kan rada bot pd den indirekta diskrimineringen utan att
medféra nagomyansenlig skada for de andra berdrda intressena. Ett motsatt fall
skulle “underminerd hela den allmdnna uppbyggnaden av systemet, som
kénnetecknas avafaststallandet av en maximal period for bibehdllen anstéllning,
skyddet "av ‘sekretessen for personer med funktionsnedsattning, skyddet av
arbetsgivare” i forhallande till det subjektiva rekvisitet vid tidpunkten for
uppségning och en fungerande social trygghet, och som ligger inom den nationella
lagstiftarens utrymme for skdnsméssig beddomning. Foljaktligen kan den géllande
lagstiftningen framsta som nodvandig sett ur detta perspektiv.

Den hénskjutande domstolen hemstaller slutligen om skyndsam handl&ggning
enligt artikel 105.1 i domstolens rattegangsregler. | detta hanseende grundar den
hanskjutande domstolen sig pa principen att alla har ratt att inom skalig tid fa sin
sak provad och behovet av att sékerstdlla dels att arbetstagaren snabbt kan
aterinsattas i tjanst, dels att arbetsgivaren, om denne forlorar malet, inte alaggs att
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betala ett oproportionerligt hogt skadestand, nar det beaktas att dess storlek ar
kopplad till datumet for meddelande av domen.
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