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Abstract

This master thesis is investigating the current legal positioning regarding flexijobs in 2020 and which
issues the flexijobbers can face during this process. The Danish labour marked is heavily influenced

by the Flexicurity model, which we have in mind during the analysis.

This thesis will with the judicial dogmatic method determine the differences between the old flexijob
scheme and the new flexijob scheme in current court practice in regard to the reform amendment in
2013. By analysing the court practice regarding both flexijob schemes the thesis will illustrate the
current legal positioning of a person employed in a flexijob with special focus on the time before

employment, during the employment and the cancellation of the employment.

The results found in regard to the time before the employment the thesis discovered that the court
practice regarding evaluation to an flexijob regulated by the old flexijob scheme was transferred to
the new flexijob which therefore made it the current legal positioning of a person employed in a
flexijob. Furthermore, the thesis discovered that the new flexijob scheme allowed an employment in
flexijob to be established in continuation of an already established employment if certain conditions
were fulfilled. Since it was presented in the new flexijob scheme the thesis discovered that the court

practice regarding this subject is the current legal positioning of a person employed in a flexijob.

The results found in regard to the time during the employment the thesis discovered that a person
who was evaluated to an employment regulated by the new flexijob scheme instead of the old flexijob
scheme due to long processing time, would not have very favourable pay conditions. Furthermore,
the thesis discovered that the wage and work conditions of a person employed in a flexijob are mostly
regulated by collective bargaining. In order to waive these the thesis discovered that there needs to
be an express legal basis in the collective bargaining. If the workplace is not covered by a collective

bargaining, there are greater freedom to waive the sections of the collective bargaining

The results found due to the cancellation of the flexijob scheme the thesis discovered that the
dismissal of a person employed in a flexijob is protected by the Danish anti-discrimination law unless

the dismissal is objective in accordance with the employer’s adaptation obligation. The thesis also



discovered that if the employee is not competent, fit, or available in relation to essential functions of
his position, a dismissal will be objective.
Furthermore, the thesis discovered that a dismissal as a result when a person employed in a flexijob

reaches the Danish pension under the old flexijob scheme was objective.

The conclusion of this thesis is that the legal positioning regarding a person employed in a flexijob is
characterised by a greater uncertain as a result of the amendment of the flexijob scheme in 2013. This
is the result of greater freedom to deviate from the collective bargaining’s as well as current court
practice regarding the cancellation of the flexijob scheme when a person employed in a flexijob
regulated by the new flexijob scheme reaches the Danish pension age and the flexijob scheme

therefore ends.
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1. Indledning, problemformulering og afgrensning

1.1 Indledning

Den danske velfaerdsstat bestraeber sig pa at verne om de mest udsatte 1 samfundet.
Dette ses eksempelvis ved de generelt hoje skatter, som har til formal, at de bredeste skuldre
barer den tungeste byrde, hvilket kombineret med de tilgeengelige sociale ydelser har til formél
at agere sikkerhedsnet for alle borgere 1 det danske samfund. Sikkerhedsnettet kommer ogsa til
udtryk 1 den danske arbejdsmarkedsmodel, hvor der 1 hej grad er fokus pa at favne om alle

borgere pa arbejdsmarkedet. Her er begrebet Flexicurity centralt, der er defineret som folgende:

“(...)betegnelse benyttet om den danske arbejdsmarkedsmodel, som er karakteriseret ved en
haoj grad af mobilitet mellem jobs (fleksibilitet), et fintmasket sikkerhedsnet for ledige
(security) og en aktiv arbejdsmarkedspolitik, som opkvalificerer arbejdskraften til nye

Jjobfunktioner.”

Flexicurity-modellen sikrer borgeren i alle henseende ogsé 1 det tilfeelde, hvor denne
ikke lengere kan indgé pé arbejdsmarkedet pé ordinzre vilkar. Dette er eksempelvis tilgodeset
med muligheden for at fi tilkendt en ansattelse i1 fleksjob. Fleksjobbet er en ordning, der
muligger en tilbagevenden for borgeren til arbejdsmarkedet, selvom denne skulle have
vasentlige begransninger i1 sin arbejdsevne sammenlignet med den fuldt funktionsdygtige
borger. I 2020 bliver fleksjobbet reguleret i Beskeftigelsesindsatsloven.? Denne opstiller
rammerne for, hvordan borgerens begraensning 1 arbejdsevnen skal behandles og
imedekommes. Heri bliver fleksjobbets vilkdr enten reguleret efter de kollektive
overenskomster eller efter aftale mellem arbejdsgiveren og arbejdstageren.

Det ber dog bemarkes, at fleksjobordningen, siden sin indferelse, er blevet revideret
flere gange, hvor den saerligt 1 2013 har vaeret udsat for en raekke store endringer. Men hvilke
problemstillinger og usikkerheder har iser @ndringerne fra 2013 medfert for den enkelte
fleksjobbers retsstilling 1 forlgbet op til opnaelsen af fleksjob, under ansattelsen i fleksjob og i

forbindelse med opheret af fleksjobansattelsen?

! http://denstoredanske.dk/Erhverv, karriere og_ledelse/Erhvervsliv/Arbejdsmarkedet/flexicurity
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Ovenstdende sporgsmél forer dermed til folgende problemformulering, som specialet

vil besvare:

Hvad er den geeldende retsstilling for personer ansat i fleksjob i 2020, og hvilke
problemstillinger kan denne made i forlobet?

1.2 Afgrensning

Nar der fokuseres pa fleksjobberens retsstilling 1 fleksjobforlebet, ber det bemeerkes, at
fleksjobbet bestar af et ansattelses- og arbejdsretligt aspekt og et socialretligt aspekt. Specialet
vil 1 denne forbindelse fokusere pa det ansattelses- og arbejdsretligt aspekt med henblik pa at
afklare fleksjobberens retstilstand 1 2020. Det socialretlige aspekt vil dermed kun blive berert
1 nervaerende fremstilling, for sa vidt det har en klar sammenhang med det ansattelses- og
arbejdsretlige fokus. Af samme grund vil specialet kun 1 hovedtrek navne
rehabiliteringsteamets og jobcenterets rolle i afklaringen af arbejdsevnen, og dermed ikke
komme narmere ind pa rehabiliteringsteamets og jobcenterets forpligtelser 1 forbindelse med
fleksjobberen. Funktionarloven? samt Deltidsloven* vil desuden kun blive behandlet, hvor det
findes relevant. Der vil dermed ikke blive géet yderligere 1 dybden med disse lovgivninger.

Specialet inddeler problemstillingerne, fleksjobberen kan mede, i tre overordnede
kategorier: For ansettelsen, under ansattelsen og ved opheret af anseattelsen. Her vil der ikke
blive taget stilling til de mulige situationer, hvor en fleksjobberettiget bliver forskelsbehandlet
1 forbindelse med en ansattelsesproces. Derudover vil flekslonstilskuddet udelukkende blive
behandlet overfladisk, hvorfor selve beregningen heraf ikke blive behandlet.

Fleksjobbere kan ansattes i bade det offentlige og det private. Specialet sondrer dog
ikke mellem disse ansattelser, da dette vil medfere en stillingtagen til andre lovgivninger
sdsom Tjenestemandsloven eller Forvaltningsloven. Den forvaltningsretlige forpligtelse
omhandlende vejledningspligt vil dog kort blive behandlet 1 analysen grundet dennes centrale
rolle i1 forbindelse med udfaldet af en afgerelse.

Slutteligt vil reglerne omkring midlertidige fleksjob samt selvstendige fleksjobbere
ikke blive behandlet.

3 Fremover forkortet som FUL
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Den konkrete afgrensning er foretaget, da en inddragelse af ovenstdende vil kunne
medfere en overfladisk gennemgang af problemstillingerne en fleksjobber kan made 1 forlagbet.
Her onsker specialet i1 stedet at foretage en mere dybdegdende analyse af de udvalgte

problemstillinger og derved besvare problemformuleringen bedst muligt.

2. Metode og formal

2.1 Metode

Nearvaerende speciale vil ved brug af den retsdogmatiske metode undersoge
fleksjobberens retsstilling og pd baggrund heraf besvare specialets problemformulering. Den
retsdogmatiske metode vil anvendes med det formaél at beskrive og analysere galdende ret.’

For at besvare specialets problemformulering vil der blive anvendt forskellige
retskilder, som tilsvarende har forskellig retskildemessig betydning.

Forst og fremmest anvendes der relevante bestemmelser i Lov om en Aktiv
Beskaftigelsesindsats® og BIL. Udgangspunktet for lovbestemmelser er, at de har forrang forud
for alle andre retskilder pd nar Grundloven, som de ikke mé stride imod. Fer loven kan
forpligte borgere, juridiske personer eller myndigheder, er det dermed en forudsatning, at den
er vedtaget forfatningsretligt korrekt, for den forpligter. For at besvare specialets
problemformulering anvendes ligeledes forarbejderne samt lovforslagene til ovenstdende
bestemmelser for at kunne beskrive lovgivers intention med @ndringerne i fleksjobordningen.
Det ber dog anferes, at lovens forarbejder ikke anses som selvstendige retskilder, hvorfor
lovforarbejderne til @ndringslovene kun anvendes for at bidrage til fortolkningen af de
relevante bestemmelser.” T selve fortolkningen af bestemmelserne vil der gjort brug af en
ordlydsfortolkning og en subjektiv fortolkning. Med en ordlydsfortolking tages der
udgangspunkt 1 bestemmelsens ordlyd og dennes kontekst uden inddragelse af yderligere
retskilder. Med subjektiv fortolkning tages der udgangspunkt i lovgivers hensigt og dermed

formélet med bestemmelsen.®

> Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 202-
203

¢ Fremover forkortet som LAB

7 Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 243-248
8 Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 281-287



Derudover vil der blive anvendt retspraksis i form af civile sager fra domstolene,
principafgerelser fra Ankestyrelsen samt afgerelser fra Ligebehandlingsnavnet. Valget af
domme og afgerelser er truffet med den hensigt at klarlaegge retsstillingen for personer ansat i
fleksjob bedst muligt. Ligesom lovbestemmelserne har ovenstdende ogsd forskellig
retskildemassig betydning. Domstolenes afgorelser har den sterste retskildemassige
betydning, idet de har karakter af fortolkning af lovregler samt fastleggelse af retlige
standarder 1 lovgivningen. Det, sammenholdt med det faktum, at alle borgere skal behandles
lige, medferer dermed, at en borger vil kunne forudse sin retsstilling, sdfremt dennes sag er
blevet afgjort under lignende omstendigheder. Jo hgjere instans borgerens sag bliver behandlet
1, desto sterre retskildemaessige betydning vil den fé, idet en byretssag ikke kan forpligte
landsretten eller Hojesteret, eftersom den vil kunne appelleres.” Anderledes forholder det sig
for Ankestyrelsens og Ligebehandlingsnavnets afgerelser, hvilket herer ind under
administrativ praksis. Administrativ praksis binder normalvis ikke domstolene, hvorfor de har
en mindre retskildemassig betydning, men vil stadig kunne indgé i domstolenes vurdering.'’

Desuden anvender specialet ogsa Beskaftigelsesministeriets vejledning nr. 10048 af
25/11 2019 om fleksjob. Her anferes det, at der er tale om en vejledning, der har karakter af
retningslinjer, som hverken forvaltningen eller domstolene er forpligtet til at folge. Derfor har
den ikke stor retskildemeessig betydning, men den vil stadig vare et udtryk for enten, hvordan
forvaltningen gerne vil have en ensartet praksis om fleksjobbere, eller at den skal udtrykke
gaeldende forvaltningspraksis pa omradet.!!

Til belysning af ovenstiende retskilder anvendes der relevant faglitteratur for at bidrage
til fortolkningen og analysen af disse. Det ber dog anferes, at retslitteratur ikke anses for

vaerende en retskilde, hvorfor det i dette speciale blot anvendes som et fortolkningsbidrag.'?

9 Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 297-300
10 Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 340

! Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 336-
339

12 Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 346-
347



2.2 Formal

Indledningsvist vil specialet prasentere fleksjobordningen som en helhed for at give
leeseren overblik over de lovaendringer, der er blevet indfert siden begyndelsen af
fleksjobordningen. Dernest bliver specialet delt op 1 tre overordnede afsnit: For ansattelsen,
under ansattelsen og opher af ansettelsen. Denne opdeling er valgt for bedst at illustrere,
hvilke problemstillinger en person ansat i et fleksjob kan std over for gennem fleksjobforlebet
fra start til slut.

Under hvert enkelt afsnit vil der forst blive beskrevet gaeldende ret for fleksjobberen
med fokus pa det anseattelsesretlige aspekt, jf. afgrensningen. For at kunne belyse den
gaeldende ret bedst muligt anvendes relevante bestemmelser og dertilherende forarbejder samt
Beskeftigelsesministeriets vejledning nr. 10048 af 25/11 2019 om fleksjob. Til belysning af
disse retskilder anvendes der relevant faglitteratur for at bidrage til fortolkningen og analysen
af disse. Derefter vil specialet 1 hvert enkelt afsnit ved brug af den retsdogmatiske metode sigte
mod at afklare retsstillingen for fleksjobberen ved at analysere praksis herom. Under analysen
vil de respektive domme og afgerelser blive beskrevet, analyseret og systematiseret enkeltvis
for at afklare fleksjobberens retstilstand i 2020.'?

For at undga en overfladisk gennemgang af fleksjobberes retsstilling i 2020 er nogle
domme og afgerelser udeladt for bedst at illustrere fleksjobberens retsstilling. Specialet har
inddraget retspraksis efter bdde den gamle fleksjobordning og den nye fleksjobordning. I de
tilfelde, hvor der ikke har forelagt retspraksis efter den nye fleksjobordning, vil specialet tage
udgangspunkt i premisserne efter den gamle fleksjobordnings retspraksis sammenholde disse

med den nye fleksjobordnings bestemmelser.'*

3. Fleksjobordningen

En fleksjobber defineres som en person, der har varige og vasentlige begraensninger 1
arbejdsevnen og som ikke kan opna eller fastholde beskaftigelse pad normale vilkar pa
arbejdsmarkedet, og som ikke modtager fortids- eller seniorpension og er under

folkepensionsalderen, jf. BIL § 116, stk. 1. Generelt kan det anferes om en ansattelse 1 et

13 Munk-Hansen, Carsten. Retsvidenskabsteori, 1. Udgave, 2014, Jurist og @konomforbundets Forlag, s. 202-
203

14 Med den gamle fleksjobordning henvises der til reglerne fra 1. januar 1998 til 31. december 2012. Med den
nye fleksjobordning henvises der til reglerne geeldende fra 1. januar 2013 til dags dato.



fleksjob, at denne ansattelsesretligt ikke er meget anderledes end andre ansattelsesforhold,
idet fleksjobbet ligeledes er baseret pd en ansattelsesaftale mellem arbejdsgiveren og den
fleksjobansatte. Her udbetaler arbejdsgiveren ligeledes lon til den fleksjobansatte, og den
ansatte 1 fleksjobbet er samtidig undergivet arbejdsgiverens instruktion og tilsyn under
udfoerelsen af arbejdet. Af samme grund er personer ansat i fleksjob derfor ogsa omfattet af den
almindelige lovgivning for arbejdstagere.'>

Der, hvor fleksjobbet adskiller sig fra andre ansattelsesforhold, er, at selve ansettelsen
rent praktisk foregdr ved, at fleksjobberen arbejder enten faerre timer eller med en lavere
intensitet end en fuldtidsansat. Derudover adskiller fleksjobbet sig ved, at fleksjobberens lon
bliver suppleret med et tilskud fra kommunen. Til hvilken part 1 ansattelsesforholdet dette
tilskud tildeles, athaenger af hvilken fleksjobordning og regelset, der finder anvendelse.

For at kunne besvare specialets problemformulering er det veasentligt at illustrere
formalet med fleksjobordningen samt forskellen pa, om fleksjobberen er omfattet af den gamle

fleksjobordning fra fer 2013 eller den nye fleksjobordning efter 2013.
3.1 Den gamle fleksjobordning og den nye fleksjobordning

Formalet med indferelsen af fleksjobordningen var at skabe et arbejdsmarked, hvor alle
persongrupper ville kunne indgd. Her ville fleksjobordningen kunne bidrage til, at
arbejdstagere, der ikke var 1 stand til at arbejde med fuld arbejdsevne, kunne arbejde pa
fleksible vilkdr. Dette pa trods af, at vedkommende ikke ville kunne yde den samme
arbejdsindsats som en person med fuld arbejdsevne 1 en tilsvarende stilling og med tilsvarende
arbejdsopgaver.'®

Det fulgte af dageldende LAB § 71, at fleksjobberen blev ansat med fuld len udbetalt
af arbejdsgiveren. Herefter ville arbejdsgiveren blive suppleret op med et tilskud fra
kommunen, hvor sterrelsen af det udbetalte tilskud afhang af fleksjobberens grad af
arbejdsevne. Ved fleksjobordningens indferelse kunne der ydes tilskud pé henholdsvis 1/3, 1/2
eller 2/3, men efterfolgende blev 1/3-tilskuddet bortskaffet'”.

Med den nye fleksjobordnings indferelse 1 2013 1 form af fertidspensions- og

fleksjobreformen var formalet at nytenke fleksjobordningen. Hensigten var, at flest muligt

15 Klausen, John. Fleksjob, 1. Udgave, 2007, Nyt Juridisk Forlag, s. 73
16 Klausen, John. Fleksjob, 1. Udgave, 2007, Nyt Juridisk Forlag, s. 11-12
17 Klausen, John. Fleksjob, 1. Udgave, 2007, Nyt Juridisk Forlag, s. 12-13



ville blive en del af arbejdsmarkedet og dermed vare selvforsergende. Herved ville reformen
hindre, at personer ville modtage varig passiv forsergelse i form af fortidspension.'®

I modsatning til den gamle fleksjobordning medferte reformen, at fleksjobbere kun
skulle modtage lon fra arbejdsgiveren for de timer, personen reelt kunne arbejde. Fleksjobberen
ville dermed ikke lengere fa udbetalt fuld lon fra arbejdsgiveren men derimod fi udbetalt den
resterende lon fra kommunen 1 form af et flekslontilskud efter den BIL §§ 122 og 123. Her vil
den aktuelle indtaegt modtaget fra arbejdsgiveren og flekslontilskuddet fra kommunen 1 denne
situation tilsammen hgjst udgere det beleb, der udbetales for ansattelse pa fuld tid pa ordineere
vilkar 1 den pageldende stilling jf. BIL § 123, stk. 3. Det folger af LFF 2019-03-27 nr. 209,
alm bem. punkt 2.20.1.6, at len pa fuld tid indebaerer, at den fleksjobansattes lon skal svare til
en fuldtidsansats len péd det pageldende omrade. Fuld tid vil 1 dette scenarie svare til, at den
fleksjobansatte arbejdede uden, at der var blevet taget hensyn til eventuelle
arbejdstidsnedsattelser, den nedsatte arbejdsevne eller lign. Sdfremt den fuldtidsansatte har ret
til tilleg 1 form af eksempelvis weekendtilleg, vil en fleksjobber ligeledes have adgang til
noget tilsvarende. Her vil arbejdsgiveren skulle oplyse kommunen, hvad en gennemsnitlig
manedslen vil vaere for en ansat pd ordinere vilkdr 1 samme stilling, sé dette ligeledes kan
gaelde for fleksjobberen. Hvis der sker @ndringer i1 lennen for en person ansat pa fuld tid, skal
arbejdsgiveren ligeledes give besked herom til kommunen. Dette skyldes, at safremt den
fleksjobansatte ved en lonstigning far udbetalt mere 1 form af lon og flekslentilskud tilsammen
end den fuldtidsansatte, skal der ske en modregning med det formél, at flekslentilskuddet bliver
nedsat med det overskydende belgb. En lenstigning kan foruden grundlennen ogsa bestd af
eksempelvis anciennitetstilleeg eller overarbejdsbetaling.!® LFF 2019-03-27 nr. 209 tager
udgangspunkt i LAB’s dagaeldende § 70f. Denne bestemmelse har dog ved @ndringen til BIL
ikke foretaget indholdsmassige @ndringer, hvorfor ovenstdende er viderefort til nugaeldende
BIL §§ 122 og 123.2°

Overgangen fra den gamle til den nye fleksjobordning kan have medfert en usikkerhed
for fleksjobberne om, hvorndr de var omfattet af hvilken fleksjobordning. Var personen ansat
1 et fleksjob for den nye fleksjobordnings indfersel den 1. januar 2013, vil personen stadig vare
omfattet af den gamle fleksjobordnings regler samt ansettelsesvilkar.

I det tilfelde, hvor den pdgeldende skifter arbejdsplads og far ansazttelse i et nyt

fleksjob, vil dennes ansattelse vare omfattet af den nye fleksjobordning. Hertil er det centralt

181,53 2012-13, alm. bem. s. 24
19 LFF 2019-03-27 nr. 209, alm bem. punkt 2.20.1.6
20 LFF 2019-03-27 nr. 209, alm bem. punkt 2.20.2.8



at bemarke, hvornar overgangen til den nye fleksjobordning finder sted. Dette er tilfeldet, da
det ikke er 1 alle henseender, hvor en ansattelse bliver behandlet efter den nye fleksjobordning.
Der vil eksempelvis ikke vare tale om en ny ansattelse, hvis ans@ttelsens indhold bliver @ndret
pa baggrund af skanebehovet eller timetallet. Det samme er ogsa tilfeldet, hvis fleksjobberen
bliver forfremmet til en ny stilling i samme virksomhed, men 1 realiteten stadig bibeholder sine
hidtidige arbejdsopgaver. Ligeledes gelder det, at hvis fleksjobberens arbejdsopgaver bliver
flyttet til en anden anseattelsesmyndighed som felge af enten en strukturendring i
virksomheden eller som led i en virksomhedsoverdragelse, vil der ikke veare tale om et nyt

fleksjob, sé lenge arbejdsopgaverne og ansattelsesvilkarene fortsat bestar uendret.?!

4. Forbud mod forskelsbehandling

En af de problemstillinger, som en fleksjobber vil stade pd gennem fleksjobforlabet, er
blandt andet forskelsbehandling, hvorfor det indledningsvist vil blive beskrevet 1 dette afsnit.

Forskelsbehandling defineres som folgende af FBL § 1, stk. 1:

“Ved forskelsbehandling forstds i denne lov enhver direkte eller indirekte forskelsbehandling
pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder,

handicap eller national, social eller etnisk oprindelse.”

Reglerne omkring forbud mod forskelsbehandling finder anvendelse gennem hele
ansattelsesforlobet, herunder vedrerende ansattelser, forflyttelser, lon- og arbejdsvilkar samt
afskedigelser, jf. FBL § 2, stk. 1. Det forudsetter, at forskelsbehandlingen eksempelvis
udspringer fra samme kollektive overenskomst eller fra samme arbejdsgiver, for denne kan
gores geldende. Med dette menes der, at en person som udgangspunkt ikke kan péberabe sig
en forskelsbehandling med afset 1 en anden virksomheds vilkar, sdfremt denne virksomhed er
omfattet af en anden overenskomst end den pagaldende persons arbejdsplads.??

I forbindelse med fleksjob vil FBL’s anvendelsesomrédde omkring forskelsbehandling
grundet handicap veare centralt, hvilket ogsd understottes 1 Beskaftigelsesministeriets

Vejledning nr. 10048 af 25/11 2019 om fleksjob m.v. Her fremgar det, at ansatte 1 fleksjob vil

21 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 383
22 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 433
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vaere omfattet af FBL’s beskyttelse, sdfremt kriterierne herfor er opfyldt. At en person er
tilkendt et fleksjob er dog ikke en garanti for, at denne vil vere omfattet.?* I henhold til
Vejledningen vil det derfor kraeve, at personen ligeledes henherer under FBL’s beskyttelse
grundet vedkommendes eventuelle handicap, jf. FBL § 1, stk. 1.

Handicapbegrebet blev defineret i Ring og Werge-sagerne, hvori handicap blev

defineret som folgende:

“Handicap omfatter en tilstand, der er fordarsaget af en leegeligt diagnosticeret helbredelig
eller uhelbredelig sygdom, nar denne sygdom medforer en begreensning som folge af bl.a.
fysiske, mentale eller psykiske skader, som i samspil med forskellige barrierer kan hindre den
berarte person i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pd lige fod med andre

arbejdstagere, og denne begreensning er af lang varighed. ’**

I forbindelse med disse kriterier illustrerer Ligebehandlingsnavnets afgerelse, jr. nr.
2017-6810-58149, hvordan disse kommer til udtryk 1 praksis. Her var en persons gigtsygdom
ikke tilstraekkelig til at kunne kategoriseres som et handicap. Dette skyldtes, at det ud fra
leegelige oplysninger kunne udledes, at personen pa sigt ville kunne vende tilbage 1 en
fuldtidsstilling. Dette var dermed et udtryk for en laegeligt diagnosticeret sygdom, som
hindrede personen 1 at deltage fuldt og effektivt i arbejdslivet. Sygdommen medferte dog ikke
en langvarig begraensning, hvorfor personen ikke kunne omfattes af FBL’s handicapbegreb.

Hyvis fleksjobberen ikke er omfattet af definitionen af handicap, der fremgér af Ring og
Werge-sagerne, vil det have den betydning, at fleksjobberen som udgangspunkt ikke vil vaere
omfattet af FBL’s beskyttelse og eksempelvis kravet om rimelige foranstaltninger pa
arbejdspladsen. Med rimelige foranstaltninger er sigtet, at arbejdsgiveren har pligt til at treeffe
hensigtsmessige foranstaltninger for at sikre den handicappedes mulighed for adgang til
beskeftigelse, til at udeve beskaftigelse og have fremgang 1 beskaftigelse pa lige fod med en
fuldtidsansat, jf. FBL § 2a. Efter FBL § 2a skal de foranstaltningerne, der foretages, vare
rimelige. Dette betyder, at arbejdsgiveren ikke skal paleegges en uforholdsmaessigt stor byrde
ved at foretage disse, medmindre denne byrde kan lettes gennem offentlige foranstaltninger.
Arbejdsgiveren vil dog ikke vere forpligtet til at foretage disse foranstaltninger i alle

situationer. Dette vil vere tilfeldet, hvis arbejdstageren med et handicap ikke vurderes at vere

23 Beskaftigelsesministeriets Vejledning nr. 10048 af 25/11 2019 om fleksjob m.v punkt 8.7.2
24 C-335/11 Ring, og C-337/11, Skouboe Werge, pramis 47
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kompetent, egnet og disponibel til at udfere de vasentligste funktioner 1 stillingen. Dette
fremgér ligeledes af Premis 57 1 Ring og Werge-sagerne, hvori det ligeledes fremgér, at der
ikke kan stilles krav til ansettelse, forfremmelse eller fortsat ansattelse af en handicappet
arbejdstager, hvis denne ikke kan anses for varende kompetent, egnet og disponibel til at
varetage den pagaldende stilling.?’

Med henblik pa forskelsbehandling af personer ansat i fleksjob vil det dog ikke
udelukkende veare handicapbeskyttelsen, der kan vare relevant. Grundet fleksjobordningens
varighed vil FBL’s beskyttelse af aldersdiskrimination ligeledes vare relevant. Her vil det pé
samme vilkdr som ved handicapbeskyttelsen ikke vere tilladt at stille krav til en persons alder
i forbindelse med ansattelse, forfremmelse eller fortsat ansattelse.?® Specialet vil ikke
udelukke, at der kan opsté situationer, hvor en person ansat i fleksjob vil kunne vere omfattet
af andre beskyttelsesomrader 1 FBL. Der vil dog fremadrettet kun blive taget udgangspunkt i
beskyttelsen grundet handicap og alder.

I det tilfelde, hvor fleksjobberen vil veere omfattet af FBL’s beskyttelse, vil denne bade
vaere sikret mod direkte og indirekte diskrimination i1 henhold til FBL § 1, stk. 1. Med henblik
pa direkte diskrimination fremgar det af FBL § 1, stk. 2, at direkte diskrimination af en person

defineres som:

“(...) nar en person pd grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse behandles ringere

end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.”

Et udtryk for direkte diskrimination fremgik i Ligebehandlingsnavnets afgerelse jr. nr.
2015-6810-47184, hvor en kvinde blev tilbudt en stilling som padagog pa en specialskole.
Kvinden navnte 1 forbindelse med tilbuddet, at hun havde en kronisk lidelse, som gjorde, at
hun havde op til tre faste sygedage om méneden. Dette medferte, at specialskolen trak
jobtilbuddet tilbage. Ligebehandlingsnevnet kom i1 den konkrete sag frem til, at kvindens
kroniske lidelse var et handicap i FBL’s forstand, og at kvinden derfor var blevet ulovligt
forskelsbehandlet grundet sit handicap. 1 den pagaldende afgerelse foreld den direkte
diskrimination i, at specialskolen trak jobtilbuddet tilbage med direkte afsat i kvindens

kroniske lidelse. En person 1 fleksjob vil derfor kunne blive udsat for direkte diskrimination,

25 Andersen, Lars Svenningsen m.fl., Funktionarret, 5. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s.
864-865
26 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 474
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hvis vedkommende med baggrund i sin varigt nedsatte arbejdsevne bliver stillet dérligere 1

forhold til en person, der ikke har en varigt nedsat arbejdsevne.

Begrebet indirekte diskrimination bliver beskrevet 1 FBL § 1, stk. 3 som folgende:

“(...) ndr en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille
personer af en bestemt race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt alder eller med
handicap ringere end andre personer, medmindre den pdgeeldende bestemmelse, betingelse
eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal og midlerne til at opfylde det er

hensigtsmeessige og nodvendige”.

[ modsatning til direkte diskrimination, vil en bestemmelse, et kriterium eller en praksis
ved indirekte diskrimination som udgangspunkt kunne fremsta saglige og neutrale, men vil ved
en nermere undersggelse 1 realiteten fore til en forskelsbehandling, da en gruppe personer heraf
vil fa en ringere retsstilling. I det tilfeelde, hvor de eftersagte kriterier har et lovligt formal, er
udformet pd en nedvendig made, og at der er en rimelig proportion mellem mél og middel, vil
der ikke foreligge indirekte diskrimination. Bevisbyrden 1 en tvist om, hvorvidt
forskelsbehandlingen er lovlig, pahviler arbejdsgiveren.?’ Personer ansat i fleksjob vil kunne
blive udsat for indirekte diskrimination 1 tilfelde, hvor det kan sandsynliggeres, at
fleksjobberens varige og vasentligt nedsatte arbejdsevne vil kunne medfere en ringere
retsstilling end personer, der besidder en fuld arbejdsevne. Dette kom eksempelvis til udtryk 1
Ligebehandlingsnavnets afgarelse jr. nr. 2017-6810-43025, hvor en kvindelig korestolsbruger
blev afskediget, da hun var mindre fleksibel grundet sit handicap. Arbejdsgiveren gjorde her
geldende, at den manglende fleksibilitet 1 forhold til andre ansatte kom til udtryk ved, at
kvindens brug af kerestol besvarliggjorde undervisning pa andre lokaliteter end skolen, hvor
kvinden var ansat. Dette skyldtes manglende tilgengelighed for kerestolsbrugere pd mange af
skolens andre lokaliteter. Ligebehandlingsnavnet afgjorde i1 det konkrete tilfaelde, at dette var
et udtryk for indirekte diskrimination af kvinden, da arbejdsgiveren ikke objektivt kunne
begrunde afskedigelsen med et sagligt formal. I den pidgeldende afgerelse foreld den indirekte
diskrimination 1, at arbejdsgiveren 1 sin begrundelse henviste til manglende fleksibilitet hos

fleksjobberen. I modsatning til afgerelsen vedrerende direkte diskrimination var der 1 denne

27 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s.435-436
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begrundelse for afskedigelse ikke en direkte henvisning til den ansattes handicap.
Begrundelsen 1 denne afgerelse ville dog stadig ramme alle kerestolsbrugere, hvorfor dette var
et udtryk for indirekte diskrimination.

Hvis en person ansat i fleksjob anser sig for krenket, pahviler det fleksjobberens selv
at pavise faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der udeves enten
direkte eller indirekte forskelsbehandling. Hvis fleksjobberen fir sandsynliggjort dette, vil
bevisbyrden vende, og det vil dermed péhvile arbejdsgiveren at bevise, at fleksjobberen ikke

er blevet forskelsbehandlet, jf. FBL § 7a.

5.Inden ansattelsen 1 fleksjob

Der vil 1 felgende afsnit blive beskrevet, hvilke generelle regler inden for
ans&ttelsesretten, arbejdsgiveren skal efterleve 1 forbindelse med anseattelse af en ny
medarbejder. Derneest vil afsnittet beskrive betingelserne for at blive visiteret til et fleksjob
efter BIL § 116, samt illustrere hvilke krav der stilles til en ansattelse i et fastholdelsesfleksjob.
Slutteligt vil specialet ved anvendelse af relevante principafgerelser fra Ankestyrelsen belyse

gaeldende ret omkring visitationsbetingelserne.

5.1 Antagelsesretten

Som tidligere anfort er fleksjobordningen ligeledes omfattet af den almindelige
lovgivning og praksis for arbejdstagere. Ledelsesretten vil derfor vare et centralt begreb for
arbejdsgiverens handtering af arbejdstagere, herunder ogsd fleksjobbere. Ledelsesretten
benyttes som en betegnelse for arbejdsgiverens kompetence til at afgere spergsmail vedrerende
arbejdet for, under og ved opher af ansttelsen.?® Ledelsesretten rummer blandt andet den frie
antagelsesret.?’

Under den frie antagelsesret har arbejdsgiveren som udgangspunkt aftalefrihed til at
indgad aftale med hvem end, denne finder bedst kvalificeret til den pageldende stilling.
Arbejdsgiveren har desuden ret til at bestemme, om der skal indgas en aftale 1 det tilfelde af,

at der ikke er nogen, der besidder de enskede kriterier. Dog er der inden for det

28 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 199
2 Foruden den fri antagelsesret rummer ledelsesretten andre befajelser, hvilket fremgar af Nielsen, Ruth, Dansk
Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 202
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ansettelsesretlige omrade begrensninger, arbejdsgiveren skal respektere ved anvendelse af den
frie antagelsesret, hvilket galder fra annonceringen af en ledig stilling, og indtil
ansattelseskontrakten bliver underskrevet.’® Et udtryk for en sddan begrensning er forbuddet

mod forskelsbehandling, som tidligere anfort.
5.2 Visitationsbetingelser for fleksjob

Som tidligere beskrevet folger det af BIL § 116, stk. 1 at for at fa tilkendt et fleksjob,
skal der vaere tale om en person, som ikke kan opna eller fastholde beskeftigelse pad normale
vilkar pa arbejdsmarkedet og som ikke modtager fortids- eller seniorpension. For at afklare om
den pageldende person vil kunne opné eller fastholde beskaeftigelse pa normale vilkar pa
arbejdsmarkedet, skal personen have varige og veasentlige begrensninger i sin arbejdsevne.
Denne vurdering bliver foretaget af rehabiliteringsteamet og danner efterfelgende grundlag for

den ansattelsesaftale, der bliver indgaet mellem arbejdsgiveren og den fleksjobansatte.!

Med varige begransninger skennes der pa vurderingstidspunktet, om personen pa sigt
har mulighed for at opna beskeftigelse pa arbejdsmarkedet. I vurderingen skal indga alle
tenkelige erhverv, som personen ville kunne varetage og ikke kun personens nuvarende
erhverv. Det er forst, nir den potentielle fleksjobbers muligheder er udtemte, at denne vil kunne
tilbydes et fleksjob, jf. BIL § 116, stk. 3. Dette bevirker ogsé, at det eksempelvis vil vare
svaerere at pavise, at fleksjob er nadvendigt for en person, der seger om fleksjob 1 en ung alder
sammenlignet med en person, der er tet pa pensionsalderen. Det skyldes, at personen 1 en ung
alder som udgangspunkt har mange &ar tilbage pd arbejdsmarkedet, hvorfor nye
behandlingsmuligheder vil kunne sikre en tilbagevenden til arbejdsmarkedet under ordinzre
vilkér ved at forbedre arbejdsevnen. Der vil ogsa veare tilfelde, hvor behandlingsmuligheder
kan vere udelukket eksempelvis ved overvegt. Overvagten vil kunne udgere en begrensning,
hvis den hemmer arbejdsevnen. Safremt fleksjobberens arbejdsevne ikke vil kunne forbedres
af et vagttab, eller at forslaget til vegttab vurderes ikke at vare realistisk, skal denne

behandlingsmulighed ikke indgd i1 vurderingen. Det skal ligeledes ikke indgd som en

30 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 523
31 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 369-370
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behandlingsmulighed, hvis der foreligger en mulighed for et operativt indgreb, men at

fleksjobberen ikke ensker at medvirke.?

Med vasentlige begrensninger menes der, at personen, som star til at blive visiteret til
fleksjob, er begraenset 1 at indga pa arbejdsmarkedet pd samme vilkar som en fuldtidsansat. I
bemarkningerne til lovforslaget 1 2001 blev det praeciseret, at fleksjobordningen var rettet mod
personer med vasentlig nedsat arbejdsevne, hvorfor 1/3-tilskuddet blev ophavet.’?
Konsekvensen heraf var, at de personer, som forhen kunne fi et tilbud om fleksjob med 1/3
tilskud, som udgangspunkt skulle ansattes pd normale vilkér.>* Nar en vasentlig begransning
1 forhold til arbejdsevnen omtales, skal denne dermed veare storre end, hvad der tidligere
berettigede til et 1/3-tilskud.”

Endvidere folger det af BIL § 116, stk. 2, at en person hvis arbejdsevne er vasentlig
begranset, vil kunne blive visiteret til fleksjob, hvis arbejdsevnen vil kunne gges inden for en
rimelig periode. Denne betingelse kom eksempelvis til udtryk 1 Ankestyrelsens
principafgerelsen 25-14, hvor en person havde en effektiv arbejdstid péd 40 minutter om ugen
grundet rygproblemer. Her blev det vurderet, at denne arbejdstid pé sigt ville kunne foroges
med medicin og rygtrening, hvorfor vedkommende var berettiget til en fleksjobansettelse og

ikke fortidspension.*¢

I bemarkningerne til lovforslaget vedrerende den nye fleksjobordning blev der anfert

folgende:

“Ankestyrelsens praksis i forhold til, hvorndr arbejdsevnen anses for varigt og veesentlig
nedsat finder fortsat anvendelse uanset, at en person nu modtager et flekslonstilskud, mens
det tidligere var arbejdsgiveren, som modtog et tilskud til den ansatte i et fleksjobs lon pd

halvdelen eller totredjedele af den mindste overenskomstmeessige lon pd omrddet. 3’

32 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 360-364

33 LFF 2000-12-15 nr. 136 ZAndring af reglerne om fleksjob, ledighedsydelse, sagsbehandling m.v punkt 5:
Bortfald af muligheden for at yde tilskud med 1/3

34 Vejledning 2001-06-13 nr. 114 om fleksjob og ledighedsydelse m.v. punkt 3.2.

35 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 363

36 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 367-369

37 LFF 2019-03-27 nr. 209 alm. bem, Til nr. 40 (§ 70a), s. 82
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Specialet vurderer med afsat heri, at Ankestyrelsens praksis vedrerende, hvornar
arbejdsevnen er varigt og vesentligt nedsat er blevet viderefort i BIL § 116, hvorfor

ovenstiende er et udtryk for fleksjobberens retsstilling 1 2020.

Safremt betingelserne om varige og vesentlige begrensninger 1 arbejdsevnen er
opfyldt, vil der dermed vare tale om en person, der ikke kan opna eller fastholde beskaftigelse
pa normale vilkér pa arbejdsmarkedet. Foruden de to betingelser stilles der ligeledes krav til,
at personen er under folkepensionsalderen, jf. BIL § 116, stk. 1. Folkepensionsalderen er
dermed skillelinjen for, hvornér der aldersmeessigt kan tilkendes fleksjob, hvorfor personer, der
endnu ikke er fyldt 65 éar, stadig vil kunne blive visiteret til et fleksjob. Dette kom til udtryk 1
SM-A-29-03, hvor den pageldende kommune afslog at visitere fleksjob til en person pa 62 ar
med henvisning til vedkommendes alder. Dette blev anset for vaerende i1 uoverensstemmelse

med reglerne for fleksjob, hvorfor dette afslag ikke kunne gives.

5.3 Fastholdelsesfleksjob

Som tidligere anfert var det tilsigtet med lovendringen 1 2013 at flere skulle blive en
del af arbejdsmarkedet, og dermed kunne forserge sig selv. For at fastholde flere pa
arbejdsmarkedet blev fastholdelsesfleksjobbet indfert med dagzldende LAB § 70b.%3
Hensigten med fastholdelsesfleksjobbet er at kunne sikre, at hvis en arbejdstager i1 lobet af
ansattelsen far en nedsat arbejdsevne, vil denne 1 stedet for at skulle soge nyt arbejde kunne
fortseette i et fastholdelsesfleksjob med lentilskud fra det offentlige.*®

For at vaere berettiget til et fastholdelsesfleksjob vil medarbejderen skulle opfylde
samtlige almindelige betingelser for visitation til fleksjob efter BIL § 116 som tidligere
beskrevet, jf. BIL § 119, stk. 1. Derudover fremgar der i BIL § 119, stk. 1 yderligere
betingelser, som den pageldende person skal opfylde for at vare berettiget til
fastholdelsesfleksjobbet. Som udgangspunkt skal personen have mere end 6 ar til
folkepensionsalderen samt have veret ansat pa den hidtidige arbejdsplads 1 mindst 12 maneder
under overenskomstens sociale kapitler eller pd sarlige vilkar. Her regnes de 12 méneders

ans&ttelse pa arbejdspladsen fra tilblivelsen af aftalen om ansattelse under enten de sociale

38 Viderefort i BIL § 119
39 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 371
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kapitler eller de serlige vilkar.** Hvis disse betingelser er opfyldt, vil den pdgeldende person
som udgangspunkt vaere berettiget til et fastholdelsesfleksjob, jf. BIL § 119, stk. 1. Hvis
vedkommende har 6 ar eller mindre til folkepensionsalderen, vil denne kunne blive ansat pé
den hidtidige arbejdsplads 1 et fastholdelsesfleksjob uden forudgéende anseattelse 1 12
maneder.*!

Det er et krav, at arbejdsgiveren kan dokumentere at have forsegt at fastholde
medarbejderen 1 et ustettet job, ferend fastholdelsesfleksjobbet kan etableres, jf. BIL § 119,
stk. 2. Med forseg menes der, at arbejdsgiveren ved eksempelvis at gere brug af
overenskomstens sociale kapitler har forsegt at fastholde medarbejderen pé arbejdspladsen. Er
arbejdsgiveren ikke omfattet af en overenskomst, vil alternativet her vare, at arbejdsgiveren
og medarbejderen indgar en aftale om at fastholde medarbejderen pé serlige vilkar. I begge
tilfeelde vil det 1 praksis kunne gores ved, at medarbejderen enten gar ned i bade timetal og lon
men bevarer den fulde pensionsindbetaling, eller at dennes arbejdsopgaver @&ndres med det
formal, at der ikke skal ske yderligere belastning af den ansatte. Med hidtidig arbejdsplads
menes der den arbejdsplads, hvor medarbejderen er eller senest har varet ordinart ansat.
Ovenstaende skal gores ved en skriftlig aftale, der beskriver, hvilke funktioner medarbejderen
kan og ikke kan udfere pa den konkrete arbejdsplads samt hvilke skdnehensyn, der er aftalt, jf.
BIL § 119, stk. 2. Der er ikke nogen formkrav til denne aftale, hvorfor et notat i
personalemappen kan vere tilstrekkeligt, hvis det antyder, at der er en aftale mellem
arbejdsgiver og arbejdstager.*? Desuden skal aftalen indeholde, hvad fleksjobberen kan og ikke
kan varetage i1 forbindelse med sin funktion pd den konkrete arbejdsplads, samt hvilke
skdnehensyn der skal tages til personen i fleksjob. Dertil kan tillegges, at arbejdsgiveren i
denne aftale skal pavise, at der er forsegt eksempelvis intern omplacering pd arbejdspladsen

eller andre skanehensyn.

Udgangspunktet for tildelingen af et fastholdelsesfleksjob vil kunne fraviges 1 de
tilfzelde, hvor den nedsatte arbejdsevne er opstaet i form af en akut arbejdsskade eller sygdom,
og hvor det vil virke formalslest at gennemga betingelserne 1 BIL § 119, stk. 1 og 2, jf. BIL §

119, stk. 3. Der vil her vare tale om en konkret vurdering, om en person er omfattet af

40 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 370

4 Lov 2019-12-27 nr. 1556 om @ndring af lov om en aktiv beskaftigelsesindsats

42 Beskaftigelsesministeriets Vejledning nr. 10048 af 25/11 2019 om fleksjob m.v punkt 4.1 og 4.3
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undtagelsesbestemmelsen.”’ Her tages der udgangspunkt i definitionen af akut arbejdsskade

eller sygdom, som foelger af bemarkningerne til lovforslaget:

“(...) f-eks. sveer, uhelbredelig lammelse som folge af et alvorligt trafikuheld eller andet
kompliceret ulykkestilfcelde (f.eks. i forbindelse med en arbejdsskade). Der kan ogsd veere

tale om en alvorlig og fremadskridende sygdom.**

Hvis den pagaeldende person opfylder visitationsbetingelserne for fleksjob efter BIL §
116, stk. 1, men ikke opfylder de ovennavnte betingelser for fastholdelsesfleksjob efter BIL §

119, stk. 1, vil det sta personen frit for at soge et fleksjob hos en anden arbejdsplads.*

Der vil 1 det folgende afsnit ved anvendelse af ovenstdende blive analyseret relevante
principafgerelser fra Ankestyrelsen for dermed at belyse geldende ret omkring betingelserne

for visitation til fleksjob og fastholdelsesfleksjobbet.

Ankestyrelsens principafgerelse N-11-06 - Den gamle fleksjobordning

Ankestyrelsens principafgerelse N-11-06 behandler problemstillingen om, hvornér en
persons arbejdsevne er vasentligt og varigt nedsat, og hvilke kriterier der indgér 1 vurderingen
heraf. I denne forbindelse centrerer afgerelsen omkring, hvordan den nuverende arbejdstid hos
den fleksjobsegende ikke behover at vaere udslagsgivende for berettigelsen til fleksjob.

Sagens omstendigheder omhandlede kommunens afslag pa en ansegning til fleksjob
efter den gamle fleksjobordning. Begrundelsen for dette afslag var, at ansegerens arbejdsevne
stadig var intakt med 70%. Kommunen tog i denne vurdering udgangspunkt i det antal timer,
som ansggeren arbejdede hos sin nuvarende arbejdsgiver. Det sociale nevn @&ndrede denne
afgerelse. Her argumenterede det sociale navn for, at ansegerens arbejdsevne var varigt nedsat,
og at hans muligheder for at opnd anden beskeaftigelse pa arbejdsmarkedet var udtemte.
Ydermere argumenterede det sociale navn for, at det ikke fremgik 1 de dagaeldende §§ 69 og
71 1 LAB, at arbejdsevnen skulle vare nedsat med mindst halvdelen, for at en anseger ville

vaere berettiget til fleksjob.

43 Klausen, John m.fl., Socialret — Forsergelse og Beskeftigelse, 2. Udgave, 2017, Jurist- og @konomforbundets
Forlag, s. 371

4 LFF 2019-03-27 nr. 209 alm. bem, punkt 2.2.1.2 s. 36

45 Beskaftigelsesministeriets Vejledning nr. 10048 af 25/11 2019 om fleksjob m.v. punkt 4
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Ankestyrelsen fandt herefter ikke grundlag for at tilsidesette det sociale navns
afgeorelse og afgjorde dermed, at ansegerens arbejdsevne var nedsat med halvdelen.
Ankestyrelsen anferte 1 afgerelsen, at omfanget af arbejdsevnen hos ansegeren ikke
udelukkende kunne vurderes ud fra antallet af arbejdstimer. I vurderingen heraf skal ligeledes
tages stilling til, hvorvidt ansegeren kan arbejde fuldt effektivt i1 arbejdstiden. Nedsat
arbejdsevne kan dermed béade afspejles ved en ikke fuld effektivitet pa fuld tid eller en fuld
effektivitet pa nedsat tid. I den konkrete situation var anseggerens arbejdsevne pa 70% alene
vurderet ud fra arbejdstimer. Dog var arbejdshastigheden staerkt nedsat grundet amputeret ben,
rygbesvar og bevagelsesvanskeligheder, hvorfor dette talte for, at arbejdsevnen reelt set var
mindre, end hvad arbejdstiden gav udtryk for. Ankestyrelsen vurderede her, at arbejdsevnen
hos ansegeren var varig og vasentligt nedsat.

Det, der kan udledes af afgorelsen, er, at Ankestyrelsen 1 sin vurdering tager alle
arbejds- og helbredsrelaterede informationer med omkring ansegeren for at vurdere, om denne
har varige og vesentlige begraensninger i arbejdsevnen, jf. dageldende §§ 69 og 71 1 LAB. Det
ses 1 afgerelsen, at Ankestyrelsen ikke alene vagter personens arbejdstid 1 en vurdering af varig
begraensning i arbejdsevnen. Her tages ogsd evrige oplysninger sasom effektiviteten af
vedkommendes arbejdstid med i1 vurderingen, herunder eksempelvis arbejdshastigheden. Hvis
personens effektivitet 1 arbejdet er sterkt begraenset, vil dette dermed tale for, at
vedkommendes arbejdsevne er nedsat, selvom arbejdstiden ikke 1 sig selv giver anledning til

denne konklusion.

Ankestyrelsens principafgerelse 110-09 - Den gamle fleksjobordning

Denne afgerelse omhandler, hvornir en arbejdstager har en tilstrekkelig varig og
vasentlig nedsat arbejdsevne til at vare berettiget til fleksjob. Her bliver der 1 afgerelsen
fokuseret pa fleksjobberens ydeevne 1 forbindelse med arbejdsprevning samt fleksjobberens
alder og indleringsevne. Derudover bliver der 1 afgerelsen taget stilling til, om ydre
omstendigheder, sdsom problemer med hensyn til bernepasning, har indflydelse pd, om en
arbejdstager kan visiteres til fleksjob.

Kvinden havde i1 den konkrete situation faet afslag pa visitation til fleksjob efter den
gamle fleksjobordning med den begrundelse, at kvindens nedsatte arbejdsevne primaert
skyldtes hjemlige forhold 1 forbindelse med pasning af sin psykisk syge sen samt sine to gvrige
bern. Dette udgjorde ikke en varig nedsat arbejdsevne, da det af kommunen blev vurderet, at

den hjemlige belastning ville blive minimeret 1 takt med, at kvindens bern blev @ldre.
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Kommunen lagde desuden vagt pa, at kvinden var 33 ar, hvorfor kvindens unge alder ikke talte
imod et afslag. Beskaftigelsesn@vnet @ndrede denne afgerelse med henvisning til, at det
fremgik af en neurologisk undersogelse, at kvinden havde vanskeligheder i forbindelse med
indleringsevnen, overblik og organisering grundet en 1Q pa 65. Af denne grund anferte
Beskaftigelsesna@vnet, at kvinden ikke ville kunne varetage et arbejde pa over 20-23 timer
ugentligt, og at hendes arbejdsevne ikke ville kunne forbedres yderligere. Kvinden ville dermed
ikke kunne opna eller fastholde beskaftigelse pa normale vilkér pa arbejdsmarkedet.

Ankestyrelsens Beskeaftigelsesudvalg afgjorde herefter, at kvinden ikke var berettiget
til fleksjob. Der blev 1 afgerelsen henvist til Beskeaftigelsesn@vnets argumenter, at kvinden
under arbejdsprevning havde udvist en stabil og omhyggelig arbejdsevne 1 et normalt tempo
25 timer ugentligt. Herudover havde kvinden givet udtryk for, at hun enskede at komme op pa
30 arbejdstimer ugentligt, hvilket revalideringscentret sd som realistisk. Desuden bemarkede
Ankestyrelsens Beskaftigelsesudvalg, at kvindens mentale begransninger kunne lagses ved
skanehensyn 1 arbejdet, herunder faste rutiner og forudsigelighed. Hertil kunne det tilfojes, at
kvindens hjemlige problemer med hensyn til bernepasning ikke havde nogen betydning 1
forhold til berettigelsen til at kunne blive visiteret til fleksjob.

Det, der dermed kan udledes af Ankestyrelsens principafgerelse 110-09, er som
folgende: Den pageldende arbejdstager skal have en tilstreekkelig vasentlig nedsat
arbejdsevne, for vedkommende kan visiteres til fleksjob. Dette er ikke tilfeeldet, hvis personen
er 1 stand til at opretholde et job 25 timer ugentligt pa tilfredsstillende vilkér, hvor personen
kan arbejde stabilt, omhyggeligt og 1 et normalt tempo. Dette vil vare en indikation p4, at
personen vil kunne opna beskaftigelse pa almindelige vilkér pd arbejdsmarkedet. I denne
vurdering kan personens alder ogsd indgd som betragtning. Her vil en ung person som
udgangspunkt have bedre muligheder for pa sigt at indga pa normale vilkér pa arbejdsmarkedet
end en person, der er tettere pa folkepensionsalderen. Herudover vil mentale problemer ikke
nedvendigvis vere udslagsgivende i forhold til, om der kan visiteres til fleksjob, hvis disse kan
loses pé arbejdspladsen ved diverse skdnehensyn. Slutteligt kan det udledes, at ydre
omstendigheder, sdsom problemer med bernepasning, ikke kan leegges til grund for en varigt
nedsat arbejdsevne og dermed berettige til fleksjob. Dette skyldes, at der i denne forbindelse

udelukkende tages hensyn til arbejdstagerens helbreds- og arbejdsmeessige tilstand.
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Ankestyrelsens principafgerelse N-6-06 - Den gamle fleksjobordning

Ankestyrelsens principafgerelse N-6-06 tager stilling til, hvorvidt skulder/armsmerter
samt psykiske problemer er tilstreekkeligt til at vurdere, at arbejdsevnen er vasentligt nedsat.
Derudover adresserer afgerelsen, hvordan behandlingsmuligheder kan veagte i1 forhold til
visitationen til fleksjob efter den gamle fleksjobordning.

Sagen omhandler en kekkenassistent, der var sygemeldt med skulder/armsmerter og
som tillige havde psykiske problemer. Ansggeren blev tilbudt et revalideringskursus for at
afklare arbejdsevnen, hvilket ansegeren afviste med henvisning til, at hun hverken kunne
overskue rejsen til kursusstedet eller at skulle sidde pa skolebanken 1 flere timer ad gangen. Pa
baggrund af anseggerens afvisning opherte udbetalingen af sygedagpenge, og samtidig afviste
kommunen, at ansegeren var berettiget til fleksjob. Beskaftigelsesnavnet tiltradte denne
afgerelse, idet ansggerens revalideringsmuligheder ikke var tilstrekkeligt udtemte, da der var
muligheder for at behandle ansggerens psykiske problemer.

Ankestyrelsen fandt ligeledes, at ansggeren ikke var berettiget til fleksjob, idet dennes
arbejdsevne ikke var nedsat i1 et vaesentligt omfang. Dertil indgik det i vurderingen, at det ikke
var afklaret, at anseger ikke ville kunne opna beskeftigelse inden for andre erhverv pa
arbejdsmarkedet pa ordinzre vilkar.

Det, der kan udledes af afgerelsen, er, at eventuelle behandlingsmuligheder for en
psykisk lidelse er en af de foranstaltninger, der kan benyttes for at sikre, at ansegeren til
fleksjob kan vende tilbage til arbejdsmarkedet pa ordinaere vilkar. Muligheden for at komme 1
behandling for en psykisk lidelse, der ellers ville kunne berettige en ansettelse 1 fleksjob, vil
derfor kunne vere afgerende for, om personen er berettiget til et fleksjob. Sadanne
behandlingsmuligheder indgéar dermed i de tilbud, som skal vare udtemt, for en ansgger kan

blive godkendt til et fleksjob.

Ankestyrelsens principafgerelse 149-11 - Den gamle fleksjobordning

I den konkrete afgearelse tages der stilling til, hvordan arbejdsevnens vasentlighed skal
vurderes. Her var fokus pd, om arbejdsevnen skulle vurderes ud fra en tilsvarende
fuldtidsstilling, hvis anseggeren arbejdede pa nedsat tid fer ansegningen om fleksjob.

Sagens omstendigheder omhandlede en kvinde, som anseggte om fleksjob efter den
gamle fleksjobordning. I perioden fra 2006-2009 afprevede kvinden forskellige jobs, hvorefter
hun sygemeldte sig. Dette skyldtes, at det blev konstateret, at hun led af en kronisk
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ledbeteendelse, der ifelge legeskon matte anses for at vare varig og uden
behandlingsmuligheder. Hun forklarede, at hun kun kunne klare at arbejde 20 timer om ugen
for ikke at fremprovokere sin lidelse. Kommunen afviste hendes anseggning om fleksjob med
begrundelsen, at hun stadig var 1 stand til at arbejde 1 20 timer pa ordinare vilkar. Derudover
anforte kommunen, at ansggerens arbejdsevne skulle sammenholdes med det antal timer, hun
tidligere havde arbejdet 1 starten af sit sygdomsforleb, hvilket var 25 timer ugentligt.
Beskaftigelsesnevnet @ndrede kommunens afgerelse, idet vurderingen efter deres opfattelse
ikke skulle treeffes pd baggrund af det antal timer, som anseggeren tidligere var i stand til at yde.
Beskaftigelsesnevnet anferte derimod, at arbejdsevnen skulle sammenlignes med en
fuldtidsansat, selvom ansegeren ikke tidligere havde varetaget en fuldtidsstilling.

Ankestyrelsen tiltrddte herefter Beskaftigelsesnavnets afgerelse. Begrundelsen herfor
var, at det ikke fremgik af reglerne om fleksjob eller forarbejderne hertil, at det har betydning
for vurderingen af arbejdsevnen, hvorvidt ansegeren forud for ansegningen om fleksjob har
vaeret ansat 1 en fuldtidsstilling. Vurderingen af en nedsettelse 1 arbejdsevnen skal derfor tage
udgangspunkt i en fuldtidsstilling pa 37 timer ugentligt.

Det, der derfor kan udledes af afgerelsen, er, at uanset om ansegeren ikke tidligere har
arbejdet pd fuld tid, skal den pagaldende alligevel sammenlignes med en fuldtidsansat for at

vurdere nedsettelsen af arbejdsevnen.

Ankestyrelsens principafgerelse 98-15 - Den nye fleksjobordning

Den konkrete afgerelse omhandler kravet til en skriftlig aftale mellem arbejdstager og
arbejdsgiver 1 forbindelse med ansettelse 1 et fastholdelsesfleksjob. Her tager afgerelsen
udgangspunkt i to sager omhandlende kravet til den skriftlige aftale, dennes indhold samt
kommunens vejledningspligt 1 forbindelse med fastholdelsesfleksjobbet.

I den forste sag tager Ankestyrelsens Beskaeftigelsesudvalg stilling til betingelsen om,
at der skal foreligge en skriftlige aftale og dennes indhold 1 forbindelse med ansettelse efter
overenskomstens sociale kapitler eller pd serlige vilkar. I den pageldende sag havde
arbejdstageren veret ansat i virksomheden i1 over 12 méneder og var diagnosticeret med
skizofreni, hvorfor kravene til en varig og vesentlig nedsat arbejdsevne var opfyldt. Det
fremgik 1 sagen, at der skal foreligge en skriftlig aftale, som indeholder en beskrivelse af
fleksjobberens ydeevne. Desuden fastslog Ankestyrelsens Beskaftigelsesudvalg, at der ikke
var noget formkrav til den skriftlige aftale. Det vil dermed kunne vere tilstreekkeligt, hvis

aftalen udsprang af eksempelvis medereferater, notater 1 arbejdstagerens personalemappe eller
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lignende. Det blev ligeledes vurderet, at kravene til aftalen mellem arbejdsgiveren og
arbejdstageren var opfyldt, da disse fremgik af en skriftlig aftale i parternes handleplan. Heraf
fremgik arbejdstagerens meodedage, fridage samt skdnehensyn i forhold til arbejdstid og hensyn
til strukturen af arbejdet. Den skriftlige aftale blev derfor anset som verende tilstraekkeligt
grundlag for en ansattelse 1 fastholdelsesfleksjob.

I den anden sag, som afgerelsen tager udgangspunkt 1, bliver spergsmaélet vedrerende
den skriftlige aftale ligeledes behandlet. Herudover bliver betydningen af kommunens
vejledningspligt ogsé inddraget. I den konkrete sag foreld der ikke en skriftlig aftale mellem
arbejdsgiveren og arbejdstageren, hvorfor der som udgangspunkt ikke ville kunne ske en
ansttelse 1 fastholdelsesfleksjob. Kommunen havde dog ikke vejledt parterne om, at der skulle
foreligge en skriftlig aftale mellem parterne, for en ansattelse 1 fastholdelsesfleksjob kunne
finde sted. Kommunen havde dermed ikke opfyldt sin forvaltningsretlige forpligtelse om
vejledningspligt. Det blev ligeledes vurderet til at veare tilstreekkeligt dokumenteret, at
arbejdsgiveren havde forsogt at etablere et ustottet vedvarende job til arbejdstageren efter de
sociale kapitler i overenskomsten eller efter serlige vilkdr. Desuden var det pavist, at der var
indfert skdnehensyn 1 forhold til arbejdstagerens varige og vasentligt nedsatte arbejdsevne 1
form af arbejdsstrukturering med henblik pa dennes opgaver. Dermed afgjorde Ankestyrelsens
Beskaftigelsesudvalg, at arbejdstageren var berettiget til fastholdelsesfleksjob pa trods af den
manglende skriftlige aftale. Dette skyldtes, at arbejdstageren skulle stilles, som om kommunen
havde opfyldt sin vejledningspligt korrekt og tilstrekkeligt, og at parterne havde ageret efter
denne vejledning.

Det kan dermed udledes af Ankestyrelsens principafgerelse 98-15, at der skal foreligge
en skriftlig aftale mellem arbejdsgiveren og arbejdstageren, for en ans®ttelse 1
fastholdelsesfleksjob kan finde sted. Denne skriftlige aftale skal opfylde visse krav, for den kan
anses for varende tilstrekkelig. Aftalen skal indeholde en beskrivelse af arbejdstagerens
ydeevne, hvor det beskrives, hvilke begraensninger personen har i forbindelse med konkrete
arbejdsopgaver, hvilke arbejdsopgaver denne kan varetage, samt hvilke skanehensyn der skal
tages 1 forhold til fleksjobberen. Derudover skal den skriftlige aftale pavise, at arbejdsgiveren
har forsegt at etablere et job til arbejdstageren, hvor denne ville kunne varetage et vedvarende
ustettet arbejde efter overenskomstens sociale kapitler eller serlige vilkdr. Aftalen om
fastholdelsesfleksjob skal vere skriftlig, men derudover er der ikke specielle formkrav til
aftalen, sd leenge denne indeholder de ovenfor naevnte kriterier og giver udtryk af at vaere en
aftale mellem parterne. Kravet til den skriftlige aftale kan dog fraviges i serlige tilfelde. Dette

kan eksempelvis ses, hvor kommunen ikke opfylder sin vejledningspligt over for
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arbejdsgiveren og arbejdstageren i1 forbindelse med at vejlede disse til at indga en skriftlig
aftale. Er alle de almindelige betingelser for fastholdelsesfleksjobbet opfyldt, vil parterne i
dette tilfelde kunne blive stillet som om, der er blevet indgdet en skriftlig aftale, og

arbejdstageren vil dermed vare berettiget til ansattelse 1 fastholdelsesfleksjob.

Ankestyrelsens principafgerelse 35-15 - Den nye fleksjobordning

Der blev 1 Ankestyrelsens principafgerelse 35-15 taget stilling til, om der er tilfelde
omhandlende fastholdelsesfleksjob, hvor kravet til ansattelse pa den pageldende arbejdsplads
1 minimum 12 méneder kan fraviges. Desuden behandlede Ankestyrelsens
Beskaftigelsesudvalg, hvorvidt det i1 alle tilfelde er en forudsatning for ansattelse i1
fastholdelsesfleksjob, at arbejdsgiveren havde forsegt at etablere et vedvarende ustettet job til
arbejdstageren efter overenskomstens sociale kapitel eller serlige vilkér.

Sagens omstendigheder omhandlede en kvinde, der led af Parkinsons sygdom, og som
havde veret ansat pd sin arbejdsplads i mindre end 12 méneder. Spergsmalet var her, om denne
sygdom kunne kategoriseres som en akut opstaet sygdom, hvorfor den dagaldende LAB § 70b,
stk. 1 ville kunne fraviges. Ankestyrelsens Beskeftigelsesudvalg laegger her vagt pa, at
Parkinsons sygdom er en alvorlig sygdom, som ikke vil kunne bremses, og som dermed vil
forvaerres pa sigt. Arbejdspladsen vil af denne grund ikke kunne foretage skdnehensyn, som vil
mindske forvarringen af sygdommen. Afgerelsen henviser til den dageldende LAB § 70 b,
stk. 3, der foreskriver, at kravet om forsegt etablering af vedvarende ustettet arbejde efter
overenskomstens sociale kapitel eller serlige vilkar kan fraviges. I den konkrete afgerelse blev
det vurderet, at det var formalslest at forsege at etablere et vedvarende ustettet job for
arbejdstageren, da det ikke ville kunne undgas, at arbejdsevne ville forvaerres. Af samme arsag
kunne kravet til ansattelse 1 minimum 12 méneder ogsé tilsidesattes. Dertil kan tilfojes, at
arbejdstagerens arbejdsevne pa afgerelsestidspunktet allerede var vesentligt nedsat, hvilket
kom til udtryk ved, at hun var i stand til maksimalt at arbejde 12 timer og 40 minutter ugentligt.

Det, der kan udledes af den konkrete afgerelse, er derfor, at det ikke er et endegyldigt
krav, at arbejdstageren skal have arbejdet pd den nuvarende arbejdsplads i minimum 12
maneder for at kunne opnd anszttelse i1 fastholdelsesfleksjob. Desuden er det ikke et
endegyldigt krav, at der skal vare foretaget et forseg pé etablering i et vedvarende ustettet job
efter overenskomstens sociale kapitler eller serlige vilkar, inden arbejdstageren er berettiget til

et fastholdelsesfleksjob. Dette er tilfeldet, da der kan vare situationer, hvor disse
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foranstaltninger mé anses som vaerende formalslase. Her er alvorlig sygdom, sdsom Parkinsons

sygdom, et eksempel herpa.

Delkonklusion

Ud fra ovenstaende afgerelser kan det udledes omkring selve visitationen til fleksjob,
at der er tale om en konkret vurdering, hvor alle helbreds- og arbejdsmaessige oplysninger
indgar med henblik pa, om ansegeren er berettiget til fleksjob. Her vil oplysninger om den
pageldendes arbejdstid, arbejdstempo, alder og helbred kunne indgéd. Hvis den pagaldende
persons nedsatte arbejdsevne kan tilgodeses ved diverse skanehensyn eller andre
behandlingsmuligheder pd arbejdspladsen eller i andre erhverv, har disse en afgerende
betydning for, om personen er berettiget til fleksjob. I de tilfelde, hvor alle tenkelige
behandlingsmuligheder til at forbedre arbejdsevnen ikke er udtemte, vil det have den
betydning, at den pagaldende ansgger ikke er berettiget til fleksjobbet. Oplysninger om ydre
omstendigheder, der ikke angar den helbreds- eller arbejdsmaessige tilstand vil derimod ikke
have nogen betydning. Herunder herer eksempelvis hjemlige belastninger sdsom problemer

med bernepasning.

Ud fra afgerelserne kan vaesentlig nedsat arbejdsevne illustreres ved at opstille to
situationer. Enten at fleksjobberen ikke kan arbejde effektivt i en fuldtidsstilling, eller at
fleksjobberen kan arbejde effektivt men kun pa nedsat tid. Ydermere kan det udledes, at en
nedsattelse af arbejdsevnen med mere end 1/3 anses som varende en vasentlig nedsattelse.
Desuden vil vurderingen af den vesentligt nedsatte arbejdsevne skulle tage udgangspunkt i en
sammenligning med en fuldtidsstilling, uagtet om den pégaldende person ferhen har arbejdet

pa nedsat eller fuld tid.

Det kan endvidere fastslas, at der med varig begrensning skal foreligge en definitiv
afklaring af, at den padgaldende persons arbejdsevne ikke vil vare tilstreekkelig til, at personen
vil kunne blive ansat pd ordinaere vilkar pa arbejdsmarkedet. Her vil personens alder have en
vasentlig betydning, da vurderingen vil vere mere definitiv, jo tettere vurderingstidspunktet
kommer pa pensionsalderen. Desuden skal alle teenkelige erhverv, som personen ville kunne
varetage indgd i1 vurderingen heraf med det formél, at vedkommendes muligheder for

beskeftigelse pa ordinere vilkar skal vaere udtemte, for denne vil kunne tilbydes et fleksjob.
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Derudover kan det udledes om fastholdelsesfleksjobbet, at der geelder nogle yderligere
betingelser til etableringen af denne type fleksjob end ved et almindeligt fleksjob. Med henblik
pa disse krav kan det dog udledes, at pa trods af, at der opstilles en reekke yderligere betingelser,
forend der kan ske tilkendegivelse af et fastholdelsesfleksjob, er kravene ikke nadvendigvis
absolutte. Her er det eksempelvis en betingelse, at der skal foreligge en skriftlig aftale mellem
arbejdsgiveren og arbejdstageren, for et fastholdelsesfleksjob kan ivaerksettes. Dette krav kan
dog fraviges i det tilfaelde, hvor kommunen eksempelvis ikke opfylder sin vejledningspligt over
for arbejdsgiveren og arbejdstageren ved at informere parterne om kravet til en skriftlig aftale.
Fravigelsen forudsatter ligeledes, at de ovrige betingelser for etableringen af et
fastholdelsesfleksjob er opfyldt. Parterne vil i denne situation blive stillet som om, kommunen
havde opfyldt sin vejledningspligt, og at der var blevet ageret efter denne vejledning. Dermed
vil arbejdstageren vare berettiget til en ansattelse 1 fastholdelsesfleksjob.

For at erhverve fastholdelsesfleksjob stilles der ligeledes 1 Ankestyrelsens praksis krav
til det foregaende arbejdes lengde og arbejdsgiverens ageren. Her kraeves det, at arbejdstageren
skal have haft anseattelse pa den nuvaerende arbejdsplads 1 minimum 12 maneder for at vere
berettiget til en ansattelse 1 fastholdelsesfleksjob. Desuden stilles der krav til, at arbejdsgiveren
har forsegt at etablere et vedvarende ustettet arbejde efter den geeldende overenskomsts sociale
kapitler eller saerlige vilkar. Disse krav kan dog fraviges i tilfeelde af akut opstdet sygdom eller
skade. Her kan det udledes, at alvorlig sygdom, sdsom Parkinsons sygdom, vil kunne berettige
en fravigelse af disse krav, da disse ma antages at vare dbenbart formalslese i forbindelse med

en person udsat for akut opstdet sygdom eller skade.

Slutteligt kan det med henblik pa fastholdelsesfleksjob bemerkes, at dette blev indfert
ved den nye fleksjobordning i 2013 1 LAB § 70b. Denne bestemmelse blev 1 2019 viderefort
til BIL § 119, hvor det fremgar af lovforslaget, at der ikke er sket @ndringer i betingelserne,
der anvendes.*® Dermed vil Ankestyrelsens praksis omhandlende fastholdelsesfleksjob stadig
vare geldende, hvorfor afgerelser truffet med baggrund i dageldende LAB § 70b stadig vil
veaere retvisende for retsstillingen for en person 1 fastholdelsesfleksjob 1 2020. Det ber dog som
tidligere anfort bemarkes, at der, med virkning fra den 1. januar 2020, er blevet tilfgjet en
undtagelse til kravet om 12 méneders forudgaende ansattelse for personer med mindre end 6

ar til folkepensionsalderen. Specialet vurderer, at dette vil have den betydning, at tidligere

46 LFF 2019-03-27 nr. 209 bem til lovforslagets enkelte bestemmelser til § 119
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praksis vedrerende personer 1 denne aldersgruppe ikke nedvendigvis ville fa det samme udfald

12020.

6. Under ansattelsen

I det folgende afsnit vil specialet belyse de problemstillinger, der kan opstd under
ansettelsen. Her vil den kollektive overenskomsts rolle inden for ansattelsesretten generelt
blive beskrevet i1 forhold til, hvordan den kollektive overenskomst forpligter henholdsvis
arbejdsgiveren og arbejdstageren. Dernaest vil specialet fokusere pa, hvordan fleksjobberens
lon og arbejdsvilkar reguleres af enten de kollektive overenskomster eller individuelle
ansattelsesaftaler. Slutteligt vil afsnittet ved anvendelse af domspraksis og relevante afgerelser

belyse gaeldende ret omkring fleksjobberens lon og arbejdsvilkar under ansettelsesforlabet.

6.1 Kollektive overenskomster

De kollektive overenskomster har en central rolle i reguleringen af den enkelte
fleksjobbers ansettelse, hvilket kommer til udtryk 1 BIL. Generelt geelder det om kollektive
overenskomster, at disse er en aftale mellem to eller flere parter, som svarer til en almindelig
aftale.*’ Dette medforer ligeledes, at der ved indgdelse af en kollektiv overenskomst er
formfrihed, hvorfor der ikke er et krav om, at denne skal veere skriftlig for at vaere gyldig.*®
Selve aftalen bestdr som oftest af en enkeltstiende arbejdsgiver eller en
arbejdsgiverorganisation pa den ene side og en kollektivitet af arbejdstagere pa den anden side,
typisk reprasenteret gennem en lonmodtagerorganisation.*® Her galder det for arbejdstagere,
at disse ikke wvil vare part 1 en overenskomst, hvis denne er indgdet af en
lenmodtagerorganisation. Med dette menes der, at lonmodtagerorganisationen agerer part pa
vegne af medlemmerne. Det gelder her, at en arbejdstager som hovedregel ikke laengere vil
vere forpligtet af den galdende overenskomst ved udmeldelse af den pagaldende
lenmodtagerorganisation, da arbejdstageren selv ikke kan vare part 1 en overenskomst grundet
kravet om kollektivitet.’® Samme udgangspunkt galder for arbejdsgiveres udmeldelse af

arbejdsgiverorganisationen efter de foreningsretlige principper. I praksis ses det dog ved

47 Kristiansen, Jens, Den Kollektive Arbejdsret, 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 66
48 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag s. 174-175

49 Kristiansen, Jens, Den Kollektive Arbejdsret, 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 159
30 Kristiansen, Jens, Den Kollektive Arbejdsret, 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 210
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arbejdsgiverens udmeldelse, at denne som udgangspunkt stadig vil vere forpligtet af

organisationsoverenskomsten.>!

Hensigten med den kollektive overenskomst er at fastlegge, hvordan de generelle
vilkar 1 ansattelsesforholdet skal vaere, herunder arbejdstagernes rettigheder, arbejdsgiverens
forpligtelser etc.>? De faglige organisationer, som forhandler pa vegne af arbejdstagerne eller
arbejdsgiverne, har interesse 1 at sikre sine medlemmer bade gkonomisk og socialt. Her har den
kollektive overenskomst en central rolle, da organisationerne herigennem kan sikre sine
medlemmers interesser. Der kan dog opsté tilfelde, hvor den enkelte organisation gennem
obligatoriske ordninger kan binde medlemmerne pa trods af, at dette ikke nedvendigvis er i
alle medlemmernes interesse. Dette forudsetter, at den obligatoriske ordning objektivt set er

en fordel for organisationens medlemmer og ikke paferer disse en vasentlig ulempe. 3

Hovedforpligtelserne for arbejdsgiveren, der er omfattet af en kollektiv overenskomst,
er som tidligere nevnt, at vedkommende skal efterleve overenskomstens fastsatte vilkar.
Overenskomsten fastlegger alene et mindsteniveau for arbejdsvilkérene, hvorfor det er muligt
for arbejdsgiveren at aftale bedre vilkar for de ansatte end det anfeorte mindsteniveau i

overenskomsten. Dette sker seedvanligvis i de individuelle ansattelseskontrakter.>*

Som hovedregel er arbejdsgiveren ligeledes forpligtet til at efterleve overenskomstens
indhold, selvom der eksempelvis er tale om en lenmodtager, der ikke er medlem af den faglige
organisation, der har forhandlet overenskomstens indhold - en udenforstdende. Dette skyldes,
at en kollektiv overenskomst som udgangspunkt omfatter samtlige arbejdstagere, der udferer
arbejde dakket af overenskomstens faglige anvendelsesomrdde. Dette omfatter ligeledes
personer ansat 1 fleksjob, safremt disse 1 deres stilling udferer arbejde omfattet af
overenskomsten. Denne type overenskomst kaldes en omréddeoverenskomst. Ved
omradeoverenskomster er der dog mulighed for, at arbejdsgiveren kan begrense enkelte
bestemmelser til udelukkende at gzlde medlemmer af den faglige organisation.
Foreningsfrihedsloven afholder ligeledes ikke arbejdsgiveren fra at indskraenke bestemmelser

1 omrddeoverenskomsten til kun at omfatte organisationsmedlemmer. Herigennem vil

3! Kristiansen, Jens, Den Kollektive Arbejdsret, 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 298-
299

52 Kristiansen, Jens, Den Kollektive Arbejdsret, 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 68
>3 Kristiansen, Jens, Den Kollektive Arbejdsret, 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 149
>4 Kristiansen, Jens. Den Kollektive Arbejdsret. 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 190
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arbejdsgiveren kunne give arbejdstagere, der er medlem af den faglige organisation pa omradet,
bedre vilkdr 1 ansettelsen pd nogle punkter end udenforstdende. Safremt det fremgar, at
udenforstdende ikke er omfattet af overenskomsten, vil arbejdsgiveren ikke vare forpligtet
over for disse. En overenskomst, der udtrykkeligt forbeholder sig til medlemmer af en faglig
organisation, kaldes en medlemsoverenskomst. I medlemsoverenskomsten kan arbejdsgiveren
fastsette lon- og arbejdsvilkér, der stiller den udenforstdende darligere end organisationens
medlemmer. Dette skyldes, at udenforstdende ikke vil vere beskyttet af overenskomstens

mindstevilkar.>>

Arbejdstagerens hovedforpligtelse bestér 1 at udfere sit arbejde pa de 1 overenskomsten
fastsatte vilkar 1 overenskomstens lgbetid. Dog er den kollektive overenskomst ikke en hindring

for arbejdstageren i at aftale bedre lon- og arbejdsvilkar.>

6.2 Lon- og arbejdsvilkar for fleksjobbere

Forend der bliver taget stilling til, om ansattelsen 1 fleksjob er omfattet af et kollektivt
overenskomstomrade, skal der forst i processen tages stilling til fleksjobberens arbejdsevne.
Denne vurdering bliver foretaget af jobcenteret inden etableringen af fleksjobbet og danner
grundlag for arbejdsgiverens og fleksjobberens forhandling af len- og arbejdsvilkar i
ansettelsen, jf. BIL § 122, stk. 2. Selve fremgangsmaden hertil vedrerende denne vurdering
foretaget af jobcenteret vil specialet ikke behandle yderligere.

For de fleksjobbere, hvis ansettelse bliver etableret pa et overenskomstdaekket omride,
bliver len og evrige arbejdsvilkdr som udgangspunkt fastsat efter den kollektive overenskomst,
lokalaftaler m.fl., jf. BIL § 122, stk. 3. Med evrige arbejdsvilkar menes der eksempelvis
opsigelsesvarsler, arbejdstidens placering, ferie, pension, barsel m.v., der skal galde for
arbejdsforholdet. 1 de tilfelde, hvor den kollektive overenskomsts bestemmelser hverken
regulerer eller ikke kan regulere fleksjobberens lon og arbejdsvilkar 1 henhold til BIL § 122,
stk. 1, vil overenskomstens bestemmelser kunne fraviges med hjemmel 1 BIL § 122, stk. 3.
Formalet med denne bestemmelse er, at alene der, hvor det er nadvendigt, skal overenskomsten

kunne fraviges for, at aflonningen af fleksjobberen svarer til dennes arbejdsevne. Det vil stride

55 Kristiansen, Jens. Den Kollektive Arbejdsret. 3. Udgave, 2014, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 212-
213
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mod formalet, sdfremt der bliver aftalt andre ringere vilkar med den begrundelse, at der er tale
om et fleksjob. Af samme grund er det ligeledes ikke tilladt, at arbejdsgiveren aftaler ringere
vilkar for fleksjobbere, hvad angir overenskomstens andre almindelige bestemmelser sdsom
lon under sygdom, pension eller ferie. Fokusset med bestemmelsen er alene at kunne indgd i
aftaler om nedvendige fravigelser, s& lonnen afspejler fleksjobberens nedsatte arbejdsevne.
BIL § 122, stk. 3 regulerer dermed ikke, hvilken lon fleksjobberen skal have. Lennen afgeres
alene ud fra overenskomstens bestemmelser herom.>’

Efter den gamle fleksjobordning fulgte det af LAB § 72, at fastsattelse af lon- og
arbejdsvilkér skulle ske i samarbejde med den overenkomstbarende organisation. Dette er ikke
leengere gaeldende 1 BIL § 122, stk. 3. Her folger det 1 stedet, at den overenskomstbarende
organisation eller jobcenteret kan modtage en kopi af den indgéede ansattelsesaftale, hvis
fleksjobberen samtykker til dette. Dette kom eksempelvis som tidligere anfert til udtryk i
Ankestyrelsens principafgerelse 98-15, hvor der blev taget stilling til, hvorvidt en kommune
kunne kraeve en kopi af en virksomheds ansettelsesaftale med en person i fleksjob som en
forudsatning for at etablere et fleksjob. Ankestyrelsens Beskaftigelsesudvalg kom her frem
til, at det ikke var muligt for kommunen at betinge etableringen af et fleksjob af, at kommunen

skulle modtage en kopi af ansettelsesaftalen.

For fleksjobbere, hvis ansettelse ikke er etableret pd et omrdde dekket af en
overenskomst, reguleres lon og arbejdsvilkar af en aftale mellem den fleksjobansatte og
arbejdsgiveren, jf. BIL § 122, stk. 4. Séfremt der findes en sammenlignelig overenskomst pa
omradet, skal parterne ved aftaletidspunktet tage udgangspunkt i dennes bestemmelser om lon
og arbejdsvilkdr. Det medferer dermed ikke, at parterne udtrykkeligt skal folge alle
bestemmelserne 1 overenskomsten, idet der her er en sterre frihed til at aftale fravigelser
foruden lon og arbejdstid. Her gaelder det ligeledes, at i tilfelde af, at der tages udgangspunkt
1 en sammenlignelig overenskomst, vil den overenskomstbarende organisation med samtykke
fra fleksjobberen kunne modtage en kopi af den indgdede ansattelsesaftale. Anderledes
forholdt det sig efter den gamle fleksjobordning, hvor den dagaldende LAB § 72, stk. 1 anforte,
at pa ikke-overenskomstdekkede omrdder skulle den sammenlignelige overenskomst finde

anvendelse, medmindre den &bnede for fravigelser.’”® LAB § 72, stk. 1 fastslog desuden, at

37 Beskaftigelsesministeriets vejledning nr. 10048 af 25/11 2019 om fleksjob m.v. punkt 8.4
38 Klausen, John. Fleksjob, 1. Udgave, 2007, Nyt Juridisk Forlag, s. 80
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forhandlingerne om len- og arbejdsvilkar skulle ske 1 samarbejde med de faglige

organisationer, hvorimod dette ikke er et krav efter den nye fleksjobordning.

Det geelder bade for BIL § 122, stk. 3 og 4, at fravigelserne skal udarbejdes uden, at der
sker forskelsbehandling af fleksjobbere.

Skulle der opsté tvister i1 forlengelse af BIL § 122, stk. 3, skal disse som udgangspunkt
afgares ved fagretlig behandling og endeligt ved Arbejdsretten. Her vil fleksjobberen ikke vaere
part i sagen, men lonmodtagerorganisationen vil i stedet vare part. Arbejdsretslovens® § 11,
stk. 2 foreskriver dog, at 1 de tilfeelde, hvor lenmodtagerorganisationen ikke vil indlede den
fagretlige behandling, kan fleksjobberen selv anlegge en sag ved de almindelige domstole.5!
Safremt der er tale om fortolkning af individuelle ansattelseskontrakter vil de almindelige
domstole have kompetence til at behandle dem.5?

I de tilfelde, hvor der vil opsta tvister med udgangspunkt 1 BIL § 122, stk. 4, afgeres
disse ligeledes ved fagretlig behandling og endeligt ved Arbejdsretten. ARL § 11, stk. 2 finder
ligeledes anvendelse 1 denne henseende. Hertil er det relevant at anfore, at det svarer til, at
arbejdsgiveren har tiltrddt hele den sammenlignelige overenskomst, hvis aftalen omkring lon-

og evrige arbejdsvilkar er sket efter den sammenlignelige overenskomst.5?

Der vil 1 det folgende afsnit ved anvendelse af ovenstdende blive analyseret
domspraksis og relevante afgerelser for dermed at belyse galdende ret omkring betingelserne

for fleksjobberens lon og arbejdsvilkar under ansattelsesforlobet.

U.2018.1904 V - Den nye fleksjobordning

[ U.2018.1904 V illustreres den lenmaessige problematik for personer i1 fleksjob
vedrerende overgangen fra den gamle fleksjobordning til den nye fleksjobordning. Dommen
omhandler, hvorvidt kommunen var erstatningsansvarlig for en for sen arbejdsprevning af
fleksjobberen. Problematikkerne omkring arbejdsprevningen vil der ikke blive fokuseret

nermere pd 1 nerverende analyse. Dommens anbringender belyser dog, hvilke lenmassige

> Beskeftigelsesministeriets Vejledning nr. 10048 af 25/11 2019 om fleksjob m.v. punkt 8.4.1 og 8.5
0 Fremover forkortet ARL
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problemstillinger det kan medfere for fleksjobberen at vare visiteret efter den nye
fleksjobordning i stedet for den gamle fleksjobordning.

Den pdgeldende sag omhandler en kvinde, som blev langtidssygemeldt 1 2009 grundet
en skade 1 sit ene handled. [ 2011 blev det afgjort, at kvinden skulle arbejdspreves for at afklare
omfanget af hendes arbejdsevne samt begraensninger i forbindelse med denne. Herefter blev
der dog ikke ivaerksat arbejdsprevning for kvinden, hvilket medfoerte, at hun forst 1 2014 blev
visiteret til fleksjob med start primo 2015. Problemstillingen gik pa, at der i den
mellemliggende periode mellem arbejdsprevning 1 2011 og visitationen 1 2014 var sket en
overgang fra den gamle fleksjobordning til den nye fleksjobordning i 2013. Kvinden blev
derfor ved visitationen ansat efter den nye fleksjobordning. Sagseger argumenterer 1 denne
forbindelse for, at kvinden burde vare blevet ansat efter den gamle fleksjobordning eftersom
kommunen burde have ivarksat kvindens arbejdsprevning inden overgangen til den nye
fleksjobordning. P& baggrund af dette, havde kvinden lidt et tab, da hendes lenmaessige
situation havde set anderledes ud, hvis hun var omfattet af den gamle fleksjobordning. Efter
den gamle fleksjobordning ville kvinden vare berettiget til en fuldtidslen 1 modsatning til den
nye fleksjobordning, hvor hun her blot ville vare berettiget til lon for de faktiske udferte timer
samt lontilskud.

Vestre Landsret afgjorde 1 det konkrete tilfaelde, at sagsegte var erstatningsansvarlig for
kvindens tab i1 form af kvindens mindre lenindtagt. Dette var tilfeldet, da kommunen, ved sin
behandling af kvindens sag med en varighed pa over 3 ar, kunne have afvaerget tabet.

U.2018.1904 V illustrerer, at der er en lenmeessig forskel mellem personer 1 fleksjob,
der er visiteret efter den gamle fleksjobordning sammenlignet med ansatte visiteret til fleksjob
efter den nye fleksjobordning. Her vil en person ansat efter den gamle fleksjobordning have en
hejere lonindtaegt for fleksjobbet end en fleksjobber omfattet af den nye fleksjobordning. Dette
kommer til udtryk ved, at en person i fleksjob efter den gamle fleksjobordning lennes efter en
almindelig fuldtidslen. Personer omfattet af den nye fleksjobordning lennes derimod ud fra
vedkommendes faktiske arbejdstimer med et dertilherende flekslonstilskud. Dog ber det
bemarkes, at lonforskellen mellem den gamle og den nye fleksjobordning blot er et isoleret
fokus 1 analysen, hvorfor dommens resultat var athengig af flere elementer som eksempelvis
sygedagpenge, der forte frem til Landsrettens afgerelse. Specialet vurderer, at ovenstaende
sondring mellem den gamle fleksjobordning og den nye fleksjobordning ma antages at vere

udfaset, eftersom visitering til den gamle fleksjobordning 1 2020 ikke leengere er mulig.
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U 2011.831 H - Den gamle fleksjobordning

Der blev 1 U 2011.831 H taget stilling til, hvilke krav der skal til for at fravige en
sammenlignelig overenskomst gennem en individuel ansettelsesaftale efter den gamle
fleksjobordning i henhold til den dagaldende LAB § 72.

Sagens omstendigheder omhandlede en fleksjobber, som siden 2005 havde vearet ansat
hos Jysk Vikarservice. Selve ansattelsen var 1 en ikke-overenskomstdekket virksomhed.
Spergsmalet var her, om fleksjobberen havde krav pa feriefridage efter den sammenlignelige
overenskomst mellem Dansk Handel og Service og HK/Handel, HK/Privat. Af

overenskomstens § 12, fremgik det, at:

”(...) medarbejdere, der har veeret beskeeftiget i virksomheden uafbrudt i 9 maneder, er

berettiget til 5 feriefridage.”

Der blev indgéet en anszttelsesaftale mellem fleksjobberen og direkteren for Jysk
Vikarservice®® pd et skema udarbejdet af Dansk Handel og Service. Ansettelsesaftalen
indeholdt et afsnit som regulerede overenskomstforhold, hvor der blev angivet, at
ansattelsesforholdet ikke var omfattet af en kollektiv overenskomst. I korrespondancen mellem
Fredericia Kommune og direkteren for JV havde Fredericia Kommune angivet til JV, at
aflenningen af fleksjobberen fulgte den gaeldende overenskomst med HK. Yderligere fremgik
det af Fredericia Kommunes sagsakter i forbindelse med bade etableringen af fleksjob og i
afskedigelsen henvisninger til “geeldende overenskomst med HK”. HK, som reprasenterede
fleksjobberen, argumenterede for, at det fremgik af forarbejderne til LAB, at fleksjobansatte
havde krav pd overenskomstmaessige vilkdr. Disse vilkar ville kun kunne fraviges, hvis
overenskomsten havde hjemmel til dette, eller hvis overenskomstparterne var enige om at
fravige overenskomsten. DI, som reprasenterede JV argumenterede for, at LAB foreskrev, at
lonnen og de evrige arbejdsvilkdr som udgangspunkt skulle fastsattes efter de kollektive
overenskomster. Det ville dermed vare muligt at fravige overenskomsten, eftersom denne blot
var udgangspunktet. DI anferte ydermere, at fleksjobbevillingens henvisninger til
overenskomsten ikke skulle leegges til grund, idet den konkrete aftale var indgdet mellem

Fredericia Kommune og fleksjobberen. JV ansé derfor ikke sig selv som varende part 1 aftalen.

% Fremover forkortet JV
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Af samme grund stettede JV derfor sin ret pa ansattelsesaftalen, som regulerede forholdet
mellem fleksjobberen og JV, hvor JV var part.

Se- og Handelsretten lagde i1 sine bemerkninger vagt pa ansattelsesaftalen mellem JV
og fleksjobberen. Det skyldtes, at Se- og Handelsretten lagde til grund, at LAB § 72, stk. 1 ikke
skulle hindre, at ansattelsesaftaler blev indgiet pd andre vilkar, end hvis virksomheden havde
vaeret omfattet af en overenskomst. Sg- og Handelsrettens konklusion blev derfor, at parterne
med ansattelsesaftalen havde fraveget udgangspunktet 1 LAB § 72, stk. 1, hvorfor
fleksjobberen ikke havde krav pa feriefridage efter overenskomsten mellem Dansk Handel og
Service og HK/Handel, HK/Privat. Henvisningerne til HK’s overenskomst i kommunens
bevilling og 1 dennes aktindsigt kunne ikke @ndre resultatet.

Hgjesteret fortolkede modsatningsvist forarbejderne som, at overenskomstens
bestemmelser kun kunne fraviges ved aftale mellem det konkrete ansattelsesforholds parter, 1
det omfang overenskomsten tillod det. Hojesteret konkluderede, at § 12 1 overenskomsten
mellem Dansk Handel og Service og HK/Handel, HK/Privat omkring feriedage ikke dbnede
op for, at denne bestemmelse kunne fraviges. Pa baggrund af dette afgjorde Hojesteret derfor,
at det ikke var gyldigt, at JV og fleksjobberen i ansattelsesaftalen havde aftalt at fravige LAB
§ 72, stk. 1. Fleksjobberen havde dermed krav pé 5 feriefridage.

Det kan derfor udledes af dommen, at udgangspunktet 1 LAB § 72, stk. 1 kun kan
fraviges, hvis der fremgar en udtrykkelig hjemmel i1 overenskomsten. Hvis ikke dette
forekommer, vil den individuelle aftale mellem fleksjobberen og arbejdsgiveren blive tilsidesat
af domstolene. Ydermere kan det udledes, at personer i fleksjob skal stilles tilsvarende en
person 1 samme stilling, hvis en sammenlignelig overenskomst pa omréadet er geeldende. Dette
er et udtryk for den gamle fleksjobordning, som var galdende i 2011, hvor afgerelsen blev
truffet af Hojesteret. I tilfeelde af at en tilsvarende dom skulle afgeres 1 2020 efter den nye
fleksjobordnings regler, ville det dog vare sandsynligt, at denne ikke havde faet samme udfald.
Her fremgér det af BIL § 122, stk. 4, at vilkarene for ansettelser pd ikke-overenskomstdaekkede
omrader aftales mellem arbejdsgiver og arbejdstager og skal tage udgangspunkt i en
sammenlignelig overenskomst. I modsatning til ansattelser efter den gamle fleksjobordning
er det dermed ikke et krav, at ansettelsesaftaler 1 disse tilfeelde skal efterleve samtlige dele af
overenskomsten pd sammenlignelige omrader. Det vil altsd vaere muligt for arbejdsgiveren og
arbejdstageren at aftale fravigelser til denne. I den konkrete dom vil det have den betydning, at
Jysk Vikarservice ikke vil vaere bundet af, at der skal fremga en udtrykkelig hjemmel i den
sammenlignelige overenskomst, for denne kan indgd en aftale om fravigelser. Hvis den

konkrete dom blev afgjort 1 2020 efter den nye fleksjobordning, vurderer specialet, at aftalen
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mellem Jysk Vikarservice og fleksjobberen som udgangspunkt ville vaere gyldig, og at

personen 1 fleksjob derfor ikke ville have krav pa 5 feriefridage.

U 2018.3329 V - Den gamle fleksjobordning

Der blev 1 U 2018.3329 V taget stilling til, hvorvidt en fleksjobber har krav pa
pensionsindbetalinger af sin len, selvom denne ligeledes modtog udbetalinger fra sin
pensionsordning.

Sagens omstaendigheder omhandlede en kvinde, som havde veret ansat som juridisk
konsulent siden 1987. Der blev 1 2006 indgéet en ny ansattelseskontrakt, hvoraf det fremgik,
at kvinden modtog et pensionsbidrag pd 16,9 % af sin lon, og at ansettelsen var i henhold til
geldende overenskomst for akademikere ansat i kommuner indgdet mellem Kommunernes
Landsorganisation® og Danmarks Jurist og @konomforbund®. Efter et fardselsuheld blev
kvinden ansat 1 samme stilling 1 2008, dog 1 et fleksjob pa 15 timer om ugen, hvor kommunen
ydede et tilskud pa 2/3. Ansettelsesaftalen fulgte dermed reglerne i den gamle fleksjobordning.
Fleksjobbet blev etableret 1 henhold til Rammeaftale om det sociale, kapitel 4, og geldende
overenskomst for jurister og ekonomer indgdet mellem KL og DJOF. Derudover blev
ansettelsesvilkirene for kvinden ikke yderligere endret. I 2009 tilkendte Juristernes og
Okonomernes Pensionskasse (JOP) kvinden invalidepension regnet fra den 1. august 2008.
Kommunen kontaktede herefter 1 2012 kvinden, idet hun modtog bdde invalidepension og
pensionstilleg. Dette medferte 1 2013, at kommunen andrede vilkirene for ansattelsen ved
hjelp af et tilleg, siledes at ansattelsen ikke lengere fulgte overenskomsten, men 1 stedet
havde en individuel virkning uden bestemmelser om pension.

Parterne var enige om, at kvinden ikke lengere var omfattet af overenskomsten pa
omradet, eftersom hun havde modtaget udbetalinger af invalidepensionen fra JOP, jf.
overenskomstens § 1, stk. 2, nr. 3. Akademikerne, som reprasenterede kvinden, stattede kravet
pa ansattelsesaftalen vedrerende fleksjob fra 2008, hvoraf fremgik, at ansettelsesvilkarene
skulle forblive u@ndret fra ansettelseskontrakten fra 2006. Det fremgik ikke af
ans&ttelsesaftalerne, at det var en betingelse, at hun var omfattet af overenskomsten for at fa
udbetalt pension. Derudover argumenterede Akademikerne for, at tillegget til ansattelsen ikke
var 1 overensstemmelse med LAB § 72, stk. 1, eftersom at fleksjobbere skulle ansattes pa

sammenlignelige vilkar. Parterne var enige om, at den sammenlignelige overenskomst var:

% Fremover forkortet som KL
% Fremover forkortet som DJGF
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‘Overenskomst for akademikere ansat i kommuner’. 1 overenskomstens bestemmelse om
pension, § 15, var der ikke mulighed for, at parterne i et ansettelsesforhold individuelt kunne
aftale, at den ansatte ikke skulle have pension, medmindre denne var fyldt 70.

Kommunen argumenterede for, at det udstedte tillaeg til kvindens ansattelseskontrakt,
var gyldigt og ikke stred imod LAB § 72. I denne relation henviste kommunen til, at der af AC-

overenskomstens § 1, stk. 2, nr. 3 fremgik folgende:

”(...) at overenskomsten ikke deekker personer, der oppebcerer invalidepension fra deres

arbejdsgiverbetalte alderspension.”

Kommunens argument var dermed, at vilkarene kunne aftales individuelt, eftersom
kvinden ikke var omfattet af overenskomsten. Ydermere ville det ikke stride mod LAB § 72 at
aftale, at kvinden ikke skulle oppebare pensionsbidrag, da det fremgik af JOP’s
pensionsregulativer § 4, at en person, som modtager invalidepension, opnar bidragsfritagelse.
P& denne baggrund ville kvinden derfor vere fritaget for at bidrage til pensionsordningen
samtidig med, at hun fortsat ville vaere omfattet af goderne 1 pensionsordningen. Hvis kvinden
kunne statte ret pé sit krav, ville det resultere 1, at hun bade ville modtage invalidepension og
samtidig vere fritaget for at bidrage til JOP. Herudover ville kvinden fortsatte med at modtage
de s@dvanlige pensionsbidrag. Eftersom det ikke var hjemlet 1 den kollektive overenskomst,
anforte kommunen, at den havde vearet berettiget til at @ndre og lovliggere
ansttelsesvilkirene, hvorfor det ikke skulle varsles med det individuelle opsigelsesvarsel.
Desuden argumenterede kommunen for, at kvinden var stillet mindst lige sd godt, som
vilkarene 1 den gaeldende overenskomst gav mulighed for. Endeligt refererede kommunen til
Hgajesterets afgerelse U 2011.831 H, hvor Hejesteret fastslog, at der kan ske en fravigelse af
overenskomstens bestemmelser, herunder pension, safremt den é&bnede op for dette.
Kommunen anferte, at dette dermed var en mulighed 1 forbindelse med overenskomstens § 1,
stk. 2, nr. 3.

Byretten lagde 1 sine bemarkninger vagt pd tidspunktet, hvor kvinden blev bevilget
invalidepension. Dette resulterede i, at kvinden ikke leengere var omfattet af overenskomsten,
da bevillingen til invalidepension var en sd vasentlig @&ndring i ansattelsesforholdet, at
kommunen var berettiget til at @ndre ansattelsesvilkarene, sd leenge disse ikke stred imod
LAB. Det blev fastlagt, at AC-overenskomsten var den sammenlignelige overenskomst for
kvinden, hvori det fremgik, at der skulle indbetales pensionsbidrag til den relevante

pensionskasse. Byretten fortolkede dette vilkdr som tiltenkt anvendt pa en ordiner ansattelse,
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hvorfor det ikke ville omfatte situationen, hvor et medlem samtidig fra samme pensionskasse
modtog invalidepension, selvom denne var fritaget for bidragspligt hertil. Byretten fandt derfor
denne situation stridende imod forudsatningerne og baggrunden for ordningen med henvisning
til sagsogtes argumenter. Som folge af disse bemerkninger konkluderede Byretten, at
kommunens tillaeg til fleksjobberens ansattelseskontrakt ikke var i strid med LAB § 72.

Landsretten anferte 1 henhold til LAB § 72, at det faktum, at fleksjobberen modtog
invalidepension 1 strid med overenskomsten, var nok til, at hun ikke var direkte omfattet. Dog
bemarker Landsretten, at hendes ret til pensionsindbetalinger forst vil bortfalde 1 det tilfelde,
hvor enten overenskomsten eller Rammeaftalen tillader det, og denne tilladelse rent faktisk er
blevet anvendt af begge parter 1 fellesskab. Landsretten bemarkede ligeledes, at AC-
overenskomstens § 1, stk. 2, nr. 3 alene vedrerte, om forholdet var omfattet af AC-
overenskomsten. Hertil tillagde Landsretten, at bestemmelsen derimod ikke var tilstrekkelig
hjemmel til at fravige AC-overenskomstens regler og udgangspunktet i LAB § 72. Ydermere
havde kommunen ikke forsegt at forhandle en fravigelse med fleksjobberens reprasentant,
hvorfor kommunen ensidigt havde valgt at @ndre kvindens ansettelsesvilkar. Da der herved
ikke fremgik nogen mulighed for at fravige den kollektive overenskomst i selve
overenskomsten eller ved hjelp af forhandling mellem overenskomstparterne, var
fleksjobberen derfor berettiget til at modtage invalidepension samtidig med, at kommunen
indbetalte pensionsbidrag.

Ovenstdende dom illustrerer hermed, hvilke krav der stilles til en eventuel fravigelse af
en overenskomst. Det faktum, at fleksjobberen handlede i1 strid med overenskomstens
bestemmelser, medferte blot, at fleksjobberen ikke var direkte omfattet heraf, men stadig kunne
statte ret pd dennes bestemmelser. Det kan derfor udledes at for at fravige en overenskomsts
bestemmelser, skal der fremga en direkte og klar hjemmel til denne. Hvis ikke denne hjemmel
foreligger, eller betingelserne for fravigelsen ikke er opfyldt, vil fleksjobberen stadig vare
omfattet af overenskomsten. I den konkrete dom fremgik det af Rammeaftalen, at parterne ville
kunne aftale fravigelser i forhold til den ansattes ansattelsesvilkér pa ner lon. Det kan dermed
udledes, at en rammeaftale vil vere en mulighed for at fravige en overenskomst alt athengig
af den konkrete situation, idet rammeaftaler i sin funktion kan streekke sig over flere
overenskomstomrider. [ den pageldende dom kreevede denne fravigelse dog en aftale mellem
kommunen og den forhandlingsberettigede organisation. Da kommunen ensidigt havde @ndret
fleksjobberens ansattelsesvilkar, havde denne ikke levet op til Rammeaftalens opstillede

betingelser til en fravigelse af overenskomsten.
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Da ovenstaende ansettelsesforhold er indgdet 1 2008, er det som tidligere navnt den
gamle fleksjobordnings regler, der finder anvendelse. Det er i det konkrete tilfalde relevant at
diskutere, hvorvidt ovenstdende dom ville have faet det samme udfald, hvis fleksjobberens
ansttelsesforhold var etableret under den nye fleksjobordning. BIL § 122, stk. 3 vil 1 dette
scenarie vare central, da pensionsvilkdr, som tidligere anfert, gar ind under de ovrige
ansattelsesvilkar, som bestemmelsen regulerer. I det konkrete tilfeelde vurderer specialet, at en
tilsvarende dom som udgangspunkt vil fa det samme resultat efter den nye fleksjobordning 1
2020. Dette skyldes, at BIL § 122, stk. 3 pa lige fod med den dageldende LAB § 72 opstiller
krav om, at en eventuel fravigelse af den geeldende overenskomst skal ske ud fra en udtrykkelig
hjemmel heri. Rammeaftalen 1 det padgaeldende tilfelde abner for, at parterne ville kunne aftale
anderledes vilkar med henblik pa pension. Dette forudsetter dog visse betingelser, sdsom at
forhandlingen omkring dette skal ske med den faglige organisation. I det tilfelde, at
arbejdsgiveren ikke opfylder kravet om forhandling, vil eventuelle fravigelser ligeledes vare
ugyldige. Specialet vurderer derfor, at fleksjobberen vil have krav pd at modtage

invalidepension samtidig med, at kommunen indbetaler pensionsbidrag.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse jr. nr. 2500023-10 - Den gamle
fleksjobordning

I den konkrete afgerelse behandler Ligebehandlingsnevnet problemstillingen
omhandlende, hvorvidt personer ansat i fleksjob har krav pd mere end grundlennen i1 form af
eventuelle tilleg. Desuden tog Ligebehandlingsnavnet stilling til, om fleksjobberen havde krav
pa lenforhandling pd samme vilkdr som andre ansatte i den pagaldende virksomhed, og om
den manglende mulighed for dette ville vaere forskelsbehandling pa grund af handicap.

Sagens omstendigheder tager udgangspunkt i den gamle fleksjobordning og omhandler
en kvinde, der i 2004 overgik til et fleksjob 1 forbindelse med, at hun havde et sterkt nedsat
syn efter beteendelse 1 nethinden og synsnerven. Dette blev anset som varende et handicap, der
opfyldte kravet til varig og veesentlig nedsat arbejdsevne. Fleksjobberens lon var i det konkrete
tilfelde blevet fastsat ved en skriftlig aftale med arbejdsgiveren, og her var der ikke aftalt
mulighed for lontilleg ud over grundlennen. Med henblik pé aflenning af fleksjobbere fremgik
det dog af den gaeldende overenskomst pa omridet, at der var mulighed for at kunne yde tilleg
til dennes lon. Forhandlingsretten i1 forbindelse med dette var hos fleksjobberens forbund,
hvilket fremgik af den indgdede Rammeaftale. Arbejdsgiveren begrundede den manglende

lenforhandling, at forbundet ikke havde foreslaet en forhandling vedrerende tillaeg til lennen
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pa vegne af fleksjobberen. Af samme grund havde arbejdsgiveren ligeledes ikke indkaldt
personen 1 fleksjob til lenforhandling.

Ligebehandlingsnavnet afgjorde pa baggrund af parternes bemarkninger, at
arbejdsgiveren 1 det konkrete tilfelde havde forskelsbehandlet fleksjobberen pa baggrund af
handicap i forbindelse med aflenningen. Her var det et udslag pd forskelsbehandling pa
baggrund af handicap, at fleksjobberen igennem hele sin ansettelse hos arbejdsgiveren
udelukkende havde faet udbetalt grundlennen. Dette pa trods af at det fremgik af
overenskomsten pa omradet, at personer i fleksjob kunne vare berettiget til at modtage tilleg
til sin grundlen. Desuden kunne det ligeledes kategoriseres som forskelsbehandling pa
baggrund af handicap, at arbejdsgiveren ikke havde givet personerne ansat i fleksjob mulighed
for at forhandle len pa samme vilkir som de gvrige ansatte i virksomheden.

Det, der dermed kan udledes af Ligebehandlingsneevnets afgerelse jr. nr. 2500023-10,
er, at arbejdsgiveren ikke ma forskelsbehandle en person ansat i fleksjob i forbindelse med
forhandlingen af lenvilkdr, safremt den kollektive overenskomst har opstillet sarlige
betingelser for forhandlingen. Her kraeves det i stedet, at arbejdsgiveren indkalder fleksjobbere
til lenforhandling pa samme vilkar som almindeligt ansatte. I forleengelse af dette skal personer
ansat 1 fleksjob ligeledes have mulighed for at forhandle om supplerende tillaeg til grundlennen
efter reglerne 1 den gaeldende overenskomst.

Ovenstaende afgerelse er afgjort efter den gamle fleksjobordning, hvor den geeldende
overenskomst pd omradet fastsatter vilkarene for, hvad der kan indgds af aftaler mellem
arbejdsgiver og arbejdstager. Her vil en person ansat 1 fleksjob vare omfattet af den geldende
overenskomst pa arbejdsomradet, hvilket har den betydning, at fleksjobberen har samme
retsstilling som ansatte pa almindelige vilkar omfattet af samme overenskomst. Personer ansat
1 fleksjob har dermed samme krav pad lenforhandlinger samt forhandling om eventuelle
lontilleg. Hvor den kollektive overenskomst opstiller mulighed for forhandling af len for
fleksjobbere, kan det udledes, at arbejdsgiveren vil have en selvstendig pligt til at behandle
fleksjobbere pé lige vilkdr med ovrige ansatte. Dette uanset, at der stilles en betingelse om, at
forbundet skulle have indledt forhandlingerne. Opfylder arbejdsgiveren ikke denne
forpligtelse, vil dette vaere et udtryk for forskelsbehandling af personen ansat 1 fleksjob.

Spergsmalet er her, om den konkrete sag ville f4 det samme resultat, hvis den udspillede
sig 1 2020, og dermed tog udgangspunkt 1 den nye fleksjobordning. BIL § 122, stk. 3 vil her
vaere central. Som tidligere angivet vil der 1 ansettelser omfattet af denne kunne ske en
fravigelse af den galdende overenskomst, hvis der foreligger udtrykkelig hjemmel i

overenskomsten, og at organisationerne har besluttet at foretage fravigelsen. Dog skal en
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eventuel fravigelse ske med respekt for FBL. Dette har den betydning, at en arbejdsgiver ikke
vil kunne tilsidesatte beskyttelsen i forbindelse med at give personer ansat i fleksjob samme
muligheder for lenforhandling som de gvrige ansatte. Specialet vurderer dermed, at det mé
antages, at den konkrete afgerelse ville fa det samme udfald, hvis den blev afgjort 1 2020 med

afsazt 1 den nye fleksjobordning.

Delkonklusion

Sammenfattende kan der ud fra de foregdende domme og afgerelser udledes omkring
fleksjobberens retsstilling under ansattelsen 1 2020, at fleksjobbere, der er visiteret efter den
gamle fleksjobordning, som udgangspunkt vil have gunstigere lonforhold sammenholdt med
fleksjobbere visiteret til et fleksjob efter den nye fleksjobordning. Dette skyldes, at lennen efter
den nye fleksjobordning ikke lengere bestar af en fuldtidslen, men derimod en aflenning pa
baggrund af de faktiske arbejdstimer samt et supplerende flekslonstilskud. Specialet
konkluderer dog pd baggrund af analysen, at problemstillingen om visiteringen ikke vil vere
aktuel for fleksjobberen 1 2020, eftersom det ikke lengere er muligt for fleksjobbere at fa
tilkendt et fleksjob efter den gamle fleksjobordning. Dette skyldes, som tidligere anfort under
afsnit 3.1, at personer omfattet af den gamle fleksjobordning, som overgér til et nyt fleksjob,

vil ved skiftet blive omfattet af den nye fleksjobordning i stedet.

Desuden kan det udledes om fleksjobberens retsstilling, at i de tilfelde hvor
fleksjobberen er omfattet af den kollektive overenskomst galdende pa omrédet, vil len- og
gvrige arbejdsvilkar som udgangspunkt reguleres i den kollektive overenskomst, jf. BIL § 122,
stk. 3. Herefter stilles der udtrykkelige krav til en eventuel fravigelse af overenskomstens
bestemmelser. Det kraves 1 dette tilfelde, at overenskomsten indeholder en direkte og klar
hjemmel til fravigelsen, hvis arbejdsgiveren og arbejdstageren skal kunne aftale lon- eller
arbejdsvilkér, der adskiller sig fra overenskomstens bestemmelser pd omrédet. Her wvil
arbejdsgiveren ikke kunne forskelsbehandle fleksjobbere i forhold til de evrige ansatte, pa trods
af at overenskomsten og/eller den galdende rammeaftale opstiller nogle specifikke krav til
fleksjobberens vilkér, og hvordan forhandlingen af disse skal forega. Dette forudsatter dog, at
fleksjobberen er omfattet af beskyttelsen 1 FBL § 1. Som tidligere anfort er der dog mulighed
for, at der kan vere et tilfeelde, hvor en person er ansat i fleksjob, men at vedkommende ikke

er omfattet af FBL’s beskyttelse.
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Med henblik pé situationer, hvor fleksjobberen derimod ikke er omfattet af en kollektiv
overenskomst, felger det af BIL § 122, stk. 4, at vilkdrene for anseattelsen aftales mellem
arbejdsgiveren og arbejdstageren med udgangspunkt i den sammenlignelige overenskomst pa
omradet. Her adskiller den nye fleksjobordnings regler sig fra den gamle fleksjobordning. Dette
kommer til udtryk ved, at det efter den nye fleksjobordning ikke kraves af aftalen mellem
arbejdsgiveren og arbejdstageren, at denne efterlever samtlige betingelser opstillet i den
sammenlignelige overenskomst. Det er dermed som udgangspunkt frit for parterne at aftale
fravigelser af kravene til ansattelsesvilkarene. Dog vil det veere en konkret vurdering, hvorvidt

en eventuel fravigelse er i strid med FBL, og dermed kan tilsidesattes.

7. Ansttelsens opher

I det folgende afsnit vil specialet belyse de problemstillinger, der kan opstd ved
ansattelsens opher. Her vil der indledningsvist blive redegjort for de generelle regler inden for
ansettelsesretten vedrerende afskedigelsen af en fleksjobber. Dernaest vil specialet ved
anvendelse af domspraksis og relevante afgerelser fra Ligebehandlingsnavnet belyse

fleksjobberens retsstilling ved ansattelsens opher 1 2020.

7.1 Afskedigelse

Som beskrevet 1 afsnit 5 omfatter ledelsesretten flere befojelser, hvor arbejdsgiveren
har kompetence til at tilrettelegge arbejdstagerens arbejde under dennes ansettelse. En anden
af disse kompetencer er blandt andet den frie opsigelsesret. ¢’

Med den frie opsigelsesret vil arbejdsgiveren som udgangspunkt vere berettiget til at
have ansattelseskontrakten og som folge heraf bortvise arbejdstageren, hvis arbejdstageren
eksempelvis har misligholdt ansattelseskontrakten. Dette kan ske sd leenge misligholdelsen
kun vedrerer arbejdstagerens forpligtelser og ikke skyldes arbejdsgiverens forhold. Det
forudsattes dog som en betingelse, at arbejdstagerens misligholdelse skal vare af en vis
grovhed for at vaere veasentlig nok til at haeve ansettelseskontrakten. Dette vil bero pa en

konkret vurdering. Foruden bortvisning vil arbejdsgiveren ogsa have mulighed for enten at

%7 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s. 202
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fritstille eller suspendere arbejdstageren. Ved suspension skal arbejdstageren ikke mede pa
arbejdspladsen, men dog stadig vere til rddighed for arbejdsgiveren. Ved fritstilling har
arbejdstageren ikke nogen arbejdsforpligtelse, men vil stadig modtage len pd normalvis.
Ovenstdende tre sondringer vil specialet ikke gd yderligere i dybden med.®® Séafremt
arbejdstageren eonsker at heve ansattelseskontrakten, forudsettes det blot, at arbejdsgiveren
vaesentlig har misligholdt sine forpligtelser, men specialet vil ikke nermere gi 1 dybden med
dette.®

Den frie opsigelsesret er for arbejdsgiveren dog begranset, idet der som hovedregel
skal foreligge en saglig grund for, at afskedigelsen af arbejdstageren er gyldig. Ruth Nielsen
opdeler i Dansk Arbejdsret de saglige grunde 1 to grupper: Enten i arbejdstagerens forhold eller
1 virksomhedens forhold. Med arbejdstagerens forhold kan eksempelvis indgd sygdom,
manglende samarbejdsvilje eller manglende faglige kvalifikationer. Under virksomhedens
forhold vil en reel arbejdsmangel typisk vere et eksempel pd en saglig begrundelse ved
afskedigelse af en medarbejder. I det tilfelde, hvor en arbejdsmangel vil kunne loses med en
omplacering af den pédgaldende medarbejder 1 virksomheden, vil arbejdsgiveren vare
forpligtet hertil, for denne tyer til en afskedigelse. Er omplacering derimod ikke en mulig
losning, og arbejdsgiveren derfor vil vere nedt til at afskedige en medarbejder, vil det som
udgangspunkt sta arbejdsgiveren frit for at vaelge, hvem der skal afskediges. Dette bevirker
ligeledes, at en arbejdsgiver som udgangspunkt vil kunne afskedige en @ldre arbejdstager frem
for en yngre, hvis dette kan begrundes 1 driftsmassige hensyn. Der kan dog vare tilfelde, hvor
der serskilt 1 en kollektiv overenskomst er aftalt nogle sarlige hensyn til anciennitet i
forbindelse med en afskedigelse. Er dette tilfeldet, vil arbejdsgiveren skulle respektere dette 1
forbindelse med en afskedigelse.””

Der er som udgangspunkt en fri afskedigelsesret, medmindre denne er indskraenket ved
lov eller aftale. Et relevant eksempel herpa er eksempelvis FBL. Her skal arbejdsgiveren sikrer
sig, at afskedigelsen ikke begrundes med forhold, der kan relatere sig til FBL § 1, stk 1. Ved
overtredelse heraf vil dette kunne berettige arbejdstageren til en godtgerelse efter jf. FBL § 7.
I de tilfzlde, hvor fleksjobberen arbejder 8 timer eller derunder ugentligt og som udferer
funktionerarbejde, ansettes denne hos arbejdsgiveren pa funktionerlignende vilkér jf. BIL §

122, stk. 5. Her folger det af vejledning om fleksjob fra 2019,”! at fleksjobansatte som arbejder

% Andersen, Lars Svenningsen m.fl., Funktionarret, 5. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets Forlag, s.
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% Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, 3. Udgave, 2016, Jurist- og @konomforbundets forlag, s. 598-603
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8 timer eller mindre ligeledes er omfattet af loven uanset, at disse ikke opfylder kravet til antal
arbejdstimer. Ved ansttelse pa funktionerlignende vilkar vil fleksjobberen stadig vare
omfattet af FBL’s beskyttelse. Fleksjobberen vil dog som udgangspunkt ogsa vare omfattet af
beskyttelsen mod usaglige afskedigelser efter FUL § 2b.

Beskyttelsen mod usaglig afskedigelse galder i de tilfelde, hvor ansattelsesforholdet
bringes til opher gennem en tilkendegivelse fra arbejdsgiveren, og ikke 1 de tilfelde, hvor
ansattelsen udleber grundet en tids- eller opgavebegransning.””> En afskedigelse af en
medarbejder skal ske med passende varsel som folge af enten lovgivning, den kollektive

overenskomst eller ansattelseskontrakten. Derudover er der som hovedregel ingen formkrav.”?

Der vil 1 det folgende afsnit ved anvendelse af ovenstiende blive analyseret
domspraksis og relevante fra Ligebehandlingsnaevnet for dermed at belyse fleksjobberens

retsstilling ved ansettelsens opher 1 2020.

Ligebehandlingsnaevnets afgorelse, jr. nr. 18-66468 - Den gamle
fleksjobordning

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse, jr. nr. 18-66468 behandler, hvor meget der skal til
for, at fleksjobberen har sandsynliggjort, at der foreligger tilstrekkelige faktiske
omstendigheder, der kan virke som en forskelsbehandling. Derudover illustrerer afgerelsen,
hvilke krav der stilles til arbejdsgiverens bevisbyrde med hensyn til, om der foreligger en
usaglig afskedigelse efter FBL.

I den konkrete afgerelse blev en plejehjemsassistent 1 juli 2008 ansat pa et nyt
plejehjem. Inden ans®ttelsen blev vedkommende ramt af to blodpropper 1 hjernen, hvorfor han
blev fuldtidssygemeldt. I 2009 var manden efterfolgende 1 virksomhedspraktik pé
plejehjemmet, hvor han grundet hukommelses- og koncentrationsbesvar indgik en aftale om
skinebehov. Her bestod skanebehovene af, at mandens arbejdstid blev nedsat, han fik eget tid
til at udfere arbejdsopgaver, han fik kendte arbejdsopgaver samt struktur pa arbejdsdagen.
Manden fik den 1. september 2009 tilkendt et fleksjob med en ugentlig arbejdstid pa 20 timer
og var dermed omfattet af den gamle fleksjobordning. Af bevillingen fremgik det, at manden
havde en administrativ funktion, som indeholdt oprettelse af lon, afmeldinger,

lonstyringsansvarlig, vagtplansansvarlig og IT-administrator. Foruden disse skulle manden

72 Hasselbalch, Ole m.fl., Lerebog i Ansettelsesret og Personalejura, 6. Udgave, 2019, Djof Forlag, s. 300
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44



ogsé hjelpe til 1 dagcentret, tage imod gester og tilse biler. Af et evalueringsskema af den 30.
oktober 2010 fremgik det, at der var gensidig tilfredshed mellem parterne og at fleksjobberen
klarede sine opgaver fint. Ved en ny evaluering af 20. marts 2011 fremgik det af skemaet, at
der fortsat var gensidig tilfredshed. Dog var fleksjobberens arbejdsopgaver @ndret fra
administrative opgaver til praktiske opgaver, kersel og aktiviteter, hvilket blev en permanent
ordning. I 2016 blev det pa et made besluttet, at nogle medarbejdere skulle afskediges for at
reducere udgifter til budgettet. Kriterierne for udvalgelse af medarbejderne var ifolge referatet
til madet faglige kvalifikationer, opgavevaretagelse og personlige kvalifikationer. I forlaengelse
af dette blev fleksjobberen informeret om afskedigelsen. Begrundelsen herfor var
budgettilpasningen og dermed ikke utilfredshed med fleksjobberens opgavevaretagelse.
Fleksjobberen gjorde senere galdende, at der taet pad tidspunktet for afskedigelsen var planer
om at ansatte en medarbejder 1 seniorjob med samme funktion, som fleksjobberen havde.
Fleksjobberen blev afskediget ved brev af 31. marts 2016. Plejehjemmet forklarede, at udover
kersel ville den nye medarbejder ogsa skulle lave forfaldent arbejde, herunder satte varer pa
plads samt medvirke til at pakke dedsboer ned. Fleksjobberens faglige organisation anferte, at
fleksjobberen var omfattet af FBL’s beskyttelse grundet sin varige funktionsnedsettelse, samt
at fleksjobberens arbejdsopgaver overlappede med den nyansatte medarbejders opgaver samt
kravet om merbeskaftigelse.

Indledende bemerkede Ligebehandlingsnavnet 1 den padgaeldende sag, at fleksjobberen
ved afskedigelsen var omfattet af FBL’s handicapbegreb. Dette henset til, at fleksjobberen
siden virksomhedspraktikken havde haft behov for skdnebehov 1 sin fortsatte ansattelse, samt
at han fandt de administrative opgaver stressende. Som en lgsning herpa var han blevet tildelt
andre arbejdsopgaver. Arbejdsgiveren havde med henvisning til kriterierne udarbejdet en
individuel vurdering af fleksjobberen. Her anferte arbejdsgiveren, at fleksjobberen havde
trukket sig fra alle faglige opgaver og diskussioner, at han var blevet mere fysisk traet gennem
arene, og at han kun udferte stillesiddende arbejde med en beboer ad gangen. Samtidig indgik
ogsa fleksjobberens arbejdskapacitet, omstillingsevne og evne til at overskue opgaver i dennes
individuelle vurdering. Ligebehandlingsnavnet fandt her med henvisning til denne individuelle
vurdering af fleksjobberen, at fleksjobberen havde pévist faktiske omstendigheder, som gav
anledning til at formode, at han var blevet forskelsbehandlet pa grund af sit handicap. Det var
derfor op til arbejdsgiveren at bevise, at dette ikke var tilfeeldet. I det tilflde, at arbejdsgiveren
kunne bevise, at tilpasningsforpligtelsen var opfyldt, ville der ikke foreligge en
forskelsbehandling i strid med FBL. Det fremgik i sagen, at arbejdsgiveren gennem ansattelsen

havde foretaget lobende tilpasninger af fleksjobberens arbejdsopgaver, men at der ikke var
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givet udtryk for utilfredshed med fleksjobberens ansattelse. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at
der ikke var tilstrekkelig dokumentation for arbejdsgiverens utilfredshed med fleksjobberen
samt arbejdsgiverens behov for yderligere tilpasninger. Idet arbejdsgiveren ikke kunne bevise,
at fleksjobberen péd afskedigelsestidspunktet ikke var kompetent, egnet og disponibel til at
udfere de vaesentlige funktioner i stillingen, var afskedigelsen ikke sagligt begrundet.

Det kan derfor udledes af Ligebehandlingsnavnets afgerelse jr. nr. 18-66468, at det
pahviler arbejdsgiveren at dokumentere, at tilpasningsforpligtelsen er opfyldt. Desuden skal
arbejdsgiveren pavise en utilfredshed med den ansatte. Her vil eksempelvis advarsler,
samtalereferater eller tidligere evalueringsskemaer, som der henvises til 1 den konkrete
afgerelse, kunne indgd som dokumentation af en eventuel utilfredshed med den ansatte.
Tilsvarende vil dokumenter, der udtrykker tilfredshed med fleksjobberen komme
arbejdsgiveren til skade. Med henblik pa tilpasningsforpligtelsen kan arbejdsgiveren have
forsegt foranstaltninger, der kunne lette arbejdsbyrden for personen omfattet af FBL’s
handicapbegreb, uden at dette vil vere tilstraekkeligt til, at tilpasningsforpligtelsen anses for
vaerende opfyldt. I den pageeldende afgerelse er dette illustreret ved, at arbejdsgiveren havde
forsegt etablering af skdnehensyn samt lebende tilpasninger af fleksjobberens arbejdsopgaver.
Dette var dog ikke tilstrekkeligt, eftersom der med udgangspunkt i evalueringsskemaerne ikke
foreld indikationer p4, at disse tilpasninger var nadvendige. Den pagaeldende afgerelse er som
tidligere anfert et eksempel pa den gamle fleksjobordning, og hvilke krav denne stiller til
tilpasningsforpligtelsen. FBL § 2a har ikke féet foretaget indholdsmassige @ndringer med
henblik pé tilpasningsforpligtelsen siden den nye fleksjobordnings indferelse, hvorfor kravene,
der stilles til arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse, ligeledes ikke har endret sig. Skulle den
konkrete afgoarelse afgeres efter den nye fleksjobordning, vurderer specialet dermed, at denne

ville fa det samme udfald.

Ligebehandlingsnaevnets afgorelse jr. nr. 18-58297 - Den nye fleksjobordning

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse jr. nr. 18-58297 behandler sagligheden af en
afskedigelse af en fleksjobber, samt hvilke krav der stilles til arbejdsgiverens ageren inden
afskedigelsen. Afgerelsen illustrerer ligeledes, hvornér fleksjobberens kompetencer ikke er
tilstreekkelige for at kunne varetage det pagaldende arbejde.

I den konkrete sag havde en servicemedarbejder ansat 1 fleksjob en kronisk ryglidelse
samt en skulderlidelse, som gjorde, at en ansattelse pa almindelige vilkar ikke ville vaere mulig.

Manden var ansat efter den nye fleksjobordning. Arbejdsopgaverne for fleksjobberen bestod 1
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renholdelse, reparation- og montagearbejde samt vedligeholdelse af arbejdsgivers bygninger
og andre forefaldende opgaver. Tvisten 1 sagen opstod ved, at arbejdsgiver forflyttede
fleksjobberen til en anden bygning 1 forbindelse med samarbejdsproblemer med den tekniske
serviceleder pa det oprindelige arbejdssted. Arbejdsopgaverne ville 1 den nye bygning vere
sammenlignelige med fleksjobberens oprindelige arbejdsopgaver. Det nye arbejdssted var dog
beliggende 1 en bygning med tre etager og mange trapper, hvilket ikke stemte overens med
fleksjobberens helbredsmessige tilstand. Lebende havde der i1 forbindelse med dette varet
samtaler mellem arbejdsgiveren og fleksjobberen vedrerende denne problemstilling, og
arbejdsgiveren havde i denne forbindelse forsggt at omplacere fleksjobberen til andre fleksjob
1 kommunen. Dette var dog ikke muligt, hvorfor arbejdsgiveren opsagde fleksjobberen med
henvisning til, at fleksjobberens helbredsmassige tilstand ikke kunne forenes med de
arbejdsmassige vilkar péd arbejdspladsen.

Ligebehandlingsnavnet bemarkede 1 den pagaldende sag, at der var tale om en
afskedigelse af fleksjobberen, som havde karakter af at vare begrundet 1 fleksjobberens
handicap. Af denne grund var det relevant at undersege arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse,
jf. FBL § 2a. Ligebehandlingsnavnet anferte, at tilpasningsforpligtelsen skal foretages, hvor
det vil veere hensigtsmaessigt for at give en person med et handicap mulighed for beskeftigelse.
Dette kreevede dog, at der var tale om en foranstaltning, der ikke indebar, at arbejdsgiveren
blev udsat for en uforholdsmeessigt stor byrde, som ikke i tilstreekkeligt omfang kunne stottes
ved offentlige foranstaltninger. I den konkrete situation ville det tilfore arbejdsgiveren en
uforholdsmaessigt stor byrde at skulle tilpasse arbejdspladsen ved den nye bygning for at
tilgodese fleksjobberens handicap samt muliggere hans beskaftigelse pa arbejdsstedet. Dette
kom til udtryk ved, at arbejdsgiveren ikke ville kunne foretage foranstaltninger, der ville &ndre,
at arbejdsstedet var beliggende pa ujevnt terreen samt en @ndring i1 forbindelse med de mange
trapper 1 bygningerne ville udgere en uforholdsmassigt stor byrde. 1 forbindelse med
arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse behandlede Ligebehandlingsnaevnet ligeledes
spergsmalet vedrerende en eventuel omplacering. Arbejdsgiverens forseg pa omplacering af
fleksjobberen blev vurderet til at veare tilstrekkeligt for at have opfyldt sin
tilpasningsforpligtelse. Slutteligt vurderede Ligebehandlingsnavnet, at arbejdsopgaverne fra
fleksjobberens forste arbejdssted og andet arbejdssted var sammenlignelige pa trods af
bygningernes indretningsmassige forskel. Af denne grund medforte fleksjobberens
helbredsmeessige tilstand, at han ikke leengere var kompetent, egnet og disponibel til at udfere

vasentlige funktioner i sin stilling. Der kunne dermed ikke kraves, at fleksjobberen fortsat
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skulle have ansettelse, hvorfor afskedigelsen af fleksjobberen blev vurderet til at veere sagligt
begrundet.

Det kan derfor udledes af Ligebehandlingsnavnets afgerelse jr. nr. 18-58297, at der
stilles visse krav til arbejdsgiveren, for afskedigelsen af en person med et handicap kan
kategoriseres som varende saglig. Herunder herer ogsa personer ansat i fleksjob, der er
omfattet af FBL’s handicapbegreb. Her kreves det, at arbejdsgiveren opfylder sin
tilpasningsforpligtelse, hvor det forudsettes, at arbejdsgiveren forseger at muliggere en
ansattelse af en arbejdstager med et handicap. Tilpasningsforpligtelsen har dog undtagelser i
tilfelde, hvor det ma anses for vaerende en uforholdsmaessigt stor byrde for arbejdsgiveren at
foretage konkrete foranstaltninger. I den konkrete afgerelse kom dette til udtryk ved, at det
ville palaegge arbejdsgiveren en uforholdsmaessigt stor byrde at foretage foranstaltninger, som
ville muliggere, at en person med en kronisk ryglidelse ville kunne bevage sig op og ned i en
bygning pa tre etager. Under tilpasningsforpligtelsen herer desuden @ndring af arbejdsopgaver
samt omplacering. Den pagaldende afgoarelse illustrerer, at lobende samtaler med henblik pa
at afklare, hvad personen i fleksjob har kunnet varetage af arbejdsopgaver samt arbejdsgiverens
forseg pa omplacering vil vere tilstreekkeligt for at have opfyldt tilpasningsforpligtelsen.
Udover kravene til arbejdsgiverens ageren vil der i forbindelse med en afskedigelse ligeledes
stilles krav til arbejdstagerens arbejdsevne for at afgere afskedigelsens saglighed. Her kraeves
det, at en person omfattet af FBLs handicapbegreb er kompetent, egnet og disponibel til at
varetage de vasentlige funktioner 1 den pagaeldende stilling. Hvis personen ansat i fleksjob
ikke besidder disse kompetencer vil en afskedigelse vaere saglig. En person, der eksempelvis
grundet sin kroniske ryglidelse ikke kan udfere arbejde, hvor denne skal bevage sig op og ned
af trapper, vil derfor ikke kunne anses som varende kompetent, egnet og disponibel 1 forhold
til en stilling, hvor dette er nedvendigt. En afskedigelse af denne vil dermed kunne

kategoriseres som verende saglig.

Ligebehandlingsnaevnets afgorelse, jr. nr. 2017-6810-34074 - Den gamle
fleksjobordning

Den pégzldende afgerelse behandler sondringen mellem direkte og indirekte
diskrimination 1 forhold til, om et kriterium for udvalgelse betinget af ansattelse pa ‘fuld tid’
var tilstrekkeligt til at udgere en forskelsbehandling i forbindelse med en afskedigelse.

I den konkrete afgarelse var en skolevejleder ansat 1 et fleksjob med en arbejdstid pa

18 timer om ugen som felge af et handicap grundet en skulderlidelse efter den gamle
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fleksjobordning. Der fremgik af fleksjobaftalen nogle skdnehensyn med henblik pd tunge loft,
og at fleksjobberen skulle have mulighed for at skifte mellem siddende, gaende og stdende
arbejde og varetage opgaverne 1 eget tempo. Pa et bestyrelsesmaode i 2017 besluttede
arbejdsgiveren at opsige en rekke medarbejdere af skonomiske arsager. Her var fleksjobberen
en af de otte, som blev opsagt. Fleksjobberen var den eneste af fire vejledere, som blev opsagt,
der ikke arbejdede i1 en fuldtidsstilling. Arbejdsgiveren anferte i begrundelsen, at den
efterfolgende strategi for vejledningsfunktionerne pé arbejdspladsen ikke muliggjorde en
deltidsstilling, hvorfor fleksjobberen blev opsagt.

Indledningsvist blev det fastslaet af Ligebehandlingsnavnet, at fleksjobberen var
omfattet af FBL’s handicapbegreb. Ligebehandlingsnaevnet fandt ikke, at der forelad en direkte
diskrimination af fleksjobberen pd grund af handicap, da arbejdsgiverens kriterium ‘fuld tid’
optradte neutralt, og dermed ikke udelukkende henviste til fleksjobberens handicap. Dog fandt
Ligebehandlingsnavnet, at kriteriet “fuld tid” var et tegn pa indirekte diskrimination, da det
stillede fleksjobberen serligt ufordelagtigt i forhold til de andre ansatte. Med denne vurdering
fandt nevnet dermed, at der var pavist faktiske omstendigheder, der gav anledning til at
formode, at fleksjobberen ved sin afskedigelse var blevet udsat for indirekte forskelsbehandling
grundet sit handicap. Arbejdsgiveren kunne ikke lofte bevisbyrden for, hvorfor ‘fuld tid” var
driftsmaessigt nadvendigt, hvorfor afskedigelsen var usaglig.

Ligebehandlingsnavnets afgerelse, jr. nr. 2017-6810-34070 illustrerer dermed
forskellen mellem direkte og indirekte forskelsbehandling. Her vil der eksempelvis forekomme
direkte forskelsbehandling 1 de tilfelde, hvor en person, med direkte henvisning til
vedkommendes handicap, enten behandles ringere end andre personer bliver, er blevet
behandlet eller ville blive behandlet 1 en sammenlignelig situation. En indirekte
forskelsbehandling kategoriseres derimod som de tilfelde, hvor en angiveligt neutral
bestemmelse, betingelse eller praksis vil medfore, at personer 1 en bestemt beskyttet gruppe far
en ringere retsstilling i forhold til andre personer. Det forudsatter dog, at den pdgeldende
bestemmelse, betingelse eller praksis ikke objektivt kan begrundes i et sagligt formal, samt at
midlet til at opnd dette formal er nedvendigt og proportionalt. Med henblik pa dette kan det
udledes af den pagaldende afgorelse, at en afskedigelse med henvisning til, at fleksjobberen
var ansat pd nedsat tid, ikke kunne kategoriseres som en direkte forskelsbehandling. Dette var
tilfeldet, da et kriterium om ansattelse pa ‘fuld tid” anses som varende et neutralt kriterium,
som ikke direkte kan forbindes med en persons handicap. Der vil med denne begrundelse
derimod vere tale om en indirekte diskrimination, da kriteriet omkring ansattelse pa ‘fuld tid’

vil stille en person med et handicap ufordelagtigt i forhold til personer, der vil vere i stand til
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at opfylde dette kriterium. Det m& dog bemarkes, at hvis en arbejdsgiver i en tilsvarende
situation kan begrunde dette kriterium 1 driftsmaessige hensyn, da vil kravene til en lovlig
indirekte diskrimination vere opfyldt, hvorfor der ikke vil vare tale om en forskelsbehandling
af fleksjobberen i denne situation. Den konkrete afgerelse tager udgangspunkt i en ansettelse
efter den gamle fleksjobordning. Det ma dog antages, at en tilsvarende afgerelse truffet pa
baggrund af en ansettelse efter den nye fleksjobordning vil fa det samme udfald 1 2020. Dette
skyldes, at FBL’s anvendelsesomrade ikke har @ndret sig ved overgangen til den nye

fleksjobordning.

Ligebehandlingsnavnets afgarelse, jr. nr. 2017-6810-59299

Ligebehandlingsnavnets afgorelse, jr. nr. 2017-6810-59299 omhandler, hvorvidt en
afskedigelse af en person ansat 1 fleksjob er saglig, nér fleksjobbet opherer ved opnéelse af
folkepensionsalderen.

I den konkrete afgerelse blev en sikringschef, der tidligere havde varet ansat pa
normale vilkar, ansat i fleksjob efter den gamle fleksjobordning 1 2006 som felge af en
arbejdsulykke. 12016 opnéaede fleksjobberen folkepensionsalderen, da han fylder 65 ar. Senere
samme ar modtog han sin afskedigelse fra arbejdsgiveren. Begrundelsen henviste til
fleksjobbets opher, og dermed opheret af refusion pd 2/3 af lenomkostningerne til
arbejdsgiveren, samt at fleksjobberen tidligere havde tilkendegivet, at han enskede at fratraede
ved opnéelse af folkepensionsalderen.

Fleksjobberen anferte, at det ikke var aftalt, at han skulle miste sit job, nar han ndede
folkepensionsalderen. Fleksjobberen gav ligeledes udtryk for, at han i1 2016 havde
tilkendegivet, at han enskede at blive i stillingen i1 2 ér efter folkepensionsalderen. Ydermere
foreld der ikke nogen hjemmel for, at ansattelsesforholdet var betinget af, at arbejdsgiveren
modtog fleksydelse, eller at ansattelsesforholdet ville ophere som falge af fleksjobbets opher.
Endvidere argumenterede fleksjobberen for, at hvis begrundelsen for afskedigelsen var opheret
af fleksjob, skulle han vare blevet opsagt til udgangen heraf og ikke opsagt efterfolgende.

Arbejdsgiveren anferte, at det var aftalt, at fleksjobberen overgik til pension, nir han
fyldte 65 ar, hvorfor arbejdsgiveren ogsa havde indrettet sig herefter. Da det ikke var tilfzldet,
valgte de derfor at afskedige ham. Endvidere argumenterede arbejdsgiveren for, at der var tale
om en saglig afskedigelse med henvisning til fleksjobordningens opher og bortfald af
tilskuddet.
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Ligebehandlingsnavnet bemarkede indledningsvist, at fleksjobberen var omfattet af
FBL’s handicapbegreb pd afskedigelsestidspunktet. Ligebehandlingsnevnet anforte, at der
bade 1 LAB, der var geldende for bevillingen af fleksjobbet og 1 BIL, der var geldende pa
afskedigelsestidspunktet, fremgik, at fleksjobbet kan gives frem til folkepensionsalderen. Disse
indeholdt dog ikke bestemmelser om reguleringen af ansattelsesforholdet efter
fleksjobordningens opher. Der fremgik ligeledes ikke andre bestemmelser 1 aftalegrundlaget i
den konkrete afgorelse, der regulerede ansattelsesforholdet efter opheret af fleksjobordningen.
Ligebehandlingsnaevnet vurderede, at fleksjobberens tilkendegivelser om at ga pa pension, nar
han fyldte 65 ar, indgik 1 beslutningen om at afskedige ham. Derudover henviste afskedigelsen
ligeledes til fleksjobbets opher, hvorfor afskedigelsen skyldtes hans handicap.
Ligebehandlingsnavnet vurderede dermed ud fra sagens omstandigheder, at der var tale om
forskelsbehandling af fleksjobberen med baggrund 1 hans handicap og alder.
Ligebehandlingsnaevnet bemerkede i forlengelse heraf, at arbejdsgiveren ikke havde laftet sin
bevisbyrde for, at der ikke var tale om en overtraedelse af ligebehandlingsprincippet. Dette med
baggrund 1, at fleksjobberen havde fremsat ensker om fortsat beskeaftigelse efter opheret af
fleksjobordningen. Her havde arbejdsgiveren, i stedet for at indgé dreftelser herom, tyet til at
afskedige ham. Arbejdsgiverens henvisning til ressourcemassige hensyn var ikke tilstreekkelig,
eftersom disse hensyn ikke blev uddybet.

Det, der dermed kan udledes af Ligebehandlingsnavnets afgerelse, jr. nr. 2017-6810-
59299, er, at en arbejdsgiver ikke kan afskedige en person ansat i fleksjob med henvisning til
fleksjobordningens opher 1 forbindelse med opnéelse af folkepensionsalderen. Bevisbyrden,
for at der foreligger en saglig afskedigelse, pahviler arbejdsgiveren. Er personen ansat i fleksjob
omfattet af FBL’s beskyttelse, vil en henvisning til opnéelse af folkepensionsalderen blive
anset som vearende en afskedigelse begrundet i1 fleksjobberens alder og handicap. En
afskedigelse begrundet i dette samt 1 et manglende flekslenstilskud vil dermed ikke vere en

saglig begrundelse.
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U.2019.2426H - Den gamle fleksjobordning

U.2019.2426H behandler ligesom Ligebehandlingsnavnets afgerelse, jr. nr. 2017-
6810-59299 problemstillingen omkring, hvorvidt en afskedigelse af en person ansat i fleksjob
er saglig, nar fleksjobbet opherer ved folkepensionsalderen. Desuden behandler
U.2019.2426H, om en séddan afskedigelse er 1 strid med DL og FUL.

Den pagzldende sag omhandlede en mand, der 1 2011 blev ansat i et fleksjob efter den
gamle fleksjobordning med en ugentlig arbejdstid pa 20 timer. Af ansattelseskontrakten
fremgik det, at fleksjobberens arbejdsopgaver omfattede eksempelvis vedligeholdelse af
hjemmeside og ad hoc-opgaver péd kontor og 1 butik. Der var foretaget skdnehensyn 1 forhold
til fleksjobberen, hvilket konkret kom til udtryk ved, at fleksjobberen havde ingen eller meget
begranset fysisk belastning, skiftende arbejdsstillinger, mulighed for individuelle pauser og én
ugentlig fridag. Fleksjobberen blev ansat 1 en tidsubegranset stilling som funktionar hos
arbejdsgiveren. Pa et bestyrelsesmede 1 2016 blev fleksjobberens opfersel over for kunder og
leveranderer dreftet, hvorfor fleksjobberen 1 forlengelse af medet blev forklaret proceduren
for skriftlige advarsler. Efterfolgende var fleksjobberen til en medarbejdersamtale hos
direkteren, hvor fleksjobberen gjorde opmarksom pé, at fleksjobaftalen udleb den 30. juli
2017, og at han derfor gerne ville drofte sine muligheder for at fortsette ansettelsen pa fuld tid
herefter. I en opfelgningssamtale blev fleksjobberen gjort bekendt med, at ansettelsesforholdet
ville ophere ved udlebet af fleksjobaftalen, og at afskedigelsen ville folge de geldende regler,
jf. FUL. Pa et bestyrelsesmade den 13. oktober 2016 fremgik det, at arbejdsgiveren skulle
besatte en nyoprettet stilling, samt at afskedigelsen af fleksjobberen skulle folge galdende
regler, herunder reglerne om fleksjob. Fleksjobberen modtog den 31. marts 2017 afskedigelsen
af ansattelsesforholdet. Herefter rettede Teknisk Landsforbund’, der reprasenterede
fleksjobberen, henvendelse til arbejdsgiveren vedrerende afskedigelsens saglighed. Samme
dato som denne henvendelse oprettede arbejdsgiveren et jobopslag, hvori der blev sggt en
salgskonsulent med tiltreedelse hurtigst muligt.

Under retssagen argumenterede TL for, at afskedigelsen helt eller delvist var et tegn pa
forskelsbehandling, eftersom fleksjobberen blev afskediget, da han fyldte 65 &r. Ydermere
anforte TL, at fleksjobberens ansattelse beroede pa hans handicap, og da afskedigelsen var
begrundet med lentilskuddets opher, var dette et udtryk for forskelsbehandling pa grund af

handicap. Der fremgik ikke noget krav om fratreedelsesalder eller fratreedelsestidspunkt 1

74 Fremover forkortet TL
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ansettelsesbeviset, og fleksjobberen havde ligeledes ikke modtaget advarsler under
ansettelsen. Det maétte derfor palegge arbejdsgiveren at pavise, at der ikke forela
forskelsbehandling i strid med FBL. Foruden en forskelsbehandling pa baggrund af alder og
handicap argumenterede TL for, at afskedigelsen var i strid med DL, da arbejdsgiveren ikke
havde undersogt, 1 hvilket omfang opgaver i1 den nye stilling kunne lgses af en deltidsansat.
Slutteligt argumenterede TL for, at safremt afskedigelsen ikke var 1 strid med FBL eller DL,
ville denne subsidiert vere 1 strid med FUL, idet der ville foreligge en usaglig afskedigelse, jf.
FUL §2D.

Arbejdsgiveren argumenterede for, at fleksjobordningens udleb og fleksjobberens
efterfolgende behandling ikke havde varet anderledes for en anden 1 samme sted. Ydermere
anforte arbejdsgiveren, at der havde varet dialog med den relevante kommune, som havde
forklaret, at udleb af fleksjobordningen var ligestillet med et opher af ansattelsesforholdet.
Med henblik pa den nyopslaede stilling argumenterede arbejdsgiveren for, at fleksjobberen
ikke egnede sig til stillingens arbejdsopgaver, eftersom disse krevede nogle kompetencer,
fleksjobberen ikke ville kunne have tilleert ved efteruddannelse, samt at medarbejderen skulle
std mere til rddighed. Af samme grund var en ansattelse pa deltid heller ikke mulig. Desuden
var arbejdsgiveren ligeledes ikke forpligtet til at supplere fleksjobberens timeantal med en
ekstra deltidsansat, da dette ville medfere vasentlige ulemper for arbejdsgiveren.

Indledningsvist bemarkede Seo- og Handelsretten ligesom Ligebehandlingsnavnet i
afgerelsen 2017-6810-59299, at der 1 davaerende LAB ikke var nogle bestemmelser, der
regulerede ansattelsesforholdet efter fleksjobordningens opher. 1 modsatning til
Ligebehandlingsnavnet afgerelse 2017-6810-59299 finder Se- og Handelsretten, at selvom
afskedigelsen var begrundet 1, at fleksjobordningen opherte ved opnéelsen af
folkepensionsalderen, og at lentilskuddet dermed bortfaldt, var der ikke tale om en
forskelsbehandling. Begrundelsen herfor var, at en afskedigelse af en fleksjobber, nér
lonstilskuddet opherer i medfer af davaerende LAB § 71, stk. 5, var et objektivt og rimeligt
begrundet legitimt formdl inden for rammerne af den nationale ret efter Ridets direktiv
2000/78/EF7>, artikel 6, stk. 1. P4 baggrund af dette havde arbejdsgiverens ansattelse af en ny
medarbejder ikke nogen betydning for fleksjobberen, ligesom der ikke forela nogen

overtraedelser af DL eller FUL.

75 Rédets direktiv af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til
beskeftigelse og erhverv
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Ved behandling 1 Hejesteret anferte TL som supplerende anbringender, at fleksjobberen
var under dansk rets sadvanlige beskyttelse vedrerende afskedigelse, eftersom LAB’s
bestemmelser ikke regulerer ansattelsesforholdet, ndr lontilskuddet opherer. Arbejdsgiveren
anforte som supplerende anbringender, at LAB § 71, stk. 5’s ordlyd og dennes forarbejder
indikerede, at det var selve fleksjobmuligheden - og ikke kun tilskuddet - der ville bortfalde
ved fleksjobberens opnaelse af folkepensionsalderen. Ydermere anferte arbejdsgiveren, at
ansettelseskontrakten mellem fleksjobberen og arbejdsgiveren var et accessorium til aftale om
fleksjob mellem kommunen og fleksjobberen. Argumentet gik pa, at ansattelseskontrakten
aldrig ville vere blevet indgéet uden aftalen om fleksjob, hvorfor der métte vaere en sadan
sammenhaeng mellem de to aftaler, at hvis den ene bortfalder, s& bortfalder den anden ogsa
eller som minimum maétte kunne opsiges.

Hojesteret fastslog indledningsvist, at for en ans®ttelse 1 et fleksjob er
ansttelsesforholdet og det kommunale tilskud begge nedvendige elementer som verende
beskaftigelsesfremmende foranstaltninger 1 forhold til personer med nedsat arbejdsevne.
Hgjesteret fortolkede det som en klar forudsatning, at arbejdsgiveren modtog tilskud fra
kommunen efter reglerne om fleksjob, hvorfor grundlaget for en fortsat ansattelse bortfaldt
ved lontilskuddets opher, nar fleksjobberen naede folkepensionsalderen. Med henvisning til
FBL’s § 9, stk. 2 fandt Hgjesteret, at fleksjobordningen maétte anses for at vere en
beskaftigelsesfremmende foranstaltning, som er tilladt efter denne bestemmelse. P4 baggrund
af dette var afskedigelsen af fleksjobberen derfor ikke en ulovlig forskelsbehandling pd grund
af alder eller handicap. Af samme grund var der ligeledes ikke sket overtraedelser af DL eller
FUL.

Det kan derfor udledes af U.2019.2426H, at en afskedigelse af en person ansat i fleksjob
efter den gamle fleksjobordning med henvisning til opnéelsen af folkepensionsalderen og det
dertilherende opher af lentilskud ikke vil vere 1 strid med FBL. Dette skyldes, at Hojesteret
vurderer, at det er en foruds@tning for indgaelsen af fleksjobansattelsen efter den gamle
fleksjobordning, at arbejdsgiveren modtager lontilskud. I det tilfzelde, hvor fleksjobberen opnér
folkepensionsalderen, og en fleksjobansattelse dermed ikke lengere kan besta, vil grundlaget
for ansettelsen derfor bortfalde. Specialet vurderer dermed, at arbejdsgiverens mulighed for at
fa tilkendt et lontilskud var et barende argument for, hvorfor der ikke var tale om en
forskelsbehandling i1 det konkrete tilfzelde. Denne begrundelse for afskedigelse af en
fleksjobber vil ligeledes ikke vare 1 strid med DL og FUL. Det kan endvidere udledes, at
fleksjobordningen er en beskeftigelsesfremmende foranstaltning som henherer under FBL §

9, stk. 2. En ansattelse 1 fleksjob anses dermed som varende en positiv serforanstaltning. Dette
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har den betydning, at et opher af fleksjobbet grundet opnéelse af folkepensionsalderen ikke vil
kategoriseres som vaerende en ulovlig forskelsbehandling grundet alder eller handicap.

Sammenholdes den konkrete dom med Ligebehandlingsnavnets afgerelse, jr. nr. 2017-
6810-59299 kan det udledes, at der er markante forskelle 1 udfaldet af disse. I modsetning til
U.2019.2426H, vurderer Ligebehandlingsnavnet 1 2017, at en afskedigelse begrundet i1
fleksjobberens opnaelse af folkepensionsalderen og dermed opheret af lentilskuddet fra
kommunen vil vaere 1 strid med forbuddet mod forskelsbehandling begrundet 1 alder og
handicap. U.2019.2426H er dermed skels@ttende pd dette omrdde, da denne @ndrer den
hidtidige retsstilling for fleksjobberen 1 det tilfelde, hvor fleksjobordningen opherer ved
folkepensionsalderen. Henset pa det faktum at U.2019.2426H er afgjort pa et senere tidspunkt
end Ligebehandlingsn@vnets afgeorelse, samt at Hgjesterets domme har en hgjere
retskildemassig betydning end Ligebehandlingsnaevnets afgerelser, kan det udledes, at
udfaldet af Hojesterets afgorelse afspejler gaeldende retsstilling efter den gamle
fleksjobordning for en person ansat 1 fleksjob. En afskedigelse af en fleksjobber begrundet i
fleksjobaftalens udleb vil dermed ikke vare 1 strid med hverken FBL, DL eller FUL.

Skulle en tilsvarende dom traeffes efter den nye fleksjobordning, ville der derimod veere
en storre usikkerhed omkring udfaldet, eftersom der ikke foreligger praksis herom. Hojesteret
bemarkede 1 U.2019.2426H, at FBL § 9, stk. 2 abner for, at der kan foretages
beskeftigelsesfremmende foranstaltninger, som mé& anses som varende en positiv
serforanstaltning. [ forlengelse af dette vurderede Hgjesteret opheret af en sédan
foranstaltning ved opndelsen af folkepensionsalderen ikke kunne anses som en ulovlig
forskelsbehandling. FBL § 9, stk. 2 finder anvendelse pa samme vilkdr for en ansattelse i
fleksjob efter den nye fleksjobordning. Det ma dermed antages, at resultatet af en dom med
tilsvarende omstendigheder efter den nye fleksjobordning ligeledes vil leegge vagt pa dette.
Hgajesteret bemerkede dog ligeledes 1 U.2019.2426H, at lentilskuddet fra kommunen udbetalt
til arbejdsgiveren er en forudsatning for indgéelsen af et ansattelsesforhold efter den gamle
fleksjobordning. Efter den nye fleksjobordning lenner arbejdsgiveren udelukkende
fleksjobberen for det faktisk udferte arbejde, hvorefter resten af lennen til fleksjobberen
suppleres op af kommunen med et lontilskud. Sammenholdes omstendighederne og
argumentationen 1 Ligebehandlingsnevnets afgerelse jr. nr. 2017-6810-59299 og
U.2019.2426H vurderer specialet, at et af de barende argumenter for en lovlig
forskelsbehandling i forbindelse med opnéelsen af folkepensionsalderen og fleksjobbets opher
ikke leengere vil finde anvendelse under den nye fleksjobordning. Eftersom der ikke leengere

gives et lontilskud til arbejdsgiveren efter den nye fleksjobordning, vurderes det dermed, at det
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vil vaere uvist, om en afskedigelse af en fleksjobber med henvisning til personens opnéelse af

folkepensionsalderen vil vere lovlig alene begrundet FBL § 9, stk. 2.

Delkonklusion

Overordnet kan der om de problemstillinger, en fleksjobber kan meade i1 forbindelse med
fleksjobbets opher 1 2020, udledes, at disse typisk vil indeholde en form for forskelsbehandling
1 forhold til andre ansatte. Hertil er FBL relevant at inddrage, da denne medfoerer en beskyttelse
af retsstillingen for personer, sa disse ikke lovligt kan forskelsbehandles grundet eksempelvis
alder og handicap. FBL sondrer i § 1, stk. 1 og stk. 2 mellem direkte forskelsbehandling og
indirekte forskelsbehandling. Her vil et udtryk for indirekte forskelsbehandling kunne vaere en
situation, hvor en person ansat i fleksjob bliver afskediget grundet vedkommendes manglende
adgang til at besidde en stilling pd ‘fuld tid’. Dette skyldes, at dette kriterium medferer en
ringere retsstilling for de personer, der ikke kan besidde en stilling pd ‘fuld tid’, herunder
fleksjobbere omfattet af FBL. Dette vil dermed ikke kunne kategoriseres som direkte
forskelsbehandling, da dette ikke udelukkende medferer en ringere retsstilling for fleksjobbere,
da kravet om ansattelse pa fuld tid ma anses som varende et kriterium, der ikke direkte kan

forbindes til eksempelvis fleksjobberens handicap.

Hyvis fleksjobberen er omfattet af FBL, stilles der krav til bade arbejdsgiverens ageren
inden selve afskedigelsen og arbejdstagerens arbejdsevne, forend en afskedigelse kan
kategoriseres som verende saglig. Her er det en forudsatning for en saglig afskedigelse, at
arbejdsgiveren har opfyldt kravet til tilpasningsforpligtelse. Herunder herer foranstaltninger
sasom andring af arbejdsopgaver, arbejdsintensitet, tilpasning af arbejdspladsen samt
omplacering. I de tilfelde, hvor en sddan foranstaltning medferer en uforholdsmassigt stor
byrde for arbejdsgiveren, kan kravet til tilpasningsforpligtelse dog fraviges. Dette ses
eksempelvis ved, at en arbejdsgiver vil vaere nedt til at foretage foranstaltninger, sa en person
med et handicap kan bevage sig op og ned 1 en etagebygning. Her vil der vare tale om en
tilpasningsforanstaltning, som vil kunne sikre en fortsat ansettelse af en person, der ikke ellers
vil kunne arbejde pé alle etager pa en arbejdsplads. Dette vil dog vere for omkostningsfuldt
for en arbejdsgiver at skulle foretage, hvorfor det ikke kan kraeves ivarksat. Her péhviler det

arbejdsgiveren at dokumentere, at tilpasningsforpligtelsen er tilstreekkeligt opfyldt.
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Med henblik pa afskedigelse af en fleksjobber vil en afskedigelse kunne anses som
vaerende saglig, hvis fleksjobberen ikke vurderes at vare kompetent, egnet og disponibel 1
forhold til vesentlige funktioner i den pagaldende stilling. Med henblik pd det fornevnte
eksempel med en arbejdsplads med flere etager, hvor det er en forudsatning, at arbejdstager
skal kunne bevage sig op og ned ad trapper, vil en person ikke anses som vaerende kompetent,
egnet og disponibel, hvis personen ikke er 1 stand til bevaege mellem etagerne. En afskedigelse
af fleksjobberen vil dermed vare saglig. Her vil det vere op til arbejdsgiveren at dokumentere,
at arbejdstageren ikke opfylder kravene til stillingens vasentligste funktioner.
Dokumentationen af dette kan eksempelvis gores med henvisning til advarsler,

samtalereferater, evalueringsskemaer eller lignende.

Et fleksjob varer traditionelt, indtil fleksjobberen opnar folkepensionsalderen pé 65 ér.
Herefter kom det til udtryk 1 U.2019.2426H, at efter den gamle fleksjobordning var
arbejdsgiveren ikke forpligtet til at viderefore ansattelsen af fleksjobberen, nér
fleksjobansattelsen udleb. Det skyldtes dels, at lentilskuddet fra kommunen var en
forudsatning for indgielsen af ansettelsesforholdet for arbejdsgiveren, og da dette bortfaldt
ved fleksjobberens opnéelse af folkepensionsalderen, vil ansettelsesgrundlaget ligeledes
bortfalde. Derudover anses fleksjobbet som verende en positiv serforanstaltning, hvorfor et
opher af denne grundet opnéelse af pensionsalderen ikke blev anset som vearende ulovlig
forskelsbehandling. En afskedigelse ville i denne situation ikke vare 1 strid med FBL. Hvis
samme problemstilling opstar for en fleksjobber omfattet af den nye fleksjobordning, er dette
ikke nedvendigvis tilfeeldet. Dette skyldes, at arbejdsgiveren ikke leengere modtager lontilskud
fra kommunen, hvorfor dette ikke leengere vil kunne kategoriseres som en forudsatning for
ansettelsen. Dermed vil lovligheden af afskedigelsen alene skulle bero pa, at fleksjobbet er en
positiv serforanstaltning, og at et opher af denne grundet opnéelse af folkepensionsalderen
dermed ikke vil vare en ulovlig forskelsbehandling. Specialet vurderer dermed, at det er
usikkert, hvorvidt en afskedigelse af en fleksjobber begrundet 1 opnéelsen af
folkepensionsalderen vil vere 1 strid med forbuddet mod forskelsbehandling pa baggrund af

alder.
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8. Konklusion

Dette speciale havde til formal at undersege den gaeeldende retsstilling for personer ansat
1 fleksjob, og hvilke problemstillinger personer ansat 1 fleksjob ville mede 1 fleksjobprocessen.

Med henblik pa fleksjobberens retsstilling inden ansattelsens begyndelse vurderes det,
at Ankestyrelsens praksis vedrarende visitationen efter den gamle fleksjobordning er viderefort
til nugeldende BIL § 116. I relation til BIL § 116 kan det udledes, at der skal vere tale om en
varig og vesentlig nedsettelse af fleksjobberens arbejdsevne, forend fleksjobberen kan blive
visiteret til et fleksjob. Ud fra specialets analyse kan det udledes, at der er tale om en konkret
vurdering, hvor alle arbejds- og helbredsrelaterede oplysninger bliver inkluderet herunder
behandlingsmuligheder og skénehensyn, hvorimod ydre omstendigheder ikke indgar i1
vurderingen. Herudover skal disse oplysninger tage udgangspunkt i en sammenligning med en
fuldtidsstilling. De ovenstaende oplysninger skal der vaere taget stilling til, for der kan ske en
bevilling af fleksjob til personen, der ansgger om dette. I analysen af Ankestyrelsens praksis
bliver der med en varig nedsettelse lagt veegt pa, at afklaringen af fleksjobberens arbejdsevne
skal vere tilstrekkelig definitiv. De aldersmassige parametrer er centralt 1 vurderingen heraf,
da det typisk vil vere mere vanskeligt at fastsld en varig nedsat arbejdsevne hos en ung
arbejdstager modsat en person tet pa folkepensionsalderen. Derudover leegger Ankestyrelsen
med veasentlig nedsat arbejdsevne vagt pa, at en nedsattelse skal vere mere end 1/3 af
arbejdsevnen, for dette kan anses som varende vasentlig. Her vil dette kunne komme til udtryk
ved, at fleksjobberen enten ikke kan arbejde tilstraekkeligt effektivt 1 en fuldtidsstilling, eller at
fleksjobberen kan arbejde tilstrekkeligt effektivt men kun pé nedsat tid.

Fleksjob kan efter den nye fleksjobordning ligeledes etableres i1 forlengelse af en
ordinert etableret ansettelse 1 form af et fastholdelsesfleksjob. For at vare berettiget hertil skal
fleksjobberen for det forste opfylde de almindelige betingelser efter BIL § 116, stk. 1 samt
betingelserne 1 BIL § 119. Her stilles der som udgangspunkt krav til en skriftlig aftale mellem
arbejdsgiveren og arbejdstageren men derudover er der ingen formkrav, som skal opfyldes. Det
kan ud fra specialets analyse udledes, at kravet om den skriftlige aftale vil kunne fraviges,
safremt kommunen ikke har opfyldt sin vejledningspligt. Desuden stilles der krav til
varigheden af arbejdstagerens ansattelse inden etableringen af fastholdelsesfleksjobbet samt
arbejdsgiverens forseg pé etablering af ustettet arbejde. For arbejdstageren vil vare berettiget

til et fastholdelsesfleksjob, skal vedkommende som hovedregel have haft en ansattelse pa den
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nuverende arbejdsplads i minimum 12 maneder. Lider arbejdstageren af en akut opstaet

sygdom eller skade, vil ovenstdende dog kunne fraviges.

I forhold til fleksjobberens retsstilling under ansattelsesforholdet kan det udledes, at en
person visiteret til fleksjob efter den nye fleksjobordning har mindre gunstige lenforhold, end
en person visiteret til fleksjob efter den gamle fleksjobordning. Dette kommer til udtryk ved,
at arbejdsgiveren efter den nye fleksjobordning kun aflenner fleksjobberen for det faktisk
udforte arbejde, og at fleksjobberen ikke leengere far udbetalt en fuldtidslen.

Derudover kan det ud fra specialets analyse udledes, at overenskomsterne har en central
rolle 1 at regulere fleksjobberens retsstilling. For en fleksjobber i en overenskomstdaekket
ansettelse bliver ansazttelsesvilkdrene som udgangspunkt fastsat efter de kollektive
overenskomster, hvilket ikke har @&ndret sig fra den gamle fleksjobordning. I de tilfelde, hvor
de kollektive overenskomster skal fraviges, stiller domstolene udtrykkelige krav til denne
fravigelse 1 form af en direkte og klar hjemmel. For fleksjobberen i1 en ikke-
overenskomstdekket ansattelse bliver ansattelsesvilkarene aftalt mellem arbejdsgiveren og
fleksjobberen, hvilket adskiller sig fra den gamle fleksjobordning. Under den nye
fleksjobordning er der tillagt parterne en sterre frihed, eftersom det ikke l&ngere kreves, at den
relevante sammenlignelige overenskomst pd omradet skal gaelde. Her stilles udelukkende krav
til, at ansattelsesaftalen skal tage udgangspunkt i1 den relevante sammenlignelige
overenskomst, men at denne ligeledes kan fraviges. Slutteligt kan det udledes, at fleksjobberen,
omfattet af FBL, vil kunne paberdbe FBL’s beskyttelse, sdfremt en fravigelse skulle resultere i
en forskelsbehandling af fleksjobberen. FBL’s beskyttelse galder, uanset om ansattelsen er

etableret pd et overenskomstdaekket omrade eller et ikke-overenskomstdekket omréde.

Med henblik pé fleksjobberens retsstilling ved ans@ttelsens opher kan det udledes, at
problemstillingerne 1 forbindelse med opher af fleksjobberes ansattelse ofte vil omhandle
forskelsbehandling. Det kan ud fra specialets analyse udledes, at FBL sondrer mellem direkte
og indirekte diskrimination. Med direkte diskrimination menes der 1 relation til fleksjobbere,
at de bliver opsagt med henvisning til deres eventuelle handicap. Indirekte diskrimination
forekommer, hvor fleksjobbere 1 en umiddelbart neutral bestemmelse bliver stillet ringere end
@vrige personer.

Derudover kan det ud fra specialets analyse udledes, at der stilles sarlige krav til
arbejdsgiverens ageren inden selve  afskedigelsen, herunder arbejdsgiverens

tilpasningsforpligtelse. Det fremgér af praksis, at arbejdsgiveren skal have sikret en
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tilstrekkelig tilpasning af fleksjobberen pa arbejdspladsen, for denne kan ty til en afskedigelse.
Dette vil kunne komme til udtryk ved eksempelvis @ndring af arbejdsopgaver,
arbejdsintensiteten eller forseg pd omplacering. 1 det tilfelde hvor tilpasninger medferer en
uforholdsmaessigt stor byrde for arbejdsgiveren, vil arbejdsgiveren ligeledes kunne ty til
afskedigelse, idet kravet her vil kunne fraviges. Ydermere vil afskedigelsen af en fleksjobber
ogsa vere saglig, safremt denne ikke lengere kan anses for at vare kompetent, egnet og
disponibel til at udfere stillingens veasentligste funktioner. Bevisbyrden herfor pdhviler dog
arbejdsgiveren.

Slutteligt kan det udledes, at fleksjobbet efter den gamle fleksjobordning opherer ved
opnaelse af folkepensionsalderen og lentilskuddets opher. Hertil ber det bemarkes, at en
afskedigelse 1 denne situation efter omstaendighederne vil vere saglig og dermed ikke 1 strid
med hverken FBL, DL og FUL. Dette er tilfeldet, da det vurderes, at lentilskuddet er en
forudsatning for indgaelse af en ansattelse 1 fleksjob. Dog mé det anferes, at Hojesterets
afgeorelse fra 2019 medferer en usikkerhed omkring fleksjobberens retsstilling, hvis
problemstillingen opstir under den nye fleksjobordning. Arbejdsgiveren modtager her ikke
lentilskud, hvorfor lentilskuddet ikke lengere har den samme betydning for arbejdsgiverens
indgaelse af fleksjobansettelsen. Derfor vil arbejdsgiveren 1 forbindelse med afskedigelse af
en fleksjobber ikke kunne henvise til lontilskuddets opher som en saglig begrundelse. Det er i
forlengelse af dette uvist, om FBL § 9, stk. 2, omhandlende beskaftigelsesfremmende
foranstaltninger, alene vil kunne berettige en afskedigelse pa baggrund af en fleksjobbers
opnaelse af folkepensionsalderen.

Sammenfattende vurderer specialet, at fleksjobberens retsstilling 1 2020 baerer praeg af en
starre usikkerhed som et resultat af fleksjobordningens @ndring 1 2013. Dette skyldes til dels
den sterre frihed til at fravige de kollektive overenskomster, samt den sparsomme retspraksis
vedrerende fleksjobbets opher 1 forbindelse med opnaelse af folkepensionsalderen efter den

nye fleksjobordning.
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Antal anslag

Ordopteelling

-y

Statistik:

Sider 58
Ord 20.182
Tegn (uden mellemrum) 124.637
Tegn (med mellemrum) 144.693

Afsnit 222
Linjer 1.802
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