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Abstract

The flexjob scheme was incorporated into Danish law in 1998. Since then, it has become a significant part of
the Danish labor market, with approximately 97,000 individuals currently covered by the scheme in 2024. The
purpose of the scheme is to provide opportunities for individuals with permanent or significantly reduced work
capacity to participate in the labor marked. Flexjob workers are often more vulnerable than other workers
during downsizing, restructurings etc., due to their need for special accommodations, such as reduced working

hours or a reliance on specific equipment.

The thesis explores the conditions under which flexjob workers are protected under the Danish Anti-
Discrimination Act and how discrimination against flexjob workers manifests in the labor market. Flexjob
employees, who have reduced work capacity, often face significant barriers during the process of hiring,
throughout their employment, and upon termination. The thesis employs the judicial dogmatic method,
examining legislation, case law, and administrative decisions to understand the practical implications of anti-

discrimination protection for flexjob workers.

Chapter 2 provides an overview of the flexjob scheme, detailing the criteria that must be met for an individual

to be eligible for a flexjob and the history of the scheme.

Chapter 3 delves into the historical development of the Anti-Discrimination Act, its scope, and the
interpretation of concepts of disability by the EU Court of Justice, focusing on the employer’s duty to

accommodate any special needs.

Chapter 4 analyzes how discrimination against flexjob workers occurs in the labor market, using specific cases
from the Danish Board of Equal Treatment to illustrate instances of discrimination before, during and at end

of employment.

Chapter 5 examines the calculation of compensation for flexjob workers, discussing the uncertainties in the
current legal state and offering predictions for future compensation practices. This assessment is based on a
series of rulings rendered by the Eastern High Court and the Western High Court, which created and uncertain
legal precedent, after which the Supreme Court addressed the issue it its ruling of March 12, 2024.

The thesis concludes that while there are legal frameworks in place to protect flexjob workers, practical
challenges and inconsistencies in their application remain. The analysis of key court rulings in chapter 5 reveals

a need for clearer guidelines to ensure fair and equitable treatment of flexjob workers.
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Kapitel 1 — Indledning

Fleksjobordningen blev vedtaget i dansk ret i 1998. Sidenhen er fleksjobordning blevet en vaesentlig del af det
danske arbejdsmarked, hvorfor omkring 97.000 personer i dag er omfattet af ordningen, svarende til knap 3,2
pct. af den samlede arbejdsstyrke.* Formalet med ordningen er at serge for, at personer med en varig eller
vasentlig nedsat arbejdsevne alligevel har muligheden for at indga i arbejdsmarkedet. Personer i fleksjob vil
som ofte vare sarligt udsatte 1 forhold til evrige medarbejdere ved tilfelde af nedskeringer og omrokeringer,
fordi de ofte vil have en form for skdnehensyn som f.eks. kan besta i nedsat arbejdstid eller en athaengighed af
et saerligt arbejdsredskab. Men hvordan beskytter forskelsbehandlingsloven disse mennesker, og hvilke
udfordringer mader fleksjobbere i praksis? Specialet vil undersege netop disse spargsmal og vil forsege at
afdeekke, hvordan diskrimination af fleksjobbere manifestere sig pa arbejdsmarkedet, for, under og ved

ansattelsens ophor.

Formalet med specialet er at belyse, hvornér fleksjobbere er omfattet af forskelsbehandlingsloven, og hvordan
diskrimination af fleksjobbere kan tage form pa arbejdsmarkedet. Forskelsbehandlingsloven beskytter
personer pa baggrund af en lang raekke kriterier, f.eks. alder, race og handicap. Fleksjobbere vil i praksis nasten
altid veere omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingslovens fortand, da kriterierne for bevilling af et
fleksjob efter lov om en aktiv beskeaftigelse minder meget om de kriterier, der skal til for at vaere omfattet af

handicapbegrebet efter forskelsbehandlingsloven.

Gennem en juridisk analyse baseret pa den retsdogmatiske metode, underseger specialet bade lovgivnings

udvikling og konkrete domme og afgerelser, der satter rammerne for arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse.

Ved at undersoge forskelsbehandlingslovens historiske udvikling og anvendelse, iszr i relation til EU-
Domstolens forstaelse af handicapbegrebet, soger specialet at afdekke de udfordringer, der finder sted i
praksis. Der er forsat mange sager om forskelsbehandling af fleksjobbere, hvilket kan indikere en uklarhed

omkring omfanget af beskyttelsen i forskelsbehandlingsloven, og problemer med anvendelsen af reglerne.

Specialet analyserer bland andet udmalingen af godtgerelse til fleksjobbere efter forskelsbehandlingsloven i
tilfzelde af usaglig opsigelse. Pa baggrund af Hgjesterets afgerelse af 12. marts 2024er en udmalingsmodel

fastlagt og pé baggrund af dette vil specialet vurdere, hvordan fremtidens godtgerelse pa omradet kan se ud.

Det er ydermere habet, at specialets konklusioner kan bidrage til en bedre forstielse og forbedring af

fleksjobberes rettigheder pa arbejdsmarkedet.

! https://www.jobindsats.dk/databank/ydelser/fleksjob/personer-forlob-og-udgifter/antal-personer-og-fuldtidspersoner/
(03-03-2024, af Jobindsats)
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1.1 Problemformulering

Specialet vil i sin helhed undersege, hvornar fleksjobbere omfattes af forskelsbehandlingsloven, og hvordan

forskelsbehandling af fleksjobbere i arbejdsmarked forstés og analyseres.
Kandidatspecialets problemformulering har saledes felgende ordlyd:

“Hvilke kriterier skal opfyldes for at fleksjobbere er omfattet af forskelsbehandlingsloven, og pd hvilke
mdder kan forskelsbehandling af fleksjobbere manifestere sig pd arbejdsmarkedet?"

1.2 Metode og retskilder

Ved udarbejdelsen af dette kandidatspeciale anvendes den retsdogmatiske metode, ofte kaldet den juridiske
metode, til at undersege og analysere de retlige problemstillinger forbundet med diskrimination af
fleksjobbere. Ved brug af den juridiske metode findes geldende ret, de lege lata.? Den juridiske metode kan
siges at bestd i at fastlegge det relevante faktum, fastleggelse af den relevante regel og fastleggelse af
resultatet.® Den retsdogmatiske metode er central inden for den juridiske forskning og fokuserer pa systematisk
fortolkning og analyse af retskilderne. Disse retskilder omfatter bl.a. lovgivning og dets forarbejder, retspraksis

og juridisk litteratur.

I forhold til lovgivning indledes specialet med en redegerelse for den del af lov om en aktiv
beskeaeftigelsesindsats, som indeholder fleksjobordningen. Herefter vil specialet indeholde en gennemgang af
forskelsbehandlingsloven og dets relevante bestemmelser, herunder vil lovens anvendelsesomrade og de
specifikke forbud mod diskrimination, der er relevante for fleksjobbere, blive analyseret. Der vil ogsé blive
inddraget anden relevant EU-lovgivning, der kan have betydning for fortolkningen af
forskelsbehandlingsloven, herunder direktiver som beskaftigelsesdirektivet.* Loven er som udgangspunkt
placeret hgjere i retskildehierakiet end @vrige retskilder, som f.eks. bekendtgerelser®, hvorfor betydningen af

denne typer af retskilder, vegter hejt i specialet.

For at opnd en dybere forstaelse af lovgivers intentioner, vil forarbejder til de forskellige love, herunder
forarbejder til lov om en aktiv beskeftigelsesindsats og forskelsbehandlingsloven blive undersagt.
Forarbejderne kan give en god indsigt i de bagvedliggende formal med lovens bestemmelser og hvordan
lovgiver har tilteenkt, at bestemmelserne skal anvendes i praksis. Det er vigtigt at bemaerke, at lovforarbejder i

sig selv ikke udger en retskilde, men bidrager til forstaelsen af loven.®

2 Munk-Hansen, Carsten: Den juridiske losning, 1. udgave, 2. oplag, 2017, s. 11.

3 Munk-Hansen, Carsten: Den juridiske losning, 1. udgave, 2. oplag, 2017, s. 11.

4 Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn
til beskeaeftigelse og erhverv.

> Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2. udgave, 1. oplag, 2018, s. 289.

6 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2. udgave, 1. oplag, 2018, s. 293.
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I forbindelse med fortolkning af retskilderne, der bruges i1 specialet, vil specialet gere brug af
ordlydsfortolkning og subjektiv fortolkning. Ordlydsfortolkning tager udgangspunkt i den naturlige forstaelse
af sprogbruget og ordet, eller sagt med andre ord, den »sedvanlige forstaelse«. Det betyder, at ordets betydning
og konteksten, hvori ordet indgar, vil have betydning for fortolkningen.” Den subjektive fortolkning tager
derimod udgangspunkt i hensigten med de fortolkede regler®, altsi — hvad var lovgiver hensigt, da reglerne
blev udformet. Denne type af fortolkning, vil s@rligt anvendes, nar lovens forarbejder bliver taget i brug, for

at redegore for og forstd hensigten bag bestemmelserne i1 loven.

Dernest foretages en analyse af dansk og europaisk retspraksis for at identificere, hvordan domstolen har
handteret sager relateret til diskrimination af fleksjobbere. Denne analyse vil udgere en betydelig del af
specialet, og der vil derfor inddrages domme af forskellig retskildemeessig vaerdi som f.eks. landsretten,
Hojesteret og EU-Domstolen. Inddragelsen af retspraksis i analysen er sarligt relevant, da domspraksis i nogle
tilfalde skaber prejudikat for fremtidige domme®, hvilket betyder, at en konkret dom kan veere med til skabe
fundamentet for udfaldet i lignende fremtidige domme. Der er derfor ved inddragelse af retspraksis storre
sandsynlighed for, at en retsstilling findes. Analysen vil vere behjelpelig med at belyse, hvordan loven

anvendes i praksis og finde frem til, hvilke retlige standarder, der er etableret pa omradet.

I forleengelse af domspraksis, vil ogsa administrativ praksis analyseres. Det administrative praksis vil besta af
afgerelse afsagt af Ligebehandlingsnavnet, og disse afgerelser bidrager som et vigtigt fortolkningsbidrag, néar
retstilstanden skal fastlaegges. Der bemerkes, at administrativ praksis de facto ikke er bindende for domstolene,

men domstolene som udgangspunkt folger den administrative praksis, medmindre praksis er fejlagtig. *°

Kritisk gennemgang og diskussion af eksisterende juridisk litteratur vil ogsa vere en del af analysen. Heri er
der tale om akademiske artikler, kommentarer og beger, som diskuterer diskrimination generelt, men ogsa
specifikt ift. fleksjobbere. Litteraturen vil blive brugt til at understette eller udfordre den fundne retspraksis og

lovgivningsmassige fortolkninger, men anses ikke i sig selv for at have retskildemaessig veerdi.'*

7 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2. udgave, 1. oplag, 2018, s. 298.
& Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2. udgave, 1. oplag, 2018, s. 299.
9 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2. udgave, 1. oplag, 2018, s. 321.
10 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2. udgave, 1. oplag, 2018, s. 232
11 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2. udgave, 1. oplag, 2018, s. 372.
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1.3 Afgraensning

Specialets problemformulering forsegs besvares fyldestgerende, men grundet begreenset omfang, vil specialet

skulle afgranses.

Diskriminations af fleksjobbere indeholder aspekter fra bade socialretten og ansattelses- og arbejdsretten.
Specialet har fokus pé serligt de ansettelses- og arbejdsretlige problematikker, henset til diskrimination af

fleksjobbere for, under og ved opher af ansattelsen.

Specialets redegarende del vil kortvarigt berere det socialretlige omrade, men kun det omfang det relaterer til
de arbejdsgiverforpligtelser, der er fastsat i forskelsbehandlingsloven. Derfor vil specialet i denne del primeert
fokusere pa de aspekter af fleksjobansattelsen, som er relevante for at besvare problemformuleringen. I
overensstemmelse hermed vil bade jobcenteret og visitationsprocessen gennemgds, og ligeledes vil

gennemgangen af de forskellige elementer af fleksjobordningen overfladisk redegeres for.

Videre i den redegerende del, vil forskelsbehandlingslovens regler redegeres for, herunder anvendelsesomradet
og de regler, som vurderes at have sarlig betydnings for besvarelsen af problemformuleringen. Seerligt
handicapbegrebet er vigtigt i relation til fleksjobbere, hvorfor denne del vil vare en mere omfattende del af
redegorelsen. Andre love som f.eks. funktionzrloven og ligebehandlingsloven vil ikke inddrages i betydeligt

omfang.

Specialets primare fokusomrade vil vare diskrimination ved ansattelsesforholdets afslutning, seerligt
vedrerende opsigelse og godtgerelse, men for at give det mest retvisende billede af den oplevede
diskrimination, vil specialet kort behandle diskrimination fer og under ansettelsesforholdet, hvorefter den

primare fokus igen vil vere pa ansattelsesforholdet afslutning.

Ved en analyse af problematikkerne for og under ansattelsesforholdet, vil udvalgte domme og administrativ
praksis danne grundlag for en analyse, der vil belyse hvilke typer diskrimination, som fleksjobbere kan blive

udsat for.

Den sidste del af analysen og det primare fokus for specialet, vil omhandle diskrimination af fleksjobbere ved
ansattelsesforholdets opher. I denne del af specialet vil saerligt fire domme fra henholdsvis Vestre Landsret,

Ostre Landsret og Hojesteret inddrages, for at finde frem til retstilstanden for godtgerelsesudmaling.

Specialets afgreensning er tilrettelagt pad ovenstdende méde, for bedst muligt at tilretteleegge og belyse
problemformuleringen. Derfor er der valgt problemstillinger, som findes essentielle for at undersgge den

diskrimination, der kan ramme fleksjobbere for, under og ved opher af deres ansattelsesforhold.
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Kapitel 2 — Fleksjobordningen
2.1 Det danske arbejdsmarked 1 historisk perspektiv
Indledningsvist redegeres kort for den danske model, og hvordan udviklingen pa det danske arbejdsmarked

har veeret drivende bag fleksjobordningen.

Arbejdsmarkedet i Danmark er baseret pa den danske model, som er béaret af tre sgjler. De tre sgjler, som ligger
til grund for den danske model, er henholdsvis: trepartssamarbejdet, kollektive overenskomster og en haj grad

af organisering.

Trepartssamarbejdet er vidtgaende og vedrerer alle dele af arbejdsmarkedet. Den danske beskaftigelsespolitik
omhandlende f.eks. lenvilkar, arbejdsmilje og jobformidling bliver udarbejdet i et udstrakt samarbejde mellem
staten og arbejdsmarkedets parter. Ved udarbejdes et nyt lovforslag, som vedrerer det danske arbejdsmarked,

vil lovforslaget ofte blive sendt i hering hos béde statslige og private interessenter.

De kollektive overenskomster regulerer hvilke lon- og arbejdsvilkar, der skal galde for ansatte i en virksomhed
eller en branche. Parterne vil i de fleste tilfeelde bestar af en kollektivitet af lonmodtagere pa den ene side, ofte
fagforeninger, og pa den anden side en enkelt arbejdsgiver eller en arbejdsgiverorganisation. Den danske stat
blander sig som hovedregel ikke i lon- og arbejdsvilkar i det omfang, at arbejdsmarkedet parter selv kan finde

en ansvarlig lesning.

En hej grad af organisering pa arbejdsmarkedet er ngdvendig, for at de to overnavnte elementer har en reel
effekt. Hvis der er en lav organiseringsgrad, har fagforeningerne en ringe forhandlingsposition og de kollektive
overenskomster vil gaelde et fatal. Den danske organiseringsgrad er fortsat pé et hejt niveau. Seneste tal fra

Danmarks Statistik viser, at ca. 1.915.000 lonmodtagere (64,7%) (2021) er organiserede.'?

Foruden en hej organiseringsgrad, er der i Danmark rekordhej beskeaftigelse. I en pressemeddelelse fra
Beskeftigelsesministeriet d. 20-10-2023, kunne Ministeriet meddele, at der er mere end 3.000.000

beskaftigede pé det danske arbejdsmarked.*®

Simultant med at beskeeftigelsen har vaeret stot stigende, sker der pa national plan en stigning i sygemeldinger.
Det blev eksempelvis i forste kvartal af 2023 tilkendt mere end 16.000 fertidspensioner, som er det hgjeste tal
i over 20 ar.}* Denne generelle stigning i sygdom pa arbejdsmarked forseger man fra politisk side at
imgdekomme med flere tiltag, herunder fleksjobordningen. I neste afsnit, beskrives grundlaget for

fleksjobordningen og udviklingen heraf.

12 https://www.dst.dk/da/Statistik/nyheder-analyser-publ/nyt/NytHtml?cid=46006 (20-03-2024)

13 https://bm.dk/nyheder/pressemeddelelser/2023/10/aldrig-set-foer-3-millioner-i-beskaeftigelse/ (22-03-2024)
14 https://via.ritzau.dk/pressemeddelelse/137423 10/ny-analyse-antallet-af-nye-fortidspensionister-slar-rekord-nogle-
kommuner-tildeler-i-stor-stil?publisherld=13559667&lang=da (22-03-2024)
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2.2 Grundlaget for fleksjobordningen og den historiske udvikling
Fleksjobordningen blev indfert i 1998 med henblik pd at skabe muligheder for personer med nedsat
erhvervsevne. Tanken var at disse kunne arbejde pd almindelige vilkar hos private og offentlige virksomheder.
Serligt blev fokuseret pa gruppen af personer, som har en nedsat erhvervsevne og ikke havde mulighed for at
varetage et fuldtidsarbejde, men stadigveek havde et enske om at bidrage.'® Yderligere var formélet at styrke
virksomhedernes sociale medansvar, at reducere tilgangen i fertidspension og slutteligt at ydes stette til

personer med begransninger i arbejdsevnen, eksempelvis ved at yde stotte til arbejdsredskaber og vaerktej.1®

Fleksjobordningen er gennem tiden undergdet en raekke @ndringer for at imedekomme behovene hos
personerne med nedsat erhvervsevne, og for at tilpasse sig @ndringerne 1 det danske samfund og

arbejdsmarkedet generelt.

Fleksjobordningen blev revideret i 1998, hvori @&ndringerne omfattede regler for ansattelse og stette til

personer i fleksjob, f.eks. ovenstaende tiltag om arbejdsredskaber.

12001 blev der indfert ndringer fleksjobordningen, atter med henblik pa at styrke mulighederne for personer
med nedsat erhvervsevne, og sikre, at disse kunne komme ind pa arbejdsmarkedet og forblive i beskaftigelse.
Dette skete som led i forhandlingen af en ny fertidspensionsreform, hvor tanken var, at der skulle laves et
socialt system, hvor aktivitetsrettet indsats har fortrin for passiv forsergelse.'” Yderligere var det hensigten, at
personer, der bliver visiteret til fleksjob, skulle have vilkar, som sa vidt muligt er tilsvarende de vilkar og
rettigheder ovrige personer pé arbejdsmarkedet har.'® Heri var lovgiver sarligt opmarksom pé princippet om

varig nedsat erhvervsevne, og inddragelsen af de sociale kapitler, inden der kunne ske fleksjobvisitering.°

12006 ved en sterre revision af fleksjobordningen, var formalet at sikre, at fleksjobordningen blev anvendt pa
en sddan made, at den var i overensstemmelse med sit oprindelige formél, og at ledigheden for
fleksjobvisiterede skulle nedbringes. Visitationsordningen blev forbedret og kommunen skulle efter
lovaendringen kunne dokumentere deres grundlag for afgerelse, og kunne kommunen ikke dette, mistede
kommunen refusion fra staten i en trearig periode. De vigtigste endringer ved revisionen var at etablere et
individuelt kontaktforleb, retten til 6 ugers selvvalgt uddannelse, og nye @ndring som beted, at kommunen

mistede refusionen af den udbetalte ydelse, nir den fleksjobvisiterede person var ledig i mere end 18 méaneder.?

12013 indgik et bredt flertal i folketinget en reform af fortidspension og fleksjobordningerne, denne gang med

formalet om at flere skulle have en tilknytning til arbejdsmarkedet og forsege sig selv, og at faerre personer

5 Lov nr. 270, samling 1996-1997, almindelige bemarkninger til lovforslaget, spalte 5711.

16 Lov nr. 270, samling 1996-1997, almindelige bemarkninger til lovforslaget, spalte 5711.

17 Passiv forsergelse kan vare de tilfzlde, hvor en person modtager en form for gkonomisk stette fra starten uden at
skulle udfere noget arbejde eller deltage i en form for beskaftigelse.

18 Lov nr. 136, samling 2000-2001, almindelige bemzarkninger til lovforslaget, spalte 3088.

¥ Lov nr. 136, samling 2000-2001, almindelige bemearkninger til lovforslaget, spalte 3090.

2 Lov nr. 233, samling 2005-2006, almindelige bemarkninger til lovforslaget, spalte 7749.
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skulle ende pé passiv forsergelse.?! Tilskuddet skulle omleegges og den tidligere tilskudsmodel, hvor de hajest
lennede fik det storste tilskud blev vendt om. Tilskuddet blev i stedet reguleret efter lennen. Den nye model

beted, at det var de lavest lonnede, som fik mest i tilskud.

Personen i fleksjob fik efter reformen d. 1. januar 2013 len direkte fra deres arbejdsgiver for det antal timer
som der reelt arbejdes pa virksomheden. Denne lon fra arbejdsgiveren bliver suppleret med et fleksjobtilskud
fra kommunen, og dette fleksjobtilskud fra kommunen falder, nér lennen fra arbejdsgiveren stiger. Hvorimod
personer i fleksjob for d. 1. januar 2013 fik hele lonnen fra arbejdsgiveren, og arbejdsgiveren modtog herefter

enten 1/2 eller 2/3 af lennen i kompensation fra kommunen.

Borgeren i fleksjob skulle fremover have mere indflydelse og et rehabiliteringsteam skulle oprettes i alle
kommuner. Idéen bag rehabiliteringsteamet var, at der skulle laves en mere konkret og helhedsorienteret
indsats for den enkelte borger. Samtidigt blev det bestemt, at der skulle vaere skaerpede krav til opfelgning og
evaluering af fleksjobbere for at sikre, at de fik den nedvendige stotte og vejledning, der skulle oge

t.22

tilknytningen til arbejdsmarkede

Reformen betad ogsa, at der i dag er to forskellige fleksjobsystemer. Det gamle system galder for sa vidt
stadigvaek, hvis den fleksjobansatte var ansat for reformens ikrafttreeden d. 1. januar 2013. For

fleksjobansettelser tilkendt efter d. 1. januar 2013 gaelder de nye regler, som tradte i kraft efter reformen.

I det naeste afsnit, vil specialet fokusere pd mélgruppen for fleksjob og de kriterier som skal vare opfyldt, for

der kan visiteres til fleksjob efter lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats.

2L Lov nr. 53, samling 2012-2013, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 24.
22 Lov nr. 53, samling 2012-2013, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 25.
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2.3 Fleksjobordningen
I det neerveerende afsnit behandles malgruppen for fleksjobordningen og hvilke kriterier der skal vaere til stede,
for en person kan visiteres til fleksjob. Malgruppen og kriterierne for tilkendelse af fleksjob findes i lov om en

aktiv beskeftigelsesindsats kapitel 20.

Malgruppen for fleksjob fremgér af lov om en aktiv beskaftigelsesindsats § 116. Det fremgar af bestemmelsen
stk. 1, at:

Fleksjob er en ordning for personer, som ikke kan opna eller fastholde beskceftigelse pa
normale vilkar pa arbejdsmarkedet, og som ikke modtager fortidspension eller
seniorpension efter lov om social pension eller lov om hagjeste, mellemste, forhojet
almindelig og almindelig fortidspension m.v., som ikke har udnyttet sin ret til tidlig pension,
Jf- § 26 g i lov om social pension, eller og som er under folkepensionsalderen, jf. § 1 a i lov
om social pension. Det er en betingelse, at personen har varige og vceesentlige

begreensninger i arbejdsevnen.

Opsummerende forteller bestemmelsen, at det er muligt at blive visiteret til fleksjob, hvis personen der skal
visiteres, er under folkepensionsalderen, personen ikke modtager fertidspension, ikke har udnyttet sin ret til

tidlig pension, og at personen har varige og veesentlige begraensninger i arbejdsevnen.

Derudover fremgar det er lov om en aktiv beskaftigelsesindsats § 116, stk. 2, at personer, der aktuelt har en
meget begranset arbejdsevne kan blive visiteret til fleksjob, hvis der er mulighed for, at deres arbejdsevne

inden for en rimelig periode kan udvikles.

Bestemmelsen betyder, at hvis personens erhvervsevne er varigt og vaesentligt nedsat, men der mulighed for,
at dennes arbejdsevne kan udvikles og at personen kan gge sin arbejdsindsats inden for en periode, kan denne
visiteres til fleksjob. Er arbejdsevnen pa niveau med det, som ville kunne tilkendes en fortidspensionist, er

dette som udgangspunkt alternativet til fortidspension.?®

Det fremgér dernast af lov om en aktiv beskeftigelsesindsats § 116, stk. 3, at fleksjob ferst kan tilbydes, nar
alle relevante tilbud efter loven, samt andre foranstaltninger er afsegt. Det betyder saledes, at fleksjob forst
kan tilbydes, nar jobcenteret har afsegt alle andre muligheder - herunder aktiveringstilbud®*, omplacering,

ressourceforlgb mv.?®

2 Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 130.
24 Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats indeholder en lang reekke af aktiveringstilbud, f.eks. virksomhedspraktik.
% Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 130.
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Nér ovenstéende er afsogt, rettes fokus i stedet mod kriterierne i fleksjobvisitationen. Kriterierne fremgéar af
lov om en aktiv beskeftigelsesindsats § 118, stk. 2. Det fremgér af bestemmelsen, at der skal foreligge

dokumentation for folgende:

1) Personens ressourcer og udfordringer er fuldt afklarede i forhold til uddannelse og beskaftigelse.

2) Alle relevante indsatser efter denne lov samt andre foranstaltninger har varet afprovet for at bringe
eller fastholde den pagaldende i ordinar beskeftigelse.

3) Personens arbejdsevne anses for varigt og veesentligt begreenset og kan ikke anvendes til at opna eller
fastholde beskeftigelse pa normale vilkér.

4) Personen har varet ansat under de sociale kapitler m.v. 1 mindst 12 méneder, hvis personen skal

ansattes i fleksjob pa den hidtidige arbejdsplads, jf. § 119.

Ovenstadende dokumentation fastsattes som led i udarbejdelse af rehabiliteringsplanens forberedende del, som
udarbejdes af rehabiliteringsteamet. Jobcenteret skal herefter, efter indstilling af rehabiliteringsteamet, traeffe

afgerelse om, hvorvidt personen skal visiteres fleksjob.?®

2.3.1 Varighed og vesentlighed

Problemet med vurderingen opstar imidlertid ofte ved vurdering af varighed- og vasentlighedsbegreberne.

Vurderingen skal ske i overensstemmelse med Ankestyrelsen praksis, serligt med henvisning til
Ankestyrelsens principmeddelelse N-11-06, hvori spergsmélet om vasentlig nedsettelse af arbejdsevnen blev

vurderet.?’

Det fremgik af N-11-06, at kommunen havde givet afslag pa et fleksjob. Afslaget var begrundet i, at kommunen
mente ansggeren til fleksjobbet ikke havde en vasentlige begransning i erhvervsevnen. Kommunen havde
beregnet, at ansegeren havde en erhvervsevne pd 70 pct., som var beregnet ud fra det antal timer, som

ansegeren var i arbejde.

Dette blev bestridt at det sociale naevn, der mente, at ansggeren var berettiget til fleksjob. Dette var begrundet
i, at der efter deres vurdering, ikke var grundlag for yderligere revalideringsmuligheder og at arbejdsevnen

fandtes at vaere varigt nedsat.

Ankestyrelsen behandlede saledes sagen principielt, sa det kunne afklares, hvilken betydning et udregnet antal
beskeaeftigelsestimer kan tillegges ved vurdering af arbejdsevnen, jf. daverende lov om en aktiv

beskeaeftigelsesindsats §§ 69 og 70 (nuverende § 118).

Ankestyrelsen fandt, at arbejdsevne ikke alene kunne vurderes pa grundlag det antal timer, som den

pageldende ansgger ikke kunne arbejde, men derimod skulle det ogséa indgd, hvilket beskaftigelsesniveau

% Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 131.
2T KEN nr. 10973 af 29-09-2006.

Side 13 af 68



Kandidatspeciale — Diskrimination af fleksjobbere
Frederik Sees Wittendorf

ansegeren har. Ankestyrelsen vurderes sdledes, at den nedsatte arbejdsevne béde kunne vise sig ved, at den
pageldende anseger ikke kunne arbejde fuldt effektivt pa fuld tid, men og ved at den pageldende anseger
kunne arbejde fuldt ud effektivt pa nedsat til.

Ankestyrelsen fandt ogsa i sagen, at der ikke alene kunne leegges veegt pa den samlede arbejdstid, som personen
var i stand til at arbejde. Der matte ogsd laegges vagt pad evrige faktorer, som f.eks. smerter og

bevagelsesindskreenkninger som beted, at arbejdshastigheden var sterkt nedsat.

Konklusionen p& N-11-06 er séledes, at ved vurderingen af arbejdsevnen indgér ikke blot antallet af

arbejdstimer, men ogsa arbejdsprasentationen.?

2.3.2 Fastholdelsesfleksjob
Det fremgér af lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats § 119, stk. 1, at en person der har mere end 6 ar til
folkepensionsalderen, kun kan blive ansat i fleksjob pa den hidtidige arbejdsplads, hvis personen forinden
tilkendelse af fleksjob har vaeret ansat pa denne arbejdsplads i mindst 12 mdr. under overenskomsten sociale
kapitler® eller pé sarlige vilkar. Derudover skal den pagaldende opfylde betingelserne for fleksjob i lov om
en aktiv beskaeftigelsesindsats § 116. Undtagelsen til stk. 1 er, hvis ansatte har veret udsat for akut opstaet
sygdom eller skade, og at det er uden formdl at gennemforer foranstaltninger med henblik pd job efter

overenskomsten sociale kapitler eller pd sarlige vilkar, jf. lov om en aktiv beskeftigelsesindsats § 119, stk. 3.

Undtagelsen i stk. 3, skal ses i lyset af Ankestyrelsens principafgerelse 35-15. I principafgerelsen fra 2015
afklarede Ankestyrelsen, om der var konkrete sygdommen, som var omfattet af bestemmelsen. I dette tilfeelde
vurderede Ankestyrelsen, at Parkinsons var en af de sygdomme, der kunne omfattes af bestemmelsen.
Begrundelsen herfor var bland andet, at sygdommen er af s& alvorlig og gradvis fremskyndende karakter, at
det virker umiddelbart formalslest at foretage foranstaltninger med henblik pé job efter overenskomstens

sociale kapitler eller pa szrlige vilkar.®

2.3.3 Midlertidige fleksjob
Fleksjob bevilliges som hovedregel i fem &r. Efter det fem &r er géet, tager jobcenteret igen stilling til, hvorvidt
personen opfylder betingelserne i lov om en aktiv beskaftigelsesindsats § 116, for at igen at bevilliges et nyt

fleksjob, jf. lov om en aktiv beskaftigelsesindsats § 120, stk. 1.

Denne hovedregel deles i to systemer efter den femarige periode er gaet, afhengigt af om fleksjobberen er

over eller under 40 ar, jf. lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats § 120, stk. 2.

2 KEN nr. 10973 af 29-09-2006.

2 Overenskomsternes sociale kapitler er de dele af en kollektiv overenskomst, der er indgdet mellem arbejdsmarkedets
parter (fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer) for at fremme inklusion og fastholdelse af medarbejdere med
nedsat arbejdsevne.

30 KEN nr. 9744 af 07-07-2015.
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Er fleksjobberen under 40 4r, skal jobcenteret inden periodens udleb igen tage stilling til, hvis betingelserne i
lov om en aktiv beskaftigelsesindsats § 116 fortsat er opfyldt, om fleksjobbet skal forlenges fem &r igen. Er
fleksjobberen over 40 ar, har jobcenteret mulighed for at bevillige personen et permanent fleksjob, hvis
jobcenterets vurdering er, at arbejdsevnen forsat er nedsat i sédan et omfang, at fleksjobberen ikke kan overgé
til ordineere vilkar pd arbejdsmarkedet og betingelserne i lov om en aktiv beskeeftigelsesindsats § 116 forsat er

opfyldt. 3

Vurderingen jobcenteret skal foretage, behever ikke vare unedig omfattende, hvis det er abenbart, at
fleksjobberens arbejdsevne ikke kan forbedres eller er blevet forvearret i perioden.®? Er dette tilfeldet, vil

jobcenteret vere i stand til at bevillige et nyt eller permanent fleksjob uden sterre sagsbehandling.

2.3.4 Len- og arbejdsvilkér i fleksjobbet
Det fremgar af lov om en aktiv beskeftigelsesindsats § 122, at arbejdsgiveren betaler len til den
fleksjobansatte, for det arbejde, der bliver udfert, jf. stk. 3-5. Lennen suppleres med flekslontilskud, der

reguleres pa baggrund af det lenindtaegten og udbetales af kommunen til den ansatte, jf. § 123.

Overordnet betyder dette, at lennen til fleksjobberen bestar af lennen fra arbejdsgiveren og et tilskud fra

kommunen.

Vedrerende ansattelsesvilkar, sé forteller stk. 2, at i forbindelse med etablering af fleksjob pa en virksomhed,
skal jobcenteret hurtigst muligt vurdere arbejdsevnen i fleksjobbet, herunder hvor mange time fleksjobberen
kan arbejde, og med hvilken arbejdsintensitet. Denne vurdering, udarbejdes med baggrund i det foreliggende
sagsmateriale, herunder rehabiliteringsplanen. Begrebet intensitet i denne sammenhange betyder f.eks., om
den fleksjobansatte har brug for flere pauser eller skal arbejde langsommere grundet en psykisk eller fysisk

lidelse.®®

Jobcenteret skal i1 sin vurdering angive arbejdstiden i timer og intensitet i procenter. Procenterne er et udtryk

for det niveau, som personen forventes at kunne arbejde 1, i de pdgaldende timer.**

Vedr. overenskomstdaekkede omrader, forteller stk. 3, at len og evrige arbejdsvilkar fastsattes efter de
kollektive overenskomster, herunder ogsa de sociale kapitler, lokalaftaler, samt bestemmelser om lgn- og

arbejdsvilkar for ansettelse og fastholdelse af personer i fleksjob.

Overordnet betyder dette, at ansattelser i fleksjob, som etableres pa omrader, der er overenskomstdakkede, er

omfattet af de kollektive overenskomster ligesom ordinare ansattelser.

31 Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 133.
32 Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 133.
3 Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 134.
% Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 134.
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I tilfeelde af manglende inkludering eller utilstraekkelig anvendelighed af bestemmelser i kollektive
overenskomster med hensyn til lonfastsettelse, kan arbejdsgiver og arbejdstager indga individuelle aftaler om
lon. Disse aftaler kan fravige bestemmelserne om lon og arbejdstid i overenskomsten, s& lenge det er
nedvendigt for at sikre en lon, der er passende i forhold til den ansattes arbejdsevne i et fleksjob, som beskrevet
i stk. 2. Efter nermere aftale med den ansatte kan jobcenteret og den relevante fagforening, der reprasenterer
overenskomsten, modtage en kopi af den indgdede aftale om fleksjob. Tvister vedrerende fortolkning og
anvendelse af overenskomsterne samt len- og arbejdsvilkér vil blive behandlet gennem fagretlig proces og
endeligt afgjort ved Arbejdsretten, i overensstemmelse med bestemmelserne i § 11, stk. 2, i lov om

Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter.

Tvister angéende anvendelsen af kollektive overenskomster, herunder spergsmél om at fravige dem samt om
lon og andre arbejdsvilkér - heriblandt konflikter vedrerende arbejdsevnen i fleksjobbet og fastsettelsen af lon
og arbejdstid - vil blive behandlet gennem fagretlig procedure i overensstemmelse med gaeldende regler pa
omradet. Disse tvister vil blive endeligt afgjort ved Arbejdsretten eller ved et alternativt aftalt
konfliktlgsningsorgan for det padgeldende omréde. Hvis parterne i overenskomsten ikke har fastlagt regler for
fagretlig behandling, vil Normen trade i kraft. Bestemmelsen i arbejdsretslovens § 11, stk. 2, om muligheden
for en lenmodtager at indlede sag ved de almindelige domstole, hvis vedkommende kan dokumentere, at den
pageldende fagforening ikke agter at indlede fagretlig behandling af kravet, vil ligeledes vare relevant i denne

sammenhang.®

Ifelge de geeldende regler i stk. 4, fastsattes lon og andre arbejdsvilkar gennem aftale mellem den ansatte og
arbejdsgiveren pd omrader, der ikke er omfattet af en overenskomst. Nar der eksisterer en relevant og
sammenlignelig overenskomst pd et bestemt omrade, skal parterne tage denne overenskomst som
udgangspunkt. Efter aftale mellem arbejdsgiver og den ansatte modtager jobcenteret en kopi af aftalen om
fleksjob. Tilsvarende geelder for den faglige organisation, der reprasenterer den pagaldende overenskomst,

hvis aftalen bygger pa en sammenlignelig overenskomst.

Slutteligt fremgar det af stk. 5, at en ansat i fleksjob, der udferer funktionararbejde som defineret i lov om
retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionarer, jf. lovbekendtgerelse nr. 1002 af 24. august 2017
(funktionarloven), men ikke er underlagt funktionarloven pa grund af en arbejdstid pa 8 timer eller derunder
ugentligt, ansettes af arbejdsgiveren under lignende vilkar som funktionarer. Dette indeberer, at den ansatte

opndr en retsstilling, der svarer til den, som folger af funktionarloven.® Altsd, arbejdstiden ma gerne variere,

% Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 135.
% Lov nr. 209, samling 2018-2019, almindelige bemarkninger til lovforslaget, side 135.
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s& der arbejdes mere end 8 timer en uge og mindre end 8 timer en anden uge. Funktionarstatus er sdledes

betinget af en gennemsnitlig arbejdstid pa mere end 8 timer pr. uge.
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2.4 Opsummering
Ovenstdende handler om udviklingen af fleksjobordningen og de kriterier, der styrer tildelingen af fleksjob til
personer med nedsat arbejdsevne. Fleksjobordningen blev etableret i 1998 med det formal at integrere personer
med nedsat arbejdsevne pé arbejdsmarkedet og reducere tilgangen til fertidspension. Gennem arene har den
gennemgaet @ndringer for at im@dekomme behovene hos maélgruppen og tilpasse sig samfunds- og

arbejdsmarkedsmaessige @ndringer.

Vigtigt er kriterierne for at tildele fleksjob, som er fastlagt i lovgivningen. For at kvalificere sig til fleksjob
skal en person vere under folkepensionsalderen, ikke modtage fertidspension, ikke have udnyttet retten til
tidlig pension og have varige og vaesentlige begransninger i arbejdsevnen. Yderligere skal alle relevante tilbud
og foranstaltninger vare afsegt, for fleksjob tilbydes. Dokumentationskravene omfatter afklarede ressourcer
og udfordringer, afprovede indsatser, varige begransninger i arbejdsevnen og eventuelt ansattelse under

sociale kapitler i mindst 12 méneder.

Disse kriterier sikrer en malrettet indsats og understotter formélet med fleksjobordningen om at integrere
personer med nedsat arbejdsevne pa arbejdsmarkedet. Samtidig er der etableret procedurer og fagretlige
processer til hdndtering af tvister og spergsmal om len- og arbejdsvilkér, hvilket bidrager til retfeerdighed og

beskyttelse af rettighederne for personer i fleksjob.
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Kapitel 3 — Forskelsbehandlingsloven

3.1 Historisk perspektiv
I dette afsnit vil forskelsbehandlingslovens introduceres, herunder lovens baggrund og historiske udvikling.
Forskelsbehandlingsloven udspringer af Folkeretten og EU-retten, og er sidenhen blevet integreret i dansk ret

som led 1, at Danmark skulle leve op til sine internationale forpligtelser.

Forskelsbehandlingsloven blev vedtaget i 1996 for at sikre Danmarks overholdelse af ILO-konventionen nr.
111 om forskelsbehandling med hensyn til beskaeftigelse og erhverv samt FN's konvention om afskaffelse af
alle former for racediskrimination (CERD)*". Committee of the Elimination og Racial Discrimination (CERD),
er et organ af uafhengige eksperter, der overviger medlemmernes overholdelse af implementeringen af

konventionen Elimination of All Forms of Racial Discrimination (EARD).*®

Loven forbyder forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet baseret pd race, hudfarve, religion, politisk
overbevisning, seksuel orientering samt national, social eller etnisk oprindelse. Da loven blev vedtaget i 1996,
var omfattende lovgivning omhandlende kensdiskrimination allerede vedtaget, hvorfor f.eks.
forskelsbehandling af mand og kvinder ikke indgdr i lovens anvendelsesomrdde.® Ligeledes omfattede
forskelsbehandlingsloven heller ikke forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder og handicap, dette

blev senere tilfajet.°

Under en revidering af loven i 2004, blev handicap og alder tilfojet til lovens anvendelsesomréde. Baggrunden
for dette, var at gennemforer den resterende del af Radets direktiv 2000/78/EF om generelle rammebetingelser
om ligebehandling med hensyn til beskeftigelse og erhverv i dansk ret.* Det beted, at
forskelsbehandlingsloven nu var underlagt EU-konform fortolkning. Derudover blev begreberne direkte og
indirekte forskelsbehandling videre defineret ved lovaendringen 1 2004, og ligeledes gjorde begreberne chikane

og instruktion.

Ved @ndring af forskelsbehandlingsloven i 2006 blev reglerne for unge under 18 ar endret, saledes at det ved
overenskomst nu var muligt at lave serlige regler for aflonning af unge under 18. Forbuddet mod afskedigelse
pa grund af alder i relation til ansettelsen, aflenningen og afskedigelse gjaldt altsa ikke leengere, hvis dette
kunne reguleres ved overenskomst. Den sidste vigtige @ndring til loven i 2006 medferte, at aldersgraensen i
forskelsbehandlingsloven, der fastsatte, hvornar det kan aftales at en lenmodtager skal fratreede pa baggrund

af alder, blev havet fra 65 ar til 70 ar.*

37 CERD - forkortelse for Committee of the Elimination og Racial Discrimination.

38 https://www.ohchr.org/en/treaty-bodies/cerd (d. 23-04-2024 af FN)

39 Nielsen, Ruth; Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 25.
40 Beskeftigelsesministeriets VEJ nr. 9118 af 04/02/19, s. 3.

41 Skriftlig fremseettelse af L92 d. 11-11-2004, 1. spalte.

42 Beskaftigelsesministeriets VEJ nr. 9118 af 04/02/19, s. 6.
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12008, ved endnu en @ndring loven, blev det oprettet et samlet naevn for ligebehandling, som var i stand til at
behandle klager om overtraedelse af forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alle de i loven navnte
beskyttelseskriterier, som f.eks. alder og handicap. Ydermere, kunne navnet ogsa behandle forskelsbehandling
pa baggrund af ken, der er reguleret i ligebehandlingsloven § 1. Dette nevn, Ligebehandlingsnavnet, har siden

veeret klageinstans for ovenfornevnte overtradelser.*?

En @ndring af forskelsbehandlingsloven i 2014 indebar, at den tidligere navnte graeense pa 70 ar, for aftale
fratraeedelse af lonmodtagere, nu var ophaevet. Det var fra 2014 ikke leengere muligt at indgé disse pligtmaessige
fratreedelser, ndr en lonmodtager blev 70 &r.** Det kan ydermere bemarkes, at dette gelder for sa vidt
individuelle aftaler, sa vel som ved kollektive overenskomster, medmindre denne aldersgranse er objektiv og

rimeligt begrundet, jf. forskelsbehandlingsloven § 5, stk. 3.

Foruden ovenstéende lovaendringer, bemarkes det, at Danmark ved ratificeringen FN’s Handicapkonvention i
2009, har fiet en overordnet ramme for lovgivningsarbejde, som vedrerer handicapomridet. Det betyder, at
Danmark har forpligtet sig til at indrette de nationale regler og den administrative praksis i overensstemmelse

med konventionen.*®

Forskelsbehandlingsloven er sdledes i dag et udtryk for en inkorporeringslov i forhold til den EU-retslige
diskriminationsret, en inkorporeringslov i forhold til den folkeretlige diskriminationsret og en dansk lov, alt

sammen pé én gang.*

3 Beskeeftigelsesministeriets VEJ nr. 9118 af 04/02/19, s. 6.
4 Beskeftigelsesministeriets VEJ nr. 9118 af 04/02/19, s. 6.
% Beskaftigelsesministeriets VEJ nr. 9118 af 04/02/19, s. 6.
% Nielsen, Ruth; Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 31.
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3.2 Anvendelsesomrade for forskelsbehandlingsloven
I dette afsnit vil anvendelsesomradet for forskelsbehandlingsloven blive afdeekket. Afsnittet vil afdekke,
hvilke typer af diskrimination, som loven beskytter mod, hvorndr der foreligger direkte eller indirekte
diskrimination, og hvem der omfattes af loven og hvornar de omfattes af loven. Afsnittet vil have serlig fokus

pa handicapbegrebet.

Anvendelsesomrédet fremgér af forskelsbehandlingsloven § 1, stk. 1. Det fremgar af bestemmelsen, at:

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

’

seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse.’

Bestemmelsen angiver, hvilke diskriminationstyper loven beskytter imod og introducere begreberne direkte og
indirekte forskelsbehandling. Forskelsbehandlingsloven forbyder altsa direkte og indirekte forskelsbehandling
pa det danske arbejdsmarked pa grund af: race, hus eller etnisk oprindelse, religion eller tro, seksuel

orientering, national og social oprindelse, alder og handicap, jf. forskelsbehandlingsloven § 1, stk. 1.

Forskelsbehandlingsloven forbyder forskelsbehandling ved ansettelse, afskedigelse, forflyttelse,
forfremmelse eller med hensyn til len- og arbejdsvilkar, jf. forskelsbehandlingsloven § 2. Det betyder med

andre ord, at loven finder anvendelse, for, under og efter ansattelsen.

Der fremgér ikke en konkret angivelse af lovens personelle anvendelsesomrade, altsa de konkrete personer,
som loven vil finde anvendelse pa. I forskelsbehandlingsloven § 2 handler ordlyden hovedsageligt om den
relation der foreligger mellem en arbejdsgiver og en arbejdstager eller ansoger. Pligtsubjektet vil i denne
konstruktion vaere arbejdsgiveren og rettighedssubjektet vil vaere arbejdstageren.*’ Dette giver anledning til en
forstaelse af, at det udelukkende er arbejdsgivere og arbejdstager der er omfattet af loven, dog skal de
underliggende direktiver for loven, serligt ligebehandlingsdirektivet (2000/43/EF) og beskeftigelsesdirektivet
(2000/78/EF) fortolkes med i anvendelsesomradet, da Danmark alternativt formegentligt ikke vil leve op til
den minimumsbeskyttelse, som direktiverne foreskriver for de evrige persongrupper.”® Det fremgar af
ligebehandlingsdirektivet art. 3, stk. 1, litra a, at det bl.a. ogsd omfatter selvsteendige. *° Ligeledes fremgér det
af beskeftigelsesdirektivet art. 3, stk. 1, at direktivet finder anvendelse i bdde den private og den direkte
sektor.®® Som yderligere stotte for dette udgangspunkt om en bred tolkning, kan Ligebehandlingsnavnets

afgerelse om tre homoseksuelle mend, som forhandlede husholdningsprodukter og optradte som selvstendig,

47 Nielsen, Ruth; Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 166.
8 Nielsen, Ruth; Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 167.
492000/43/EF
%0 2000/78/EF
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inddrages.®® Det fremgar at Ligebehandlingsnavnet legger til grund, at lovens personelle anvendelsesomrade

skal fortolkes i overensstemmelse med radets direktiv 2000/78/EF.%?

Opsummerende bemarkes det, at der er et forbud mod direkte eller indirekte forskelsbehandling, nar det er
begrundet i det § 1, stk. 1, naevnte kriterier, som f.eks. handicap. Ligeledes bemarkes det, at forbuddet galder

for, efter og under ansattelsen og slutteligt bemaerkes det, at arbejdstagerbegrebet skal forstas bredt.

Slutteligt bemerkes, at loven ikke finde anvendelse, hvor tilsvarende beskyttelse mod forskelsbehandling

folger af en kollektiv overenskomst, jf. forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 6.

I nedenstdende afsnit vil begreberne direkte og indirekte forskelsbehandling afdekkes, efterfolgende wvil

specialet indeholde en redegeres for handicapbegrebet og arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse.

1], nr. 7100221-12
52 KEN nr. 10306 af 26/09/2012
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3.3 Forbuddet mod forskelsbehandling

Det fremgér af forskelsbehandlingsloven § 1, stk. 1, at der er et forbud mod direkte eller indirekte
forskelsbehandling. I nervaerende afsnit redegeres for begreberne direkte og indirekte forskelsbehandling.

Samtidig redegares for begrebet diskrimination og hvilken bevisbyrde der er herfor.

Diskrimination i forskelsbehandlingslovens forstand, skal forstds som direkte eller indirekte diskrimination
grundet race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, national eller social
oprindelse, alder eller handicap.®® Begrebet diskrimination kan defineres som negativ forskelsbehandling, og
referer til en uretfeerdig eller ufordelagtig behandling af personer baseret pa ovenstdende karakteristika, f.eks.

at personen lider at et handicap.
Loven opdeler forskelsbehandling i direkte og indirekte forskelsbehandling.

3.3.1 Direkte forskelsbehandling

Direkte forskelsbehandling defineres i forskelsbehandlingsloven § 1, stk. 2. Det fremgar af bestemmelsen at:

“der foreligger direkte forskelshandling, ndr en person pd grund af race, hudfarve, religion
eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, konsidentitet, konsudtryk eller
konskarakteristika, alder, handicap eller national, sociale eller etnisk oprindelse
behandles ringere end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende

>

situation.’

I en juridisk analyse af direkte diskrimination, centrerer essensen sig omkring motivationen bag
arbejdsgiverens handlemade. Det betyder konkret, at hvis en handling fra arbejdsgiverens side er motiveret af
et af de beskyttende kriterier, f.eks. handicap, sa viser dette en klar overtraedelse af principperne om direkte
diskrimination. Dette galder uanset om arbejdsgiveren erkender, at der findes et diskriminerende motiv, om
motivet er skjult, eller selv hvis arbejdsgiveren ikke er bevidst om den diskriminerende natur af sin handling.>*
Denne fortolkning understreger, at det afgerende ikke er arbejdsgiverens subjektive forstaelse eller forset, men
snarer den objektive tilstedevarelse af en handling, som er motiveret til at kreenke et beskytte kriterie, som

f.eks. handicap.

I forlengelse bemarkes det, at direkte forskelsbehandling ikke kun foreligger mod individuelle personer, men
kan ogsé opsta ved offentlige udtalelser, hvori der ingen konkret person fremgér.>® Dette var netop tilfzeldet i
Feryn-sagen,” hvor en arbejdsgiver ved en offentlig erklaring udtalte, at personer med marokkansk baggrund

ville blive afvist hvis de sendte ansggninger til en stilling. EU-Domstolen bemarkede i sagen vedrerende

53 Nielsen, Ruth: Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 136.
5 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 241.

%5 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 241.

% Sag C-54/07, Feryn.
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forhold om direkte diskrimination i ansattelsesforhold, at offentlige udtalelser fra en arbejdsgiver, der klart
giver udtryk for, at denne ikke vil ansatte personer fra bestemte etniske eller racemassige grupper, vil vaere
nok til at antage, at arbejdsgiverens ansattelsespolitik er diskriminerende, nar dette ses i lyset art. 8, stk. 1, i
direktiv 2000/43.5" Denne forstaelse fremhaever, hvor vigtigt det er at tage hensyn til, hvad en arbejdsgiver

offentligt udtaler, nar man vurderer, om virksomheden overholder forbuddet mod forskelsbehandling.

Opsummerende om direkte forskelsbehandling kan det siges, at der ved spergsmal om direkte
forskelsbehandling laves en vurdering ud fra, hvorvidt arbejdsgiverens motiver og handlemader rettes direkte
mod et af lovens beskyttelseskriterier, uagtet om arbejdsgiveren kendes ved dette motiv. Ligeledes bemerkes
det, at en diskriminerende udtalelse ikke nedvendigvis skal rettes mod en konkret person, men at

arbejdsgiveren generelle udtalelse ogsé kan veare et udtryk for direkte diskrimination, jf. Feryn-sagen.%®

3.3.2 Indirekte forskelsbehandling

Indirekte forskelsbehandling fremgér af forskelsbehandlingsloven § 1, stk. 3. Af bestemmelsen fremgar det,

at:

“Der foreligger indirekte forskelsbehandling, 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, konsidentitet, konsudtryk eller
konskarakteristika 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 formdl, og midlerne til at opfylde

’

det er hensigtsmeessige og nodvendige, jf- dog § 2 a.’

Bestemmelsen betyder, at hvis vesentlig flere, fra den af loven beskyttede gruppe rammes af den
tilsyneladende neutrale bestemmelse, vil det tale for, at de i gruppen, stilles sarligt ufordelagtige i forhold til
personer, der ikke er omfattet af denne gruppe. Det bemarkes ogsa, at der ikke behaver at foreligge statistisk
bevis for dette og ligeledes, at der ikke nedvendigvis kan pévises en negativ effekt af det diskriminerende

kriterie.>®

Indirekte forskelsbehandling adskiller sig séledes saerligt fra direkte diskrimination, ved at begrebet skal forstas
som et udslag for et proportionalitetsprincip,  hvor det essentielle er, hvorvidt kriteriet kunne stille gruppe i

en ringere position end andre.

57 Sag C-54/07, Feryn. Pramis 34.

58 Sag C-54/07, Feryn.

%9 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 242.
€0 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 243.
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Ved vurderingen af, om der foreligger indirekte diskrimination, fremhaves Bilka-dommen.®! I Bilka-dommen
etablerede EU-domstolen en tretrins test for at vurdere sager om indirekte diskrimination, som den har refereret
til i flere efterfolgende afgerelser.®? Testen er anvendelig i situationer, hvor en arbejdsgiver umiddelbart
benytter sig af et kriterie, der virker neutralt, men som faktisk pavirker en specifik gruppe mennesker negativt.

EU-Domstolen mener her, at arbejdsgiveren i sddanne tilfelde skal bevise tre ting:

Der skal vere et legitimt formdl med bestemmelsen. Hvilket betyder, at arbejdsgiveren skal bevise, at det

anvendte kriterie tjener et legitimt formal.

Kriteriet skal veere nadvendigt for at opnd maélet. Det vil sige, at brugen af kriteriet er nedvendigt for at opna
det pageldende formal. Dette indebarer, at der f.eks. ikke findes nogen anden méade, som er mindre

diskriminerende, der stadigvaek kan opfylde samme formal.

Slutteligt skal arbejdsgiveren bevise, at der er tale om et proportionelt kriterie. Arbejdsgiveren skal bevise, at
de negative konsekvenser for den bererte gruppe, star i rimeligt forhold til det formél, som kriteriet skal
opfylde. For at kunne gere dette, kraever det, at arbejdsgiveren afvejer kriteriets fordele i forhold til de ulemper,

som det paferer den pagaeldende gruppe.

Opsummerende om indirekte forskelsbehandling bemaerkes det, at tretrins testen saledes er et centralt redskab
i analysen om, hvorvidt der foreligger indirekte diskrimination, da den hjelper med at fastleegge, hvorvidt en
tilsyneladende neutral praksis kan retferdiggeres trods den skevvridning som kunne forekomme. Indirekte
diskrimination er derfor ikke nedvendigvis ulovligt, hvis arbejdsgiveren kan bevise, at kriteriet er tilstraekkeligt

objektivt begrundet og er proportionelt i forhold til mélet.®®

3.3.3 Bevisbyrden i Forskelsbehandlingsloven
Hovedreglen i dansk ret, herunder ogsa sager ved arbejdsretten er, at der er ligefrem bevisbyrde. Det betyder i
praksis, at der er sagsoger der skal sandsynliggere, at der er et grundlag for dennes péstand om f.eks.
forskelsbehandling. Serligt er dette relevant, hvis der er tale om sager, hvor der hersker bevistvivl, da dette
normalt vil komme sagsogte til gode og vare til skade for sagseger.* Dette udgangspunkt fraviges ved

bevisbedommelse efter forskelsbehandlingsloven, jf. lovens § 7 a. Det fremgér af bestemmelsen at:

“hvis en person, der anser sig for kreenket, jf.- §§ 2-4, paviser faktiske omstceendigheder,
som giver anledning til at formode, at der udoves direkte eller indirekte forskelsbehandling,

pdhviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet krceenket.”

61 Sag 170/84, Bilka.

52 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 243.
8 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 243.
8 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 279.
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Der vil altsa i sager om diskrimination efter forskelsbehandlingslovens §§ 2-4, vare tale om en delt bevisbyrde.
Princippet om delt bevisbyrde i sager om forskelsbehandling indeberer, at klageren forst skal fremlegge en
formodning om, at der er sket forskelsbehandling. Det betyder, at klageren skal kunne preaesentere tilstreekkelige
beviser eller indicier, der kunne tyde p4, at diskrimination har fundet sted. Nar denne formodning er etableret,
overgar bevisbyrden saledes til den anklagede part, ofte arbejdsgiveren, som skal bevise, at forskelsbehandling
ikke har fundet sted. Det er altsd en “lettere” bevisbyrde at lafte, hvis man er klager eller sagseger, end ved
ligefrem bevisbyrde, hvor sagseger skal bevise, at der foreligger f.eks. en krenkelse. I forlengelse er det vigtigt
at bemarke, at princippet om delt bevisbyrde galder ved alle typer af diskrimination, ogsa efter

ligebehandlingsloven og ligelensloven.®®

Den delte bevisbyrde kommer til udtryk i en Holbak kommune-sagen afsagt af Hojesteret, ® som omhandlede
en 55-&rig anseger, der sggte en stilling i Borgerservice i Holbe&k kommune, og som ikke blev indkaldt til
samtale og séledes heller ikke fik stillingen. Herefter sagsogte ansegeren kommunen og kreevede godtgerelse,

idet hun heevdede at have varet udsat for aldersdiskrimination i forbindelsen med sin ansegning.
Ansggeren beder kommunen om en skriftlige begrundelse for afvisning og i begrundelsen angiver kommunen:

»At jeg samtidig, som leder, er forpligtet til at imodekomme det generationsskifte, der indenfor en kort drreekke

vil komme i gruppen der, som du ved, p.t. primeert bestdar af eeldre erfarne.«

Hojesteret mener, at denne bemerkning fra kommunen er indikativ om, at der kunne vere tale om en afvisning
begrundet i alder. Hojesteret paleegger derfor kommunen at lofte bevisbyrden for, at der ikke er tale om en

krankelse af ligebehandlingsprincippet.®’

Hojesteret vurderede, at der pd baggrund af en tidligere samtale
mellem de ansattende parter internt i kommunen, var lagt veegt pa helt andre kriterier, herunder kvalifikationer.
Hgjesteret vurderede derfor, at kommune havde loftet deres bevisbyrde. Der foreld saledes ikke diskrimination

af ansggeren, og anseggerens fagforening skulle betale 25.000 1 sagsomkostninger til kommunen.

Opsummerende bemarkes, at der som hovedregel i dansk ret er tale om ligefrem bevisbyrde. Dette
udgangspunkt fraviges ved vurdering af diskrimination efter forskelsbehandlingsloven, hvor der i stedet
foreligger delt bevisbyrde. Det betyder i praksis, at sagseger skal sandsynliggere, at der er tale om

diskrimination, hvorefter sagsogte, ofte arbejdsgiveren, skal bevise, at det ikke er tilfeeldet.

Der er nu redegjort for det grundleeggende begreber og principper efter forskelsbehandlingsloven, hvorfor det

naeste afsnit vil omhandle handicapbegrebet.

8 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 1. udgave, 1. oplag, 2020. S. 281.
U 2012.890H — Holbek Kommune-sagen
67U 2012.890H — Holbzk Kommune-sagen
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3.4 Handicapbegrebet

Afsnittet vil redegere for begrebet »handicap«, hvad indeholder handicapbegrebet og hvornér et individ er

omfattet af begrebet.

Handicapbegrebet blev som tidligere navnt indfert med @&ndringen af forskelsbehandlingsloven i 2004, som
et led i den endelige implementering af beskeeftigelsesdirektivet.®® Reglerne stammer séledes fra folkeretten

og EU-retten, hvorfor EU-domstolen afgerelse har stor betydning omfanget af beskyttelsen.

Handicapbegrebet optreder ogsd andre steder end i forskelsbehandlingsloven. Foruden
forskelsbehandlingsloven omfatter dansk lovgivning ogsa andre love, der integrer de grundlaeggende
principper for handicappolitik. Eksempelvis indeholder bade lov om kompensation til handicappede i erhverv®
samt lov om en aktiv beskaftigelsesindsats™, der fremmer beskeaftigelsesmulighederne for personer med

funktionsnedsattelse.’”*

Begrebet optraeder altsd mange steder, men det har ikke en klar definition og er derfor ikke entydigt. Det

fremgér af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven, at:

“handicapbegrebet defineres ikke i direktivet, og det er i forbindelse med implementering i forste omgang op
til medlemsstaterne at fastlegge indholdet af begrebet. Det er i sidste instans EF-domstolen, der fastlegger

den endelige fortolkning af direktivet.

Ligeledes fremgér det af handicapkonventions” prazambel, punkt (e), at:

7 (...) handicap er et begreb under udvikling, og at handicap er et resultat af samspillet mellem personer med
funktionsnedscettelse og holdingsbestemte og omgivelsesmeessige barrierer, som hindrer dem i fuld og effektivt

’

at deltage i samfundslivet pd lige fod med andre.’

Det kan derfor udledes af ovenstdende, at der hverken i dansk lovgivning eller EU-lovgivning er en klar
definition af handicapbegrebet. Det er derimod op til bade EU-domstolen og de ovrige nationale domstole,

herunder danske domstole, at foretage en naermere pracisering af begrebet.

Handicapbegrebet kan derfor opfattes som varende et interaktivt og dynamisk begreb. Indholdet af
handicapbegrebet skal defineres ud fra de specifikke omstaeendigheder, hvorunder det anvendes, og pa en made,

der sikrer en praktisk og effektiv beskyttelse. Fortolkningen af begrebet kan altsd @ndre sig over tid, for at

68 2000/78/EF

8 LBK nr. 108 af 03/02/2020.

"0 LBK nr. 280 af 01/03/2024.

1 Vejledning om Forskelsbehandlingsloven, VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 4.1.
21,92, bemerkninger til lovforslaget, afsnit 4.1

82000/78/EF
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afspejle samfundsviklingen. Derudover ber bestemmelsen af, om en person har et handicap, vurderes baseret

pa det miljo og den kontekst, som personen befinder sig i. ™

3.4.1 Handicapbegrebet i praksis
Handicapbegrebet er saledes et dynamisk og interaktivt begreb, som udvikler sig i samtiden. For en bedre
forstaelse af handicapbegrebet, redegeres for EU-Domstolens praksis i udvalgte sager, herunder Kaltoft-sagen,

Chacon Navas-sagen og Ring-og Werde-sagerne.

3.4.1.1 Chacon Navas-sagen (C-13/05)
Handicap kan umiddelbart beskrives som en funktionsnedsattelse, der kan vare medfadt eller vaere opstéet
som folge af ulykke eller sygdom,” men begreberne sygdom og handicap kan ikke nedvendigvis sidestilles.
EU-Domstolen tog i Chacén Navas-sagen stilling til det forhold eller den forbindelse, der er mellem sygdom

og handicap.

EU-Domstolen blev i sagen bedt om at tage stilling til, hvorvidt en arbejdstager, der bliver afskediget af en
virksomhed alene pa grund af sygdom, er omfattet af den beskyttelse, som folger af beskeaftigelsesdirektivet’®,

hvor der fastleegges en generel ramme for bekeempelsen af forskelsbehandling grundet i handicap.

Samtidig blev EU-Domstolen spurgt om, hvorvidt sygdom kan anses for at vaere en personlig omstaendighed,
der kan sidestilles med de omstendigheder, der er omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling i

beskaftigelsesdirektivet.”’

EU-Domstolen udtaler, at:

“Direktiv 2000/78 tilsigter at bekeempe visse former for forskelsbehandling med hensyn til beskeeftigelse og
erhverv. I denne sammenhceng skal begrebet »handicap« forstas sdledes, at det omfatter en begreensning, bl.a.

som folge af fysiske, mentale eller psykiske skader, der hindrer, at vedkommende kan deltage i erhvervslivet. ”™

Efterfolgende wudtaler domstolen, at lovgiver dog ved anvendelsen af begrebet »handicap« i
beskeeftigelsesdirektivets art. 1, har bevidst valgt at bruge et begreb, som adskiller sig fra begrebet »sygdom,
og at der siledes ikke er mulighed for at sidestille de to begreber.”® EU-domstolen kommer i sagen frem til

folgende:

74 Nielsen, Ruth: Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 120.
75 Nielsen, Ruth: Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 123.
6 2000/78/EF

77C-13/05, Chacon Navas, preemis 25.

78 C-13/05, Chacon Navas, premis 43.

79 C-13/05, Chacon Navas, premis 44.
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1) At en person, som er blevet afskediget af en arbejdsgiver, udelukkende péd grund af sygdom, ikke er
omfattet af den generelle ramme for bekampelse af forskelsbehandling pa grund af handicap, som er
fastlagt i beskaeftigelsesdirektivet.

2) Forbuddetiart. 2, stk. 1, ogart. 3, stk. 1, litra c), i beskaftigelsesdirektivet er til hinder for afskedigelse
pa grund af et handicap, hvis den henset til forpligtelsen til at foretage rimelige tilpasninger til fordel
for handicappede ikke er berettiget i den omstandighed, at vedkommende ikke er kompetent, egnet
og disponibel til at udfere de veesentlige funktioner i forbindelse med sin stilling.

3) EU-domstolen kommer ogsa frem til, at sygdom i sig selv ikke kan ses for at veerende sidestillet med

de ovrige grunde, som er omfattet i beskaftigelsesdirektivet.®

3.4.1.2 Kaltoftsagen (C-354/13)
EU-domstolen blev igen bedt om at tage stilling til handicapbegrebet i en sag mellem Fag og Arbejde (FOA)
og Kommunernes Landsforening (KL). Denne gang drejede spergsmalet sig om, hvorvidt fedme kunne anses
for at veere et handicap, samt hvilke kriterier der er afgerende for at vurdere, om en persons fedme specifikt

giver vedkommende beskyttelse under lovgivningen mod diskrimination pa grund af handicap.®

Sagen gar altsa ud p4, ligesom i Chacon Navas-sagen, at afklare hvad handicapbegrebet indeholder. Ligesom

i Chacon Navas-sagen, udtaler EU-Domstolen:

“Fedme kan derfor ikke i sig selv anses for en grund, der sidestilles med de grunde, der er omfattet af
forbuddet mod forskelsbehandling i direktiv 2000/78 (jf. analogt dom Chacon Navas, EU:C2006.456, preemis
57)".

Ligesom i Chacon Navas-sagen, mente domstolen, at det konkrete begreb fedme ikke kunne sidestilles med

handicapbegrebet.

Domstolen har udtalt, at beskeaftigelsesdirektivet skal tolkes sddan, at en arbejdstagers fedme kan ses for
vaerende et handicap i direktivets forstand, hvis denne tilstand ferer til begreensninger pd grund af fysiske,
mentale eller psykiske skader. Disse skader, i sammenhaeng med andre barrierer, kan forhindre den pagaeldende
i at deltage fuldt og effektivt i arbejdslivet pa lige fod med andre. Ydermere, at det er op til de nationale

domstole at efterprove, om betingelserne er opfyldt.®2

3.4.1.3 Ring- og Werge-sagerne (C-335/11 og C-337/11)
1 2013 fik EU-Domstolen endnu en mulighed for at pracisere handicapbegrebet. Ring- og Werge sagerne
handlede om to personer, der blev afskediget efter leengerevarende sygdom. Den ene blev opsagt efter flere

periode med fravaer pa grund af ubehagelige leenderygsmerter. Den anden person blev afskediget efter at have

80 (-13/05, Chacon Navas, preemis 58.
81 C-354/13, Kaltoft, praemis 30.
82 Nielsen, Ruth: Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 124.
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padraget sig et piskesmeld i en trafikulykke, hvilket medferte perioder med fuldtids- og deltidsfraveer. Begge
personer blev opsagt med kort varsel med henvisning til 120-dages reglen i funktionarlovens § 5, stk. 2.%
Deres fagforening indbragte sagerne for Sg- og Handelsretten, idet de mente, at afskedigelserne var i strid med
forbuddet mod forskelsbehandling, da de ansattes sygedage hovedsageligt skyldtes lidelser, som fagforeningen

ansa for veerende omfattet af handicapbegrebet.

Sagen blev keret til Hgjesteret efter Se- og Handelsrettens afvisning af at anmode om fortolkning af
handicapbegrebet. Hgjesteret besluttede, at der udover det oprindelige spergsmal ogsa skulle rejses spargsmal
om klarleeggelse af om en varig funktionsnedsattelse, der ikke nedvendigger serlige hjelpemidler og kun
viser sig ved en nedsat evne til arbejds fuld tid, kan kvalificere sig som et handicap i henhold til

beskeaftigelsesdirektivet.34

EU-Domstolen tager udgangspunkt i Chacon Navas-sagens praemis 43, hvorfor domstolen bemerker,

“at begrebet handicap ikke er defineret i selve divektiv 2000/78. Derfor fastslog Domstolen i Chacon Navas-
dommen premis 43, at dette begreb skal forstds sdledes, at det omfatter en begreensning som folger af bl.a.

fysiske, mentale eller psykiske skader, der hindrer, at vedkommende kan deltage i arbejdslivet. *®

EU-Domstolen papeger i dommen, at funktionsnedsattelsen skal vere langvarig, for at vaere omfattet af

begrebet. Domstolen udtaler sig saledes:

“det fremgdr desuden af FN-konventionens artikel 1, stk. 2, at den fysiske, psykiske, intellektuelle eller

sensoriske funktionsnedscettelse skal veere langvarig.”™®

I forlengelse af ovenstaende, udtaler domstolen at:

“den omstendighed, at den berorte person kun kan udfore sit arbejde i begreenset omfang, er ikke til hinder
for, at denne persons helbredstilstand henhorer under begrebet »handicap«. I modscetningen til det (af
arbejdsgiveren) anforte indebcerer et handicap ikke nodvendigvis en fuldstendig udelukkelse fra at fa et

arbejde eller fra arbejdslivet.”. %

Vedrerende arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse bemarker domstolen i overensstemmelse med 16.
betragtningen til direktiv 2000/78 tilsigter sddanne foranstaltninger at tage hensyn til behovene hos personer

med handicap. De er derfor en folge af og ikke en grundleggende bestanddel af begrebet »handicap«.

8 Begrebsafklaring: 120-dages reglen i funktioneerloven tillader arbejdsgivere at opsige en funktionaer med en forkortet
opsigelsesperiode pa én maned, hvis funktionaren inden for de sidste 12 méneder har haft 120 sygedage. Denne regel
kan kun anvendes, hvis den er aftalt i ansettelseskontrakten eller gennem kollektive overenskomster.

842000/78/EF

8 Nielsen, Ruth: Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 124.

8 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11), praemis 36.

8 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11), praemis 39.

8 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11), praemis 43.
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Ligeledes gor de foranstaltninger eller de tilpasninger, som er anfert i 20. betragtning til dette direktiv, det
muligt at overholde den forpligtelse, der folger af artikel 5 i nevnte direktivet, men de finder kun anvendelse

pa betingelse af, at der foreligger et handicap.”®°

Slutteligt vedrerende handicapbegrebet, bemarker EU-domstolen:

" Det folger af de ovenstdende betragtninger, at det forste og andet sporgsmdl skal besvares med, at begrebet
rhandicap« i direktiv 2000/78 skal fortolkes sdledes, at det omfatter en tilstand, der er fordrsaget af en leegeligt
diagnosticeret helbredelig eller uhelbredelig sygdom, ndr denne sygdom medforer en begreensning som folge
af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader, som i samspil med forskellige barrierer kan hindre den berorte
person i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere, og denne begrensning
er af lang varighed. Karakteren af de foranstaltninger, som arbejdsgiveren skal treeffe, er ikke afgorende for,
om en persons helbredstilstand skal anses for omfattet af dette begreb. " Dommens pramis 47 er i dag den

forstaelse, som de fleste har om handicap begrebet den dag i dag.®

Dommen understreger derved, at et handicap kan vare en fysisk, mental eller psykisk tilstand, der i
sammenhold med forskellige barrierer kan hindre den effektive deltagelse i arbejdslivet pa lige for med andre
arbejdstagere i samfundet. I denne sammenhang er det vasentligt, at en tilstand ikke nedvendigvis behgver at
vaere permanent eller kraeve specielle hjelpemidler for at blive betragtet som et handicap. Det centrale er i
stedet, hvorvidt tilstanden udger en barriere for den handicappedes evne til at arbejde pé lige vilkar med andre,

og hvis denne begransning er af lang varighed, en sddan sygdom here under handicapbegrebet.

Béde FN-konventionen og EU-Domstolens definition af handicap inkluderer en raekke kriterier for at afgere,

om en tilstand kan kvalificeres som et handicap i direktivets forstand. Disse kriterier er typiske®:

a) Er personens tilstand opstéet som folge af en ulykke, eller skyldes tilstanden en sygdom, der
er blevet medicinsk diagnosticeret eller pa en anden méde laegeligt bekraeftet?

b) Medfoerer personens tilstand begransninger, f.eks. pd grund af fysiske eller psykiske skader,
der forhindrer vedkommende i at deltage fuld ud og effektivt pa arbejdsmarkedet pé lige fod
med andre?

c) Er disse begraensninger langvarige?

Disse kriterier giver en god rettesnor, hvis der foreligger tvivl om en person er omfattet af handicap begrebet.

8 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11), premis 46.
9 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11), praemis 47.
%1 Svenning, Andersen, Lars; Funktioncerret, 6. udgave, 1. oplag, s. 901.

92 Ligebehandlingsnavnets notat om handicapbegrebet, s. 8.
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3.4.2 Opsummerende om handicapbegrebet
Opsummerende om handicapbegrebet bemarkes det, at handicapbegrebet inden for bade dansk og EU-
lovgivning har vaeret under udvikling, primaert drevet af implementeringen af beskaeftigelsesdirektivet fra EU

og folkeretlige regler. I 2004 blev begrebet formelt introduceret i forskelsbehandlingsloven.

Begrebet »handicap« er ikke entydigt defineret i lovgivningen, hvilket efterlader et betydeligt rum fortolkning
til domstolene, herunder iseer EU-Domstolen. Denne fortolkningsfleksibilitet skyldes den brede natur af hvad
handicapbegrebet indeholder — som beskrevet i handicapkonventionens praambel, der beskriver
handicapbegrebet som et dynamisk og interaktivt begreb, der opstdr i integrationen mellem individuelle

funktionsnedsattelser og andre barrierer, der hindrer en deltagelse pa arbejdsmarkedet.

I Chacon Navas-sagen® blev det fastsldet, at ikke alle sygdomme automatisk kan defineres som et handicap.
Det handler om, at sygdommen skaber en barriere for, at personen kan indtreede péd arbejdsmarkedet, som er
mere sammenlignelige med dem oplevet af personer mere konventionelle handicap. Ligeledes understregede
Kaltoft-sagen,® at en personlig tilstand som fedme kan anses for et handicap, hvis den ferer til begransninger,

der medfarer, at personen er hindret i effektiv deltagelse pa arbejdsmarkedet.

Endelig illustrerer Ring- og Werge-sagerne® vigtigheden af at inkludere de specifikke omstendigheder
omkring en ansats arbejdssituation, nir der skal bestemmes om en varig funktionsnedsattelse udger et
handicap. Disse afgerelser fremheaver det fortsatte behov for en fleksibel og tilpasset tilgang, nar det gelder
vurderingen af hvad der udger et handicap i takt med at samfundets forstaelse af funktionsnedsattelser og

deres indvirkning pa arbejdsevnen udvikler sig.

93 (C-13/05, Chacon Navas.
9 (C-354/13, Kaltoft.
% De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11).
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3.5 Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse
Nar en person er omfattet af beskyttelsen af handicapbegrebet, er arbejdsgiveren forpligtet til at overholde
tilpasningsforpligtelsen, som er specificeret i forskelsbehandlingsloven § 2 a. Hvad tilpasningsforpligtelsen

indebzrer, vil uddybes i indevarende afsnit.

Forskelsbehandlingslovens § 2 a, blev indfert ved en lovendring af forskelsbehandlingsloven i 2004, som led
i at Danmark skulle overholde sine internationale forpligtelser og indfere beskaftigelsesdirektivets®® generelle
rammebestemmelse om ligebehandling med hensyn til beskaftigelse og erhverv, serligt henset til handicap og

alder.”’

Bestemmelsen gennemforer neermere beskaftigelsesdirektivets art. 5, som handler om tilpasninger til personer

med handicap i rimeligt omfang.

Direktivet beskriver her, at arbejdsgiveren har en forpligtelse til at foretage hensigtsmeessige foranstaltninger
og tilpasninger, hvis en anseger eller en medarbejder lider af et handicap i direktivets forstand, men at der altsd

en er graense for, hvad arbejdsgiveren skal udholde.

I forlengelse af det nylige indsatte beskyttelseskriterie handicap, indsatter lovgiver tilpasningsforpligtelsen i
forskelsbehandlingsloven. Lovgiver forslar, en forpligtelse for arbejdsgiveren til at foretage konkrete
nedvendige tilpasninger i rimeligt omfang for at sikre personer med handicap adgang til beskaftigelse eller
fortsat beskaftigelse.® Dette forslag kommer til udtryk i forskelsbehandlingslovens § 2 a, som har folgende
ordlyd:

“Arbejdsgiveren skal treeffe de foranstaltninger, der er hensigtsmeessige i betragtning af
de konkrete behov for at give en person med handicap adgang til beskeeftigelse, til at udove
beskeeftigelse eller have fremgang i beskceeftigelse, eller for at give en person med handicap
adgang til uddannelse. Dette geelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved pdlegges en
uforholdsmeessig stor byrde. Lettes denne byrde i tilstreekkeligt omfang gennem offentlige

foranstaltninger, anses byrden ikke for at veere uforholdsmeessig stor.”

Forskelsbehandlingslovens § 2 a, kan deles op i to dele. Den ferste del forteller, til og med forste punktum, at
arbejdsgiveren skal treeffe hensigtsmaessige foranstaltninger, hvis ansggeren eller medarbejderen lider af et
handicap efter lovens forstand. Anden del af bestemmelsen fortaller, at arbejdsgiveren ikke skal palegges en
uforholdsmeessig stor byrde, ved at tilpasse ansattelsen til ansggeren eller medarbejderen, da det vil i dette

tilfzelde ikke veere uhensigtsmaessigt.

% 2000/78/EF
% Lov nr. 92, samling 2004-2005, almindelige bemarkninger til lovforslaget, pkt. 2.
98 Skriftlig fremseettelse af L92 d. 11-11-2004, 1. spalte
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Inden specialet tager stilling til hensigtsmessige foranstaltninger og uforholdsmessige byrde, gennemgas
forste de forudgéende forhold, som skal vere til stede, for foranstaltningerne findes relevante. Der er tale om,
hvorvidt arbejdsgiveren ved eller burde vide, at ansggeren eller medarbejderen har et handicap og om

ansegeren eller medarbejderen er egnet, kompetent eller disponibel til den konkrete stilling.

3.5.1 Arbejdsgiveren viden om handicappet

Det fremgér af forste punktum i forskelsbehandlingsloven § 2 a, at:

“Arbejdsgiveren skal treeffe de foranstaltninger, der er hensigtsmeessige i betragtning af
de konkrete behov for at give en person med handicap adgang til beskeeftigelse, til at udove
beskceftigelse eller have fremgang i beskceeftigelse, eller for at give en person med handicap
adgang til uddannelse. (...)"

Arbejdsgiveren bliver séledes palagt, at denne skal treeffe hensigtsmaessige foranstaltninger, serligt rettet mod
de konkrete behov som personen med handicap métte have, for at f4 adgang til beskeftigelse, udeve

beskeaeftigelse eller have fremgang i beskaeftigelse, jf. forskelsbehandlingsloven § 2 a, 1. pkt.

Spergsmalet om, hvorvidt arbejdsgiveren er forpligtet til at foretage foranstaltninger, athaenger af, om
arbejdsgiveren vidste eller burde vide, at medarbejderen eller ansggeren har et handicap. Praksis® pa omradet
indikerer, at arbejdsgiveren skal traeffe passende foranstaltninger, nar det er klart, at arbejdsgiveren vidste eller
burde have vidst, at ansegeren eller medarbejderen lider af et handicap som det er defineret i

forskelsbehandlingsloven.'®

I Skibby Supermarked-sagen, gik sagen ud pd, at en ansat i et supermarked fik konstateret leddegigt i
sommeren 2008, efter 14 ars ansattelse. I juni 2009 blev medarbejderen deltidssygemeldt, og i lebet af
sensommeren 2009 blev medarbejderen fuldtidssygemeldt. Senere samme &r, i december 2009, blev

medarbejderen opsagt med én méaned varsel under henvisning til 120-dages reglen'® i funktionzrloven.

Hgjesteret konkluderede i dommen, at medarbejderen faldt under definitionen af handicap i
forskelsbehandlingsloven, sddan som det blev fortolket under EU-Domstolens afgerelse Ring- og Werge-
sagerne'®, som tidligere gennemgdet i afsnit 3.4.1.3. Retten bemarkede ogsé, at arbejdsgiveren var eller burde
have veret klar over, at medarbejderens sygdom udgjorde et handicap. Derfor pahvilede det arbejdsgiveren en
forpligtelse til at undersege og foretage passende tilpasningsforanstaltninger for at imedekomme

medarbejderens handicap, medmindre dette ville medfere en uforholdsmassig byrde, jf.

% U 2015.3827H, Skibby Supermarked-sagen.

100 VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 4.1.3.

101 Begrebsafklaring: 120-dages reglen i funktioneerloven tillader arbejdsgivere at opsige en funktioneer med en forkortet
opsigelsesperiode pa én maned, hvis funktionaren inden for de sidste 12 maneder har haft 120 sygedage. Denne regel
kan kun anvendes, hvis den er aftalt i ansattelseskontrakten eller gennem kollektive overenskomster.

102 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11).
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forskelsbehandlingsloven § 2 a, 2. pkt. Hojesteret vurderede 1 sagen, hvilke foranstaltninger der var relevante
og nedvendige, og fandt pd baggrund af dette, at medarbejderen kunne have veret omplaceret til andet arbejde

1 virksomheden. Dette blev ikke gjort, og derfor blev tilpasningsforpligtelsen ikke overholdt.

Arbejdsgiveren kunne saledes ikke anvende 120-dages reglen til afskedigelse af medarbejderen og blev idemt

at skulle betale 373.257 kr. til medarbejderen, svarende til ni maneders lon.

3.5.2 Kompetent, egnet eller disponibel
Foruden at det teller med i bedemmelsen om arbejdsgiveren vidste eller burde vide, at ansegeren eller
medarbejderen har et handicap, skal ansegeren eller medarbejderen vare kompetent, egnet og disponibel til at

udfore de veesentligste funktioner i forbindelse med den pdgeldende stilling.**
Beskaeftigelsesdirektivet beskriver det saledes:

”med forbehold af forpligtelsen til i rimeligt omfang at foretage tilpasninger af hensyn til personer med
handicap kreever direktivet hverken anscettelse, forfremmelse, forsat anscettelse eller uddannelse af en person,
der ikke er kompetent, egnet eller disponibel til at udfore de veesentligste funktioner i forbindelse med den

pdgceldende stilling eller at folge en given uddannelse.”®

Tilpasningsforpligtelsen vil derfor kun vere relevant for arbejdsgiveren, nar personen med handicappet har de
nedvendige kvalifikationer, for at kunne betraede stillingen med det tilpasninger som er ngdvendige. Det kan
altsé forstads som om, at der ikke er en pligt til positiv seerbehandling, men at medarbejderen skal have samme

vilkar som alle andre.1%

Vestre Landsret tog i en sag stilling til, hvor lang rakkevidden for tilpasningsforpligtelsen er, nér
medarbejderen ikke nedvendigvis har de nedvendige kvalifikationer.! I denne sag blev det undersegt, om en
medarbejder der havde faet en blodprop i hjernen og derefter blev opsagt, var blevet behandlet i strid med
forskelsbehandlingsloven. Opsigelsen var begrundet med, at nedgang i ordrer til den maskine medarbejderen
betjente nadvendiggjorde nedlaeggelsen af stillingen. Arbejdsgiveren forsegte at omskole medarbejderen til en
anden maskine, men medarbejderen havde udtrykt, at han ikke mente, at han kunne tilegne sig de nedvendige
feerdigheder. Arbejdsgiveren valgte at pause opsigelsen og kontakte HK, som ville hjelpe med at tilpasse
arbejdspladsen til medarbejderen, men selv efter tilpasningerne, kunne medarbejderen ikke bestride den nye

maskine.

Vestre Landsret skulle afgere, om medarbejderen var blevet uretmeessigt afskediget under hensyn til

forskelsbehandlingsloven, selvom der var implementeret en rekke tiltag for medarbejderen. Landsretten

103 VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 4.1.3.2.

104 2000/78/EF, betragtning 17.

195 Lov nr. 92, samling 2004-2005, bemeerkninger til lovforslagets enkelte bestemmelser, til nr. 11.
106 J 2013.2435V, blodprop-dommen.
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vurderede, at beskyttelsen af medarbejdere med handicap ikke omfatter en forpligtigelse for arbejdsgiveren til
at opretholde ansettelsen af en medarbejder, der trods gennemforte tilpasningsforseg, ikke lengere er

kompetent, egnet og disponibel til at betraede stillingen.

Efter en gennemgang af ovenstiende kriterier, vil specialet nedenfor gennemgaé, hvad tilpasningsforpligtelsen
indeholder, serligt henset til de hensigtsmassige foranstaltninger, og hvornar disse blive uforholdsmeessigt
byrdefulde.

3.5.3 Hensigtsmassige foranstaltninger
Formalet med bestemmelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 a, er ligeledes at fastlegge arbejdsgiverens pligt
til at serge for passende foranstaltninger, der tager hgjde for de behov, som en person med handicap har, for at
opné adgang til arbejdsmarkedet, bevare sit nuvarende arbejde og udvikle sig i sin stilling p4 samme méde,
som de ovrige kollegaer, der ikke har et handicap.” Det betyder i praksis, at arbejdsgiveren skal sgrge for, at
foranstaltningerne skal veere tilpasset til de konkrete behov en ansgger eller medarbejder métte have, saledes

de kan arbejde i stillingen p4 lige fod med de @vrige medarbejder.1%

En hensigtsmessig foranstaltning kan bestd af flere ting, men skal i sidste ende tilpasses den konkrete
medarbejder. Beskaftigelsesdirektivet giver en opregning af eventuelle foranstaltninger eller tilpasninger i sine

betragtninger:1®®

“Der bor vedtages passende, dvs. effektive og praktiske foranstaltninger med henblik pd at tilpasse
arbejdspladsen til en handicappet, f.eks. ved at indrette lokaler eller tilpasse udstyr, arbejdsmonstre,

>

opgavefordeling, samt adgang til uddannelse og instruktion.’

Det fremgér her af betragtning 20, at arbejdsgiveren ikke blot tilpasse omgivelser som lokaler, og specialudstyr,

men at tilpasningen ogsé kan besté i andre arbejdsopgaver, arbejdsmenstre og eventuel videreuddannelse.

I Ring- og Werge dommen, som tidligere omtalt i afsnit 3.4.1.3, fastslog EU-Domstolen, at nedsat arbejdstid
kan vere en del af tilpasningsforpligtelsen, selvom det ikke fremgar decideret af lovteksten, men i stedet
fortolker domstolen dette som en del af begrebet arbejdsmonstre.*® EU-Domstolen mente i sagen, at
nedsattelse af arbejdstid godt kan vere en rimelig og hensigtsmeessig tilpasning, men bemarker i sidste ende,
at det er den nationale domstol, der skal vurdere, om det vil veare rimeligt eller uforholdsmaessigt i den konkrete

sag. L

Hvorvidt der i nogle tilfzlde er tale om en uforholdsmessig byrde, vil behandles i nedenstaende afsnit.

107 Lov nr. 92, samling 2004-2005, bemarkninger til lovforslagets enkelte bestemmelser, til nr. 11.
108 VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 4.1.3.1.

1052000/78/EF, betragtning 20.

110 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11), preemis 56.

111 De forenede Ring- og Werge-sager (C-333/11 og C-337/11), preemis 59.
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3.5.4 Uforholdsmaessig byrde

Det fremgar af beskaftigelsesdirektivets betragtning®'?, at:

"Ndr det vurderes, om disse tilpasninger medforer en uforholdsmeessig stor byrde, bor der navnlig tages
hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er forbundet hermed, samt til organisationens eller
virksomhedens storrelse og finansielle midler samt muligheden for at opnd offentlige tilskud eller anden

’

stotte.’

Betragtningen her bestemmer, at arbejdsgiveren ikke er forpligtet til at foretage tilpasninger, hvis det vil
medfoere en urimeligt stor byrde for arbejdsgiveren at tilrette jobbet. Der vil altsd ikke vere tilpasningspligt i

en sadan situation.™®

Momenter der skal inddrages i denne vurdering, er sdledes virksomhedens storrelse, virksomhedens finansielle

midler og muligheden for at opnd offentlige tilskud eller anden stotte.

Det er et udtryk for, at selvom forpligtelsen til at foretage tilpasninger sigter mod at beskytte medarbejderen
med handicap, skal dette afvejes mod arbejdsgiverens interesse, da byrden ikke mé vaere uforholdsmaessig stor.
Derfor indebaerer rimelighedsvurderingen ogsé et hensyn til arbejdsgiveren, hvilket yder beskyttelse til denne

part ogsa.!*

1122000/78/EF, betragtning 21.
113 Nielsen, Ruth: Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 215.
14 VE] nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 4.1.3.3.
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3.6 Opsummering af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse
Nar en medarbejder er omfattet af beskyttelsen af handicapbegrebet, palegges arbejdsgiveren en
tilpasningsforpligtelse, der fremgar af forskelsbehandlingslovens § 2 a. Denne forpligtelse blev indfert i 2004
som led i Danmarks overholdelse af internationale forpligtelser, herunder implementeringen af EU’s

beskeeftigelsesdirektiv, som omfatter ligebehandling i relation til beskaftigelse og erhverv.

Art. 5 1 beskaftigelsesdirektivet kraver, at arbejdsgiveren skal treeffe rimelige tilpasninger for personer med
handicap. Dette indeberer, at arbejdsgiveren er forpligtet til at foretage hensigtsmeessige foranstaltninger for
ansegere eller medarbejdere med handicap, dog er der er granse for, hvor styr byrden for arbejdsgiveren mé

v&ere.

Forskelsbehandlingslovens § 2 a, opdeler forpligtelsen i to dele: den ferste del paleegger arbejdsgiveren af
treeffe hensigtsmaessige foranstaltninger baseret pa de konkret behov hos personen med handicap, for at
muliggere adgang til, udevelse af, eller fremskridt i sit arbejde samt adgang til uddannelse. Den anden del
omhandler, at disse foranstaltninger ikke ma palaegge arbejdsgiveren en uforholdsmassig stor byrde, og at

offentlige tilskud kan gere denne byrde mindre byrdefuld.

For tilpasningsforpligtelsen er relevant, er det afgerende, at arbejderen ved eller ber vide, at medarbejderen
eller anseggeren har et handicap. Desuden skal den pdgeldende vaere kompetent, egnet og disponibel til at

udfere de vaesentligste funktioner i stillingen.

I en Skibby Supermarked-sagen, blev en medarbejder med leddegigt efter 14 ars ansettelse opsagt under
henvisning til 120-dages reglen. Hgjesteret fastslog, at medarbejderen var omfattet af beskyttelsen i
forskelsbehandlingsloven og at arbejdsgiveren ikke havde opfyldt sin tilpasningsforpligtelse, da

medarbejderen kunne have varet omplaceret til et andet arbejde.

Ydermere beskriver beskaftigelsesdirektivet, at direktivet ikke kreever anseattelse, forfremmelse eller fortsat
ansettelse af en person, der ikke kan udfere jobbets vasentligste funktioner, selv med rimelige tilpasninger.
Dette blev understottet af Vestre Landsret''®, hvor en medarbejder efter en blodprop ikke kunne tilpasse sig
nye arbejdsfunktioner trods tilpasningsforseg. Retten konkluderede, at beskyttelsen af medarbejderen med

handicap ikke straekker sig til at fastholde ansattelse 1 det konkrete tilfaelde.

Tilpasningsforpligtelsen indeberer ogsd, at arbejdsgiveren skal vurdere, hvilke hensigtsmaessige
foranstaltninger der kan treeffes uden at pafere virksomheden en uforholdsmaessig byrde. Ved denne vurdering

indgar virksomhedens sterrelse, ekonomiske forhold og tilgengeligheden af tilskud. Denne

115U 2013.2435V, blodprop-dommen.

Side 38 af 68



Kandidatspeciale — Diskrimination af fleksjobbere
Frederik Sees Wittendorf

rimelighedsvurdering sikrer, at tilpasningsforpligtelsen opfyldes op en made, der er rimelig for bade

medarbejderen og arbejdsgiveren.

Kapitel 4 — Forskelsbehandling af fleksjobbere pa arbejdsmarkedet

Denne del af specialet, vil belyse hvordan forskelsbehandlings af fleksjobbere ofte til manifestere sig pa

arbejdsmarkedet, for, under og ved anseattelsens ophor.

For der kan foreligge forskelsbehandling af en fleksjobber, er det et krav, at fleksjobberen skal vare
handicappet i forskelsbehandlingslovens forstand. En fleksjobber vil ikke nedvendigvis vare handicappet i
forskelsbehandlingslovens forstand, da der ikke er samme krav for at blive visiteret til fleksjob efter lov om en
aktiv beskeeftigelsesindsats, som der er for at vaere indeholdt i handicapbegrebet i1 forskelsbehandlingslovens

forstand.

For at blive visiteret til fleksjob, skal der bl.a. foreligge varig og veesentlig nedsat arbejdsevne, jf. lov om en
aktiv beskeeftigelsesindsats § 116, stk. 1, 2. pkt. Denne formulering er ikke den samme, nar handicapbegrebet
efter forskelsbehandlingsloven skal vurderes. Efter forskelsbehandlingsloven, forudsatter et handicap, at der

skal vaere tale om en langvarig funktionsnedscettelse™'®, men kravet om vaesentlighed er ikke med i vurderingen.

Der vil sdledes kunne argumenteres for, at en fleksjobber ikke altid vil vere omfattet af handicapbegrebet i
forskelsbehandlingslovens forstand. Der skal derfor altid foretages en konkret vurdering af, hvorvidt der

foreligger et handicap hos en fleksjobber, for en der kan rejses et krav efter forskelsbehandlingslovens regler.

Selvom der er tale om en konkret vurdering, vil der formegentligt i langt de fleste tilfaelde vaere tale om, at en

fleksjobber er omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven.

Denne del af specialet tager udgangspunkt i en raekke domme, der er afsagt at danske domstole og
Ligebehandlingsnevnet.!” Sagerne er serligt relevante, da de giver en indblik i, hvordan diskrimination af
fleksjobbere kan forekomme pé arbejdsmarkedet. I det folgende vil et udvalg af retspraksis bliver undersegt

for at vise de typiske situationer, hvor fleksjobansatte oplever diskrimination pa grund af deres handicap.

116 Ligebehandlingsnaevnets notat om handicapbegrebet, s. 8.
U7 T igebehandlingsnavnet er en uathengig dansk institution, der behandler klager over forskelsbehandling pa baggrund
af faktorer som face, alder, kon, handicap m.m. og kan tilkende erstatning ved diskrimination.

Side 39 af 68



Kandidatspeciale — Diskrimination af fleksjobbere
Frederik Sees Wittendorf

4.1 Forskelsbehandling af fleksjobbere for ansattelsen

Det fremgar af forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, at en arbejdsgiver ikke ma forskelsbehandle
lenmodtagere eller ansggere til ledige stillinger ved ansattelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller
med hensyn til len- og arbejdsvilkar. Beskyttelsen er séledes, for ansettelsesforholdet, under
ansattelsesforholdet og ved ansattelsesforholdets opher. I indevarende afsnit, vil forskelsbehandling for
anscettelsen gennemgas. Denne type sager omhandler ofte situationer, hvor en ansegger bliver uberettiget afvist

grundet dennes status som fleksjobber.

4.1.1 Ligebehandlingsnaevnet afgerelse J.nr. 18-69701, Ansegeren'!®
I en afgorelse fra Ligebehandlingsnavnet, skulle navnet taget stilling til, om en klager blev forskelsbehandlet,

da han ikke kunne komme i betragtning til en stilling.

I sagen undersggte en mand, som havde en fleksjobbevilling, muligheden for at opna ansattelse pa baggrund
af et jobopslag. Da manden spurgte, fik han at vide, at det var usandsynligt, at han ville blive ansat pa

fleksjobbetingelser, af en af virksomhedens medarbejdere. Mere konkret svarede medarbejderen:

7 (...) vi har brug for en styrkelse af ressourcerne i vores it-enhed og har derfor som udgangspunkt brug for
en medarbejder, der kan arbejde 37 timer om ugen. Vi kan derfor nceppe tilbyde dig anscettelse i en

fleksjobordning”

Manden kunne derfor fremvise faktiske omsteendigheder, der kunne pavise, at han muligvis var blevet udsat

for diskrimination pa grund af handicap.

Den indklagende virksomhed bemerkede, at de var klar over, at svaret ikke var hensigtsmessigt. Men den
indklagede virksomhed mente ikke, at de kendte til ansegerens handicap, da han ikke havde fremsendt en
ansegning, hvoraf skanehensynene fremgik. Ydermere tilfojede den indklagede virksomhed, at den havde flere

medarbejdere ansat i fleksjob, og at det derfor ikke kunne udelukkes, at indklageren kunne have bestridt jobbet.

Ligebehandlingsnavnet mente ikke, at den indklagende virksomhed kunne lgfte den, delte bevisbyrde, og

virksomhed kunne ikke bevise, at de havde overholdt ligebehandlingsprincippet.

Manden fik medhold i klagen, men da han ikke havde ansegt jobbet, var der ikke beleg for at tilkende manden

en godtgerelse.

4.1.2 Ligebehandlingsnaevnes afgerelse j.nr. 19-41760, Pedagogen'®
I en anden afgerelse fra Ligebehandlingsnavnet, skulle nevnet igen tage stilling til, hvorvidt en klager ikke

kom 1 betragtning til en stilling som peedagog, fordi denne led af et handicap.

U8 KEN nr. 9622 af 26/06/2019
19 KEN nr. 9152 af 20/02/2020
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Sagen handler om en mand, der tidligere havde lidt en arbejdsskade og som var tilkendt fleksjob. Manden
sogte en pedagogstilling pd en skole. Skolens leder for fritidsordningen oplyste, at det ikke var muligt at
ansatte personer i fleksjob. Manden fremsendte sin ansegning, hvori det var beskrevet, at han havde problemer
med ryggen og havde de sidste seks r arbejdet som padagog i en bernehave, hvor han arbejdede i et fleksjob

pa 15 timer ugentligt.
Den indklagede skole besvarede ansggningen med:

"Keere (klager) Tak for din ansogning. Jeg har desveerre ikke mulighed for at anscette flex-jobbere. Held og
lykke med jobsagningen (...)”

Nevnet erkendte, at manden havde et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand, og at der pa baggrund af
afslaget forela faktiske omstaendigheder, som kunne antyde, at han var blevet udsat for diskrimination pa grund

af sit handicap.

Neaevnet vurderede, at skolen ikke har formadlet at lofte bevisbyrden for, at denne havde overholdt
ligebehandlingsprincippet. Naevnet lagde ved vurderingen veegt pa, at afvisningen specifikt blev begrundet

med mandens skidnebehov, som relaterede sig til hans handicap.

Indklageren fik medhold i klagen og naevnet tilkendte ham en erstatning pa 12.500, der var skensmaessigt
fastsat. Sagen var sdledes et udtryk for direkte forskelsbehandling, da der var tale om en begrundelse, som

rettede sig direkte til ansggerens handicap.

4.1.3 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse j.nr. 21-32870, Mystery shopper'?
I afgerelse j.nr. 21-32870, skulle nevnet tage stilling til om en klager blev forskelsbehandlet pé grund af sit
handicap, fordi klager ikke kom i betragtning til en stilling som mystery shopper.'?*

Sagen omhandlede en kvinde, som indgav en klage til Ligebehandlingsnavnet efter at have faet at vide af en

virksomhed, at hun ikke kunne tages i betragtning til en stilling, pa grund af sin status som fleksjobber.

Nevnet konkluderede i sagen, at den freelancebaserede stilling som Mystery Shopper var at betragte som et
ansattelsesforhold, der var omfattet af forskelsbehandlingsloven. Navnet tog stilling til dette, da et
freelancebaseret forhold i nogle tilfzlde, ikke er at anse som et ansettelsesforhold, som i Vestre Landsrets

afgerelse fra 2015.1%

Kvinden fremlagde faktiske beviser, som var baseret pa ordlyden i afslaget, der kunne give anledning til at tro,

at hun var blevet udsat for forskelsbehandling pa grund af sit handicap i forbindelse med ansattelsesprocessen.

120 KEN nr. 9521 af 04/04/2022
121 En mystery shopper er en helt almindelig kunde, der betales for at besoge en butik, og efterfolgende skal beskrive

oplevelsen.
1221 2015.197V
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Det fremgik af stillingsopslaget, at hvis man er tildelt fleksjob, s kan man desverre ikke patage sig jobbet
som mystery shopper. Indklager henvendte sig til indklagende virksomhed, sa hun kunne fa en uddybning pa,

hvorfor en fleksjobber ikke kunne betraede stillingen.
Indklagede virksomhed besvarede med, at:

7 (...) desveerre er vores setup med udforelse af mystery shopping opgaver ikke forenelige med brugen af
fleksjobbere. (...) ”

Den indklagede virksomhed havde i sit afslag specifikt naevnt fleksjobordningen, der var relateret til kvindens
handicap. Den indklagede virksomhed bemarkede efterfelgende, at det var begrundet i, at de ikke havde nok
opgave til ansattelse af en fleksjobber, og at der i periode med serligt fa opgaver ikke kunne opretholdes en

fleksjobber.

Neaevnet vurderede derfor, at virksomheden ikke havde formaet at bevise, at denne havde overholdt

ligebehandlingsprincippet.

Kvinden fik s8ledes medhold i sin klage, men da hun ikke havde ansggt om stillingen, var der ikke grundlag
for at tildele hende en godtgerelse, ligesom i sagen om Ansegeren.?® Der var i sagen tale om en direkte

forskelsbehandling, i det indklagede lagde direkte vaegt pa, at fleksjobbere ikke kunne ansattes.

4.1.4 Ligebehandlingsnzvnets afgerelse j.nr. 22-28906, Servicehunden?*
I denne afgerelse fra Ligebehandlingsnavnet, skulle nevnet afgere, om en klager ikke kom til samtale, fordi

hun var blevet forskelsbehandlet pa grund af sit handicap.

En kvinde, diagnosticeret med posttraumatisk belastningsreaktion og som felge deraf benyttede sig af en
service hund, klagede over forskelsbehandling pa grund af handicap, da hun ikke deltog i en ansettelsessamtale
hos den indklagede virksomhed. Klager havde sogt stillingen som bogholder og blev oprindeligt indkaldt til
jobsamtale. Under forberedelse til jobsamtalen opstod der en mailkorrespondance mellem klager og
indklagede virksomhed omkring nedvendigheden af klagers servicehund, hvorefter klager valgte at traekke sig

fra jobsamtalen.

Neavnet vurderede, at kvinden ikke havde fremvist tilstrekkelige beviser for, at hun var blevet
forskelsbehandlet pa grund af sit handicap. Naevnet bemarkede, at det var kvinden selv, der trak sig fra
samtalen, og hun blev derfor ikke aktivt fravalgt af virksomheden pa grund af sit handicap. Indklagede

virksomhed ville drefte servicehunden over en telefonisk samtale, men opfordrede stadigvak til jobsamtale.

123 KEN nr. 9622 af 26/06/2019
124 KEN nr. 9234 af 15/03/2024
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I sagen her, modsat de ovrige, fik klager ikke medhold. Sagen er derfor inddraget for at belyse, hvornar naevnet
f.eks. vurdere, at der ikke er tale om forskelsbehandling i en lignende sag. Sagen her indikere, at nar personen
omfattet af beskyttelsen efter forskelsbehandlingsloven selv aktivt traekker sig, og virksomheden ikke har taget

et aktivt valg, at der med overvejende sandsynlighed ikke foreligger forskelsbehandling.

4.1.5 Del konklusion — forskelsbehandling for ansattelsen

Afsnittet underbygger og diskutere praksis vedrerende forskelsbehandling baseret pa handicap i relation til
ansggere, som er bevilliget fleksjob, for ansattelsesforholdets begyndelse. Forskelsbehandlingslovens § 2 a,
stk.1, fastslar forbuddet mod forskelsbehandling i forbindelse med ansettelse, og afsnittet beskriver en raekke

afgorelse fra ligebehandlingsnavnet, som viser anvendelsen af bestemmelsen i praksis.

Sagerne, der prasenteres, involvere fleksjobbere, som enten er blevet afvist pa grund af deres handicap eller
pad anden made er behandlet anderledes end andre ansegere. Afgerelserne understreger vigtigheden af, at
arbejdsgiveren ngje overvejer og dokumentere deres beslutninger, nar de afviser ansggere med handicap, for

at sikre, at disse beslutninger ikke strider imod ligebehandlingsprincippet.

Specifikt illustrere sagen om Peedagogen*® og Mystery shopperen*”®, hvordan direkte henvisning til anseger
fleksjobstatus eller behovet for tilpasning kan udgere diskriminerende praksis. Derudover bidrager afgerelsen
vedrerende Servicehunden'®  til en nuancering af diskussionen, idet den papeger, at en klager ikke
nedvendigvis for medhold, hvis vedkommende selv vaelger at treekke sig fra en ansattelsesproces, selvom der

er indikationer pa forskelsbehandling.

I konklusionen pé dette afsnit fremhaves det, at trods beskyttelsen fra forskelsbehandlingsloven, sa er
implementering og overholdelse i praksis kompleks og kraever omhyggelig handtering og dokumentation fra
serligt arbejds, men ogsd anseger. Yderligere understreger afgerelserne nedvendigheden af klar
kommunikation og dokumentation fra arbejdsgiveren side for at undga brud pa ligebehandlingsprincippet og

sikre retfaerdig behandling af alle ansegere, uanset handicap.

4.2 Forskelsbehandling af fleksjobbere under ansettelsen
Dette afsnit af specialet, vil belyse nogle udvalgte sager, hvor forskelsbehandling af fleksjobbere forekommer
under ansattelsesforholdet. Problemerne vedrerende forskelsbehandling opstar typisk omkring len- og

arbejdsvilkar, hvorfor Ligebehandlingsnavnet og domstolen har behandlet en raekke af denne type sager.

125 KEN nr. 9152 af 20/02/2020
126 KEN nr. 9521 af 04/04/2022
127 KEN nr. 9234 af 15/03/2024
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4.2.1 Ligebehandlingsnavnets afgerelse j.nr. 21-45650, Jubileeumsgratialet'?8

I Ligebehandlingsnaevnets afgerelse j.nr. 21-45650, skulle n@vnet taget stilling til, hvorvidt klager blev
forskelsbehandlet pa grund af sit handicap da han fik udtalt et jubileeumsgratiale.

Sagen handlede om en klager, som var ansat i en fleksjobstilling med en ugentlig arbejdstid pé fire timer.
Klager modtog i forbindelse med sin ansattelse en jubileums gratiale, der var mindre end det som hans

fuldtidskollegaer modtog. Klager opfattede dette, som om han blev forskelsbehandlet pa grund af sit handicap.
Klager fremsatte i sagen, at denne modtog 500 kr., mod de 1000 kr., dennes kollegaer fik.

Indklagede begrundede det i, at det var en fast praksis og kutyme, at deltidsansatte fik mindre end de
fuldtidsansatte og at dette i gvrigt var sagligt begrundet i princippet om pro rata temporis*?® og at der efter

dette princip, alene skulle tilfalde klager 108 kr. (4/37 dele af 1000 kr.)

Neaevnet vurderede, at selvom dette var en tilsyneladende neutral praksis, ville denne praksis stille klager
ringere, end andre kollegaer. Klager har derfor pavist faktiske omstendigheder, der typer pa, at klager blev

indirekte forskelsbehandlet pa grund af sit handicap.

Neavnet konkluderede i sagen, at arbejdsgiveren ikke har formdet at bevise, at deres fremgangsmade ved
udbetaling af jubileeumsgratialet var objektivt og sagligt begrundet, og at det var passende og nedvendigt at

gore det pa denne made i klagers tilfelde.

Neaevnet vurderede, at det var i strid med forskelsbehandlingsloven, at indklagede virksomhed udbetalt et

mindre jubileumsgratiale til klager. Naevnet gav derfor klager medhold.
Indklagede blev idemt at skulle betale en godtgerelse pa 2.500 kr. til klager.

4.2.2 Ligebehandlingsnavnets afgarelse j.nr. 20-40871, Uddannelseskonsulenten®®
Ligebehandlingsnaevnet skulle i sagen tage stilling til, om en klager blev forskelsbehandlet pa grund af sit
handicap, da hun i en periode fra 1. juni 2015 til 1. juni 2019, blev ansat fire gange pa tidsbegraensede

kontrakter.

I sagen klagede en klager over at have varet udsat for forskelsbehandling pa grund af sit handicap. Klager, der
arbejdede i fleksjob som uddannelseskonsulent hos den paklagede virksomhed, led af en kronisk hjertelidelse,
hvilket nedvendiggjorde sarlige skadnehensyn, heri nedsat arbejdstid. Fra 1. juni 2015 til 1. juni 2019 blev

klager gentagne gange ansat pa tidsbegraensede kontrakter.

128 KEN nr. 10232 af 28/10/2022
129 Pro rata temporis-princippet indebzrer en fordeling af belob eller rettigheder baseret pé tid. I arbejdssammenhange
bruges princippet ofte til at beregne delvise lenninger, bonusser eller andre fordele pa grundlag af den faktiske

arbejdstid eller ansattelsesperiode.
130 KEN nr. 9825 af 02/06/2022
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Under en jobtilfredshedssamtale d.13. februar 2019 udtrykte klager, at hun gerne ville have en fastansettelse,
da de konstante genansettelser medbragte en usikkerhed. Virksomheden informerede klager om, at hendes
tidsbegrensede ansttelser var en folge af hendes helbredstilstand, da virksomheden enskede fleksibilitet,

samt at klager var ansat i fleksjob pa grund af sit helbred.

Dette ledte til, at klager kunne fremvise beviser for omstendigheder, der indikerede potentiel

forskelsbehandling begrundet i hendes handicap.

Neaevnet pdlagde derfor virksomheden at bevise, at denne ikke havde brudt ligebehandlingsprincippet.
Virksomheden haevdede over for nevnet, at de tidsbegraensede ansettelser var begrundet i skonomiske arsager.
Det var ogsa sket en nedgang i virksomhedens omsatning, men navnet vurderede, at dette ikke var
tilstrekkeligt dokumenteret. Derimod vurderede navnet, at det var pavist af et referat fra
jobtilfredshedssamtalen, at de gentagende ansattelser var grundet i ensket fleksibilitet samt det forhold, at

klager var fleksjobansat.

Som folge af den utilstreekkelige dokumentering, gav navnet klager medhold. Virksomheden skulle betale

25.000 kr. i godtgerelse til klager.

4.2.3. Vestre Landsrets dom, U 2010.1748V, Advokatsekretaeren

Sagen fra Vestre Landsret, omhandlede hvorvidt advokatsekreteren (A) blev opsagt i strid med
forskelsbehandlingslovens forbud mod forskelsbehandling pé grund af handicap, og om opsigelsen ligeledes
var i strid med funktionarlovens § 2 b. Derudover behandles spergsmélet om, hvorvidt A er berettiget til at
pensionsbidrag af den udbetalte lon efter lov om en aktiv beskeaftigelsesindsats, samt om A har krav pa
godtgarelse pa grund af et mangelfuldt ansettelsesbevis. Grundet specialets omfang og afgraensning, behandles

kun den del af dommen, som vedrerer, hvorvidt A blev opsagt i strid med forskelsbehandlingsloven.

Sagen omhandlede A, som havde veret ansat hos INTERLEX Advokater (L) siden 1975. Efter at A var
involveret i en alvorlig ulykke i 2004, hvor hun padrog sig et kraniebrud og en hjerneskade, oplevede A
symptomer som hukommelsesvakkelse, koncentrationsbesvaer mv. P4 baggrund af en varig nedsattelse af
hendes arbejdsevne, blev hun i 2006 bevilliget et fleksjob, hvorunder L indvilligede i at indrette en
arbejdsordning, sa A kunne arbejde 20 timer om ugen. I 2008 blev A opsagt med den begrundelse, at hun ikke
formaede at udfore sit arbejde pé en tilfredsstillende méde trods fleksjobordningen. A gjorde herefter krav pa

godtgerelse, idet hun haevdede, at opsigelsen strider imod forskelsbehandlingsloven.

Landsretten bemearkede, at A’s hjerneskade havde medfert en permanent funktionsnedsattelse og dermed var
hendes tilstand omfattet af handicapbegrebet i loven og derfor beskyttelsen heri. Arbejdsgiveren har derfor en

tilpasningsforpligtelse til at treeffe konkrete foranstaltninger, som ogsé beskrevet i tidligere i specialet.*3!

131 Qe afsnit 3.5.
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L bemerker i sagen, at denne ikke mente, at A’s tilstand kunne vere at betragte som et handicap i
forskelsbehandlingslovens forstand, da dette allerede var kompenseret for, ved bevillingen af fleksjob.
Ydermere bemerkede L, at en yderligere nedsettelse i tid, ikke ville vaere i overensstemmelse med en
nedvendig hensigtsmessig foranstaltning. Slutteligt bemarker L, at A ikke er omfattet af
forskelsbehandlingslovens beskyttelse, da hun ikke er kompetent, egnet eller disponibel til at udfere de

opgaver, der herte til stillingen.

Vedrerende dette bemarker Landsretten, at L ikke havde bevist, at denne i tilstraekkeligt omfang har forseggt at
tilpasse stillingen til A. Ligeledes at L ikke har bevist, at A ikke l&ngere er kompetent, egnet og disponibel.

Det fremgar af Landsrettens begrundelse og resultat, at:

“Interlex Advokater I/S opretholdt A's anscettelse efter ulykken og etablerede et fleksjob, men det er ikke efter
bevisforelsen godtgjort, at de i tilstreekkeligt omfang har imodekommet A's konkrete behov, herunder for
eksempel tilpasset arbejdsmonstrene og arbejdsfordelingen for en advokatsekretcer til A's situation. Det er
endvidere ikke godtgjort, at A ikke ville veere kompetent, egnet og disponibel, sdfremt arbejdsopgaverne havde

’

veeret tilpasset hendes konkrete situation.’

Landsretten gav A medhold i sagen, og demte L til at betale 250.000 kr. i godtgerelse til A. Ved udmalingen af

godtgarelse lagde retten veaegt pa, at A havde veret ansat i mange ar.

4.2.4. Del konklusion — forskelsbehandling under ansettelsen

Afsnittet fremhaver et udvalg af sager, hvor forskelsbehandling af fleksjobbere pa arbejdsmarkedet bliver
belyst gennem to afgerelser fra Ligebehandlingsnavnet og en dom fra Vestre Landsret. Disse sager viser klare
udfordringer i behandlingen af fleksjobbere med hensyn til lon- og arbejdsvilkar, og viser de forpligtelser,

arbejdere har overfor ansatte med nedsat arbejdsevne.

Fra naevnets afgorelser ser vi eksempler, hvor fleksjobbere oplever forskelsbehandling ved tildeling af
jubileeumsgratialer'®? og ringere arbejdsvilkar ved kortvarige ansattelseskontrakter'3, hvilket skaber en folelse
af usikkerhed. Serligt Uddannelseskonsulenten'® viser, at selvom en praksis kan virke neutral, kan dens
anvendelse stadigvak vare indirekte diskriminerende og i strid med forskelsbehandlingsloven, hvis den

placerer personer med handicap i en ringere position, uden objektiv eller saglig begrundelse.

Landsrettens dom!® understreger vigtigheden af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse under
ansettelsesforholdet og paviser, at manglende overvejelser omkring tilpasning af arbejdsopgaver og vilkar til

personer med handicap kan fere til brud pa forskelsbehandlingsloven. Dommen belyser, at det ikke er

132 KEN nr. 10232 af 28/10/2022

133 KEN nr. 9825 af 02/06/2022

134 KEN nr. 9825 af 02/06/2022
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tilstreekkeligt for arbejdsgivere blot at oprette et fleksjob; forholdende skal ogsa aktivt tilpasses, s& den ansatte

reelt kan udfore sig arbejde.

Konklusionen er ydermere, at Vestre Landsret og Ligebehandlingsnavnet understetter en staerk beskyttelse
mod forskelsbehandling, og arbejdsgiverne skal tage aktive skridt for at opfylde deres forpligtelser over for

ansatte i fleksjob.
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4.3 Forskelsbehandling af fleksjobbere ved opher af ansattelsen

Forskelsbehandling af fleksjobbere forekommer sarligt ved ansattelsesforholdet opher og det er som oftest
her, at de fleste sager om diskrimination af fleksjobbere forekommer. Arbejdsgivere kan godt afskedige
fleksjobbere, men dette skal ske pd baggrund af et sagligt hensyn. Problemerne opstar sarligt vedrerende
nedsat arbejdstid, som vil blive belyst nedenfor. Det indevarende afsnit vil séledes behandle

forskelsbehandling af fleksjobbere ved ophor af ansattelsen.

4.3.1 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse j.nr. 18-66468, Plejehjemsassistenten’®
I Ligebehandlingsn@vnets afgerelse j.nr. 18-66468, skulle navnet tage stilling til, hvorvidt klager blev
forskelsbehandlet pa grund af sit handicap, da klager blev afskediget fra en plejehjem.

Sagen omhandlede en plejehjemsassistent (klager), som tidligere havde vaeret ramt af to blodpropper 1 hjernen.
Klager skiftede til et fleksjob pa samme plejehjem, hvor han for havde vaeret i fuldtidsansettelse. Flere ar efter
skiftet fra fuldtidsansat til fleksjobber, blev klager sammen med fire andre kollegaer afskediget som led i en
budgetjustering. I forbindelse med denne beslutning skulle kommunen lave individuelle vurderinger af
medarbejderne, og ved vurderingen af klager, tog kommunen (som driftede plejehjemmet) stilling til klagers
arbejdspraestation, kapacitet, tilpasningsevne og evnen til at handtere opgaver. Kommune bemerkede, at der

allerede ved overgangen fra fuldtid til fleksjob var problemer med klager, og at det var blevet vaerre sidenhen.

Kommunens vurdering forte derfor til en formodning om, at assistenten kunne have varet udsat for

diskrimination pa grund af sit handicap.

Kommunen havde ikke senere udtrykt utilfredshed med hans prastationer, og der var ingen bevis for, at
yderligere tilpasninger var nedvendige. Det er kommunen der har bevisbyrden for, at pligten til at foretage

rimeligt tilpasninger er opfyldt.

Kommunen kunne derfor ikke bevise, at assistenten ved opsigelsestidspunktet ikke var kompetent, egnet og

disponibel til at udferer de vaesentligste funktioner i stillingen.

Ligebehandlingsnavnet gav derfor klager medhold i sagen, og klager blev tilkendt en godtgerelse pa 450.000
svarende til ca. 12 méneders lon. Neevnet statuerede i denne sag, at arbejdsgiveren skal vere aktiv i sin
tilpasningsforpligtelse, og baggrunden for opsigelsen skal vare sagligt begrundet. Det var opsigelsen i sagen
ikke, hvorfor klager fik medhold.

4.3.2 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse j.nr. 19-32214, Leereren’®’

I denne sag fra Ligebehandlingsnavnet, skulle naevnet tage stilling til et forhold om indirekte diskrimination.

Sagen handlede om en klager, der mistede sit laererjob under en besparelse pa skoleomradet, hvor der blev

13 KEN nr. 9441 af 24/04/2019
137 KEN nr. 9432 af 28/05/2021

Side 48 af 68



Kandidatspeciale — Diskrimination af fleksjobbere
Frederik Sees Wittendorf

foretaget en udvealgelse af medarbejdere baseret pad flere forhold, herunder kvalifikationer i klasseledelse.

Klager, som led af dissemineret sklerose og havde serlige skanebehov, havde et handicap.

Ligebehandlingsnavnet fandt, at klager kunne vise faktiske omstendigheder, der gav anledning til at formode,
at de tilsyneladende neutrale kriterier, der var blevet brugt i udvalgelsesfasen, stillede hende ringere end sine
andre kollegaer, som ikke havde et handicap. Der var navnlig tale om klagers klasseledelse. Kriteriet synes
umiddelbart sagligt, problemet opstar imidlertid, at pa grund af klagers handicap pavirker dette hendes relation

til klasseledelse.

Neavnet vurderede, at den ansettende kommune ikke formdede at lofte bevis for, at denne havde taget hgjde

for klager sknebehov, eller at hun uanset disse behov ville have veret valgt til afskedigelse.

Neavnet gav derfor klager medhold og klager blev tildelt en godtgerelse pa 385.000 kr., svarende til ni

maneders lon.

Kriteriet for afskedigelse synes umiddelbart sagligt, hvilket navnet ogsd bemarker. Problemet opstér
imidlertid, at pa grund af klagers handicap pévirker dette sarligt hendes relation til klasseledelse. Klager havde
nemlig oplyst, at hun pa grund af sin lidelse har behov for enkle og overskuelige opgaver i et roligt
arbejdsmilje, hvor der ikke er meget stojbelastning, da dette kunne pavirke klagers klasseledelse. Derfor blive
det tilsyneladende saglige kriterie forskelsbehandlende, da klager i relation til klasseledelse, vil sta ringere end

sine gvrige kollegaer som folge af sit handicap.

Sagen understreger, at indirekte forskelsbehandling, i modsatningen til f.eks. Plejehjemsassistenten,*® hvor

der forela direkte forskelsbehandling, er et reelt problem ved afskedigelse.

4.3.3 Ligebehandlingsnavnets afgorelse j.nr. 21-49064, Projektmedarbejderen®®®
I Ligebehandlingsneevnets afgerelse j.nr. 21-49064, skulle navnet tage stilling til, hvorvidt klager var blevet
forskelsbehandling pa grund af sit handicap, da klager blev afskediget fra sin stilling som projektmedarbejder.

Klager mente i sagen, at denne var blevet forskelsbehandlet pa grund af sit handicap, efter han blev afskediget
i sin stilling som projektmedarbejder. Klager led af angst og PTSD, hvilket kraeevede en reduceret arbejdstid og
forte til hyppigt sygefraveer.

Klagers opsigelse blev begrundet med hans hyppige fraver og tvivl om hans evne til pa kort sigt, at kunne
udfoere sine opgaver tilfredsstillende. Naevnet vurderede derfor, at der var pavist faktiske omstaendigheder, der

gav anledning til at formode, at der var sket forskelsbehandling af klager, grundet klagers handicap.

138 KEN nr. 9441 af 24/04/2019
139 KEN nr. 9274 af 14/03/2023
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Den 12. juni 2020 blev klager informeret om en forestdende omplacering til en anden afdeling, en a&ndring der
skulle tilpasse bide organisationsstruktur og klagers arbejdssituation. Kort efter dette mede blev klager
sygemeldt fra d. 15. juni. En legeerklaering dateret til d. 29. juni viste, at han kunne genoptage arbejdet
hjemmefra fra denne dato. Indklagede virksomhed valgte dog alligevel at afskedige klager d. 24. juni 2020.

Ligebehandlingsnavnet konkluderede i sagen, at indklagede virksomhed ikke havde undersogt eller afprovet
tilstreekkeligt, om klager kunne fortsette i sin stilling med passende tilpasninger i den nye afdeling, inden de
traf beslutningen om at afskedige ham. Neevnet fandt det heller ikke bevist af virksomheden, at det ville have
veret urimeligt byrdefuldt at afvente resultatet af omplaceringen eller at klager med rimelige tilpasninger ikke

kunne vare kompetent, egnet eller disponibel til at kunne opfylde de vaesentligste funktioner i stillingen.

Neaevnet bemarker her, at arbejdsgiveren er for hurtigt til at afskedige klager. Klager far altsa ikke chancen for
at starte i den nye afdeling og der bliver ikke gjort et tilpasningsforseg. I en lignende afgerelse fra

t,l40

Ligebehandlingsnavnet,”*” vurderede navnet ogsé, at arbejdsgiveren afskedigede medarbejderen uden at leve

op til sin tilpasningsforpligtelse efter forskelsbehandlingslovens § 2 a.

Klager fik medhold i afgerelsen og blev derfor tildelt en godtgerelse 4 550.000 kr. svarende til 12 méneders

lon.

4.3.4 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse j.nr. 21-28328, Fagforeningen®*!
Sagen omhandlede en sekreter (klager), der havde et handicap efter forskelsbehandlingsloven. Klager blev

opsagt fra sin stilling i en fagforening blot en uge efter, at klager var bevilliget fleksjob.

Afskedigelsen af klager var begrundet i driftsmaessige udfordringer pa grund af sekreterens laengevarende
sygdomsforleb. 1 afskedigelsesbrevet angav fagforeningen, at fleksjobmodellen set i forhold til de

arbejdsopgaver som klager skulle varetage, ikke var hensigtsmeessige for driften i den pageldende afdeling.

Klager havde deltaget i en arbejdsprevning inden for fagforeningen med det formal at etablere et
fastholdelsesfleksjob. Indtil klagers afskedigelse havde fagforeningen implementeret relevante

tilpasningsforanstaltninger, herunder nedsattelse af arbejdstid og begransning i arbejdsopgaver.

Med disse tilpasningsforanstaltninger pa plads, gav fagforeningen pa intet tidspunkt udtryk for, at klager ikke

kunne varetage dennes opgaver med de konkrete skdnehensyn.

Ligebehandlingsnavnet fandt, at organisationen ikke havde bevist, at klager med den nedvendige skanehensyn
var ikke var kompetent, egnet eller disponibel til at varetage de vasentligste arbejdsopgaver i stillingen.

Endvidere kunne fagforeningen ikke dokumentere, at det ville vaere en uforholdsmaessig stor belastning at

140 KEN nr. 10132 af 14/09/2022
141 KEN nr. 10199 af 03/10/2022
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fortseette med at tilbyde de nedvendige tilpasninger og samarbejde med klager og kommunen om

fastholdelsesfleksjobbet.

Klager fik séledes medhold i sin klage og blev tildelt en godtgerelse pa 565.000 kr., svarende til 12 maneders

lon.

Opsigelsen var i dette tilfzelde direkte og udelukkende begrundet i klagers sygdomsforleb, hvori grunden til
sygdomsforlebet var udferligt beskrevet og afklaret i forbindelse med visitation og den efterfolgende
fleksjobbevilling. Det fremgar af afgerelsen, at indtil opsigelsen af klager havde fagforeningen lebende
tilpasset arbejdet ved henholdsvis nedsattelse i timer og arbejdsopgaver, og kunne ikke pavise, at det ville
vaere byrdefuldt at fortsette. Neevnet konkluderede, at der var tale om direkte forskelsbehandling. Afgerelsen

understotter de gvrige afgerelse i, at serligt arbejdstid og mangel pé tilpasning herpé er et problem.

4.3.5 Del konklusion — forskelsbehandling ved ansettelsens opher
Afsnittet fokuserer pd, hvordan fleksjobbere ofte stoder pa diskrimination ved ansattelsesforholdets opher.
Flere afgorelser fra Ligebehandlingsnavnet belyser forskellige scenarier, hvor fleksjobbere bliver

forskelsbehandlet, primart pa grund af deres nedsatte arbejdstid, som er en del af deres skanehensyn.

De fire nevnte afgerelser viser en tydelig tendens til, at arbejdsgivere ikke altid overholder deres forpligtelser
i henhold til forskelsbehandlingsloven. 1 det fleste tilfeelde (tre ud af fire) er der tale om direkte
forskelsbehandling, hvor medarbejdernes handicap abenlyst spiller en rolle i beslutningen for deres
afskedigelse. I sagen om Lereren,'*? er der tale om indirekte forskelsbehandling, hvor tilsyneladende neutrale

kriterier uforholdsmeessigt pavirker den handicappede ansatte negativt.

Afgorelserne understreger vigtigheden af, at arbejdsgivere ikke kun foretager saglige og velbegrundede
vurderinger, men ogséd aktivt indgér i tilpasningsforanstaltninger for at imedekomme fleksjobberes szrlige
behov. Dette indebarer en forpligtelse til at afvente resultater af eventuelle omplaceringer eller
tilpasningsprocesser, for drastiske beslutninger som afskedigelser traeffes. Mangel pa sadanne overvejelser

forer ofte til, at arbejdsgivere ikke kan lofte bevisbyrden for, at opsigelse er sagligt begrundede.

Nevnet tildeler betydelige godtgerelse pa op mod 565.000 kr. til klagere, som sender et staerkt signal om

nedvendigheden af at overholde forskelsbehandlingsloven.

142 KEN nr. 9432 af 28/05/2021
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Kapitel 5 — Udmaéling af godtgerelse

For at sikre effektive regler og beskyttelse af handicappede, herunder fleksjobbere, mod forskelsbehandling,

skal sanktionerne dels vare proportionelle, og dels have en afskraekkende virkning.*4

Godtgerelsesvurderingen nar fleksjobbere blive forskelsbehandlet har imidlertid veaeret uklar siden
fleksjobordning tradte i kraft den 1. januar 2013. Praksis har vist, at fleksjobbere ansat pa den gamle” ordning,
altsa personer, der fik tilkendt fleksjobbevilling for den 1. januar 2013, fik tilkendt godtgerelser af mellem 9-
12 maneders lon i tilfeelde af ulovlig opsigelse, hvor der foreld brud pa forskelsbehandlingsloven.!#*
Manedslennen, som 14 til grund for godtgerelserne, var sammensat af en samlet “lgnpakke”, hvor bade den
faktiske lon som arbejdsgiveren betalte og flekslentilskuddet fra kommune indgér. Denne samlede lenpakke
var som udgangspunkt tilsvarende det, som en almindelig fuldtidsansat ville fA i mindstelon efter
overenskomst. En opsigelse i strid med forskelsbehandlingsloven var med andre ord omkostningsfuld for

arbejdsgiveren.

For sé vidt angér personer, der har faet bevilliget fleksjob efter den nye” ordning efter den 1. januar 2013, har
praksis derimod veret tvetydig. Vestre Landsret har afsagt to domme,**® som modsiger hinanden med blot en
enkelt uges mellemrum. I U 2023.2831V mente landsretten, at godtgerelsen skulle indeholde bade den faktiske
lon som arbejdsgiveren udbetaler og flekslontilskuddet. I U 2023.2841V vurderede landsretten derimod, at
godtgerelsen udelukkende skulle indeholde den reelle lon fra arbejdsgiveren, som er af betydelig mindre

storrelse.

Ved anke af den ene af disse domme'*® og en tilsvarende dom fra @stre Landsret,**” kom Hejesteret frem til,
at udmalingen af godtgerelsen alene skal tage udgangspunkt i den faktiske lon som arbejdsgiveren udbetaler
til fleksjobberen, men ikke indeholde flekslentilskuddet.*® Der anes saledes en &ndring i retstilstanden, hvoraf
flekslontilskuddet ikke indgér i godtgerelsen. Fordi godtgerelsesudbetalingens sterrelse er blevet mindre, er

spergsmaélet om arbejdsgiverne er blevet mere tilbgjelige til at afskedige fleksjobbere pé et usagligt grundlag.

Det folgende afsnit vil derfor analysere de ovenfornavnte domme for at belyse, hvordan retstilstanden pa

omradet er fremadrettet.

143 Gstre Landsret, U 2023.14340

144 Nielsen, Ruth: Lov om forbud mod forskelsbehandling, 1. udgave, 1. oplag, 2017. S. 251.
145 Vestre Landsret, U 2023.2841V og U 2023.2841V

146 Vestre Landsret, U 2023.2841V

147 @stre Landsret, U 2023.14340

148 Hgjesterets samtidige afgerelse, U 2024.2491 og U 2024.2472
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5.1 Ostre Landsrets afgorelse af 14. december 2022 — U 2023.14340

Analysen tager udgangspunkt i Ostre Landsret dom, hvor retten skulle tage stilling til udmalingen af
godtgarelse efter forskelsbehandlingsloven til en butiksassistent, som var blevet afskediget under henvisning

til omstrukturering.

Butiksassistenten var fleksjobansat i Rema 1000 med en ugentlig arbejdstid pa 2,5 time. Butiksassistenten
modtog et ménedligt flekslontilskud pd 18.489 kr. fra kommunen, mens den reelle lenudbetaling fra
arbejdsgiveren var omkring 1.550 kr. Da opsigelsen fandt sted, havde butiksassistenten vaeret ansat i omkring

2 ar.

Ostre Landsret fandt, at arbejdsgiveren ikke havde opfyldt til tilpasningsforpligtelse over for butiksassistenten,
og at afskedigelsen derfor var i strid med forskelsbehandlingslovens §§ 2 og 2 a. Landsretten bemarkede, at
butikken havde ansat en anden medarbejder, som var blevet visiteret til at arbejde 30 timer i ugen. I denne
sammenheang vurderede landsretten, at arbejdsgiveren som en del af sin tilpasningsforpligtelse kunne have
valgt at ansatte denne medarbejder til faerre end de visiterede 30 timer eller reduceret arbejdstiden for en af de

andre medarbejdere i butikken.

Spergsmdal blev folgelig, om godtgerelsen efter forskelsbehandlingsloven skulle baseret pa den
overenskomstmessige len, altsd den faktiske lon fra arbejdsgiveren og flekslontilskuddet, eller alene pd den

faktiske lon udbetalt af arbejdsgiveren uden flekslontilskuddet.

Landsretten bemarkede, at det folger af retspraksis, herunder U 2013.2575™°, at der ved fastsettelse af
godtgerelse efter forskelsbehandlingslovens § 7, stk. 1, skal tages udgangspunkt i de retningslinjer, der har
udviklet sig i praksis ved afskedigelse i strid med ligebehandlingslovens § 9, hvorefter godtgerelser fastsattes
til et vist antal maneders lon afhangigt at kreenkelsens grovhed og hvor lang tid medarbejderen har veret ansat

i den pageldende virksomhed.
Landsretten udtalte folgende i den forbindelse:

“Udgangspunktet er herefter, at godtgarelsen skal udmdles i forhold til den lon, der faktisk udbetales af
arbejdsgiveren. Der findes allerede derfor ikke grund- lag for at udmdle godtgorelsen med udgangspunkt i den

overenskomstmeessige lon for en fuldtidsansat.”
Hertil tilfojede landsretten:

“Det findes videre bedst stemmende med den hidtidige retspraksis for udmdling af godtgorelse

efter forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven, at godtgorelsen fastscettes med udgangspunkt i

199 T Hejesterets dom U 2023.2575 fastsatte domstolen en godtgerelse pa 84.000, der var svarende til 6 méneders lon.
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arbejdsgiverens reelle lonudgift i anscettelsesforholdet, sdledes at der ved udmdling ikke medregnes flekslontil-

skuddet fra kommunen.”

Landsretten bemerkede altsé i dommen, at godtgerelsen skal udmaéles pé lige fod med tidligere praksis, og at
dette godtgerelsen omfattede kun den faktiske lon betalt af arbejdsgiveren. Denne praksis geelder for

fleksjobbere, der er ansat pa den nye ordning.

Dernast bliver spergsmaélet, hvorvidt den forskel der er pd udmélingen i godtgerelsen til fleksjobbere bevilliget

fleksjob for 1. januar 2013 og dem bevilliget efter 1. januar 2013, i sig selv udger en forskelsbehandling.

Landsretten bemarkede til dette, at dette skal tolkes i forhold til de bagvedliggende beskeftigelsesdirektiv®™

og formalet med @&ndringen af lov om en aktiv beskaftigelsesindsats i 2013 (aendringen af fleksjobordning).

Til dette bemarkede domstolen, at formalet med e&endringen af fleksjobordningen var at malrette ordningen, sa
de mennesker der havde svarest ved at komme i arbejde ogsa kunne komme i fleksjob og derved blive en del
af arbejdsmarkedet. Ligeledes at det skulle vare mere attraktivt for arbejdsgiveren at ansette en fleksjobber,

da arbejdsgiveren nu alene skulle betale for den faktiske lon og ikke som ferhen 1/3 eller 2/3 af lennen.

Pé anden vis udtalte @stre Landsret, at arbejdsgiveren, der ansatter fleksjobbere efter 1. januar 2013, ogsa
betaler mindre, hvorfor det er mere attraktivt at ansatte en fleksjobber. Ligeledes, at formaélet er, at flere
arbejdsgivere skal ansette en fleksjobber efter denne @ndring. Landsretten bemeerker derfor, at det vil vaere
mod formalet, hvis en godtgerelse for en lovovertraedelse er uproportionel i forhold til, hvad arbejdsgiveren

betaler.

Herudover bemarker domstolen, at det af EU-Domstolens afgerelse, Colson'®

, fremgik, at erstatning ved en
overtredelse af forbuddet mod forskelsbehandling skal vare effektiv og have en afskraekkende virkning, sa

det ikke blot bliver symbolsk.
Til det udtalte landsretten:

“Henset hertil finder landsretten, at godtgorelsen skal udmdles skonsmeessigt og ikke udelukkende ud fra den
faktiske storrelse af Appellants, tidligere Sagsoger arbejdsgiverbetalte lon, da lonnen uden fleksjobtilskuddet
er sd lav, at godtgorelsen ikke ville have tilstrecekkelig afskrcekkende virkning. Der findes derfor grundlag for

at fravige de scedvanlige udmdlingskriterier, der er fastlagt i retspraksis.”

Domstolen valgte derfor alligevel at fravige udmalingskriterierne i retspraksis, i de situationer, hvor den
faktiske lon er sa lav, at det ikke ville vaere afskrackkende. Landsretten fastsatte herefter godtgerelsen til 30.000

kr. Der kan derfor udledes af dommen, at det ikke altid kun vil vaere den faktiske len, men i nogle tilfaelde vil

150 Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn
til beskeeftigelse og erhverv.
131 EU-Domstolens dom af 10. april 1984 i sag C-14/83, Colson.
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beregningen ogséd vere skensmessig, hvis dommen skal leve op til det EU-retligslige princip om, at
godtgerelsen skal veere afskraekkende. Uden den skensmessige fastsattelse, ville godtgerelsen blot have veret

fastsat til 14.000 kr.

5.2 Vestre Landsrets afgorelse af 23. marts 2023 — U 2023.2841V
Et lignende resultat kom Vestre Landsret frem til i U 2023.2841V.

Sagen omhandlede en medarbejder ansat i fleksjob med en ugentlig arbejdstid pé ferst 6 timer og senere 10
timer. Medarbejderen udferte primeert lagerarbejde, men ifolge ansattelseskontrakten skulle hun ogsa radgive
kunder og deltage i messer om negle. Efter ca. 2,5 ars ansattelse blev medarbejderen opsagt pa grund af en

omstrukturering i virksomheden, hvor hendes stilling blev nedlagt.

Det var ubestridt for landsretten, at opsigelsen var i strid med forskelsbehandlingsloven, og at medarbejderen
derfor havde ret til en godtgerelse. Herefter var spergsmaélet, ligesom i ovenstdende dom U 2023.14340 om
godtgerelsen efter forskelsbehandlingsloven skulle beregnes ud fra den overenskomstmessige lon for en
lignende fuldtidsansat, herunder den faktiske len med flekslontilskud, eller blot den faktiske udbetale lon fra

arbejdsgiveren, uden flekslentilskuddet.

Vestre Landsret fastslog, ligesom U 2023.14340), at godtgerelsen alene skulle beregnes efter den faktiske lon,
der blev udbetalt af arbejdsgiveren.

Landsretten lagde til grund herfor, at godtgerelsen skulle ses 1 lyset af det bagvedliggende
beskeaeftigelsesdirektiv og formélet med loveendringen af lov om en aktiv beskeaftigelsesindsats, hvori

fleksjobordningen fremgar.
Vestre landsret understottede dog begrundelsen for udmalingen af faktiske med:

“Efter karakteren af anscettelsesforholdet og i overensstemmelse med den hidtidige praksis for udmdling af
godtgorelser efter forskelsbehandlingsloven og under hensyntagen til, at der netop er tale om en godtgorelse
og ikke en erstatning, finder landsretten, at godtgorelsen til A skal fastscettes med udgangspunkt i M's reelle
lonudgifi i anscettelsesforholdet sdledes, at der ved udmdlingen ikke medregnes flekslontilskuddet fra
kommunen. En sddan godtgorelse vil udgore en folelig sanktion og have en afskreekkende virkning og dermed
leve op til det EU-retslige effektivitetsprincip, der folger af artikel 17 og af preeamblens betragtning 35 i
beskceftigelsesdirektivet.”

I denne begrundelse bemarkede retten, at der var tale om en godtgerelse og ikke en erstatning. Hvilket typer

pa, at retten mener taler for, at belabet ogsa er passende uden flekslontilskuddet.

Retten fastsatte herefter godtgerelsen med udgangspunkt i den faktiske lon, som arbejdsgiveren betalte.

Godtgerelsen var derfor 66.278,34 kr., og denne gang var der ingen skensmaessig vurdering ved fastsattelsen,
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som der var 1 Ostre Landsrets afgerelse. Der blev ikke foretaget en skensmessig @ndring af godtgerelsen,
fordi retten mente, at den samlede vurdering ikke gav anledning til det. Herunder, var der taget hensyn til

kraeenkelsen af individet, leengden pd ansattelsesforholdet og grovheden af overtreedelsen.

5.3 Vestre Landsrets afgorelse af 29. marts 2023 — U 2023.2831V
Blot en uge efter U 2023.2841V skulle Vestre Landsret igen tage stilling til en lignende sag.

Sagen omhandlede afskedigelsen af en medarbejder ansat i fleksjob efter 1. januar 2013. Det var ubestridt, at

medarbejderen var handicappet i henhold til forskelsbehandlingsloven.

Landsretten vurderede, at medarbejderen var blevet forskelsbehandlet og dermed havde ret til en godtgerelse.

Spergsmalet blev imidlertid, som i de forrige sager, hvordan godtgerelsen skulle udmales.

Vestrelandsret anforte ved begrundelsen for udmaling af godtgerelsen, at godtgerelsen skulle fastsattes efter
fast praksis, det vil sige et antal méineders lon, baseret pad grovheden af krankelsen og medarbejderens

anciennitet. Dette minder meget om begrundelsen, der blev afsagt i U 2023.2841V.

Der bemarkes i forlengelse af retten, at der skal tages hensyn de formal, lovgiver havde med andringen af

lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats. Til dette bemaerkede retten:

“Det fremgar ikke af lovens forarbejder, om der ved cendringen har veeret tilsigtet en cendring af ansatte i
fleksjobs beskyttelse efter forskelsbehandlingsloven eller ligebehandlingsloven. Beskceftigelsesministeren har
i et svar af 29. november 2012 om fleksjobansattes afskedigelsesbeskyttelse til Folketingets
Beskeeftigelsesudvalg i anledning af lovforslaget (Beskeeftigelsesudvalget 2012-13 L53, endeligt svar pd
sporgsmdl 17) bl.a. anfort, at der ved den foreslaede ordning ikke vil veere forskel pd beskyttelsen af ansatte i

fleksjob hos samme arbejdsgiver, uanset om personen har meget ringe eller mindre ringe arbejdsevne.”

Landsretten inddrog en anden ligestillingsproblematik, som ikke var navnt i de tidligere domme. Her 14 retten
vaegt pd, at formalet ikke var, at fleksjobbere skulle stilles ringere efter lovaendringen. Til dette tilfejede retten

yderligere:

“En ordning, hvorefter godtgorelsen for ansatte omfattet af den nugceldende fleksjobordning alene fastscettes
med udgangspunkt i arbejdsgiverens reelle lonudgift, vil indebeere, at ansatte med meget ringe arbejdsevne
ikke ydes samme beskyttelse som ansatte med mindre ringe arbejdsevne, da arbejdsgiverens reelle lonudgift

bl

vil afheenge af arbejdsevnen.’

Forarbejderne, eller manglerne pa samme, bliver tillagt en sterre vaegt ved afgerelsen af godtgerelsen. Tillige

gor det fremlagte ministersvar.

P4 baggrund af ovenstiende fandt landsretten, at det bedst afspejler den praksis, der var galdende for

godtgarelse til ansatte under den tidligere fleksjobordning, samt lovgivers intentioner ved lovendringen, at
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godtgerelsen for ansatte under den nuverende fleksjobordning ikke baseres pd arbejdsgiverens faktiske
lonudgift. Landsretten mente i1 stedet, at godtgerelsen burde beregnes ud fra medarbejderens samlede

lenindkomst, inklusive flekstilskuddet fra kommunen.

Pé baggrund af det anferte, fastslog Vestre Landsret, at godtgerelsen skal udmales til 197.812,98 kr. Afgarelsen

gar derfor imod tidligere retspraksis pd omradet og skaber derfor en usikkerhed omkring retstilstanden.

5.4 Hojesterets afgorelse af 12. marts 2024 (U 2024.2491 og U 2024.2472)

Hojesteret afsagde d. 12. marts 2024 to samtidige afgerelser.

Ved domsafsigelsen behandlede Hgjesteret de to indankede domme den tidligere nevnte dom fra Ostre
Landsret, som omhandlede en afskedigelse af en Rema 1000 butiksassistent, som modtog en godtgerelse pa
30.000 kr.,'5? og tidligere navnte dom fra Vestre Landsret, som omhandlede en fleksjobber, der hovedsageligt
lavede lagerarbejde og som modtog en godtgerelse pé 66.278,34 kr.*3

Hojesterets begrundelse og resultat var identiske 1 begge sager, foruden for selve sterrelsen af godtgerelsen,

hvorfor de analyseres samlet nedenfor.

Sagen omhandlede, hvorvidt godtgerelsen efter forskelsbehandlingslovens § 7, stk. 1, skulle beregnes
udelukkende baseret pa den faktisk udbetalte len fra arbejdsgiveren, eller om godtgerelsen skal vare en
sammens&tning af den faktiske lon og det udbetalte flekslentilskud fra kommunen. Hvis godtgerelsen kun
baseres pa den faktiske lon, skal det vurderes, om denne forskel i godtgerelsen for fleksjobsansatte, der blev
bevilliget fleksjob for d. 1. januar 2013, og dem, der begyndte senere, er i strid med forbuddet mod
forskelsbehandling. Derudover skal det afklares, hvorvidt der er grundlag for at forheje den godtgerelse, som

landsretten har sat i de respektive afgerelser pa henholdsvis 30.000 og 66.278,34 kr.

5.4.1 Sammensa&tningen af godtgerelsen
Vedrerende sammensatningen af godtgerelsen, tog Hejesteret udgangspunkt i fleksjobordningen og den

grundleggende forskel, der er i selve tilskudsmodellen. Dette er ogsa beskrevet kort i specialets afsnit 2.2.

Domstolen bemarkede, at der ved personer, som fik bevilliget fleksjob efter ordningen for d. 1. januar 2013,
fungerer tilskudsmodellen pé en sddan made, at den fleksjobsansatte var ansat pa fuld tid, lige meget hvor
mange timer fleksjobberen reelt arbejdede. Arbejdsgiveren betalte hele lennen og arbejdsgiveren modtog

derefter enten 1/2 eller 2/3 af lgnnen i tilskud fra kommunen.

Ved den nye model effer d. 1. januar 2013, aendrede det sig til, at arbejdsgiveren kun betaler for de timer, som

medarbejderen reelt arbejder. Fleksjobberen bliver i stedet kompenseret gennem et flekslentilskud, som denne

152 @stre Landsret, U 2023.14340
153 Vestre Landsret, U 2023.2841V
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modtager direkte fra kommunen. Flekslentilskuddet, som er op til 98 pct. af dagpengesatsen, bliver i stedet

reguleret efter lonnen. Modellen er vendt om.

Hojesteret bemaerkede 1 den sammenhange, at tidligere retspraksis omkring godtgerelse efter
forskelsbehandlingslovens § 7, stk. 1, hele tiden har varet med pa baggrund af den faktiske lon, forskellen er

blot, at selve tilskudsmodellen ikke laengere er den samme.
I forlengelse af det bemarker Hojesteret at:

"Efter den nye fleksjobordning er arbejdsgiveren som neevnt kun forpligtet til at betale den fleksjobansatte lon
for den arbejdsindsats, den pdgeeldende reelt yder, hvorimod arbejdsgiveren efter den gamle ordning er
forpligtet til at betale den fleksjobansatte lon svarende til lonnen for en fuldtidsansat. Den nye ordning
indebeerer sdledes en helt anden og mindre lonforpligtelse for arbejdsgiveren end den gamle ordning, og der

’

er tale om to ordninger, som er grundleeggende forskellige.’
Til dette tilfojede Hojesteret:

"Pd den anforte baggrund finder Hojesteret, at en fravigelse af udmdlingspraksis for sda vidt angdr personer,
der er pabegyndt fleksjobbet den 1. januar 2013 eller senere - sdledes at der ved udmdlingen af godtgorelsen
tages udgangspunkt i den udbetalte lon med tilleeg af flekslontilskuddet, som den fleksjobansatte modtager fra
kommunen - md kreve kiare holdepunkter i lovgivningen. Hojesteret finder, at der ikke

i beskeeftigelsesindsatsloven eller dens forarbejder er sadanne holdepunkter.”

Hojesteret kom sdledes frem til, at godtgerelsen udelukkende skal baseres pd den faktiske lon, som
medarbejderen far udbetalt af arbejdsgiveren, og at dette sker pa grundlag af, at der ikke findes anden hjemmel.

Dette er det modsatte af, hvad Vestre Landsret mente var formalet, jf. omtalen i afsnit 5.3.2%

5.4.2 Er godtgerelsen i strid med forbuddet mod forskelsbehandling

Hojesteret skulle ogsa tage stilling til et andet spergsmal. En godtgerelse efter forskelsbehandlingslovens § 7,
stk. 1, som beregnes udelukkende ud fra den faktiske lon, resulterede i, at personer, der begyndte deres fleksjob
for 1. januar 2013, modtager en de facto hgjere godtgerelse end dem, der begyndte deres fleksjob efter 1. januar

2013. Spergsmalet bliver sa, om dette udger en forskelsbehandling.

Vedrerende dette spergsmal henviste Hojesteret til hvad der tidligere blev navnt i landsretten. Herunder, at
formalet med loveendringen i lov om en aktiv beskeftigelse var at sikre, at de personer med mindst arbejdsevne
ogsa kunne komme ud pé arbejdsmarkedet og at ordningen skulle gores mere attraktiv for arbejdsgivere. Dette
blev den f.eks. ved, at arbejdsgiveren efter @&ndringen af loven, kun skal betale for det arbejde, som

fleksjobberen reelt udferer.

154 Vestre Landsret, U 2023.2831V
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Hojesteret bemarkede hertil, at retsforholdet mellem medarbejderen og fleksjobberen er forskelligt atheengigt

af, hvilken af de to fleksjobordninger som fleksjobberen er omfattet af.
Pé denne baggrund bemerker Hgjesteret, at:

“Hapjesteret finder pd denne baggrund, at forskellen i udmdlingen af godtgorelsen til fleksjobansatte afhcengig
af fleksjobbets pabegyndelsestidspunkt ikke indebcerer direkte forskelsbehandling, da forskellen ikke er baseret
pd fleksjobansattes handicap eller er uadskilleligt forbundet med deres handicap, jf. herved preemis 51 i EU-
Domstolens dom af 26. januar 2021 i sag C-16/19. Hertil kommer, at der under alle omstendigheder ikke

Jforeligger sammenlignelige situationer.

Endvidere finder Hojesteret, at der heller ikke foreligger indirekte forskelsbehandling, idet forskellen i
udmdling af godtgorelsen er objektivt begrundet i et sagligt formdl, og midlerne til at opfylde det er

’

hensigtsmeessige og nodvendige.’

Hojesteret kom frem til, at der ikke er tale om hverken direkte eller indirekte forskelsbehandling, og at dette

er begrundet i, at der er tale om ikke sammenlignelige situationer og en objektiv begrundelse i et sagligt formal.

5.4.3 Er der grundlag for at forheje godtgerelsen

1 U 2024.2491 og U 2024.2472 kom Hgjesteret frem til, at der ved godtgerelsen skulle leegges vagt pa
grovheden af lovovertreedelsen, baggrunden for denne overtraeedelse, kreenkelsen der er péafert den enkelte
person, lige sa vel som den ansattes lon. Hgjesteret havde muligheden for at yde indflydelse pa godtgerelsen i

begge domme, men valgte ikke at gare dette.

Hojesteret mente, at der efter en samlet vurdering ikke var grund til at fravige de resultater, som landsretten
allerede var kommet frem til. Der var pd den baggrund ikke grundlag for at forheje godtgerelsen allerede

fastsat af landsretten.

Hojesteret tiltradte derfor godtgerelsen pa henholdsvis 30.000 kr., og 66.278,34 kr. Hejesteret var af den
overbevisning, at denne vurdering er i overensstemmelse med beskaftigelsesdirektivets art. 17, hvorefter der
er bestemt, at sanktioner skal vere effektive og std i rimeligt forhold til overtreedelsen samtidigt med, at

sanktionen har en afskrakkende effekt.

Hojesterets vurdering om ikke at forhgje godtgerelsen, méitte vare en indikation om en retsstilling, hvor
godtgarelsesudmaling, alene skal indeholde den faktiske lon, medmindre den faktiske lon er sa lav, at det ikke
ville vaere afskraekkende for arbejdsgiverne. I disse tilfeelde skulle der en skensmessig vurdering til. Hvor
denne laveste granse er, valgte Hojesteret ikke at tage stilling til dommen, hvorfor den ma afklares i fremtidig

retspraksis.
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5.5 Fremtidens godtgerelser for fleksjobbere

Ved U 2024.2491 og U 2024.2472, blev retsstillingen vedrerende udmaéling af godtgerelse som udgangspunkt
fastsat. Udgangspunktet var, at godtgerelsen efter forskelsbehandlingsloven pa baggrund af usaglig opsigelse,
alene skal baseres pa den faktiske lon, som fleksjobberen modtager fra arbejdsgiveren. Der vil dog i nogle
situationer vere behov for en skensmessig udmaling af godtgerelsen, for at godtgerelsen kan leve op til
kriterierne 1 beskeeftigelsesdirektivets art. 17, hvoraf det fremgér, at sanktioner skal vaere effektive, std i

rimelighed til lovovertreedelsen og vere afskreekkende.

Fremadrettet betyder dette formentligt, at fleksjobordningen kan fa en sterre udbredelse, 1 det arbejdsgiveren
ikke risikerer lovovertredelser som tidligere har veret tilfeeldet. Den potentielle godtgerelse er procentuelt
lavere, end den har vearet i tidligere afgerelse, som f.eks. i Ligebehandlingsnaevnets afgerelse,

Fagforeningen,'® hvori klager fik tildelt en godtgerelse pa 565.000 kr.

Som bemarket i U 2024.2491 og U 2024.2472, er der hverken tale om direkte eller indirekte diskrimination,
nar godtgerelsen alene skal baseres pa den faktiske lon, som bliver udbetalt af arbejdsgiveren. Dette stiller
alligevel fleksjobbere, som er startet i ordningen efter 1. januar 2013 ringere i forhold til godtgerelse, end hvad
der er tilfaeldet for der personer, som er bevilliget fleksjob for 1. januar 2013, hvad enten dette har varet

lovgivers intention eller ikke.

Vestre Landsret mente i U 2023.2831V at formalet med loveendringen i lov om en aktiv beskaftigelsesindsats

ikke var, at fleksjobbere under den nye ordning, skulle stilles ringere end dem, som indgik i den gamle ordning.

Hojesteret mente derimod, at lovgiver ikke har taget stilling til problematikken ved loveendringen i 2013, og

at det der desuden ikke er tale om sammenlignende situationer.

Udgangspunktet for fremtiden ma derfor vare, pa baggrund af ovenstdende analyse, at godtgerelsen skal tage
udgangspunkt i den faktiske lon og hvis dette ikke har varet lovgivers hensigt, sé skal det @ndres fra politisk
side. Hvorvidt dette forer til en fremtid, hvor der er storre tilbgjelig til at afskedige fleksjobbere pé usagligt

grundlag, mé tiden vise.

Problematikken kan imidlertid fremover opsta, nar arbejdsgiveren skal opfylde sin tilpasningsforpligtelse. Der
vil ogsa veere grund til at tro, at denne nye praksis kan give anledning til spekulationer i, hvorvidt det vil vare
mere rentabelt for en virksomhed at afskedige en fleksjobber i stedet for at opfylde sin tilpasningsforpligtelse.
Da en tilpasningsforpligtelse i nogle tilfelde, serligt hvis der er tale om specielt udstyr, vil vaere mere

okonomisk bebyrdende end at imgdekomme en godtgarelse.

155 KEN nr. 10199 af 03/10/2022
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5.6 Del konklusion

For at sikre effektive regler og beskyttelse af fleksjobbere mod forskelsbehandling skal sanktioner sta i rimeligt
forhold til overtraedelsen og hvad en afskrakkende virkning. Siden indferelsen af den nye fleksjobordningen
1. januar 2013 har spergsmalet om udmaling af godtgerelse ved ulovlig opsigelse vaeret uklart. Analysen viser,
at fleksjobbere under den gamle ordning typisk modtager en godtgerelse baseret pad den faktiske lon og
flekslentilskuddet, hvilket resulterer i hgjere godtgerelser. Fleksjobbere under den nye ordning modtager

derimod kun godtgerelse baseret pa den faktiske len fra arbejdsgiveren.

Vestre Landsret har i U 2023.2831V og U 2023.2841V fastslaet forskellige principper for udméling af
godtgerelse, hvilke skabte en vis usikkerhed. Hejesteret har 1 U 2024.2491 og U 2024.2472 sldet fast, at
godtgerelse skal baseres pd den faktiske len udbetalt af arbejdsgiveren, uden at inkludere flekslentilskuddet,
hvilket kan gere det billigere” for arbejdsgivere at opsige fleksjobbere ulovligt.

Fremtiden for godtgerelse til fleksjobbere vil sandsynligvis vare praget af denne praecedens, medmindre der
sker en politisk @&ndring. Der vil dog stadig vere tilfeelde, hvor en skensmaessig udmaling er nedvendig for at
sikre, at godtgerelserne er effektive og afskraekkende, som kravet af beskeftigelsesdirektivet. Dette stiller
fleksjobbere, som er startet efter 1. januar 2013, i en vanskeligere position end dem, som startede for denne

dato. Hvis dette ikke har veeret lovgivers hensigt, skal der handles fra politisk side for at @ndre retstilstanden.
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Kapitel 6 — Konklusion

Formélet med specialet har veret at undersege, hvornér fleksjobbere omfattes af forskelsbehandlingsloven, og
hvordan forskelsbehandling af fleksjobbere manifestere sig pd arbejdsmarkedet. Gennem en analyse af
fleksjobordningen, forskelsbehandlingslovens udvikling og anvendelse, samt konkrete domme og afgerelser,
er det blevet tydeligt, at der eksisterer en reekke komplekse udfordringer og en praksis, der pévirker

fleksjobberes vilkar for, under og efter ansettelsen.

Kapitel 2 redeger for fleksjobordningen og de kriterier, der skal opfyldes, for en person kan bevilliges fleksjob.
Fleksjobordningen er blevet en central del af arbejdsmarkedspolitikken, som har til formal at interagere
personer med nedsat arbejdsevne i arbejdsmarkedet. For at blive bevilliget fleksjob, skal en persons
arbejdsevne veare varigt og vasentligt nedsat, og det skal vaere dokumenteret, at andre foranstaltninger ikke
kan sikre beskaftige pa normale vilkar. Denne grundlaeggende forstielse af fleksjobordningen er afgerende

for at kunne vurdere, hvornar og hvordan forskelsbehandlingsloven finder anvendelse.

Kapitel 3 omhandler forskelsbehandlingslovens historiske udvikling og dens anvendelsesomrade, med serligt
fokus p4 EU-Domstolens forstielse af handicapbegrebet og arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse. Denne del
af specialet fremhaver, at handicapbegrebet er dynamisk og ikke entydigt defineret, hvilket kan skabe
udfordringer i praksis. EU-Domstolen har fastlagt, at handicap skal forstas som en tilstand, der i samspil med
forskellige barriere han hindre fuld og effektiv deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre, som ikke lider af
et handicap. Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse, hvori arbejdsgiveren skal tilpasse arbejdsforholdene til
personens konkrete skanebehov, er central for at forhindre forskelsbehandling, men implementeringen af denne
forpligtelse kan ogsé variere og kraever en konkret vurdering i hver enkelt sag. Der kan f.eks. vere tale om

skanebehov i form af nedsat til, eller brug af et arbejdsredskab.

Kapitel 4 analyserer, hvordan forskelsbehandling af fleksjobbere finder sted pa arbejdsmarkedet, bade for,
under og ved ansattelsesforholdets opher. Gennem en rekke domme, og en rakke afgerelser fra

Ligebehandlingsnavnet, belyses forskellige former for forskelsbehandling som fleksjobbere kan opleve.

Ved forskelsbehandling for ansattelsen har Ligebehandlingsnavnet i flere sager konkluderet, at fleksjobbere
bliver fravalgt pa grund af deres nedsatte arbejdsevne. Eksempelvis i sagen med Ansggeren (J.nr. 18-69701),
hvor naevnet fandt, at arbejdsgiveren havde handlet i strid med forskelsbehandlingsloven ved at afvise en

ansgger med direkte reference til ansegerens handicap.

Gennem en analyse af flere afgerelser, hvor fleksjobbere blev behandlet pé en ringere made end andre ansatte,
fandt specialet, at der forekom forskelsbehandling wunder ansattelsen. For eksempel i sagen om
Jubileeumsgratialet (J.nr. 21-45650), hvor Ligebehandlingsnevnet fandt, at arbejdsgiveren havde
forskelsbehandlet en fleksjobansat ved at udbetale et jubileeumsgratiale, som bestod af halvdelen af det belgb

de avrige ansatte modtog.
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Vedrerende forskelsbehandling ved ansettelsens ophor, sd viste denne del, at fleksjobbere ofte oplever
usaglige opsigelser. Et eksempel var sagen om Plejehjemsassistenten (J.nr. 18-66468), hvor
Ligebehandlingsnavnet vurderede, at opsigelsen var sket pa et diskriminerende grundlag, da arbejdsgiveren

ikke havde tilpasset arbejdsforholdene efter medarbejderens skanebehov.

Specialets kapitel 5 indeholder en dybdegdende analyse af udmaling af godtgerelse til fleksjobbere, som er
blevet usagligt opsigt i strid med forskelsbehandlingsloven. Specialet fokuserer pa fire centrale domme, som

har skabt preecedens for udmaéling af godtgerelse i ovenfornavnte situation.

I Ostre Landsrets afgerelse af 14. december 2022 (U 2023.14340), fastlagde landsretten, at godtgerelse alene
skal baseres pa den faktiske lon udbetalt af arbejdsgiveren uden at inkludere flekslentilskuddet. Dette kunne
potentielt gore det mindre omkostningstungt for arbejdsgiveren at opsige fleksjobber ulovligt, hvilket kan

pavirke retssikkerheden.

Vestre Landsret afsagde d. 23. marts 2023 (U 2023.2841V) en afgerelse, hvori denne konstaterede, ligesom
Ostre Landsret, at godtgerelsen alene skulle baseres pa den faktiske lon udbetalt af arbejdsgiveren og vare
foruden flekslentilskuddet. Knap en uge senere afsagde Vestre Landsret deres afgerelse af 29. marts 2023,
hvori de kom frem til det modsatte. Vestre Landsret lagde i denne sag vaegt pa lovgivers intention om, at
fleksjobbere efter den “nye” ordningen fra 1. januar 2013, ikke skulle sta ringere end dem, som var bevilliget

fleksjob for d. 1. januar 2023. Disse to modstridende domme, skabte blot endnu mere usikkerhed pa omradet.

Pa& baggrund af den usikre retsstilling blev Hejesteret bedt om at tage stilling til problematikken. Ved
Hojesterets samtidige afgerelser af 12. marts 2024 (U 2024.2491 og U 2024.2472) tilsluttede Hojesteret sig
resultaterne afsagt at landsretten, som indebar, at godtgerelsen alene skulle baseres pa den faktiske lon.
Hgjesteret gav yderligere klar om beregningsgrundlaget for godtgerelse, og dette har skabt en retspraksis, hvor
flekslontilskuddet ikke indgar i godtgerelsesberegningen, hvilket mé sige at have store konsekvenser for

fleksjobbene bevilliget fleksjob efter 1. januar 2013.

Specialet konkluderer, at den nuvarende praksis med beregning af godtgerelse uden flekslontilskud vil fere til
en lavere godtgerelse for fleksjobbere ved ulovlige afskedigelser. Dette skaber en retstilstand, hvor
fleksjobbere, der modtager flekslontilskud efter 1. januar 2013, stilles skonomisk ringere i godtgerelsessager
end pa den tidligere ordning. Hejesterets afgerelse er en indikation om at fastholde denne beregningsmetode,
hvilket understreger behovet for politiske tiltag, hvis fleksjobberes retsstilling skal std lige s sterkt som

tidligere.

Vedrerende vurdering af fremtidig godtgerelse, kommer specialet frem til, at fleksjobbere sandsynligvis vil
blive praeget af denne praksis, som er fastlagt gennem de analyserede afgerelser. Pa baggrund af Hejesterets
afgerelse, gor det nu fleksjobordningen mere attraktiv for arbejdsgivere og en udbredelse af fleksjobordningen

er derfor sandsynlig. Dette resultat stemmer ogsa overens med lovgiver hensigt, ved andringen af loveni2013.
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Hvis retstilstanden skal @ndres, vil det sandsynligvis kraeve politiske &ndringer og i dette tilfaelde kan det veaere
nedvendigt at indferer specifikke retningslinjer eller lovaendringer, som preaciserer, at flekslontilskuddet skal

inkluderes 1 godtgerelsesudmalingen.

Slutteligt konkluderer specialet, at der fortsat er behov for en juridisk og politisk opmarksomhed pa
forskelsbehandling af fleksjobbere for at sikre, at de fir samme rettigheder og muligheder som de evrige
arbejdstagere pa arbejdsmarkedet. Arbejdsgivere skal opfylde deres tilpasningsforpligtelser og sikre, at deres
praksis ikke diskriminerer personer med nedsat arbejdsevne. Derudover skal der sikres klare retningslinjer og
praksis for udmaling af godtgerelser, der kan fungere som effektive og afskrackkende sanktioner mod

forskelsbehandling.
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Kapitel 8 — Bilag

8.1 Bilag 1 — Skermbillede af anslag

Ordoptaelling 4 X
Statistik:
Sider &0
Crd 19.650
Tegn [uden mellemrum) 121.645
Tegn (med mellemrum} 141.245
Afsnit 457
Linjer 1.564

Luk
—
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