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Executive Summary
The definition of disability and disability itself is a concept changing a lot through the previous years. Firms

are subject not only to national laws, but also to follow and honor various EU directives and UN conventions
that over time have been implemented in Danish legislation. This thesis analyzes what firms are obliged to
by law to make sure that they treat disabled workers as required by the law. This apply to all aspects of their

working life including hiring, everyday work and dismissal.

Analyzed from a legal perspective if employees during their employment at the companies get a disability,
the firms must react. This does not apply only in the current situation to help maintain the employees, but
also if the firms wants to dismiss the workers during their period of illness. As the thesis concludes, firms
have a duty to provide reasonable accommodation for persons with disabilities, and if the firms choose not to
do so, the possibility of using the Danish salaried employees act 85 subsection 2, regarding the possibility of
a shorter termination period after 120 days of illness, cannot be applied. It also tells us that the area of using
this legal provision remains a bit ambiguous. The thesis also concludes, that a disability, not directly linked
to the persons job performance of the job or the person's ability to have success in the job, it is not a
disability according to the directive.

From an economic view, the thesis analyses which kind of difficulties people with disabilities can encounter
when trying to get a new job, or when they are trying to return to the labor market. Furthermore, flexicurity
and inclusion have been analyzed to determine which of these models helps or limits a disabled person. The
thesis concludes that people with a disability have more trouble getting back into the job market than people
with no disabilities. Furthermore, it seems like the quantity of disabled people, getting into occupation or
already in a job, follow cyclical and do therefore not make any big changes in the numbers employed.
Disabled people have a tendency not to change job as often as non-disabled do, and if they look for a new

job, it is more difficult for them to get a new workplace, as they have to be more active when job-hunting.

The findings in the thesis also shows that the flexicurity model works well regarding to the non-disabled part
of the population, where the workers easy can find a new job, but as stated above, this does not apply for the
disabled part of workers. Inclusion, though it has some flaws, seems to be a much better way to integrate
disabled workers, as the focus are turned to their needs. This is aided by various engagements that help the
disabled back in work. There are however minor problems with the authorities, since they are not always

being ready to help in the way they ought to do.

In the integrated part of the thesis, it is showed how inclusion can make an economic incentive for the firms
to employ disabled people, but also how rulings from the courts can be a burden for the firms making, them

more negative towards hiring disabled workers.
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1. Indledning

Det er i Danmark ikke tilladt at forskelsbehandle medarbejdere pa baggrund af bl.a. race, religion, politisk
overbevisning eller handicap, jf. § 1 i forskelsbehandlingsloven.® I loven findes ikke en pracis definition pa
begrebet handicap, hvilket betyder, at visse lidelser, som normalt ikke ville blive betragtet som et handicap,
alligevel kan opfattes som et.? Der kan séledes vare tvivl om, hvorvidt et lngerevarende sygdomsforlgb har

karakter af et handicap eller ej, nar selve begrebet handicap er sa dynamisk.

EU har vedtaget et direktiv,> som forbyder diskrimination af handicappede pa arbejdsmarkedet, hvilket
betyder, at en arbejdsgiver ikke ma opsige en medarbejder med baggrund i dennes handicap, hvis
vedkommende er i stand til at varetage stillingen med diverse tilpasninger. Dette betyder bl.a., at
virksomheden har pligt til at tilpasse arbejdspladsen til den handicappede medarbejders behov, saledes at
medarbejderen kan indga pa lige fod med de gvrige ansatte. Dette er under forudsetning af, at tilpasningen

ikke udger en uforholdsmassig stor byrde for virksomheden.*

For en virksomhed, som star til at skulle afskedige en medarbejder, som har veeret syg gennem en langere
periode, dbner Funktionarlovens® (herefter FUL) § 5, stk. 2, op for afskedigelse af en medarbejder, som har
veeret syg i 120 dage med forkortet varsel. For at kunne benytte sig af FUL, § 5, stk. 2, er der flere forhold,
som virksomheden skal tage stilling til inden en eventuel opsigelse. Her tenkes ikke kun pa
tilpasningsforanstaltninger, men ogsa pa, om opsigelsen af en potentielt handicappet medarbejder er inden

for lovens rammer.

Det danske arbejdsmarked er kendt for sin hgje fleksibilitet og sociale sikkerhed, ogsa kaldet flexicurity, og
spgrgsmalet er, hvorvidt denne model ogsa giver plads til handicappede, eller om den primert er forbeholdt
ikke-handicappede arbejdstagere. En modsztning til den hgje fleksibilitet, hvor medarbejderne tilpasser sig
virksomhedens behov, er inklusion, hvor det er virksomheden, der tilpasser sig medarbejderen og dennes

behov.

Spergsmalet er, om arbejdsmarkedet har plads til og er tilstreekkeligt tilgaengeligt for de handicappede, eller

om de ender som outsidere i kampen pa jobmarkedet.

' LBK nr 1349 af 16/12/2008 - Bekendtggrelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v.
Herefter Forskelsbehandlingsloven.

2 Opsigelse af beskyttede medarbejdere omfattet af forskelsbehandlingsloven.

* EU-direktiv 2000/78.

4 Opsigelse af beskyttede medarbejdere omfattet af forskelsbehandlingsloven.

> LBK nr 81 af 03/02/20009 - Bekendtggrelse af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionzerer.



1.1. Emne

Emnet for denne afhandling er handicap og domstolenes fortolkning og afgraensning af omradet. Herunder
vil samspillet og relationerne mellem EU-retten, EU-Domstolens fortolkning, FN-konventioner og geeldende
dansk ret blive behandlet. | den juridiske del er formalet at klarleegge reglerne for brug af 120-dages-reglen i
forhold til forskelsbehandlingsloven og handicap. Herunder virksomhedernes retsstilling og pligter i sager
om handicap samt de regler, der ligger til grund for disse pligter.

| den gkonomiske del undersgges de handicappedes udfordringer pa arbejdsmarkedet i forhold til ikke-
handicappede. Der bliver ligeledes set pa handicap i forhold til flexicurity og inklusion, herunder hvorvidt
flexicurity favoriserer ikke-handicappede arbejdstagere, og hvilken rolle inklusion spiller for handicappede i
forhold til at fa dem i beskeftigelse.

I den integrerede del af afhandlingen undersgges, hvorvidt domstolens fortolkning af 120-dages-reglen har
konsekvenser i forhold til arbejdsmarkedet, samt hvilke hindringer handicappede mgader i forbindelse med

flexicurity og inklusion.

1.2. Problemformulering

Med udgangspunkt i ovenstaende emne vil fglgende problemstillinger blive analyseret:

1.2.1. Juridisk

Hvilke forudsaetninger kraeves opfyldt, for at en medarbejder kan anses som omfattet af handicapbegrebet?
Hvorledes er virksomhedernes retstilling i forhold til forskelsbehandlingsloven, det bagvedliggende EU-
direktiv samt FN’s handicapkonvention, og hvordan har retsstillingen udviklet sig i takt med ny retspraksis

pa omradet?

1.2.2. @konomisk
Hvorledes er de handicappede stillet i forhold til adgangen pa arbejdsmarkedet?
Hvilken effekt har flexicurity-modellen og inklusion pa handicappede i forhold til jobsggning og

beskeftigelse, og hvorledes virker indsatsen pa omradet?

1.2.3. Integreret
Hvilken effekt har den juridiske udvikling pa handicapomradet set fra virksomhedens perspektiv, og hvilke

udfordringer stilles virksomheden over for?



1.3. Synsvinkel
Denne afhandling vil blive analyseret ud fra arbejdsmarkedets synsvinkel.

I den juridiske del vil den handicappede og virksomhedens retsstilling blive undersggt i forhold til
domstolenes praksis, herunder med fokus pa, hvilke krav og pligter virksomheden skal overholde i forhold til

handicappede medarbejdere.

I den gkonomiske del vil de handicappedes forhold til arbejdsmarkedet blive undersggt i forhold til
beskaftigelse, de handicappedes jobmuligheder samt, hvilke barrierer der matte veere. Dette undersgges i

forhold til bade omverdenen, virksomheden og den handicappedes forhold.

Herudover vil der i den integrerede del blive kigget pa de konsekvenser, som @ndringer i lovgivningen kan

medfgre i forhold til handicappedes position pa arbejdsmarkedet.

1.4. Teori og metode

1.4.1. Juridisk

Den juridiske analyse foretages ud fra den retsdogmatiske metode, som bruges til at systematisere, beskrive,
fortolke og analysere galdende ret.® Retskildelzeren inddeler retskilderne, som falger: Regulering,
retspraksis, retsseedvaner og forholdets natur. Der er almindeligt antaget,” at der ikke findes nogen
rangordning retskilderne imellem, men der findes dog et hierarki inden for den retsdogmatiske metode
‘regulering’, hvor grundloven f.eks. har forrang for almindelige love mv.? Ved at tage udgangspunkt i og
folge de tilstedeveerende retskilder er det muligt at fastlegge geeldende dansk ret, som bl.a. domstolene

folger.’

Lovgivningen pa handicapomradet udspringer ikke af dansk ret, men er implementeret lgbende fra FN-
konventioner samt EU-direktivet om antidiskrimination, hvorfor EU-Domstolens indvirkning pa dansk ret vil

blive gennemgaet i falgende afsnit.

1.4.1.1. Regulering

For at Klarleegge virksomhedernes og de handicappedes retstilling vil relevante arbejdsretlige og
ansattelsesretlige love som funktionzrloven og forskelsbehandlingsloven blive anvendt. Med baggrund i
EU’s beskaftigelsesdirektiv blev handicap som begreb indfart i forskelsbehandlingsloven, og loven har siden
veeret &ndret flere gange, samtidig med at senere afgarelser har veeret med til at preecisere retsstillingen

yderligere.

® Nielsen og Tvarng, 2011, s. 28.
’ Nielsen og Tvarng, 2011, s. 28.
® Nielsen og Tvarng, 2011, s. 32.
® Nielsen og Tvarng, 2011, s. 31.



Det vil det blive gennemgaet, hvilken indflydelse EU-Domstolen og dens afgarelser har pa dansk ret.

1.4.1.2. Retspraksis

Forskelsbehandlingsloven har pd baggrund af EU’s beskeftigelsesdirektiv fiet indfert et forbud mod
forskelsbehandling bl.a. med baggrund i handicap. For at Kklarleegge de handicappede arbejdstageres
retsstilling vil relevant dansk retspraksis blive inddraget. Ligeledes vil EU-retspraksis, som har haft relevans
pa handicapomradet, blive analyseret og fortolket.

EU-Domstolen behandler flere forskellige typer af sager, som Domstolen kommer med afgarelser pa. Nar en
medlemsstat kommer til EU-Domstolen med en anmodning om fortolkning eller gyldigheden af geeldende
EU-ret, er der i disse tilfelde tale om et praejudicielt spargsmal. Domstolen vil séledes preacisere indholdet af
de forelagte regler og den nationale ret, som anmodningen kom fra, og skal efterfglgende bruge EU-
Domstolens fortolkning pa spergsmalet i deres afgerelse. Dette skal ske uden at forvanske eller @ndre
fortolkningen.™

Adgangen til at stille preejudicielle spargsmal findes i TEUF artikel 267. Artiklen foreskriver et samarbejde
mellem de nationale organer og EU-Domstolen. Saledes demmer Domstolen ikke i sager mellem borgere og
virksomheder, men hjalper udelukkende med fortolkningen.™* Denne mulighed blev benyttet af Sg- og
Handelsretten i forbindelse med de forenede sager C-355/11 (Ring) og C-377/11(Werge), som vil blive brugt
i afhandlingen til fortolkningen af geeldende dansk ret.

EU-Domstolenes afggarelser er bindende for de nationale domstole, hvilket er med til at sikre en ensartet

fortolkning af Domstolens afggrelser.*?

EU-Domstolens C-363/12 (Surrogatmoderen) bliver brugt til at fastsla, hvorvidt der kan veere forskel pa at

have et handicap i og uden for en jobfunktion.

Hovedveegten i afhandlingen vil blive lagt pa EU-Domstolens udtalelser i de forenede sager C-355/11 og C-
377/11 og Seg- og Handelsrettens efterfalgende kendelse i sagerne F-13-06 og F-19-06, som begge omhandler
brug af 120-dages-reglen i forbindelse med afskedigelse, og hvorvidt dette fandtes i strid med
forskelsbehandlingsloven. Hertil vil en lignende sag fra @stre Landsret B-2776-10 (Skibby Supermarked)

blive navnt perifert, da problemstillingen laener sig op ad den i Ring og Werge.

1% Hvilke typer af sager er der ved EU-Domstolen.
" Nielsen og Tvarng, 2011, s. 173.
2 Nielsen og Tvarng, 2011, s. 180.
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1.4.1.3. EU-domstolen og fortolkning

EU-Domstolen er den gverste demmende myndighed i EU. Domstolen skal sikre, at EU-retten overholdes,
fortolkes og anvendes ensartet af samtlige medlemsstater, uanset hvor en tvist er opstéet.** Domstolen har
saledes til formal at overvage de gvrige medlemsstater. Samtidig er medlemsstaterne forpligtet til, at tage
tvister om fortolkning eller anvendelse af traktater og direktiver til Domstolen.™

EU-Domstolens kompetencer teller bl.a. omrader, hvor sager er anlagt af medlemsstater, institutioner,
fysiske eller juridiske personer. Kompetenceomradet deekker ogsa de prejudicielle anmodninger fra de
nationale domstole, hvor der bedes om hjelp til at fortolke EU-retten, eller f.eks. om retsakterne er gyldige
m.fl."> Domstolen har spillet en fremtreedende rolle, ndr det kommer til bl.a. fortolkning af traktatens
bestemmelser og har i den forbindelse veret med til at preecisere virkningen af EU-retten. Domstolen har
séledes i praksis veeret med til at forme retsstillingen i EU.'® Domspraksis i form af afgarelser afsagt af
Domstolen er en vigtig retskilde.

Domstolens praksis er under lgbende udvikling, hvilket betyder, at gamle afgarelser ikke altid kan antages at
udgare geeldende ret. Domstolen er heller ikke forhindret i at fravige sine tidligere domme, men da den netop
ofte henviser til tidligere domme, tyder det pa, at Domstolen faler sig forpligtet til at folge tidligere
preejudikater.’” Det sker dog, at Domstolen fraviger tidligere domme, uden at det fremgar klart hvorfor, og
det kan séledes til tider vaere vanskeligt at bedemme, hvorvidt der tages afstand fra tidligere domme.™®

EU-retten har forrang frem for national ret, hvilket blev fastslaet i 6/64 Costa mod ENEL, hvor borgeren
Costa mente, at en nationalisering var i strid med nogle af traktatens bestemmelser og som folge deraf
nagtede at betale en elregning.’® | afgarelsen blev det sldet fast, at EU-lovgivningen har forrang over for
national ret, hvilket skal sikre, at EU-retten bliver anvendt ensartet i alle medlemsstater, samtidig med at EU-
retten vil veere effektiv.?’ S&fremt der var forskellige fortolkninger af EU-retten, kunne de forskellige borgere

i medlemsstaterne blive udsat for forskelsbehandling.

Afgarelsen i Costa mod ENEL betyder, at Domstolen altid vil fastholde EU-rettens forrang i sager, men i
forbindelse med den danske grundlovssag? accepterede Danmark EU-rettens forrang med forbehold for, at

den ikke har forrang over grundloven. Umiddelbart respekteres forrangsprincippet af de danske domstole.?

B Jgrgensen, Martin. 2014. EU-Domstolen.

14 Daniel, Bugge Thorbjgrn et al., 2011, s. 299.

1 Daniel, Bugge Thorbjgrn et al., 2011, s. 302-303.

% Sgrensen og Nielsen, 2010, s. 122-123.

7 Sgrensen og Nielsen, 2010, s. 126.

¥ Sprensen og Nielsen, 2010, s. 126.

Y Sgrensen og Nielsen, 2010, s. 169.

% Sprensen og Nielsen, 2010, s. 170.

1 U 1998 5. 800 H, praemissernes pkt. 9.2 og 9.6 jf. Sgrensen og Nielsen, 2010, s. 171.
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1.4.1.4. Direktiver

Direktiver er et af de retlige instrumenter, som anvendes til at gennemfore EU’s politikker. Nar direktivet er
vedtaget, skal medlemslandene implementere direktivet i den nationale lovgivning. Et direktiv fastleegger
som udgangspunkt et mal, der skal opnas, men det er overladt til medlemsstaterne selv at bestemme form og
midler, hvorpa direktivet skal gennemfares. Der er her forskellige grader af frihed, da nogle direktiver kun
fastseetter generelle rammer, mens andre er meget specifikke. Nar direktivet er implementeret, har det
bindende virkning over for de medlemsstater, det er rettet imod. Dette betyder, at det er bindende i alle dets

enkeltheder og derfor kun kan benyttes i sin helhed.?®

| tilfeldet af, at direktivet ikke er gennemfart til tiden, kan enhver borger alligevel, efter fristen for
implementeringen er udlgbet, paberabe sig direktivets bestemmelser. Det er dog en betingelse herfor, at der
er tale om precise og ubetingede bestemmelser. At en person kan paberabe sig direktivet over for
medlemsstaterne ved domstolene, kaldes direkte vertikal virkning.**

1.4.2. @konomisk teori og metode

Den gkonomiske analyse foretages ud fra en deduktiv® tilgang, som har til formal at belyse
problemstillingen igennem generelle teorier og principper, saledes at der kan drages konklusioner pa
afhandlingens konkrete problemstillinger.

Der tages udgangspunkt i teorien om det segmenterede arbejdsmarked, som vil blive brugt til at undersage,
hvorvidt handicappede er en segmenteret gruppe pa arbejdsmarkedet. Teorien er en vigtig del af de
institutionelle teorier om arbejdsmarkedet og er kendetegnet ved, at der er en lille eller helt fravaerende
mobilitet mellem de delmarkeder, som arbejdsmarkedet bestar af. Konsekvensen af opdelingen og den ringe
mobilitet kan ifglge teorien fare til, at personer med en marginal placering pa arbejdsmarkedet har sveerere
ved at blive integreret® En grundlzeggende idé til teorien er, at der findes forskellige
beskaftigelsesmuligheder for grupperne, hermed underforstaet at gruppen tilhgrende det gode segment vil

vare mere sikker pa en langvarig og stabil beskeftigelse.”’

Flexicurity-modellen anvendes til at afklare, om arbejdsmarkedet er lige sa fleksibelt for handicappede, som
tilfeldet er for ikke-handicappede. Til dette tages udgangspunkt i CARMA’s rapport, der anvendes til at
forklare begrebet flexicurity samt, hvad det daekker over. Hertil tages udgangspunkt i Atkinsons model af
den fleksible virksomhed, som beskriver de forskellige sikkerheds- og fleksibilitetsformer, der findes i

forhold til virksomheder og arbejdstagere.

2 Sgrensen og Nielsen, 2010, s. 171.

2 Heron, Thomas. 2010. EU-oplysningen.
2 Heron, Thomas. 2010. EU-oplysningen.
> Andersen, Ib, 2008, s. 35.

26 Ploug, Niels, 1990, s. 8.

*” Ploug, Niels, 1990, s. 9.
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For at afklare, om der findes et alternativ til flexicurity, undersgges inklusion i forhold til handicappede. Der
tages udgangspunkt i Det Centrale Handicaprads refleksionspapir, som bidrager til at klarleegge

sammenhangen mellem inklusion og arbejdsmarkedet.

Til besvarelse af den gkonomiske problemstilling benyttes allerede ud- og bearbejdet statistik, empirisk
materiale fra Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd, Det Centrale Handicaprad, Danmarks Statistiks
Arbejdskraftundersggelser og SHIELD.? Arbejdskraftundersggelsernes statistik er fremkommet vha.
spgrgeskemaundersggelser blandt 16-61-arige i befolkningen over en periode fra 2002-2012 samt
registerdata. SHIELD har benyttet en repreesentativ stikprgve i den danske befolkning for personer mellem
18-64 ar med 19.000 respondenter. Registerdata for samtlige personer daekker perioden 1980-2012 og
omfatter i alt 34.000 personer i Danmark. Hertil kommer ph.d.-afhandlinger med fokus pa handicapomradet.

1.4.3. Integreret metode

I den integrerede metode vil resultaterne fra den juridiske og ekonomiske del blive sammenholdt
retspolitisk,”® s& det er muligt at klarlegge, hvilken effekt andringer i lovgivningen inden for
handicapomradet kan have for bade virksomhederne og de handicappede. Dette vil blive vist med et
eksempel, der tager udgangspunkt i insider-outsider-teorien, som udspringer fra teorien om det segmenterede
arbejdsmarked, hvor der findes to grupper, insidere og outsidere. Insiderne vil forsgge at holde outsiderne
ude for at beskytte sig selv, mens outsiderne typisk vil sgge at tilbyde sin arbejdskraft via en lavere Ign for at
komme ind pé arbejdsmarkedet.*’

1.5. Afgraensning

Begrebet handicappet skal i denne kontekst forstds som en person, der i starre eller mindre udstrakning er
tilknyttet til arbejdsmarkedet eller gnsker at blive det. Der kan saledes vere tale om personer, som allerede er
i beskeeftigelse, befinder sig under opsigelse eller har et gnske om at komme i arbejde. Der ses saledes bort

fra handicappede personer, som aldrig kommer i kontakt med arbejdsmarkedet grundet deres handicap.
Som udgangspunkt vil fokus veere i forhold til det private arbejdsmarked.

I den juridiske del vil der ikke tages hensyn til forskellige former for ansattelse. Saledes vil der ikke tages
hgjde for, om der er tale om f.eks. en timelgnnet medarbejder eller funktioner, selvom 120-dages-reglen ikke
finder anvendelse for farstnevnte gruppe. Kravene til afhjelpning o. lign. er ens, uagtet

overenskomstdakning eller ej, hvorfor det ikke findes relevant at inddrage dette i analysen.

%8 SHIELD star for: Survey of Health, Impairment and Living Conditions in Denmark.
*? Nielsen og Tvarng, 2011, s. 392.
*° ploug, Niels, 1990, s. 14.
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I forhold til forskelsbehandlingsloven tages der alene udgangspunkt i personer, som har et handicap. Der
tages saledes ikke hgjde for race, hudfarve, religion, politisk tilhgrsforhold m.v. Dette skyldes, at de gvrige
forhold ikke findes relevante i forhold til handicap inden for denne afhandlings undersggelsesomrade. Inden
for EU-retten vil der alene fokuseres pa de direktiver, som har haft indflydelse pa forskelsbehandlingsloven.

Retspraksis er blevet udvalgt i forhold til, hvad der er fundet ngdvendigt for kunne svare fyldestgerende pa
specialets problemstilling. Der vil saledes veere tilsvarende retspraksis, som kan bergre samme omrader som

det allerede medtagne, der saledes er blevet udeladt.

Folkeretten, som regulerer de retslige normer staterne imellem, er ikke behandlet i denne afhandling. Det
skal dog neaevnes her, at folkeretten er flittigt brugt i forbindelse med bl.a. menneskerettighedskonventioner
og i FN-regi, men i forhold til afhandlingens problemfelt er det ikke fundet ngdvendigt at inddrage
yderligere.

I den gkonomiske del vil diskussionen om, hvorvidt der findes to forskellige modeller af flexicurity‘”, ikke
blive bergrt. Der vil sdledes kun tages stilling til, hvorvidt handicappede passer ind i den allerede

eksisterende model.

Det er kun de handicappedes forhold til arbejdsmarkedet og jobsggning, som bliver bergrt. Der er saledes
ikke taget hensyn til deres sociale bagland, generel tilfredshed eller socialt engagement. Disse faktorer kunne
bringes i spil i forhold til viljen om at sgge job, men omradet findes for omfangsrigt til at medbringe i denne

sammenhang.

Herudover er virksomhedernes sociale engagement eller Corporate Social Responsibility strategier heller
ikke medtaget, Det bliver saledes ikke undersggt, hvorvidt en virksomhed ansatter handicappede bl.a. med
sigte pa styrkelse af deres profil udad til. Dette er udeladt grundet omfanget, samt at det ikke findes

ngdvendigt at inddrage i denne afhandlings problemfelt.

Der er som udgangspunkt heller ikke taget stilling til statens eller den kommunale rolle i henhold til
afhjelpning, selvom det vil blive bergrt perifert. Der er derfor lagt veegt pa de forskellige ordninger, som skal
bringe handicappede ud/tilbage pa arbejdsmarkedet. Af disse er nogle udvalgt for at klarlegge, hvad de
forskellige tilbud kan daekke over, men tilbuddene vil ikke blive behandlet yderligere dybden, da dette vil

veere for omfangsrigt.

I forhold til inklusion vil forbindelsen til uddannelsessystemet blive navnt perifert, men fokus vil generelt

blive lagt pa arbejdsmarkedet. Hvor det er ngdvendigt, vil omraderne blive brugt analogt.

3 Jensen, Carsten Strgby, 2010.
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1.6. Opgavens struktur

Afhandlingen bestar af fire dele. Et indledende kapitel, der fastsatter rammerne for opgaven, og herefter tre
overordnede analysedele: en juridisk, en gkonomisk og en integreret del, som alle afsluttes med en
delkonklusion.

Den juridiske del bestar af fem kapitler, herunder en delkonklusion, som sgger at besvare den juridiske
problemformulering. De farste to kapitler omhandler lovgivningen pa omradet, herefter falger
virksomhedens pligter i forhold til handicappede for til sidst at blive sammenholdt med retspraksis pa

omrédet.

Den gkonomiske del af afhandlingen har ligeledes fem kapitler med tilhgrende delkonklusion. Farst
undersgges statistikken pa handicapomradet, hvor statistikken i de to efterfglgende kapitler bliver inddraget i
modellerne for flexicurity og inklusion. Der sluttes af med et overordnet kapitel, som beskriver, hvorledes de
fire forrige kapitlers indsats virker i forhold til omverdenen og virksomheden.

Den integrerede del bestar af ét kapitel, som opsamler den juridiske og @konomiske del, og her

eksemplificeres problemstillingen mht. handicappede og indgangen pa arbejdsmarkedet.

Afhandlingen afsluttes med en konklusion og et afsnit med refleksioner og forslag til fremtidig research

inden for handicapomradet.
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2. Lovgivning pa handicapomradet
Historiske set har fokusset pa handicap omradet aldrig veret starre end lige nu. Der er gennem tiden sket en
styrkelse af indsatsen pa omradet og iseer de sidste 30 ar, er der kommet flere og flere tiltag, som beskytter

handicappede og hjalper personer ramt af handicap til at blive mere integreret i dagens samfund.*

Selve lovgivningen pa handicapomradet udspringer ikke af dansk ret, men derimod af konventioner og
overnationale tiltag, som Danmark har implementeret Igbende i den danske lovgivning. | de fglgende afsnit
vil opbygningen og konsekvenserne af FN’s konventioner pa omradet, EU-direktiverne om anti-
diskrimination og den danske forskelsbehandlingslov, blive Klarlagt og forklaret. Danmark har Igbende
tilskrevet sig flere forpligtelser, og afsnittene vil sgge at klarleegge, hvorledes Danmark skal leve op til de

rettigheder, de forskellige konventioner m.m. palagger.

2.1. Hvad er en handicappet?
For at kunne forklare, hvad en handicappet er, er det ngdvendigt at forholde sig til de to handicapbegreber,

der findes. Det ene kaldes *den medicinske model’® og det anden *det miljobestemte handicapbegreb’.*

Det farste begreb dakker over den medicinske tilgang til begrebet handicap. Saledes er der fokus pa de
fysiologiske og psykiske faktorer ved handicappet, hvorfor der ogsd sgges en medicinsk lgsning pa
problemet, séledes at gvrige faktorer som f.eks. miljg og omverden udlades af behandlingen.*

Det miljgbestemte handicapbegreb blev farste gang defineret i FN’s Standardregler om lige muligheder for
handicappede fra 1993. Her blev det under begreberne i pkt. 18 fastslaet, at handicap betgd et tab eller en
begransning af mulighederne for at deltage i samfundslivet pa lige fod med andre.*® Her var altsa tale om en
miljgbestemt forhindring for den handicappede, som gjorde, at vedkommende ikke ville vare i stand til at

deltage “’pa lige fod med andre”.

FN’s konvention om rettigheder for personer med handicap, som bliver behandlet yderligere i naeste afsnit,
definerer i trdd med ovennavnte standardregler et handicap som: “Personer med handicap omfatter
personer, der har en langvarig fysisk, psykisk, intellektuel eller sensorisk funktionsnedseettelse, som i samspil
med forskellige barrierer kan hindre dem i fuldt og effektivt at deltage i samfundslivet pa lige fod med
andre.”®" Her er 0gs tale om det miljgbestemte handicapbegreb.

%2 DH's historie - fra begyndelsen.

33 Bengtson, Steen. 2005, s. 26.

3 Kampmann, Elisabeth, 2007.

3 Kampmann, Elisabeth, 2006.

* De Forenede Nationer, 1994, s. 9.

*” FN's Konvention om rettigheder for personer med handicap, 2008, s.8.
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2.2. FN’s konvention om rettigheder for personer med handicap

FN’s konvention om rettigheder for personer med handicap® blev vedtaget i FN d. 13. december 2006.%
Konventionen bestar af 50 artikler, som kan deles op i tre overordnede afsnit. Artiklerne 1-3 omhandler
konventionens overordnede formal, definitioner og generelle principper. 1 artiklerne 4-30 findes de generelle
forpligtelser, rettigheder for handicappede samt, hvad den danske stat skal gere for at leve op til
konventionens indhold. Artiklerne 31-50 beskriver, hvorledes de deltagende lande skal samarbejde og
udveksle viden samt, hvilke muligheder FN har for at kunne sikre, at konventionen bliver overholdt af de

deltagende lande.*

Formélet med konventionen er bl.a. ”(...) at sikre, at personer med handicap kan fa fuldt udbytte af
menneskerettighederne og de fundamentale frihedsrettigheder samt at fremme respekten og veaerdigheden hos
personer med handicap”.* Endvidere er det ogsé statens pligt at sgrge for, at personer med handicap ikke
bliver diskrimineret i f.eks. private virksomheder. Samtidig leegger konventionen ogsa op til i artikel 27, at
arbejdsmarkedet skal vaere abent for alle og tilgeengeligt for personer med handicap. Dette deekker ikke kun
over lige lgn for lige arbejde, men ogsa at handicappede skal have samme arbejdsforhold som andre ansatte
samt muligheden for rimelige tilpasninger. Herunder hgrer ogsa ordninger, som skal hjaelpe den

handicappede medarbejder med at fastholde eller vende tilbage til et job.*

Til konventionen er lavet en tillegsprotokol,* som giver personer med handicap muligheden for at klage til
FN’s handicapkomite. I praksis er der som udgangspunkt mulighed for at indbringe en sag for FN’s
handicapkomite, jf. protokollens Artikel 2 litra d, nar gverste domstol i hjemlandet er kommet med en

afgarelse.* Ratificeringen af tilleegsprotokollen skete for Danmarks vedkommende d. 23. september 2014.%

2.3. EU-chartret om grundlaeggende rettigheder

I 1999 samlede Det Europziske Rad de grundleggende rettigheder i et charter, hvor de rettigheder, som
gelder for EU’s borgere, er beskrevet. Saledes blev rettigheder fra EU’s traktater, internationale
konventioner, Den Europaiske Socialpagt samt EU-landenes felles forfatningsmaessige traditioner og

Europa-Parlamentets forskellige erklaringer pA omrdet samlet.*®

Charteret henviser til de verdier, som EU bygger pa, og som EU skal sgge at bevare og udvikle under
hensyntagen til de forskellige traditioner og kulturer, som unionen bygger pa. Saledes var ideen at styrke de

%8 Herefter kaldet FN's handicapkonvention.

39 Handicapkonvention.

O EN's handicapkonvention.

*1 FN's konvention om rettigheder for personer med handicap, 2014.
“EN's handicapkonvention artikel 27.

** Protokol til konventionen om rettigheder for personer med handicap
* Protokol til konventionen om rettigheder for personer med handicap
* |nstitut for menneskerettigheder. Hvad betyder tillaegsprotokollen.
*® Charteret om grundlaeggende rettigheder, 2010.
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grundleeggende rettigheder, som charteret preesenterede, samtidig med at EU anerkender de friheder,
rettigheder og principper, som er samlet i charteret.”’

Charteret blev vedtaget som et politisk dokument, hvilket betgd, at det som udgangspunkt ikke var juridisk
bindende. Da Lissabontraktaten tradte i kraft 1. december 2009, fik charteret retsvirkning ligesom

traktaterne, hvor charteret er navnt som en henvisning i Artikel 6 EU.*

Chartrets preeambel siger: ”Unionen [...] bygger pa de udelelige og universelle veerdier: menneskets
veerdighed, frihed, lighed og solidaritet; den bygger pd demokrati- og retsstatsprincippet. Den satter
mennesket i centrum for sit virke med indfarelsen af unionsborgerskabet og skabelsen af et omrade med
frihed, sikkerhed og retfeerdighed.”*® Séledes er der i dette charter seks kapitler med de forskellige
rettigheder samt et kapitel med de almindelige bestemmelser. | chartrets afsnit 3 angaende ligestilling findes
artikel 21 om ’ikke-forskelsbehandling’, som lyder: ”Enhver forskelsbehandling pa grund af ken, race, farve,
etnisk eller social oprindelse, genetiske anlaeg, sprog, religion eller tro, politiske eller andre anskuelser,
tilhgrsforhold til et nationalt mindretal, formueforhold, fgdsel, handicap, alder, seksuel orientering eller
ethvert andet forhold er forbudt.”™ Det er sdledes i denne artikel, at forbuddet mod forskelsbehandling af
handicappede findes. Idet chartret er en del af Lissabontraktaten, er det saledes ogsa juridisk bindende over
for medlemsstaterne, hvorfor Danmark er forpligtet til at overholde chartret, hvilket igen betyder, at danske
borgere, i kraft af deres status som EU-borgere, kan paberabe sig charteret ved en eventuel domstol.

2.3.1. EU-direktiv 2000/78/EF

Direktivet af 27. november 2000 omhandler de "generelle rammebestemmelser om ligebehandling med
hensyn til beskaftigelse og erhverv.”®" Séledes fastleegger direktivet rammebestemmelserne for at sikre
ligebehandling af alle uanset religion, alder, handicap m.m., s& de har lige adgang til beskaftigelse, erhverv,
arbejdsvilkar mv. Direktivet er saledes et minimumsdirektiv, der fastsatter generelle mindstekrav for
medlemsstaterne.® Direktivet tager ogsé sigte p& bade direkte og indirekte forskelsbehandling — emner, som

vil blive behandlet senere i afhandlingen.

Pa baggrund af dette direktiv blev der i 2004 indsat et handicapkriterium i forskelsbehandlingsloven, en lov,

som Vil blive behandlet neermere i naeste afsnit.

7 Folketinget og EU's charter om grundlaeggende rettigheder, 2002, s.7.

* EU's charter om grundlaeggende rettigheder.

* Den Europaiske Unions Charter om grundlaegende rettigheder, 2010, s. 3.
* Den Europaiske Unions Charter om grundlaegende rettigheder, 2010, s. 8.
*1 EU direktivet 2000/78.

> Ligebehandling med hensyn til beskzeftigelse og erhverv, 2014.
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2.4. Den danske lovgivning — forskelsbehandlingsloven

| Danmark findes Lov om forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v., som blev vedtaget i 1996 og siden da
har veeret under konstant udvikling. Loven forbyder forskelsbehandling pa baggrund af bl.a. race, hudfarve,
religion, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap og nationalitet/etnisk oprindelse.
Forskelsbehandlingsloven sgger sadledes, at en ansgger bliver bedemt pa baggrund af sine kvalifikationer og
ikke pa baggrund af personens gvrige karakteristika. Skulle der i forbindelse med ansettelser vaere indgaet
aftaler, som er i strid med forskelsbehandlingsloven, fglger det af loven, at disse aftaler er ugyldige og uden
virkning. Saledes vil de respektive bestemmelser blive ophavet. Loven kan saledes ikke fraviges til ugunst
for lgnmodtageren.®® Samtidig er det dog vigtigt at understrege, at loven kun beskytter mod
forskelsbehandling af de i loven fastsatte kriterier, hvorfor det stadig er muligt at forskelsbehandle.
Eksempelvis kan en ryger, som faler sig forskelsbehandlet, fordi vedkommende ryger, ikke statte ret pa

loven i s&dan en situation.>*

Idet handicap som begreb ikke er defineret i loven, kraever det, at der skeles til bemarkningerne i
forskelsbehandlingsloven for en narmere afklaring: ”For at tale om et handicap eller en person med
handicap ma der kunne konstateres en fysisk, psykisk eller intellektuel funktionsnedsettelse, som affader et
kompensationsbehov, for at den pagaldende kan fungere pa lige fod med andre borgere i en tilsvarende
livssituation.” Séledes vil tilstanden, der kan fare til, at der er tale om en person med et handicap i lovens
forstand, stort set altid bero pa en konkret vurdering i forhold til medarbejderen og dennes funktion i det
konkrete job. Der er selvfalgelig ogsa situationer, hvor der ikke hersker tvivl om, at den pageldende

medarbejder har et handicap, det kan f.eks. gaelde blindhed, dgvstumme o. lign.*®

Det er ikke kun i ansattelsessituationer, at loven finder dens anvendelse. Ogsa i afskedigelser er det forbudt
for en virksomhed at forskelsbehandle medarbejdere. Hvor der for medarbejdere kan veere forskellige frister
med henblik pa beskyttelse mod usaglig opsigelse, hvad end den er overenskomstmassigt fastsat eller efter
funktionarloven, er medarbejdere allerede fra starten af deres ansettelsesforhold beskyttede af
ligebehandlingsloven. Saledes vil en medarbejder, som endnu ikke har oparbejdet den rette anciennitet i
virksomheden,* stadig veere beskyttet mod en usaglig opsigelse i forskelsbehandlingens navn. | de tilfalde,
hvor en medarbejder paberaber sig forskelsbehandling, vil der som regel efter loven vaere tale om en delt

bevisbyrde, hvilket fraviger de almindelige principper om, at den, som har kravet, skal bevise dette.

>3 Greisen, Linda Rudolph, 2013 s. 41-43.

>4 Greisen, Linda Rudolph, 2013 s. 8.

> Lovforslag 2004/1 LSF 92 Lov om a&ndring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v.
> Greisen, Linda Rudolph, 2013 s. 12 ff.

*” F.eks. i forhold til 4 maneders beskyttelse ved sygdom efter 9 maneders anciennitet.
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Medarbejderen skal bevise, at han er blevet opsagt med baggrund i forskelsbehandling, hvorimod
virksomheden skal kunne bevise, at dette netop ikke ligger til grund for afskedigelsen.

2.5. Udviklingen pa omradet

Adgangen til at klage over en eventuel forskelsbehandling kan finde sted ved flere forskellige instanser. Af
muligheder kan kort naevnes fagretlig behandling, hvor overenskomstparterne mgdes og bagefter ved en
faglig voldgift eller Arbejdsretten. Herudover kan naevnes Ligebehandlingsnaevnet og Afskedigelsesnavnet
foruden de civile domstole. Siden der ikke findes en definition af handicap, hverken i direktivet eller i
forskelsbehandlingsloven, har de mange retssager pa omradet hjulpet til at definere lovens
forskelsbehandlingskriterier samt s&ndringer af loven, der har veeret med til at pracisere retsstillingen og de
politisk motiverede andringer inden for lovens omrade.* Da selve handicapomrédet, som tidligere navnt, er
under konstant udvikling, vil ogsa de fremtidige fortolkninger af handicapbegrebet blive afgjort af farst de
nationale domstole og i sidste ende EU-Domstolen.

2.6. Sammenfatning

Tilgangen til handicap i bade FN’s handicapkonvention og i EU-regi er den miljgbestemte. Her tages
udgangspunkt i individet og de begraensninger, som vedkommende har, og som skal sgges at minimeres. Der
tages ogsa i ligebehandlingsloven udgangspunkt i, at det skal veere muligt, eventuelt med visse tilpasninger,
at have handicappede pa arbejdspladser, hvor de kan udfare arbejde pa lige fod med de gvrige ansatte. For
handicap geelder sarlige regler i loven, som navnes kort her, men bliver behandlet mere i dybden senere i
specialet. Den serlige forpligtelse forklares godt i dette citat fra Beskeaeftigelsesministeriet:

Arbejdsgivere har en forpligtelse til at tilpasse arbejdspladsen i forhold til ansatte med handicap.
Det betyder, at en arbejdsgiver objektivt og loyalt skal vurdere, hvilke tilpasninger der er
ngdvendige p& arbejdspladsen, for at en handicappet kan bestride stillingen. Hvis udgiften er
uforholdsmaessigt stor, kan arbejdsgiveren afvise at ansette ansggeren. Det gelder dog ikke, hvis

udgiften i et vist omfang betales af det offentlige.®

Saledes har virksomheder en tilpasningspligt i henhold til fastholdelse af ansatte med handicap.

> Greisen, Linda Rudolph, 2013 s. 42-43.
> Greisen, Linda Rudolph, 2013 s. 5.
60 Beskaeftigelsesministeriet, forskelsbehandlingsloven.
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3. Diskrimination

Det er som tidligere naevnt forbudt at diskriminere.® Dette galder i bdde EU-regi og nationalt. Med
udgangspunkt i EUF-traktatens artikel 19, hvor den generelle diskriminationsregel findes, er det
traktatmaessigt slaet fast, at forskelsbehandling og diskrimination, uanset om det skyldes ken, alder, handicap
m.m., ikke er acceptabelt. Der findes to forskellige typer af diskrimination, som vil blive behandlet nsermere
i de falgende kapitler. Behandlingen af disse skal veere med til at klarlegge, hvorvidt en manglende
tilpasningsforanstaltning kan anses som f.eks. diskrimination. De typer kaldes direkte og indirekte

diskrimination.®?

3.1. Direkte diskrimination

Direkte diskrimination er beskrevet i bade Radets direktiv 2000/78/EF og forskelsbehandlingsloven.
Direktivets artikel 2, stk. 2, litra a, har fglgende ordlyd: “foreligger der direkte forskelsbehandling, hvis en
person af en eller flere af de i artikel 1 anfgrte grunde behandles ringere, end en anden i en tilsvarende

situation bliver, er blevet eller ville blive behandlet.”®

Dette stemmer godt overens med forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 2, hvor definitionen af direkte
diskrimination lyder saledes: ”Der foreligger direkte forskelsbehandling, nar en person pa grund af (...)
handicap (...) behandles ringere end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende
situation.”® Direkte diskrimination tager sledes sit udgangspunkt i, at en arbejdsgiver f.eks. undlader at
ansztte en handicappet alene af den grund, at vedkommende netop har et handicap. En handicappet person

vil saledes blive behandlet ringere end en ikke-handicappet person i en tilsvarende situation.

3.2. Indirekte diskrimination
Indirekte diskrimination er saledes ogsa defineret i 2000/78/EF, artikel 2, stk. 2, litra b:

foreligger der indirekte forskelsbehandling, hvis en tilsyneladende neutral bestemmelse, betingelse
eller praksis vil stille personer med (...) et bestemt handicap, (...) seerlig ufordelagtigt i forhold til
andre personer, medmindre den pageldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt

begrundet i et legitimt mal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmassige og nadvendige.®

®" Med mindre der findes en virkelig god grund til diskrimination. F.eks. en kvindelig skuespiller til en filmrolle, som
skal spilles af en kvinde.

®? Nielsen, Ruth 2013, s. 306 ff.

® EU direktivet 2000/78.

o Forskelsbehandlingsloven.

® EU direktivet 2000/78.
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Forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 3, siger i trad hermed:

Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der
tilsyneladende er neutral, vil stille personer ... med handicap ringere end andre personer,
medmindre den pagealdende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et

sagligt formal og midlerne til at opfylde det er hensigtsmassige og ngdvendige.®®

Den indirekte diskrimination forekommer saledes ved en tilsyneladende neutral bestemmelse, som stiller de
handicappede ringere end andre personer. Det er muligt at diskriminere indirekte, hvis der er et sagligt
hensyn at tage. Det kraever dog, at det er bade lovligt og sagen vedkommende. Til at vurdere, hvorvidt en
eventuel indirekte diskrimination af en handicappet falder under dette, er det ngdvendigt at have
proportionalitetsprincippet indover. Der er saledes et krav om, at der skal veere et rimeligt forhold mellem det
gnskede mél og de midler, der anvendes til at opnd dette.”’” | disse tilfelde vil det selvfalgelig veere en
konkret vurdering fra sag til sag, hvorvidt den pagaeldende forskelsbehandling er i overensstemmelse med

loven eller gj.

3.3. Surrogatmor-dommen

Hvornar der kan veere tale om forskelsbehandling grundet handicap, har veeret pravet flere gange ved
domstolene. | og med et handicap kan vaere meget forskelligt fra person til person og samtidig er et
homogent begreb, behaves et handicap i én sammenhang ikke ngdvendigvis vare det i en anden. Hvorvidt
der er tale om forskelsbehandling i en situation som denne, er fastslaet i Europaiske Unions Domstol i sagen
C-363/12.%

Sagen handler kort om en irsk kvinde uden livmoder, der som falge deraf fik en amerikansk surrogatmor® til
at fade hendes barn. Kvinden sggte efterfalgende barsel med fuld lgn, men fik afslag herpa. Sagen gik fra de
nationale domstole til EU-Domstolen, hvor domstolen skulle tage stilling til, hvorvidt den irske kvinde var

blevet udsat for forskelsbehandling, hvad ikke kun angik ken, men ogsa handicap.

Afslaget for barselsorlov med lgn udgjorde ikke forskelsbehandling, hverken direkte eller indirekte, pga.
kan, jf. ligebehandlingsdirektivet.”® En tilsvarende person, i dette eksempel en social far, hvis barn var fadt

af en surrogatmor, ville blive behandlet pa preecis samme made som en social mor, hvorfor afslaget ikke

o Forskelsbehandlingsloven.

*” Nielsen, Ruth 2013, s. 312-313.

o Sag C-363/12, Z. mod A Government department, The Board of management of a community school.
® Foraldrene til bprn fadt af en surrogatmor kaldes for 'sociale forzeldre'.

7% | igebehandlingsdirektivet (2006/54).
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kunne begrundes i kvindens ken alene. Saledes blev den irske kvinde ikke stillet ringere grundet sit kan end

en mand i tilsvarende situation.”

EU-Domstolen fandt heller ikke, at afslaget pa barselsorlov med lgn kunne begrundes i kvindens handicap,
og dermed var det ikke forskelsbehandling efter beskaftigelsesdirektivet.”? I dommen er der saledes lagt
veegt pa, at den irske kvinde slet ikke har et handicap i direktivets forstand. Som naevnt i kapitel 2 forstas
selve begrebet handicap som en begraensning der hindrer en person i at deltage i f.eks. erhvervsmassig
aktivitet pa lige fod med andre arbejdstagere. Dette blev forklaret i dommens premis 76, hvor domstolen
udtaler: ”Det skal tilfgjes, at begrebet »handicap« som omhandlet i direktiv 2000/78 skal forstas saledes, at
det ikke alene omfatter den omstendighed, at det er umuligt at udgve erhvervsmaessig aktivitet, men ogsa

omfatter gener for udgvelsen af en s&dan aktivitet.””

Domstolen bemaerkede efterfalgende i praeemis 79, at den irske kvinde har et handicap, da forudsatningerne
for dette er opfyldt, og at det samtidig kan veere en stor lidelse for hende. | premisserne 80-82 lyder det, at
selvom kvinden har et handicap, sa er det (...) imidlertid principielt ikke i sig selv en hindring for, at hun
kan f& adgang til beskeftigelse, til at udgve den eller have fremgang i den”.”* Séledes anerkendes den
manglende livmoder som et handicap, men i forhold til det job, kvinden bestrider, er der ikke tale om et
handicap, da hun ikke hindres, heemmes eller pa anden made bliver begraenset i sin erhvervsmassige
aktivitet. Hun kan saledes sagtens vaere en god og dygtig leererinde pa trods af sit fysiske handicap, hvilket
igen vil sige, at hun kan deltage i sit job pa lige fod med enhver anden medarbejder, hvorfor der ikke er tale
om forskelshbehandling.

3.4. Sammenfatning

Saledes kaster denne dom lys over de forhold, hvor en person med handicap ikke ngdvendigvis er beskyttet
af forskelsbehandlingsloven, selvom de lider af et fysisk handicap. Handicappet kan saledes godt veere en
begraensning bade fysisk og mentalt, men derfor er det ikke ngdvendigvis lig et handicap i direktivets
forstand. Analogt kan det udledes, at en virksomhed ikke ville have en tilpasningsforpligtelse pa

arbejdspladsen over for den handicappede i et lignende tilfeelde.

Spergsmalet om, hvorvidt en arbejdsgiver diskriminerer en handicappet medarbejder, skal ogsa ses i lyset af
de forpligtelser, som virksomheden har over for den pagaldende medarbejder. Der er saledes pligt til at
tilpasse arbejdspladsen, saledes at den handicappede ikke forskelsbehandles og sa vidt som muligt kan

deltage pa lige fod med gvrige ansatte. Denne problematik vil blive behandlet i naste kapitel.

"t Praemis 54 og 55, C-363/12.

72 Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
’® Praemis 76, C-363/12.

% Praemis 81, C-363/12.
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4. Tilpasningsforanstaltninger

Som navnt i sidste kapitel har virksomhederne i tilfeelde af handicap en tilpasningspligt. | dette kapitel vil
tilpasningspligten bliver undersggt med udgangspunkt i, hvad en passende tilpasning kan vare, samt om en
mangel herpa er en overtreedelse af diskriminationsforbuddet, da der fra virksomhedens side kan vere tale
om en uforholdsmaessig stor byrde.” I forleengelse heraf vil der blive set p&, hvem der kan kraeve tilpasninger

med udgangspunkt i domspraksis.

At virksomhederne har en tilpasningspligt, betyder, at arbejdsgiveren skal tilpasse virksomheden til den
handicappede medarbejders behov. Det fremgdr af beskeftigelsesdirektivets”® artikel 5, som er
implementeret i den danske lovgivning via forskelsbehandlingslovens § 2a. Hvorvidt der foreligger en
indirekte diskrimination angdende manglende tilpasningsforanstaltninger, tages der udgangspunkt i
beskaftigelsesdirektivets artikel 2, stk. 2, litra b (2).

Beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 — Tilpasninger til handicappede i rimeligt omfang:

Med henblik pa at sikre, at princippet om ligebehandling af handicappede overholdes, foretages
der tilpasninger i rimeligt omfang. Det betyder, at arbejdsgiveren skal traffe de foranstaltninger,
der er hensigtsmassige i betragtning af de konkrete behov, for at give en handicappet adgang til
beskeeftigelse, til at udgve den eller have fremgang i den eller for at give vedkommende adgang til
uddannelse, medmindre arbejdsgiveren derved paleegges en uforholdsmaessig stor byrde. Hvis
denne byrde i tilstreekkeligt omfang lettes gennem foranstaltninger, der er normale elementer i den

pagealdende medlemsstats handicappolitik, anses den ikke for at vaere uforholdsmessig stor.””

Saledes har arbejdsgiveren nogle pligter for at sikre ligebehandling af handicappede medarbejdere. Det
betyder, at der skal treeffes de rette ’hensigtsmassige’ foranstaltninger i forhold til de ’konkrete behov’,

medmindre det vil paleegge arbejdsgiveren en *uforholdsmassig stor byrde’.

Forskelshehandlingslovens 8 2a siger falgende om tilpasningspligten:

Arbejdsgiveren skal treffe de foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete
behov for at give en person med handicap adgang til beskaftigelse, til at udeve beskeftigelse eller

have fremgang i beskeftigelse, eller for at give en person med handicap adgang til uddannelse.

73 Nielsen, Ruth 2013, s. 347.
"®EU direktiv 2000/78.
7 Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
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Dette geelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved palaegges en uforholdsmaessig stor byrde. Lettes
denne byrde i tilstraekkeligt omfang gennem offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke for at

veere uforholdsmaessig stor.”

Da tilpasningspligten er implementeret i forskelsbehandlingsloven, har disse naturligvis samme ordlyd, men
det er ngdvendigt at kigge i preeamblen til beskaftigelsesdirektivet for at finde betragtninger, der kan hjalpe
med at fortolke, hvad der kan anses som en passende tilpasning fra virksomhedens side.

Praamblens betragtning 20 siger: ”Der bgr vedtages passende, dvs. effektive og praktiske foranstaltninger
med henblik pa at tilpasse arbejdspladsen til en handicappet, f.eks. ved at indrette lokaler eller tilpasse

udstyr, arbejdsmenstre, opgavefordeling, samt adgang til uddannelse og instruktion.””

Ud fra ordlyden af artikel 5 vil en foranstaltning veere passende, hvis den handicappede medarbejder far:
’(...) adgang til beskceftigelse, til at udove den eller have fremgang i den eller for at give vedkommende
adgang til uddannelse”.®* Som navnt i preeambel 20 kan tilpasningen gaelde alt fra arbejdsmeanstre til udstyr,
lokaler m.m. Da arbejdsgiveren har pligt til at efterkomme disse krav om tilpashingsforanstaltninger, vil
naeste skridt veere en vurdering af, hvorvidt det vil vaere en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren at
efterkomme de ngdvendige tilpasninger af arbejdspladsen. Da tilpasningspligten i direktiverne alene geelder
for medarbejdere med et handicap, kan det derfor udledes, at en manglende tilpasning, safremt der ikke er
tale om en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren, vil vare lig diskrimination af den handicappede

medarbejder, da denne stilles ringere.®

For at komme i betragtning til disse afhjeaelpningsforanstaltninger er det dog vigtigt at naevne, at dette kun er
relevant i forhold til de tilfaelde, hvor den pagaldende handicappede person besidder de rette kvalifikationer i
forhold til at kunne bestride det pdgaldende job.** Dette navnes ogsé i beskeftigelsesdirektivets artikel 4,

stk. 1, om erhvervsmaessige krav samt preeambel 17.

4.1. Kravet om tilpasning

Da det kun er handicappede arbejdstagere, som har ret til afhjelpningsforanstaltninger, er det saledes ogsa
kun den gruppe, som artikel 5 henvender sig til. Som afslutningsvist naevnt i sidste afsnit kreever det, at
arbejdstageren skal opfylde visse krav for at veere omfattet og dermed egnet til at have ret til
afhjeelpningsforanstaltninger. Prazambel 17 har felgende ordlyd: ”Med forbehold af forpligtelsen til i rimeligt
omfang at foretage tilpasninger af hensyn til personer med handicap kraever dette direktiv hverken

ansattelse, forfremmelse, fortsat ansattelse eller uddannelse af en person, der ikke er kompetent, egnet og

78 Forskelsbehandlingsloven.

7 Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
% Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
®! Nielsen, Ruth 2010, s. 432.

82 Greisen, Linda Rudolph 2013 s.14.
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disponibel til at udfere de veesentlige funktioner i forbindelse med den pagaldende stilling eller at falge en
given uddannelse.”® S8ledes kan det i henhold preeamblen tolkes at en handicappet medarbejder efter
opfyldelse af forpligtelsen skal vere lige sa kompetent, egnet og disponibel til stillingen som en ikke-
handicappet medarbejder. Hvornar der er tale om en kvalificeret medarbejder, blev afklaret i Chacén Navas-
sagen,® som ogsé klarlagde forskellen mellem langvarig sygdom og handicap.

Preemis 51 i Chacon Navas afklarede, at ville en handicappet medarbejder veere kvalificeret til at udfare
jobbet ved hjelp af de rette afhjeelpningsforanstaltninger, ville arbejdsgiveren ikke kunne opsige den
pageeldende medarbejder med baggrund i, at personen ikke var kompetent, egnet eller disponibel.

Et andet punkt, hvor det er ngdvendigt at klarleegge retten til afhjelpningsforanstaltninger, som jo kun
geelder for handicappede, er spgrgsmalet fra samme sag angaende spergsmalet om, hvorvidt langvarig
sygdom kan seettes lig med handicap. | sagen mod Chacon Navas behandlede EU-Domstolen forholdet
mellem begrebet handicap og sygdom. Der er i direktivet anvendt begrebet *handicap’, som adskiller sig fra
begrebet ’sygdom’, séledes at sygdom ikke kan sidestilles med et handicap. Det betyder, at en person, som
afskediges med baggrund i sygdom, ikke er omfattet af forskelsbehandlingsloven efter
beskaeftigelsesdirektivet.®> Der er séledes ikke pligt for virksomheden til at traeffe tilpasningsforanstaltninger
i disse tilfeelde. For at veere omfattet af begrebet *handicap’ er det ngdvendigt, at der muligvis er tale om en
begraensning af lang varighed.®

For at have krav pa tilpasning i forhold til direktivets beskyttelse er det en ngdvendighed, at der enten er tale
om arbejdstagere, som kan udfere det pagaldende arbejde i dets nuveerende form, eller arbejdstagere, som
bliver kvalificerede til at udfare dette qua de rette afhjaelpningsforanstaltninger. Det kan tillige bemaerkes, at
der ikke er tale om generel adgang til positiv serbehandling af bestemte Ignmodtagergrupper, som det

fremgér af bemaerkningerne til nummer 16.%

4.2. Uforholdsmeessig byrde for arbejdsgiveren

For at kunne undersgge, hvad der kan veere en uforholdsmaessig byrde for virksomhederne, er det ngdvendigt
at se pa, hvilke former for afhjelpningsforanstaltninger der kan veere tale om. Beskaftigelsesdirektivets
praeambel 20 giver plads til fortolkning, da listen ikke er udtemmende, men blot indeholder fglgende "(...)
effektive og praktiske foranstaltninger (...) indrette lokaler eller tilpasse udstyr, arbejdsmganstre,
opgavefordeling, samt adgang til uddannelse og instruktion”.®® Det mé antages, at de handicappedes

8 Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
84 . , .. . .
Sag C-13/05 Sonia Chacdn Navas mod Eurest Colectividades SA: Kvinde som var langtidssygemeldt og blev
uretmaessigt opsagt.
¥ Nielsen, Ruth 2010 s. 424-425.
% €-13/05, praemis 45.
& Forskelsbehandlingsloven.
8 Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
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situation er forskellige fra arbejdsplads til arbejdsplads og fra person til person, hvorfor behovet og typen af
afhjelpning ogsa ma veere forskellig. Med udgangspunkt i dette er det derfor ikke muligt at lave en
udtemmende liste, da selve indholdet af foranstaltningerne vil variere efter konkrete forhold.*

Som det fremgar af preeambel 20, er der ikke kun fokus pa fysiske forandringer, nar der tales om
afhjlpningsforanstaltninger, men i hgj grad ogsa de arbejdsprocesser, som den handicappede medarbejder
har eller skal udfere, eksemplificeret ved ’arbejdsmenstre og opgavefordeling’. Det betyder sdledes, at det
ikke kun er arbejdspladsen, der skal tilpasses den handicappedes behov, men ogsa arbejdsopgaver og -
processer.

| Danmark blev det i Ring- og Werge-sagerne afgjort, at deltid ogsdé kan vare en passende
afhjeelpningsforanstaltning, som virksomheden har pligt til at tilbyde medarbejderen. Sagerne og deres

afgarelse vil blive behandlet senere i dette speciale.

Da det er arbejdsgiveren, der som udgangspunkt indeholder udgiften til byrden, er det vigtig at kigge pa
omfanget af denne. For at fa afklaret, hvad der kan veere en uforholdsmassig byrde, er det ngdvendigt at
kigge pa forskelsbehandlingsloven, § 2a, 2. pkt., og preeambel 21. Farstnaevnte siger om arbejdsgiverens
pligt til at holde udgiften til en tilpasningsforanstaltning: ”Dette geelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved
paleegges en uforholdsmassig stor byrde.”® For at komme narmere i forstdelsen af, hvad begrebet

"uforholdsmaessig stor byrde’ deekker over, er det nedvendigt at kigge pa feromtalte preeambel:

Nar det vurderes, om disse tilpasninger medfgrer en uforholdsmassig stor byrde, bgr der navnlig
tages hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er forbundet hermed, samt til
organisationens eller virksomhedens starrelse og finansielle midler samt muligheden for at opna

offentlige tilskud eller anden statte.®*

Det kan her ses, at der er flere forskellige forhold at tage stilling til i forhold til tilpasningsforanstaltningerne.
Det drejer sig i hovedtreek om felgende tre punkter: (1) De finansielle omkostninger, (2) virksomhedens

starrelse og finansielle midler samt (3) muligheden for at opna offentlige tilskud eller anden statte.

Der skal saledes foretages en vurdering af, hvorvidt udgiften til tilpasningsforanstaltningen er for byrdefuld
for arbejdsgiveren, hvilket ma bero pa den konkrete udgift, der ma veere i forbindelse med at opfylde
forpligtelsen. Virksomhedens starrelse og finansielle raderum er ogsa en vigtig faktor. Der er saledes forskel

pa, hvorvidt der er tale om en starre etableret virksomhed eller en mindre af slagsen, da det ma formodes, at

® Nielsen, Ruth 2010, s. 433.
% Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
ot Beskaeftigelsesdirektivet (2007/78).
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ikke alle virksomheder er lige ressourcesterke, sa hvad der kan vaere for byrdefyldt for nogle, er det ikke
ngdvendigvis for andre. Endelig er der hensynet til offentligt tilskud eller anden stgtte. Arbejdsgiveren er
som navnt forpligtet til at treeffe de ngdvendige foranstaltninger for at kunne bibeholde den handicappede i
beskaeftigelse.” Det er saledes ogsa virksomhedens pligt at undersgge mulighederne for offentlig statte mv.
til at minimere deres udgifter i forhold til afhjeelpningsforanstaltningerne.

For at arbejdsgiveren har gjort tilstreekkeligt, er det ngdvendigt at kigge i bemarkning 11 til loven,” hvor
retningslinjerne udstikkes vedrgrende de pligter, arbejdsgiveren skal sgge afdaekket, samt hvornar
opfyldelsen af pligten kan anses for at veere opfyldt. Det falger saledes:

Nar omfanget af de foranstaltninger, der er pakravet for at kunne vurdere, hvad der skal til for at
ansatte en person med handicap, er afklaret, skal arbejdsgiveren, afhangig af udgiftens starrelse,
afholde denne. Ved vurderingen af, om arbejdsgiveren paleegges en uforholdsmassig stor byrde,
skal der tages hensyn til, om det offentlige deekker en del eller alle udgifter. Daekkes udgifterne i

tilstraekkeligt omfang af staten, anses byrden ikke for at vaere uforholdsmassig stor.**

Det falger endvidere herefter fra bemerkning 11:

(...) arbejdsgiveren kan ikke afvise ansggeren af den grund, idet arbejdsgiveren nu ogsa er
forpligtet til at undersgge, hvilke tilpasninger, der skal traffes, for at ansggeren kan fungere i
stillingen. Afhaengig af udgifterne, herunder mulighederne for at f& disse daekket af det offentlige,
vil arbejdsgiveren skulle vurdere ansggeren med handicap pa lige fod med andre kvalificerede
ansggere. Farst nar mulighederne er undersggt, vil arbejdsgiveren have opfyldt sine forpligtelser i

henhold til lovforslagets § 2a.%

4.3. Sammenfatning

Som beskrevet i de ovenstdende kapitler har arbejdsgiveren en pligt til at tilpasse arbejdspladsen, bade i
forhold til beskeftigelsesdirektivet og forskelsbehandlingsloven. Dette galder bade i ansattelses- og
opsigelsessituationer. Den handicappede medarbejder skal vaere lige s& kompetent, egnet og disponibel til at

varetage stillingen som en medarbejder uden handicap.

% Greisen, Linda Rudolph 2013 5.14

» Lovforslag 2004/1 LSF 92 Lov om a&ndring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v.
% Lovforslag 2004/1 LSF 92 Lov om andring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v.
» Lovforslag 2004/1 LSF 92 Lov om andring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v.
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For arbejdsgiveren handler det om at tilpasse arbejdspladsen med de rette tiltag, mens det ogsa er
arbejdsgiveren, der har bevisbyrden for, at vedkommende har undersggt mulighederne for
tilpasningsforanstaltningerne. Der kan tilbydes tilskud til implementering af de rette foranstaltninger, og nar
der skeles til valget af afhjelpningsforanstaltninger, er det arbejdsgiveren, som under hensyntagen til
virksomhedens behov udvelger og ivaerksatter de foranstaltninger, som matte findes ngdvendige. Det er
séledes ikke op til medarbejderen at beslutte, hvilke tiltag der skal gennemfares.®® Endelig kan
virksomheden, hvis det findes for byrdefuldt, i princippet undtages fra at tilbyde tilpasningsforanstaltninger.

% Handicap kan medfgre krav om deltid, 2014.
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5. Nar en virksomhed opsiger en handicappet medarbejder

Jeg vil i det fglgende kapitel kigge pa retspraksis angaende opsigelser og tilpasningsforanstaltninger i sager,
hvor handicap er involveret. Dette skal Klarleegge arbejdsgiverens pligt til at tilpasse arbejdspladsen og
arbejdsgangene i situationer, hvor medarbejderen har et handicap. Dette undersgges med udgangspunkt i

afgarelserne fra Ring- og Werge-dommene af 11. april 2013% og 31. januar 2014%,

5.1. 120-dages-reglen
Udgangspunktet i funktionerlovens § 5, stk. 2, er, at virksomheden har muligheden for at opsige en

1. S8ledes kan et opsigelsesvarsel nedsettes fra f.eks.

langtidssygemeldt medarbejder med forkortet varse
seks maneder til blot en maned. Indledningsvis kreever det, at medarbejderens sygefraveer skal veere 120 dage
inden for de sidste 12 maneder. Saledes behgver medarbejderens fraver ikke at veere umiddelbart forbundet,
hvilket betyder, at det er fraveer over hele aret, som tages i betragtning i beregningen. Omvendt forsvinder
fraveer, som ligger mere end 12 maneder tilbage, og kan saledes ikke indga i beregningen. For at afskedigelse
ved brug af 120-dages-reglen overhovedet kan komme pa tale, kreever det skriftlig aftale mellem
funktioneren og arbejdsgiveren. Skulle arbejdsgiveren opgere dagene forkert, er det til skade for
arbejdsgiveren.'®

For at kunne bruge funktionarlovens § 5, stk. 2, er det en grundlaeggende betingelse, at medarbejderen har
oppebaret lgn under sygdom, hvilket typisk ikke burde veere et problem, da funktionarer som udgangspunkt
far fuld lgn under sygdom. For at benytte reglen skal fglgende tre betingelser vare opfyldt: (1) 120 sygedage,

(2) opsigelsestidspunktet i umiddelbar tilknytning til de 120 dage og (3) funktionaren skal stadig vere
syg.

101

Som tidligere naevnt kraever det 120 dages sygdom inden for de sidste 12 maneder. Det er ikke ngdvendigt, at
dagene er sammenhangende. Retningslinjerne for optelling af sygedagene beror pa, hvorvidt der er tale om
hele sygefravaersdage, som teller som én dag i det samlede regnskab, eller hvorvidt der er tale om delvist
sygefraveer, som f.eks. kun teller en halv dag. Weekender kan ogsa telles med, hvis funktionzren er syg pa
begge sider af denne. Saledes taller almindelig sygdom med i 120-dages-reglen, hvor f.eks.
graviditetsbetinget sygdom ikke medregnes.’® | forbindelse med Ring- og Werge-sagerne blev EU-

Domstolen forelagt to preejudicielle spgrgsmal angaende funktionarlovens § 5, stk. 2:

%7 De forenede sager C-335/11 HK Danmark mod Dansk almennyttigt Boligselskab og C-337/11 HK Danmark mod
Dansk Arbejdsgiverforening. Sagerne er henholdsvis kendt som Ring og Werge.

% Sp- og Handelsrettens F-19-06 og F-13-06.

» 120-dages-reglen.

100jf. U 2009.2015 V, hvor der havde veeret fejl eller usikkerhed mht. til den kalender som blev brugt til opggrelsen af
fraveeret.

101 Greisen, Linda Rudolph 2010, s. 97.

102 Greisen, Linda Rudolph 2010, s. 98.
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Om direktivet er til hinder for, at fraveer pa grund af sygdom telles med i opgarelsen af de 120
sygedage, nar fraveeret skyldes, at arbejdsgiveren ikke har ivaerksat de foranstaltninger, der under
hensyn til de konkrete behov er hensigtsmassige for at give en person med handicap adgang til at

udgve sin beskaftigelse,

og om direktivet er til hinder for, at fraveer pa grund af sygdom tzlles med i opgarelsen af de 120
sygedage, nar fravaeret er forarsaget af handicappet, selv i tilfelde hvor arbejdsgiveren har

overholdt sin pligt til at ivaerksette tilpasningsforanstaltninger.'®

Til det ferste spargsmal fastslar EU-Domstolen, at det vil vere i strid med direktiv 2000/78 at bruge 120-
dages-reglen i de tilfaelde, hvor arbejdsgiveren har undladt at foretage rimelige tilpasningsforanstaltninger.'**

Til det andet spargsmal fastslar EU-Domstolen, at anvendelsen af reglen pa sygefraver, som er relateret til
medarbejderens handicap, ma anses at udgere indirekte forskelsbehandling. Dette skyldes, at en handicappet
arbejdstager har en forgget risiko for hurtigere at kumulere de 120 sygedage end en tilsvarende ikke-
handicappet medarbejder. Séledes stilles den handicappede arbejdstager ufordelagtigt, hvilket er lig med
indirekte forskelsbehandling, jf. beskeaftigelsesdirektivets artikel 2, stk. 2, litra b.'®

Som tilfaeldet er, nar der er tale om indirekte forskelsbehandling, er det ngdvendigt at undersgge, hvorvidt
forskelsbehandlingen kan begrundes i objektive hensyn, og om proportionalitetsprincippet er overholdt. |
forlengelse af sagligheden diskuteres i preemisserne 78 og 79 et synspunkt fremfart af den danske regering,
der forklarer, at 120-dages-reglen bade tilgodeser medarbejdere og arbejdsgivere, hvor farstnavnte kan
bevare deres job under sygdomsperioden mens sidst nevnte har muligheden for at opsige med forkortet
varsel, skulle fravaeret have for lang varighed.'® Saledes er reglen i overensstemmelse med ”(...) den
generelle regulering af det danske arbejdsmarked, der er baseret pa en kombination af pa den ene side
fleksibilitet og aftalefrined og p& den anden side sikkerhed for arbejdstagerne”.*” Falgende konkluderer EU-
Domstolen, at 120-dages-reglen er legitim, men vurderingen af, hvorvidt brugen af reglen er proportional,

overlader EU-Domstolen til Sg- og Handelsretten at foretage vurderingen af.*®®

Opsigelsestidspunktet skal ske i umiddelbar tilknytning til udlgbet af de 120 sygedage. Dette betyder, at en
virksomhed, som gnsker at opsige en medarbejder, skal gare det efter den 120. dag og ikke far. Saledes kan

en afskedigelse ikke afgives pa 119. dagen, selvom sygefravaeret ma forventes at vare ud over de 120

1% skelsattende dom fra EU-Domstolen s. 3 og de forenede sager C-335/11 og C-337/11 praemis 26 nr. 4.

1% pe forenede sager C-335/11 og C-337/11 pramis 68.
1% pe forenede sager C-335/11 og C-337/11 pramis 76.
1% pe forenede sager C-335/11 og C-337/11 praemis 78.
7 pe forenede sager C-335/11 og C-337/11 praemis 79.
1% De forenede sager C-335/11 og C-337/11 pramis 90.
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1% Opsigelse under 120-dages-reglens skal séledes gives til medarbejderen pa den 121. sygedag™® men

dage.
for den 129 %. sygedag.''* Hvis en virksomhed har haft muligheden for at bringe reglen i anvendelse, men
veelger ikke at benytte sig af den, er virksomheden efter en raskmelding ngdt til at vente en periode pa nye

120 dage, farend en opsigelse kan komme pé tale.'*?

Den sidste betingelse er, at funktionaren stadig skal vare syg, ellers er det ikke muligt at opsige med det
forkortede varsel. Som beskrevet i afsnittet ovenfor skal opsigelsen finde sted tidligst pa den 121. dag,
hvorfor en funktionzr, som bliver raskmeldt pa 120.-dagen, skal opsiges efter almindeligt varsel. Det er dog
veerd at bemeerke, at et varsel givet i ordentlig tid stadig er geeldende, selvom funktiongren skulle vende
tilbage til arbejdet inden varslets udlgb."® Som naevnt indledningsvist teller delvis sygdom ogsd med i
opgarelsen, bare ikke i forholdet 1:1, hvorfor det ogsa er muligt at opsige en delvis sygemeldt medarbejder
efter 120-dages-reglen, selv pé en dag hvor vedkommende arbejder.™**

5.1.2. Sammenfatning

Det er muligt at opsige en syg medarbejder med forkortet varsel, jf. funktionarlovens § 5, stk. 2, men der
stilles krav til tidligste og seneste opsigelsestidspunkt. Endvidere er det virksomheden, som berer risikoen
for, at bade optzllingen og opsigelsen gives pa det korrekte tidspunkt. Det afgerende spergsmal, som
kommer som fglge af Ring og Werge, er, hvorvidt det er muligt at bruge 120-dages-reglen i forbindelse med
handicappede medarbejdere. Det ma saledes fortolkes, at det er muligt at lade sygedage indga i opteellingen
af de 120 dage, selvom medarbejderen er syg pa grund af sit handicap, under forudsatning af, at
arbejdsgiveren har opfyldt sin tilpasningsforanstaltning af arbejdspladsen, og at brugen af 120-dages-reglen
er proportional. Omvendt er det saledes ikke muligt at lade sygedage, som indbefatter handicap, indga, hvor

virksomheden ikke har opfyldt sin tilpasningsforpligtelse.**®

5.2. Ring- og Werge-dommene

| 2013 stillede Sg- og Handelsretten en raekke spargsmal til EU-Domstolen om to konkrete sager,*'® hvor der
skulle treeffes afgarelse om, hvorvidt opsigelserne var i strid med forskelsbehandlingsloven, og om det
overhovedet var muligt at opsige de to medarbejdere med forkortet varsel efter funktionarlovens 8 5, stk. 2.
EU-Domstolen behandlede begge sager, hvor det for det farste blev Klarlagt, at ikke alt sygefraveer, hvis det

199 4 UfR 1998.737 V — her blev det fastsldet at en opsigelse efter 119 dage ikke var i umiddelbar tilknytning til de 120

dage.

"%estre Landsrets dom af 30. januar 2014 i sag B-2790-12, hvor det fgrst er fra den 121. dag opsigelsen kan falde.
@stre Landsrets dom af 30. april 2014 sag B-3062-12, hvor 129% dag fandtes rettidigt.

12 Greisen, Linda Rudolph 2010, s. 100.

1 Greisen, Linda Rudolph 2010, s. 100.

1% UfR 2010.1922 H — Hvor en delvis sygemeldt medarbejder blev opsagt efter 120-dages-reglen.

Skelseettende dom fra EU-Domstolen, 2014, s. 4.

1°pe forenede sager C-335/11 (Ring) og C-337/11 (Werge).

111

115
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omfatter handicap, kan tzlles med i de 120 dage,""’

jf. ovenstaende afsnit. Desuden kom domstolen frem til,
at en reduktion af arbejdstiden kunne sidestilles med en tilpasningsforanstaltning og dermed veere en del af
den pligt, som arbejdsgiver har til at tilpasse arbejdspladsen. Selve beslutningen om, hvorvidt en
nedseettelses af arbejdstiden ville vare en uforholdsmassig byrde for arbejdsgiveren, blev overladt til Sg- og
Handelsretten at afgere.™® | begge sager blev begrebet handicap fortolket i forhold til
forskelshehandlingsloven og det bagvedliggende direktiv 2000/778/EF, saledes at det omfatter en tilstand,
helbredelig som uhelbredelig, hvor sygdommen medfgrer en begreensning for den bergrte person, som
hindrer denne i at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere, og at begraensningen er af varig

eller af langvarig karakter.

5.2.1. Sagerne kort — Werge

| Werges (herefter LW) tilfzelde™ var der tale om en piskesmaldsskade, som LW fik, da hun blev involveret
i et trafikuheld i december 2003. Uheldet resulterede efterfalgende i en funktionsnedsattelse. | farste
omgang var LW kun sygemeldt i tre uger, men varetog i perioden januar-november 2004 sit arbejde pa fuld
tid, men fra start november fik LW det gradvist vaerre. I en mail af 4. november henvendte LW’s chef sig til
de gvrige medarbejdere for at opfordre disse til at hjelpe til. | samme brev stod der, at LW af leegen var
anbefalet at blive fuldtidssygemeldt, men LW gnskede at arbejde i det omfang, hun kunne, hvorfor de havde
aftalt en deltidssygemelding.”® Der blev i forbindelse med deltidssygemeldingen lavet en aftale efter

dagpengelovens § 28 med kommunen.'#

LW har i forbindelse med den afhjeelpning, som der blev appelleret til i skrivelsen, forklaret i retten, at hun
ikke fik hjalp til at lette byrden, og som folge deraf skulle “na det hele pa den halve tid”.*? Der manglede
desuden ogsa struktur i hendes arbejdsopgaver, og der blev aldrig holdt mader eller lignende om, hvorvidt
der kunne gares noget for LW. Til dette har arbejdsgiveren anfgrt, at de var klar over, at LW skulle skanes,
hvorfor mailen blev sendt ud til de gvrige ansatte, men der blev faldet noget ned pa skrift angaende
endringer af LW’s arbejde. Det blev séledes heller ikke drgftet, om LW havde behov for hjelpemidler, hvor
den administrerende direkter udtalte: “(...) idet det var hans opfattelse, at dette ikke var tilfeeldet.
Deltidssygemeldingen gav ikke anledning til overvejelser med hensyn til, hvordan hun atter kunne komme pa

fuld tid, og der blev heller ikke taget initiativ til at vurdere, hvordan hun kunne komme tilbage pa

Wsag C-337/11 (Werge).

Skelseettende dom fra EU-Domstolen, 2014, s. 3.

Gennemgang af sagen beskrives med udgangspunkt i Sg- og Handelsrettens Dombog i sag F-13-06 (Werge).

S@- og Handelsrettens Dombog F-13-06 s. 4.

§ 28 reglen er nu erstattet af en § 56-aftale efter sygedagpengeloven, hvor arbejdsgiver har mulighed for refusion
fra fgrste dag i arbejdsgiverperioden, jf. sygedagpengelovens § 56.

12 5g- og Handelsrettens Dombog F-13-06 s. 10.
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arbejdspladsen efter fuldtidssygemeldingen”.*® Fra LW blev fuldtidssygemeldt den 8. januar, til opsigelsen
blev givet d. 21. april, var der ingen kontakt mellem LW og arbejdsgiveren.

Sg- og Handelsretten fastslar indledningsvis i afgarelsen, at der er tale om et handicap med udgangspunkt i
de forenede sager fra EU-Domstolen C-335/11 og C-337/11. Endvidere blev det fundet bevist, at
virksomheden var bekendt med LW’s lidelse. Det blev endvidere lagt til grund, at arbejdsgiveren ikke tog
initiativ til at finde egentlige afhjeelpningsforanstaltninger, der kunne afhjalpe LW. Da der yderligere heller
ikke var kontakt mellem virksomheden og medarbejderen de sidste 2 %> maned inden opsigelsen, fandt retten,
at arbejdsgiveren ikke havde opfyldt sine forpligtelser til at treeffe de rette hensigtsmassige foranstaltninger i
forhold til forskelsbehandlingslovens § 2a, 1. pkt. Hertil tilleegges, at eventuelle foranstaltninger ikke ville
vare en uforholdsmassig stor byrde for virksomheden.***

Retten tager ogsa stilling til med udgangspunkt i LW’s helbredsmassige forhold, at der ikke pa nogen
’afgerende made’ findes grundlag for at tro, at LW ikke ville vare egnet eller disponibel i forhold til
virksomheden, som ellers pastiet af samme.'” Var de rette foranstaltninger blevet truffet, havde
medarbejderne med al sandsynlighed haft mindre sygefraveer, end tilfaeldet var. Siledes ma en del af LW’s
sygefraveer tilskrives virksomhedens manglende tilpasningsforanstaltninger, hvilket gar, at 120-dages-reglen
ikke finder anvendelse, da brugen heraf er i direkte strid med forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, jf. § 1,
stk. 2.2

Slutteligt skal det nzevnes, at Dansk Arbejdsgiverforening har valgt at anke afgarelsen i F-13-06 (Werge).'”’

5.2.2. Sagerne kort — Ring

| sagen om Ring**®

(herefter JR) var der tale om en ryglidelse og slidgigt, som for JR resulterede i en
funktionsnedsattelse og dermed ogsa et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Den 6. juni 2005
sygemeldte JR sig grundet en diskusprolaps, som hun senere pa maneden skulle opereres for. JR var en kort
overgang tilbage pa arbejde, men fra slutningen af august og frem mod opsigelsen af hendes stilling d. 24.
november var der en del skrivelser mellem JR og virksomheden med henblik pa leegeerkleeringer og status pa

JR’s helbredsmzssige forfatning.*”®

JR har pa eget initiativ undersggt muligheden for flexjob, hvilket navnes i en e-mail fra 12. september 2005,

hvor ogsa muligheden for at blive delvis sygemeldt fra starten af oktober bliver navnt. Det lykkes ikke JR at

12 5g- og Handelsrettens Dombog F-13-06 s. 11.

S¢- og Handelsrettens Dombog F-13-06 s. 31 og 32.
S@- og Handelsrettens Dombog F-13-06 s. 32.
S@- og Handelsrettens Dombog F-13-06 s. 32 og 33.
127 .
Hgjesteret - ankesager.
128 Gennemgang af sagen beskrives med udgangspunkt i Sg- og Handelsrettens Dombog i sag F-19-06 (Ring).
129 5g- og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 5.

124
125
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komme tilbage som delvis sygemeldt, og i brev af 15. november bliver JR informeret om, at hendes gnske
om flexjob ikke kan imgdekommes. | et brev til den administrerende direkter otte dage senere forteller JR
bla.:

Jeg ville dernast pa opfordring fra leegerne forespgrge i kommunen, om jeg kunne blive indstillet
til et flexjob, idet Jan sagde, at "det skal vi nok kunne finde ud af”. Undervejs har jeg kontaktet
Eva Kirketerp og orienteret hende om forlgbet, herunder fortalt hende, hvad Jan havde sagt. Jeg
bliver derfor meget chokeret, efter et mgde hos Eva den 30. oktober 2005, da jeg den 15. november

2005 modtager et brev fra DAB om, at et flexjob desverre ikke kar imgdekommes.**

I en mail af samme dato far JR folgende svar fra den administrerende direkter: »Jeg forstar godt dit gnske om
flexjob, men ressourcerne skal jo ga op ogsa set fra virksomhedens side, og det har jeg forstaet det ikke gar
hvis vi sagde ja til dit gnske.”**! Saledes afviser arbejdsgiveren JR’s onske om flexjob, og i samme mail
bliver JR gjort opmarksom pa, at hendes stilling er blevet opsagt. Dagen efter modtages opsigelsen pr. brev,

hvori der henvises til en opsigelse med udgangspunkt i 120-dages-reglen.

Ud over at have gjort opmarksom pa flextiden havde JR ogsa spurgt til muligheden for haeve-senkeborde,
hvilket virksomheden ville undersgge muligheden for. Andre medarbejdere i huset havde denne type borde,

men det blev afvist at fd dem i JR’s omréde af virksomheden, da dette ville *kraeve en ombygning’.**

Umiddelbart efter JR blev afskediget, slog virksomheden en stillingsannonce op, hvor de sggte en
kontorassistent pa deltid til 22 timers arbejde om ugen. JR fik selv et job d. 1. februar 2006 som receptionist
for en anden virksomhed, hvor hun blev tilbudt flexjob 20 timer om ugen, og der bl.a. pa arbejdspladsen var

have-senkeborde.™*

Med udgangspunkt i de forenede sager fra EU-Domstolen C-335/11 og C-337/11 slas det fast, at der i JR’s
tilfzelde er tale om, at hun lider af et handicap.”** Det kan med udgangspunkt i Sg- og Handelsrettens
afgerelse slas fast, at virksomheden ikke har overholdt sin tilpasningsforpligtelse, idet JR flere gange
kontaktede virksomheden med henblik pa foranstaltninger, der kunne hjalpe hende pa arbejdspladsen, men
virksomheden var ikke imgdekommende over for nogen af JR’s forslag. Hverken med hensyn til

deltid/flextid eller heeve-senkebordene. Da virksomheden giver disse afslag uden grundigere at undersgge

1306y og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 6.

S@- og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 7.
S@- og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 30.
S@- og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 7.
S@- og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 32.
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muligheden for tilskud, ma det leegges til grund, at de har undladt at opfylde deres pligt mht. at undersgge
passende tilpasningsforanstaltninger. Retten finder heller ikke, at det ville have veeret en uforholdsmaessig
stor byrde for virksomheden at indfgre nogle af disse tilpasningsforanstaltninger. Endvidere tilskriver retten,
at dele af JR’s sygefraveer skyldes arbejdsgiverens manglende tilpasningsforanstaltninger, hvorfor der var
tale om direkte forskelsbehandling efter forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, jf. § 1, stk. 2.** Dette skyldes
EU-Domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, hvor det bliver slaet fast, at det er i
strid med beskaftigelsesdirektivet, som ligger til grund for forskelsbehandlingsloven, at medregne
sygefraveer i opgerelsen af de 120 sygedage, hvis sygefravaeret skyldes, at arbejdsgiveren har undladt at

opfylde sin tilpasningsforpligtelse.'*®

5.3. Ny, lignende dom

@stre Landsrets dom af 2. juni 2014

omhandler en afdelingsleder (herefter MA) i et supermarked, som
blev ramt af leddegigt i september 2008. En speciallege anbefaler MA at fa andre arbejdsfunktioner, og efter

aftale med den daveerende arbejdsgiver slipper MA for at sidde i kassen fremadrettet.

Aret efter i april overtages virksomheden af en ny kebmand, og frem mod sommeren bliver MA’s problemer
med gigten starre, og MA bliver deltidssygemeldt. Efter eget udsagn blev der ikke taget hensyn til mangden
af arbejdsopgaver, hvilket gjorde, at hun matte arbejde hardere. Mens MA var deltidssygemeldt, blev
forskellige fremtidige arbejdsopgaver vendt, hvor MA foreslog flere forskellige jobfunktioner, som hun
kunne varetage, men arbejdsgiveren afviste disse forslag. Samtidig mente arbejdsgiveren, at det ville vere
urimeligt byrdefyldt at oprette en ny deltidsstilling. MA blev i stedet tilbudt en stilling med betydelig
kassefunktion, hvilket MA afslog.

Den 4. september blev MA fuldtidssygemeldt og den 10. december afskediget under henvisning til 120-

dages-reglen.'®®

@stre Landsret fandt pa linje med de forenede sager C-335/11 og C-337/11, at der i MA’’s tilfelde var tale
om en lidelse, som udgjorde et handicap, og da arbejdsgiveren ikke havde taget skridt til egentlige
afhjeelpningsforanstaltninger, var opsigelsen efter 120-dages-reglen et udtryk for direkte
forskelsbehandling.'*

135 5p- og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 33 og 34.

%% pe forenede sager C-335/11 og C-337/11 og Se- og Handelsrettens Dombog F-19-06 s. 25 pkt. 3.
37 Bstre Landsret sag B-2776-10.

138 Reissmann, Tina, 2014. Handicappet opsagt efter 120 dages sygdom.

3% Reissmann, Tina, 2014. Handicappet opsagt efter 120 dages sygdom.
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Dansk Arbejdsgiverforening har ligesom med Sg- og Handelsrettens dom af 31. januar i sagen F-13-06

(Werge) anket denne afggarelse til Hgjesteret.*

5.4. Hvad kan udledes af dommene?

I forlengelse af EU-Domstolens fortolkning af handicapbegrebet samt, hvorvidt nedsettelse af arbejdstiden
er en tilpasningsforanstaltning, som virksomheden kan veere forpligtet til at tiloyde, afsagde Sg- og
Handelsretten d. 31. januar dom i sagerne Ring og Werge.

Begge arbejdstagere havde ikke taget initiativ til at undersgge eller iveerksette tilpasningsforanstaltninger
eller til at afhjeelpe medarbejderens nedsatte funktionsevne. Saledes har begge virksomheder undladt at
opfylde deres forpligtelse i henhold til § 2a i forskelsbehandlingsloven. | begge sager fandt Sg- og
Handelsretten ogsa, at en del af medarbejdernes handicaprelaterede sygefraveer skyldtes virksomhedens
manglende tilpasningsforanstaltninger, og opsigelserne i henhold til 120-dages-reglen var lig direkte
forskelsbehandling.

Der tages i dommene ikke stilling til en konkret leengde af sygdomsforlgbets varighed, men det skal blot
vere af lang eller langvarig karakter. Varigheden af dette, sammenholdt med de lzegelige erklaringer, er med
til at diagnosticere henholdsvis Ring og Werge som handicappede medarbejdere i forskelsbehandlingslovens
forstand. | forbindelse med dette kan det ogsa udledes af dommene, at arbejdsgiveren har pligt til at
gennemfgre de ngdvendige afhjeelpningsforanstaltninger som f.eks. deltidsstilling, haeve-senkeborde eller
flexjob, og mangel herpa vil komme arbejdsgiveren til skade, medmindre det ma anses for veerende for

uforholdsmaessigt byrdefuldt.

Idet begge arbejdsgivere undlader at opfylde deres pligt med hensyn til at iveerksaette de rette
tilpasningsforanstaltninger, kan der i opgerelsen af sygedag til brug for 120-dages-reglen ikke medregnes
sygefraveer, som kan anses for handicaprelateret. En sadan medregning vil veere i strid med
forskelsbehandlingsloven, da der er tale om direkte diskrimination af den handicappede medarbejder. Det
fremgar dog ikke klart, hvorvidt en arbejdsgiver, som har overholdt kravet om tilpasningsforanstaltningerne,

vil veere i stand til at medregne handicaprelateret sygefraveer i forbindelse med brug 120-dages-reglen.

% Hgjesteret - ankesager.
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6. Delkonklusion

Som tidligere na&vnt er handicap et begreb i konstant udvikling, hvilket ogsa giver virksomhederne visse
udfordringer i forhold til ansattelse og afskedigelse af medarbejdere med et handicap. Pa baggrund af ikke
mindst FN-konventionen, charteret om grundleeggende rettigheder og forskelsbehandlingsloven er der mange
faktorer, som virksomhederne skal vaere opmeerksomme pa, for at kunne navigere korrekt igennem og

dermed undga f.eks. forskelsbehandling eller diskrimination af en medarbejder.

Surrogatmor-sagen viser, at en medarbejder med et handicap ikke ngdvendigvis falder inden for direktivets
rammer, selvom medarbejderen havde et handicap og umiddelbart blev stillet anderledes end de gvrigt
ansatte. Den pageldende kvindes handicap gav ingen problemer i forhold til hendes virke som underviser,

hvorfor hun ikke havde et handicap i direktivets forstand.

Vedrgrende de danske sager angaende opsigelser af handicappede medarbejdere stilles virksomhederne over
for nogle krav, som skal opfyldes, farend opsigelsen overhovedet kan komme pa tale. Spargsmalet gar pa,
om medarbejderen har en funktionsnedszttelse, der ger, at vedkommende ikke kan deltage i arbejdet pa lige
fod med de gvrige ansatte. Det er ngdvendigt for virksomheden at sgge svar pa, om lidelsen er langvarig,
eller om der ’blot’ er tale om sygdom. Ved lengerevarende sygdom vil medarbejderen som udgangspunkt
lide af et handicap. Herefter skal virksomheden undersgge, hvilke afhjeelpningsforanstaltninger der kan
saettes i vaerk, saledes at medarbejderens lidelser kan afhjelpes bedst muligt og dermed fastholdes i arbejde.
Dette er en pligt for arbejdsgiveren. Det kan ud fra domstolenes afgarelser konkluderes, at en arbejdsgiver
stilles ringere i en opsigelsessituation, hvis ikke tilpasningsforpligtelserne er opfyldt. Det kan vere alt fra
indretning af lokaler og udstyr til deltidsarbejde. Foranstaltningerne ma dog ikke veere for byrdefulde for
arbejdsgiveren, men byrden kan blive lettet af eventuelle kommunale tilskud til afhjeelpning. Safremt
medarbejderen findes kompetent, egnet og disponibel efter tilpasningerne, vil en opsigelse veere i strid med

forskelsbehandlingsloven.

120-dages-reglen er til fordel for bade medarbejderen og virksomheden, nar der er tale om et leengerevarende
sygdomsforlgh. Bade med henblik pa fastholdelse af en langtidssyg medarbejder og mulighed for opsigelse
med forkortet varsel. Virksomhedens mulighed for at bruge det forkortede opsigelsesvarsel sveekkes, hvis
virksomheden undlader at undersgge ovennavnte tilpasningsforanstaltninger, da det ikke er muligt i henhold

til EU-Domstolens afgarelse at medregne sygdom, som er handicaprelateret, i de 120 dage.
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7. @konomisk del

Nar en virksomhed velger at ansette en handicappet medarbejder, falger automatisk et sterre ansvar, hvor
virksomheden vil vaere forpligtet til at tilpasse arbejdspladsen til de behov, som den pagaldende medarbejder
matte have. Endvidere er der i sager om afskedigelse grundet handicap eller leengerevarende fravaer, som kan
tilskrives handicap, flere forpligtelser, som virksomheden skal opfylde, farend en opsigelse kan siges at veere
saglig. Forpligtelser, som ikke kun koster virksomheden penge, men ogsa tid, hvilket ogsa vil gare sig

geeldende, hvis en opsigelsen bliver anset som usaglig, og arbejdsgiveren ender i en retssag.

Virksomheden vil i en ansettelsessituation skulle treeffe et valg om, hvorvidt den skal tage risikoen og
ansztte en funktionsnedsat medarbejder, eller om virksomheden vil sgge at daekke sig selv bedst muligt ind
0g ansatte en rask person. En uretmaessig fyring eller manglende tilpasningsforanstaltninger kan koste en

virksomhed dyrt, samtidig med at reglerne pa omradet er under stadig udvikling og dermed kan virke uklare.

Det danske arbejdsmarked er kendetegnet ved den danske model flexicurity og til dels inklusion. Disse
forskellige begreber er med til at forme arbejdsmarkedet, men spgrgsmalet er, om arbejdsmarkedet er sa
dynamisk, abent og tilgeengeligt for alle arbejdstagere, eller om det som udgangspunkt er forbeholdt de ikke-

handicappede arbejdstagere. Denne problemstilling vil blive undersggt i de felgende afsnit.

7.1. Indledende statistik pa handicapomradet

Det Centrale Handicaprad har i en publikation fra maj 2014*

samlet statistik pA omradet om handicap og
beskaftigelse fra to undersggelser udgivet af Det Nationale Forskningscenter for Velferd (herefter SFI).
Undersogelserne har titlerne “Handicap og beskaeftigelse — udviklingen mellem 2002 og 2012”**? (herefter
H&B) og ”Hverdagsliv og levevilkiar for mennesker med funktionsnedsattelse — En analyse af
sammenhange mellem hverdagsliv, samliv, udsathed og type og grad af funktionsnedsettelse” (herefter
H&L).' Sidstnavnte rapport indeholder et hgjere antal personer i den danske befolkning, som vurderede, at
de havde en fysisk funktionsnedszttelse.'** Dette skyldes, at datagrundlaget for de to undersggelser beror pa
forskellige dataindsamlingsmetoder.**® Farstnaevnte rapport, H&B, indeholder statistik for handicappede i
forhold til beskeftigelse og vil som udgangspunkt blive brugt fremadrettet i specialet med undtagelse af

nedenstaende afsnit.

Der findes ikke et samlet tal for antallet af handicappede i Danmark, da det dels ikke registreres, dels ikke
kan defineres endegyldigt, hvornar en person har et handicap. SFI kom i en rapport fra 2013 frem til, at ca.

30 % af befolkningen har et fysisk eller psykisk selvvurderet handicap, hvilket betyder, at deltagerne i

“! Det Centrale handicap rad, 2014 - Mennesker med handicap i Danmark.

Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 — handicap og beskaftigelse.

143 Damgaard, Malene et al. 2013 - Hverdagsliv og levevilkar for mennesker med funktionsnedsaettelse.

%% 750.000 mod 625.000 (Damgaard, Malene et al. 2013 s. 10 og Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 16).
Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 10 og Damgaard, Malene et al. 2013 s. 13.
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undersggelsen selv vurderer, at de har et l&ngerevarende fysisk problem, handicap eller en psykisk lidelse.**®
Undersggelsen viser, at der er 4,4 % med et medfgdt handicap, men derimod 95,6 %, som erhverver sig et
handicap over tid. Af disse har 14 % faet deres handicap mellem 16-24 &r og 68 % mellem 25-64 &r,**’
hvilket fra et arbejdsmeessigt synspunkt giver god mening i forhold til f.eks. nedslidning af kroppen, da

denne lidelse typisk farst vil vise sig senere i arbejdslivet.'*

Antallet af arbejdstagere i job med og uden handicap var i 2012 henholdsvis 43,9 % og 77,5 %. Af de
handicappede arbejdstagere var der i 2012 19,1 % personer ansat i job pa sarlige vilkér.'* Antallet af
personer med et starre handicap i arbejde udgjorde 26,8 %, mens 67,1 % med et mindre handicap ligeledes
var i beskaftigelse.”® Den samlede beskeftigelsesandel for arbejdstagere med og uden handicap viser
tydeligt, at beskaftigelsesandelen for mennesker med handicap er betydeligt lavere end for mennesker uden.
Til det skal der navnes, at beskeftigelses andelen for begge grupper er faldet siden 2002, hvor henholdsvis
51 % af de handicappede var i arbejde, mens det for de raske var 81,2 %."" Forskellen i faldet, samt grunden
herfor, vil blive behandlet senere i specialet.

Antallet af handicappede i beskaftigelse pa serlige vilkar, kendskabet til ordninger, der kan lette
dagligdagen for den handicappede, samt holdningen over for at skulle arbejde sammen med en medarbejder,
som er handicappet, har ogsa @ndret sig over tid, hvilket vil blive diskuteret yderligere i kapitel 9 og afsnit
7.1.4.

7.1.2. Handicappede og arbejdsmarkedet

Som beskrevet i afsnit 7.1 er antallet af handicappede pa arbejdsmarkedet markant mindre end antallet af
ikke-handicappede. Udviklingen i beskaftigelsen for handicappede i perioden 2002-2012 kan ses nedenfor i
figur 1.

146 Damgaard, Malene et al. 2013 s. 10.

Det Centrale handicap rad, 2014 s. 11.
Understgttes i Damgaard, Malene et al. 2013 s. 16.
F.eks. flexjob, Igntilskud og beskyttet arbejde.

Det Centrale handicap rad, 2014 s. 13.

Det Centrale handicap rad, 2014 s. 13.
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Andel beskeeftinede blandt personer med handicap i alderen 16-64 ar. Saesonkor-
ngeret beskseftigelse. 2002-2012. Procent.

2002 2005 2008 2010 2012
Andel beskeefti-
gede 510 53.7 511 46,2 439
Opvaegtet antal
personer G91.825 Bo3.048 BE2.432 564.903 625098
Lheegtet antal
pErsoner 1985 1785 3iim 2757 2.834%

Arem: Forskellen mellzm 310 og henholdsdis 2007, 7006, 2005 og 2007 e testet med en chi® test.
* = mignifikart pd & progent-nivey, ** = signifient pd 1-prooent-nivesu og *** = signifiant pd 0,1-procent-nives.
Farskellen mell=m 2002 og 3012 er signifikant p 0,1-procent-nisesw.

Figur 1. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 52.

Udviklingen i beskaftigelse for ikke-handicappede kan ses i figur 2:

Andel beskeftinede blandt personer uden handicap i alderen 16-64 &r. Saesonkor-
noeret beskseftigelse. 2002-2012. Procent.

2002 2005 2008+ 2010 2012
Andel beskeei-
tigede 812 BO.Y B11 Tr.2 mTh
Opveegtet antal
persaner 2.779.208 2.803.480 2.896.923 2879439 2:918.582
Uveegtet antal
personer B.435 T421 14.558 14653 15,841

Anm: Forskellen mellem 2010 og henholdssis 2007, 2008, 2005 og 2002 = testet med en chi® test.
* = mignifikart pd & progent-nivesy, ** = signifikent pd 1-prooent-niveou og *** = signifikant pd 0,1-procent-nivesu.
Forskellen mellem 2002 og 3012 er signifkant pd 0,1-procent-nicesw

Figur 2. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 53.

Umiddelbart viser statistikken, at beskaftigelsen for personer uden handicap har svinget lidt mere gennem
perioden end personer med handicap. Begge grupper oplevede det starste fald i beskaftigelsen i perioden
2008-2010, hvilket antages at heenge sammen med a&ndringerne i de gkonomiske konjunkturer i forbindelse
med finanskrisen.”® Starrelsen af handicappet spiller ogs& ind p& sammensetningen af beskzaftigelsen. |
grupperne, som taller personer med et mindre eller stgrre handicap, har der veret forskelle pa, hvornar
antallet af beskaftigede personer med handicap er faldet. For personer med et mindre handicap faldt
beskaftigelsen sammen med ikke-handicappede, mens personer med et stgrre handicap havde en forsinket
reaktion og oplevede det stgrste fald i perioden 2010-2012."*® Grunden til denne forskel kan vere, at

arbejdsgivere i nedgangsperioder afskediger bade ikke-handicappede og ansatte med mindre handicap, da

152 Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 53.

153 Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 53-54.
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personer med starre handicap typisk er ansat med lgntilskud™" modsat personer med mindre handicap, samt

det kan vaere mere vanskeligt for arbejdsgiveren at opsige medarbejdere med et starre handicap.™

Typen af handicap har umiddelbart ogsa stor indflydelse pa, hvorvidt der er sandsynlighed for, at den
handicappede er i job. | rapporten H&B opdeles de forskellige handicap i fire grupper: mobilitet, sanser og
kommunikation, psykiske lidelser og sygdomme. Fordelingen af beskeaftigede i forhold til disse fire grupper
kan ses i figur 3, hvor det tydeligt ses, at den kategori, hvor feerrest handicappede er beskeftiget, er gruppen
med psykiske lidelser.

Andel beskaftinede blandt personer med handicap i alderen 16-64 ar, serskilt for

dominerende handicaptype. 2012, Sssonkorrigeret beskssttigelse. Procent.

Sanser og kom- Paykiske
Maobilitet munikation lidelser Sygdomime
Andel beskeftigede 45,2 84,1 242 49,0
Opveegtet antal per-
soner 27828 15487 BE.930 2300055
Uveegtet antal perso-
ner 1220 T4 365 1115

MArrm: Forskelle mellemn de fire kategorier er testet toog to maod hinanden med en chi™-test.

Forskellen mellem ketegorierne mobilitet o

nzer o kommunikation & signifikont ph 5-procent-niveou (pr
weerdi=0)045], forskellen mellem mobilitet og pegkishe lidelser er sgnifikent ph 0,1 prooent-nisess (p
werdi=0,0001} og forskellzn mellem mobiitet og sygdomme er ikke signiflkent (pverdi=0,0887]

Forskellen mellem sanser og kommuniletion og peykiske lidelser er signifilant pd 0,1-procent- niveau (p
werdi=0,0001} og forskellzn mellem sanser og kommunikation og sygdomme er sgnifilkant pb 5-proosnt-rves (p
werdi=0,0204). Endelig er forskellen mellem payhkiske lidelser og sygdomme signifikant pd 0,1-prooent-niveas (o
weerdi=0,0001).

Figur 3. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 55.

Der har i perioden 2003-2012 veeret en stigning i antallet af handicappede, som modtog overfarselsindkomst.
| starten af 2003 modtog 43 % overfgrselsindkomst, mens samme tal i 2012 var oppe pa 65 %. Dette svarer
til en stigning i antal personer pa 51 %, som er pa overfarselsindkomst. Stigningen i dette tal skyldes et gget
antal personer, der modtager permanente ydelser som f.eks. flexjob, efterlgn og fartidspension.*® Der findes
ogsa en mulig aldersmassig forklaring, idet handicap typisk opstar efter det 15. levear, samtidig med at
handicap ogsa opstar i forbindelse med ulykker og nedslidning, hvilket igen betyder, at andelen af personer

pa overfarselsindkomster stiger, som de bliver aldre.'’

o 37,8% af personer pa saerlige vilkar har et stgrre handicap, mod 8,8% af personer med et mindre handicap.

Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 54, note 22.
1> Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 54.
Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 64.
Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 65.
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7.1.3. Jobsggning og handicap

| forbindelse med antallet af handicappede i beskaftigelse er det interessant at kigge pa, hvordan tallene er
for henholdsvis handicappede og ikke-handicappede i forhold til jobsggning blandt beskaftigede personer.
Rapporten H&B undersgger blandt andet, hvor mange handicappede som har haft mere end én arbejdsplads
gennem en 10-arig periode, samt hvor mange ansggninger de forskellige grupper sender ud pr. segt stilling.
Disse tal kan ses i figur 4 og 5.

Figur 4 viser, at 17,1 % af de handicappede ikke har veret i beskeftigelse inden for en periode pa 10 ar,
mens det samme tal for ikke-handicappede blot er 3,7 %. Det skal dog papeges i den forbindelse, at dette er i
trad med afsnit 7.1.3, hvor det forklares, at der er faerre handicappede i beskeftigelse end ikke-handicappede.
Figur 5 viser ogsa, at personer uden handicap har haft markant flere arbejdspladser i perioden end personer
med handicap. H&B papeger forskellige grunde til dette. Enten kan der veere tale om, at personer med
handicap har lettere ved at beholde deres job, da stillingen kan vere skreeddersyet til dem f.eks. via et
flexjob. Dog kan det ogsa skyldes, at personer med handicap har svaerere ved at finde et nyt job end personer

uden handicap, hvor sidstnavnte gruppe skifte job oftere.'*®

Personer i alderen 16 - 64 ar fordelt efter, hvor mange arbejdspladser de har ves-
ret ansat pé inden for de seneste 10 &r, seerskilt for handicapstatus. 2012, Pro-

CEnL
Personer med handicap  Personer uden handicap ***

Ikke beskeftiget 17l X
1 arbejdsplads 323 308
2 arbejdspladser 18.4 15
3 arbejdspladser 122 16,3
4 arbejdspladser Tl 10,0
S eller flere arbejdspladser 128 17,7
I alt 999 1001
Gennemsnitligt antal arbejds-

pladser blandt alle persomer 3 29
Gennemsnitligt antal arbejds-

pladser blandt beskseftigede 8 3o
Opveegtet antal personer 585175 2802.737
Ueegtet antal personer 21704 15176

/|
Anm. Forskellen i fardelingsn mellem personsr med og uden handicap er testet med en chi®-test. Forskellen i gennem
snittet mellemn personer med og uden handicep er testet med en ttest.
* = mignifikant pd B prooent-nivesy, ** = signifikent pd 1-prooent-nivesu og *** = signifient pd 0,1-procent-nivesy
Procentandelens summer ke dle steder til 100 pd grund af afnunding

Figur 4. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 129.

158 Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 128.
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For at undersgge, hvorledes ovenstaende forholder sig, er det ngdvendigt at forholde sig til antallet af sagte
stillinger for personer med eller uden handicap, hvilket figur 5 viser.'*®

Personer | alderen 16-64 ar, som har veeret beskeeftiget inden for de seneste 10
ar, fordelt efter antal andre spote stillinger pr. job (arbejdsplads), seerskilt for
handicapstatus. 20132, Procent.

Personer med handicap ~ Personer uden handicap ***
Ikke segt andre job 2] 506
1 anden ansagning pr. job 19.2 2T
1-10 andre ansagninger pr- job 155 207
Ower 10 andre ansegninger pr. job 6.2 G0
I alt 1001 100
Gennemsnitligt antal andre joban-
SO0 Nirger 5.4 3l-

Opveegtet antal personer 408698 2297 504
hveegtet antal personer 1942 12389

Apm Forskellen i fordelingen mellem personsr med og uden handicop er testet med en ch L test Forshellen gennem
=nittet mellem pereoner med og uden handicap er testet med &n t-test.
* = signifilkart pd & procent-nivesy, ** = signifikent pd 1-procent-nivesu og *** = significant pd 0,1- procent-nivesu.
Procemtandelens summer ke dlle steder til 100 pd grund af sfronding

Figur 5. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 129.

Det kan ud fra figuren ses, at personer med handicap i hgjere grad ikke har sggt anden beskaftigelse end
deres nuveerende, hvor tallet for ikke-handicappede er markant lavere. Dette tyder pa, at ikke-handicappede
generelt sgger flere stillinger end handicappede. Figuren viser ogsa, at personer med handicap gennemsnitligt
skal sgge flere stillinger pr. job end personer uden handicap. Da rapporten ikke medregner sggte job, som
ikke har udmentet sig i en ny ansettelse, er der en sandsynlighed for, at den gruppe, der ikke har sggt andre
job, end det/dem de havde, rent faktisk har sggt en ny stilling, men ikke faet den. Saledes kan andelen af
handicappede, der har seggt andre job, vere stgrre end den tilsvarende del af personer uden handicap, da
farstnavnte gruppe har svarere ved at finde et job. Saledes er konklusionen, at det tyder pa, at personer med

handicap har svarere ved at finde et job end ikke-handicappede.*®

7.1.4. Ansaettelse
Spargsmalet om, hvor de handicappede typisk er ansat, i smé eller store virksomheder,*® samt udviklingen
fra 1988-2012, er beskrevet i arsbogen Virksomheders Sociale Engagement (herefter VVSE)™ fra SFI. 42 %

% Kun personer der har haft arbejde, sggt et andet job og faet det er medregnet. Saledes er jobafslag ikke
medregnet.

160 Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 128.

H&B naevner en rapport fra 2010 som har undersggt samme problemstilling, men hvor der ikke var signifikant forskel
pa, hvor mange jobs personer med og uden handicap skulle sgge. En af forklaringerne der gives i H&B mht. forskellen
er perioden (2000-2010 mod 2002-2012 i H&B) samt det forskudte fald i beskzeftigelsen for personer med stgrre
handicap som naevnt i afs. 8.1.2. som fgrst viser sig senere. Se Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 130-131.

'*! For sm& virksomheder er antallet af ansatte i intervallet 2-49 mens det for store er 50+.
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af virksomhederne angiver i arsborgen, at de har en medarbejder med handicap ansat, og at koncentrationen
af handicappede medarbejdere stiger i takt med virksomhedens starrelse, hvilket alt andet lige skyldes, at jo
flere medarbejdere der er beskeeftiget ved virksomheden, des stgrre er sandsynligheden for at have en
handicappet medarbejder iblandt. Det interessante er dog, at nar der kigges pa andelen af medarbejdere med
handicap i forhold til virksomhedens starrelse, er det de sma virksomheder, som i forhold til deres starrelse

163

beskaftiger en starre andel af handicappede.™ Dette kan ses i figur 6.

Andelen af vitksomheder. der har personer ansat med handicap samt andel per-
soner med handicap. Opdelt efter undersagelsesar. Seerskilt for sektor og virk-
somhedsstarrelse. Procent

Private virksomheder Offentlige virksomheder,

antal ansatte antzl ansatte

2-49 50 I alt 2-49 S0+ I alt Alle
1008 T e 5 - g oees 16 ~** ErED 71 o 11 ="
2010 30 67 33 ] [i:] 59 38
2 35 65 38 56 76 G0 41
Andel personer med

nanacap
19498 17 2 13 2 g 11
2010 20 i 18 15 5 13 16
2 18 B 17 14 5 12 16
drm: Det wvergbede beregningsgrundl e for Z00E er: 965, for 3010: 1.226 og for 3012 1371
Forskellen mellen J007/ 3008, der er referencekategan, og de andre: &r o testet med en chi™best, bvor * angiver

sigrifikans pi et B procemts-niveou, ** signifikans pd et 1-procents- nivese og *** pi et 01-prooents-nivem
De forskellige undersegelseshr ey ldes, ok der i lebet af Srene er sket endringer | spergsmdl sformuleringeme.

Figur 6. Kilde: Holt, Helle et al., 2013, s. 65.

7.1.5. Holdningen til handicappede medarbejdere
H&B undersggte, hvorledes holdningen til at skulle arbejde sammen med en handicappet medarbejder var.
Farst generelt og herefter i forhold til tre forskellige typer af handicap.***

Velvilligheden til at arbejde sammen med en handicappet person er i 2012 pa samme niveau som i 2012,
hvor henholdsvis 85,8 % og 85,9 % svarede ja til dette spgrgsmal. Der er sket et fald i antallet af personer,
som har svaret nej, det kan ikke lade sig gore” og ”det kommer an pa handicappet” fra 2010 til 2012, mens
der er sket en stigning i antallet af personer, som svarede “ved ikke” fra 2010 til 2012.®° Der sparges i
undersggelsen ogsa til, hvorvidt en ansattelse af en handicappet vurderes at gge arbejdsbelastningen. Som
det kan ses pa figur 7, skete der fra 2010 til 2012 en stigning i antallet af beskaftigede personer, som fgler, at

handicappede kollegaer gger arbejdsbelastningen.

162 Holt, Helle et al., 2013 — Virksomheders sociale engagement.

Holt, Helle et al., 2013 s. 65.
Blindhed, mobilitetshandicap og psykiske lidelser - Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 111.
Tabel 9.11 - Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 112 .
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Besk=ftigede personer i alderen 16-64 ar fordelt efter vurdering af belastningen
ved at arbejde sammen med en person med handicap. 2005-2012. Sesonkormige-

ret beskesftigelse. Frocent.

AnsEttelse af en
person med han-
dicap betyder, st
du og dine kolle-
gaer belastes

mere end ellers. 2005 == 2008 =~ 2010 2002 %
Helt enig 191 126 0.2 ar
Ohvervejende emig 161 164 14,8 17.5
Ohvervejende wenig ar 115 1189 143
Helt wenig 248 25,8 26,2 269
Det atheenger af

handicappet 26.0 30.8 338 248
Wed ikke/har ikke

teenkt owver det 4.3 2.8 40 6.8
I =lt 100 99,9 100 100
DpveEgtet amtal

personer 2615435 2 688.550 2 560.339 2532485
Lhveegtet antal

personer 6865 13650 12,0 13263

Anm.: Farskellen mellem 2010 og henholdsris 2005, 2008 og 2002 er testet med en chi™-test.

* = signifilart pd B prooent-rivesy, ** = signifisnt pd 1-prooent-nivesy og *** = signifliant pd 0, 1-prooend-nivesu.

Procertandalens summer ikke alle steder Gl 100 pd grund af sfrunding.

Figur 7. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 113.

| forbindelse med dette blev det ogsa undersggt, hvorvidt det kunne vare typen af handicap, som spiller ind

pa betenkeligheden over at arbejde sammen med en handicappet. Som det fremgar af figur 8, spiller typen af

handicap ind pa dette. Her kan det ses, at beskaftigede personer i hgjere grad er betenkelige ved at arbejde

sammen med en person, som har et psykisk handicap.

Beskaeftigede personer i alderen 16-64 ar fordelt efter beteenkeligheder ved at
arbejde sammen med en person med enten synshandicap, mobilitetshandicap

eller psykisk handicap. 2012. Seesonkommigeret beskeftigelse. Procent

Wil du veere beteenkelig ved
&t arbejde sammen med

... har meget store

en kollega, der... _.. er blind? _.. sidder i karestol? humarsvingninger?
Ja, i haj grad 52 3.4 16,7
Ja, i nogen grad 11.7 B.7 |7
Mej, neesten ikke 111 81 147
MNej, slet ikke B5.5 TGl 232
Ved ikke 5.4 &7 6.7
I =t 50,9 100 100
Opveegtet antal personer 25321 485 2532485 2532485
Uveegtet antal personer 13263 13263 13.763

A Procertandelens summers ikke dlle steder 6l 100

rund af afrundi

Figur 8. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 114.

Saledes vil starstedelen gerne arbejde sammen med en handicappet person, selvom det kunne fare til en

starre belastning i arbejdsdagen. Det lader til, at et af de mere springende punkter er typen af handicap, hvor
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det psykiske handicap er den type, som gar de beskaftigede personer mest betenkelige, samt de ogsa er af
den holdning, at psykiske handicappede kan fgre til darligere kvalitet i arbejdet, ggre dem utrygge samt vaere
en kollegial belastning.'®®

7.2. Sammenfatning

Det kan ud fra statistikken ses, at handicappede star over for nogle udfordringer pa arbejdsmarkedet, som
ikke-handicappede arbejdstagere i mindre grad steder pa. Ud over at de handicappede har en lavere
beskaftigelsesandel end ikke-handicappede, skal handicappede ogsa imgdekomme eventuelle fordomme og
forestillinger om deres handicap, som eventuelle nye kollegaer matte have. Samtidig ma selve processen med
at fa et nyt job antages at veare lengerevarende og mere besverlig end hos ikke-handicappede, da det
gennemsnitligt kraever flere jobansggninger for en handicappet at skifte fra et job til et andet. Endelig tager
de sma virksomheder forholdsvis imod et starre antal handicappede end tilfeeldet er for stgrre virksomheder.

1% Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013 s. 114-115.
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8. Introduktion til flexicurity

Flexicurity®®’

er en sammentraekning af de engelske ord ’flexibility’ og ’security’, som betyder fleksibilitet
og sikkerhed, og kan meget overordnet defineres som en strategi, der gger bade fleksibiliteten og
sikkerheden pé arbejdsmarkedet.’® Begrebet kan spores tilbage til Holland og midten af 90’erne, hvor der i
forbindelse med @ndringer af arbejdsmarkedslovgivningen skete en mindskelse i bla.
afskedigelsesbeskyttelsen af fastansatte, mens ansattelsesbeskyttelsen hos de ’atypiske’ anszttelser™ blev
styrket. Holland havde en relativ hgj ansettelsesbeskyttelse, hvilket gjorde, at en virksomhed, som ville
opsige en medarbejder, enten skulle via det lokale retssystem eller henvende sig pé det lokale AF-kontor.*™
For at imgdekomme eventuelle problemer med afskedigelser benyttede de hollandske virksomheder sig
derfor af den atypiske arbejdskraft, lase ansattelser, da disse personer ikke ngd samme beskyttelse som de
fastansatte og derfor lettere kunne afskediges. Holleenderne brugte flexicurity til at gare op med det usikre og
ufleksible arbejdsmarkedet og dermed fremme beskaftigelsessikkerheden og skabe en mere aktiv

arbejdsmarkedspolitik.'"*

8.1. Flexicurity

Som begreb er den mest anvendte definition pa flexicurity folgende, jf. Thomas Bredgaard m.fl.: ”En strategi
som forsgger synkront og bevidst dels at gge fleksibiliteten pa arbejdsmarkedet, i arbejdsorganiseringen og
arbejdsrelationerne, dels at gge sikkerheden (beskeaftigelsessikkerheden og den sociale sikkerhed) navnlig
for svage grupper p& og udenfor arbejdsmarkedet.”*’* Siledes skrives videre: ”For at opn& mearkatet
flexicurity ma den pagaldende strategi, politik eller program vere synkron (bade indeholde elementer af
fleksibilitet og sikkerhed pa samme tid), bevidst (aktgrerne skal veere vidende om denne gensidighed) og
mélrettet svage grupper (personer pd kanten af eller udenfor arbejdsmarkedet).”*”® Definitionen er senere
udvidet til ogsa at indeholde: ~Bestemt tilstand eller betingelse p& arbejdsmarkedet”.*™

Der lzegges saledes op til forskellige former for fleksibilitet- og sikkerhedsformer, som beskrives i Atkinsons
model om den fleksible virksomhed.'” Der findes i denne model fire forskellige former for fleksibilitet:

7 CARMA's rapport 'Flexicurity pa Dansk’ vil blive brugt fremadrettet til at forklare begrebet. Af Bredgaard, Thomas

et al., 2009.

168 Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 6.

169 Atypiske anszettelser deekkede over ansatte med lavere social- og jobsikkerhed. Bredgaard, Thomas et. Al, 2009 s.
12.

170 Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 12.

7 Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 12.

172 Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 12.

173 Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 12.

174 Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 12.

17 Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 13.

48



- Numerisk fleksibilitet: VVirksomhedens mulighed for at opsige og ansatte medarbejdere.

- Funktionel fleksibilitet: Virksomhedens mulighed for at anvende arbejdskraften til forskellige
funktioner.

- Lenmaessig fleksibilitet: Virksomhedens mulighed for at tilpasse lgnnen til markedsvilkar pa et givent
tidspunkt.

- Arbejdstidsmaessig fleksibilitet: Mulighed for at variere den faste arbejdstid over en periode.

Der findes tilsvarende fire forskellige former for sikkerhed:

- Jobsikkerhed: Arbejdstagerens risiko/mulighed for at blive opsagt/beholde stillingen.

- Beskaftigelsessikkerhed: Arbejdstagerens mulighed for at fa et nyt job.

- Indkomstsikkerhed: Arbejdstagerens mulighed for at f& f.eks. arbejdslgshedsunderstattelse.*®

- Kombinationssikkerhed: Arbejdstagerens mulighed for at kombinere arbejdsliv med privatliv f.eks. via

barselsordninger.*’”

Flexicurity giver i teorien dermed en sikkerhed og fleksibilitet, som ger arbejdsmarkedet dynamisk og
dermed skaber plads til, at de forskellige akterer kan veere mere risikovillige. Nar arbejdsgiveren har
muligheden for at veere fleksibel, burde denne alt andet lige vaere mere risikovillig i ansattelsessituationer,
nar der samtidig er en forholdsvis let adgang til at opsige. En medarbejder burde teoretisk set heller ikke
frygte en eventuel opsigelse, da den sociale sikkerhed ved en afskedigelse er hgj, samtidig med at
muligheden for at finde ny beskeeftigelse er hgj.

Sammensztningen i den danske flexicurity-model kaldes for den gyldne trekant og bestar af falgende tre
delelementer: (1) Det fleksible arbejdsmarked, som handler om de lempelige regler for
afskedigelse/ansattelse, og som giver arbejdsgiveren muligheden for at tilpasse virksomheden til den
aktuelle situation. (2) Den aktive beskeftigelsespolitik, som gar, at alle skal have et aktivt tilbud om f.eks.
vejledning til jobsggning, tilbud om uddannelse eller lignende. Sidst er (3) det sociale sikkerhedsnet, som

sikrer lsnmodtageren f.eks. dagpenge eller kontanthjelp i forbindelse med ledighed.'™

Beskeftigelsesministeriet peger pa forskellige indikatorer, som kan bruges til at pavise, at brugen af

d 179

flexicurity-modellen er succesful AT disse faktorer naevnes bl.a. en lav ungdomsledighed, hvor Danmark

i slutningen af 2013 havde den fjerde laveste ungdomsledighed af hele EU28, hvilket er langt under

17‘SJensen, Carsten Strgby, 2010, s. 30-31.

Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 13.
Beskaeftigelsesministeriet — Flexicurity i Danmark.
Beskaeftigelsesministeriet — Flexicurity i Danmark.

177
178
179
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gennemsnittet for resten af EU28, hvor ca. hver fjerde unge europaer er uden beskaftigelse.”®® En anden
faktor er langtidsledigheden, som defineres som ledighed af 12 maneders varighed eller derover. | 3. kvartal
af 2013 havde Danmark det tredje laveste niveau af denne form for ledighed i EU28. Danmark var med sine
1,7 % placeret godt under det samlede gennemsnit for EU28, som var pa 5,1 %."®" Den relativt lille del af
langtidsledige, som findes i Danmark, understgttes fint i flexicurity-modellen og det fleksible danske
arbejdsmarked. Arbejdstagerens adgang til let at skifte job, det sociale sikkerhedsnet for personer uden for
arbejdsmarkedet samt arbejdsgiverens lette adgang til at ansatte eller opsige ger, at omsatningen pa
arbejdsmarkedet er hgjere. Dette papeges ogsa af Beskaftigelsesministeriet som et succeskriterie i forhold til
den danske flexicurity—model.182 Endvidere skenner ministeriet, at 1/3 af alle ansatte skifter job hvert ar,
hvilket understattes aff CARMA’s rapport, hvori der skrives, at det er ca. 30 % af de beskeftigede, som
ansettes pa en ny arbejdsplads hvert ar, hvilket er helt i trad med teorien bag det fleksible arbejdsmarked og

flexicurity.’®

8.2. Udfordringer ved flexicurity og handicap

Det danske arbejdsmarked er som navnt fleksibelt og fungerer bade til fordel arbejdsgivere og arbejdstagere.
Det rummer muligheden for at kunne tilpasse arbejdspladsen til dens aktuelle behov, medarbejderens
mulighed for at sgge nyt job samt det sociale sikkerhedsnet, som spandes ud i forhold til en afskedigelse.
Alle sammen faktorer, som er med til at gere arbejdsmarkedet dynamisk, hvilket skyldes flexicurity.
Spergsmalet er dog, hvorvidt flexicurity primert henvender sig til de ikke-handicappede arbejdstagere,
saledes at handicappede risikerer at blive marginaliseret og dermed har svarere ved at blive en del af

arbejdsmarkedet.

Der findes visse indikationer pa, at handicappede i ringere grad end ikke-handicappede nyder godt af
flexicurity-modellen. | kapitel 7.1 blev antallet af handicappede i beskeftigelse kontra ikke-handicappede
undersggt, hvor det tydeligt viste, at antallet af handicappede i beskeftigelse var mindre end tilfeeldet for
ikke-handicappede. Nar der kigges pa antallet af beskaftigede alene, tyder det saledes pa, at handicappede

har svaerere ved at komme i beskeaftigelse.

Det blev endvidere vist i afsnit 7.1.3, at handicappede i gennemsnit havde behov for at sende flere
jobansggninger for at fa et nyt job, samt at handicappede i mindre grad end ikke-handicappede havde tendens
til at skifte job. Saledes er der indikationer pa, at fleksibiliteten i hgjere grad kommer de ikke-handicappede
arbejdstagere til gode, da de bade sender farre ansggninger pr. erhvervet job samt har et hgjere antal

arbejdspladser.

180 Beskaeftigelsesministeriet — Konjunktur og arbejdsmarked uge 50, 2013 s. 2.

Beskaeftigelsesministeriet — Konjunktur og arbejdsmarked uge 7, 2014 s. 2.
Beskaeftigelsesministeriet — Flexicurity i Danmark.
Bredgaard, Thomas et al., 2009 s. 23.
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En anden hindring til det mindre fleksible arbejdsmarked, set fra den handicappede arbejdstagers synspunkt,
kan vere et manglende kendskab til de forskellige ordninger, som kan hjelpe handicappede til at varetage
deres job pa lige fod med de gvrige ansatte.

Til spargsmalet om, hvorvidt arbejdsgiveren tager tilstreekkeligt hensyn til handicappedes behov, kan der ud
fra figur 9 ses, at der har veeret en stigende tendens til, at der tages hensyn frem mod 2010, hvor 55,2 % i hgj
grad mente, at arbejdsgiveren tog hensyn, hvorefter kurven knaekker i 2012 og havner pa 48,2 %. Dette lyder
umiddelbart negativt, men det er veerd at bemeerke, at antallet af medarbejdere, som mener, at de ikke har
behov for hensyn i samme periode, er steget fra 27,4 % til 36 %.

Beskaftigede personer med handicap i alderen 16-64 &r fordelt efter vurdering af,
om arbejdsgiverne tager hensyn til ansatte med handicap. 2005-2012. Seesonkor-
rigeret beskaftigelse. Procent.

Udviser arbejdsgi-
veren tilstrakke-
ligt hensyn til dit

handicap? 2005 == 2008 =" 2010 2012
Ja, i haj grad 398 45,9 55,2 482
Ja, i nogen grad 16.3 128 106 9.4
Mej, i ringe grad 24 50 36 25
Mej, slet ikke 45 ar 31 39
Tkke behow for

hensyn arno 3T T4 3E0
Ialt 100 1001 59,9 100
Opveegtet antal

personer 354.330 J22072 240444 246263
Leegtet antal

personer a52 1630 1182 1248
]
Anm: Forskellen mallem 2010 og henholdssis 2005, 2008 og 2017 er testet med on dh L test.

* = signifikart pd B prooent-ninesy, ** = signifikent pd 1-prooent-nivesu og *** = significant pd 0,1- procent-nives.

Figur 9. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 117.

Disse tal kan sammenholdes med arbejdsgiverens indsats pa omradet i forhold til f.eks. tilpassede
arbejdsforhold, nedsat tid, personlig hjelper eller lignende. Antallet af beskeftigede, som enten er blevet

tilbudt stetteforanstaltninger eller ikke har faet tilbuddet, kan ses i figur 10.
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Andel af beskeftigede personer med handicap i alderen 16-64 ar, som er blevet
tilbudt én eller flere stptteforanstaltninger af arbejdsgiveren, hvor dennefdisse er
blevet weerksat 2005-2012. Seesonkorrigeret beskeeftinelse. Procent.

2005 =" 2008 2010 2012

Indsats tilbudt og

veerksat 305 41 .4 40,0 36,2
Opveegtet antal

personer 372.030 338172 261206 274304
Lhveegtet antal

personer oar 1710 1764 1383
Arm: Forskellen msllem 2010 og henboldseis 2006, 2008 og 2007 er testat med an ohi-test.

* = signifikart pd & procent-nivesy, ** = signifikant pd I-procent-nivesy og ** = signifiuant pd 0, 1-procent-nivesu.
Andel af beskeftigede personer med handicap | alderen 16-64 ar, som har et

udzekket behov for én eller flere stetteforanstaltninger fra arbejdsgiveren. 2005-
2012, Seesonkorrigeret beskaeftigelse. Procent

2005 =" 2008 ** 2010 2012

Har udsekket behov 16,4 153 10,6 ar
Opveegtet antal

personer 3T2.030 338172 261206 274204
Lhveegtet antal

personer oar 1710 1764 1383
1
Arm: Forskellen msllem 2010 og henboldseis 2006, 2008 og 2007 er testat med an ohi-test.

* = signifikant pd & procent-nivesy, ** = signifikent pd 1-procent-nivesu og *** = signifikant pd 0,1-procent-nivesu.

Figur 10. Kilde: Kjeldsen, Marie Mgller et al., 2013, s. 108-110.

Disse tal fortzeller ogsa, at arbejdsgiveren kender til statteforanstaltninger og dermed ogsa muligheden for at
tilbyde dem til de handicappede medarbejdere, der matte have brug for dem. Tallene viser ogsa, at det
udaekkede behov er blevet gradvis mindre siden 2005.

I forhold til flexicurity vil manglende kendskab til afhjelpningsforanstaltninger samt forstaelsen og
vigtigheden af at udvise tilstreekkelig hensyn over for en handicappet medarbejder veere faktorer, som kan
hindre fleksibiliteten pa arbejdspladsen, og arbejdsmarkedet generelt, og dermed hindre fleksibiliteten ved
jobskifte. At manglende afhjeelpning mv. kan have konsekvenser i forhold til fleksibiliteten, understattes
bl.a. af, at handicappede generelt skifter job feerre gange end ikke-handicappede.

I 2011 afleverede Maria Ventegodt Liisberg (herefter MVL), som er jurist og ph.d. inden for
menneskerettigheder og handicap, sin ph.d. Disability and Employment — A contemporary disability human
rights approach applied to Danish, Swedish and EU law and policy*®, som bl.a. sgger at vurdere, i hvilket
omfang den politik og lovgivning, der er vedtaget i Danmark, lever op til en menneskeretlig tilgang. Der
undersgges inden for fire retsomrader: ligebehandling, arbejdsgiveres forpligtelser over for arbejdstagere,
beskeftigelsesfremmende foranstaltninger og sociale ydelser til personer med handicap uden for

arbejdsmarkedet. |1 konklusionen finder MVL, at hovedarsagen til, at Danmark har et faerre antal

¥ Maria Ventegodt Liisberg CV og publikationer.
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handicappede beskeeftiget i forhold til Sverige, er, at de danske regler er betydeligt svagere end de svenske.
Der er sdledes et behov for at tydeliggere arbejdsgiverens pligter over for ansatte med handicap.'®

| forbindelse med ph.d. afhandlingen har MVL lavede en analyse i Politiken'®, hvor hun peger p& nogle af
de mangler, Danmark har i forhold til beskaftigelsesindsatsen over for handicappede sammenlignet med
Sverige, samt hvor problemet ligger. Her peger MVL pa den danske flexicurity-model og dermed ogsa pa
den adgang, arbejdsgiverne har til at tilretteleegge arbejdet, herunder muligheden for at veelge, hvem der skal
afskediges. MVL skriver videre, at dele af modellen virker begreensende for arbejdsmarkedet i forhold til
Sverige, da de i lovgivningen har visse krav, der skal opfyldes i forbindelse med en handicappet
medarbejder, herunder arbejdsgiverens mulighed for at bruge 120-dages-reglen. MVL peger ogsa pa, at de
sidste 10 ars forsgg pa at have beskaftigelsen hos handicappede ikke ser ud til at have baret frugt, da raten
ikke har flyttet sig meget, som ogsa tallene i afsnit 7.1.2 viste. MVL henviser til en officiel rapport fra FN’s
handicapkomite, som erkender, at den danske handicappolitik bgr sgge at fremme tilgengelighed og

inklusion frem for den individuelle kompensation.*®’

8.3. Sammenfatning

Den danske udgave af flexicurity gavner med sikkerhed ikke-handicappede medarbejdere, da modellen som
tidligere naevnt gar det muligt at vaere fleksibel bade som arbejdstager og -giver. Den hgje omszatning pa
arbejdsmarkedet gar, at det er muligt at skifte job, uden at arbejdstageren udseettes for alt for stor gkonomisk
usikkerhed, grundet sociale ydelser i forbindelse med arbejdslgshed. For handicappede arbejdstagere er der
dog mulighed for, at flexicurity ikke altid arbejder i deres faver. Den teoretiske lette tilgang til at fyre kan
fare til en marginalisering, hvis ikke medarbejderen er omstillingsparat eller i stand til at udfere samme
opgaver som en ikke-handicappede medarbejder. Samtidig er kendskabet til de forskellige
afhjeelpningsforanstaltninger ikke altid lige stort, hvorfor fleksibiliteten mht. at skifte arbejde kan ga tabt, da
en handicappet medarbejder maske ikke vil veere i stand til at udfylde funktionen tilfredsstillende uden de
rette hjelpemidler. Kritikken, som MVL retter imod flexicurity, heenger sammen med ovenstaende, men det
skal dog navnes mht. 120-dages-reglen, at brugen af denne regel i forbindelse med afskedigelser er blevet

meget strammere i forbindelse med afgerelserne i R&W.

1% Notat til DHC’s camp om beskaftigelse af personer med handicap, Ventegodt, Maria Liisberg, 2012.

186 Ventegodt, Maria Liisberg. 2011. Handikappede haegtes af jobmarked. Politiken.
187 Ventegodt, Maria Liisberg. 2011. Handikappede haegtes af jobmarked. Politiken.
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9. Inklusion

Ordet inklusion indgér i FN’s handicapkonvention som et af grundprincipperne, sa det er ikke overraskende,
at begrebet har fyldt meget i Danmark. Begrebet bliver iser brugt i forbindelse med laering og undervisning.
Inklusion skal veere med til at skabe et samfund, hvor personer med funktionsnedsattelse har lige

muligheder.*®

I et refleksionspapir fra Det Centrale Handicaprad (herefter DCH) bruger radet definitionen fra Nationalt
Videncenter for Inklusion og Eksklusion angdende inklusion: ”Inklusion er en overordnet politisk vision om
at skabe et samfund, hvor alle borgere har lige muligheder for at deltage i samfundets demokratiske
processer og lige adgang til velfeerdssamfundets ressourcer” og “Inklusion er et fagligt malperspektiv for
velfaerdsprofessionerne i bestraebelserne for at skabe inkluderende leerings- og udviklingsmiljger, hvor alle

mennesker har ret til at veere aktive deltagere”.’®

DCH navner videre i deres refleksionspapir, at omradet, hvor begrebet hovedsageligt er udviklet til, er
uddannelsesomradet, hvor den sterste udvikling af begrebet ogsa har fundet sted. Uddannelsesomradet
bruges derfor analogt som udgangspunkt for tankegangen bag inklusion pa arbejdsmarkedet. Selve begrebet
inklusion knytter sig til de to begreber integration og rummelighed. Integration blev introduceret efter 2.
verdenskrig og lagde op til, at den enkelte selv skulle sgrge for at tilpasse sig det eksisterende system for at
blive integreret, siledes at ansvaret for succes 14 hos det enkelte individ."®® Med rummelighed har fokus
vaeret pa elever med sarlige behov, som ikke ngdvendigvis behgvede at have kontakt med de gvrige elever
pa skolen. Saledes skulle disse ogsa selv tilpasse sig det eksisterende system. Inklusion er som begreb derfor
mere vidtreekkende end integration og rummelighed. Saledes er der i inklusions-gjemed plads til alle elever,
saledes at undervisningen tilpasses det faktum, at ikke alle elever er ens. Dermed differentieres
undervisningen, og der tages hensyn til de sarlige behov, som matte veere til stede. Ansvaret for tilpasning er
saledes fjernet fra det enkelte individ, eleven, over pa skolen i en dynamisk proces, hvor skolen hele tiden
tilpasser sig elevens behov.'** DCH pépeger i den forbindelse, at inklusion handler om accept, respekt, lige

muligheder samt at sikre, at alle bliver aktive deltagere i faellesskabet.'*

Inklusion handler saledes om at kunne deltage pa lige fod med andre i et feellesskab eller pa en arbejdsplads.
At de pagaldende personer gar fra at blive ekskluderet fra at deltage i f.eks. arbejdslivet til at blive en del af
det. Det er tidligere i specialet blevet beskrevet, hvor mange personer med handicap som star uden for

arbejdsmarkedet, samt nogle af grundene herfor. Inklusion fungerer ikke som flexicurity, hvor fokus bl.a. er

188 Hallberg, Kira 2010 s. 5.

Hallberg, Kira 2010 s. 6.
Hallberg, Kira 2010 s. 6-7.
Hallberg, Kira 2010 s. 7.
Hallberg, Kira 2010 s. 7.
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pa den hgje omsatning pa arbejdsmarkedet, men i stedet malrettet mod at fa de handicappede tilbage pa
arbejdsmarkedet og fa gjort dem til en del af arbejdsstyrken og faelleskabet.

For at virksomheder skal kunne lykkes med inklusion, er der forskellige former for tiltag, som kan tages i
brug, for at inklusion kan blive en succes. For virksomheden kraever det for det ferste, at de er kladt
ordentligt pa til at modtage de arbejdstagere, som har brug for de searlige ordninger eller foranstaltninger,
som kraeves. Her tenkes ikke kun pa de praktiske foranstaltninger som f.eks. ergonomiske stole og borde,
men ogsa at de gvrige medarbejdere har en positiv tilgang til ansattelserne af personer med et serligt behov.
For at inklusion skal kunne lykkes, er det ngdvendigt at have fokus pa det psykiske arbejdsmilje. Samtidig
@ges chancerne vaesentligt for, at den handicappede bliver i arbejde, nar de psykiske rammer er pa plads.™
Nar der ansattes en person med sarlige behov, kan kollegaerne blive udsat for ekstra belastning og nye krav

i form af ekstra arbejdsopgaver.

Som omtalt i afsnit 7.1.4 er antallet af medarbejdere, som er villige til at arbejde sammen med en
handicappet, stabilt omkring 85,8 % i 2012, mens der samtidig ogsa var faerre, der svarede negativt pa
spargsmalet, hvilket er en indikation af, at inklusion pa danske arbejdspladser har gode kar. Det er i denne
sammenhang ngdvendigt at notere sig, at belastningen hos de gvrige medarbejdere og velviljen til at arbejde
sammen med handicappede i en vis grad afhanger af, hvilken type af handicap der er tale om. Sa lenge der
er tale om blindhed eller et mobilitetshandicap, er de adspurgte overvejende positive, mens det modsatte ger
sig geeldende, nar det drejer sig om en psykisk lidelse. Den skepsis, som de beskaftigede har over for
handicappede, er saledes noget, virksomheden skal forsgge at handtere og overkomme, for at inklusion kan
finde sted. | den forbindelse har Arbejdstilsynet, arbejdsmarkedets parter samt Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmilje (herefter NFA) udarbejdet en liste med 20 anbefalinger, som skal lette
inklusionen i virksomhederne og gere opmarksom pé& problematiske omrader.'* Disse anbefalinger taeller
bl.a. overvejelsen af muligheder og risici, hvilke serlige arbejdsfunktioner der skal settes i spil, inddragelse
af relevante medarbejdere, at arbejdspladsen er fleksibel i henhold til op- og nedture hos den inkluderede og

en ellers Igbende evaluering af forlgbet.**

Ved at opna inklusion pa arbejdspladsen vil virksomheden ifalge Videncenter for Arbejdsmiljg, som er en
del af NFA, skabe gget tolerance pa arbejdspladsen, hvilket kan bidrage til at gare virksomheden mere
ansvarlig og rummelig. Samtidig kan tilliden mellem medarbejderne og ledelsen @ges, da de er i teet dialog,

hvilket giver et forbedret arbejdsmiljg. Herudover bliver arbejdskulturen ogsa styrket, nar de forskellige

193 Arbejdstilsynet, NFA m.v. — Et godt psykisk arbejdsmiljg, 2013 s. 3.

Arbejdstilsynet, NFA m.v. — Et godt psykisk arbejdsmiljg, 2013.
Arbejdstilsynet, NFA m.v. — Et godt psykisk arbejdsmiljg, 2013 s. 5-9.
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typer af medarbejdere hanger sammen som en enhed. P4 den gkonomiske side papeges fordelen ved

medarbejdere med laengere anciennitet, som har viden og erfaring, som helst ikke ma g4 tabt.'*

Problemet for inklusion kan saledes veere de allerede ansatte medarbejderes modvilje mod ansattelse af en
handicappet, f.eks. grundet frygten for gget arbejdsbelastning eller grundet typen af handicap. Det kan dog
ogsa skyldes, at virksomheden ikke er bekendt med de forskellige ordninger, som findes, der skal lette
inklusionen. Som beskrevet i afsnit 8.2 har arbejdsgiveren fokus og viden om de forskellige
statteforanstaltninger, men det er stadig ikke alle, der har brug for ordningerne, som tilbydes disse, hvilket
selvfglgelig hemmer inklusionen. Der kan ogsa vaere en mere simpel grund, nemlig at en virksomhed ikke
mener, at en handicappet passer ind, saledes at modstanden ikke kommer fra medarbejderniveau, men i
stedet fra ledelsen. Det ma herudover antages, at tales der om sma eller mellemstore virksomheder, er
muligheden for at have medarbejdere ansat pa serlige vilkar med al sandsynlighed begranset til et vist antal.

9.1. Ordninger, der skal fa handicappede ind pa arbejdsmarkedet

Der findes flere forskellige handicapkompenserende ordninger, som virksomheder kan benytte sig af, nar der
tales inklusion pa arbejdsmarkedet. Af disse kan navnes flexjob, skanejob, seniorjob, lgntilskud,
virksomhedspraktik o. lign. Ikke alle af disse er direkte mgntet pa handicappede. | det fglgende afsnit vil
nogle af de ordninger, som er rettet mod handicappede, blive gennemgaet. Udviklingen i antallet af ansatte i
forskellige serlige ordninger kan ses nedenfor i figur 11.

Udviklingen i antallet i af ansatte 1 seerlige ordninger, jammar 2004
— oktober 2013,
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Figur 11. Kilde: KL, 2014, s. 6.

1% Fakta om fastholdelse og inklusion, Videncenter for Arbejdsmiljg 2014.
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Som det kan ses pa figuren, er antallet af personer i sarlige ordninger i perioden 2004-2013 steget fra godt
50.000 til cirka 100.000, hvilket svarer til en stigning pa 86 %. Figuren viser desuden, at den starste stigning
i antallet af ansatte i sarlige ordninger finder sted i gruppen med flexjob.*" Hvis der kigges p& antallet af
ansatte pa serlige ordninger, er der flest i den private sektor, hvor der er ca. 45.000 beskeftigede, mens der
er ca. 36.000 personer i kommunalt regi. Hertil kommer ca. 14.000 fordelt pé regioner, stat og gvrige.'®
Kigges der derimod pa andelen af ansatte i sarlige ordninger, er omfanget forholdsvis stgrst i den
kommunale sektor, hvor 7,5 % er ansat under szrlige vilkar, mens tallet for private blot er 3,2 %. Generelt
for andelen er, at der i kommunerne er over dobbelt s& mange péa sarlige ordninger som i de fire andre

omrader.'*°

9.1.1. Flexjob

Flexjob®®

er for personer med begranset arbejdsevne, som bevilges af kommunen, som ogsa giver et tilskud
til medarbejderens lgn. For at komme i betragtning til et flexjob skal tre betingelser veere opfyldt. Ansggeren
skal (1) veere under pensionsalderen, (2) kommunen skal vurdere, at vedkommendes arbejdsevne er varigt og
vaesentligt nedsat, (3) samt at alle muligheder for at bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet pa normale
vilkar skal vare undersggt.”* | henhold til reglerne, der tradte i kraft efter 1. januar 2013, gives retten til et
flexjob for en periode pa fem ar. Herefter vil kommunen revurdere, om den pagaldende stadig er berettiget
til flexjob. Er personen over 40 &r er der herefter mulighed for at f3 et permanent flexjob.”” For
virksomheden kan der veere et gkonomisk incitament til at ansztte en i flexjob. En ansat i flexjob far lgn fra
arbejdsgiveren for den indsats, som ydes. Tillige kan flexjobberen modtage et tilskud fra kommunen.
Antallet af timer, som flexjobberen kan arbejde, vurderes af jobcenteret, nar flexjobbet bliver oprettet. Denne
vurdering danner rammen om aftalen, som indgas i samarbejde med medarbejderen og arbejdsgiveren,

herunder lgnnen og arbejdstid.**

9.1.2. Virksomhedspraktik

Virksomhedspraktik favner bredt i forhold til, hvem der kan komme i betragtning til ordningen. Den taller
bade kontanthjelpsmodtagere, folk pa dagpenge og personer i arbejdsprgvning, hvor formalet er at
undersgge, hvorvidt den pagaldende har brug for f.eks. revalidering eller evt. flexjob. Jobcenteret formidler
kontakten mellem virksomheden og den pagaldende ledige. For virksomheden betyder det, at de i den

periode, som den ledige er i praktik, ikke betaler lgn eller forsikring. Det kreeves dog, at virksomheden er

YKL analyse: Det inkluderende arbejdsmarked — omfang, tendenser og sektorer 2014, s. 6.

198 Figur 3.2, KL analyse, 2014, s. 7.

Figur 3.3, KL analyse, 2014, s. 7.

Det er kun i forhold til reglerne efter 1. januar 2013, som vil blive gennemgaet i dette afsnit.
Beskaeftigelsesministeriet, Hvad er et flexjob?

Beskaeftigelsesministeriet, Hvad er et flexjob?

Beskaeftigelsesministeriet, Hvad er et flexjob?
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godkendt til virksomhedspraktik, samt at der er et rimeligt forhold mellem antallet af ansatte uden tilskud,

virksomhedspraktik og ansatte med Igntilskud.?**

9.1.3. Personlig assistance

Personlig assistance er en af de kompenserende ordninger, som handicappede i erhverv kan fa.
Forudsatningen for, at en medarbejder kan komme under denne ordning, er, at vedkommende har en varig
og betydelig fysisk eller psykisk funktionsnedszttelse, som ikke er af midlertidig eller forbigaende
karakter.”® Saledes kan der ikke gives personlig assistance til arsager, der ikke er forbundet med en persons
funktionsnedsattelse. Personlig assistance geelder som udgangspunkt for et kalenderdr ad gangen med
mulighed for bé&de kortere og leengere varighed.”® Jobcenteret sgrger for bevillingen, og der foretages en

konkret vurdering i hver eneste sag.””’

Den personlige assistent hjelper den handicappede medarbejder med at udfere arbejdsopgaver, som denne
ikke selv kan klare. Det kan f.eks. dreje sig om tunge lgft, oplaesning for blinde eller lignende. Den
personlige assistent kan ogsa lgbende lere den handicappede nye arbejdsfunktioner samt hjeelpe til at
fastholde de gamle. Ud over det arbejdsmassige kan den personlige assistent ogsa hjeelpe med at veere et
socialt bindeled og rette eventuel uhensigtsmassig adfeerd. Antallet af timer, som den personlige assistent
hjeelper den handicappede, males i forhold til antallet af timer, vedkommende arbejder, hvor hovedreglen er
op til 20 timers assistance ved en 37 timers arbejdsuge.?® Det er et krav, at personen selv skal kunne udfare
de fagligt indholdsmaessige jobfunktioner, hvilket betyder, at ansettelsen af den personlige assistent ikke ma
have karakter af vikarhjalp eller almindelig medhjaelp.?*

Set fra et gkonomisk perspektiv har denne ordning ogsa en betydning for virksomheden. Den personlige
assistent kan enten komme fra virksomhedens egne rakker, eller vedkommende kan blive ansat i
virksomheden. | visse tilfelde vil det saledes veere en medarbejder, der overtager rollen og hjalper til.
Uanset om assistenten kommer udefra eller ej, kan der bevilliges et tilskud som en del af lennen.?™® Séledes

baerer virksomheden noget af lgnbyrden, uanset om der anseettes indefra eller udefra.

208 Jobnet, Virksomhedspraktik.

Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 20.

2% Kan i princippet gives lige sa laenge den handicappede har sit job, hvis ikke helbredet og arbejdsopgaverne &ndres.
27 Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 21.

Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 20.

Begreberne deekker over henholdsvis hele arbejdsopgaver der overtages og udfgres af 3. mand og arbejde som skal
udfgres uafhaengigt af funktionsnedsattelsen. Personlig assistance i erhverv, 2014 s. 20.

% Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 21.
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9.1.4. Mentorordning

Mentorordningen kan maske i ordlyden minde om personlig assistance, men der er nogle vasentlige
forskelle pa disse to ordninger. Til at starte med har mentorordningen ikke noget krav om
funktionsnedsattelse, og tidshorisonten er ikke varig. Mentorordningens fokus er saledes rettet mod det mere
praktiske og personlige i hverdagen hos den person, som far stgtten. Mentorstgtten favner bredt og kan dreje
sig om alt fra nyanseattelse over fastholdelse af job til at hjeelpe den angivne person med at komme op om
morgenen, tage bussen og mgde op pé arbejdspladsen.”* En mentorordning skal veere en del af et klart
beskaftigelsesrettet mél, og det er nagdvendigt, at det ligger ud over, hvad en arbejdsgiver med rimelighed
kan forventes at yde.”? Det er ligesom med en personlig assistent jobcenteret, der indgér aftalen med den

person, som skal bruge stgtten.

Mentorfunktionen vil som udgangspunkt varetages af en medarbejder, som er frikgbt, eller af en konsulent.
Det antal timer, som medarbejderen skal bruge pa at vaere mentor, fastleegges ud fra en konkret vurdering af
det anslaede tidsforbrug, der matte kreeves, hvilket afhaenger af det behov og de forudsztninger, den enkelte
har. Arbejdsgiveren kan i forbindelse med mentorordningen fa dakket lgnomkostningerne for den

medarbejder, der skal vare i funktionen. Alternativt kan virksomheden hyre en konsulent udefra.?*?

9.1.5. Isbryderordningen

Begrebet isbryderordningen dakker over en ordning, som giver Igntilskud til anszttelse af nyuddannede med
et handicap. Da handicappede og funktionsnedsatte kan have det sveerere ved at komme ind pa
arbejdsmarkedet, fungerer ordningen som en handsrekning. Saledes er malet med ordningen, at

handicappede skal kunne opné veardifuld erhvervserfaring inden for deres uddannelsesomrade.?™

For at komme i betragtning til ordningen skal visse kriterier veere opfyldt. For virksomheden gelder, at bade
rimelighedskravet samt merbeskeftigelseskravet skal veere opfyldt. Farstnevnte betyder, at der i en
virksomhed kun kan vere et maksimalt antal ansatte pa sarlige ordninger pr. ordinert ansatte afhangigt af
virksomhedens starrelse.”*® For sidstnavnte galder, at virksomheden skal tage udgangspunkt i antallet af
beskaftigede som falge af budgettet. Der er her tale om et nettoudvidelseskrav, som kort sagt gar ud pa, at
der i bade offentlige og private virksomheder skal veere et rimeligt forhold mellem ordinart ansatte og

ansatte med lgntilskud.?®

For at komme i betragtning skal den ansatte have gennemfart en faglig eller teoretisk uddannelse af

minimum 18 maneders varighed samtidig med, at denne uddannelse skal give ret til optagelse i en

! Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 93.

Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 91.

Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 94.

Fastholdelse og rekruttering, Lgntilskud til ansaettelse af nyuddannede (isbryderordningen).
Moderniseringsstyrelsen, Job pa seerlige vilkar afs. 18.2.

Moderniseringsstyrelsen, Job pa saerlige vilkar afs. 18.2 og 18.3.6.
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statsanerkendt A-kasse. Indmelding i selve A-kassen er dog ikke et krav. Personen pa ordningen skal ogsa
mangle erhvervserfaring inden for omradet, vedkommende er uddannet i. Det er dog heller ikke et krav, at

27 Arbejdsomréderne skal ligge inden for det omrade, som

personen har varet ledig efter endt uddannelse.
personen er uddannet og kvalificeret til. Skulle der veaere behov for personlig assistance eller sarlige

hjelpemidler, kan dette ogsa kombineres med isbryderordningen. Disse foranstaltninger gives der tilskud
til.>1®

Der ydes lgntilskud bade til offentlige og private arbejdsgivere, som velger at benytte sig af ordningen. Lgn
og ansattelsesvilkar skal stemme overens med og mindst vaere pa overenskomstmassige vilkar eller vilkar,
der gelder en lignende stilling. Forskelsbehandling er saledes ikke tilladt. Der ydes lgntilskud op til 12
maneder, som fastsattes pa baggrund af personens mulighed for at udfgre opgaverne i jobbet. Tilskuddet
bevilliges af det kommunale jobcenter.*

For isbryderordningen findes desuden en mulighed for fortrinsret i forbindelse med beseettelse af offentlige
stillinger. Fortrinsretten sikres ved retten til en ansattelsessamtale og efterfelgende forhandlingspligt.
Fortrinsindstillingen sker via jobcenteret, som retter henvendelse til arbejdsgiveren eller uden om
jobcenteret. | begge tilfeelde gares der opmaerksom pa, at der sgges med fortrin. Jobcenterets rolle i processen
er at vurdere, hvorvidt den handicappede er egnet til fortrinsadgang og desuden opfylder kravene i
ansggningen. Herefter retter jobcenteret henvendelse til arbejdsgiveren. Arbejdsgiver er herefter forpligtet til

at indkalde den p&geeldende ansgger til samtale.”

Nar ansggeren har veeret til samtale, er det op til arbejdsgiveren at vurdere, hvorvidt den handicappede er
kvalificeret til jobbet. Findes det ikke at veere tilfeeldet, skal arbejdsgiveren redegare skriftligt for sit fravalg
til jobcenteret. Herefter indgar jobcenteret og arbejdsgiveren i en forhandling, hvor det skal sikres, at
beslutningen er truffet med vaegt pa ansggerens kvalifikationer og potentiale og ikke er afvist grundet
handicappet. | forbindelse med et afslag pa jobansggningen er arbejdsgiveren forpligtet til at vente med at
besette stillingen, indtil afslaget er behandlet af jobcenteret. Det skriftlige fravalg behandles af jobcenteret
og danner grundlag for den efterfalgende forhandling. Det er dog stadig arbejdsgiveren/myndigheden, som

bestemmer, hvem der skal bestride den ledige stilling.?*

Y7 Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 62.

Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 62.
Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 61.
Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 63.
Guide - opslagsveerk for jobcentermedarbejdere, 2014 s. 63-64.
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9.2. Sammenfatning

Da det kan vere svert at fa de handicappede ud pa arbejdsmarkedet og deltage pa lige fod med de gvrige
ansatte, har det varet ngdvendigt at lave initiativer til at mindske dette problem. Inklusion har til formal at fa
de handicappede ud pa arbejdspladserne og sa vidt som muligt deltage pa lige fod med de gvrige ansatte, i
stedet for at de selv har ansvaret for at komme til at passe ind pa arbejdspladsen. Dette geelder bade
arbejdsopgaver og mht. det sociale aspekt. For succesfuld inklusion findes der som naevnt i de forrige afsnit
forskellige typer af hjeelpeordninger og foranstaltninger, der kan tilpasse arbejdsdagen til den handicappede

medarbejders behov.

For at inklusionen kan lykkes, er det vigtigt, at arbejdsgiveren er villig til at give de handicappede chancen i
beskaftigelse og samtidig har kendskab til og udnytter mulighederne for stette, lgntilskud o.l. Fra
virksomhedernes side kraever det for det farste engagerede medarbejdere, der kan skabe et positivt miljg, for
at inklusion kan lykkes. Samtidig er det en forudsetning, at en medarbejder i nogen eller stgrre grad kan
koncentrere sig om at hjalpe en handicappet kollega og dermed bruge mindre tid pa sin egen jobfunktion. En
sidste og vigtig ting er dialogen mellem de involverede parter. Det er vigtigt, at virksomheden gar sig klart,
hvad inklusion kreever af dem selv og medarbejderne, saledes at ansettelsen af medarbejdere med serlige
behov bliver en succes. Umiddelbart virker inklusion som en bedre made at fa handicappede ind pa

arbejdsmarkedet, da fokus er mere malrettet mod det individuelle behov, understgttet af den rette ordning.
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10. Hvordan indsatsen virker — jobcenteret kontra virksomheden

Som navnt i kapitel 9 findes der mange forskellige ordninger, som skal hjalpe med at fa de handicappede og
funktionsnedsatte ud pa arbejdsmarkedet. Ordningerne geelder bade for nyuddannede og personer, som skal
have hjelp til at fastholde en stilling eller komme ud pa arbejdsmarkedet igen. For at ordningerne kan blive
en succes, er det ikke blot en forudsetning, at virksomhederne har den rette tilgang til anseettelser af
medarbejdere med szrlige behov, et godt arbejdsmiljg samt engagerede og hjelpsomme medarbejdere. Det
er helt grundliggende en ngdvendighed, at virksomhederne har kendskab til ordningerne, hvad de gar ud pa,
og hvad det betyder for dem som virksomhed, hvis de veelger at indga i f.eks. en isbryderordning eller et

flexjob-forlgb.

10.1. Jobcenterets rolle

Hvis man ser bort fra fastholdelse af allerede ansatte medarbejdere, som af den ene eller anden arsag er
blevet ramt af en kronisk lidelse, sa begynder indsatsen frem mod beskaftigelse hos de forskellige jobcentre.
Finn Amby har i ph.d.-afhandlingen MA&lgruppen der forsvandt®?? blandt andet behandlet jobcentrenes
indsats og viden om handicappede, som skal ud pa arbejdsmarkedet. Finn Amby (herefter FA) har lavet en
analyse af de danske jobcentre pa baggrund af en spgrgeskemaundersggelse og efterfglgende interviews af
de forskellige centres chefer og ngglepersoner. Her har de svaret pa spergsmal om det enkelte jobcenters
praksis i forhold til handicappede. FA’s resultater om jobcentrenes generelle indsats vil blive sammenholdt

med resultaterne fra VSE’s arbog i forhold til jobcentrenes indsats fordelt pa virksomhedsstarrelse.

Kommunerne har ansvaret for at fa fart beskaftigelsespolitikken ud i livet og er derfor ogsa forpligtede til at
oprette jobcentre, som skal varetage opgaven. Det er gennem disse centre, at de handicappede, som har svart
ved at finde job, skal kunne hjelpes ud pa arbejdsmarkedet. Det afdekkes i FA’s athandling, at de fleste
jobcentre ikke er i stand til at sette tal pa, hvor mange handicappede der er ledige, samtidig med at de heller
ikke er klar over, hvad begreberne handicap og varig funktionsnedszttelse deekker over.?”® Endvidere mener
flere af cheferne heller ikke, at det er ngdvendigt at behandle handicappede i en selvstendig kategori, men da
der er at gare med en gruppe, som har sarlige behov, vil der ifelge FA vare behov for at have serligt fokus
pa de handicappede og funktionsnedsatte som en gruppe for sig selv. Dette skyldes ikke mindst, at det endnu

ikke vides, hvad jobcentrene gar, samt, hvad der virker i beskaftigelsesindsatsen.”

FA finder endvidere, at jobcentrene kun i begrenset omfang er opmaerksomme pa handicap og tilbud til
denne gruppe, nar de er i kontakt med de ledige. Der findes ogsa kun et begraenset samarbejde med de

forskellige A-kasser, hvilket kan have konsekvenser for den handicappede, da der ikke sker en koordineret

222 Amby, Finn, 2014. Malgruppen der forsvandt: En analyse af handicapomradets position i dansk
beskaeftigelsespolitik og betingelserne for, at ledige med handicap kan komme i ordinzer beskzeftigelse.
2 Amby, Finn, 2014 s. 186-187.

2% Amby, Finn, 2014 s. 187.
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indsats ifglge FA. Endelig har kun fa jobcentre samarbejdsaftaler med uddannelsesinstitutioner. Dette
indikerer saledes, at der ikke tages initiativ til at sikre en god overgang fra uddannelse til beskeftigelse. Pa
positivsiden finder FA, at jobcentrene har en betydelig opmarksomhed pa handicap i deres kontakt med
virksomhederne.?®

Som FA navner, har jobcentrene fokus pa handicap i forbindelse med virksomheder, men da det ofte ikke er
virksomhederne, der henvender sig til jobcentrene angdende ansettelser af handicappede medarbejdere,? vil
det veere interessant at undersgge den kontakt, jobcentrene har med virksomhederne, for at sgge at klarlaegge,
hvor deres fokus er. Tallene for virksomheder, der er blevet opsggt af jobcentre, kan ses i figur 12:

Andelen af wirksomheder, der er blevet kontsktet af jobcentre, andre jobformidle-
re eller ingen. Opdelt efter undersagelsesar. Seerskilt for sektor og virksomhbeds-
sterrelse. Procent.

Private virksomheder Offentlige wirksomhbeder
Antal ansatte Antal ansatte
2- 48 S+ I alt 2-49 54 Ialt Alle
Er blewet kontaktet af job-
centret
2008 38 53 Bl 58 40"
2010 52+ T3 St 68 BT 1 57 ="
2012 48 Tl 50 69 BT T2 =2
Er blewvet kontaktet af andre
jobformidlere
2008 11 24 11 14 23 1B 12
2010 14 34 15 3l 33 31~ 149
2012 12 25 13 18 29 20 14
Er ikke blevet kontaktet
2008 Gr= 2T 56 42 " 15 Jg R
2010 41 16 34 23 B 20 ag="
2012 48 26 47 26 12 24 43

Anm: Det wvegtede beregningsgrundlag for 2008: 1.889, for 2010 1958 og for 3012 2308,

2008,

Forskellen mellem , der er referencek ebegori, og de andre &r er testet med en chiZ-test. * angiver signifikans pd

=t E-procents-niveow, *® sigrificons pd et 1-procents-nivesu og *** pd =t 0 1-procents-niveou

Figur 12. Kilde: Holt, Helle et al., 2013, s. 78.

Ud fra figuren kan det ses, at godt halvdelen, 54 %, af virksomhederne er blevet kontaktet, mens 43 % ikke
har haft kontakt. Desuden er der sket et fald i kontakten til virksomhederne fra 2010-12. Her er det serligt

gaet ud over bade de sma private og offentlige virksomheder.

FA konkluderer saledes, at der umiddelbart ikke ydes en systematisk indsats for at yde statte til
funktionsnedsatte og handicappede ledige, som er klar til at indtreede pa arbejdsmarkedet. Der er heller ikke
noget, som tyder pa, at kommunerne tager initiativer ud over, hvad de er forpligtede til via lovgivningen. FA
understreger dog, at der er betydelige malingsproblemer mht. jobcentrenes indsats, da der som tidligere

navnt ikke er krav om systematisk dataindsamling pa omradet. Hertil foreslar FA udvikling af redskaber,

> Amby, Finn, 2014 s. 187-188.

2% Holt, Helle et al., 2013 s. 76.
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som kan hjelpe med at belyse problemstillingen i den kommunale beskaftigelsesindsats.”’ Problemerne
understettes ogsa af, at jobcentrene i stigende grad undlader at kontakte virksomhederne med henblik pa
ansattelse af personer med serlige behov, hvilket i sidste instans ma betyde et manglende kendskab til tilbud
og ordninger fra virksomhedens side.

10.2. Virksomhedens rolle

Som neevnt i kapitel 7 er der flere ting, som spiller ind, nar det handler om at fa handicappede i
beskeftigelse. Det handler ud over medarbejdernes holdning til at skulle arbejde sammen med handicappede
ogsa om virksomhedens forhold. For at det skal veere muligt at gge beskeftigelsen for handicappede, er det
ngdvendigt at fa virksomhederne til at ansette nye medarbejdere. Som det blev slaet fast i afsnit 7.1.3, har de
handicappede vesentligt svaerere ved at finde et nyt job end ikke-handicappede, hvilket kunne skyldes
virksomhedens forhold i ansattelsesgjemed.

Som navnt i afsnittet om flexicurity har de danske virksomheder mulighed for at veere fleksible og tilpasse
arbejdspladsen efter behov. | ansattelsessituationer kan man forestille sig, at virksomheden har udtemt
mulighederne internt, farend de sgger nye medarbejdere. Nar der indkaldes til jobsamtaler, ma det antages, at
virksomheden sgger en bestemt profil til at udfylde den nye stilling. For at ansgger bliver indkaldt til
samtale, er ansggningerne blevet gennemgaet og de bedste kandidater udvalgt. Her kan der blive lagt vaegt pa
f.eks. erfaring, faglige kvalifikationer og personlighed, men der kan vare forhold, som skaber bekymring hos
arbejdsgiveren, som efterfglgende frasorterer ansggeren. | disse tilfelde kan der veere tale om statistisk

diskrimination.??®

Denne type forekommer, nér: (...) nar vurderingen af den enkelte ansggers produktivitet
bygger p& nogle generelle vurderinger af produktiviteten i den gruppe, som vedkommende tilhgrer”.?® Det
behgver ikke at vere bevidst, men forestillingen om, hvad f.eks. en handicappet kan og ikke kan, spiller
muligvis en rolle i udvalgelsen. En anden type af diskrimination, der kan opstd under en ansggning, er
smagsdiskrimination, som er: ”(...) ndr en arbejdsgiver blot pd grund af "smag” frasorterer en ansoger, som
bedomt pd de relevante kriterier godt kunne bestride det pdgeldende job” **® Som FA forklarer, s er det
vanskeligt at skelne mellem disse to former for diskrimination, og det er maske endnu mere vanskeligt at
identificere. Handicap adskiller sig ifelge FA fra andre mulige diskriminationsarsager, da et handicap godt
kan have betydning for ansggerens arbejdsevne i forhold til jobbet, men skal vedkommende frasorteres, skal

det stadig ske p& en objektiv baggrund og netop ikke pé forestillinger om handicappede alene.*

Virksomhederne har som forventet meget at skulle sige i ansattelsessituationer, men én ting er ansettelsen,

en anden er formidlingen af jobbet, som i sig selv kan vare problematisk. Hvis ikke jobcentrene er i stand til

7 Amby, Finn, 2014 s. 188.

Amby, Finn, 2014 s. 195.
Amby, Finn, 2014 s. 195.
Amby, Finn, 2014 s. 195.
Amby, Finn, 2014 s. 195.
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at guide de handicappede ordentligt og give dem en sarskilt korrekt radgivning, kan vejen ind pa
arbejdsmarkedet blive endnu mere besvarlig end allerede vist i tidligere afsnit. Hertil skal lseegges, at den
manglende indsats over for virksomhederne umiddelbart resulterer i, at antallet af stillinger, der bliver besat
af folk med offentlige tilskud, falder. Statistikken viser, at 69 % af de virksomheder, der har medarbejdere
ansat med lgntilskud, har veeret i kontakt med jobcenteret, mens det kun geelder for 28 % af de virksomheder,
som ikke har veeret i kontakt med jobcenteret. Altsa en betydelig forskel i antallet af ansatte pa sarlige

vilkar. >

22 Holt, Helle et al., 2013 s. 80.
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11. Delkonklusion

Antallet af personer med handicap er ikke endeligt kendt, da det for det forste ikke registreres og for det
andet kan veere sveert endegyldigt at definere, hvornar en person har et handicap. Feerrest fades med et
handicap, mens langt de fleste personer, som rammes af et handicap eller en funktionsnedsattelse, erhverver
det over tid. Det kan f.eks. veere i forbindelse med nedslidning som felge af et langt og hardt liv pa

arbejdsmarkedet.

Der findes markant faerre handicappede i beskaftigelse end ikke handicappede, og statistisk set falger de to
grupper hinanden i forhold til konjunkturbeveegelserne i perioden 2002-2012. Det betyder derfor, at der ikke
kommer vesentligt flere handicappede i arbejde set i forhold til ikke-handicappede. | forbindelse med
finanskrisen blev der opsagt bade ikke-handicappede og handicappede med mindre handicap, mens
opsigelserne for personer med stgrre handicap ferst slog igennem aret senere. Dette kan skyldes, at

virksomhederne fik lgntilskud til medarbejderen, eller at der har vaeret tale om mere komplekse opsigelser.

Det danske arbejdsmarked er kendetegnet ved flexicurity, hvilket giver mobilitet og fleksibilitet pa
arbejdsmarkedet, hvor ca. 30 % af arbejdstagerne skifter job hvert ar. Spgrgsmalet er, om denne fleksibilitet
ogsa er geeldende for handicappede eller mest forbeholdt ikke-handicappede arbejdstagere. Det har vist sig,
at personer med handicap i gennemsnit sender flere ansggninger end ikke-handicappede, og at de i ringere
grad er i stand til at finde nye job, hvilket indikerer, at de er mindre fleksible end ikke-handicappede
arbejdstagere. En anden grund til de manglende jobskifter kan vaere en mindre risikovillighed, saledes at har
den handicappede allerede faet et job, som f.eks. er skraeddersyet til vedkommende, veelger de at blive i
stillingen frem for at sgge en ny. Det er ogsa i MVL's ph.d.-afhandling papeget, at Danmark har en darlig
beskyttelse af de handicappede, nar de er i job. Hertil kommer en ansattelsessituation, hvor den
handicappede risikerer at blive udsat for diskrimination, alene pa baggrund af arbejdsgiverens forestillinger
om, hvad en handicappet er i stand til at yde. Saledes kan afslag, der har en saglig karakter, have grund i

andre forhold, hvilket kan vare sveert at bevise.

I henhold til at finde ny beskeftigelse er det vigtigt, at arbejdspladsen er klar til at inkludere den
handicappede. Generelt er medarbejderne i virksomhederne positivt stemte mod at arbejde sammen med en
handicappet, selvom det kan betyde en sterre byrde i hverdagen. Dog er typen af handicap noget, som kan
hindre inklusion pa arbejdspladsen. For at kunne inkludere handicappede pa arbejdspladserne findes der et
veeld af ordninger, som giver arbejdsgiveren et gkonomisk incitament til at ansette handicappede, men
samtidig vil sadan en ordning i de fleste tilfeelde ogsa leegge beslag pa allerede ansatte, hvilket kan veere
negativt for virksomheden. Den inkluderende tilgang omfavner dog den handicappedes behov, og via de

forskellige ordninger kan den handicappede tilbydes malrettet hjelp.
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Jobcentrene spiller naturligvis en central rolle i at fa handicappede ud pa arbejdsmarkedet, men desveerre
tyder det pa, at indsatsen ikke er ens centrene imellem. Der mangler fokus pa tilbud til handicappede, og
centrene er heller ikke ngdvendigvis klar over, hvad de forskellige handicapbegreber daekker over. Hertil
skal leegges, at jobcentrenes indsats over for virksomhederne er faldende, hvilket giver udslag pa antallet af
ikke-ordinzrt ansatte i virksomhederne, da ingen jobcenterkontakt giver stgrre sandsynlighed for manglende
ansattelser.

Alt tyder pa, at handicappede generelt mgder mere modstand under jobsggning og ude pa arbejdsmarkedet
end ikke-handicappede. Statistikken viser nogle af de barrierer, som handicappede mgder i forsgget pa at
passe ind pa en arbejdsplads. Samtidig har virksomhederne ogsa deres problemer og forbehold, som ogsa
medvirker til at heamme mobiliteten.
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12. Integreret del

De danske arbejdsgivere er underlagt lovgivning, som udspringer af internationale konventioner samt EU-
lovgivning, som over tid er blevet implementeret i den danske lovgivning og udstikker retningslinjerne for,
hvorledes en virksomhed skal forholde og forpligte sig, nar det kommer til handicappede medarbejdere i
beskaftigelse. Virksomheden er pélagt love, regler og regulativer, ndr det handler om ansettelsesforhold,
arbejdet i virksomheden og ikke mindst i opsigelsessituationer. Lovgivningen beskytter som ofte den svage
part, altsa den handicappede arbejdstager, men den hgje beskyttelse kan virke tyngende pa arbejdsgiveren og
dermed skabe en modsatrettet effekt, hvilket muligvis kan resultere i mindre lyst til at ansaette medarbejdere

med seerlige behov.

| den juridiske del af opgaven sa vi, at handicap som begreb er i stadig udvikling, og at virksomhederne pa
denne baggrund stadigt bliver udfordret. Lovene @ndres og styrkes til fordel for de handicappede, hvilket
betyder en sterkere retsstilling for denne type af medarbejdere. Selvsagt skal handicappede behandles, som
loven foreskriver, men det tyder dog pa, at det kan veere en udfordring for virksomhederne at navigere
juridisk korrekt i forhold til anszttelse, tilpasning og afskedigelse, som kan skabe en del forvirring og maske

modvilje hos arbejdsgiverne.

Den gkonomiske del viste, at handicappede arbejdstagere i ringere grad end ikke-handicappede er i stand til
at komme i beskaftigelse. Der findes et vaeld af ordninger, som virksomhederne kan benytte sig af, og i visse
tilfeelde kan der gives tilskud til virksomhederne, saledes at lsnomkostningerne er lavere til en medarbejder
ansat pa serlige vilkar. Arbejdsmarkedet er umiddelbart ikke nzr sa fleksibelt, nar det geelder handicappede
arbejdstagere, og den manglende fleksibilitet sammenholdt med usikkerhed i forhold til evner og
handicappets art kan have en negativ effekt pa virksomhedens lyst til at hyre ansatte med handicap eller

sarlige behov.

Det kan ikke udelukkes, at visse virksomheder holder igen, da de gkonomiske konsekvenser for et brud pa
f.eks. forskelsbehandlingsloven kan blive meget store.?*® Samtidig ma det forventes, at handicap som begreb
fortseetter med at udvide sig, hvilket farer til mere beskyttelse af medarbejderne, og med det nutidige antal
handicappede i beskaftigelse in mente kan stramninger gere det vanskeligere for handicappede og
funktionsnedsatte medarbejdere at komme i beskaftigelse. Statistikken har ogsa vist, at der er markant faerre
handicappede i arbejde, at de har svarere ved at finde nyt job, og at personer med handicap i nogen grad er

ofre for andres fordomme om handicappets art og evnen til at bidrage.

23 Ring og Werge blev der i begge sager tilkendt godtggrelser pa 12 maneders Ign.
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12.1. Lovgivningens handicapbeskyttelse set fra et virksomhedsperspektiv

Beskeeftigelsen af handicappede ligger som tidligere naevnt langt under beskaftigelsen af ikke-handicappede,
hvilket der er flere forklaringer pa, bl.a. manglende viden om de rette foranstaltninger og forestillinger om
handicappedes evne til at yde og passe ind pa arbejdspladsen. | forlengelse af disse faktorer ma det
undersgges, om lovgivningen kan have en finger med i spillet, hvis en virksomhed bevidst veelger at se bort
fra en handicappet medarbejder.

Lovgivningsmaessigt er beskeden til arbejdsgivere klar: Har de medarbejdere, som i Igbet af deres arbejdstid
i virksomheden erhverver sig et handicap, er de ogsa forpligtet til at hjelpe med at fastholde vedkommende i
virksomheden, og en afskedigelse kan farst komme pa tale, hvis alle muligheder for afhjalpning er udtemt.

Virksomhederne kan fa hjalp til forskellige former for afhjelpningsforanstaltninger, hvilket er en styrke,
som giver virksomheden muligheden for at undga en starre gkonomisk byrde. Dette ma anses som positivt i
forhold til at fastholde handicappede medarbejdere. Her vil f.eks. lgntilskud ogsa vere behjalpeligt, men nar
kravet falder pa deltid som en afhjelpningsforanstaltning, som tilfeeldet var i R&W, kan situationen muligvis
andre sig. At have en medarbejder ansat pa sarlige vilkar, hvor der er behov for, at en anden medarbejder
aflaster den pagaldende medarbejder, kan medfgre problemer. For det farste kan virksomheden vare i en
situation, hvor en deltidsstilling passer darligt ind i forhold til meaengden af arbejde, saledes at medarbejderen
i den serlige stilling klarer f.eks. halvdelen af arbejdet, mens den anden halvdel forbliver ulgst. Hertil skal
leegges, at den medarbejder, som er tilknyttet den handicappede, i ringere grad vil veere i stand til at udfare
egne arbejdsopgaver. En lgsning pa dette kunne saledes veere anszttelse af en ny medarbejder, eventuelt pa
deltid, hvilket medfarer en gget lgnomkostning for virksomheden. Afhjalpningsforanstaltningerne ma
naturligvis ikke veere uforholdsmassigt byrdefulde for virksomheden, men det ma antages, at ansattelse i en

deltidsstilling ikke falder ind under dette. Det vil dog bero pa en konkret vurdering i det enkelte tilfalde.

Selve afgarelserne i R&W har ogsa kastet en del usikkerhed af sig. Brugen af 120-dages-reglen er begranset,
hvis ikke arbejdsgiveren er helt klar over, hvorvidt hans medarbejder ’blot’ har en lengevarende sygdom,
eller om vedkommende rent faktisk lider af et handicap. Ansetter en virksomhed en handicappet, vil
vedkommende, uanset anciennitet, skulle igennem det samme afhjalpningsforlgb, som R&W lagger op til,
hvis der ikke skal vare tale om forskelsbehandling og dermed ogsa en potentiel usaglig opsigelse. Dette er

forudsat, at handicappet er en hindring for at kunne arbejde, modsat sagen med de sociale foraldre.

12.2. Flexicurity i et juridisk perspektiv

MVL papegede, at Danmark var bagud i forhold til Sverige, da svenskerne har strammere og mere strikse
regler i forhold til beskyttelse af handicappede arbejdstagere. Med udgangspunkt i det fleksible
arbejdsmarked star afggrelsen i R&W som et tydeligt bevis pa, at handicappede medarbejdere har en szrlig
beskyttelse.
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| forhold til at have en handicappet ansat, som har brug for afhjselpningsforanstaltninger for at kunne arbejde
pa lige fod med virksomhedens gvrige ansatte, kan der spores visse problemstillinger i forhold til flexicurity.
For arbejdsgiveren er det som udgangspunkt let at hyre ny arbejdskraft, men med en handicappet
medarbejder, som har behov for afhjalpning, stilles der visse krav til virksomheden. Disse krav kan veere
med til at besveerliggere en indtraeden pa arbejdsmarkedet.

I en normal opsigelsessituation er der en forholdsvis let og fleksibel adgang til opsigelse. Som R&W-
afgerelserne ogsa har vist, er dette ikke tilfeldet, nar det kommer til personer med handicap. Her
indskreenkes fleksibiliteten, da der stilles stgrre grad krav til arbejdsgiveren, far en opsigelse kan komme pa

tale.?*

Generelt er kravet til saglighed og arbejdsgiverens evne til at lgfte bevisbyrden meget strengere, nar
det gelder handicap. Hvorvidt en opsigelse er saglig eller usaglig, vil naturligvis bero pa en konkret

vurdering i den pageldende situation.

Processen i sig selv er ogsa lengerevarende, da der bl.a. kreeves legelig dokumentation og vurdering af
handicappets omfang, de rette foranstaltninger skal findes og afpreves, og om ngdvendigt skal
medarbejderen prgves i alternative arbejdsopgaver. Oven i dette kommer hele sygdomsforlgbet malt i dage.
Fastholdelseskravene findes saledes skearpede, og det ma forventes, at udviklingen fortsetter i samme
retning, hvilket ngdvendigvis ma betyde et mindre fleksibelt arbejdsmarked, nar det gelder handicappede,
hvilket ogsa understettes af at handicappede ikke tilhgrer den gruppe pa ca. 1/3 af arbejdsstyrken, som skifter
job hvert ar.

12.3. Inklusion i et juridisk perspektiv

Hvor flexicurity bl.a. legger op til social sikkerhed for bade handicappede og ikke-handicappede
arbejdstagere uden for arbejdsmarkedet, leegger inklusionen derimod op til at gare arbejdsmarkedet mere
tilgeengeligt. For virksomhederne findes flere ordninger, som giver et gkonomisk incitament til at inkludere

handicappede pa arbejdspladsen, da det er muligt at fa tilskud til bade afhjeelpningsforanstaltninger og lgn.

I det inkluderende arbejdsmarked laegges op til, at virksomheden tilpasser sig behovet hos medarbejderen og
ikke omvendt. Saledes skal virksomheden hjzlpe den ansatte med at blive en del af virksomheden pa lige fod
med de gvrige medarbejdere. Som omtalt i afsnit 10.2 kan inklusionen bl.a. hindres af diskrimination ved
ansettelsessamtalen. Det kan som sagt skyldes fordomme om handicappede eller en formodning om, at
handicappede ikke kan levere i lige sa hgj grad som ikke-handicappede, hvilket fra et virksomhedssynspunkt

kan fare til tabt profit. Diskriminationen er selvfglgelig ikke tilladt, men som FA papeger, er der kun ganske

24 Under forudsaetning af at arbejdsgiveren ikke bare opsiger usagligt og tager det juridiske slagsmal senere.

70



fa tilfelde af de sager, som har vearet rejst i Ligebehandlingsnevnet, som omfatter selve

ansattelsessituationen.?®

En hindring for inklusionen kan dog ogsa bunde i manglende viden om de kompenserende ordninger, hvor
bl.a. jobcentrene spiller en stor rolle i udbredelsen af denne viden. Et andet problem, der kan melde sig i
forbindelse med den manglende viden, er spgrgsmalet om, hvorvidt virksomheden er ordentligt rustet til
inklusion. En virksomhed, som har styr pa ordningerne og eventuelt samarbejder teet med jobcenteret, giver
alt andet lige bedre muligheder for den handicappede. Det er ogsa interessant, at safremt der ikke var
mulighed i lovgivningen for, at virksomhederne kunne fa offentlig stette, nar en person pa serlige vilkar blev
ansat, sa ville kun knap 22 % af virksomhederne have ansat vedkommende aIIigeveI,236 hvilket indikerer, at

inklusionen i sin nuveerende form kan have trange kar.

12.4. Insider-outsider-teorien — et dilemma i ansattelse af handicappede?
Falgende er et eksempel pa, hvordan arbejdstagere og arbejdsmarkedet kan reagere, nar de juridiske rammer

@ndres, og beskyttelsen af handicappede medarbejdere bliver strammet.?’

Insider-outsider-teorien forsgger at besvare to centrale spergsmal. Det ene spgrgsmal gar pa, hvorledes
allerede ansatte medarbejdere (insidere) i en virksomhed kan have interesse i at holde udefrakommende
(outsidere) i at fa job det pageldende sted. Mens det andet spargsmal gar pa, hvorfor det ikke lykkes en
udefrakommende at fa job i virksomheden, selvom vedkommende tilbyder at arbejde for en lavere lgn.*®

For insiderne i virksomheden vil der vare en interesse i ikke at fa outsiderne ind pa arbejdspladsen, da
udefrakommende umiddelbart kan/vil blive set som en konkurrent til insiderens stilling. Saledes beskytter
insiderne deres egen stilling, da de anser det for veerende sandsynligt, at netop de mister deres job i en

nedskaeringssituation. Sledes udger al ny beskeeftigelse ude fra en trussel.”*®

Der er flere mader, hvorpa insiderne kan praege arbejdsgiveren til ikke at ansaette outsidere. Det kan f.eks.
vaere gennem lokale lgnforhandlinger, hvor insiderne forsgger at fa en sa hgj len som muligt, sdledes at
virksomheden holder sig fra at ansette nye, da omkostningerne ved dette er for hgje. Ifglge teorien kan
insiderne ogsa gennem chikane af de nyansatte eller ved at naegte samarbejde holde outsiderne ude af

arbejdspladsen. Samarbejdsproblemerne vil péfere arbejdsgiveren tab, da produktiviteten falder. Dette

2> Amby, Finn, 2014 s. 267.

Tabel 4.8 - Holt, Helle et al., 2013 s. 74.
Eksemplet er groft forsimplet.

Ploug, Niels, 1990 s. 14.

Ploug, Niels, 1990 s. 14.
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forklarer, hvorfor det ikke vil veere en mulighed for outsiderne at komme ind, selvom de tilbyder deres
arbejdskraft til lavere lgn.*°

Problematikken kan overfares pa handicappede, hvor de som outsidere kan std over for problemer med at
komme i beskaftigelse. De handicappede tilbyder, ligesom i teorien, sin arbejdskraft billigere, idet de via
tilskud og refusionsmuligheder koster feerre lgnkroner pr. time end en ordinaert ansat. Ogsa her vil chikane
og manglende vilje til at samarbejde kan udspringe af insidernes uvidenhed samt deres frygt for at miste
jobbet.

I insider-outsider-teorien kan det have folgende effekt: | takt med at ansattelsesbeskyttelsen for
handicappede pa arbejdspladserne gges, vil stigningen primeart komme insiderne til gode, da det bliver
svaerere for virksomheden at afskedige dem.?® Samtidig er der ogsd strenge krav il
afhjelpningsforanstaltninger, som alt andet lige ma gere insiderne mere produktive. Nar de svage grupper pa
arbejdspladsen bliver fagligt steerkere og samtidig far en gget ansettelsessikkerhed, ma det ngdvendigvis
betyde, at det bliver svearere for outsiderne at komme ind pa arbejdspladsen. Det ma forventes, at outsiderne
i dette eksempel vil veere svagere stillet end insiderne med en forventet lavere produktivitet, hvilket igen
besveerligger muligheden for at gé fra out- til insider.?

12.5. Delkonklusion
Beskaftigelsen af handicappede er til stadighed lavere end tilfeeldet for ikke-handicappede medarbejdere.
Lovgivningen pa handicapomradet er vokset med tiden, og virksomhederne har dermed faet flere

forpligtelser, de skal overholde i forbindelse med handicappede medarbejdere.

Der er saledes lovgivningsmassige krav til ansattelsesforholdet, som virksomheden skal overholde for ikke
at havne i en sag om forskelsbehandling af den handicappede, som i R&W hvor det bl.a. blev slaet fast, at
deltid kan veere en afhjaelpningsforanstaltning, som arbejdsgiveren har pligt til at tilbyde. Samtidig har
arbejdsgiveren samme pligter til at afhjeelpe over for enhver anden handicappet medarbejder. Ogsa selvom

vedkommende er ansat pé f.eks. en flex-ordning.**®

Flexicurity-modellen giver visse udfordringer for de handicappede, da de som gruppe tegner til at vere
mindre mobile i forhold til ikke-handicappede, hvortil inklusion kan hjalpe med at fa flere handicappede ud
pa arbejdsmarkedet. Der findes saledes ordninger, som skal ruste den handicappede og virksomheden til det
fremadrettede samarbejde mellem de to parter. Virksomhederne kan fa en gkonomisk hjalpende hand,

saledes at det ikke bliver for byrdefuldt at indsluse medarbejdere med sarlige behov. For den handicappede

240 Ploug, Niels, 1990 s. 14.

Det antages har, at afskedigelsesprocessen sker korrekt.
Madsen, Per Kongshgj, 2011 s. 13 — Flexicurity pa Dansk.
243 Simonsen, Erik, 2014. s. 20.
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betyder det tillige, at det er muligt at fa de afhjeelpningsforanstaltninger, som vedkommende matte have brug
for, for at kunne varetage en funktion pa lige fod med de gvrige ansatte. Det kraever dog, at virksomheden er
bekendt med tilbuddene.

Endelig abnes der op for muligheden af, at en stramning i beskyttelsen af handicappede medarbejdere kan

have en negativ effekt for personer med serlige behov, som star uden for arbejdsmarkedet.
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13. Konklusion

Der findes ikke en pracis definition pad begrebet handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Der er tale
om et miljobestemt handicapbegreb, som er beskrevet i FN’s Standardregler om lige muligheder. Der findes
visse kriterier, som indgar i vurderingen af, hvorvidt en person er handicappet. En handicappet person kan
bl.a. have en fysisk eller psykisk funktionsnedsattelse, som forhindrer vedkommende i at deltage i
samfundslivet pa lige fod med andre. Handicapvurderingen vil desuden ofte veere konkret i forhold til
vedkommendes job og funktion. En handicappet, som er kompetent, egnet og disponibel, vil desuden have
krav pa tilpasningsforanstaltninger, hvis det er ngdvendigt. Det er endelig ngdvendigt at pointere, at der er
forskel pa sygdom og handicap som begreber, hvilket betyder, at der skal vere tale om en sygdom, som

medfarer en begreensning, og at denne begreensning er af varig eller langvarig karakter.

Virksomhedernes retsstilling &ndrer sig i takt med lovgivningen. P4 FN-niveau har staten pligt til at sgge, at
personer med handicap ikke bliver diskrimineret, heller ikke i private virksomheder. Virksomhederne har
desuden pligt til at behandle arbejdstagerne ens og ma saledes ikke forskelsbehandle handicappede hverken
med hensyn til lgn eller arbejdsforhold. Herunder hgrer ogsa muligheden for rimelige tilpasninger af

arbejdspladsen.

Det bagvedliggende EU-direktiv 2000/78 indeholder de generelle rammebestemmelser om ligebehandling og
har fastsat de minimumskrav, som virksomhederne skal leve op til. Direktivet sigter pa direkte og indirekte
diskrimination, som forbyder virksomhederne at forskelsbehandle pa en lang reekke omrader, herunder
handicap. Det er saledes ulovligt for virksomheden at behandle en handicappet person ringere, end andre
ansatte ville blive behandlet i en lignende situation, som det er tilfeldet med direkte diskrimination.
Herudover er det heller ikke tilladt at opstille en generel, og umiddelbart neutral, betingelse, som ender med
at stille personer med handicap sarligt ufordelagtigt. Virksomheden har muligheden for at benytte sig af
indirekte diskrimination, men det kreever dog, at bestemmelsen har et objektivt mal, og at

proportionalitetsprincippet er overholdt.

Forskelsbehandlingsloven kan ikke fraviges til ugunst for lgnmodtageren, og virksomheden ma ikke
forskelsbehandle i hverken ansattelses- eller afskedigelsessituationer. Skulle der veere indgaet aftaler, som er
i strid med forskelsbehandlingsloven, vil disse veere ugyldige og uden virkning. Skulle virksomheden blive
beskyldt for forskelsbehandling, kan begge parter i sagen komme ud for at dele bevisbyrden. Arbejdsgiver
vil saledes skulle bevise, at klager ikke er blevet forskelsbehandlet.

For virksomhederne betyder de seneste afgarelser i sager om handicap, med udgangspunkt i surrogatmor-
dommen og R&W, at en person med handicap ikke ngdvendigvis er handicappet i forhold til den funktion,
vedkommende udfgrer, hvis ikke handicappet er en hindring for at udgve funktionen eller have fremgang i

den. Saledes er manglende hensyn til et handicap ikke automatisk lig forskelsbehandling.
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Kravet om tilpasning geelder kun for handicappede, og virksomhederne har pligt til at tilbyde handicappede
medarbejdere disse foranstaltninger, hvis behovet er der. Dette falger af bade forskelsbehandlingsloven og
beskaftigelsesdirektivet. Virksomhederne har via afgerelserne i R&W oplevet en stramning relateret til
brugen af 120-dages-reglen og pligten til at iveerksette afhjelpningsforanstaltninger. I forhold til domstolens
afgerelse har virksomhederne nu ikke muligheden for at bruge det forkortede varsel i forhold til opsigelser,
hvor handicap har veeret en del af sygdomsforlgbet, medmindre virksomheden har opfyldt sine forpligtelser
og tilbudt medarbejderen de ngdvendige tilpasningsforanstaltninger. Saledes vil det fremadrettet veere
nadvendigt for virksomhederne at fa fastslaet, hvorvidt sygdommen er handicaprelateret, og er det tilfaldet,
hvad virksomheden i sa fald skal gere for at tilpasse arbejdsopgaverne mv. Farst nar disse krav er
tilstreekkelig opfyldt, vil det veere muligt at bruge 120-dages-reglen, men de skeerpede krav ma alt andet lige

formodes at laegge en deemper pa brugen af 120-dages-reglen.

De handicappedes adgang til arbejdsmarkedet er umiddelbart fyldt med flere hindringer, end tilfeldet er for
ikke-handicappede. Statistisk set er antallet af handicappede i job vesentligt lavere end ikke-handicappede,
og antallet af beskaftigede i de to grupper beveeger sig konjunkturmassigt i forhold til hinanden, saledes at
de stort set stiger og falder samtidig. De handicappede har typisk svarere ved at finde ny ansattelse end
ikke-handicappede, og for at skifte job skal handicappede i gennemsnit sende flere jobansggninger. Ogsa i
selve ansattelsen skaber omgivelserne hindringer. De gvrige kollegaers vurdering af handicappede som
medarbejdere er overvejende positiv, men typen af handicap spiller ind i kollegaernes vurdering af, hvorvidt
de ville veaere betaenkelige ved at arbejde sammen med en handicappet. Udfordringerne er saledes ikke blot

handicappet, men ogsa den made, som omverdenen ser pa den handicappede.

Den danske flexicurity-model med et fleksibelt arbejdsmarked til bade arbejdstager og arbejdsgivers fordel
giver visse udfordringer i forhold til handicappede. Handicappede ansggere har generelt svaerere ved at opna
ny beskeaftigelse, men holder sig ogsa tilbage i forhold til at skifte job. I gennemsnit skifter 30 % af ikke-
handicappede job hvert ar, men da handicappede bade skal sgge flere job pr. ny opnaet stilling og oftere
bliver i samme stilling i leengere tid, tyder det pa, at denne gruppe er mindre fleksibel. Arbejdsgiverens
kendskab til afhjeelpningsforanstaltninger er ifglge de handicappede generelt godt, hvilket kan lette adgangen
til at komme i beskeftigelse eller beholde et job. Kender arbejdsgiveren derimod ikke til
tilpasningsforanstaltningerne, h&ammes mulighederne for at fa handicappede i beskaftigelse, da en veesentlig

faktor for at kunne udfare jobbet her kan mangle.

Inklusion laegger op til, at virksomheden tilpasser sig medarbejderens behov, hvilket forskellige ordninger
kan hjalpe med til. For at kunne skabe en inkluderende arbejdsplads kraeves det, at virksomheden har nogle
villige og engagerede medarbejdere, som kan hjalpe til at skabe et positivt miljg. Her spiller de ikke-
handicappedes syn pa handicappede kollegaer ind, herunder deres holdninger til typen af handicap, som er

forskellig afheengigt af handicappet. Fra virksomhedssiden kraeves et kendskab til de forskellige ordninger
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f.eks. flexjob eller virksomhedspraktik. Saledes kan de handicappede fa muligheden for at deltage pa lige fod
med virksomhedens gvrigt ansatte. Inklusion skaber umiddelbart en bedre mulighed for succes pa
arbejdspladsen for handicappede, da indsatsen er malrettet individet og dennes behov.

Indsatsen pa handicapomradet kunne veere bedre til gavn for alle parter. Virksomhederne har muligheden for
at fa hjlp, ikke kun til fastholdelse af medarbejdere, gennem de forskellige jobcentre, som kan hjalpe med
at oplyse om de forskellige ordninger. Problemet pa dette omrade er, at centrene, som skal radgive
virksomhederne og hjlpe de handicappede ud pa arbejdsmarkedet, ikke altid har det forngdne kendskab til
hverken ordningerne eller de handicappedes behov. Samtidig med dette henvender jobcentrene sig i ringere
grad til virksomhederne, hvilket iser gar ud over de sma virksomheder, som samtidig er den type af
virksomheder, som har flest handicappede ansat i forhold til stgrrelsen. Saledes hindres de handicappedes vej
til beskaftigelse yderligere.

I takt med at handicapbegrebet udvider sig, vil virksomhederne have flere krav at leve op til. Mulighederne
for hurtig adgang til at opsige en handicappet er ikke ligetil, da op til flere faktorer skal veere opfyldt, for en
opsigelse kan effektueres. | takt med at de juridiske krav bliver starre, kan virksomheden samtidig blive mere
papasselig med at ansatte personer med serlige behov. Handicappede medarbejdere skal, hvis de skal kunne
opsiges korrekt, igennem hele proceduren angaende afhjelpningsforanstaltninger m.m., hvilket i nogle
tilfelde ma antages at gare virksomheder ekstra papasselige. Dermed haemmes muligheden for at fa
handicappede i job. Herudover kan en gget beskyttelse af en type medarbejdere pa arbejdsmarkedet fare til,
at samme type personer, som star uden for arbejdsmarkedet, kan have markant sveerere ved at komme ind.

Nar det bliver sveerere at afskedige, vil en naturlig fglge veere faerre ansattelser.

Saledes findes det, at der pa omradet for handicap stadig findes store udfordringer. Det gelder bade i forhold
den handicappede og dennes mulighed for komme i beskeftigelse, men ogsa i forhold til arbejdsgiveren og
vedkommendes ansattelse og eventuelle opsigelse af en handicappet arbejdstager. Denne udvikling ma
formodes at fortseette, i takt med at beskyttelsen pa handicapomradet og begrebet handicap i sig selv er under

stadig forandring.

76



14. Refleksioner og fremtidig research

Da det ikke har veeret muligt grundet afhandlingens begraensede fokusomrade at undersgge alle forhold og
aspekter af lovgivningen pa handicapomradet, samt handicappedes tilknytning til arbejdsmarkedet og
samspillet herimellem, vil det i forlengelse af specialets konklusion veere interessant at undersgge
nedenstaende afsnit mere detaljeret. Herigennem vil der blive opnaet yderligere brugbar viden inden for

handicapomraderne set i forhold lovgivningen og arbejdsmarkedet.

Som konkluderet i afhandlingen star ikke alene handicappede, men ogsa virksomhederne over for store
udfordringer i takt med, at lovgivningen pa handicapomradet a&ndrer sig, hvilket de skarpede krav i brugen
af 120-dages-reglen blandt andet vidner om. Virksomhederne star derved overfor ggede krav i takt med at

lovgivningen strammes, og definitionen af handicapbegrebet udvider sig.

Med udgangspunkt i ovenstaende konklusion vil det vaere relevant at undersgge, hvorvidt ggede krav til
virksomhederne pa handicapomradet kan munde ud i en reel negativ holdning fra arbejdsgiverens side mod
fremtidigt at ansette handicappede. Herunder begr det indgaende analyseres, hvilke betenkeligheder
virksomhederne matte have i forbindelse med ansettelserne, samt hvorfor de eventuelt vil fraveelge
handicappede, selvom der findes muligheder for at opna offentlig stette ved ansattelse. Gennem interviews
med virksomheder, der har haft forlgb med handicappede medarbejdere, som er endt i afskedigelse, bar der
endvidere pa omradet sammenfattes statistik, som skal hjelpe med til at klarleegge, hvorvidt lovgivningen

pavirker virksomhedernes beslutninger om at ansette handicappede i fremtiden.

| forlengelse af dette vil det veere interessant at inddrage og stille spargsmal til virksomhedernes sociale
aspekt: Anser arbejdsgivere ansettelse af handicappede som en del af deres sociale engagement, eller er det
en del af deres Corporate Social Responsibility strategi? Hvorledes reagerer virksomhederne pa stigende
krav fra lovgivningen? Vil dette have positiv eller negativ effekt i forhold til deres sociale indsats? Hertil kan
det undersgges, hvor meget sociale tiltag koster virksomhederne i forhold til den goodwill, de forventer at
opbygge. Viser det sig, at der kommer store andringer i virksomhedernes adferd, vil det vere interessant at
undersgge den gkonomiske effekt af lovgivningen ved at finde ud af, hvad handicapindsatsen koster
henholdsvis fer og efter eventuelle lovgivningsmaessige stramninger. Saledes ville der kunne tilfgjes et
gkonomisk perspektiv til undersggelsen, hvor det kunne veaere muligt at finde eventuelle samfundsmassige

omkostninger.

Set fra den handicappedes perspektiv vil det ogsa vare relevant at undersgge trivsel, sociale interaktion, civil
status og ikke mindst diskrimination nar det drejer sig om muligheden for at finde beskeftigelse. I

afhandlingen er allerede beskrevet, hvilke udfordringer handicappede har i forhold til at skaffe nyt job,
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hvorfor det ma formodes, at personlige forhold tillige spiller en stor rolle i processen og saledes har

indvirkning pa motivationen til at vare jobsggende.

Da specialet farst og fremmest forholder sig til handicappede pa og omkring arbejdsmarkedet, og dermed
kun bergrer typerne af handicap perifert, kan en vyderligere klassificering af handicapgrupperne,
sammenholdt med antal jobsggende inden for handicapkategorierne, antal handicappede i arbejde mv.,
hjeelpe med til at klarleegge over for hvilken jobgruppe en malrettet indsats for at fa handicappede i arbejde,
som virker sterkest. Saledes vil det veere muligt at undersgge, hvilken gruppe der er mest eller mindst

homogen i forhold til arbejdsmarkedet.

Saledes kan der argumenteret for, at afhandlingen, til en vis grad, kan bruges til at generalisere inden for
omradet med handicappede, virksomhedernes udfordringer med lovgivningen samt de barrierer, som findes i
samfundet. Saledes er grundlaget for en mere dybdegaende analyse klargjort, og der vil kunne beskrives og
forklares de forskellige typer af barrierer og udfordringer, som bade virksomheder og handicappede mgder i

dagligdagen.

Afslutningsvis skal det navnes, at det naste interessant juridiske skridt, bliver Hgjesterets kendelsen i

sagerne Skibby Supermarked og LW.
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