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Abstract
The disabled are believed to constitute 17% of the Danish population. It has been

assessed that about 43% of them are in employment at present time.
In regards to this relatively high number, the labor market conditions of the disabled
are researched in this thesis.

First of all, in the thesis the labor market conditions have been analyzed. As a result
it has been observed that people with some disabilities are at a serious disadvantage
when it comes to job recruitment. In this context it is also deduced that people with
disabilities have a tendency to stay in the same company for longer periods of time than
the rest of the workforce, which may be due to the fact that it is harder for them to
achieve employment elsewhere.

Some legislation has been introduced to make the conditions on the labor market easier
for the disabled. For example, the disabled have priority when it comes to employment
in the public sector, and have a possibility to be employed in a flex job etc.

Another legislation requires from the companies providing reasonable
accommodation for the disabled people. The provision means that the employers have
to take appropriate measures to enable people with disabilities to participate in the
labor market, on par with others. The rule only applies as long as it is not too much of a
burden for the employer?.

The thesis makes a literal interpretation of the provision of article 5, looks at case law
and processing to the law, and concludes that some conditions in accommodation will
never deviate, while others have to undergo a concrete assessment.

The provision in article 5 sets up economic expenses for the companies because they
are incurred a financial burden due to the provision. Regardless of whether a disabled
person is hired or not, the companies will have expenses due to the fact that they have a
duty to investigate if a person is competent, capable and available to perform the
essential functions of the position in question. The economic expenses have to be in
accordance with the proportionality principle, the bigger the company, the higher the

requirements concerning accommodation for the disabled.

1 Henning Bjerregaard Bach og Helle Holt: De udsatte grupper og arbejdsmarkedet (Notat), 2016, s. 8
2 According to directive 2000/78, article 5.



Kapitel 1

1.1 Indledning

Handicapbegrebet er et sveert definerbart begreb, og der findes ikke en klar definition
af, hvad begrebet indebaerer. P4 denne baggrund eksisterer der ikke en statistik over,
hvor mange personer i Danmark, som lider af et handicap. Dog siger en undersggelse, at
ca. 17% af alle danskere selv mener, at de hgrer under handicapbegrebet eller har en
funktionsnedseettelse.?

En person, som har en nedsat funktionsnedszeettelse, kan vaere beskyttet i henhold til
forskelsbehandlingsloven* som vaerende handicappet.

Det er i dansk ret ikke tilladt, at forskelsbehandle mennesker grundet blandt andet
handicap, jf. forskelsbehandlingsloven® §§ 1 og 2.

Det er imidlertid et velkendt faktum, at nar det kommer til arbejdsmarkedsforhold, star
en handicappet person ikke stillet pd samme made, som en person uden et handicap,
hvis ikke der ggres nogle tiltag.

Men hvordan er handicappede personer stillet, nar de forsgger at indtraede pa
arbejdsmarkedet? Og hvilke tiltag ggres for, at handicappede personer skal have en
chance for komme i beskeeftigelse, i samme grad som den resterende arbejdsstyrke?
Dette speciale vil forsgge at klarlaegge handicappede personers arbejdsmarkedsforhold

blandt andet ved, at besvare disse spgrgsmal.

[ 2004 blev et EU-direktiv® implementeret i forskelsbehandlingsloven, som blandt andet
implementerede en tilpasningsforpligtelse i forskelsbehandlingslovens § 2 a. Denne
forpligtelse udggr en del af lovgrundlaget, for handicappedes arbejdsmarkedsvilkar.
Forpligtelsen indebzerer, at en arbejdsgiver skal tilpasse arbejdspladsen til en
handicappet person, sa denne har mulighed for, at udfgre sit hverv pa lige fod med
personer uden handicap. Men hvor langt straekker denne forpligtelse sig? Herunder vil

specialet komme ind p3a, hvordan denne bestemmelse skal tolkes og hvor langt en

3 Henning Bjerregaard Bach og Helle Holt: De udsatte grupper og arbejdsmarkedet (Notat), 2016, s. 8
4 Bekendtggrelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv.

5 Bekendtggrelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv.
6 Radets direktiv 2000/78/EF om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til
beskzeftigelse og erhverv af 27. november 2000



arbejdsgiver er palagt at ga, for at tilpasse arbejdspladsen til en handicappet persons
konkrete behov.

Der findes saledes en del uklarheder og mangel pa definitioner i lovgivningen, nar det
kommer til pligten til tilpasning i relationen mellem arbejdsgiver og arbejdstager, og

afklaring af disse vil danne rammen for naervaerende speciale.

Det vil utvivisomt opstille nogle udfordringer for en arbejdsgiver, at der findes en sadan
forpligtelse, som ovenstdende. Spgrgsmalet er her, hvilke udfordringer der er tale om og

hvorfor disse opstar?

Grundlaget for dette speciale vil sdledes veaere, at klarleegge handicappede personers
arbejdsmarkedsforhold, seerligt i forhold til tilpasningsforpligtelsen og udfordringerne

forbundet hermed.

1.2 Problemformulering

Med udgangspunkt i ovenstdende, vil specialet analysere fglgende problemstillinger:

1.2.1 @konomisk

Som naevnt ovenfor oplever 17 % af den danske befolkning, at de har et handicap. Dette
er en stor del af befolkningen, og derfor findes det relevant, at klarlaegge denne del af
befolkningens arbejdsmarkedsvilkar. Derfor sgges fglgende gkonomiske formulering
besvaret:

Hvorledes forholder handicappedes arbejdsmarkedsforhold sig?

1.2.2 Juridisk

Da arbejdsmarkedsforholdene for handicappede personer er klarlagt, findes det
relevant, at kigge pa en af de essentielle regler i forbindelse med handicappede
personer pa arbejdsmarkedet, nemlig tilpasningsforpligtelsen. Denne forpligtelse har
givet anledning til megen tvivl omkring, hvor langt denne ma antages at raekke. Pa
denne baggrund sgges fglgende juridiske formulering besvaret:

Inden for hvor bred en raekkevidde er arbejdsgivere bundet af tilpasningsforpligtelsen

overfor handicappede medarbejdere i dansk ret?



1.2.3 Integreret

Da det utvivlsomt vil skabe nogle udfordringer for virksomheder, at veere omfattet af
tilpasningsforpligtelsen, sgges det oplyst hvilke udfordringer, der her er tale om og i

den forbindelse, hvor proportionalitetsprincippets rolle ligger. Derfor sgges fglgende
integrerede formulering besvaret:

Hvilke  udfordringer af juridisk sdvel som  gkonomisk  karakter  giver
tilpasningsforpligtelsen anledning til, for en arbejdsgiver? Hvilken rolle spiller

proportionalitetsprincippet?
1.3 Afgraesning

1.3.1 Afgreensning af gkonomisk analyse

Handicapbegrebet er ikke klart defineret. Hverken i loven eller andre steder, findes der
en klar definition af, hvad et handicap indebzerer. Det fremgar dog af retspraksis, at et
handicap kan betyde, at man har en varig funktionsnedsattelse. Derudover udtaler
World Health Organization (WHO), at handicapbegrebet, ogsa i Danmark, dekker over
funktionsnedsaettelser, aktivitetsbegraensninger og restriktioner i forbindelse med
samfundsdeltagelse’. P4 denne baggrund vil den gkonomiske del af specialet have som
udgangspunkt, at en varig funktionsnedseettelse falder under handicapbegrebet.
Specialet vil ligeledes sidestille "nedsat arbejdsevne” med det, at have et handicap i

forskelslovens forstand, begreberne vil sdledes bruges synonymt.

Specialet afgreenser sig fra de kollegiale relationer, herunder hvad andre medarbejdere

mener om, at have en handicappet kollega og graden af belastning, som dette medfgrer.

I den gkonomiske analyse vil der indledende redeggres for, hvor mange handicappede
som lider af et stgrre handicap der er pd arbejdsmarkedet og tilsvarende med de med
mindre handicap. Dog vil der herefter ikke tages stilling til, hvorvidt der er tale om
stgrre eller mindre handicap. Specialet forsgger sdledes, at anskue handicappede som

en samlet gruppe.

Der afgreenses fra jobcenterets rolle i forhold til aktivering af handicappede personer

7 Malene Damgaard m.fl.: Hverdagsliv og levevilkdr for mennesker med funktionsnedsettelse, 2013, s. 34



Det tages hgjde for, at der findes flere forskellige tiltag som er gjort for at fa
handicappede personer i arbejde, men disse er valgt fra, da de ikke syntes ligesa

relevante for analysen, som de navnte. Der afgraenses sdledes fra gvrige tiltag.

1.3.2 Afgreensning af juridisk analyse

Den juridiske del af specialet afgraenser sig fgrst og fremmest fra sondringen mellem
direkte og indirekte forskelsbehandling, da der arbejdes ud fra en tese om, at der
foreligger et handicap og der laves derfor udelukkende indledningsvis i analysen en

definition af, hvad handicapbegrebet indebaerer.

Der tages i analysen ikke stilling til 120-dages reglen, da denne ikke findes relevant i

forhold til naerveerende analyse af tilpasningsforpligtelsens raeekkevidde.

Den juridiske del af specialet afgraenser sig ydermere fra spgrgsmalet omkring
sanktioner ved manglende overholdelse af tilpasningsforpligtelsen, som reguleres i

forskelsbehandlingslovens § 7.

Bestemmelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 as element omkring handicappede

personers adgang til uddannelse, iagttages ikke.

Afslutningsvis afgreenser specialet sig fra den sidste del af forskelsbehandlingslovens §
2 a, som lyder "Lettes denne byrde i tilstreekkeligt omfang gennem offentlige
foranstaltninger, anses byrden ikke for at veere uforholdsmaessig stor.” Specialet har
saledes udelukkende fokus pa pligten til tilpasning i relationen mellem arbejdsgiver og

arbejdstager.

1.4 Synsvinkel

Dette speciale vil tage udgangspunkt i arbejdsmarkedets synsvinkel.

Den gkonomiske del af specialet vil belyse handicappede personers
arbejdsmarkedsforhold, i forhold til jobsggning, muligheder og tiltag. Dette vil bade
anskues ud fra, hvordan disse vil pavirke virksomheden og den konkrete handicappede

person.

Den juridiske del af specialet anskuer, ud fra virksomhedsperspektivet, hvad der kan

7



indfortolkes i tilpasningsforpligtelsen og hvad der findes rimeligt i de konkrete tilfzelde.

Den integrerede analyse ser pa, hvilke udfordringer arbejdsmarkedet star overfor, qua

tilpasningsforpligtelsen.

1.5 Struktur

Specialet er struktureret sdledes, at det skabes en rgd trad gennem alle tre analyser ved,
at strukturere raekkefglgen og opsaetningen saledes:

[ kapitel 2 findes den gkonomiske analyse, som forsgger at give en overblik over,
hvordan handicappede personers arbejdsmarkedsforhold er, blandt andet ved, at lave
en sammenligning med personer uden handicaps arbejdsmarkedsforhold, ud fra
forskellige figurer. Den gkonomiske analyse opstiller tiltag som det offentlige ggr for at
inddrage handicappede personer pd det danske arbejdsmarked. De tiltag som her
opstilles er de, som vurderes at have stgrst betydning og pavirkning af de
handicappedes arbejdsmarkedsforhold. Det ene af disse tiltag, vurderes at have en
afggrende betydning, samt opstille udfordringer i forhold til dennes rakkevidde og
bliver derfor analyseret yderligere i kapitel 3, den juridiske analyse.

Kapitel 3 omhandler sdledes tilpasningsforpligtelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 a,
og hvor lang dennes raekkevidde ma antages at vaere.

Den sidste analyse findes i kapitel 4 og er den integrerede analyse. Denne forsgger at
klarleegge hvilke udfordringer tilpasningsforpligtelsen giver anledning til for
virksomheder, og herunder hvilken rolle proportionalitetsprincippet spiller, i denne

sammenhange.

Alle tre analyser er opdelt i flere afsnit med tilhgrende underafsnit. Mellem hvert afsnit
findes et par seetninger med kursiv, som har til formal at give en naturlig overgang til
naeste afsnit, samt at redeggre for, hvorfor det konkrete afsnit bidrager til besvarelse af
problemformuleringen.

Til hvert kapitel findes en delkonklusion, som besvarer den problemformulering, som
det enkelte kapitels analyse er udarbejdet ud fra.

[ kapitel 5 findes en samlet konklusion af alle tre analyser.

1.6 Anvendte forkortelser

- Beskeeftigelsesdirektivet = Radets direktiv 2000/78/EF af 27. November 2000



- Forskelsbehandlingsloven = Bekendtggrelse af lov mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet mv.

- Piskesmaldsdommen = Sag 25/2014, Hgjesterets dom af 23. Juni 2015

- Leddegigtsdommen = Sag 104 /2014, Hgjesteretsdom af 11. august 2015

1.7 Metode

1.7.1 @konomisk metode

For at analysere handicappede personers arbejdsmarkedsforhold, vil specialet tage
udgangspunkt i feltet omkring personalegkonomien. Analysen vil foretages ud fra en
deduktiv tilgang, som vil sige, at der vil drages konklusioner i forhold til handicappedes
arbejdsmarkedsvilkar, ud fra bevisfgrelse og teenkning.8

Bevisfgrelsen vil i denne analyse primeert bestd af nedenfor naevnte modeller.
Teenkningen vil vaere en udledning af, hvad de forskellige modeller betyder for de

handicappede personers arbejdsmarkedsvilkar.

Til klarleegning af antallet af handicappede personer i beskeftigelse, anvendes en
rapport af Henning Bach og Helle Holt?. Herefter vil modeller fra Det Nationale
Forskningscenter for Velfaerd anvendes til, at udlede, hvilke faktorer, som pavirker
antallet af beskeeftigelse blandt handicappede. Der findes flere undersggelser af
meaengden at borgere i Danmark, som lider af en varig funktionsnedsettelse. Denne
analyse tager udgangspunkt i de nyeste undersggelser pda omradet og vil derfor
udelukkende i analysen af udviklingen af folk med et handicap, som er i beskeaeftigelse,

tage stilling til de rapporter, som er udarbejdet senest.

De handicappedes arbejdsmarkedsvilkar vil anskues gennem de seneste ar, for at kunne
udlede, om der findes faktorer, som ggr at der er udsving i maengden af handicappede
personer pa arbejdsmarkedet og hvad disse eventuelle udsving skyldes. Dette igen med

henblik p3, at udlede handicappedes arbejdsmarkedsvilkar.

For at kunne udlede handicappedes arbejdsmarkedsvilkar, vil det veere ngdvendigt at

kigge pd, hvordan disses situation forholder sig, nar der skal sgges job. Til dette

8 Ib Andersen: Den skinbarlige virkelighed, 2013, s. 31
9 Henning Bjerregaard Bach og Helle Holt: De udsatte grupper og arbejdsmarkedet (Notat), 2016



anvendes modeller fra Det Nationale Forskningscenter for Velfzerd. Her kigges p3, hvor
mange arbejdspladser henholdsvis personer med og uden handicap, har veret ansat pa
i de seneste ar og hvor mange stillinger disse har sggt pr. job, i denne periode. Dette
giver et klart billede af, hvordan handicappedes chancer for, at blive ansat i en sggt
stilling er, i forhold til personer uden et handicap.

Derudover vil andre modeller i dette afsnit anvendes til, at anskue hvordan
virksomheders holdning til ansettelse af handicappede personer er, for at kunne
konkludere pa, hvordan handicappedes arbejdsmarkedsvilkar adskiller sig fra vilkarene

for personer uden handicap.

Til sidst vil analysen komme ind p3, hvilke tiltag det offentlige ggr for, at integrere
handicappede personer pa arbejdsmarkedet.

Dette vil ggres gennem gennemgang af forskellige tiltag, primaert lovgivningsmeessige
tiltag, og hvilken effekt disse bgr have, pa de handicappedes vilkar, nar de skal i arbejde,
eller fastholde deres job. Naerveerende afsnit af analysen, vil udelukkende belyse de
tiltag, som vurderes at have den mest markante pavirkning af handicappedes

arbejdsmarkedsvilkar.

1.7.2 Juridisk metode

Sigtet i det juridiske kapitel af specialet er, at forsgge at klarlegge
tilpasningsforpligtelsens raekkevidde i dansk ret.

Den retsdogmatiske analyse anvender retskilderne ved analyseredskabet fra den
retsdogmatiske fortolkning og herved en formodning om, at retskilderne anvendes i
reekkefglgen; regulering, retspraksis, retsseedvane og forholdets natur.1?

Det juridiske kapitel af specialet vil sdledes anvende den retsdogmatiske analyse pa
relevante retskilder fra retskildeleeren til, at konkludere hvordan gaeldende ret (de lege
lata) i forhold til virksomheders tilpasningsforpligtelse ser ud!l. I denne forbindelse
vurderes det hvor bredt § 2 a i bekendtggrelse af lov om forbud mod forskelsbehandling

pa arbejdsmarkedet mv., herefter omtalt som "forskelsbehandlingsloven”, deekker.

' Christina D. Tvarng & Ruth Nielsen; Retskilder og retsteorier 3. Udgave 2011, s. 32
! Christina D. Tvarne & Ruth Nielsen; Retskilder og retsteorier, 3. udgave 2011, s. 29
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Forskelsbehandlingsloven er et regelset, som har til formdl, at sikre mod
diskrimination pa arbejdsmarkedet.1? Loven blev vedtaget i 1996. Efter vedtagelsen er
loven blevet redigeret flere gange. I 2004 blev to EU-direktiver implementeret i
forskelsbehandlingsloven, direktiv nr. 2000/43/EF13 og 2000/78/EF!4, mere om disse
nedenfor. Beskyttelseskriteriet omkring handicap blev qua implementeringen af
direktiverne indsat i forskelsbehandlingsloven i december 2004.1>

[ Forskelsbehandlingsloven blev § 2 a indsat med henblik p3, at regulere en
tilpasningsforpligtelse for arbejdsgiver. Formalet med, at indseaette en sddan
bestemmelse i loven er ”at fastsla arbejdsgiverens forpligtelse til at treeffe de
foranstaltninger, der er hensigtsmeessige i betragtning af de konkrete behov, den
pageeldende person med handicap har, for at fa adgang til arbejdsmarkedet, bibeholde
en ansaettelse og udvikle sig i sin stilling, sdledes som det er tilfaeldet for andre kolleger,

der ikke er handicappede.”16

Den juridiske del af specialet vil, primeert, beskaftige sig med forskelsbehandlingsloven,
2000/78/EF17 og de hertil hgrende forarbejder. Seerligt forskelsbehandlingslovens § 2 a
vil behandles, blandt andet via en ordlydsfortolkning af de forskellige elementer, som

bestemmelsen indeholder.

Udover den danske lovgivning pa omradet, vil EU-retlige retskilder anvendes til, at
definere relevante begreber, i forbindelse med udledningen af raekkevidden for
tilpasningsforpligtelsen reguleret i forskelsbehandlingslovens § 2 a.

EU-rettens forrang er et ikke-traktatfaestet princip, som gaelder med forpligtende kraft
for alle EU-retsakter. EU-domstolen har bestemt, at bindende EU-regulering med

direkte virkning, skal have forrang for national ret.18

12 Yvonne Frederiksen og Mads Krarup, Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet, 1.
udgave 2008, s. 15

13 Radets direktiv 2000/43/EF om gennemfgrelse af princippet om ligebehandling af alle uanset race
eller etnisk oprindelse af 29. Juni 2000

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

15 Ruth Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2. Udgave, s. 409

16 Lov 2004-12-22 nr. 1417 om aendring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v. (Indszettelse af alder og handicap som kriterier i loven), pkt. 11.

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

" Ulla Neergaard & Ruth Nielsen; EU ret, 2011, s. 244
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Det vil, i det fglgende, blive gennemgdet oprindelse og legitimitet af den lovgivning

omkring handicap og tilpasningsforpligtelsen, som man i er dansk ret er bundet af.

Den Europziske Unions Charter om Grundlaeggende rettigheder 1° (herefter
"Charteret”) har i artikel 21 en bestemmelse, som tilsiger, at enhver forskelsbehandling
pa baggrund af blandt andet handicap, er forbudt. Charteret har samme vaerdi og
anerkendelse som en EU retlig traktat, jf. Traktat om den Europaeiske Union?? artikel 6.
Diskriminationsforbuddet udggr altsa en grundlaeggende rettighed i hele EU.

Derudover findes der i Charterets artikel 26 ogsa en bestemmelse omkring, at EU
anerkender og respekterer, at der for handicappede medarbejdere, bliver foretaget
foranstaltninger, som ggr at de blandt andet kan deltage i samfundslivet. Denne
bestemmelse antages at henlede til tilpasningsforpligtelsen, som naevnes i
Beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 og som er implementeret i

forskelsbehandlingslovens § 2 a.

[ ar 2006 udarbejdede FN den fgrste bindende folkeretlige traktat, ved navn "FN’s
konvention om rettigheder for personer med handicap og tilleegsprotokol” - ogsa kaldet
"FN’s  handikap-konvention” (herefter omtalt som “Handicapkonventionen”).
Handicapkonventionen er den fgrste menneskeretskonvention, som EU har undertegnet
og som herefter er undertegnet af samtlige EU-lande?!. Denne konvention vil anvendes

til, at definere handicapbegrebet, i samspil med anden regulering.

Det vil ved udledningen af problemstillingen veere ngdvendigt, at lave en
proportionalitetsvurdering for at udlede, hvor langt en virksomhed er palagt at g3, for at
opfylde sin tilpasningsforpligtelse og om denne forpligtelse fglger princippet. Efter EU-
domstolens praksis er det ved vurderingen af, om en foranstaltning er i
overensstemmelse med proportionalitetsprincippet afggrende, om den treleddede test
folges 22 . Analysen vil sdledes anvende maden hvorpd man anskuer

proportionalitetsprincippet i EU-retlig sammenhaenge, nemlig ved at se pa den

19 Den Europzeiske Unions Charter om Grundlaeggende rettigheder 2010/C 83/02
20 Traktat om den Europzeiske Union, Lissabontraktaten

21 Ruth Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2. Udgave 2012, s. 407
22 Ulla Neergaard og Ruth Nielsen, EU ret, 6. Reviderede udgave, 2011, s. 183
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treleddede test; er malet legitimt, er midlerne egnede til, at nd malet og handles der

mere indgribende, end ngdvendigt.23

Der findes i EU-retten to antidiskriminationsdirektiver; 2000/43/EF 24 og
2000/78/EF?>. Fgrstneevnte direktiv forbyder forskelsbehandling grundet race eller
etnisk oprindelse, jf. direktivets artikel 1. Sidstneevnte direktiv forbyder
forskelsbehandling pa baggrund af religion eller tro, handicap, alder eller seksuel
orientering, jf. direktivets artikel 1. Begge direktiver er, som nzvnt ovenfor,
implementeret i forskelsbehandlingsloven. I naervaerende speciale, vil udelukkende
direktiv 2000/78/EF?2¢, herefter omtalt som ”"Beskaftigelsesdirektivet”, veere relevant
at anvende i analysen af tilpasningsforpligtelsen overfor handicappede medarbejdere
og derfor vil direktiv 2000/43/EF?27 ikke naevnes yderligere.

I og med at forskelsbehandlingsloven implementerer Beskaftigelsesdirektivet, skal
forskelsbehandlingsloven fortolkes i lyset af dette. Det betyder, at nar szerlige danske
begreber skal defineres, far de muligvis en anden og mere vidtgdende betydning, end i
dansk ret.

Beskeaftigelsesdirektivet vil hovedsageligt bistd til, definitioner af centrale begreber i
forhold til besvarelse af spgrgsmadlet omkring reekkevidden af tilpasningspligten. Da
beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 er implementeret i forskelsbehandlingslovens § 2 a,
vil denne bestemmelse ikke blive behandlet yderligere, end hvad der adskiller sig fra § 2
a. Dog vil betragtningerne i direktivet anvendes, til at Kklarleegge, hvornar
tilpasningsforpligtelsen indtreeder, herunder vil blandt andet beskaeftigelsesdirektivets
betragtning 17 anvendes, da denne giver kriterier for, hvilke egenskaber som en
handicappet medarbejder skal besidde for, at en arbejdsgivers tilpasningsforpligtelse
indtraeder. Hvilke kriterier der er tale om, og hvad de indeholder, vil blive behandlet i
afsnit 3.1.2.1. P4 samme made anvendes direktivets betragtning 20, da denne oplister

forskellige tiltag, som en virksomhed kan ggre, for at opfylde sin tilpasningsforpligtelse,

23 Ruth Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2. Udgave 2012, s. 69

24 Radets direktiv 2000/43/EF om gennemfgrelse af princippet om ligebehandling af alle uanset race
eller etnisk oprindelse af 29. Juni 2000

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

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

27 Rédets direktiv 2000/43/EF om gennemfgrelse af princippet om ligebehandling af alle uanset race
eller etnisk oprindelse af 29. Juni 2000
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dette vil belyses i afsnit 3.1.2.2 og 3.1.2.3. Betragtningerne vil ligeledes anvendes nar de
ovenfor omtalte definitioner skal udledes. Betragtning 21 behandler den del af
bestemmelsen i beskeaftigelsesdirektivets artikel 5, som neevner at de omtalte
foranstaltninger, som skal indfgres af hensyn til en handicappet medarbejder, ikke ma

veere urimeligt byrdefulde for arbejdsgiver, dette behandles i afsnit 3.1.2.4.

Retspraksis bidrager til en definition af forskelsbehandlingskriterier i
forskelsbehandlingsloven 28, og netop derfor anvendes forskellige afggrelser til
definitionen af blandt andet handicapbegrebet.

[ forhold til udledning af problemstillingen omkring tilpasningsforpligtelsens
raekkevidde, vil specialet behandle noget af det seneste retspraksis pa omradet. Der er
sket i udvikling af handicapbegrebet i EU-domstolen de seneste ar, og blandt andet
nedenstdende sager har bidraget til denne.

De to sager, som er centrale i forhold til udvikling af handicapbegrebet og
tilpasningsforpligtelsen er; Sag 104/2014 (herefter omtalt som "Leddegigtssagen”) og
Sag 25/2014 (herefter omtalt som "Piskesmaldssagen”). Netop disse to afggrelser er
udvalgt pa baggrund af, at de begge er fort for hgjesteret og at de, som neevnt
ovenstdende, udggr noget af det seneste retspraksis pa omrddet omkring
tilpasningsforpligtelsens raekkevidde og dermed ma betragtes som vaerende relevante
for den nuvaerende retsstilling. Det ma dog forventes, at der ikke foreligger nogen
udvikling i samfundet, pa det pageeldende omrade, efter dommenes afsigelse.
Leddegigtssagen fgrtes i fgrste omgang i @stre Landsret.

Piskesmeeldssagen fgrtes i Sg- og Handelsretten, hvorefter der blev stillet EU-domstolen
praejudicielle spgrgsmal, bdde omkring Piskesmaeldssagen, men ogsa en beslaegtet sag?°,
hvis svar var ngdvendige for begge sager, da disse havde lignende problemstillinger3°.
Da spgrgsmalene var tilsvarende, valgte EU-domstolen, at leegge de to sager sammen,
saledes at de i EU-kontekst gar under navnet "De forenede sager C-335/11 og C-
337/11", hvoraf Piskesmeldssagen udggr sag C-337/11 i den EU-retlige

sammenhange.

28 Linda Rudolph Greisen, Forskelsbehandlingsloven, 3. udgave 2012, s. 3

29 Sg- og handelsretten afggrelse i sag SH2014.F-0019-06
30 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11
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Bade Piskesmaldssagen og Leddegigtssagen blev fgrt til den gverste
forvaltningsdomstol, hgjesteret, da sagerne tager stilling til en generel juridisk
problematik. Det vurderes altsa at dommene far en vis praejudikatvaerdi pa baggrund af
deres nylige afsigelse og det forhold at de begge er afsagt ved hgjesteret. Ved vurdering
af preajudikatveerdi vil der typisk ogsda laegges veegt p3, om dommen er afsagt
enstemmigt eller ved dissens. Ingen af de to afggrelser beretter om, hvorvidt de er
afsagt ved enstemmighed blandt de respektive 5 dommere, eller ej.

Hertil skal det tilfgjes, at dommene ligeledes anvendes, fordi de menes at have en
unaegtelig relevans i forhold til udledning af problemstilingen.

Analysen af de to afggrelser vil virke opsamlende og underbyggende i forhold den
forudgdende analyse af tilpasningsforpligtelsen.

De to afggrelser vil belyses i afsnit 3.1.3.1 og 3.1.3.2.

1.7.3 Integreret metode

Det integrerede kapitel i specialet, vil tage udgangspunkt i de forudgdende analyser.
Kapitlet vil pa baggrund af analyserne i henholdsvis kapitel 2 og 3 opliste, hvilke
udfordringer en arbejdsgiver star overfor grundet tilpasningsforpligtelsen, og hvordan

proportionalitetsprincippet i denne henseende er relevant.

Den gkonomiske del af dette kapitel vil, ligesom kapitel 2, anvende den deduktive
tilgang til den information som anvendes. Her vil altsd endnu engang anvendes
bevisfgrelse og taeenkning. 31

Den juridiske del af specialets integrerede kapitel vil definere hvad geeldende ret pa

omradet (de lege lata) er og hvilke udfordringer dette vil stille en arbejdsgiver.

Slutteligt anvendes EU-rettens proportionalitetsprincippet til, at udlede hvordan
forholdet mellem en virksomheds stgrrelse, herunder dennes finansielle midler, og
omfanget af den pageeldende tilpasningsforanstaltning, skal veere for, at dette ma anses

for veerende proportionalt.

311b Andersen: Den skinbarlige virkelighed, 2013, s. 31
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Kapitel 2

2.1 @konomisk analyse

2.1.1 Handicappede personer i beskaftigelse

Handicap er et sveert definerbart begreb.

Der findes ingen udtgmmende liste over, hvad et handicap kan veere, eller en konkret
definition af begrebet”[...] - der er narmere tale om et dynamisk og sammenvavet
begreb, der relaterer sig til kropslige funktioner, hverdagslige aktiviteter og
samfundsdeltagelse. Handicap er sdledes ikke blot et sundhedsmaessigt feenomen, men
et fenomen, der afspejler samspillet mellem kroppen og det samfund, som vi lever i.”32
Der findes ej heller i loven en definition af handicapbegrebet, men det kan af retspraksis
udledes, at handicapbegrebet i somme tilfeelde kan omfatte en varig
funktionsnedsaettelse, hvorfor neerverende analyse, vil lade en varig
funktionsnedsaettelse falde under handicapbegrebet.

Der findes, grundet den manglende definition af begrebet, sidledes ingen offentlig
anerkendt registrering af samtlige borgere, som lider af et handicap.33

Af den danske befolkning i alderen 16-643ar bestar ca. 17%, af folk, der efter eget udsagn
lider af et handicap eller en permanent funktionsnedszettelse. Dette svarer til omkring
600.000 danske borgere3+.

Denne gruppe af borgere er karakteriseret ved, at 43% af disse, er i beskeeftigelse pa det
danske arbejdsmarked.35

[ en rapport af SFI fra 2013, opstilles en model fra SHILD og Danmarks Statistik, som
viser hvilke faktorer, som pavirker sandsynligheden for at en person er i beskeeftigelse,

med searlig fokus pa funktionsnedseettelse3®.

32 Malene Damgaard m.fl.: Hverdagsliv og levevilkdr for mennesker med funktionsnedsattelse, 2013, s. 33
33 Henning Bjerregaard Bach og Helle Holt: De udsatte grupper og arbejdsmarkedet (Notat), 2016, s. 9
34 Henning Bjerregaard Bach og Helle Holt: De udsatte grupper og arbejdsmarkedet (Notat), 2016, s. 8
35 Henning Bjerregaard Bach og Helle Holt: De udsatte grupper og arbejdsmarkedet (Notat), 2016, s. 8

36 Malene Damgaard m.fl.: Hverdagsliv og levevilkdr for mennesker med funktionsnedsattelse, 2013, Bilag
3, Bilagstabel B3.1,s. 159
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Faktorer, som pavirker sandsynligheden for at vaere i beskaeftigelse.

Faktor |Beskaeftigelse

Starre fysisk  Personer med starre fysisk funktionsnedszettelse har en mindre sandsynlighed for at
funktions- veere i beskeeftigelse.
nedsaettelse

Mindre fysisk Personer med mindre fysisk funktionsnedszettelse har en mindre sandsynlighed for at
funktions- veere | beskeaeftigelse.
nedsaettelse

Starre psykisk Personer med starre psykisk funktionsnedseettelse har en mindre sandsynlighed for at
funktions- veere | beskeaeftigelse.
nedsaettelse

Mindre psykisk Personer med mindre psykisk funktionsnedszettelse har en mindre sandsynlighed for at
funktions- veere i beskeeftigelse.

nedszettelse
Alder Sandsynligheden for at vaere i beskeeftigelse stiger med alderen.
Kan Kvinder har en mindre sandsynlighed for at veere i beskeeftigelse.

Uddannelse  Sandsynligheden for at dyrke sport er sterre for personer med en erhvervsuddannelse
eller videregaende uddannelse i forhold til grundskoleuddannelse.

Partner Personer med en partner har en hgjere sandsynlighed for at vaere | beskzeftigelse.
Barn Personer med bern har en hgjere sandsynlighed for at veere | beskaftigelse.

Anm.: Logistisk regression. Referencekategerier: uden fysisk funktionsnedszettelse, uden psykisk funktionsnedszettelse,
mand, grundskole og gymnasial uddannelse, i beskzeftigelse, uden partner, uden barn/bern. N = 17.333, log likeli-
heod=-8.335.

Kilde: SHILD, 2012 cg Danmarks Statistik.

Det som denne model viser er, at personer med en stgrre eller mindre fysisk
funktionsnedsaettelse, ikke i lige sd hgj grad vil veere beskaeftigede, som personer uden
disse. Det samme ggr sig geldende for personer med en stgrre eller mindre psykisk
funktionsnedsaettelse. Dog vil beskeftigelsen af personer med en stgrre fysisk og
psykisk funktionsnedsaettelse, vaere mindre, end den vil for de med en mindre
funktionsnedseettelse. Dette fremgar af en statistik opsat af Dansk Arbejdsgiverforening

pa baggrund af en rapport fra SFI37

37 Dansk Arbejdsgiverforening: Job og handicap, 2017,s. 12
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Beskaeftigelsen afhanger af handicappets svaerhedsgrad

Andel i beskeeftigelse, pct.
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ANM.: Den anvendte definition p3 handicap er selvoplevet handicap eller lazngerevarende helbreds
problem, baseret pd survey.
KILDE: SFI, Handicap og beskaeftigelse, 2015

Man kan af denne statistik udlede, at des stgrre handicap en person lider af, des mindre
er chancen for, at denne person er beskaftiget.

Statistikken underbygger de ovennzevnte tal som siger, at 43% af de personer som
mener at have en funktionsnedszettelse, er i beskaeftigelse.

I bilag 1 findes en undersggelse fra Danmarks Statistik af stgrrelsen af den samlede
danske arbejdsstyrke, ikke segmenteret pa handicap. Undersggelsen viser, at der i det
sidste kvartal af 2016 var 80% beskaeftigede38. Man vil altsa her kunne udlede, at der er
en langt lavere beskeeftigelse blandt personer med en funktionsnedseettelse, end

personer uden en sadan.

Det er nu klarlagt hvor mange handicappede personer, som pd nuvaerende tidspunkt er
beskzftiget pa arbejdsmarkedet. Det findes nu relevant at kigge pd, om der har veret

stgrre fald eller stigninger i dette antal de seneste dr, og i sd fald, hvad dette kan skyldes.

38 Danmarks Statistik: Arbejdsstyrken var uzendret i sidste del af 2016, 2017, Se Bilag 1
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2.1.2 Udvikling i handicappede pa arbejdsmarkedet

For at kunne Kklarleegge, hvordan handicappedes vilkar pd det danske arbejdsmarked
forholder sig, er det relevant at belyse, om der har veret en udvikling i antallet af
handicappede pa arbejdsmarkedet, de seneste ar.

Fgrst kigges der pa, om mangden af handicappede personer har sndret sig i perioden
fra 2002 til 2014. Nedenstdende findes et skema udarbejdet af SFI omkring udviklingen
af meengden af handicappede mellem 2002 og 20143°.

TABEL 3.1
Andel af personer i alderen 16-64 ar med et handicap eller laengerevarende hel-
bredsproblem. 2002-2014. Procent.

2002™* 2005*** 2008~ 2010 2012 2014
Andel med
handicap 199 198 186 159 176 169
Procentgrundlag:
Opvaegtet
antal per-
soner 3485647 3508131 3577741 3552635 3551754 3553984
Uvaegtet
antal per-
soner 10,470 8.240 17.808 17.453 18.718 18643
Anm.: Forskellen mellem 2012 (referencedret) cg henholdsvis 2002, 2005, 2008, 2010 og 2014 er testet med en chi‘-test.
* = signifikant pa et 5-precent-niveau, ** = signifikant pd et 1-procent-niveau cg *** = signifikant pd et 0.1-procent-
niveau.

Derudover har vi testet med 2014 som referencedr cg fundet, at forskellen mellem 2014 og henholdsvis 2002, 2005
og 2008 er signifikant p et 0,1-procent-niveau, og at forskellen mellem 2014 og 2010 er signifikant pd et 5-
procent-niveau.

Procentandelene er for populaticnen {det vil sige det opvaegtede antal perscner)

Denne model viser, at der har varet en statistisk nedgang i antal handicappede fra 2002
til 2014. Nedgangen kan skyldes, at befolkningssammensatningen har eendret sig. En
sammensatningsaendring kan eksempelvis indebzere, at der er en stgrre andel af zldre
mennesker i ar 2002 end i 2014 og at der er stgrre sandsynlighed for, at disse har et
handicap, qua deres leengere levetid*?. Der kan sdledes ikke fastleegges en arsag til, at
forskellen mellem andel handicappede personer i ar 2002 og ar 2014 er statistisk

signifikant.

39 Malene Rode Larsen og Jan Hggelund.: Handicap og beskaftigelse - udviklingen mellem 2002-2014,
2015, Tabel 3.1,s.47

40 Malene Rode Larsen og Jan Hggelund.: Handicap og beskaftigelse - udviklingen mellem 2002-2014,
2015, Tabel 3.1, s. 46
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Blandt personer med handicap, er der, som naevnt ovenfor, i ar 2016 en beskaeftigelse
blandt disse pa 43%. Herunder findes et skema fra SFI*!, som viser beskaeftigelsen for

handicappede i arene 2002-2014

TABEL 4.1
Andel beskeeftigede blandt personer med handicap i alderen 16-64 ar. Szesonkor-
rigeret beskaeftigelse. 2002-2014. Procent.

2002 2005 2008 2010 2012 2014

Andel beskaef-

tigede 510 53,7 511 48,2 4383 425
Procentgrundlag:
Opvasgtet antal

personer 691.825 883.048 662.432 564.803 625088 600.011
Uvaegtet antal

personer 1985 1785 3111 2757 2834 2714

Anm.: Forskellen mellem 2012 {referencedret) cg henholdsvis 2005, 2008, 2010 og 2004 er testet med en chi'-test.
* = signifikant pa et 5-precent-niveau, ** = signifikant pd et 1-procent-niveau cg *** = signifikant pd et 0 1-procent-
niveau.
Derudover har vi testet med 2014 som referencedr cg fundet, at forskellen mellem 20140g henholdsvis 2002, 2005
og 2008 er signifikant pa et 0,1-procent-niveau, og at forskellen mellem 2014 og 2010 er signifikant pd et 5-
procent-niveau.
Procentandelene er for populationen (det vil sige det opvaegtede antal perscner).

For personer uden handicap ser tilsvarende tabel*? saledes ud:

TABEL 4.2
Andel beskaeftigede blandt personer uden handicap i alderen 16-64 ar. Saesonkor-
rigeret beskaeftigelse. 2002-2014. Procent.

2002 2005** 2008~ 2010 2012 2014

Andel be-

skaeftigede 812 80,7 811 77.2 775 76.5
Procentgrundlag:

Opvaegtet

antal per-

soner 2778208 2803480 2896923 2879438 2818882 2842875
Uvaegtet

antal per-

soner 8.435 7.421 14598 14853 15841 15868

Anm.: Forskellen mellem 2012 (referencedret) og henholdsvis 2005, 2008, 2010 og 2014 er testet med en chi’-test.
* = signifikant pa et 5-procent-niveau, ** = signifikant p et 1-procent-niveau og """ = signifikant p& et 0.1-procent-
niveau.
Derudover har vi testet med 2014 som referencedr og fundet, at ferskellen mellem 2014 cg henholdsvis 2002, 2005
og 2008 er signifikant pa et 0 1-procent-niveau, mens forskellen mellem 2014 cg 2010 ikke er signifikant.
Procentandelene er for populaticnen (det vil sige det opvaegtede antal personer).

41 Malene Rode Larsen og Jan Hggelund.: Handicap og beskaeftigelse - udviklingen mellem 2002-2014,
2015, Tabel 4.1, s. 63

42 Malene Rode Larsen og Jan Hggelund.: Handicap og beskaeftigelse - udviklingen mellem 2002-2014,
2015, Tabel 4.2, s. 64
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Som tidligere ansldet, er beskaftigelsen blandt handicappede markant lavere, end den
er for personer uden et handicap.

Tydeligt for begge tabeller er, at det stgrste fald i beskeeftigelsen fandt sted fra 2008-
2010. For handicappede faldt beskeeftigelsen i perioden med hele 4,9 procentpoint, fra
51,1 procent ti 46,2 procent. Faldet i beskaeftigelsen i netop denne periode, kan haenge
sammen med @ndringen i de gkonomiske konjunkturer i perioden, og hermed at mange
virksomheder har veaeret ngdsaget til, at afskedige medarbejdere?3.

Beskeeftigelsen har i perioden mellem 2002 og 2014 vaeret mere svingende for personer
uden handicap, end det har for personer med. Dette kan skyldes, at det kan vare
sveerere at afskedige en handicappet medarbejder, end en medarbejder uden et
handicap, mere herom i afsnit 2.1.4. Som ogsd naevnt ovenfor kan det ogsa have at ggre
med, at nogle handicappede medarbejdere besaetter en skraeeddersyet stilling, og at det
derfor ikke er fordelagtigt for dem, at skifte arbejde. Derudover kan det skyldes, at det
er sveerere for handicappede personer, at finde anseettelse.

Det kan saledes udledes, at @ndringerne i antallet af beskaftigede handicappede
medarbejdere, i drene fra 2008-2010 kan begrundes i @gkonomiske
konjunkturaendringer. De resterende ar, ma det antages, at de mindre zendringer i
procentdele af beskaftigede handicappede, ma skyldes individuelle forhold, sdsom at
nogle handicappede eventuelt er i bedring og derfor vender tilbage pd arbejdsmarkedet
og at andre far det veerre og forlader arbejdsmarkedet, samt eendringer i

befolkningssammensaetningen.

Nar det er udledt, hvor mange handicappede personer, som deltager og har deltaget i det
danske arbejdsmarked, vil det vaere relevant at kigge pd, om handicappede personer har

samme vilkdr i jobsggningsprocessen, som personer uden et handicap.

2.1.3 Job og Jobsggning
Jobsggningen blandt de allerede beskeeftigede handicappede personer, vil nu anskues.
Dette er igen med henblik pa at udlede, hvordan arbejdsmarkedsforholdene forholder

sig for handicappede personer pa det danske arbejdsmarked.

43 Malene Rode Larsen og Jan Hggelund.: Handicap og beskzeftigelse - udviklingen mellem 2002-2014,
2015, s. 64
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Der findes to sammenhangende tabeller, fra en rapport af SFI*4, som fungerer som et
led i, at klarleegge handicappede personers vilkar, ved jobsggning. Den fgrste tabel
(Tabel 10.5) viser en undersggelse, som er szrskilt for handicapstatus og fastleegger

hvor mange arbejdspladser undersggelsens deltagere har vaeret ansat pa.

TABEL 10.5
Personer i alderen 16 - 64 &r fordelt efter, hvor mange arbejdspladser de har vee-
ret ansat pa inden for de seneste 10 &r, saerskilt for handicapstatus. 2012, Pro-

cent
Perscner med handicap  Persaner uden handicap ™

Lkke beskaftiget 171 3.7
1 arbedsplads 323 308
2 arbejdspladser 18,4 215
3 arbejdspladser 122 16,3
4 arbejcspladser 71 100
5 eller flere arbejdspladser 128 7.7
Lalt 899 1001
Gennemsnitligt antal arbejds

pladser blandt alle persaner 23 29"
Gennemsnitligt antal arbejds

pladser blandt beskeaeftigede 28 307
Opvaegtet antal persaner 5985175 2802.737
Uvaegtet antal persaner 2.704 15176

ned en chi“-test. Farscellen i gernemn-

signifikant pd 0 1-procent-niveau

Procentandelens summer kke alle steder td 100 pd grund of afrurdirg

Denne tabel viser, at der i arene fra 2002-2012 var 17,1 procent handicappede
mennesker, som ikke var beskeeftiget. Dette ma antages at skyldes, at de pageeldende
personer i denne gruppe, ikke er arbejdsdygtige.

Dette underbygger tidligere erkleering af, at der er faerre beskaeftigede handicappede
personer, end personer som ikke lider af et handicap.

Tabellen viser ligeledes, at langt stgrstedelen af de handicappede medarbejdere
udelukkende har siddet i én stilling, de seneste 10 ar. Dette ggr sig dog ogsad geeldende
for personer uden handicap, i en lidt mindre grad og kan have at ggre med, at hvis en
person finder en arbejdsplads, som er veerd at blive p3, sa gnsker denne ikke at skifte.
For en handicappet medarbejder, kan der ogsa veare tale om, at den stilling som
vedkommende sidder i, er skreeddersyet til denne og at det derfor er svart at finde

tilsvarende job.

44 Marie Mgller Kjeldsen m.fl.: Handicap og beskeftigelse - udviklingen mellem 2002 og 2012, 2013,s. 129
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Det gennemsnitlige antal arbejdspladser er for handicappede personer markant lavere,
end det er for de, som ikke er handicappede. Dette kan skyldes, at det er sveerere at
opsige en handicappet medarbejder, dette omtales yderligere nedenfor. Det
gennemsnitlige antal arbejdspladser kan ogsa skyldes, at det ikke er helt s nemt for en
handicappet person, at finde passende stillinger og blive taget i betragtning til disse,

som det er for en person uden handicap.

Den anden tabel (Tabel 10.6) viser en undersggelse der ligeledes er seerskilt for
handicapstatus. Denne undersggelse viser, hvor mange stillinger undersggelsens

deltagere har sggt pr. stilling de er blevet ansat i.

TABEL 106

Personer i alderen 16-64 ar, som har vaeret beskaftiget inden for de seneste 10
ar, fordelt efter antal andre sagte stillinger pr. job {arbejdsplads), sserskilt for
handicapstatus. 2012 Procent.

Personer med handicap  Personer uden handicap ™

Ikke sagt andre job 592 50,6
1 anden ansagning pr. job 192 227
1-10 andre ansegninger pr. job 155 20.7
Over 10 andre ansagrunger pr. job 6.2 6.0
Lalt 1001 100
Gennemsnitligt antal andre oban
sggninger 5.4 al-

Opvaegtet antal personer 408.658 2287804
Uvaegtet antal personer 1942 12.389

Denne tabel viser, at de mennesker, som lider at et handicap, gennemsnitligt har sggt
markant flere jobs pr. ansaettelse, end mennesker, som ikke lider af et handicap. Det kan
pa denne baggrund konkluderes, at det er sveerere for en handicappet person, at opna

anseaettelse end det er for en person, som ikke er handicappet.

Dette gar sdledes hand i hand med ovenstdende antagelse omKkring, at gennemsnittet af
handicappede personer ikke har vaeret ansat i ligesa mange stillinger over de seneste 10
ar, som gennemsnittet af personer uden et handicap, grundet at det er svaerere for

handicappede, at finde anszettelse.

For at overbygge ovenstdende antagelser, ses her et skema udarbejdet af SFI, som viser i

hvor hgj grad virksomheder mener, at det er praktisk og muligt, at anseette en
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handicappet medarbejder4>.

TABEL 5.1

Virksomheder fordelt efter, i hvor hgj grad de finder, at det er praktisk og skono-
misk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Szerskilt for sektorer
og virksomhedssterrelser. 2014. Vagtet procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte

2-48 50+™* Talt 2-48 50+ Talt™ Alle
I hgj eller nogen grad 24 45 25 50 48 50 28
I mindre grad 44 45 45 42 45 42 L4
Slet ikke 26 7 25 7 5 7 22
Ved ikke 6 3 6 2 2 2 5
I alt, procent 100 100 101 101 100 100 99
Beregningsgrundlag 446 350 796 488 408 906 1702
e
Anm.: En chi’-test er anvendt til at teste forskellene mellem sma cg store offentlige virksomheder og mellem cffentlige

og private virksemheder i alt. * angiver signifikans pa et 10-procent-niveau, ** signifikans pa et S5-procent-niveau og

*** signifikans pa et 1-procent-niveau.
Kilde: Egne beregninger pa surveydata.

Af denne tabel fremgar det, at i alt 28 procent af virksomheder i hgj eller nogen grad,
finder det muligt at anseette handicappede medarbejdere. Dette kan skyldes, at der er
tale om virksomheder, som har stillinger hvori arbejdsopgaverne ggr det muligt for en
handicappet person, at fungere pa lige fod med alle andre, pa trods af dennes handicap.
Dette imens 44 procent finder det i mindre grad muligt, at ansaette en handicappet
medarbejder.

[ alt 22 procent finder det hverken praktisk eller gkonomisk muligt, at ansaette
handicappede.

Det er de mindre virksomheder, som i hgjest grad finder det umuligt, at anszette
handicappede medarbejdere. Dette ma antages at skyldes, at de ikke har de forngdne
midler til, at tilpasse arbejdspladsen til personer, med seerlige behov.
Af denne tabel kan det udledes, at visse virksomheder altsd tager visse forbehold i
forhold til ansaettelse af handicappede medarbejdere. Neervaerende tabel underbygger
sdledes afsnittets gvrige vurdering af, at det er sveerere for handicappede personer, at
opnd ansattelse, end det er for personer, som ikke lider af et handicap.
SFI har hertil udarbejdet en model som viser, hvor mange af de, i ovenstdende model

adspurgte virksomheder, som rent faktisk har ansat medarbejdere med nedsat

45 Vibeke Jakobsen m.fl.: Virksomheders sociale engagement, 2015, tabel 5.1, s. 92

24



arbejdsevne#®.

FIGURS.1

Virksomheder fordelt efter, i hvilken grad de finder det praktisk og skonomisk mu-
ligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Szerskilt for virksomheder,
der har én eller flere medarbejdere, der havde nedsat arbejdsevne, da de blev
tilknyttet virksomheden, og virksomheder, der ikke har dette. 2014. Vagtet pro-
cent.
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Anm.: En chi’-test er anvendt til at teste forskellene mellem virksembeder, der har én eller flere medarbedere, der havde
nedsat arbejdsevne, da de blev tilknyttet virksomheden, og virksomheder, der ikke har dette. Forskellene p2 de to
arupper af virkscmheder er statistisk signifikante pd et 1-procent-niveau.

Kilde: Egne beregninger pa surveydata.

Denne model viser blandt andet, at over en femtedel af de virksomheder som mener, at
det i hgj eller nogen grad er muligt, at anszette en medarbejder med nedsat arbejdsevne,
ikke har ansat nogen af denne type medarbejder4’. Man kan altsa herudfra konkludere,
at der potentielt er/kan komme en masse stillinger pa disse arbejdspladser, som er
mulige for handicappede personer at beszette.
Lige over halvdelen af de virksomheder, som har ansatte med nedsat arbejdsevne,
mener at det i hgj eller nogen grad er muligt at ansatte en sddan. Dette kan skyldes, at

disse virksomheder har haft gode oplevelser med de personer med nedsat arbejdsevne,

46 Vibeke Jakobsen m.fl.: Virksomheders sociale engagement, 2015, Figur 5.1, s. 93
47 Vibeke Jakobsen m.fl.: Virksomheders sociale engagement, 2015, s. 93
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som de allerede har ansat og derfor ikke ser problemer i, at ansztte flere. Det kan ogsa
skyldes, at disse virksomheder har tilpasset arbejdspladsen til forskellige handicap og
derfor ikke ser det som en udfordring, at anseaette flere mennesker med tilsvarende eller

lignende handicap, som deres nuvaerende medarbejdere lider af.

[ Dansk arbejdsgiverforenings tidligere omtalte rapport, findes en model*® der viser,
hvor mange virksomheder, der mener at det kan veere vanskeligt at opsige med
bevaegelseshandicappet medarbejder, selvom der findes en saglig begrundelse for

opsigelsen.

Medarbejdere med handicap kan vaere svaere at opsige

Andel virksomheder, der vurderer, at det er svaert at opsige en medarbejder med
bevaegelseshandicap, selv om der er sagligt belaeg for det, pct.

m] hgj grad ®mI nogen grad

60 60
50 50

40

30 30
20 20
1 10

5-19 ansatte 20-49 ansatte 50-199 ansatte 200+ ansatte

o

o
o

KILDE: DA’s egne beregninger pa baggrund af EPINION for Dansk Handicap Forbund (2016).

Det viser sig, at 50 % af alle store virksomheder mener, at det i hgj- eller nogen grad er
sveert at opsige en medarbejder med et bevaegelseshandicap. Jo mindre virksomhederne
bliver, jo feerre finder det vanskeligt, at opsige en medarbejder med et sddant handicap.
Dette kan have at ggre med, at tilpasningsforpligtelsen, som er reguleret i
forskelsbehandlingslovens § 2 a, bestemmer at de bredeste skuldre baerer den tungeste

byrde. Der skal altsa mere tilpasning af virksomheden til for en stor virksomhed, med

48 Dansk Arbejdsgiverforening: Job og handicap, 2017, Figur 13, s. 23
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god gkonomi inden, at denne kan afskedige en handicappet medarbejder. Dette omtales
yderligere i kapitel 3 og 4. Det faktum at virksomheder finder det sveerere, at opsige
handicappede medarbejdere, kan igen have en effekt p3, hvor villige de er til, at ansatte
sadanne. En arbejdsgiver vil som regel gerne veare i stand til, at kunne afskedige sine

medarbejdere, hvis ikke samarbejdet fungerer, af den ene eller anden arsag.

Det er pa dette stadie i analysen klargjort, at handicappede personer har svarere ved, at
opnd anszttelse, end mennesker som ikke er handicappede. Det er derfor relevant at kigge
pd, hvad der fra det offentliges side ggres for, at inkludere handicappede personer pd det

danske arbejdsmarked.

2.1.4 Tiltag som gogr det nemmere for handicappede at komme ind/forblive pa
arbejdsmarkedet

Der findes pa arbejdsmarkedet flere forskellige tiltag og ordninger, som ggr det
nemmere for handicappede at komme ind pa- og blive pa arbejdsmarkedet, disse tiltag

virker sdledes handicapkompenserende.

2.1.4.1 Tilpasningsforpligtelsen
For at undga at handicappede oplever forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet, blev der

i ar 2004 indsat en bestemmelse i forskelsbehandlingslovens § 2 a, som regulerer en
forpligtelse for virksomheder til, at tilpasse deres arbejdsplads efter det behov, som det
konkrete handicap medfgrer.

Det vil sige, at hvis en arbejdsgiver skal ansette en ny medarbejder som lider af et
handicap eller hvis arbejdsgiver har en allerede ansat medarbejder, som padrager sig et
handicap, sa er denne forpligtet til, at tilpasse arbejdspladsen pa en sddan made, at
medarbejderen vil kunne fungere pa lige vilkdr, med medarbejdere, som ikke er
handicappede.

Denne forpligtelse frafalder dog, hvis der er tale om, at en tilpasning vil vaere urimeligt
byrdefuld for arbejdsgiver, at opretholde.

Denne forpligtelse medvirker blandt andet til, at det bliver mere vanskeligt, at opsige
handicappede medarbejdere, da der fra arbejdsgiverens side ikke skal herske tvivl om,
om denne har opretholdt sin tilpasningsforpligtelse, og dermed givet den handicappede
medarbejder mulighed for, at kunne udfgre sit hverv pa lige fod med de gvrige
medarbejder, fgr opsigelsen finder sted. Tilpasningsforpligtelsen vil blive behandlet

yderligere i kapitel 3.
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Udover tilpasningsforpligtelsen er der pd arbejdsmarkedet gjort andre
lovgivningsmeessige tiltag, som gor det nemmere for handicappede personer, at opnd

ansattelse og at forblive i anseettelsesforholdet, pd trods af deres handicap.

2.1.4.2 Fortrinsret
Lov om kompensation til handicappede*® § 3 tilsiger, at handicappede personer har

fortrinsret til ledige stillinger hos offentlige arbejdsgivere mv. hvis vedkommende er
ligesa kvalificeret til stillingen, som de gvrige ansggere. Handicappede personer kan
alts3, ifglge loven, veere sikre p3, at hvis de sgger en stilling pa en offentlig arbejdsplads
og er kvalificerede til stillingen i ligesa hgj grad som andre ansggere, ma det antages, at

de bliver ansat i den pageeldende stilling.

2.1.4.3 Personlig assistent
Derudover kan en virksomhed fa tilskud til, at ansaette en personlig assistent til en ansat

med en funktionsnedseettelse, som har medfgrt nedsat arbejdsevne, jf. Lov om
kompensation til handicappede § 6. Denne personlige assistent kan eksempelvis hjelpe
en person med et handicap i form af lammelse i benene, med at na ting pa hgje hylder.
Dette vil sdledes kunne fratage de gvrige ansatte pa arbejdspladsen noget af byrden, ved
at veere kollega til en handicappet. Den personlige assistent vil altsa skulle varetage de
opgaver, som den handicappede medarbejder ikke kan, som fglge af sit handicap og det
vil sdledes ikke veere markant mere byrdefuldt for en virksomhed, at ansztte en

handicappet medarbejder, fremfor en medarbejder uden et handicap.

2.1.4.4 Lontilskud
Udover muligheden for tilskud til at ansatte en personlig assistent, er det ogsa for en

virksomhed muligt, at ansaette personer med et handicap i en stilling med lgntilskud.
Dette kraever dog, at de pageldende personer, opfylder nogle betingelser, som der i
neervaerende speciale ikke redeggres for. Man vil sdledes, i nogle tilfeelde, kunne anszette
en handicappet medarbejder og modtage tilskud fra staten til aflgnning af denne, jf. Lov
om en aktiv beskeeftigelsesindsats § 51, jf. § 2, nr. 4-850. Dette vil ggre de pageeldende
personer mere attraktive for virksomhederne at anseette, hvis tilskuddet opvejer de

"mangler” som personens kompetencer har, i forhold til udfgrelse af arbejdsopgaverne.

49 Bekendtggrelse af lov om kompensation til handicappede m.v.
50 Bekendtggrelse af lov om en aktiv beskeeftigelsesindsats
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Denne lovgivning er saledes fordelagtig for handicappede personer, som opfylder de
krav, som bestemmelsen opstiller.

Under dette tiltag ligger ogsa tiltaget, som ogsd kaldes "isbryderordningen”. Denne
ordning er reguleret i Lov om kompensation til handicappede i erhverv®! § 15, som
siger, at nyuddannede personer med handicap, kan fa tilbud om anszettelse med
lgntilskud jf. Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats §§ 51 og 52. Denne regel ggr det
altsd muligt for nyuddannede handicappede, ligeledes at opnd anseettelse med
lgntilskud hvilket, som nsevnt ovenstiende, kan veere en stor fordel for den

handicappede medarbejder, nar denne skal finde sig en plads pa arbejdsmarkedet.

2.1.4.5 Hjeelpemidler fra kommunen
Bekendtggrelse af lov om social service opstiller i § 112, nr. 3 en bestemmelse, som

regulerer, at kommunen skal hjaelpe personer med varigt nedsat funktionsevne, savel
fysisk som psykisk. Dette skal forstds i den forstand, at hvis en person med nedsat
funktionsevne har behov for hjelpemidler i sit arbejde til, at kunne udfgre sine
arbejdsopgaver pa lige fod med gvrige medarbejdere, skal den pageldende kommune
yde stgtte til disse hjeelpemidler. En handicappet person kan altsa fa gkonomisk stgtte
til de ting, som vil ggre denne bedre egnet til, at udfgre sit hverv, uden at blive pavirket

af sit handicap og personen bliver sdledes mere attraktiv for arbejdsgivere, at anszette.

2.1.4.6 Fleksjob
Et fleksjob er et job, som tager hensyn til at medarbejderen har en begrzaenset

arbejdsevne. Arbejdet tilretteleegges sdledes ud fra de vilkar, som ggr sig geeldende for
den pagaeldende medarbejder.

For at kommunen kan bevillige fleksjob, skal tre betingelser veere opfyldt. Disse 3
betingelser er opstillet i Bekendtggrelse af lov om en aktiv beskzftigelsesindsats § 70,
stk. 1, 2 og 3. Den fgrste betingelse, som star skrevet i stk. 1 er, at den pageldende
person skal veere under pensionsalderen. Den anden betingelse er, at det skal vurderes,
at arbejdsevnen er varigt- og vaesentligt nedsat>2. Derudover skal gvrige muligheder for,
at bevare en relation til arbejdsmarkedet veere undersggt, inden man kan blive omfattet

af en fleksjobordning®3.

51 Lov om kompensation til handicappede i erhverv m.v.

52 Det som i dette speciale defineres som varende et handicap
53 Bm.dk, Hvad er fleksjob?
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Der findes, i Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats § 69, en bestemmelse omkring, at
personer med varige begraensninger i arbejdsevnen, vil modtage hjeelp til, at blive ansat
i fleksjob hos private- sdvel som offentlige arbejdsgivere. Personer med handicap, vil

saledes fa hjeelp til, at kunne anszettes i en stilling, hvor timerne er mere fleksible, end

de vil veere i en fuldtidsstilling.

[ ar 2013 tradte en reform af fleksjob>* i kraft. Formalet med denne var blandt andet, at
begrense adgangen til fgrtidspension og dermed ansatte flere mennesker i
fleksjobordninger. Fleksjobordningen malrettedes sdledes, at ogsa personer med en
meget snaever arbejdsevne, kan indga under fleksjobordningen. Dette har betydet, at
mennesker med handicap, som fgler sig sikre p3, at de ikke kan varetage et fuldtidsjob
og derfor sgger om fgrtidspension, bliver afprgvet i en fleksjobordning forinden. Dette
har haft den effekt, at flere personer med nedsat arbejdsevne, herunder handicappede,
har veeret i stand til, helt eller delvist at forsgrge sig selv.

Efter reformen indtradte, er der sket en stgdt stigning i antallet af personer ansat i en

fleksjobordning. Stigningen ses i nedenstaende skema>>.

Figur 10. Antal fleksjobansatte (bestand) efter ny ordning fordelt pa timer. Januar
2013 - august 2016.
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Kilde: Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering

54 Reform af fartidspension og fleksjob, s. 1, boks 1.
55 Reform af fartidspension og fleksjob, Figur 10, s. 8
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Som nzevnt ovenfor har reformen gjort det svaerere, at ga pa fgrtidspension og det er
derfor naturligt, at der er sket en stigning i antal fleksjobansatte fra 2013-2016.

Idet at fleksjobordningens sigte er, at begraense adgangen til fgrtidspension og i stedet
give flere mennesker i Danmark mulighed for, at deltage pa arbejdsmarkedet>¢, ma man
kunne raesonnere sig frem til, at dette ogsa geelder i forhold til personer som allerede er
pa arbejdsmarkedet. Fleksjobordningen er saledes til for, at fd personer med nedsat
arbejdsevne i job, men ogsa at fastholde denne type personer, som allerede er i arbejde.

Fastholdelsesfleksjob er reguleret i Lov om aktiv socialpolitik § 70 b, som tilsiger, at en
handicappet person skal have veaeret ansat pa den pdageldende arbejdsplads i 12
maneder, fgr denne kan kraeve sig omfattet af fleksjobordningen. Tidsrammen i denne

regel ma antages at veere fastlagt for, at tilgodese arbejdsgiver.

Der findes, udover ovennavnte, flere offentlige tiltag, som forsgger at fordelagtigggre
arbejdsmarkedsvilkarene for personer med nedsat arbejdsevne, dette i form af
forskellige bestemmelser i andre love>?, som tilgodeser de handicappede og prgver at
inkludere dem yderligere pa arbejdsmarkedet. De ovennaevnte vurderes dog, at vaere de
mest vaesentlige tiltag, som er gjort for at tilgodese handicappedes

arbejdsmarkedsvilkar.

56 Reform af frtidspension og fleksjob, s. 2
57 Bl.a. i Bekendtggrelse af lov om aktiv socialpolitik (§ 46)
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2.2 Konklusion

Som det fremgar af problemformuleringen, er sigtet med dette kapitel, at udlede
hvordan arbejdsmarkedsvilkdrene, for handicappede personer, forholder sig.

Fgrst og fremmest naevnes det i analysen, at 43 % af personer med nedsat arbejdsevne,
er i beskeeftigelse.

Ud fra dette antal gik analysen ind i en et afsnit omkring, hvordan jobsggningen for en
handicappet person fungerer, kontra personer uden handicap.

Det udledes at de 43 % beskzftigede handicappede personer har en markant lavere
gennemsnitligt antal arbejdspladser pr. person, end personer, som ikke lider af en
funktionsnedsaettelse. Dette antages at skyldes, at personer med handicap kan vare
sveerere at opsige fra en stilling, eller at det er sveerere for handicappede personer at
opna beskaeftigelse i et job, som tilgodeser deres behov, og i det hele taget at blive taget
i betragtning til stillinger, fremfor personer som ikke er handicappede. Denne antagelse
underbygges af to tabeller fra SFI>8 som viser, at personer med en funktionsnedszettelse,
sgger markant flere jobs pr. anseettelse end personer uden en sddan. Det udledes
herudfra, at det er sveerere for en handicappet person, at opnd anseattelse, end for
gvrige personer.

En anden tabel udarbejdet af SFI5? viser, at nogle virksomheder har visse forbehold, nar
det kommer til at anseette handicappede medarbejdere. Det pavises at virksomhederne
p denne baggrund, ikke i ligesa hgj grad er tilbgjelige til, at anseatte handicappede
personer, som personer uden handicap. Dog viser endnu en model af SFI®0, at en stor del
af virksomheder, som ikke mener at det er et problem, at anszette handicappede
medarbejdere, endnu ikke har nogle handicappede ansat. Der antages sdledes at veere et

stort potentiale i forhold til fremtidige ansaettelser af handicappede medarbejdere.

For at kunne skabe et billede af, om antallet af handicappede pa arbejdsmarkedet var
konsistent igennem arene, herunder om der har vaeret nogle stgrre fald eller stigninger i
maengden af beskeftigede handicappede, anskuede analysen udviklingen af
handicappede pad arbejdsmarkedet i de seneste ar. Analysen viste, at der fra ar 2002-

2014 er der sket en statistisk nedgang i antal handicappede pa arbejdsmarkedet. Dette

58 Marie Mgller Kjeldsen m.fl.: Handicap og beskaftigelse - udviklingen mellem 2002 og 2012, 2013, s.129
59 Vibeke Jakobsen m.fl.: Virksomheders sociale engagement, 2015, tabel 5.1, s. 92
60 Vibeke Jakobsen m.fl.: Virksomheders sociale engagement, 2015, Figur 5.1, s. 93
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antages dog at skyldes, at befolkningssammensaetningen har andret sig i disse ar. Der
er imidlertid sket en markant eendring i handicappede pa arbejdsmarkedet fra 2008-
2010. Antallet af beskeeftigede handicappede personer faldt i dette tidsrum med 4,9
procentpoint. Dette antages at skyldes, de gkonomiske konjunkturaendringer, som fandt

sted i netop dette tidsrum.

Den sidste del af analysen anskuer, de i analysen vurderede, mest vaesentlige offentlige
tiltag, for at fa handicappede ind pa/fastholde handicappede medarbejdere pa
arbejdsmarkedet.

Fgrst og fremmest fandtes det i dette afsnit, at tilpasningsforpligtelsen, som er reguleret
i forskelsbehandlingslovens § 2 a er et vasentligt tiltag, som ggr det lettere for
handicappede personer, at indtreede pa arbejdsmarkedet, da denne opstiller en pligt for
virksomheder til, at tilpasse arbejdspladsen til den handicappede persons konkrete
behov. Derudover medvirker forpligtelsen ogsa til, at ggre det sveerere for en
arbejdsgiver at opsige/eller slet ikke at anseette en handicappet person. Denne
forpligtelse i samspil med anden lovgivning pa omrddet, ggr blandt andet at
virksomheder finder det vanskeligt, at opsige handicappede medarbejdere. Dette
underbygges af Figur 13 fra Dansk arbejdsgiverforenings rapport®!, som viser, at
halvdelen af de store virksomheder, i nogen- eller hgj grad, finder det vanskeligt at
opsige medarbejdere med bevaegelseshandicap. Raekkevidden for

tilpasningsforpligtelsen vil, som naevnt, analyseres i specialets kapitel 3.

Udover tilpasningsforpligtelsen findes der en bestemmelse i Lov om kompensations til
handicappede®? som regulerer, at handicappede personer har fortrinsret til ledige
stillinger hos det offentlige, hvis disse er kvalificerede pa lige fod med gvrige ansggere.
Dette giver altsd handicappede personer en forhgjet chance for, at opna anseettelse i
stillinger, som de er kvalificerede til.

[ samme lov findes ligeledes en bestemmelse, som ggr det muligt for handicappede
personer, at fa ansat en personlig assistent til, at hjelpe med de opgaver, som den
pageeldendes funktionsnedsattelse begraenser denne i at udfgre. Denne regel ggr altsa

byrden for arbejdsgiver mindre, nar denne valger at ansatte en handicappet person.

61 Dansk Arbejdsgiverforening: Job og handicap, 2017, Figur 13, s. 23
62 Bekendtggrelse af lov om kompensation til handicappede m.v.
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I Lov om aktiv beskeeftigelsesindsats®3 findes en bestemmelse, som ggr det muligt for
virksomheder, at opnd lgntilskud, nar de ansetter handicappede personer. Dette vil
gore handicappede personer yderligere attraktive for arbejdsgivere, at anseette.

Lov om social service®* opstiller en bestemmelse som siger, at kommuner skal yde
stgtte til hjelpemidler, som kan ggre det nemmere for handicappede personer, at
udfgre deres hverv pa lige fod med andre medarbejdere. Dette har igen den effekt, at
der palegges arbejdsgiveren en mindre byrde, ndr denne vealger at ansatte en
handicappet medarbejder.

Sidst i analysen naevnes tiltaget omkring fleksjob. Dette tiltag reguleres i Lov om aktiv
beskaeftigelsesindsats®®> § 70. Opfylder personen vilkdrene i denne bestemmelse, vil
denne veaere berettiget til, at blive ansat i en fleksjobordning, hvor arbejdet
tilretteleegges, efter vedkommendes professionelle formaen. Fleksjobordningen blev
oprettet for, at fa flere personer med nedsat arbejdsevne i job og til at fastholde de
allerede ansatte personer, i deres arbejde.

En reform som indtradte i 2013, havde til sigte, at begraense adgangen til
fortidspension. Som fglge af denne reform, har flere handicappede personer faet adgang
til arbejdsmarkedet, fordi disse er endt i en fleksjobordning, i stedet for at ga direkte pa

fartidspension.

Sum og summarum er alts3, at der findes en raekke tiltag, som ggr det mere fordelagtigt
for en arbejdsgiver, at ansatte handicappede medarbejdere og far en handicappet
person til at fungere pa en arbejdsplads. Der er sdledes, fra det offentliges side, ydet en
stor indsats for, at prgve at inkludere handicappede personer pa arbejdsmarkedet. Dog
mangler indstillingen fra somme virksomheders side, at blive zndret for, at

handicappede har det samme muligheder for anszettelse, som personer uden handicap.

63 Bekendtggrelse af lov om en aktiv beskeeftigelsesindsats
64 Bekendtggrelse af lov om social service
65 Bekendtggrelse af lov om en aktiv beskeeftigelsesindsats
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Kapitel 3

3.1 Juridisk analyse

3.1.1 Handicap og forskelsbehandling

Den Europaiske Unions Charter om Grundleeggende rettigheder®® artikel 21 hjemler et
diskriminationsforbud mod blandt andet handicap. Dette forbud wudggr en
grundleeggende rettighed i hele EU.

Denne grundlaeggende rettighed er tilmed reguleret i loven. Som nzevnt, implementerer
forskelsbehandlingsloven nemlig beskeeftigelsesdirektivet. Forskelsbehandlingslovens §
1 fastslar, at forskelsbehandling ifglge denne lov blandt andet defineres som bade
direkte og indirekte forskelsbehandling pa grund af handicap. Beskyttelseskriteriet
omkring handicap blev indsat i forskelsbehandlingsloven i december 2004.67
Forskelsbehandlingslovens § 2 papeger, at det ikke er tilladt, at forskelsbehandle.

Der er sdledes, i forskelsbehandlingsloven, hjemlet et forbud mod forskelsbehandling af

handicappede.

Forbuddet mod forskelsbehandling af handicappede personer geelder bade i det
tilfaelde, hvor funktionsnedseettelsen affgder et konkret behov for en tilpasning for
medarbejderen, samt hvor funktionsnedszettelsen er uden betydning for, om
medarbejderen kan udfgre sit arbejde.

Oprindelsen af funktionsnedszettelsen har ingen indvirken p3a, hvorvidt man er
beskyttet mod forskelsbehandling eller ej.

Forskelsbehandlingsloven gzlder bade for allerede ansatte medarbejdere, men ogsa

ved nyansettelser. 68

Der findes i forskelsbehandlingsloven ingen definition af, hvad et handicap indebzerer. |
Danmark tolkes begrebet handicap derfor efter FN’s konvention om rettigheder for
personer med handicap (herefter "Handicapkonventionen”), som ligeledes ikke har en

konkret definition af begrebet, men skriver sdledes i preeamblen®: ”[..] handicap er et

66 Den Europaeiske Unions Charter om Grundlaeggende rettigheder 2010/C 83/02
67 Ruth Nielsen, Dansk Arbejdsret, 2. Udgave, s. 409

68 Vejledning om forskelsbehandlingsloven 2005, Beskaftigelsesministeriet, s. 9
69 Vejledning om forskelsbehandlingsloven 2005, Beskaftigelsesministeriet, s. 9.
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begreb under udvikling, og at handicap er et resultat af samspillet mellem personer med
funktionsnedsaettelse og holdningsbestemte og omgivelsesmaessige barrierer, som
hindrer dem i fuldt og effektivt at deltage i samfundslivet pa lige fod med andre [..]”.70

Der bruges altsa i Handicapkonventionen begrebet "funktionsnedsattelse”. En person
kan have en funktionsnedsettelse grundet en funktionsheemning, som er fysisk eller
psykisk, grundet en sindslidelse eller en medicinsk betinget tilstand. Bliver en person,
som fglge af sin funktionsnedsaettelse, hindret i at deltage i samfundslivet pa lige vilkar

med alle andre, vil personen have et handicap.”!

Det at veere handicappet, er ikke et endegyldigt defineret begreb.

[ henhold til forskelsbehandlingslovens forarbejder, foreligger der et handicap, nar det
er konstateret, at der er ”[..]en fysisk, psykisk eller intellektuel funktionsnedsaettelse,
som affgder et kompensationsbehov, for at den pagaeldende kan fungere pa lige fod med

andre borgere i en tilsvarende livssituation” 72

Handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven stammer fra Beskaeftigelsesdirektivet og
vil derfor skulle fortolkes i overensstemmelse med EU-domstolens retspraksis,’? dette
er blandt andet begrundet i manglen pa endegyldig definition af handicapkriteriet. EU-
domstolen har sdledes, i flere tilfeelde, taget stilling til, hvornar der foreligger et
handicap og pa den made lavet en yderligere definition af handicapbegrebet. En
veaesentlig udtalelse omkring definition af handicapbegrebet fremgar blandt andet i
nogle af EU-domstolen besvarede prajudicielle spgrgsmal’4, hvori EU-domstolen
udtalte, at handicapbegrebet "skal fortolkes sdledes, at det omfatter en tilstand, der er
forarsaget af en laegeligt diagnosticeret helbredelig eller uhelbredelig sygdom, nar
denne sygdom medfgrer en begreensning som fglge af bla. fysiske, mentale eller
psykiske skader, som i samspil med forskellige barrierer kan hindre den bergrte person

i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere, og

70 FN’s konvention om rettigheder for personer med handicap og tilleegsprotokol,
(Handicapkonventionen), praeeambel pkt. c, s. 2.

71 Vejledning om forskelsbehandlingsloven 2005, Beskaftigelsesministeriet, s. 9.
72 Lov 2004-12-22 nr. 1417 om andring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v. (Indszettelse af alder og handicap som kriterier i loven), pkt. 2.

73 Sg- og Handelsrettens afggrelse, F-9-12, af 29. april 2015
74 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11
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denne begraensning er af lang varighed.”’> EU-domstolen blev i denne sag, blandt andet
spurgt om, om en person kan veere at anse for handicappet i forskelsbehandlingslovens
forstand, hvis dennes eneste kompensationsbehov bestar i nedsattelse af arbejdstiden.
EU-domstolen fastslog her, at det ikke er karakteren af de foranstaltninger, som

foretages, der er afggrende for, om en person er omfattet af handicapbegrebet?®.

Handicapbegrebet er et begreb, som utvivlsomt vil udvikles over tid. Hvis man kigger pa
anden retspraksis pa omraddet, virker det til, at man ved definitionen af, om der
foreligger et handicap, i hgj grad kigger pd, om den pageeldende person har en diagnose,
om denne diagnose vil pafsre vedkommende en vaesentlig funktionsnedseettelse, og
dertil om funktionsnedszettelsen er af langvarig karakter.

I en nyere afggrelse af 6. December 201677, fastslar @stre Landsret, at det at have
diagnosticeret diabetes 2 i sig selv ikke udggr et handicap. Dog vil fglgesygdommene,
som diabetes 2 medfgrer, kunne veere tilstrakkeligt funktionsnedsaettende til, at det vil
kunne defineres som et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand, hvis de
medfgrer en begraensning af vedkommendes mulighed for, at deltage i erhvervslivet pa
lige fod med andre. I neerverende sag, blev det dog afgjort, at de fglgesygdomme, som
den pageeldende havde i forbindelse med sin sukkersyge, ikke var af langvarig karakter,
da prognosen for vedkommendes tilbagevenden pa arbejdsmarkedet var pa 3 maneder,
og at vedkommende derfor ikke kunne veere at definere som handicappet. Dommen
viser tilmed, at kravet om, at sygdommen skal vaere af langvarig karakter, ikke vil vaere
opfyldt, hvis der foreligger mere end en sygeperiode, sa laenge arsagen til
sygeperioderne ikke haenger meget neert sammen med sygdommen. Det skal her tilfgjes,
at der hverken i loven, eller i retspraksis er fastsat nogen tidshorisont for, hvornar en
begreensning er langvarig. | omtalte afggrelse kan det altsa udledes, at leegens prognose
om, at fglgesygdommene ville forarsage et handicap i en ikke langvarig periode (i

yderligere 3 mdneder), havde stor betydning for sagens udfald.

75 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, betragtning nr. 47.

76 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, betragtning nr. 47.
77 @stre Landsrets afggrelse i Sag B-2828-15
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Nar det kommer til diagnosticering af handicappet, viser en afggrelse fra 201678 at, hvis
der foreligger en uklar diagnose kan det ikke bevises, at man er omfattet af
handicapbegrebet. Ligeledes fandtes det i en af Landsretten anden afggrelse’? at, hvis en
person ikke har en laegeligt diagnosticeret lidelse, som ggr denne ude af stand til, at
varetage sin arbejdsopgaver pa samme made som andre, er denne ikke at definere som

handicappet og dermed ikke omfattet af forskelsbehandlingsloven.

Det kan altsd ud fra ovenstdende konkluderes, at handicap er et begreb som er sveert
definerbart, men at man ved udledning af begrebet, skal tolke det i overensstemmelse

med retspraksis.

Nar det er fastsldet, at der hos en medarbejder foreligger et handicap, vil arbejdsgiveren
muligvis veere omfattet af tilpasningsforpligtelsen. Spgrgsmdlet er her, hvorndr

arbejdsgiver er omfattet og i hvilken udstraekning arbejdsgiveren er bundet af denne pligt.

3.1.2 Tilpasningsforpligtelsen

Da Beskeeftigelsesdirektivet blev implementeret i dansk ret, blev der i
forskelsbehandlingslovens § 2 a indsat en bestemmelse, som regulerer at arbejdsgiver
er forpligtet til, at treffe de forngdne hensigtsmaessige foranstaltninger for, at en
handicappet person har mulighed for, at udfgre de pageldende arbejdsopgaver pa lige
fod med alle andre. Bestemmelsen undtager dog arbejdsgiveren fra
tilpasningsforpligtelsen, hvis foranstaltningerne palaegger denne en uforholdsmaessig

stor byrde.80

Forskelsbehandlingslovens § 2 a fastslar, at en arbejdsgiver er forpligtet til, at ”[..] traeffe
de foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov for at
give en person med handicap adgang til beskaeftigelse, til at udgve beskaeftigelse eller
have fremgang i beskeeftigelse, eller for at give en person med handicap adgang til

uddannelse. Dette geelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved paleegges en

78 KEN nr. 10265 af 13/12-2016

79 @stre Landsrets afggrelse i Sag B-523-15

80 Yvonne Frederiksen og Mads Krarup, Lov om forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarkedet - med
kommentarer, 1. Udgave 2008, s. 103-104
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uforholdsmaessig stor byrde. Lettes denne byrde i til- straekkeligt omfang gennem
offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke for at veere uforholdsmaessig stor.”

Tilpasningsforpligtelsen medfgrer sdledes, at en arbejdsgiver ikke kan afvise en
kvalificeret kandidat til en stilling, alene pa baggrund af dennes handicap, uden at
forsgge at tilpasse arbejdspladsen til den pdgeldende kandidats behov.
Beskaftigelsesdirektivets betragtning 16 underbygger dette, da den fastslar, at
tilpasningsforpligtelsen spiller en vaesentlig rolle i bekeempelsen af forskelsbehandling

pa grund af handicap.8!

Som naevnt i kapitel 1, blev tilpasningsforpligtelsen indsat i forskelsbehandlingslovens §
2 a med det formal, at der for arbejdsgiveren skulle fastleegges en forpligtelse til, at
treeffe de forngdne foranstaltninger for, at en handicappet medarbejder kunne deltage i

arbejdsmarkedet, pa lige vilkar med ikke-handicappede medarbejdere.82

For at udlede tilpasningsforpligtelsens raekkevidde overfor handicappede medarbejdere,
vil det for naervaerende anskues, hvad bestemmelsen som regulerer tilpasningsforpligtelsen

i forskelsbehandlingslovens § 2 a, omfatter.

3.1.2.1 Kompetent, egnet og disponibel

En arbejdsgiver, som har muligheden for, at anszette en handicappet medarbejder, eller
har en allerede ansat medarbejder, som padrager sig et handicap, vil ikke blive omfattet
af tilpasningsforpligtelsen, hvis ikke den handicappede person er, at anse for veerende
kompetent, egnet og disponibel. Den vedkommende person skal altsd veere kompetent,
egnet og disponibel til, at varetage dennes arbejdsopgaver, ndr hensigtsmaessige
tilpasningsforanstaltninger er foretaget, jf. beskaftigelsesdirektivets betragtning 1783.
Det er saledes en praemis for, at tilpasningsforpligtelsen i forskelsbehandlingslovens § 2

a kan finde anvendelse, at medarbejderen er kompetent, egnet og disponibel.

Der fremgar hverken af regulering eller retspraksis en endelig definition af, hvordan

man skal tolke ordene kompetent, egnet og disponibel. For at fa en forstaelse af, hvad

81 Forskelsbehandlingslovens bilag 1, note 16, jf. Beskaftigelsesdirektivets betragtning 16.

82 Lov 2004-12-22 nr. 1417 om zndring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v. (Indszettelse af alder og handicap som kriterier i loven), pkt. 11.

83 Forskelsbehandlingslovens bilag 1, note 17, jf. Radets direktiv 2000/78/EF af 27. November 2000,
betragtning 17.
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begreberne indeholder, md man derfor kigge pd, hvorndr personer ikke leengere er

omfattet af dem i retspraksis.

Et tilfelde hvor en person ikke leengere var at anse som kompetent, egnet og disponibel
til at udfgre sit arbejde, var i en sag hos Ligebehandlingsnaevnet fra 201384, hvor en
chauffgr efter at have fdet en port i hovedet, var blevet handicappet i
forskelsbehandlingslovens forstand. Chauffgren kunne som konsekvens af det nyligt
padragne handicap, ikke leengere kgre bil. Arbejdsgiveren i denne sag, prgvede at
oprette en skanestilling, men af chauffgrens leegeerkleering fremgik det, at denne intet
arbejde kunne udfgre. Ligebehandlingsnaevnet vurderede ud fra nzaevnte, at chauffgren
ikke leengere var kompetent, egnet og disponibel til, at kunne varetage sin stilling i
virksomheden. Arbejdsgiveren var sdledes fritaget fra sin tilpasningsforpligtelse.
Ovenstdende eksempel er meget ligetil, da man umuligt kan arbejde som chauffgr, hvis
ikke man kan kgre bil.

Et eksempel pa en afggrelse, hvori det ikke var ligesa sigtbart, at en medarbejder ikke
leengere var kompetent, egnet og disponibel, var i Vestre Landsrets afggrelse fra 201385
hvor en medarbejder var ansat i et fleksjob som trykker. Medarbejderen havde flere ar
tidligere, haft en blodprop i hjernen og som fglge af denne, havde medarbejderen et
handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Medarbejderen blev opsagt pa det
grundlag, at der var omstruktureringer i virksomheden og at den maskine som
medarbejderen betjente, kun skulle bruges sjeeldent fremover. Arbejdsgiveren havde
inden opsigelsen forsggt, at opleere den handicappede medarbejder i, at betjene en
anden maskine, som ville skulle bruges hyppigere. Medarbejderen havde dog givet
udtryk for, at denne ikke fglte sig i stand til, at betjene andre maskiner, end den
maskine, som medarbejderen hele tiden havde betjent.

Det blev herudfra vurderet, at medarbejderen ikke var i stand til, at udfgre de
arbejdsopgaver, som stillingen ville pdkreve. Medarbejderen var sdledes ikke
kompetent, egnet eller disponibel til, at wudfgre sit hverv, uagtet hvilke
tilpasningsforanstaltninger der ville blive foretaget.

Disse to sager viser, at tilfeelde hvor, det er umuligt for en handicappet medarbejder, at

udfylde sin jobbeskrivelse, uanset om der bliver foretaget tilpasninger eller ej, er

84 Ligebehandlingsnaevnets afggrelse 135/2013
85 Vestre Landsrets afggrelse, U.2013.2435V, af 17. maj 2013
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arbejdsgiver fritaget fra sin forpligtelse til, at tilpasse. Dette geelder bade, hvis

medarbejderen rent fysisk ikke kan, eller mentalt ikke fgler sig i stand til det.

Man kan det ud fra, hvordan ovennaevnt retspraksis afggres, reesonnere sig frem til, at
begreberne skal forstds sdledes, at en handicappet person skal have de ngdvendige

kvalifikationer for, at kunne bestride den pagzeldende stilling.

Man ma tilmed antage, at hvis en medarbejder, som allerede beszetter den pagzeldende
stilling, padrager sig et handicap, vil vurderingen udelukkende ga ud fra vedkommendes
funktionsnedsattelse og ikke pa, hvad denne havde af kompetencer forud for
handicappet, eller mangel pa samme. Det vil sige, at handicappet skal have gjort
personen uegnet til, at varetage stillingen. Sa hvis man eksempelvis har en revisor, som
grundet sit handicap, ikke laengere har evnen til at ga, kan man altsa ikke afskedige
vedkommende, grundet denne ikke har den rette uddannelsesmaessige baggrund og
derfor ikke er egnet til, at varetage stillingen, da dette ikke var en forudsatning for

besaettelse af stillingen, fgr vedkommende padrog sig et handicap.

Ud fra ordlyden i beskeeftigelsesdirektivets betragtning 17 kan det tolkes, at en
handicappet medarbejder skal besidde alle 3 kvalifikationer, vedkommende skal altsa
bdade vaere kompetent, egnet og disponibel. De tre begreber kan godt adskilles fra
hinanden, da man sagtens kan vaere kompetent, uden af vaere disponibel etc., men de vil
i en arbejdsmaessig situation saedvanligvis haenge sammen, hvis man skal anses for

veaerende en god og potentiel kandidat til en stilling.

I en vurdering af om en arbejdsgiver ikke har overholdt sin tilpasningsforpligtelse vil det
sdledes, som navnt ovenfor, give mening indledningsvis at vurdere, om den handicappede
medarbejder er kompetent, egnet og disponibel til at varetage stillingen. Ndr det er
fastlagt, at medarbejderen er dette, vil der ses pd hvad en tilpasningsforanstaltning i

relation til forskelsbehandlingslovens § 2 a kunne bestd i.

3.1.2.2 Foranstaltninger
Forskelsbehandlingslovens § 2 a regulerer, at en arbejdsgiver skal treeffe

foranstaltninger, i forhold til medarbejderens konkrete behov, for at medarbejderen
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kan udfgre sit arbejde pa lige fod med andre. Arbejdsgiveren skal sdledes afhjeelpe

begraensningen, som medarbejderen har, som fglge af sit handicap.

Beskeeftigelsesdirektivets betragtning 20 oplister hvilke foranstaltninger der
eksempelvis kunne vzere tale om, ndr man skal tilpasse en arbejdsplads til en
handicappet medarbejder. De, i betragtning 20, neevnte foranstaltninger er:”[...] at
indrette lokaler eller tilpasse udstyr, arbejdsmgnstre, opgavefordeling, samt adgang til
uddannelse og instruktion.”86

Begrebet "arbejdsmgnstre” kan tolkes bredt. Det stdr i de indledende bemaerkninger om
de preejudicielle spgrgsmal i de forenede sager C-335/11 og C-337/11%7, at det ikke
fremgar af beskeaeftigelsesdirektivet, at man ved brug af ordet "arbejdsmgnstre”, gnsker
at afgreense sig fra reduktion af timeantal®s.

Det antages at de, i beskeeftigelsesdirektivets betragtning 20, naevnte passende
foranstaltninger, ikke udggr en udtégmmende liste og at der derfor ikke er anledning til,
at udelukke nedsat arbejdstid fra denne liste.

Man vil kunne raesonnere sig frem til, at det bgr anses som veerende en passende
foranstaltning, hvis en nedseettelse af arbejdstiden ggr det muligt for medarbejderen
fortsat, at kunne udgve sit hverv, som alle andre - ogsa selv hvis dette ikke hgrer under
begrebet "arbejdsmgnstre”.8?

Dette synspunkt viser sig i anden retspraksis, end blot ovennaevnte?. Blandt andet
findes der en afggrelse fra Sg- og handelsretten®! hvor en virksomhed mente, at det var
for omkostningsfuldt for dem, at nedsatte den pageldende handicappede
medarbejders arbejdstid til 20 timer pr. uge. Det var dog ikke godtgjort, hvor
omkostningsfuldt det ville veere. Sg- og Handelsretten fandt, "[...]at en deltidsansaettelse
pa 20 timer ugentligt ville veere en hensigtsmaessig foranstaltning i betragtning af

medarbejderens|red.] behov.”

86 Forskelsbehandlingslovens bilag 1, note 20, jf. Beskeeftigelsesdirektivets betragtning 20.
87 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, Om de praejudicielle spgrgsmal

88 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, Om de preejudicielle spgrgsmal,
nr.52

89 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, Om de preejudicielle spgrgsmal,
nr. 56

90 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11
91 Sg- og Handelsrettens afggrelse, F-9-12, af 29. april 2015
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Det kan altsa her udledes, at de foranstaltninger som arbejdsgiver skal foretage og som
naevnes i forskelsbehandlingslovens § 2 a, for medarbejderen ogsa kan omfatte en

reduktion af ugentligt timeantal pa arbejdspladsen.

Ndar  proportionalitetsprincippets  treleddede test anvendes i  forhold til
tilpasningsforpligtelsen, vil mdlet som udgangspunkt vare legitimt da der er tale om, at en
handicappet medarbejder skal kunne fungere pad lige fod med andre medarbejdere, som
ikke lider af et handicap. Midlerne man anvender, altsd de tiltag man ggr i forhold til den
handicappede medarbejder, skal vaere egnede til at nd mdlet. I denne sammenhange vil
det, at midlerne skal vaere egnede til, at nd mdlet svare til, at foranstaltningerne skal vare
hensigtsmaessige. Endeligt spgrger det sidste led i proportionalitetsprincippets treleddede
test om, om der handles mere indgribende end ngdvendigt, hvilket kan sidestilles med, at
tiltaget ikke md vaere for byrdefuldt for arbejdsgiveren. Nedenfor vil de analogt definerede

led i proportionalitetstesten belyses.

3.1.2.3 Hensigtsmaessige foranstaltninger

Det er ikke nok, at der blot treeffes foranstaltninger, hvis ikke disse er truffet i direkte
relation til den pdgeeldende person, som har et handicap og dermed et behov for, at der
bliver foretaget tilpassende foranstaltninger pa arbejdspladsen. De foranstaltninger
som arbejdsgiveren foretager, skal veere hensigtsmaessige i forhold til de behov som det

pageeldende handicap affgder.

Det er et dbent spgrgsmal, hvorvidt det er arbejdsgiver eller medarbejderen, som skal
tage initiativ til, at ggre opmaerksom pa3, hvilke tilpassende foranstaltninger, som kunne
vere relevante, i forhold til det handicap, som i den konkrete situation foreligger. Som
udgangspunkt ma det antages, at det er medarbejderen, som skal tage initiativet, da det
er denne som bedst burde vare klar over hvilke tiltag som vil ggre, at denne vil kunne
udfylde sin stilling tilstraeekkeligt®2. Det forudsaettes saledes, at medarbejderen vil veere
den mest egnede til, at konstatere hvornar en foranstaltning er hensigtsmaessig i

forhold til dennes handicap og at det derfor er denne, som skal initiere tiltag.

92 Linda Rudolph Greisen, Forskelsbehandlingsloven, 3. udgave 2012, s. 143
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Som naevnt ovenfor oplister beskeaeftigelsesdirektivets betragtning 20 nogle tiltag, som
er arbejdsgiver kan ggre, for at tilpasse arbejdspladsen en medarbejder. Tiltagene, der
som neaevnt omfatter; indretning af lokaler, tilpasning af udstyr, arbejdsmgnstre,
opgavefordeling og adgang til uddannelse og instruktion, omtales i betragtningen som
"passende foranstaltninger”. Betragtning 20 determinerer at “passende
foranstaltninger” skal forstds som varende "effektive og praktiske foranstaltninger”.
Der kan her reflekteres over, om ordet "passende”, skal sidestilles med ordet
"hensigtsmaessig”, som er det ord der bruges omkring de forngdne tilpasninger i
bestemmelsen i direktivets artikel 5, og dermed ogsa forskelsbehandlingslovens § 2 a.
Kigger man i den danske ordbog, vil eksempler pa synonymer til ordet
"hensigtsmaessig” veere "formalstjenlig”, "hensigtssvarende” og "funktionel”. Alle disse
ord kan direkte paralleliseres med passende, effektiv og praktisk, da alle disse ord har
nogenlunde samme betydning. Det antages sdledes, at de oplistede foranstaltninger i
betragtning 20, skal vaere svarende til hensigtsmaessige foranstaltninger, som naevnt i
direktivets artikel 5.

Der er dog, som konkluderet ovenstdende, ikke tale om en udtgmmende liste af

passende foranstaltninger i direktivets betragtning 20.

Nar det skal defineres, hvorndr en foranstaltning er hensigtsmaessig i forhold til en
medarbejders konkrete behov vil man, som naevnt, kigge pa om foranstaltningerne ggr
den handicappede medarbejder i stand til, at udfgre sine arbejdsopgaver i samme
kvalitet, som en person uden et handicap ville kunne. Hensigtsmaessigheden af de
foranstaltninger som skal foretages, skal altsd vurderes pa baggrund af den

handicappede medarbejders konkrete behov, jf. forskelsbehandlingslovens § 2 a.

Vestre landsret tog stilling til de i § 2 a neevnte "konkrete behov”, i en sag fra 2010°.
Sagen omhandlede en medarbejder i en advokatvirksomhed, som padrog sig en
hjerneskade, i et trafikuheld. Medarbejderen led, som fglge af skaden,
hukommelsesproblemer, koncentrationsbesveer, traeethed mv. Landsretten fastslog, at
hjerneskaden havde udgjort en varig funktionsnedsattelse og at medarbejderen derfor
havde et handicap og dermed var beskyttet af forskelsbehandlingsloven.

Arbejdsgiveren havde, efter handicappet var indtrddt, opretholdt medarbejderens

93 Vestre Landsrets afggrelse, U.2010.1748V, af 12. Marts 2010
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anseaettelse i form af et fleksjob, men matte efterfglgende opsige medarbejderen, da
denne ikke kunne udfgre sine arbejdsopgaver tilstreekkeligt.

Landsretten vurderede i sagen, at det ikke i dette tilfzelde var nok, blot at tilbyde
medarbejderen et fleksjob. Landsretten anfgrte, at bade arbejdsmgnstre og
arbejdsfordelingen skulle have varet tilpasset en medarbejder, som befandt sig i den
situation, som den pagaeldende medarbejder gjorde.

Landsretten tager sdledes i denne sag stilling til den handicappede medarbejders

konkrete behov, og hvilke tilpasninger som havde vaeret hensigtsmaessige for denne.

| en afggrelse fra 2015% fandt byretten, at en medarbejder ikke kunne opretholde et
erstatningskrav.  mod sin arbejdsgiver om, at denne ikke havde opfyldt sin
tilpasningsforpligtelse. Sagen drejede sig om en medarbejder, som havde et handicap i
forskelsbehandlingslovens forstand i form af skuldersmerter, som medfgrte en varig
funktionsnedsaettelse. Medarbejderen havde flere gange, til arbejdsgiver, givet udtryk
for, at denne ikke gnskede tilpasning af hverken arbejdstid eller arbejdsopgaver.

Det vurderedes sdledes af byretten, at en nedsattelse af arbejdstid og en sndring af
arbejdsopgaver, i dette tilfaelde muligvis ville kunne anses for veerende
hensigtsmaessige foranstaltninger i forhold til denne medarbejders konkrete behov.
Arbejdsgiver havde alts3, ved at tilbyde medarbejderen nedszettelse af arbejdstid og

@ndrede opgaver, opretholdt sin tilpasningsforpligtelse.

[ sagen med den hjerneskadede medarbejder?>, var der altsd behov for, bade at tilbyde
nedsat tid, samt eendring af arbejdsmgnstre (der, som udledt tidligere, potentielt kunne
omfatte flere ting) og arbejdsfordeling, imens der i sagen om medarbejderen med
skuldersmerter?¢, blot skulle tilbydes nedsat arbejdstid og eendring af arbejdsopgaver.

Man kan altsa herudfra raesonnere sig frem til, at jo mere alvorligt et handicap er, jo
mere indgribende skal tilpasningsforanstaltningerne veere, for at blive betragtet som

vaerende hensigtsmaessige.

94 KBH byret 6. feb. 2015
95 Vestre Landsrets afggrelse, U.2010.1748V, af 12. Marts 2010
96 KBH byret 6. feb. 2015
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Det skal dog, i forbindelse med udledningen af, hvornar en tilpasning er af
hensigtsmaessig karakter naevnes, at en arbejdsgiver ikke er forpligtet til, at give den
handicappede medarbejder mere fordelagtige vilkar, end de medarbejdere, som ikke
har et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Dette fremgar blandt andet af en
af Landsretten stadfeestet dom?®’, hvor er hgre- og synshandicappet medarbejder
gnskede at veere ansat pd nogle overenskomstmaessige vilkar, som arbejdsgiveren og
dermed ingen andre ansatte i virksomheden, var omfattet af. Den handicappede
medarbejder kunne sdledes ikke paberabe sig rettigheder, som gik ud over, hvad man
kan forvente at tilpasningsforpligtelsen indebzerer og som giver den handicappede

medarbejder mere fordelagtige vilkadr, end medarbejdere som ikke er handicappede.

Ndar de foranstaltninger, som vurderes at vare hensigtsmessige i betragtning af den
handicappede medarbejders funktionsnedsattelse er fastsldet, skal arbejdsgiver afholde

den omkostning, som disse foranstaltningers indfgrsel medfarer.

3.1.2.4 Uforholdsmaessig stor byrde

Forskelsbehandlingslovens § 2 a regulerer imidlertid, at arbejdsgiveren ikke skal treeffe
foranstaltninger, hvis der vil paleegges arbejdsgiveren en uforholdsmaessig stor byrde i
forbindelse hermed. Vurderes tilpasningerne at vaere uforholdsmaessigt store, vil
arbejdsgiveren lovligt kunne undlade, at anszette den handicappede medarbejder. Man
vil altsd her identificere hvilke foranstaltninger, som vil kunne ggre, at den
handicappede medarbejder vil veere pa lige vilkdr med alle andre og derefter foretage
en vurdering af, om omkostningerne ved at indfgre disse foranstaltninger, vil veere for
stor en byrde for arbejdsgiveren at lgfte.

Det ma antages at udtrykket "uforholdsmaessig stor byrde”, i hver enkelt sag vil bero pa
en konkret vurdering. Dog vil det nu sgges identificeret, hvad man ud fra lovtekstens
ordlyd og tidligere praksis, kan forvente at ordene indeholder.

Ndr man kigger pa denne del af bestemmelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 a, vil der
utvivlsomt skulle ses pd, om Kriteriet er proportionalt. Det vil altsd skulle anskues, om
der foreligger en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren ved, at skulle tilpasse
sig pa en sddan made, at den handicappede medarbejder kan udfgre sit hverv pa lige fod

med alle andre. En grundigere proportionalitetsvurdering af dette, foretages i kapitel 4.

97 Vestre Landsrets afggrelse, U.2014.1875V, af 27. Marts 2014
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Som nzevnt ovenstdende, opremser beskeftigelsesdirektivets betragtning 20, nogle
forskellige foranstaltninger som en arbejdsgiver kunne foretage, som ville virke
tilpassende fra arbejdspladsens side, til en given handicappet medarbejder. Ligeledes
naevnt tidligere er, at beskeeftigelsesdirektivets betragtning 20 ikke er, at betragte som
udtgmmende. Det vil kunne antages, at de opstillede foranstaltninger, ikke vil vare
relevante i alle tilfelde og at de i visse tilfeelde vil kunne tolkes som veerende for
indgribende for arbejdsgiver. Det beror endnu engang pa en konkret vurdering.

Der findes altsa ikke en liste, som opstiller alle foranstaltninger, som kan treeffes i
forbindelse med tilpasningsforpligtelsen, men man kan blot konstatere, at

tilpasningerne "[...] skal veere passende, dvs. effektive og praktiske.”?8

Af beskeftigelsesdirektivets betragtning 21 fremgar det, at "[n]ar det vurderes, om
disse tilpasninger medfgrer en uforholdsmeessig stor byrde, bgr der navnlig tages
hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er forbundet hermed, samt til
organisationens eller virksomhedens stgrrelse og finansielle midler samt muligheden
for at opna offentlige tilskud eller anden stgtte.” Det kan herudfra tolkes, at jo stgrre en
virksomhed er, og jo mere likviditet denne har, des leengere gar tilpasningsforpligtelsen.
Man vil altsa som arbejdsgiver veaere forpligtet til, at ggre stgrre tiltag for den enkelte
handicappede medarbejder, hvis virksomheden er stor, har mange finansielle midler.
Netop dette vil behandles yderligere i kapitel 4. Derudover vil man som virksomhed
tilmed vaere omfattet af en bredere tilpasningsforpligtelse, hvis man har gode
muligheder for, at opna offentlig stgtte. Som naevnt i afgraensningen, tager neervaerende
speciale ikke stilling til spgrgsmalet omkring, hvornar en arbejdsgiver er berettiget til
offentligt tilskud, eller anden form for stgtte, ndr en handicappet medarbejder skal
ansaettes. Derfor vil der i fglgende ikke blive sat fokus pa dette.

Det vil, som naevnt, bero pa en konkret vurdering, hvorvidt en foranstaltning vil anses

for veerende for stor en byrde for arbejdsgiveren at blive palagt.

I folgende afggrelser tog man stilling til, om der var tale om, at der blev palagt

arbejdsgiveren en for byrdefuld opgave, da denne skulle foretage tilpassende

98 Lov 2004-12-22 nr. 1417 om zndring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v. (Indszettelse af alder og handicap som kriterier i loven), bilag 1
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foranstaltninger for en handicappet medarbejder, i form af nedsat tid og/eller
ansaettelse af endnu en medarbejder til, at varetage arbejdsopgaver, som den
handicappede medarbejder ikke lzengere kunne varetage, som fglge af sit handicap.

Et tilfzelde hvor det blev afgjort af Ligebehandlingsnaevnet, at der ikke var tale om en
uforholdsmaessigt stor byrde for arbejdsgiver ved, at anszette endnu en medarbejder,
var i en sag fra 2015 ° . Her havde en medarbejder et handicap i
forskelsbehandlingslovens forstand, grundet gener efter en hjernerystelse.
Medarbejderen blev opsagt, da denne ikke lengere mentes, at kunne performe
tilstraekkeligt i sit hverv. Det blev her fastsldet, at det ikke var en for stor gkonomisk
byrde for virksomheden, at nedszette den handicappede medarbejders arbejdstid og
ansette endnu en medarbejder til bistand af den handicappede medarbejders

arbejdsopgaver.

I en anden afggrelse af Ligebehandlingsneevnet fra 201519, havde en medarbejder
nakkesmerter efter denne havde lidt et piskesmzld. Medarbejderen blev ansat i
fleksjob og havde over en langere periode blot arbejdet 18 timer pr. uge.
Arbejdsgiveren vurderede, at medarbejderen ikke kunne udfgre sin opgaver
tilfredsstillende. Neevnet fandt, at det ville veere for byrdefuldt for virksomheden, at
skulle ansatte medarbejderen pa en yderligere nedsat tid. Der mentes ikke, at foreligge

andre tilpasningsmuligheder.

S@- og handelsretten tog ogsa stilling til lignende spgrgsmal i en sag fra 2014101,

Sagen omhandlede en farveblind skibsassistent. Sg- og handelsretten konkluderede, at
farveblindheden var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb.
Medarbejderen var i sit hverv begraenset i det omfang, at han ikke kunne varetage
udkigsposten, nar han var pa skibet.

S@- og handelsretten vurderede af den eneste mulighed for, at den handicappede
medarbejder kunne blive i sin stilling var, hvis man ansatte endnu en skibsassistent til,
at varetage opgaven i udkigsposten, som den farveblinde medarbejder, qua sit handicap,

var forhindret i at varetage. Det blev af Sg- og handelsretten vurderet, at et tiltag sa

99 LBN 136/2015
100 BN 132/2015

101 Sg- og handelsrettens afggrelse, U.2015.1053S, af 22. december 2014
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omfattende som, at hyre en ny medarbejder til, udelukkende at varetage udkigsposten,
som den pagzeldende handicappede medarbejder ikke kunne, var for byrdefuldt et tiltag
og arbejdsgiveren blev i dette tilfeelde fritaget fra tilpasningsforpligtelsen og var derfor
berettiget til, blot at afskedige skibsassistenten pa baggrund af dennes handicap i form

af farveblindhed, og dermed dennes hindring i, at varetage den del af sin stilling.

Det kan udledes af de ovennaevnte afggrelser, at det i de fleste tilfeelde, ikke vil vaere at
anse for verende for byrdefuldt, at anszette en ekstra deltids medarbejder til at
varetage de opgaver som den handicappede medarbejder, qua sit handicap, ikke
leengere kan varetage, safremt denne har behov for nedsat arbejdstid. Dog kan det
reesonneres, at hvis tiden skal kunne nedsattes kontinuerligt og at tiden skal kunne
nedseettes til en meget lavt timeantal pr. uge, vil det i visse tilfeelde veere at anse for
tiltag, som er for byrdefulde for arbejdsgiver.

Det vil sandsynligvis ligeledes vare et for byrdefuldt tiltag, at anseette endnu en
medarbejder, hvis ikke der ligger noget til grund for, at den handicappede medarbejder

har brug for at komme pa nedsat tid, som fglge af dennes handicap.

Det stdr altsa klart at det vil bero pa en konkret vurdering, hvorvidt en virksomhed har
tilstraekkeligt med likvider til, at kunne lgfte en given byrde. Der er dog i de tre
ovennavnte sager, ikke umiddelbart taget stilling til de pageeldende virksomheders
stgrrelse og gkonomi og pa den baggrund, samt pa baggrund af ovenstaende analyse,
kan det antages, at man som udgangspunkt, uanset virksomhedens stgrrelse og
gkonomi, ikke vil anse det for veerende for byrdefuldt at anseette en ekstra
deltidsmedarbejder, hvis den handicappede medarbejder har behov for nedsat
arbejdstid i sin stilling, som fglge af dennes handicap. Ovenstdende er undtaget af, hvis
virksomheden har kommet med redeggrelse for, at det vil have en abnorm omkostning

for virksomheden, i hvilke tilfzelde der igen vil blive tale om en konkret vurdering.
Efter at have gennemgdet bestemmelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 a, synes det

relevant, at analysere relevant retspraksis pd omrddet, for at fa et overblik over hvordan

bestemmelsen tolkes i praksis.
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3.1.3 Domsanalyser

De to sager, som i dette afsnit behandles, er Piskesmaldssagen og Leddegigtssagen!92.
Som naevnt i kapitel 1, blev disse to sager oprindeligt fgrt i henholdsvis @stre Landsret
og Sg- og handelsretten. Herefter blev der i relation til blandt andet Piskesmaldssagen
stillet EU-domstolen praejudicielle spgrgsmal. Svarene pa spgrgsmalene var essentielle
for senere retspraksis. EU-domstolen tog her stilling til, om en funktionsnedszettelse,
som udelukkende har et kompensationsbehov bestdende i nedsat tid, kan veere at
definere som et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Det vurderedes af EU-
domstolen, at de foranstaltninger som skal foretages for, at den handicappede
medarbejder kan arbejde pa lige fod med alle andre, ikke er afggrende for, om man
anser vedkommende for verende omfattet af handicapbegrebet?3, som ogsd naevnt i
afsnit 3.1.1.

Derudover tager EU-domstolen stilling til, om en sddan nedsattelse af arbejdstiden vil
opfattes som veerende en passende foranstaltning efter beskeeftigelsesdirektivets
artikel 5, svarende til forskelsbehandlingslovens § 2 a. EU-domstolen svarer
bekraeftende pa dette og fastslar, at nedszettelse af arbejdstiden godt kan anses for
veaerende en passende foranstaltning’%4, som ogsa tidligere konkluderet i afsnit 3.1.2.3.
Efter EU-domstolen havde svaret pa de praejudicielle spgrgsmal og sagerne var afgjort,
endte Piskesmeeldssagen i hgjesteret, ligeledes gjorde Leddegigtssagen. Hgjesterets

afggrelse i det respektive sager, vil herunder belyses.

3.1.3.1 Piskesmaeldssagen (Sag 25/2014)

Den fgrste af de to sager blev afsagt i juni 2015 af hgjesteret. Forudgdende for dette, var
den fgrst for Sg- og handelsretten. Sagen drejede sig om A, der som fglge af et
trafikuheld padrog sig piskesmzeld i 2003 og efterfglgende blev deltidssygemeldt. A
matte herefter fuldtidssygemelde sig i januar 2005 og blev d. 21. april 2005 opsagt fra
sin stilling.

Det var sdledes op til hgjesteret at vurdere, om der i dette tilfaelde foreld et handicap,
sdledes at virksomheden var omfattet af tilpasningsforpligtelsen reguleret i
forskelsbehandlingslovens § 2 a. Hgjesteret fastslog, at A’s sygdom medfgrte en

funktionsnedsaettende begraensning der hindrede A i, at deltage i erhvervslivet pa lige

102 5ag 25/2014 og Sag 104/2014
103 Ey-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, betragtning 47
104 Ey-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, betragtning 64
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vilkdr med alle andre. Hgjesteret vurderede tilmed, at der d. 4. april 2005 foreld en
prognose som indikerede, at funktionsnedsettelsen var af lang varighed og A var
saledes omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb fra denne dato. A undlod
at sende erklaeringen pa prognosen til arbejdsgiver.

Der foreld altsa et handicap, da A blev opsagt d. 21. april. Hgjesteret sagde i denne
forbindelse ogsd, at det pa baggrund af EU-domstolen besvarelse af de praejudicielle
spgrgsmal i forbindelse med sagen fra tidligere instans05, at det antages ikke at have
betydning for bedgmmelsen af, om der hos en person foreligger et handicap, at
arbejdsgiver vidste eller burde vide, at sygdommen havde medfgrt et handicap.

Da det pd nuverende tidspunkt i afggrelsen er afgjort, at der hos A foreligger et
handicap, gar domstolen videre til, at udtale sig omkring tilpasningsforpligtelsen. I den
forbindelse udtaler hgjesteret, at "[d]et er en forudseetning for, at arbejdsgiveren kan
anses for at have tilsidesat forpligtelsen, at arbejdsgiveren ved eller bgr vide, at
arbejdstageren er handicappet.”1%¢ Det er altsd en forudsatning for, at kunne vurdere
om arbejdsgiver har tilsidesat tilpasningsforpligtelsen, at denne var/burde vare
opmaerksom p3, at der hos A forela et handicap.

Hgjesteret fastslar i afggrelsen af denne sag, at det ikke menes at veere godtgjort, at A
led af et handicap pa opsigelsestidspunktet, blandt andet fordi A undlod at sende
leegeerkleeringen, som paviste den langvarige prognose, til arbejdsgiver. Arbejdsgiver
hverken vidste eller burde vide, at A var omfattet af forskelsbehandlingslovens
handicapbegreb og var derfor ikke omfattet af tilpasningsforpligtelsen. Arbejdsgiveren
kan sdledes ikke have tilsidesat tilpasningsforpligtelsen, da denne ikke var omfattet

heraf.

Neerveerende afggrelse viser sdledes, at en medarbejder kan veere omfattet af
forskelsbehandlingslovens handicapbegreb, uden at arbejdsgiveren bliver omfattet af
tilpasningsforpligtelsen. Forpligtelsens rakkevidde er derfor ikke eksisterende, hvis

arbejdsgiveren ikke er eller burde vaere opmaerksom p3, at der foreligger et handicap.

105 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11,
106 Hgjesterets afggrelse i Sag 25/2014, Arbejdsgivers pligt til at foretage tilpasninger
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3.1.3.2 Leddegigtssagen (Sag 104/2014)

Den anden af de to sager, blev afsagt i august 2015 af hgjesteret. Inden sagen kom til
hgjesteret, blev den behandlet i @stre Landsret.

Denne sag angik en medarbejder (A) i et supermarked, som havde et handicap i form af
leddegigt. A havde i forbindelse med sit handicap problemer med, at udfgre sine
opgaver som supermarkedsmedarbejder, da A var begraenset af sin
funktionsnedsaettelse i den udstrakning, at A ikke kunne lave noget fysisk arbejde -
herunder at sta oprejst eller sidde ned for laenge ad gangen.

A gjorde i 2009 sin arbejdsgiver (B) opmarksom p43, at denne var begranset. B forsggte
herefter, at tilbyde A en stilling, som B mente ville veere mere skanende i forhold til
begraensningen. B tilbgd A en stilling som leder af kassen og kiosken. A vurderede her,
at det ikke ville blive muligt, at planlaegge sig ud af, at skulle sidde i kassen og fylde
varer op i kiosken fra gang til anden - og det var A, qua sit handicap, ikke i stand til.

B havde taget stilling til, om man eventuelt kunne tilbyde A en opgave som behandler af
alle indkomne fakturaer. Dette var dog ikke muligt, da dette var en opgave som hver
enkelt afdeling skulle varetage.

A havde foresldet, at A kunne sidde i supermarkedets bogholderi, men det blev
vurderet, at A ikke havde kompetencerne til dette, da A ikke havde den rette
uddannelsesmaessige baggrund til at bestride denne stilling.

A havde tilmed foreslaet, at denne kunne varetage opgaven som leder af postafdelingen,
kombineret med wudarbejdelse af arbejdsplaner og derudover muligheden for
nedseettelse af arbejdstiden, men fik hertil intet svar.

B mente sdledes, at denne havde iagttaget sin tilpasningsforpligtelse, da B havde tilbudt

A de stillinger, som kunne vaere mulige for A at besaette.

Hgjesteret fastslar i denne sag, at B vidste eller burde vide, at der her foreld et handicap
og at B derfor var omfattet af tilpasningsforpligtelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 a.
Hgjesteret udtaler i afggrelsen, at "[...] arbejdsgiveren er forpligtet til at undersgge og
eventuelt afprgve mulige, hensigtsmaessige tilpasningsforanstaltninger.”107

Det at B tilbgd A stillingen som leder af kasse og kiosk i supermarkedet var, fra
Hgjesterets synspunkt, ikke en hensigtsmaessig foranstaltning, da denne stilling ville

betyde fysisk arbejde i en grad som A, grundet sit handicap, ikke ville kunne udfgre. B

107 Hgjesterets afggrelse i sag 104/2014, s. 12
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opfyldte saledes ikke sin tilpasningsforpligtelse, ved at tilbyde A denne stilling. Det er
altsa ikke nok, at arbejdsgiver blot tilbyder en anden stilling til den handicappede
medarbejder. Arbejdsgiveren skal ogsd have vurderet, om medarbejderen vil blive

begraenset i den pageeldende stilling.

[ forhold til opgaven som behandler af fakturaer, som B havde overvejet i forbindelse
med tilpasning til A’s behov sagde hgjesteret, at tilpasningspligten i dette tilfeelde "[...]
ikke omfattede pligt til at etablere en ny sddan administrativ stilling og tilbyde den til
A.” Det ma altsa antages at Hgjesteret her vurderede, at det ville veere for byrdefuldt et
tiltag for B, at oprette en ny stilling til A som administrator af fakturaer, nar denne

opgave allerede var varetaget i det forskellige afdelinger.

Hgjesteret vurderede ydermere, at B havde godtgjort, at A hverken var kompetent eller
egnet til, at varetage opgaverne i supermarkedets bogholderi. Selv det faktum, at A
forhen havde varetaget bogfgringsopgaver pa sit tidligere job aendrede ikke p3, at A ikke
var egnet, da disse opgaver differentierede sig veesentligt fra A’s tidligere
bogholderiopgaver. Det kan herudfra konkluderes, at hvis en stilling/arbejdsopgave
kreever en hvis uddannelsesmaessig baggrund, vil en arbejdsgiver ikke vare forpligtet
til, at tilbyde en handicappet medarbejder denne, som passende foranstaltning i

henhold til tilpasningsforpligtelsen.

Hgjesteret fandt dog at B ikke havde godtgjort, at der ved at anszette A til at blive leder
af postafdelingen, udarbejde vagtplaner og/eller blive deltidsansat ikke ville veere tale
om en hensigtsmaessig foranstaltning eller at denne ville medfgre A en
uforholdsmaessigt stor byrde. Ergo skal arbejdsgiver vaere opmaerksom pa3, at nar en
handicappet medarbejder selv foreslar en passende foranstaltning, skal arbejdsgiver
redeggre for, hvorfor dette er for byrdefuldt et tiltag for arbejdsgiver at foretage eller at

tiltaget ikke er at anse for veerende en hensigtsmaessig foranstaltning.

Hgjesteret finder pa baggrund af en samlet vurdering af ovenstdende, at A’s sygefraveer
kunne veere afvearget helt eller delvist, hvis der var blevet foretaget hensigtsmaessige
foranstaltninger. B ikke havde sdledes opfyldt sin tilpasningspligt i

forskelsbehandlingslovens § 2 a.
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Denne afggrelse tager sdledes stilling til flere forskellige former for tilpasninger der kan
gores pa en enkelt arbejdsplads, og hvorvidt disse er hensigtsmaessige eller md anses

for veerende for byrdefulde for arbejdsgiver at lgfte.
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3.2 Konklusion

Ovenstdende analyse har i hgjst mulig grad forsggt, at afdeekke tilpasningsforpligtelsens
reekkevidde overfor handicappede medarbejdere i dansk ret.

Forskelsbehandlingsloven regulerer et forbud mod forskelsbehandling af handicappede
medarbejdere - bade allerede ansatte medarbejdere og nyansattelser18. Der blev i den
forbindelse indledningsvis forsggt, at lave et overblik over hvad handicapbegrebet
indebeerer.

Det fandtes her, ud fra retspraksisi®, at hvis en medarbejder ikke har en laegeligt
diagnosticeret lidelse, som ggr at denne ikke er i stand til, at udfgre sin arbejdsopgaver
tilstraekkeligt, vil denne ikke vaere omfattet af forskelsbehandlingslovens
handicapbegreb. Der kigges altsa bade pd, om der hos en medarbejder foreligger en
diagnose som medfgrer en veesentlig funktionsnedszettelse og om denne
funktionsnedsaettelse er af langvarig karakter.

Yderligere blev det fastsldet af EU-domstolen, at karakteren af de tilpasninger som
arbejdsgiveren foretager, ikke er afggrende for, om en medarbejder er omfattet af
handicapbegrebet!10.

Det antages sdledes, ikke at have betydning for bedgmmelsen af, om der hos en person
foreligger et handicap, at arbejdsgiver vidste, eller burde vide, at der forela et sddant111,

Ovenstdende viste, at handicapbegrebet er foranderligt, og at man sdledes ma tolke

begrebet i overensstemmelse med retspraksis.

Da der er redegjort for handicapbegrebet og en medarbejder er omfattet heraf, vil
arbejdsgiveren potentielt veere forpligtet af forskelsbehandlingslovens § 2 a, som
regulerer tilpasningsforpligtelsen. Arbejdsgiveren er i den forbindelse forpligtet til, at
”[..] treeffe de foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete
behov for at give en person med handicap adgang til beskaeftigelse, til at udgve
beskeeftigelse eller have fremgang i beskaftigelse, eller for at give en person med
handicap adgang til uddannelse. Dette geelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved

palaegges en uforholdsmaessig stor byrde. Lettes denne byrde i til- straekkeligt omfang

108 yejledning om forskelsbehandlingsloven 2005, Beskzaftigelsesministeriet, s. 9

109 gistre Landsrets afggrelse i Sag B-523-15

110 Eu-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, betragtning nr. 47.
11 Hgjesterets afggrelse i sag 25/2014
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gennem offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke for at veere uforholdsmaessig
stor.“112

Denne forpligtelse medfgrer, at en arbejdsgiver ikke ma afvise en kvalificeret kandidat
til en stilling, grundet dennes handicap, uden at forsgge at foretage tilpasninger, s den
handicappede kan udfgre de af stillingen kreevede arbejdsopgaver, pa lige fod med
andre.

For at en arbejdsgiver skal blive omfattet af tilpasningsforpligtelsen, skal den
handicappede medarbejder vaere at anse for kompetent, egnet og disponibel til, at
varetage den pageeldende stilling, jf. beskaeftigelsesdirektivets betragtning 17113, Af de i
afsnit 3.1.2.1 neaevnte sager fremgar det, at i tilfeelde hvor det enten er fysisk eller
mentalt umuligt for en handicappet medarbejder, at udfgre sine arbejdsopgaver
tilstraekkeligt, uagtet om der foretages tilpasninger eller ej, bliver arbejdsgiver fritaget
fra sin tilpasningsforpligtelse.

Det konkluderes, at begreberne "kompetent, egnet og disponibel” er kumulative i den
forstand, at en handicappet medarbejder skal besidde alle 3 for, at kunne komme i
betragtning til en stilling. Derudover skal begreberne tolkes sdledes, at en handicappet
person skal have den padkrevede kvalifikationer og vere i stand til, at udfylde den
konkrete stilling.

Nar der er fastlagt, om medarbejderen er at anse for veerende kompetent, egnet og
disponibel til, at varetage stillingen ses der pa, hvad der kan laegges i ordet
"foranstaltning”.

[ beskaeftigelsesdirektivets 20. betragtning oplistes foranstaltninger som, "at indrette
lokaler eller tilpasse udstyr, arbejdsmgnstre, opgavefordeling, samt adgang til
uddannelse og instruktion.”14 Dette udggr dog ikke en udtgmmende liste. Begrebet
"arbejdsmgnstre” er abent for fortolkning. Det fremgar af de indledende bemaerkninger
om de praejudicielle spgrgsmal i de forenede sager C-335/11 og C-337/11115, at det ikke
fremgar af beskaeftigelsesdirektivet, at man ved brug af ordet "arbejdsmgnstre”, gnsker

at afgreense sig fra reduktion af timeantall16.

112 Forskelsbehandlingslovens § 2 a

113 Forskelsbehandlingslovens bilag 1, note 17, jf. Radets direktiv 2000/78/EF af 27. November 2000,
betragtning 17.

114 Forskelsbehandlingslovens bilag 1, note 20, jf. Beskaeftigelsesdirektivets betragtning 20.

115 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, Om de praejudicielle spgrgsmal

116 EU-domstolens afggrelse i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, Om de prajudicielle spgrgsmal,
nr.52
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Det kan altsd af neervaerende afsnit udledes, at de foranstaltninger som arbejdsgiver
skal foretage og som naevnes i forskelsbehandlingslovens § 2 a, for medarbejderen ogsa

kan omfatte en reduktion af ugentligt timeantal pa arbejdspladsen.

Analysen nar herefter til et punkt, hvor det findes ngdvendigt at vurdere, hvorvidt
proportionalitetsprincippet  fglges, ndar en  virksomhed bliver pdlagt
tilpasningsforpligtelsen. Nar man kigger pa proportionalitet i forhold til
tilpasningsforpligtelsen, vil mdlet som udgangspunkt veere legitimt, da der er tale om, at
en handicappet medarbejder skal kunne fungere pa lige fod med andre medarbejdere,
som ikke lider af et handicap. Under proportionalitetsprincippet hgrer ogsa, at des
stgrre virksomhed der er tale om, des bredere bliver pligten til tilpasning, dette vil

behandles yderligere i kapitel 4.

Midlerne man anvender, altsd de tiltag man ggr i forhold til den handicappede
medarbejder, skal vere egnede til, at nd malet. | denne sammenhaenge vil det, at
midlerne skal vere egnede til, at nd malet svare til, at foranstaltningerne skal vare
hensigtsmaessige i forhold til de behov, som det pagaldende handicap affgder.

Det forudseettes, at medarbejderen vil vaere mest kvalificeret til at veere i stand til, at
kunne konstatere hvornar et tiltag er hensigtsmaessigt i forhold til dennes handicap. Det
er saledes medarbejderen selv som skal initiere, at der skal ske tiltag.

Der foretages i denne del af analysen en sammenligning af, om de to ord
"hensigtsmaessig” og "passende”, som bruges omkring de tilpassende foranstaltninger
der skal foretages, i1 henholdsvis forskelsbehandlingslovens § 2 a og
beskeeftigelsesdirektivets betragtning 20. Det udledes her, at de to ord vil vare at
sidestille med hinanden.

Nar det skal vurderes om en foranstaltning er hensigtsmaessig, vil dette anskues pa
baggrund af den handicappede medarbejderes  konkrete  behov, jf.
forskelsbehandlingslovens § 2 a.

Det konkluderes, ud fra retspraksis, at des mere alvorligt et handicap er, des mere
indgribende skal tilpasningsforanstaltningerne veere, for at veere at betragte som
hensigtsmaessige. Dog er arbejdsgiver ikke forpligtet til, at give den handicappede
medarbejder mere fordelagtige vilkdr, end de medarbejdere, som ikke har et handicap i

forskelsbehandlingslovens forstand.
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Det vil sdledes, endnu engang, bero pa en konkret vurdering hvorvidt der er tale om en

hensigtsmaessig foranstaltning eller e;j.

Nar de hensigtsmaessige foranstaltninger er fastsldet, er det arbejdsgivers pligt, at
afholde de omkostninger, der vil veaere i forbindelse med indfgrsel af disse
foranstaltninger. Dette leder analysen til det sidste led i proportionalitetsprincippets
treleddede test; nemlig spgrgsmdlet om, om der handles mere indgribende end
ngdvendigt. Dette vil her veare spgrgsmalet om, hvorvidt foranstaltningerne er for
byrdefulde for arbejdsgiver. Reglen i forskelsbehandlingslovens § 2 a medfgrer, at hvis
tilpasningerne vil veere uforholdsmaessigt byrdefulde for arbejdsgiver at indfgre pa
arbejdspladsen, vil arbejdsgiveren lovligt kunne undlade, at anszette/fortsat have ansat
den handicappede medarbejder.

Der findes, som nzevnt, ikke en liste over hvilke foranstaltninger som er
hensigtsmaessige og ikke for byrdefulde for arbejdsgiver, men tilpasningerne skal altsa
vere ”[...] passende, dvs. effektive og praktiske.”117

Af beskeftigelsesdirektivets betragtning 21 fremgar det, at "[n]ar det vurderes, om
disse tilpasninger medfgrer en uforholdsmeessig stor byrde, bgr der navnlig tages
hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er forbundet hermed, samt til
organisationens eller virksomhedens stgrrelse og finansielle midler samt muligheden
for at opnd offentlige tilskud eller anden stgtte.” Det antages herudfra, at hvis en
virksomhed er stor og har hgj likviditet, vil dennes tilpasningsforpligtelse ga leengere,
end hvis der er tale om en mindre og "fattigere” virksomhed.

Pa baggrund af de i afsnit 3.1.2.4 neevnte afggrelser antages det, at det i de fleste
tilfaelde, uanset virksomhedens stgrrelse, ikke vil vaere at anse for vaerende for
byrdefuldt, at ansaette en ekstra deltids medarbejder til, at varetage de opgaver som den
handicappede medarbejder, qua sit handicap, ikke leengere kan varetage, hvis denne har
behov for nedsat arbejdstid. Dog udledes det, at hvis arbejdstiden skal kunne nedszettes
kontinuerligt og at arbejdstiden skal kunne nedseettes til en meget lavt timeantal pr.
uge, vil det i visse tilfaelde vaere at anse for tiltag, som er for byrdefulde for arbejdsgiver.

Det vil sandsynligvis ligeledes vare et for byrdefuldt tiltag, at anseette endnu en

117 Lov 2004-12-22 nr. 1417 om zendring af lov om forbud mod forskelsbehandling p4 arbejdsmarkedet
m.v. (Indszettelse af alder og handicap som kriterier i loven), bilag 1
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medarbejder, hvis ikke der ligger noget til grund for, at den handicappede medarbejder

har brug for at komme pa nedsat arbejdstid, som fglge af sit handicap.

To centrale afggrelser anvendes i kapitel 3 til, at underbygge og tilfgje til den
forudgdende analyse.

Piskesmaeldssagen Kklarlaegger, at tilpasningsforpligtelsens reekkevidde ikke er
eksisterende, hvis arbejdsgiveren ikke vidste eller burde vide, at der forela et handicap.
Leddegigtssagen gennemgar forskellige muligheder for skdnestillinger, som blev tilbudt
i den pageldende sag. Det blev i den forbindelse udledt at det er ikke nok, at
arbejdsgiver blot tilbyder en anden stilling til den handicappede medarbejder.
Arbejdsgiveren skal ogsd have vurderet, om medarbejderen vil blive begranset i den
pageeldende stilling.

Det blev ligeledes konkluderet, at det er for bydefuldt for arbejdsgiver, at oprette en
stilling til den handicappede medarbejder, hvis denne stilling allerede er varetaget.
Derudover konkluderes det, at hvis en stilling eller arbejdsopgave kreaver, at
medarbejderen har en vis uddannelsesmaessig baggrund, vil arbejdsgiver ikke som fglge
af tilpasningsforpligtelsen veere forpligtet til, at tilbyde denne til den handicappede
medarbejder.

Afslutningsvis viste denne Leddegigtssagen, at arbejdsgiver skal vaere opmaerksom p3,
at nar en handicappet medarbejder selv foresldr en passende foranstaltning, skal
arbejdsgiver redeggre for, hvorfor dette er for byrdefuldt et tiltag for arbejdsgiver at

goare eller hvorfor dette ikke er at anse for en hensigtsmeessig foranstaltning.

Sammenlaegger man ovenstdende, vil man kunne konkludere, at det er vanskeligt at
klarleegge tilpasningsforpligtelsens raekkevidde, da denne eendrer i takt med, at der
kommer mere retspraksis pd omradet og at der pd den baggrund, vil veere tale om en

konkret vurdering i de respektive sager.
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Kapitel 4

4.1 Integreret analyse

4.1.1 Manglende ansattelse af handicappede personer

Der vil kunne foreligge et samfundsmeessigt tab, hvis man som virksomhed veelger, ikke
at ansaette handicappede personer, som reelt set vil kunne bestride en given stilling og
at disse i stedet ma sgge forsgrgelse fra det offentlige.

Der vil dog ogsa kunne foreligge et tab for virksomheden, hvis denne vzlger at se bort
fra alle handicappede ansggere til forskellige stillinger i virksomheden. Dette
resonneres pa baggrund af analysen foretaget i kapitel 2 hvor det udledes, at
handicappede personer typisk bliver i den samme stilling i leengere tid ad gangen, end
personer uden et handicap. Og da rekruttering af nye medarbejdere er en stor udgift for

virksomheder er det ofte en fordel, at medarbejdere bliver pa arbejdspladsen.

[ en rapport af Dansk arbejdsgiverforening!!8 findes en model fra 2014 som viser, pa
hvilke omrader visse virksomheder fgler sig udfordret, i forhold til anszettelse af
handicappede personer og derfor har valgt ikke at anseette nogle personer med

funktionsnedsaettelse.

118 pansk Arbejdsgiverforening: Job og handicap, 2017, Figur 17, s. 27
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Manglende kvalifikationer er en barriere

Andel virksomheder, der begrunder, at de ikke har personer ansat
med nedsat arbejdsevne med folgende forhold, pct.

Personerne mangler de rigtige kvalifikationer
Kraever for mange hensyn

Er nervas for, om personerne kan fungere p5
arbejdspladsen

Giver for meget papirarbejde

Giver for meget besveer for lederne

Muligheder for skonomisk stette fra det
offentlige er for darlige

Jobcentrene giver utilstraekkelig hjaelp

Personerne skal have for meget i len

o

10 20 30 40 50

ANM.: Andelen af virksomheder, som ikke har medarbejdere, der havde nedsat arbejdsevne, da de
blev tilknyttet virksomheden, som pd grund af udvalgte forhold undlader at anszette personer
med nedsat arbejdsevne, 2014,

KILDE: SFI (2015b).

Figuren viser forholdene for de virksomheder, som ikke har nogle ansatte med nedsat
arbejdsevne, som jeevnfgr afgraensningen i dette speciale sidestilles med det, at have en
handicap.

Der opstilles i denne figur otte begrundelser for, hvorfor virksomheder finder det
vanskeligt, at skulle ansaette handicappede medarbejdere.

Figuren viser, at det iseer er to faktorer, som afskraekker virksomhederne i forhold til, at
skulle ansaette handicappede medarbejdere. Af figuren fremgar det nemlig, at naer 43 %
af de pageeldende virksomheder, vaelger ikke at have ansatte med handicap pa baggrund
af, at det menes at disse mangler de rette kvalifikationer, for at kunne bestride de
respektive stillinger i virksomhederne. 40 % mener, at det kraever for mange hensyn, at
have handicappede medarbejderel1?. Det ma pa baggrund af disse to faktorer antages,
at virksomheder ikke gnsker, at skulle baere den gkonomiske konsekvens der vil vaere af
en fejlrekruttering eller at virksomhederne er ngdsaget til, at anskaffe
redskaber/ansatte yderligere medarbejdere til, at kompensere for den nedsatte

arbejdsevne, som den nyligt ansatte person lider af.

119 Der tages ikke stilling til punkt nr. 3 omkring at virksomhederne er nervgse "for, om personerne kan
fungere pé arbejdspladsen”, jf. afgraesningen fra de kollegiale forhold.
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Det reguleres dog i forskelsbehandlingsloven, at det ikke er tilladt at forskelsbehandle og
det godtages sdledes ikke, at virksomheder afviser handicappede medarbejdere pd denne

baggrund.

4.1.2 Tilpasningsforpligtelsens juridiske samt gkonomiske udfordringer

Det kan heende, at en handicappet person som sgger en stilling, vil have de rette
kvalifikationer, hvis arbejdspladsen tilpasses dennes konkrete behov.

Det fremgar af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven, at ”Arbejdsgiverens
forpligtelse til at foretage tilpasninger, der ikke er uforholdsmaessige byrdefulde
indebeerer en gkonomisk forpligtelse for arbejdsgiveren.”120

Tilpasningsforpligtelsen vil sdledes have en omkostning for en virksomhed, hvis denne
modtager en ansggning til en stilling fra en handicappet person. Dette uagtet om den
handicappede ansgger er et relevant bud pa en potentiel fremtidig ansat, eller ej.
Arbejdsgiveren skal nemlig foretage en vurdering af, hvorvidt denne mener at personen
er kompetent, egnet og disponibel til, at beszette den pagzldende stilling. En sadan
vurdering vil i sig selv ikke vaere en stor omkostning for arbejdsgiveren, men den kan
tage tid, i mindre abenlyse tilfeelde.

Hvis det vurderes at personen er kompetent, egnet og disponibel til, at varetage
arbejdsopgaverne, vil virksomheden vzere forpligtet til, at inddrage denne i
rekrutteringsprocessen og i sidste ende, at tilpasse virksomheden til personens behov,
hvis stillingen besaettes af den pageldende person. Dette vil selvsagt indebaere en

omkostning for arbejdsgiveren.

Virksomheder bliver, som naevnt i kapitel 3, ogsa omfattet af tilpasningsforpligtelsen,
nar en allerede ansat medarbejder padrager sig et handicap. I disse tilfeelde skal det
igen vurderes, hvorvidt den ansatte er kompetent, egnet og disponibel til, at bestride sin
stilling fremadrettet. Hvis dette er tilfeeldet, vil virksomheden skulle tilpasse
arbejdspladsen til medarbejderen i den udstrakning, det er kraevet af dem. Det kan
saledes veaere svert for en arbejdsplads at afskedige handicappede medarbejdere, da det
skal pavises, at tilpasningsforpligtelsen er iagttaget tilstreekkeligt til, at den

handicappede har haft muligheden for, at udfgre sine arbejdsopgaver pa samme vilkar

120 LFF 2004-11-11 nr. 92 om andring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v. (Indszettelse af alder og handicap som kriterier i loven),
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som alle andre. Virksomheden far altsa her endnu en udfordring, i form af en gkonomisk
byrde for, at skulle pavise at det er legalt at afskedige pageeldende medarbejder.

Hvis den arbejdsgivende virksomhed valger, slet ikke at tage stilling til
tilpasningsforpligtelsen, vil denne ikke have overholdt loven og det vil muligvis
vurderes, at virksomheden kan have kreenket den pagaldende handicappede persons

rettigheder. Virksomheden kan i den forbindelse blive palagt, at betale en godtggrelse.

Tilpasningsforpligtelsen giver sdledes anledning til udfordringer i form af gkonomiske
byrder, uagtet om virksomheden allerede har en ansat, som padrager sig et handicap
eller om virksomheden anseetter en handicappet ansgger i en given stilling, eller ej. Der
palegges, som fglge af tilpasningsforpligtelsen, virksomhederne en udgift, uanset om
virksomhederne iagttager deres tilpasningsforpligtelse eller ej, forudsat at alle

handicappede ggr opmaeerksom pa ulovligheden bag forskelsbehandling.

Det er nu  klargjort, hvilke  udfordringer  tilpasningsforpligtelsen i
forskelsbehandlingslovens § 2 a opstiller. Det er hertil relevant at anskue, hvilke
virksomheder der vil vaere omfattet af tilpasningsforpligtelsen i bredest omfang og hvilke
virksomheder, som ikke i ligesd hgj grad, er pdlagt at tilpasse arbejdspladsen til personer

med handicap. Dette vil gares ved, at analysere ud fra pd proportionalitetsprincippet.

4.1.3 Proportionalitetsprincippet

Som naevnt i kapitel 3 afsnit 3.1.2.4 fremgar det af beskaeftigelsesdirektivets betragtning
21, at "[n]ar det vurderes, om disse tilpasninger medfgrer en uforholdsmaessig stor
byrde, bgr der navnlig tages hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er
forbundet hermed, samt til organisationens eller virksomhedens stgrrelse og finansielle
midler [...].” Det kan altsa ud fra en ordlydsfortolkning af dette reesonneres, at en stgrre
virksomhed har en bredere pligt til tilpasning af virksomheden, i forbindelse med
anseaettelse af en handicappet person, end en mindre virksomhed vil have.

Det kan altsa konkluderes, at der i forbindelse med tilpasningsforpligtelsen i
forskelsbehandlingslovens § 2 a, skal foretages en proportionalitetsvurdering af,
hvorndr en virksomhed har store nok midler til, at kunne oppebzere en
tilpasningsforanstaltning.

Som naevnt er proportionalitetsprincippet, et EU-retligt princip som siger, at en

handlings omfang skal sta i forhold til malet.
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[ dette kapitel er proportionalitetsprincippet relevant, da dette princip ma antages at
veere anvendt nar det betragtes, hvor langt virksomheder skal g3, i forhold til at tilpasse
arbejdspladser til handicappede personers behov.

Det vil sige, at en virksomhed, som har en omsatning pa kr50.000 arligt, hgjst
sandsynligt ikke vil blive palagt, at skulle bruge kr20.000 p3, at tilpasse arbejdspladsen
til en medarbejder, som har behov for en tilpasning af dennel’?l. Derimod kunne en
stgrre virksomhed med en meget hgjere arlig omsaetning, blive palagt at skulle heaefte for
en omkostning pa 20.000kr, for tilpasning af arbejdspladsen til en handicappet persons
behov. Tilpasningsforpligtelsen raekkevidde vil altsa skulle veere proportional med

virksomhedens stgrrelse og omsaetning.

Der findes i forarbejderne til beskeeftigelsesdirektivet ingen definitiv vurdering af,
hvornadr en virksomhed ikke har de tilstraekkelige finansielle midler til, at kunne
finansiere en konkret tilpasningsforanstaltning. Derudover er der i retspraksis som
udgangspunkt ikke taget stilling til virksomhedens stgrrelse og finansielle midler, nar
det vurderes hvorndr en tilpasningsforanstaltning er urimeligt byrdefuld for
arbejdsgiver.

Det findes sdledes ikke muligt, at udlede hvor stor en del af virksomhedens kapital,
loven palegger denne at spendere, for at tilpasse arbejdspladsen til en given

handicappet medarbejder.

Det kan ud fra ovenstdende konkluderes, at proportionalitetsprincippets rolle i forhold
til tilpasningsforpligtelsen bestar i, at det offentlige kun kan stille krav til
virksomheders tilpasning af arbejdspladsen til handicappede medarbejdere, nar disse
star i rimeligt forhold til virksomhedens stgrrelse og finansielle midler. Spgrgsmalet om
hvordan denne vurdering foretages, kan endnu ikke besvares, da der i hverken loven
eller retspraksis er taget stilling til dette. Der er i retspraksis udelukkende taget stilling
til, hvornar en tilpasning generelt er for byrdefuld for samtlige arbejdsgivere og der er
altsa ikke taget stilling til den konkrete virksomhed stgrrelse og finansielle midler.

Der er sdledes tale om, at der skal foretages en konkret vurdering i hvert tilfeelde, men
det kan med sikkerhed siges, at des stgrre virksomheden er, des bredere bliver pligten

til tilpasning.

121 Dette eksempel er opspind og er blot nzevnt for, at bevise en pointe.
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4.2 Konklusion

Den integrerede analyse viser, at de vaesentligste arsager til, at virksomheder kan vaere
tilbageholdne i forhold til at ansaette handicappede medarbejdere er, at de mener at
disse mangler de rette kvalifikationer og at de handicappede medarbejdere kraever for

mange hensyn pa arbejdspladsen.

Det naevnes i analysen, at en handicappet person ikke ngdvendigvis vil veere heemmet af
sit handicap, hvis arbejdspladsen tilpasses tilstraekkeligt. En arbejdsgiver kan sdledes
std overfor en "tab”, hvis de valger at se bort fra alle handicappede ansggere til en given
stilling. Dette pd baggrund af analysen i kapitel 2 som udleder, at handicappede
medarbejdere i hgjere grad har tendens til, at blive pa en arbejdsplads i leengere tid ad

gangen. Man undgar her rekrutteringsomkostninger.

Af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven fremgar det, at der er palagt
erhvervsdrivende en gkonomisk forpligtelse i forbindelse med tilpasningsforpligtelsen.

Den gkonomiske forpligtelse vil foreligge, uagtet om en handicappet person bliver ansat
eller ej. Dette pa baggrund af den indledende vurdering af, om den handicappede
person er kompetent, egnet og disponibel til, at varetage stillingen, som skal foretages

uagtet om personen ansaettes eller ej.

Der foreligger, grundet tilpasningsforpligtelsen, ogsa en udfordring for arbejdsgiverne
nar en handicappet person skal opsiges. Arbejdsgiveren skal nemlig kunne bevise, at
denne foretaget passende foranstaltninger som vil ggre, at det ikke bgr vare
ngdvendigt at afskedige den handicappede person pd baggrund af dennes handicap,

hvis omkostningen til dette er rimelig.

Velger virksomheden ikke at iagttage tilpasningsforpligtelsen, vil denne ikke have

overholdt de lovmaessige krav og kan blive palagt at betale en godtggrelse.
Jeevnfar ovenstaende kan spgrgsmalet omkring, hvilke juridiske savel som gkonomiske

udfordringer en virksomhed star overfor, i forbindelse med tilpasningsforpligtelsen,

besvares saledes:
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En arbejdsgiver bliver, uagtet om denne overholder sin tilpasningsforpligtelse eller ej,
palagt en  gkonomisk byrde grundet tilpasningsforpligtelsesreglen i

forskelsbehandlingslovens § 2 a.

Det andet spgrgsmal, som den integrerede analyse af specialet besvarer omkring
hvilken rolle proportionalitetsprincippet spiller i forhold til tilpasningsforpligtelsen,
besvares i analysen saledes, at princippet regulerer, at det offentlige udelukkende kan
stille krav til arbejdsgiverens tilpasning af arbejdspladsen, nar denne star i rimeligt
forhold til virksomheden stgrrelse og finansielle midler.

Der vil skulle foretages en konkret vurdering i hver sag omkring, hvor stor en
virksomhed skal veere for, at blive palagt at foretage en konkret
tilpasningsforanstaltning. Dog er det pa baggrund af en ordlydsfortolkning af
beskeeftigelsesdirektivets betragtning 21 udledt, at des stgrre virksomhed og finansielle

midler, des bredere bliver pligten til tilpasning.
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Kapitel 5

5.1 Konklusion

Dette afsnit vil indeholde en konklusion, som besvarer samtlige af specialets 3
problemformuleringer. Nezerveaerende afsnit samler sdledes de 3 analysers
delkonklusioner i afsnit 2.2, 3.2 og 4.2.

Som nezevnt i specialet, er handicapbegrebet ikke en veldefineret stgrrelse. Der findes

hverken i loven eller andre steder, en klar definition af, hvad begrebet indebzerer.

Specialets gkonomiske analyse i kapitel 2, har sdledes valgt at anvende begrebet
"handicap” synonymt med det, at have en funktionsnedszttelse/nedsat arbejdsevne.
Heraf vises det, at 43 % af alle personer, som selv mener at de lider af et handicap, er i
beskeeftigelse.

Kapitel 2 indleder herfra analysen af, hvordan arbejdsmarkedsvilkirene for en
handicappet person forholder sig.

For at danne et overblik over, om stigninger og fald i antal beskeeftigede handicappede
pa det danske arbejdsmarked, har fundet sted og hvad der kunne forarsage disse,
kiggede analysen i kapitel 2 fgrst og fremmest pa antallet af beskeaeftigede handicappede
personer i de seneste ar. Det viste sig i den forbindelse, at den statistiske nedgang i
handicappede personer pa arbejdsmarkedet som fandtes, ma antages at skyldes
befolkningssammensaetningen pad pageldende tidspunkt. Dog var der sket en markant
nedgang af beskeeftigede handicappede pa arbejdsmarkedet i arene 2008-2010. Der
argumenteres i analysen for, at dette ma skyldes de gkonomiske konjunkturaendringer,

som fandt sted i disse ar.

Efter klarleegningen af antallet af beskeeftigede handicappede de seneste ar, kom
analysen ind p3, hvordan forholdene i forhold til jobsggning for handicappede er. Det
udledes her, at de handicappede personer pd arbejdsmarkedet, har markant faerre
arbejdspladser i de beskeaftigede ar, end personer uden et handicap. Det rasonneres
her, at dette kan vaere begrundet i, at det kan veere svaerere for en arbejdsgiver at opsige
en handicappet medarbejder (mere herom nedenfor). Det kan tilmed skyldes, at det er

mere vanskeligt for handicappede personer, at opnd anseettelse i stillinger, som
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betenker deres behov, og i det hele taget at blive taget i betragtning til jobs, fremfor
personer uden et handicap.

Ovenstdende forankres i tabeller fra SFI22, som viser at handicappede personer sgger
markant flere stillinger pr. job, end personer uden handicap.

Det konkluderes saledes, at det er sveerere for en handicappet person, at opna

anseaettelse, end det er for en person uden et handicap.

To andre tabeller fra SFI123 viser, at nogle virksomheder har forbehold overfor
anseattelse af handicappede personer, men at andre virksomheder, som ikke tager disse
forbehold, endnu ikke har ansat nogle handicappede. Analysen udleder sdledes, at der
ma foreligge et stort potentiale for fremtidige stigninger i anseattelser af handicappede

personer.

Til sidst i analysen i kapitel 2, oplistedes de mest vaesentlige tiltag, som det offentlige
har gjort for, at ggre arbejdsmarkedet lettere tilgeengeligt for handicappede personer.

Herunder fandtes tilpasningsforpligtelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 a. Denne
bestemmelse ggr det lettere for handicappede personer at indtreede og blive fastholdt
pa arbejdsmarkedet, da denne opstiller en pligt til arbejdsgiveren om, at denne skal
tilpasse arbejdspladsen til den enkelte handicappedes behov og vanskeligggr i den
forbindelse det, at opsige en handicappet medarbejder. Analysen opstiller en model,
som underbygger at malet omkring, at det skal veere sveerere at opsige handicappede
medarbejdere, er opndet. Denne model viser nemlig, at halvdelen af de store

virksomheder finder det vanskeligt, at afskedige en person med bevagelseshandicap.

Udover tilpasningsforpligtelsen findes der ogsa en bestemmelse i Lov om
kompensations til handicappedel?*, som regulerer at handicappede personer har
fortrinsret til stillinger i den offentlige sektor, forudsat at disse er kvalificerede til at
bestride de enkelte stillinger. Dette giver handicappede personer en stgrre chance for,
at opnd ansattelse. I samme lov findes en bestemmelse om, at det er muligt for

handicappede personer, at fa ansat en personlig assistent til at hjeelpe med de opgaver,

122 Marie Mgller Kjeldsen m.fl.: Handicap og beskaftigelse - udviklingen mellem 2002 og 2012, 2013, s.
129

123 yibeke Jakobsen m.fl.: Virksomheders sociale engagement, 2015, tabel 5.1, s. 92 og Figur 5.1, s. 93
124 Bekendtggrelse af lov om kompensation til handicappede m.v.
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som grundet handicappet ikke kan udfgres. Denne bestemmelse vil gjensynligt ggre det

mindre byrdefuldt for arbejdsgivere at ansaette en handicappet medarbejder.

Lov om social servicel?5 indeholder ligeledes en bestemmelse, som vil mindske byrden
for arbejdsgiveren, nar denne velger at ansatte en handicappet medarbejder.
Bestemmelsen regulerer, at kommuner skal yde stgtte til hjeelpemidler, som vil ggre det

lettere for den pageeldende handicappede person, at udfgre sit hverv.

Det sidste offentlige tiltag, som i specialet vurderes at veere at veaesentlig karakter, er
reglen omkring fleksjob. Fleksjobordningen blev oprettet for, at fa flere personer med
nedsat arbejdsevne i job og til at fastholde de allerede ansatte personer i deres arbejde.
Opfylder den handicappede de betingelser som opstilles i Lov om aktiv
beskaeftigelsesindsats126 § 70, vil denne vare berettiget til, at blive ansat pa en sadan

made, at arbejdet tilretteleegges efter dennes behov.

Den endelige konklusion pa analysen i kapitel 2 blev sdledes, at det offentlige har gjort
en stor indsats for, at inkludere handicappede personer pa de danske arbejdsmarked.
Herunder at der findes en lang reekke tiltag fra det offentliges side, som vil ggre det
nemmere for en arbejdsgiver at ansaette en handicappet person og for en handicappet
person at fungere optimalt pad arbejdsmarkedet. Der findes dog stadig virksomheder,
som ikke bidrager til, at handicappede personer har adgang til arbejdsmarkedet, og
derfor har handicappede personer den dag i dag, ikke arbejdsmarkedsforhold

tilsvarende personer uden handicap.

Som nzevnt ovenfor er et af de tiltag som er gjort for at fa handicappede personer til, at
fungere pa arbejdsmarkedet pa lige fod med personer som ikke er handicappede,
forskelsbehandlingslovens § 2 a, som indeholder en forpligtelse for arbejdsgivere til, at
tilpasse arbejdspladsen til handicappede personer.

Den juridiske analyse i kapitel 3 har til sigte, at udlede tilpasningsforpligtelsens

rekkevidde overfor handicappede personer i dansk ret.

125 Bekendtggrelse af lov om social service
126 Bekendtggrelse af lov om en aktiv beskeeftigelsesindsats
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Analysen foretog indledningsvist en vurdering af, hvad der skal forstas ved begrebet
"handicap”. Det konkluderedes her, at der skal foreligge en diagnose, og at denne har en
langvarig og veaesentlig funktionsnedseettelse til fglge.

[ analysen konkluderes tilmed, at handicapbegrebet er dynamisk og skal fortolkes i
overensstemmelse med retspraksis.

Er en person omfattet af handicapbegrebet og er ansat eller sgger ansattelse hos en
given arbejdsgiver, bliver denne arbejdsgiver omfattet af tilpasningsforpligtelsen,
forudsat at nedenstdende er opfyldt.

En arbejdsgiver bliver nemlig udelukkende omfattet af tilpasningsforpligtelsen, hvis den
pagaeldende handicappede person som sgger job, eller allerede er ansat er at betegne
som veerende kompetent, egnet og disponibel til, at kunne varetage stillingen, jf.
beskeeftigelsesdirektivets betragtning 17. Analysen forsgger at klarlaegge hvad der skal
tolkes ind i disse tre begreber, ved hjeelp af retspraksis. Herudfra konkluderes det, at de
tre begreber er kumulative og skal forstds sdledes, at en person skal veere kvalificeret og
i stand til at varetage stillingen.

Er den pageeldende handicappede person at betragte som veerende kompetent, egnet og
disponibel til, at varetage stillingen, trader tilpasningsforpligtelsen i kraft. Analysen
kommer herefter ind pa en analyse af de forskellige elementer i bestemmelsen omkring
tilpasningsforpligtelsen i forskelsbehandlingslovens § 2 a.

Indledningsvis tages der stilling til, hvad en foranstaltning er. Ud fra retspraksis og
beskeeftigelsesdirektivets betragtning 20 udledes det, at der kan veere tale om "at
indrette lokaler eller tilpasse udstyr, arbejdsmgnstre, opgavefordeling, samt adgang til
uddannelse og instruktion.”127, og at der i begrebet "arbejdsmgnstre” blandt andet skal
laegges reduktion af timeantal.

Herefter vil det vurderes hvorvidt proportionalitetsprincippet iagttages, nar
tilpasningsforpligtelsen traeder i kraft. Denne vurdering foretages ud fra
proportionalitetsprincippets treleddede test.

Som naevnt i kapitel 3, er malet som udgangspunkt legitimt, da der er tale om at en
handicappet medarbejder skal kunne fungere pa lige fod med andre medarbejdere, som
ikke lider af et handicap. Midlerne skal vaere egnede til at nd malet. Dette vurderes i

analysen at kunne henlede direkte til, at en foranstaltning skal veere af hensigtsmaessig

127 Forskelsbehandlingslovens bilag 1, note 20, jf. Beskaeftigelsesdirektivets betragtning 20.
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karakter. Hensigtsmaessigheden af foranstaltningen vurderes i henhold til den
handicappede person konkrete behov.

Ud fra retspraksis konkluderes det, at des mere alvorligt et handicap er, des mere
omfattende skal tilpasningsforanstaltningerne veere, for at kunne betragtes som
vaerende hensigtsmaessige. Dog er arbejdsgiver ikke forpligtet til, at give den
handicappede medarbejder mere fordelagtige vilkdr end de medarbejdere, som ikke har
et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand.

Den sidste del af proportionalitetsprincippets treleddede test er, spgrgsmalet om, om
der handles mere indgribende end ngdvendigt. Dette henledes i analysen direkte til
arbejdsgiveren pligt til, at afholde omkostningen i forbindelse med
tilpasningsforanstaltningen og hvorvidt det findes at vare for byrdefuldt for
arbejdsgiver, at afholde denne omkostning. Af beskzaeftigelsesdirektivets betragtning 21
fremgar det, at "[n]ar det vurderes, om disse tilpasninger medfgrer en uforholdsmaessig
stor byrde, bgr der navnlig tages hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er
forbundet hermed, samt til organisationens eller virksomhedens stgrrelse og finansielle
midler samt muligheden for at opna offentlige tilskud eller anden stgtte.” Det udledes
her, at des stgrre virksomhed, des bredere pligt til tilpasning. Netop dette gennemgik en
grundigere gennemgang i kapitel 4. Ud fra retspraksis blev det her konkluderet, at det
uanset virksomheden stgrrelse, vil veere for byrdefuldt et tiltag, at anseette en ekstra
medarbejder, udelukkende til at varetage den del af stillingens arbejdsopgaver, som den
handicappede medarbejder ikke selv kan, safremt den handicappede medarbejder ikke
som fglge af sit handicap har behov for nedsat arbejdstid. Dog kan man ligeledes udlede,
at hvis den handicappede medarbejder har behov for nedsat tid, vil det som oftest ikke
anses for vaerende for byrdefuldt et tiltag for arbejdsgiver, at ansatte endnu en
deltidsmedarbejder til, at varetage stillingen nar den handicappede person ikke er

tilstedevaerende.

Efter en gennemgang af elementerne i forskelsbehandlingslovens § 2 a, gennemgas de
to sager Piskesmaeldssagen og Leddegigtssagen. Ud fra disse sager udledes det blandt
andet, at tilpasningsforpligtelsens reekkevidde ikke er eksisterende, hvis arbejdsgiver
ikke vidste eller burde vide, at der foreld et handicap hos den pagzldende medarbejder.
Derudover udledes det, at en arbejdsgiver ikke blot kan tilbyde andre stillinger til en

handicappet medarbejder, uden at have taget stilling til, om disse vil lade
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medarbejderen begrzanse af sit handicap. Det udledes tilmed, at hvis en stilling kreever
en vis uddannelsesmaessig baggrund, som den handicappede person ikke besidder, er

arbejdsgiveren ikke forpligtet til, at anszette den handicappede i denne stilling.

Slutteligt kan man ud fra ovenstdende konkludere, at det er vanskeligt at klarleegge
tilpasningsforpligtelsens reekkevidde, da denne andres i takt med, at der kommer mere
retspraksis pa omradet og at der sdledes altid veere tale om en konkret vurdering i de

respektive sager.

Det er nu udledt hvordan handicappedes arbejdsmarkedsforhold er og herunder hvilke
tiltag det offentlige har gjort for, at inddrage handicappede personer pa
arbejdsmarkedet. Herunder er det klargjort hvor langt, et af de i dette speciale vurderet,
vigtigste tiltag, nemlig tilpasningsforpligtelsens reekkevidde er.

Dette ledte frem til den sidste analyse i specialet, den integrerede analyse, som
preciserede hvilke udfordringer tilpasningsforpligtelsen giver anledning, bade i
gkonomisk og juridisk henseende. Herunder hvilken rolle proportionalitetsprincippet
spiller.

Det konkluderes i kapitel 4 indledningsvis, at en arbejdsgiver kan sta overfor en tab,
hvis denne velger at se bort fra alle handicappede ansggere til en stilling, da en
handicappet person som oftest, vil skifte arbejdsplads feerre gange, end en person uden
et handicap, jf. analysen i kapitel 2. Man sparer altsa her rekrutteringsomkostninger.
Det fremgar tilmed af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven, at der er palagt
erhvervsdrivende en gkonomisk forpligtelse i forbindelse med tilpasningsforpligtelsen.
Denne gkonomiske forpligtelse vil foreligge, uagtet om en handicappet person bliver
ansat eller ej. Dette er begrundet i den indledende vurdering, af om den handicappede
person er kompetent, egnet og disponibel til at varetage stillingen. Denne vurdering skal
foretages uagtet om personen ansettes, eller ej.

Endnu en udfordring som foreligger er, at det er sveerere at opsige en handicappet
medarbejder, som fglge af tilpasningsforpligtelsen, jf. analysen i kapitel 2 og 3.

Slutteligt vil arbejdsgiveren have en udfordring, hvis denne valger helt at ignorere sin
tilpasningsforpligtelse. Arbejdsgiver vil her kunne blive palagt en godtggrelsesbetaling

grundet kreenkelse af den handicappede persons rettigheder.
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Der vil sdledes, uagtet om man anszetter en handicappet medarbejder eller blot har
handicappede kandidater til en stilling, blive pdlagt en virksomhed en omkostning

grundet tilpasningsforpligtelsen, i forskelsbehandlingslovens § 2 a.

Af den ordlydsfortolkning som blev foretaget i kapitel 3, kan man konkludere, at
proportionalitetsprincippet spiller den rolle, at des stgrre en virksomhed er, des
bredere bliver dennes pligt til tilpasning, men at det er en konkret vurdering, hvor store
finansielle midler der skal til for, at en virksomhed skal opretholde en given

tilpasningsforanstaltning.
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Arbejdskraftundersegelsen
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Arbexe, lan og Indkomst

Arbejdsstyrken var usendret | sidste del af 2016

Arbejdsstyrken har veret nogenlunde wiendret | de tre sidste kvartaler af 2016, |
forste kvartal 2016 var der 2.921,000 personer | arbejdsstyrken, mens der | ferde
kvartal 2016 var 2,939.000 personer, Storstedelen af stigningen skete fra forste tl
andet kvartal, Korrigeret for normale siesonudsving er arbejdsstyrken foroget med
18,000 personer | lobet af 2016,
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Lavest erhvervsfrekvens for de unge

Erhvervsfrekvensen, der angiver hvor stor en andel af befolkningsgruppen, der er i
arbejdsstyrken, er Javest for de unge og hejest for aldersgrupperne mellem 35 og 54
Ar. 1 fierde kvartal 2016 havde de 15-24-Arige en erhvervsfrekvens pd 65 pet. De 25-
44-Arige havde en erhvervsfrekvens pl 83 pet. Grupperne af hhv. 35-44-drige samt
45-54-Arige, der har de hejeste andele i arbejdsstyrken, havde begge en erhvervs-
frekvens pi 89 pet. Den ®ldste gruppe, de 55-64-Arige, havde den nestlaveste er-
hvervsfrekvens pd 71 pet.

15-64-rige fordel efer kon og aider. 4. kvt 2016
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Mamnd har hejere erhvervsfrekvens end kvinder

Mundenes erhvervafrekvens er hojere end kvindernes. Sdledes havde mand | alde-
ren 15-64 Ar en erhvervafrekvens pd 82 pet,, mens den tilsvarende andel for kvinder
Var 77 pet.
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Sarlige forhold ved denne offentliggerelse

I 2016 er der sket en reekke wndringer | udarbejdelsen af Arbgjdskraftundersogel-
sen. Dataindsamlingen blev varetaget af en ny organisation fra drsskiftet, og svar-
procenten var viesentlig lavere end tidligere. Samtidig er der | 2016 Abnet for ind-
beretning via web-skema, Andringerne er beskrevet uddybende i notatet Databrud
{ AKU fra 2016, hvor der redegores for, at wndringerne betyder, at der imellem
2015 og 2016 er databrud for de fleste variable vedrorende arbejdsmarkedstilknyt-
ning. Derfor rummer denne udgivelse blot tal fra 2016, Udviklingen | 2016 kan
viere behweftet med storre usikkerhed end normalt pga. den lave svarprocent.
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