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1. Forskelsbehandlingsloven kort

1.1. Forbuddet mod forskelsbehandling

Forskelsbehandlingslovens & 2 fastslar, at
der ikke ma forskelsbehandles pa grund af
handicap. Forbuddet omfatter bade direkte
og indirekte forskelsbehandling.

Forbuddet i forskels-
behandlingsloven

§ 2: En arbejdsgiv-

) _ er ma ikke forskel-
Det er vaesentligt at huske, at medarbejder- N S T —

en skgl Kunne varetage sine arbejdso,ogavgr; tagere eller ansogere
det .VI| 5|ge vaere kompetent, egr.7et og dis- til ledige stillinger ved
pon/be_/ il a?t udfere de \./aes.er?tllgste funk- ansaettelse, afskedi-
tioner i forbindelse med sin stilling. gelse, forflyttelse, for-

fremmelse eller med
hensyn til len- og
arbejdsvilkar.

Dette fremgar af praeamblen til beskaef-
tigelsesdirektivet (2000/78/EF):

“Med forbehold af forpligtelsen til i rimeligt omfang at foretage til-
pasninger af hensyn til personer med handicap kreever dette direktiv
hverken anseettelse, forfremmelse, fortsat anssettelse eller uddan-
nelse af en person, der ikke er kompetent, egnet og disponibel til at
udfere de vaesentlige funktioner i forbindelse med den pagaeldende
stilling eller at folge en given uddannelse.”

Direkte forskelsbehandling pa grund af handicap vil som udgangspunkt
aldrig veere tilladt. En indirekte forskelsbehandling kan derimod veere
lovlig.

Er en medarbejder handicappet, paleegger forskelsbehandlingsloven ar-
bejdsgiveren en seerlig tilpasningsforpligtelse, som kan fa betydning ved
indirekte forskelsbehandling.

Forskelsbehandlingslovens & 2a implementerer beskaeftigelsesdirek-
tivet (2000/78/EF). Af dette direktivs praeambel fremgar: “Ivaerkseet-
telse af foranstaltninger, der tager hensyn til behovene hos personer med
handicap pa arbejdspladsen, spiller en vigtig rolle i bekaempelsen af for-
skelsbehandling pa grund af handicap.”

Arbejdsgiveres forpligtelser i relation til handicap indebaerer saledes, at
arbejdsgiveren skal ivaerksaette foranstaltninger (tilpasninger), der gor
det muligt for en person med et handicap at fungere pa lige fod med andre.

Tilpasningsforpligtelsen i forskelsbehandlingslovens § 2a kan eksempel-
vis besta i

— at indrette lokaler eller tilpasse udstyr,
— at eendre arbejdsmanstre,
— at eendre opgavefordeling.

Eksemplerne er ikke udtemmende, og foranstaltningerne/tilpasningerne
kan ogsa besta i, at vedkommende medarbejder gar ned pa deltid. Til-
pasningsforpligtelsen er naermere beskrevet i afsnit 6.

1.2. Diskriminationsforbud som EU-retligt grundprincip

Forbuddet mod diskrimination udger en grundleeggende rettighed i
EU og er bl.a. udtrykt i artikel 21 i EU’s Charter om grundlaeggende ret-
tigheder, der i henhold til EU-Traktatens artikel 6 nyder samme aner-
kendelse og veerdi, som EU-traktaterne.

Forbuddet mod diskrimination falger ogsa af Den Europaeiske Menne-
skerettighedskonventions artikel 14 - uanset at handicap ikke er direkte
udtrykt i konventionen. EU-Domstolen har i en reekke domme fastslaet,
at forbuddet mod forskelsbehandling er et grundlaeggende EU-retligt
princip, der hierarkisk er pa linje med EU’s traktater.

Diskriminationsforbuddet har direkte virkning over for bade private og
offentlige arbejdsgivere, og beskyttelsen kan paberabes af Isnmodtager
samt af stillingsansggere.

Forskelsbehandlingsloven skal fortolkes i lyset af beskaeftigelsesdirek-
tivet, og det medfgarer, at visse danske begreber - som f.eks. lsnmod-
tagerbegrebet - far en anden og bredere betydning i forskelsbehand-
lingsloven end i gvrig dansk lovgivning.

Fordi reglerne stammer fra EU, har de EU-retlige kilder og EU-Domsto-
lens afgarelser afgerende betydning for forstdelsen og udviklingen af
diskriminationsforbuddet, herunder af handicapbegrebet og beskyt-
telsesomradet knyttet til handicapbegrebet.
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2. Handicapbegrebet

2.1. Definition pa handicap

| modsaetning til andre af forskelsbehandlingslovens beskyttelseskriterier,
som f.eks. alder, er handicap ikke et entydigt begreb.

Et handicap foreligger i henhold til
Forskelsbehandlingsloven forarbejderne til forskelsbehandling-
sloven nar: “En fysisk, psykisk eller in-
§ 1: Ved forskelsbehandling tellektuel funktionsnedseettelse, som
forstas i denne lov enhver affeder et kompensationsbehov, for at
direkte eller indirekte for-  den pagseldende kan fungere pa lige
skelsbehandling pa grund fod med andre borgere i en tilsvarende
af race, hudfarve, religion livssituation.”
eller tro, politisk anskuelse,
seksuel orientering, alder, Omvendt folger det af forarbejderne,
handicap eller national, so- at der hverken i social- eller arbejds-
cial eller etnisk oprindelse. markedslovgivningen findes nogen
formel definition af begrebet handicap.

Det forhold, at der hverken i dansk lovgivning eller i EU-regler er fastsat
en definition af handicapbegrebet, har fort til, at EU-Domstolen i en raek-
ke sager har fastlagt handicapbegrebet, der siden beskaeftigelsesdirek-
tivets indfarelse i national ret er blevet stadigt bredere.

EU-Domstolen har i Chacdn Navas-dommen' fra 2006 udtalt, at handi-
capbegrebet skal forstas saledes, “at det omfatter en begraensning som
folge af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader, der hindrer, at ved-
kommende kan deltage i arbejdslivet.”

| Ring og Werge-dommen? fra 2013 udtalte EU-Domstolen, at handicap-
begrebet skal forstds saledes, “at det omfatter en tilstand, der er forarsa-
get af en leegeligt diagnosticeret helbredelig eller uhelbredelig sygdom,
nar denne sygdom medfarer en begraensning som falge af bl.a. fysiske,
mentale eller psykiske skader, som i samspil med forskellige barrierer kan
hindre den berarte personifuldt og effektivt at deltageiarbejdslivet pa lige
fod med andre arbejdstagere, og denne begraensning er af lang varighed.”

1 EU-Domstolens dom i sag C-13/05
2 EU-Domstolens dom i sag C-335/11 og C-337/11
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EU-Domstolen henviste tillige i dommen til FN’s handicapkonventions
definition af handicap, og domstolen understregede, at handicap-
begrebet er et dynamisk begreb, der vil udvikle sig over tid.

Handicapbegrebet kan pa baggrund af Ring og Werge-dommen?, der
udggr den ledende dom pa& omradet, i dag defineres pa falgende made:

Handicapbegrebet

— Det omfatter en tilstand, der er fordrsaget af en laegeligt diag-
nosticeret helbredelig eller uhelbredelig sygdom,

— nar denne sygdom medferer en begraensning som felge af
bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader,

— som i samspil med forskellige barrierer kan hindre den
bergrte person fuldt ud og effektivt i at deltage i arbejds-
livet pa lige fod med andre arbejdstagere.

— Begraensningen er langvarig

— Handicapbegrebet er et dynamisk begreb, der vil udvikle sig
over tid

— Karakteren af de foranstaltninger, som arbejdsgiveren skal traef-
fe, er ikke afgorende for, om en persons helbredstilstand skal
anses for omfattet af handicapbegrebet

— Husk at medarbejderen - uanset sit handicap - skal veere kom-
petent, egnet og disponibel til at udfere de vaesent-ligste funk-
tioner i forbindelse med sin stilling.

Handicapbegrebet er ikke endeligt fastlagt, og det ma derfor forventes,
at der fortsat vil komme bidrag til fastlaeggelsen af begrebet fra EU-Dom-
stolen og fra de danske domstole.

3 EU-Domstolens dom i sag C-335/11 og C-337/11
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2.2. Handicap eller sygdom?

Det kan ofte veere vanskeligt at fastsld, om en sygdom medfgrer en funk-
tionsnedsaettelse, der enten er eller kan sidestilles med et handicap. Er
der “kun” tale om en sygdom, er medarbejderen ikke beskyttet af for-
skelsbehandlingsloven.

| Chacdén Navas-dommen* fra 2006 fastslog EU-Domstolen, at et handi-
cap bade kan veere medfedt eller opstd som folge af en ulykke. EU-Dom-
stolen udtalte dog, at handicap og sygdom ikke kan sidestilles. En per-
son, der opsiges udelukkende pga. sygdom, som ikke relaterer sig til et
handicap, er derfor ikke omfattet af beskaeftigelsesdirektivets beskyt-
telsesgrunde.

Domstolene har i en reekke sager taget stilling til, om en sygdom/
lidelse konkret udgjorde et handicap.

Det er vigtigt at have for gje, at det ikke er diagnosen, der er
afgerende for, om der er tale om et handicap.

Heller ikke karakteren af de foranstaltninger, som arbejdsgiveren skal
treeffe, er afgerende for, om en persons helbredstilstand skal anses for
omfattet af handicapbegrebet.

Retspraksis viser, at en lidelse i ét tilfeelde kan udgere et handicap, mens
samme lidelse i andre tilfeelde ikke konkret udger et handicap, fordi
lidelsen ikke har medfert en funktionsnedsaettelse, der medferer, at per-
sonen ikke kan deltage pa arbejdsmarkedet pa lige fod med andre, eller
fordi lidelsen ikke anses for langvarig.

Funktionsnedsaettelsen skal ses i forhold til det konkrete arbejde. Det
afgerende kriterium er derfor, om funktionsnedsaettelsen medforer,
at personen er begraenset i sin erhvervsudgvelse pa lige fod med an-
dre. Den begraensning, som personen har i at udfere det pagaeldende
arbejde, skal vaere fordrsaget af en funktionsnedsaettende sygdom.

Husk! Der skal tillige tages hgjde for, at personen fortsat skal vaere kom-
petent, egnet og disponibel til at udfere det padgaeldende arbejde.

4 EU-Domstolens dom i sag C-13/05
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Er der omvendt tale om, at personen mangler evner eller faerdigheder,
der indebaerer en begraensning, saledes at personen ikke kan udfgre de
vaesentligste arbejdsfunktioner, vil der ikke veere tale om et handicap.

Nedenfor falger en kort gennemgang af nogle af de fysiske syg-
domme og lidelser, som domstolene (konkret) har taget stilling til:

1. I Ring og Werge-dommen® led den
ene af medarbejderne af konstante ~ Der findes ikke en tjekliste!
leenderygsmerter, der blandt
andet skyldtes slidgigtforandringer Det er derfor ikke muligt at
i laendehvirvlerne, mens den an-  opstille en positivliste over
den medarbejder havde en pisk- de sygdomme og lidelser,
esmeaeldsskade, der var forarsaget ~ der er omfattet af loven.
af et trafikuheld. EU-Domstolen
fandt, at disse lidelser konkret udgjorde et handicap. Hojesteret® og
S@-og Handelsretten’ fandt (ligeledes) ved afgorelsen af sagerne, at
der for begges vedkommende var tale om et handicap.

2. | Kaltoft-sagen® fra 2014 fastslog EU-Domstolen, at fedme ikke i sig
selv udgear et handicap. Hvis overvaegten derimod medfarer fysiske
eller psykiske begreensninger i en sddan grad, at den bergrte person
er forhindret i at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejds-
tagere, kan der dog veere tale om et handicap, som er omfattet af
beskyttelsen mod diskrimination.

3. S@- og Handelsretten® har i en sag fra 2014 fastslaet, at farveblind-
hed udgjorde et handicap, da personen var begraenset i at udfore sit
arbejde som skibsassistent, hvor farveblindhed udgjorde en barriere
for erhvervsudgvelsen.

4. lensag fra2015"° udgjorde refleksdystrofi et handicap, da lidelsen pa
baggrund afdelaegelige oplysningerisagen matte anses for langvarig.

5 EU-Domstolens dom i sag C-335/11 og C-337/11
6 Hojesterets dom af 23. juni 2015, sag 25/2014
7 U.2014.1223S

8 EU-Domstolens dom i sag C-354/13

9 U.2015.1053S

10 U.2015.2625S
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10.

Der er i to sager for @stre Landsret” og en fra Vestre Landsret™ ble-
vet taget stilling til, om sklerose udger et handicap. | den ene af
sagerne fandt landsretten, at den i sagen omhandlende persons
sklerose medforte en varig funktionsnedsaettelse, og at vedkom-
mende derfor var beskyttet af forskelsbehandlingsloven.

| de to andre sager fandt landsretterne, at medarbejderen ikke var
hindret i at udfere arbejdet pa lige fod med andre medarbejdere, og
lidelsen udgjorde derfor ikke et handicap.

@stre Landsret™ har i en sag fra 2010 fastslaet, at en persons epilepsi
udgjorde en funktionsnedsaettelse af en sddan karakter, at der var
tale om et handicap. | en anden sag fra 2010 fandt Ligebehand-
lingsnaevnet, at en persons epilepsi ikke udgjorde et handicap, da
vedkommende laenge ikke havde haft nogen anfald, og da der var
tale om en midlertidig tilstand.

Ligebehandlingsnavnet®™ har truffet afgerelser om, at en breaekket
fod med permanent skanebehov til falge og skader pa handled som
folge af en ulykke udgjorde handicap.

| en sag fra 2014 fandt Sg-og Handelsretten®, at en persons
gener [ arm, hand og skulder ikke udgjorde et handicap. Ret-
ten lagde vaegt pa, at det ikke var godtgjort, at personen led af
en leegeligt diagnosticeret helbredelig eller uhelbredelig latent
lidelse, og at de laegelige akter fastslog, at det forhold, at med-
arbejderen matte sgge ansaettelse pa en arbejdsplads, der var
ergonomisk indrettet, ikke udgjorde en langvarig begraensning.

Vestre Landsret” fandt i en sag fra 2010, at en advokatsekreteer,
der efter et voldsomt trafikuheld fik en hjerneskade, havde en
varig funktionsnedsaettelse, og at der var tale om et handicap.

n

12
13
14
15

16
17
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U.2013.24730 og Dstre Landsrets dom af 11. januar 2013, 17. afd., sag
B-58-12

U.2008.306V

U.2010.2303@

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 19 den 24. marts 2010
Ligebehandlingsnaevnets afgerelse nr. 19 af 29. januar 2014 og Lige-
behandlings-naevnets afgerelse nr. 30 af 2. marts 2011

U.2015.1041S

U.2010.1748V

1. Ligebehandlingsnaevnet™ har i en sag afgjort, at astmatisk bronki-
tis hos et barn ikke udgjorde et handicap, da tilstanden ofte bliver
forbedret med alderen. | en anden sag har Ligebehandlingsnasvnet'
fundet, at en medarbejders allergi over for papir udgjorde et handicap.

Deformiteter er maske ikke direkte en funktionshindring men kan
udggre et handicap, hvis det begraenser en person i at deltage pa
lige fod med andre, eksempelvis som falge af et vansiret ansigt. Der
er dog (endnu) ikke retspraksis herom.

2.3. Searligt om psykisk handicap

Det folger bade af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven og
EU-Domstolens praksis, at beskyttelsen mod forskelsbehandling pga.
handicap ogsa omfatter psykiske funktionsnedsaettelser.

Som ved fysiske begraensninger, skal der i forbindelse med en med-
arbejders psykiske funktionsnedsaettelse forst tages stilling til, om
medarbejderen er/vil veere kompetent, egnet og disponibel til at udfere
de vaesentligste funktioner i forbindelse med sin stilling. Hvis denne
vurdering er positiv, skal der dernaest tages stilling til, om begraensning-
en konkret udger et handicap.

Det er heller ikke for psykiske lidelser diagnosen, der er afgerende for,
om der er tale om et handicap.

1.  Hgjesteret fastslog i en sag fra 20142°, at bortvisning af en advokat-
sekretaer med ADHD var i strid med forskelsbehandlingsloven. Hojesteret
fandt, at afthaengig af, om sygdommen medferer en begraensning i en
sadan grad, at den hindrer medarbejdereni effektivt at deltage i arbejds-
livet, og at funktionsnedsaettelsen er langvarig, kan ADHD udgere et
handicap. Pa baggrund af de lsegelige oplysningerisagen, fandt Hajeste-
ret, at medarbejderen var omfattet af handicapbegrebet.

2. 1 2014 skulle @stre Landsret? tage stilling til, om en politibetjent,
der som led i sit arbejde havde padraget sig et erhvervsevne-
tab i form af en uspecifik belastningsreaktion, havde et handicap.

18 Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 120 af 29. maj 2013

19 Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 67 af 2. april 2014

20 U.2013.2575H

21 @stre Landsrets dom af 28. november 2014, 14. afd., sag B-249-14
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Landsretten fandt, at medarbejderen alene skulle kompenseres
for funktionsnedsaettelsen i form af en nedseettelse af arbejds-
tiden, og ved at undga stress, tidspres, deadlines og konfrontation
med aggressive/truende personer kunne funktionsnedsaettelsen
ikke anses som et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand.

3. | en sag for Vestre Landsret fra 2007%? led en medarbejder af post
traumatisk stress syndrom, hvilket udartede sig i depression, angst
og kognitive problemer i form af hukommelses- og koncentrations-
besvaer. Landsretten fandt, at lidelsen, som den foreld pa opsigelses-
tidspunktet, havde nedsat medarbejderens funktionsevne, men
at denne ikke var af en sddan karakter, at lidelsen var omfattet af
forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. Dommen er afsagt,
inden den nuvaerende definition af handicapbegreb blev indfert af
EU-Domstolen i Ring og Werge-dommen?3,

4. Ligebehandlingsnaevnet? fandt i en sag fra 2014, at en laerer, der i 2
ar havde veeret sygemeldt pa grund af en depression, og hvis frem-
made havde veeret ustabilt efter tilbagekomsten til arbejdet, ikke led
af et handicap. Ligebehandlingsnaevnet lagde vaegt pa, at medar-
bejderens depression med passende behandling kunne forventes
afgorende bedret inden for fa maneder.

2.4. Kravet om ‘lang varighed’

Et af de afggrende kriterier ved fastlaeggelsen af, om der er tale om et
handicap eller en sygdom, er, om den pageeldende funktionsnedsaettelse
er langvarig. Der er ikke i praksis fastsat tidsmaessig graenser for, hvornar
en funktionsnedsaettelse er langvarig.

Der har pa baggrund af den oprindelige oversaettelse af praemisserne i
Chacdén Navas-dommen? hersket en forkert opfattelse af kravet om lang
varighed, men det er nu klarlagt, at begraensningen skal vaere langvarig
for at vaere omfattet af handicapbegrebet.

Det har EU-Domstolen fastsldet i Ring og Werge-dommen?® idet den ud-
talte: “at det omfatter en tilstand, der er forarsaget en helbredelig eller

22 Vestre Landsrets dom af 1. oktober 2007, 8. afd., sag B-2722-06
23 EU-Domstolens dom i sag C-335/11 og C-337/11

24 Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 126 af 25. juni 2014

25 EU-Domstolens dom i sag C-13/05

26 EU-Domstolens dom i sag C-335/11 og C-337/11
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uhelbredelig sygdom, der medferer en begrsensning som falge af bl.a.
fysiske, mentale eller psykiske skader, og somisamspil med forskellige bar-
rierer kan hindre den berorte person i fuldt og effektivt at deltage i arbejds-
livet pa lige fod med andre arbejdstagere, og hvis denne begrsensning er af

1133

lang varighed, kan en sadan sygdom henhare under begrebet “handicap””.

De danske domstole har i nedenstaende afgarelser skulle tage stilling
til, om der foreld en langvarig begraensning i beskaeftigelsesdirektivets
forstand.

1. | en Vestre Landsretssag?’ fra 2009 havde en laborant veaeret syge-
meldt efter en arbejdsulykke, hvor hun havde faet elektrisk stad. Pa
baggrund af en speciallaeges prognose om, at udsigterne til fuld hel-
bredelse pd lang sigt matte anses for at veere rimelig gode, fandt
landsretten, at lidelsen skulle karakteriseres som en sygdom og ikke
et handicap i lovens forstand. Dommen er afsagt inden, at den nu-
vaerende definition af handicapbegreb blev indfert af EU-Domstolen
i Ring og Werge-dommen, hvilket muligvis kan have haft betydning
for landsrettens fastlaeggelse af varighedsbegrebet.

2. @stre Landsret?® fandt i en sag fra 2014 ikke, at en tandplejers varige
alkoholmisbrug var et handicap, der var omfattet af forskelsbehand-
lingsloven. Det var ikke pavist, at alkoholmisbruget havde medfert,
at tandplejerens funktionsevne havde veeret varigt nedsat.

3. |l en sag fra 2015 skulle S@- og Handelsretten?® tage stilling til, om en
planlaegger ansat ved en kommune var langvarigt syg. P& tidspunk-
tet for opsigelsen havde medarbejderen som falge af en bilulykke
den 25. maj 2009 veeret delvist sygemeldt siden den 19. august 2009
pga. af refleksdystrofi. Af journaludskrift af 4. juni 2010 fra hospitalet
fremgik, at man kunne hdbe pa spontan bedring, men at der ogsa
foreligger tilfaelde, hvor skaden kan brede sig. Af helbredsattest af
13. juli 2010 fremgik, at sygdommen kan vaere invaliderende pa lang
sigt men oftest gar i ro, og at mange patienter kan komme tilbage
igen efter nogle ars aktivitet. Der var ingen behandlingsmulighed; kun
lindrende behandling. Det blev anfert, at forventningen var, at medar-
bejderen, hvis funktionsniveau pa det tidspunkt var pa ca. 20 timer
om ugen, kunne ga betydeligt op i tid, eventuelt fuldsteendig rask-
meldes, inden for to &r. Sygdomsforlgbet ville stadig tage lang tid, men

27 U.2009.1966V
28 @stre Landsrets dom af 13. juni 2014, 7. afd., sag B217613
29 U.2015.2625S
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forventedes at braende ud. Sg- og Handelsretten fandt pa bag-
grund af lidelsens karakter, sygdomsforlgbet frem til opsigelsen og de
laegelige oplysninger, at begraensningen havde karakter af en begraens-
ning af lang varighed i beskaeftigelsesdirektivets forstand, og at der
derfor var tale om et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand.

4. Hojesteret*® har i en dom fra 2015 taget stilling til, om en medar-
bejder, der ved en feerdselsulykke i december 2003 havde pa-
draget sig en sygdom diagnosticeret som en piskesmaeldslaesion, var
langvarigt syg. Hgjesteret lagde bl.a. pa baggrund af erklaeringerne
i sagen til grund, at sygdommen medferte en begraensning i form af
funktionsnedsaettelse, der hindrede hende i at deltage i arbejdsliv-
et pa lige fod med andre. Begraensningen havde manifesteret sig i
fraveer siden begyndelsen af november 2004. Hgjesteret fandt, at
begraensningen i fordret 2005 endnu ikke havde haft en varighed,
der kunne betegnes som lang, og at vurderingen af, om sygdommen
pa dette tidspunkt medfarte en begraensning af lang varighed, der-
for matte bero pa en prognose. Hgjesteret fandt, at der faorst med
en laegeerklaeringen af 4. april 2005 foreld en prognose for sygdom-
men, der indebar, at begraensningen matte anses for at have lang
varighed. Medarbejderen matte derfor fra dette tidspunkt anses for
at have et handicap, og hun var dermed handicappet, da hun blev
opsagt den 21. april 2005.

Retspraksis fra danske domstole viser for det forste, at det det er situa-
tionen pa opsigelsestidspunktet, der er afgsrende.

Det fremgar for det andet ogsa af praksis, at den /lsegelige dokumenta-
tion far afgerende betydning for vurderingen af langvarighed. Foreligger
der en laegelig prognose af sygdommen med indikation af, om begraens-
ningen vil aftage, tillaegges dette vaegt.

For det tredje indebaerer kravet om langvarighed et sygdomsforleb af en
vis lzengde, uden at det dog er muligt at angive de naermere tidsmaessige
rammer for langvarighed.

30 Hojesterets dom af 23. juni 2015
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2.5. Centrale begreber

Overordnet bgr man vurdere fglgende centrale begreber, ndr det skal
klarlaegges, om der er tale om et handicap:

Centrale begreber:

Tilstand
Er der tale om en tilstand, der er forarsaget af en fysisk eller psykisk
leegeligt diagnosticeret helbredelig eller uhelbredelig sygdom?

Begransning

Indebeerer tilstanden en konkret begreensning/funktionsnedsasettelse
i personens erhvervsudevelse, eller har tilstanden ingen konkret pa-
virk-ning af personens mulighed for at udfere sit arbejde?

Forhindrer i at deltage pa lige fod
Har funktionsnedsaettelsen resulteret i et kompensationsbehov hos
medarbejderen (fx seerlige hjeelpemidler), og vil medarbejderen
uden kompensationen veere forhindret i at fungere pa lige fod med
andre i en tilsvarende livssituation?

Langvarig

Er lidelsen kronisk eller af en vis varighed, hvor helbredsmulighed-
erne er usikre - eller viser en (lsegelig) prognose, at begraensningen
vil af-tage inden for en overskuelig fremtid?

2.6. Sporgsmal til afklaring af, om der er tale om et handi-
cap

Det kan i forbindelse med en medarbejders sygemelding vise sig vanske-
ligt for arbejdsgiveren at vurdere, om medarbejderen “blot” er syg, eller

om arsagen til fraveeret kan skyldes et handicap. Det samme kan vaere
tilfeeldet, hvis en medarbejder beder om aendrede vilkar, f.eks. nedsaet-
telse af arbejdstiden, uden at det konkret kommer frem, at medarbejder-
en lider af et handicap.

Vurderingen er naturligvis afgerende, da handteringen af en medarbejder
med et handicap indebaerer en lang raekke forpligtelser for arbejdsgiveren.
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Man har som arbejdsgiver ret
til at indhente oplysninger
om medarbejderens helbred,

Helbredsoplysningsloven

§ 2 stk. 1: En arbejdsgiver ma i ligesom medarbejderen efter
forbindelse med anseettelse eller un- helbredsoplysningsloven har
der anseettelse af en lenmodtager pligt til inden anseettelsen af
alene anmode om helbredsoplys-  egen drift eller p& spargsmal

ninger med det formal at & belyst, derom fra arbejdsgiveren at
om lenmodtageren lider eller har lidt oplyse, om Ignmodtageren
af en sygdom eller har eller har haft er bekendt med at lide af en
symptomer pa en sygdom, nar syg-  sygdom eller har symptomer
dommen vil have veesentlig betyd- pa en sygdom, som vil have
ning for lenmodtagerens arbejdsdyg- vaesentlig betydning for lgn-
tighed ved det pagseldende arbejde, modtagerens arbejdsdygtig-
Jf. dog §§ 3-6. hed ved det pageaeldende
arbejde.

| en sag fra 2015% fandt Hgjesteret, at en lanmodtager havde tilsidesat sin
oplysningspligtihenholdtilhelbredsoplysningsloven vedikkeiforbindelse
med ansaettelsen at oplyse den nye arbejdsgiver om, at hun led af stress.

Den saerlige oplysningspligt efter helbredsoplysningslovens gaelder kun
inden anseettelsen.

Under ansaettelsesforholdet kan arbejdsgiveren sparge ind til specifikke,
relevante helbredsoplysninger om sygdomme, der normalt gor lanmod-
tageren helt eller delvis uarbejdsdygtig, og uarbejdsdygtigheden skal
have relation til det pagaeldende arbejde pa virksomheden. Arbejdsgiv-
eren kan ikke kraeve, at medarbejderen oplyser om en eventuel diagnose.

| falgende boks er fremsat forslag til spergsmal, som kan indgd i en dialog
med medarbejderen og eventuelt dennes repraesentanter. Det er vigtigt,
at forlgbet af samtalen dokumenteres ved madereferat eller interne noter.

31 U2015.3220H
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Afklarende spargsmal:
Du har veeret syg i leengere tid/mange perioder det sidste stykke tid:

— Er det noget langvarigt eller kronisk?

— Der skal udarbejdes en mulighedserklzering, men kan det vaere
relevant, at du ogsa ops@ger en specialleege?

— Erder noget vi som arbejdsgiver kan gare for at tilpasse arbejdet?

2.7. Arbejdsgiverens viden/burde viden

Hojesteret har fastsldet, at det er uden betydning for bedgmmelsen
af, om der foreligger et handicap, om arbejdsgiveren vidste eller bur-
de vide, at medarbejderens sygdom havde medfert et handicap.

Derimod har Hgjesteret i samme sag i forhold til tilpasningsforpligtelsen
(se seerafsnit 6) udtalt, at det er en forudsaetning for, at arbejdsgiveren
kan anses for at have tilsidesat forpligtelsen, at arbejdsgiveren ved eller
bor vide, at arbejdstageren er handicappet.

2.8. Anvendelse af 120-dages reglen

Der har hersket tvivl om, hvorvidt en arbejdsgiver kan anvende 120-dages
reglen i funktionaerlovens § 5, stk. 2, i relation til en handicappet medar-
bejder.

120-dages reglen betyder, at en arbejdsgiver - hvis det er aftalt - har
ret til at opsige en funktionzer med forkortet varsel, hvis medarbejderen
i en periode pa 12 maneder har vaeret sygemeldt i mere end 120 dage.
Hgjesteret®? har i 2015 pa baggrund af Ring og Werge-dommen taget
stilling til dette spargsmal.

| de tilfaelde, hvor arbejdsgiveren ikke har opfyldt sin tilpasningsfor-
pligtelse, vil en tilsidesaettelse af tilpasningsforpligtelsen indebaere, at
arbejdsgiveren er afskaret fra at opsige den ansatte efter 120-dages
reglen i funktionaerloven.

32 Hgjesterets dom af 23. juni 2015
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Er der derimod tale om, at arbejdsgiveren enten ikke har vidst eller burde
vide, at medarbejderen led af et handicap, eller at arbejdsgiveren har
opfyldt sin tilbasningsforpligtelse, kan 120-dages reglen anvendes.

Hojesteret udtalte folgende i sagen:

24

“Bestemmelsen i funktionaerlovens § 5, stk. 2, har til formal bl.a. at unad-
ga, at en arbejdsgiver i tilfeelde af en medarbejders sygdom skal fale
sig tilskyndet til straks at opsige denne, og det er en refleksvirkning
af bestemmelsen, at det er lettere for en person med risiko for syge-
fravaer at opnd ansaettelse. Som fastslaet af EU-Domstolen i praemis
77-88 er 120-dages reglen objektivt begrundet i et legitimt mal, og
midlerne til at opfylde det pagseldende mal er hensigtsmeaessige.

Hojesteret finder, at bestemmelsen setilyset af ordningen i Danmark af
arbejdsmarkedet og det sociale sikringssystem ikke gar ud over, hvad
der er nadvendigt for at na malet, heller ikke i forhold til handicappede.
Beskeeftigelsesdirektivets forbud mod forskelsbehandling pa grund af
handicap er sdledes ikke til hinder for anvendelse af 120-dages reglen.

Herefter kan As handicaprelaterede sygefravaer medregnes ved op-
garelse af de 120 sygedage, og da der er enighed om, at betingel-
serne for opsigelse efter 120-dages reglen i svrigt er opfyldt, har A
herefter ikke krav pa yderligere opsigelsesvarsel end det, hun har faet
ved opsigelsen.”

3.
Hvem kan kraanke?
(pligtsubjekter)
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3. Hvem kan kraenke? (pligtsubjekter)

3.1. Arbejdsgivere

Forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1 fastslar, at pligtsubjektet for forbud-
det mod forskelsbehandling er arbejdsgivere, dvs. det er arbejdsgiveren,
der som udgangspunkt har pligten til ikke at kraenke medarbejderen3s,

Det er pa baggrund af retspraksis an-

taget, at arbejdsgiverbegrebet i denne ~ Forskelsbehandlingsloven

sammenhang er bredere end det

anszettelsesretlige arbejdsgiverbegreb. ~ § 2 Stk. I' En arbejdsgiv-
er ma ikke forskelsbehan-

| en situation, hvor der som fglge af en ~ dle lenmodtagere eller

virksomhedsoverdragelse sker opsi-  ansegere til ledige stillinger

gelse af medarbejdere, der er beskyt- ~ ved anseettelse, afskedi-

tede af forskelsbehandlingsloven, kan ~ 9else, forflyttelse, forfrem-

medarbejderne alt efter tidspunktet for ~ melse eller med hensyn til

og omstaendighederne omkring op-  /@n-og arbejdsvilkar.

sigelsen veaere berettiget til at rette et

godtgerelseskrav mod badde overdrageren og erhververen. Erhververen

kan saledes i forbindelse med en virksomhedsoverdragelse risikere at

blive pligtsubjekt for overdragerens forskelsbehandling af medarbejdere.

3.2. Kraenkende kollegaer

Det vil i mange tilfaelde ikke vaere arbejdsgiveren - som ofte er en juridisk
person (et selskab) - der udgver forskelsbehandlingen, men derimod en
direktor, afdelingsleder eller lignende medarbejdere, der har befgjelse til
at disponere pa arbejdsgiverens vegne.

Ligebehandlingsnaevnet** har i en sag fra 2013 behandlet en klage fra en
medarbejder over at vaere blevet forskelsbehandlet pa grund af ken og
nationalitet af sin chef og nogle andre medarbejdere, som hun mente
havde chikaneret hende. Ligebehandlingsnaevnet kunne ikke behandle
sagen men udtalte, at “en arbejdsgiver er forpligtet til at stille et chikane-
frit arbejdsmilje til radighed, og arbejdsgiveren er forpligtet til i rime-
ligt omfang at sikre sine ansatte mod chikane. Dette geelder ikke blot

33 Efter forskelsbehandlingslovens § 3 har ogsa visse uddannelsesinstitu-
tioner, virk-somheder og lenmodtager- og arbejdsgiverorganisationer
pligt til at overholde dis-kriminationsforbuddet.

34 Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 226 af 23. oktober 2013
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kreenkelser begaet af arbejdsgiveren personligt, men ogsa kreenkelser,
der begdas af andre ansatte. Hvis den, der udever chikanen er en anden
ansat, skal arbejdsgiveren serge for at stoppe den kreenkende adfserd.”

Arbejdsgiveren er saledes fortsat pligtsubjekt, uanset at en medarbejder
udgver forskelsbehandlingen.

Har en medarbejder kraenket en anden medarbejder - typisk ved at
udave chikane - skal den kraenkede medarbejder rette sit godtgorelses-
krav mod arbejdsgiveren, og arbejdsgiveren vil derfor blive ansvarlig for
betaling af godtggarelse.

Hertil kommer, at arbejdsgiverens kraenkelse efter forskelsbehandlings-
loven ogsd kan bestd i en undladelse af at bringe en medarbejders
kraenkende adfaerd til ophor.

Arbejdsgiveren haefter som hovedregel for de ansattes skadeggrende
handlinger, hvilket er i overensstemmelse med dansk rets almindelige
regel om arbejdsgiverens principalansvar.

| den almindelige erstatningsret gaelder imidlertid, at arbejdsgiveren ikke
er ansvarlig for ansattes abnorme eller inadaekvate adfaerd. Der gaelder
ikke en tilsvarende regel for overtraedelse af forskelsbehandlingsloven,
hvorfor en medarbejder heller ikke i denne situation kan rette et godt-
gorelseskrav direkte mod en kraenkende kollega.

Hvis der ved siden af godtgorelseskrav efter forskelsbehandlingsloven
0gsa bestar et tortkrav for den retsstridige kreenkelse, kan dette krav
rettes selvstaendigt mod medarbejderen. Et sddant krav kan stgttes pa
erstatningsansvarslovens § 26 om retsstridige kraenkelser. Kraenkelsen
skal i s& fald vaere af en vis grovhed.

27
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4.
Hvem er beskyttet?

(rettighedssubjekter)
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4. Hvem er beskyttet? (rettigheds-
subjekter)

Forskelsbehandlingsloven omtaler i & 2,
Forskelsbehandlingsloven stk. 1, stillingsansegere og lanmodtagere.

§ 2, stk. I: En arbejdsgiv- Rettighedssubjekterne skal dog fortol-

er ma ikke forskelsbehan- kes bredt og i lyset af beskaeftigelses-
dle lenmodtagere eller  gjrcktivets artikel 3, stk. 1.

ansogere til ledige stillinger

ved anseettelse, afskedi-  Direktivet gaelder bade i den offentlige
gelse, forflyttelse, forfrem- g den private sektor pa alle person-
melse eller med hensyn til  or for si vidt angar vilkarene for ad-
len- og arbejdsvilkar. gang til lsnnet beskaeftigelse, udavelse

af selvsteendig erhvervsvirksomhed
og erhvervsmaessig beskeeftigelse, herunder udvaelgelseskriterier og
ansaettelsesvilkar, uanset branche og uanset niveau i erhvervshierarkiet.

4.1. Stillingsansggere

Det folger af forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, at rettighedssubjektet
for forbuddet mod forskelsbehandling bl.a. er ansggere til ledige stillinger.

Kommer en person ikke i betragtning til en stilling som falge af, at arbejds-
giveren har lagt vaegt pa ulovlige kriterier, kan vedkommende rette et
godtggrelseskrav mod arbejdsgiveren.

Efter EU-Domstolens praksis geelder beskyttelsen ogsa i den situation,
hvor en person har undladt at sgge en stilling, fordi vedkommende -
f.eks. pa baggrund af arbejdsgiverens stillingsopslag eller udmeldinger
- ved, at vedkommende ikke ville fa stillingen.

Ligebehandlingsnaevnet3® har taget stilling til en sag fra 2015, hvor en
mand havde undladt at sgge en stilling. En butikschef i en tgjbutik post-
ede pa sin private Instagram-profil et opslag om “en sed pige og su-
perseelger” spges til butikken. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at dette
var i strid med annonceringsbestemmelsen i ligebehandlingsloven, men
manden, der klagede, havde ikke sggt stillingen, og han fik derfor ikke
tilkendt nogen godtggarelse.

35 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse nr. 124/2015 af 26. august 2015
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4.2. Lenmodtagere

Forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, fastslar, at lsnmodtagere er omfat-
tet af loven.

Det beror pa en konkret helhedsvurdering, om en person kan anses for
at veere lsnmodtager. Som naevnt vil der som falge af det underliggende
beskaeftigelsesdirektiv skulle anlaegges en bredere fortolkning end det
danske Isnmodtagerbegreb.

| en dom fra 2000 fandt @stre Landsret®® sdledes, at en 9. klasses
skoleelev, der var i ulennet erhvervspraktik i en uge, var omfattet af for-
skelsbehandlingsloven.

4.3. Konsulenter, vikarer, freelancere m.v.

Kontraktlige forhold, der ikke baseres pa et egentligt ansaettelses-
forhold, vil ofte ikke veere omfattet af forskelsbehandlingslovens
beskyttelsesomrade.

Det vil veere afggrende, om der er tale om en form for instruktions-
befgjelse mellem en virksomhed og konsulenten, og er dette tilfaeldet, vil
en ellers selvstaendigt virkende konsulent eller freelancer vaere omfattet
af forskelsbehandlingsloven.

4.4. Den gverste ledelse, direktorer, bestyrelsesmedlem-
mer, aktionaerer

Det antages, at en virksomheds gverste ledelse, dvs. den administrerende
direkter og andre direktorer, er omfattet af forskelsbehandlingsloven,
uanset at disse medarbejdergrupper ikke er omfattet af det almindelige
danske lgnmodtagerbegreb.

Det er uafklaret i retspraksis, om bestyrelsesmedlemmer, der ikke sam-
tidig er ansatte, er omfattet af forskelsbehandlingsloven.

Der ma sdledes konkret tages stilling til, om personen er i et ansaettelses-
forhold, hvilket pd baggrund af beskaeftigelsesdirektivet skal fortolkes
bredt. Er personen ikke underlagt (en form for) instruktionsbefajelse af
virksomheden/arbejdsgiveren, vil personen falde uden for lovens anvend-
elsesomrade.

36 U.2000.2350 @
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4.5. Beaerere af beskyttelsen

Beskyttelsen mod forskelsbehandling gaelder ogsa for andre end per-
soner, der selv har et handicap.

EU-Domstolen har i Coleman-dommen?® fastsldet, at ogsd personer,
der har relationer til en beerer af beskyttelseskriteriet, er beskyttet af
beskaeftigelsesdirektivet.

Coleman-sagen® omhandlede en kvinde, der var mor til et handicappet
barn, og som mente at veere blevet forskelsbehandlet som falge af bar-
nets handicap. EU-Domstolen udtalte, at beskaeftigelsesdirektivet skal
fortolkes saledes:

“at det heri fastsatte forbud mod direkte forskelsbehandling ikke er
begreenset til personer, som selv har et handicap. Det ligebehandlings-
princip, som tilstraebes garanteret med dette direktiv hvad angdr
beskaeftigelse og erhverv, geelder sdledes ikke for en bestemt person-
gruppe, men finder anvendelse af de grunde, som er neevnt i direk-
tivets artikel 1.

Nar en arbejdsgiver behandler en ansat, der ikke selv har et handicap,
ringere end en anden ansat bliver, er blevet eller ville blive behandlet
i en tilsvarende situation, og det er bevist, at den ringere behandling,
som den ansatte har veeret udsat for, skyldes et handicap hos den
pdgaeldendes barn, som vedkommende yder hovedparten af den ple-
Je, barnet har brug for, er en séddan behandling i strid med forbuddet
mod direkte forskelsbehandling [...]"

Coleman-dommen? viser, at persongrupper med en indirekte relation til
baerere af beskyttelseskriterier ogsd omfattes af beskaeftigelsesdirektivet.

EU-dommen er fulgt op af dansk retspraksis med folgende afgarelser,
der alle omhandler beskyttelse af foraeldre til handicappede barn:

1. Vestre Landsrets dom?® i en sag fra 2010, hvor en medarbejders
barn fik konstateret en kronisk sygdom, der udgjorde et handi-
cap. Barnets sygdom medfarte hospitalsindlaeggelse og yderligere

37 EU-Domstolens dom i sag C-303/06
38 EU-Domstolens dom i sag C-303/06
39 EU-Domstolens dom i sag C-303/06
40 U.2010.2610V
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laegeunders@gelser. Medarbejderen oplyste arbejdsgiveren herom, og
at medarbejderen som eneforsarger ikke kunne arbejde som saedvan-
ligt som felge af barnets kroniske sygdom. Dagen efter blev medar-
bejderen opsagt uden begrundelse. Byretten og Vestre Landsret gav
medarbejderen medhold i, at der var tale om ulovlig forskelsbehand-
ling.

| @stre Landsrets dom fra 2015% blev en dagplejer opsagt fra sit job
i en kommune, imens hun havde orlov for at passe sin sgn, der led af
Aspergers Syndrom. Kommunen havde begrundet opsigelsen med
behov for nednormeringer. Med henblik pa at skdne bgrnene for at
skulle flytte dagpleje, valgte kommunen at afskedige dagplejeren,
der pa daveerende tidspunkt ikke arbejdede som dagplejer, men i
stedet havde orlov for at passe sin s@n. Landsretten fandt det ikke
godtgjort, at det var ngdvendigt at afskedige dagplejeren for at
varetage hensynet til bearnene. Kommunen havde derfor handlet i
strid med forskelsbehandlingsloven, og dagplejeren blev tilkendt en
godtgerelse svarende til 12 maneders lan.

| en anden @stre Landsretssag?*? fra 2015 var en medarbejder ansat
som sekretaer i en mindre virksomhed og havde en sgn med et han-
dicap, hvilket der var taget hojde for i ansaettelsesaftalen. Efter en
laengere periode med hgijt fravaer, der delvist skyldtes medarbejde-
rens egne forhold, blev medarbejderen afskediget med henvisning
til virksomhedens gkonomiske forhold. Selvom omstaendighederne
omkring sagen forte til, at der var en formodning for, at der var sket
forskelsbehandling, fandt landsretten, at arbejdsgiveren havde |lagftet
bevisbyrden for, at afskedigelsen var rimeligt begrundet i savel virk-
somhedens som medarbejderens forhold.

| Vestre Landsrets** dom fra 2013 blev en medarbejder med et
barn, der led af ADHD, opsagt under henvisning til pasnings-
problemer med hendes to andre bgrn. Medarbejderen havde
pavist faktiske omsteendigheder, som gav anledning til at for-
mode, at der var udgvet forskelsbehandling med hensyn til
handicap. Landsretten frifandt arbejdsgiveren, idet opsigels-
en var sket under henvisning til pasningen af medarbejderens to
bern, der ikke var handicappede, og arbejdsgiveren havde der-
for godtgjort, at opsigelsen ikke skyldtes det handicappede barn.

41
42
43

@stre Landsrets dom af 7. april 2015, 23. afd., sag B-1191-14
@stre Landsrets dom af 26. februar 2015, 21. afd., sag B-1966-13
Vestre Landsrets dom af 3. juni 2013, 6. afd., sag B-0907-12
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Hojesteret** fandt i en sag fra 2014 ikke, at der ikke var noget, der
antydede, at en tilkaldevikar, der havde faet afslag pa at holde yder-
ligere orlov, var blevet forskelsbehandlet p& grund af hans datters
psykiske tilstand.

Ligebehandlingsnaevnets*® har i en afggrelse fra 2014 fastslaet, at
beskyttelsen gaelder tilsvarende over for en sam/ever med et hand-
icap. Ligebehandlingsnavnet henviste til EU-Domstolens praksis
i Coleman-sagen og fandt, at klageren uden videre var omfattet
af forskelsbehandlingslovens forbud mod forskelsbehandling pa
grund af handicap som felge af sin samlevers handicap. Naevnet
fandt derimod ikke, at der var pavist faktiske omstaendigheder, der
gav anledning til at formode, at klageren rent faktisk var blevet udsat
for forskelsbehandling, og den afskedigede medarbejder tilkendtes
derfor ingen godtgarelse.

Retspraksis viser, at vurderingen af, hvorvidt der er sket ulovlig forskels-
behandling ikke adskiller sig vaesentligt fra den vurdering, der foretages
af, om en handicappet medarbejder selv er blevet forskelsbehandlet.

Som det fremgar af afsnit 9, ligger godtgerelsesniveauet i disse af-
gorelser ogsd hgjt. Det har saledes ikke for domstolene betydning, at
kraenkelsen er sket over for en person, der ikke direkte er omfattet af
lovens beskyttelsesomrade.
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5. Hvornar foreligger der forskelsbe-
handling?

Ingen ma hverken efter den danske lov eller efter direktivet udsaettes for
nogen form for direkte eller indirekte forskelsbehandling.

5.1. Direkte forskelsbehandling

Der foreligger direkte forskelsbehandling, hvis en person pa grund af
sit handicap behandles ringere, end en anden i en tilsvarende situation
bliver er blevet eller ville blive behandlet.

Det afggrende er sdledes, om en person pd grund af sit handicap behand-
les ringere.

Det vil eksempelvis veaere i strid med forbuddet mod forskelsbehan-
dling, hvis en medarbejder ikke far tilbudt ansaettelse, alene fordi den
padgaeldende medarbejder er handicappet.

Direkte forskelsbehandling er som udgangspunkt altid ulovlig forskels-
behandling, jf. dog loven & 6, stk. 2, se nedenfor. Det er derfor ogsa
uden betydning, om forskelsbehandlingen fra arbejdsgiverens side sker
bevidst eller ubevidst.

Det er ogsd uden betydning, om der er et andet konkret ekstempel p3,
at en anden medarbejder har opnaet en bedre eller anden behandling, jf.
ordlyden i bestemmelsen, “ville blive behandlet i en tilsvarende situation”
- blot dette kan bevises.

Der er i loven indsat en seerlig undtagelsesbestemmelse fra forbuddet
om forskelsbehandling, men det vil kraeve forudgaende tilladelse fra det
ministerium, hvorunder forskelsbehandling harer, hvilket pt. er Beskaef-
tigelsesministeriet, forudgdende tilladelse, jf. forskelsbehandlingslovens
§ 6, stk. 2.46

46 Efter forskelsbehandlingslovens § 6, stk. 2, kan en sadan tilladelse ind-
hentes, hvis det ved visse former for erhvervsudgvelse og uddannelser er af af-
georende betydning, at udaveren har et bestemt handicap, og kravet om bestemt
tilharsforhold star i rimeligt forhold til den pagaeldende erhvervsaktivitet.

Der er nok vanskeligt at forestille sig, at det vil veere afgerende for
en virksomhed eller en organisation, at medarbejderne generelt havde et
bestemt handicap og derfor ville afvise medarbejdere med andre handicap eller
ikke-handicappede. Dog kan man forestille sig visse organisationer, der varetager
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5.2. Indirekte forskelsbehandling

Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et kri-
terium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer
med handicap ringere end andre personetr.

Indirekte forskelsbehandling er dog lovlig, hvis den pdgeaeldende bestem-
melse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal,
og midlerne til at opfylde det er hensigtsmeaessige og nadvendige.

Den sdkaldte Fotex-dom er udtryk for, at en arbejdsgiver havde ind-
fort en personalebestemmelse om forbud mod hovedbeklaedning, som
indirekte diskriminerede muslimer. Hgjesteret fandt imidlertid, at der ikke
var tale om ulovlig indirekte forskelsbehandling, idet personalebestem-
melsen om forbud mod hovedbeklaedning opfyldte kravet om at veaere
objektivt begrundet i arbejdets udfarelse.”

Forskelsbehandlingslovens bestemmelse om forbud mod ulovlig
indirekte forskelsbehandling indebaerer, at der forst skal foretages en
vurdering om, hvorvidt der foreligger en bestemmelse, et kriterium eller
en praksis, der tilsyneladende er neutral, og dernaest om bestemmelsen
eller kriteriet vil stille personer med handicap ringere end andre personer.

Ofte vil bestemmelsen, kriteriet eller praksis vaere et system eller indbyg-
get i f.eks. personalehdndbog eller forfremmelsessystem.

Som eksempler kan naevnes en Sg- og Handelsretssag*® fra 2015, hvor en
kommune havde en praksis om, at man ikke beskaeftigede byplanlaeg-
gere pa deltid. En medarbejder kunne pa grund af sit handicap ikke vare-
tage en fuldtidsstilling og blev derved ringere stillet end andre personer.

Der var i sagen tale om ulovlig indirekte forskelsbehandling, og
medarbejderen fik tilkendt seks maneders lgn i godtgarelse. Dommen er
tilsvarende omtalt nedenfor under afsnit 6 om tilpasningsforpligtelsen.

interesserne for grupper af handicappede, og derfor alene vil ansaette personer
med netop dette handicap.

Der findes en generel hjemmel for forsvarsministeren til at undtage
vaebnede styrker i aktiv tjeneste fra forbuddet mod forskelsbehandling pa grund
af alder og handicap.

47 U.2005.1265H
48 U.2015.2625S
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Ligeledes har Ligebehandlingsnaevnet i en afgerelse fra 20124° fundet, at
der var tale om indirekte forskelsbehandling, da klager, der var i flexjob
pa grund af en skulderskade, ansggte en stilling pa en alarmcentral og fik
afslag. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at klager var blevet udsat for ulov-
lig indirekte forskelsbehandling, da alarmcentralen havde foretrukket en
fuldtidsmedarbejder, og klagers reelle arbejdstid havde udgjort 18 timer
om ugen. Klager fik tilkendt en godtggrelse pa 25.000 kr.

Hvis det konstateres, at der er tale om indirekte forskelsbehandling, skal
det dernaest vurderes, om den pagaeldende bestemmelse, kriterium eller
praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal, og om midlerne til at
opfylde dette er hensigtsmeessige og nadvendige.

Dette er samlet et udtryk for et proportionalitetsprincip, hvor det skal
undersgges, om arbejdsgiver kan na det saglige formal med andre - og
mindre indgribende - midler. Som det fremgar nedenfor under pkt. 6, er
tilbasningsforpligtelsen en szerlig forpligtelse, der skal tages i betragt-
ning ved denne proportionalitetsvurdering.

49 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse nr. 285/2012 truffet den 1. juni 2012
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6. Tilpasningsforpligtelsen

En seerlig forpligtelse er palagt arbejdsgivere i forbindelse med kandi-
dater eller medarbejdere med handicap i relation til indirekte forskelsbe-
handling - nemlig tilpasningsforpligtelsen.

Under hensyn til at det er ulovligt at udeve direkte forskelsbehandling,
f.eks. ved at undlade at ansaette en handicappet medarbejder - alene
som falge af handicappet - gaelder der ingen tilpasningsforpligtelse ved
den (ulovlige) direkte forskelsbehandling.

| det falgende gennemgas, hvilke forpligtelser en arbejdsgiver har, hvis
det konstateres, at en kompetent, egnet og disponibel kandidat, eller
at en kompetent, egnet og disponibel medarbejder er handicappet og
derfor ikke umiddelbart kan varetage jobbet som felge af, at der fore-
ligger nogle begraensninger pa grund af det pageeldende handicap. Be-
graensningerne udger saledes et kriterie, der tilsyneladende er neutralt,
men som konkret medfarer forskelsbehandling af den pageeldende - der
foreligger altsa indirekte forskelsbehandling.

Udover at det skal undersgges, om
kriteriet er “proportionalt”, fastslar
forskelsbehandlingsloven en saerlig til-
pasningsforpligtelse. Forskelsbehand-
lingslovens & 2a beskriver tilpasnings-
forpligtelsen saledes:

Tilpasningsforpligtelsen

Tilpasningsforpligtelsen
bevirker, at arbejdsgiveren
ma “gere noget mere”.

“Arbejdsgiveren skal treeffe de foranstaltninger, der er hensigtsmaes-
sige | betragtning af de konkrete behov, for at give en person med
handicap adgang til beskseftigelse, til at udeve beskaeftigelse eller
have fremgang i beskaeftigelse, eller for at give en person med
handicap adgang til uddannelse. Dette gaelder dog ikke, hvis arbejds-
giveren derved paleegges en uforholdsmaessig stor byrde. Lettes
denne byrde | tilstreekkeligt omfang gennem offentlige foranstalt-
ninger, anses byrden ikke for at vaere uforholdsmeaessig stor.”

Tilpasningsforpligtelsen vil alene vaere relevant i de tilfeelde, hvor per-

sonen med handicap har de nedvendige kvalifikationer for at kunne be-
stride det pagaeldende job med de eventuelle pakraevede tilpasninger.
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Forpligtelsen har falgende indhold:

— Arbejdsgiveren skal traeffe foranstaltninger for at afbgde
“begraensningen”

— Foranstaltningerne skal vaere hensigtsmaessige

— Hensigtmaessigheden skal vurderes i forhold til medarbejderens
konkrete behov

— Foranstaltningerne ma ikke medfare en uforholdsmaessig stor
byrde for arbejdsgiveren

— Byrden kan aflastes ved offentlige tilskud

Arbejdsmiljoreglerne fastlaegger generelt, at der ved indretning af faste
arbejdssteder i givet fald skal tages hensyn til personer med handicap.
Det kan for eksempel veere adgang for rullestolsbrugere.

Tilpasningsforpligtelsen efter forskelsbehandlingsloven indebaerer
saledes en yderligere forpligtelse for arbejdsgiveren end den, som
allerede faolger af arbejdsmiljoreglerne.

Hgjesteret®® fastslog i en sag fra 2015, at en arbejdsgivers tilsidesaettelse
af tilpasningsforpligtelsen indebar en kraenkelse af den handicappede
arbejdstagers rettigheder, der i sig selv kan medfare krav pa tilkendelse
af godtgorelse efter forskelsbehandlingslovens § 7.

Dette medfarer, at hvis arbejdsgiveren intet foretager sig i relation til
tilpasningsforpligtelsen i forhold til en handicappet medarbejder, vil det
ofte medfare en kraenkelse af forskelsbehandlingsloven.

Tilsvarende viser en S@- og Handelsretssag® fra 2015, som er omtalt
kort under afsnit 5.2, at denne type sager ofte er ganske komplekse.
| denne sag skulle der farst tages stilling til, om begraensningen, som
medarbejderen havde, var af lang varighed.

50 Hgjesterets dom af 23. juni 2015
51 U.2015.2625S
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Dernaest skulle der tages stilling til, om kommunens faste praksis om ikke
at beskaeftige planlaeggere pa deltid var en indirekte forskelsbehandling,
og endelig skulle der tages stilling til, hvorvidt kommmunen havde opfyldt
sin tilpasningspligt.

Retten lagde i sagen til grund, at en deltidsansaettelse pa 20 timer ugent-
ligt ville vaere en hensigtsmaessig foranstaltning i betragtning af medar-
bejderens behov. Retten fandt endvidere, at kommunen ikke havde loftet
sin bevisbyrde for, at der i forbindelse med overvejelserne om en deltids-
anseettelse af medarbejderen blev foretaget den pakreevede og tilpas
konkrete gennemgang af de forskellige opgaver i planafdelingen hos kom-
munen og medarbejderens mulighed for at varetage disse i en deltids-
anseettelse. Kommunen havde heller ikke forsggt at fa besat en stilling til
supplering af medarbejderen, men pa grundlag af interne overvejelser pa
et mere generelt plan blev det besluttet, at dette ikke ville vaere muligt.

Da det pa grund af den manglende konkrete gennemgang og eventu-
elle afprovning af lasningsmuligheder ikke var muligt at afgere, om det
ville have vaeret en uforholdsmaessig stor byrde for kormmunen at tilbyde
medarbejderen en ansaettelse pa 20 timer ugentligt, og da bevisbyrden
herfor pahvilede kommunen, fandt retten, at kommunens opsigelse var
udtryk for en indirekte forskelsbehandling pa grund af handicap i strid
med forskelsbehandlingsloven.

6.1. Hensigtsmaessige foranstaltninger

Det er ikke tilstraekkeligt, at arbejdsgiveren ivaerksaetter en raekke ge-
nerelle tilpasninger pa arbejdspladsen. Tilpasningerne skal veere hen-
sigtsmaessige foranstaltninger i betragtning af de konkrete behov, den
pagaeldende person med handicap har, for at f& adgang til ansaettelsen,
bibeholde ansaettelsen og udvikle sig i stillingen, sdledes som det er til-
feeldet for andre kollegaer, der ikke er handicappede.

Vestre Landsret® tog i en sag fra 2010 stilling til det “konkrete behov”.
En medarbejder (advokatsekreteaer), der havde padraget sig en hjerne-
skade efter en alvorlig trafikulykke, var omfattet af forskelsbehandling-
slovens handicapbegreb, da hjerneskaden udgjorde en varig funk-
tionsnedsaettelse. Selvom arbejdsgiveren havde etableret et flexjob til
medarbejderen pa nedsat tid, fandt landsretten, at arbejdsgiveren ikke
havde imadekommet medarbejderens konkrete behov ved for eksem-
pel at tilpasse arbejdsmanstre og fordele arbejdsopgaver anderledes.

52 U.2010.1748 V
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Derudover tilfgjede Vestre Landsret, at “det endvidere ikke var godtgjort,
at [medarbejderen] ikke ville vaere kompetent, egnet og disponibel, sa-
fremt arbejdsopgaverne havde vaeret tilpasset hendes konkrete situation.”

Derimod er arbejdsgiveren ikke forpligtet til at give positiv seerbehand-
ling ved f.eks. hajere lzn eller andre ansaettelsesvilkar. Det blev fastslaet
af Vestre Landsret®® i en sag fra 2014, som omhandlede en syns- og hore-
handicappet medarbejder.

Medarbejderen fik efter ophgret af en “isbryderordning”, hvor arbejds-
giveren fik det meste af medarbejderens lan refunderet, tiloudt ansaet-
telse i et flexjob pa de samme vilkar som hidtil. Medarbejderen gnskede
dog ikke ansaettelse pa disse vilkar men pa vilkar efter overenskomsten
pad omradet, hvilken ingen af arbejdsgiverens ansatte var omfattet af.
Byretten udtalte, at tilpasningsforpligtelsen ikke omfatter en pligt til at
ansaette handicappede medarbejdere pa en overenskomst, som arbejds-
giveren ikke er omfattet af, og frifandt derfor arbejdsgiveren. Landsret-
ten stadfaestede byrettens dom.

Af en Hgjesterets dom fra 20155

fremgar, at domstolene konkret vur-  HUSKat dokumentere hver

derer, om arbejdsgiverens forslag til ~ enkelt tiltag, der geres:

en tilpasning (tilboud om anden job-

funktion) var et relevant tilbud, og om Referater, som godkendes

medarbejderens egne forslag kunne af bade medarbejderen og

have udgjort en relevant tilpasning. kommunen/den faglige or-
ganisation, eller hvem der

| sagen havde medarbejderen bla. ~ Nuerholdt mede med.

selv foresldet stillingen som led-

er af postafdelingen i kombination Opfolgende eller bekraef-

med administrative opgaver som  tende e-mails af made/

feks. udarbejdelse af arbejdsplan- ~ telefonsamtaler mv.

er, som hun tidligere havde varetaget

og pa muligheden for ansaettelse pa deltid og etablering af fleksjob.

Det blev under sagen forklaret, at arbejdsgiveren ikke havde overve-

jet muligheden for at tiloyde en deltidsansaettelse, og at det var

muligt at omstrukturere arbejdsgangene, saledes at der kunne ska-

bes en deltidsstilling. Herefter havde arbejdsgiveren hverken godt-

gjort, at de neevnte muligheder, samlet eller delvis, ikke kunne veere

tilbudt hende som hensigtsmeessige tilpasningsforanstaltninger,

53 U.2014.1875V
54 Hajesterets dom af 11. august 2015 - 104/2014
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eller at de ville medfere en uforholdsmeessigt stor byrde. Arbejds-
giveren havde herefter ikke opfyldt sin pligt efter forskelsbehan-
dlingslovens § 2 a til at traeffe foranstaltninger, der var hensigtsmaes-
sige for at give [medarbejderen] adgang til fortsat beskaeftigelse.
Som det fremgar af citatet, har den delte bevisbyrde en seaerlig betyd-
ning, jf. pkt. 8 nedenfor.

Gode rad ved undersggelsen af konkrete behov

— Sperg medarbejderen selv
— Inddrag kommunen
— Inddrag medarbejderens faglige organisation

— Sgg rad hos landsorganisationen for det pagaeldende handicap,
hvis en sadan organisation findes

6.2. lkke urimelig byrdefuld

N&r de ngdvendige og hensigtsmaessige foranstaltninger er identificeret,
kan det blive n@advendigt at overveje, om omkostningerne ved at indfere
foranstaltningerne er for byrdefulde i forhold til, hvad den enkelte arbejds-
giver skal tale.

Na&r dette skal vurderes, skal der tages hensyn til de finansielle og andre
omkostninger, der er forbundet hermed, samt til organisationens eller
virksomhedens sterrelse og finansielle midler samt muligheden for at
opna offentlige tilskud eller anden statte.

Der er ikke mange eksempler i retspraksis, hvor domstolene er kommet
frem til, at tilpasningen ville kraeve en uforholdsmaessig stor byrde, men
S@- og Handelsretten kom dog frem til dette i sagen vedrerende den
farveblinde skibsassistent®®:

En skibsassistent led af farveblindhed og kunne ikke varetage de udkig-
sopgaver, der hgrte til stillingen. Retten udtalte, at “farveblindhed er en
medfadt, uhelbredelig lidelse, som i mange tilfaelde kun har ringe be-
tydning for den berorte persons livsudfoldelse og erhvervsmuligheder.

55 U.2015.1053S
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Nar det imidlertid geelder visse saerlige erhverv inden for feks. luftfart,
togdrift, militeer, redningstjeneste, politi og sefart, kan farveblindhed vaere
en barriere, der kan hindre den pagaeldende i fuldt og effektivt at deltage i
arbejdslivetpaligefodmedandre.”Sa-ogHandelsrettenfandtidettetilfaelde,
at farveblindheden var et handicap omfattet af forskelsbehandlingsloven.
Arbejdsgiveren blev dog frifundet for ulovlig indirekte forskelsbehan-
dling under henvisning til, at foranstaltningerne, der skulle til for at af-
hjeelpe handicappet, ville paleegge virksomheden en uforholdsmaessig
stor byrde, idet den eneste reelle afhjeelpningsmulighed vil veere at
ansaette endnu en skibsassistent til at varetage de opgaver, som den
handicappede medarbejder ikke kunne varetage.

6.3. Mulighed for offentlige tilskud

S&fremt hjeelpemidlet i forvejen findes p& arbejdspladsen, kan arbejds-
giveren ikke opna tilskud til hjeelpemidlet. Af eksempler pd konkrete
hjeelpemidler, der kan kompensere en person med et handicap, kan
naevnes specialtelefon, teleslynge, diktafon, laeseapparat, ergonomisk
stol, talesyntese, laeseprogrammer, ordbank og ordbgger, specialseede
og automatgear til traktor og varebil.

Det er derudover muligt for personer med en fysisk funktionsnedsazet-
telse at opna tilskud til en personlig assistent, f.eks. for personer med
synsnedsaettelse eller ordblindhed, alvorligt hgrehandicap eller med be-
tydelig eller alvorligt nedsat funktion som falge af et handicap, og som
derfor har behov for enten praktisk eller anden szerlig bistand.

| en @stre Landsretssag®® fra 2011 havde en kommune, som var arbejds-
giver, ikke tilpasset arbejdspladsen tilstraekkeligt. Tilpasningsforpligtelsen
i forskelsbehandlingsloven omfatter indretning af lokaler og opgave-
fordeling. Arbejdsgiveren havde indhentet et tilboud pd ombygning af
arbejdspladsen for at im@dekomme en hgrehandicappet medarbejders
behov. Arbejdsgiveren valgte ikke at

Lov om aktiv beskeef- ombygge arbejdspladsen. Tilbuddet pa ca.

tigelse (hjeelpemidler) 40.000 kr. kunne ikke anses for at veere

en uforholdsmaessig stor byrde for ar-

Lov om kompensa- bejdsgiveren. Landsretten lagde i denne

tion til handicappede i forbindelse vaegt pa, at arbejdsgiveren

erhverv (personlig assi- ikke havde undersggt muligheden for at fa
stance og Igntilskud) tilskud til ombygningen.

56 U.2011.28809
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Der findes forskellige muligheder til at soge offentlige tilskud.

Tal med den relevante kommune, pt. jobcenteret om jeres muligheder.

6.4. Kompetent, egnet og disponibel

Som tidligere beskrevet er tilpasningsforpligtelsen alene relevant i de
tilfeelde, hvor personen med handicap har de nedvendige kvalifikationer
for at kunne bestride det pagaeldende job med de eventuelle pdkraevede
tilpasninger. Der er saledes ikke indlagt en forpligtelse for arbejdsgiveren
til at skulle omskole eller efteruddanne den handicappede medarbejder
- udover meget korte introduktionsforlgb.

Vestre Landsret fandt i en sag fra 2013%, at medarbejderen trods tilpas-
ninger ikke kunne varetage sine arbejdsopgaver:

En trykker, der havde haft en blodprop i hjernen, var ansat i et flexjob pa
20 timer. Den maskine, medarbejderen arbejdede pa, blev nedlagt, og

arbejdsgiveren forsggte at oplaere medarbejderen i brugen af en anden
maskine. Dette, udtrykte medarbejderen, at han ikke falte, var muligt.

Opsummering af kravet om tilpasningsforanstaltninger

— Kan eksempelvis veere at indrette lokaler eller tilpasse udstyr,
arbejdsmonstre, opgavefordeling, samt adgang til uddannelse
og instruktion

— |kke udtemmende

— Kan ogsa veere deltid - en nedseettelse af arbejdstiden kan ud-
gore en af de tilpasningsforanstaltninger, der er omfattet af ar-
tiklen (C-335/11 og C-337/11)

—  Ma ikke vaere urimelig byrdefuld

—  Offentlige tilskud skal unders@ges for at vurdere, om det urime-
ligt byrdefuld

— Den handicappede skal veere kompetent, egnet og disponibel

57 U.2013.2435V
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Landsrettens flertal fandt, at der ikke var sket forskelsbehandling, da
medarbejderen trods arbejdsgiverens ivaerksatte hjaelpeforanstaltninger
stadigikkekunnevaretagesinearbejdsopgaverpaentilfredsstillendemade.

6.5. Gode rad

| forbindelse med ansaettelse af en handicappet medarbejder, eller sa-
fremt én af medarbejderne under ansaettelsen bliver handicappet, kan
det vaere relevant at foretage folgende overvejelser:

1. Overvej generelt, hvilke tilpasninger som kan vaere relevante for de
forskellige medarbejdergrupper, der er ansat i virksomheden.

2. Hvilke konkrete tilpasninger vil vaere relevante i forhold til den hand-
icappede medarbejder. Serg for at medarbejderen, dennes sagsbe-
handler, interesseorganisation eller andre relevante medinddrages i
afdaekningsforlobet.

3. Dokumentér afdaekningsforlgbet, herunder f.eks. sygefraveer, ind-
hentelse af de relevante laegeerklaeringer og prognoser om varighed,

kommunens og andres inddragelse - og send madereferater til god-
kendelse/bemaerkninger.

Arbejdsgiverens forpligtelser:
— Skal afdaekke kompensationsbehovet og dermed tilpasningen
— Dokumentér denne afdaekning og fa “parterne” til at veere enige!
—  Foretag byrdevurderingen
4. Foretag byrdevurderingen i forhold til f.eks. eventuelle tilskud og

send din konklusion gerne med henblik pa de andre involveredes
bemaerkninger - for endelig beslutning tages.
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Forskelsbehandlingslovens “formkrav”

| ansaettelsessituationen skal arbejdsgiveren i relation til en kandidat
gennemga falgende (skematiske) “proces”:

50

Har medarbejderen de nedvendige kompetencer (personen skal
vaere kompetent, egnet og disponibel), som kraeves for at kunne
varetage stillingen?

Er der fysiske eller psykiske forhold, som kan medfgre begraens-
ninger i udferelsen af arbejdet, skal det vurderes, om kandidatens
forhold kan karakteriseres som et handicap.

Er der tale om et handicap, skal den kommende arbejdsgiver afdaek-
ke det eller de behov for foranstaltninger, der er pakraevet for, at en
handicappet kandidat kan fungere pa lige fod med andre medarbej-
dere i virksomheden. Denne afdaekningsproces kan gennemfares i
samarbejde med den handicappede, handicaporganisationer eller
andre sagkyndige - og bar dokumenteres.

Nar de relevante foranstaltninger er afdaekket, er den kommende
arbejdsgiver forpligtet til evt. i samarbejde med den handicappe-
de kandidat, relevante organisationer, kommunen m.v. at afdaekke
muligheden for at fa gkonomisk statte eller anden hjaelp, der kan
opfylde behovet for foranstaltninger, saledes at den handicappede
kandidat kan fungere pa lige fod med de @vrige medarbejdere -
0gsa denne del af processen bar kunne dokumenteres.

Nar den kommende arbejdsgiver herefter har afdaekket behovet for
foranstaltningerne og muligheden for at opna gkonomisk og/eller
anden stotte, skal den kommende arbejdsgiver vurdere, om den
kommende arbejdsgiver i relation til f.eks. valget af, hvem der skal
ansacttes, “paleegges en uforholdsmeaessig stor byrde” i relation til
en beslutning om at anseette den handicappede kandidat.

| afskedigelsessituationen skal arbejdsgiveren i relation til en handicap-
pet medarbejder gennemga falgende (skematiske) “proces”:

— Kan afskedigelse komme pa tale som folge af medarbejderens fy-
siske eller psykiske forhold, skal det vurderes, om medarbejderens
forhold kan karakteriseres som et handicap.

—  Er personen fortsat skal vaere kompetent, egnet og disponibel til at
udfere det pagaeldende arbejde.

— Er der tale om et handicap, skal arbejdsgiveren afdaekke det eller de
behov for foranstaltninger, der er pakraevet for, at en handicappet
kan fungere pa lige fod med andre medarbejdere i virksomheden.
Denne afdaekningsproces kan gennemfgres i samarbejde med den
handicappede, handicaporganisationer eller andre sagkyndige - og
bar dokumenteres.

— Nar de relevante foranstaltninger er afdackket, er arbejdsgiveren
forpligtet til evt. i samarbejde med den handicappede, relevante
organisationer, kommunen m.y. at afdaekke muligheden for at fa
gkonomisk stotte eller anden hjaelp, der kan opfylde behovet for
foranstaltninger, sdledes at den handicappede kan fungere pa lige
fod med de gvrige medarbejdere - ogsa denne del af processen bgr
kunne dokumenteres.

— Nararbejdsgiveren herefter har afdaekket behovet for foranstaltning-
erne og muligheden for at opnd skonomisk og/eller anden staotte,
skal arbejdsgiveren vurdere, om arbejdsgiveren i relation til f.eks.
valget af, hvem der skal afskediges, “pdleegges en uforholdsmeaes-
sig stor byrde” i relation til en beslutning om ikke at afskedige den
handicappede medarbejder.

Der eksiterer endnu ingen retspraksis om betydningen af - i forhold til
tilpasningsforpligtelsen - at medarbejderen har padraget sig sit handi-
cap ved en arbejdsskade, som arbejdsgiveren er erstatningsansvarlig for.
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8. Bevisbyrde

Reglerne om bevisbyrde fremgar af forskelsbehandlingslovens § 7 a.

Forskelsbehandlingsloven

§ 7 a: Hvis en person, der ans-
er sig for kreenket, jf. §§ 2-4,
paviser faktiske omstaen-
digheder, som giver anled-
ning til at formode, at der
udoves direkte eller indirekte
forskelsbehandling,  pahvil-
er det modparten at bevise,
at ligebehandlingsprincippet
ikke er blevet kreenket.

Bevisbyrdereglen er opbygget pa
den made, at personen, der anser
sig for kraenket, / forste omgang skal
pavise, at der foreligger faktiske om-
steendigheder, som giver anledning
til en formodning om, at der er tale
om diskrimination.

Kan den pageeldende pavise sa-
danne faktiske omstaendigheder,
vil bevisbyrden vende. Det pahviler
herefter arbejdsgiveren at bevise,
at ligebehandlingsprincippet ikke er

kraenket.

Der er tale om sakaldt “delt bevisbyrde”, som adskiller sig fra den almin-
delige bevisbyrderegel ved, at der sker en forrykkelse af bevisbyrden.
Formalet med reglen er at lempe beviskravet for den person, som
paberaber sig forskelsbehandling.

Bestemmelsen kan opdeles i tre trin: 1) om der er faktiske omstaen-
digheder, 2) om disse indebaerer en formodning for, at der er sket for-
skelsbehandling, og 3) om den, der udaver diskriminationen kan pavise
(modbevise), at der ikke er sket en kraenkelse.

8.1. Faktiske omstaendigheder

En medarbejder eller en ansager til en ledig stilling skal for det forste
bevise, at vedkommende er omfattet af handicapbegrebet i forskelsbe-
handlingslovens forstand.

Dette fremgar blandt andet af Hgjesteret dom fra 2015%, hvor Hgjeste-
ret udtalte, at “det er medarbejderen, som skal lofte bevisbyrden for, at
denne har en sygdom, der skal karakteriseres som et handicap”.

Medarbejderen eller ans@geren skal 0gsa bevise, at arbejdsgiveren vidste
eller burde havde vidst, at personen lider af et handicap. Det er derfor

58 Hojesterets dom af 23. juni 2015
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ikke tilstraekkeligt, at den pageeldende kan bevise, at denne har et han-
dicap, hvis arbejdsgiveren ikke har haft eller burde have haft kendskab
til personens handicap.

| ovennaevnte dom udtalte Hojesteret at “en arbejdsgiver kun kan veere
forpligtet til at foretage tilpasningsforanstaltninger, hvis arbejdsgiveren
er klar over eller burde vide, at medarbejderen har et handicap”.

Vestre Landsret® naede til samme resultat i en sag fra 2014. Landsretten
fandt det ikke godtgjort, at “arbejdsgiveren var bekendt med, at medar-
bejderens sons lidelse udgjorde et handicap i forskelsbehandlingslovens
forstand, eller at sennens handicap var arsagen til det store sygefravaer”.

Endelig skal personen, som anser sig for kraenket, pavise, at den pageel-
dende (kraenkende) handling eller undladelse hidrarer fra arbejdsgiver-
en. Dette kan eksempelvis blive relevant, i en situation hvor en handicap-
pet medarbejders bistand til personlig assistance indskraenkes. | dette
tilfeelde vil indskreenkningen som udgangspunkt ikke vedrgre arbejds-
giveren, men i stedet kommunen, som traeffer beslutningen.

8.2. Formodning om forskelsbehandling

Har den pagaeldende person bevist, at denne har et handicap i lovens
forstand, og at arbejdsgiveren har foretaget en handling eller undladelse,
der relaterer sig til forskelsbehandlingsloven, skal den pagaeldende per-
son pavise, at de faktiske omsteendigheder indebaerer en formodning
om, at der har fundet direkte eller indirekte forskelsbehandling sted.

Det vil ofte veere nemmere at lgfte bevisbyrden, nar der foreligger di-
rekte forskelsbehandling, f.eks. ved at arbejdsgiveren har henvist til
handicappet som begrundelse for opsigelsen.

Ved indirekte forskelsbehandling, hvor der i stedet er tale om mere neu-
trale foranstaltninger/kriterier/begrundelser, kan det vaere vanskeligere
at lofte bevisbyrden.

| en sag fra byretten i Holstebro fra 2012, fandt retten, at det var i strid
med forskelsbehandlingsloven, at en synshandicappet SOSU-assistent,
der var ansat i et flexjob, ikke havde mulighed for at forhandle tillaeg
til lennen pad samme made som sine kollegaer, der ikke var i flexjob.

59 Vestre Landsrets dom af 6. oktober 2014, 10. afd., sag B-1042-12
60 Retten i Holstebros dom af 10. maj 2014 i sag BS 6-565/2011
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Den tidsmaessige sammenhaeng kan have betydning ved vurderingen af,
om der foreligger en formodning for forskelsbehandling.

Dette var tilfaeldet i en sag for Vestre Landsret®, hvor en medarbejders
son fik konstateret en alvorlig uhelbredelig sygdom (handicap). Medar-
bejderen fortalte om situation til arbejdsgiveren og blev opsagt dagen
efter under henvisning til ordrenedgang. P& grund af den naere tidsmaes-
sige sammenhang mellem konstateringen af sgnnens handicap og op-
sigelsen af medarbejderen, var der pavist faktiske omstaendigheder, der
gav anledning til at formode, at der var udgvet forskelsbehandling.

Det er op til domstolene at afgere, hvornar der er fort tilstraekkeligt bevis
for, at der foreligger faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at
formode, at der udeves forskelsbehandling.

Henset til formalet med bevisbyrdereglen, ma det antages, at taersklen
for, hvornar bevisbyrden er |gftet af medarbejdere, er lavere end efter
den almindelige bevisbyrderegel. Der skal i sager om forskelsbehandling
derfor mindre til, for bevisbyrden vaeltes over pa arbejdsgiveren.

8.3. Kraenkelse af ligebehandlingsprincippet

Lofter medarbejderen eller stillingsansggeren bevisbyrden for, at der
foreligger faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode,
at der udaeves forskelsbehandling, vender bevisbyrden. Det er herefter
arbejdsgiveren, som skal bevise, at den givne handling eller undladelse
ikke er i strid med forskelsbehandlingsloven.

Denne bevisbyrde er tung for arbejdsgiveren at lafte og vil ofte opleves
som et krav om at fere bevis for, at et bestemt forhold ikke har fundet
sted - hvilket selvsagt kan veere meget vanskeligt.

Arbejdsgiveren skal f.eks. kunne dokumentere, at der foreligger saglige
grunde til opsigelse af en medarbejder. Dette kan skyldes forskellige
forhold som f.eks. ordrenedgang, darlig gkonomi, omstrukturering eller
lignende, eller at opsigelsen er begrundet i medarbejderens egne for-
hold, f.eks. ringe performance.

Nar arbejdsgiveren har lgftet bevisbyrden herfor, skal det herefter
pavises, at det var den handicappede medarbejder, som arbejdsgiveren
bedst kunne undvaere.

61 U.2010.2610V
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Denne del af bevisbyrden kan opfyldes af arbejdsgiveren pa baggrund
af en gennemgang af samtlige relevante medarbejderes kvalifikationer,
erfaringer mv. Det skal pa den baggrund sandsynliggeres, at det er med-
arbejderen med et handicap, som i den pagaldende situation bedst
kunne undveeres.

Arbejdsgiveren skal samtidig lofte bevisbyrden for, at denne har forsagt
at foretage de nedvendige tilpasningsforanstaltninger som pakraevet
efter forskelsbehandlingslovens § 2 a og muligvis, at yderligere krav om
tilpasning vil udggre en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren.
Dette gaelder, som anfert, kun i sager om indirekte forskelsbehandling.

Som eksempel herpd kan naevnes en sag for Sg- og Handelsretten®?,
hvor det pahvilede arbejdsgiveren at godtgere, at en hjaelpeforanstalt-
ning udgjorde en uforholdsmaessig stor byrde. | en lignende sag® blev
arbejdsgiveren frifundet, idet det blev anset for en uforholdsmaessig stor
byrde at ansaette en ekstra skibsassistent til at varetage de opgaver, som
en farveblind skibsassistent ikke var i stand til at udfere pga. sit handicap.

| de situationer, hvor yderligere tilpasningsforanstaltninger vil udgere en
uforholdsmaessig stor byrde, er det vaesentligt, om arbejdsgiveren har
undersggt muligheden for at fa offentlige tilskud til de nedvendige til-
pasninger, jf. kapitel 6.3.

Er der i stedet tale om en stillingsansgger, som gor gaeldende, at der er
sket forskelsbehandling, skal arbejdsgiveren godtgare, at den pageeld-
ende ikke var den bedst egnede til stillingen. Har den pageeldende
saledes ikke veeret egnet til stillingen f.eks. pga. manglende kompetence
eller feerdigheder, vil et afslag pa en ledig stilling ikke vaere strid med
loven.

62 U.2015.2625S
63 U.2015.1053S
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9. Krav om godtggrelse

Forskelsbehandlingslovens & 7, stk. 1 giver mulighed for, at der kan til-
kendes godtgarelse til en person, hvis rettigheder efter forskelsbehand-
lingsloven er blevet kraenket.

Det er domstolene (og Ligebehand-
lingsnaevnet), som afger, om den
kraeenkede person skal tilkendes en
godtgearelse eller ej.

Forskelsbehandlingsloven

§ 7 stk. 1. Personer, hvis
rettigheder er kreenket ved
overtreedelse af §§ 2-4, kan

Godtggrelsen har til formal at daekke tilkendes en godtge-relse.

den ikke-gkonomiske skade, som den
pagaeldende person har lidt ved en
arbejdsgivers overtraedelse af forskel-
sbehandlingsloven. En person, som har
vaeret udsat for forskelsbehandling, tige folger, fordi denne har
kan desuden fremsaette krav pa tort- fremsat krav om ligebe-
godtgerelse og erstatning efter de handling efter §§ 2-4, kan
almindelige erstatningsretlige regler -
men dette vil veere sjeeldent.

Stk. 2. En person, der
udseettes for ufordelagtig
behandling eller ufordelag-

tilkendes en godtgerelse.

Kravet om godtgorelse skal rettes mod arbejdsgiveren.

9.1. Godtgorelsens storrelse

Hojesteret har i en sag fra 2013%* fastsldet, at der skal saettes ligheds-
tegn mellem godtggrelsesniveauet i sager om overtraedelse af forskels-
behandlingsloven og ligebehandlingsloven. Sagen angik bortvisningen
af en advokatsekretaer med ADHD, hvor Hgjesteret tilkendte den bort-
viste medarbejder en godtggrelse svarende til 6 maneders Ign, uanset
at der var tale om en tidsbegreenset stilling, og at den pagaeldende kun
havde vaeret ansat i 4 dage, da bortvisningen skete. Dette svarer til godt-
gorelsesniveauet for opsigelse af tidsbegraensede anseaettelsesforhold
og/eller korte ansaettelsesforhold i strid med ligebehandlingsloven.

Retspraksis om godtggrelser for kraenkelser i strid med ligebehandlings-
loven kan saledes inddrages ved tilkendelse af godtggrelse i henhold til
forskelsbehandlingsloven.

64 U.2013.2575H
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| praksis sondres der mellem de tilfaelde, hvor forskelsbehandlingen
indebaerer en opsigelse af medarbejderen eller ej.

Godtgerelse for opsigelse i strid med forskelsbehandlingsloven

Der kan pa baggrund af retspraksis udledes en generel retningslinje,
hvorefter godtggrelsesniveauet som udgangspunkt skal ligge pa mini-
mum 6 maneders lgn, medmindre der er saerlige omstaendigheder, som
berettiger til en lavere eller hgjere godtggrelse.

Godtggrelsesniveauet kan herefter stige til 9 maneders lgn efter kort
anciennitet og op til 12 maneders Ign ved lang anciennitet. Det skal be-
maerkes, at godtgorelsesniveauet kan variere alt efter den konkrete sags
omstaendigheder.

Til illustration kan naevnes folgende afgoerelser:

1. | en sag fra 2015% tilkendte S@- og Handelsretten en medarbejder
med 1 &r og 9 maneders anciennitet en godtgarelse svarende til 6
maneders lon. Se- og Handelsretten lagde vaegt pa, at det nugaeld-
ende handicapbegreb forst blev beskrevet i Ring og Werge-dom-
men, der var blevet afsagt efter opsigelsen af medarbejderen. Det
forhold, at handicappet stammede fra en arbejdsskade, kunne ikke
fore til, at der skulle tilkendes en hgjere godtgorelse.

2. | en Ostre Landsrets afgorelse fra april 2015% fik en dagplejer med
naesten 10 ars anciennitet tilkendt en godtggrelse svarende til 72
mdaneders lon. Landsretten udtalte, at godtgerelsen blev udmalt
med udgangspunkt i de retningslinjer, der har udviklet sig i praksis
ved afskedigelse i strid med ligebehandlingslovens § 9, og at der
ikke i sagen var grundlag for at fravige dette udgangspunkt i op-
eller nedadgdende retning.

3. Tilsvarende tilkendte Sg- og Handelsretten®” en medarbejder, der
havde slidgigt i ryggen en godtggrelse svarende til 72 mdneders
lon under henvisning til ansaettelsens varighed pa& knap 10 &r for
afskedigelse i strid med forskelsbehandlingsloven.

4. Under henvisning til Hgjesterets retspraksis vedrgrende godtgaerelse
efter ligebehandlingsloven tilkendte Vestre Landsret i en sag fra

65 U.2015.2625S
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2014% en godtgegrelse svarende til 9 maneders lon til en medar-
bejder med 7 ars anciennitet, der var blevet afskediget i strid med
forskelsbehandlingsloven.

5. | en sag fra 2013% blev en advokat, der led af multipel sklerose, af-
skediget med 5 ars anciennitet. @stre Landsret tilkendte advokaten
en godtgerelse svarende til 6 maneders lan.

Godtgerelse i andre situationer
Tilkendeles af godtggrelse i andre situationer kan omfatte tilfaelde, hvor
et anseettelsesforhold ikke etableres.

Som eksempel kan naevnes Ligebehandlingsnaevnets afgorelse fra 20127°,
hvor klager, der var i flexjob pa grund af en skulderskade, s@gte en still-
ing pa en alarmcentral. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at klager var ble-
vet udsat for indirekte forskelsbehandling, da alarmcentralen havde fore-
trukket en fuldtidsmedarbejder, og klagers reelle arbejdstid kun havde
udgjort 18 timer om ugen. Klager fik tilkendt en godtgerelse pd 25.000
kr.

Godtggrelse tilkendes ogsa i de tilfeelde, hvor en forskelsbehandling re-
sulterer i, at en ansat medarbejder ikke opnar samme rettigheder som
de gvrige ansatte.

Til illustration kan naevnes Retten i Holstebros afgerelse fra 20147!, hvor
en synshandicappet SOSU-assistent, der var ansat i et flexjob, ikke havde
mulighed for at forhandle tillaeg til lannen pa samme made som sine
kolleger, der ikke var i flexjob. Medarbejderen fik tilkendt en godtgerelse
pa& 10.000 kr.

Det kan pa baggrund af retspraksis udledes, at godtgarelsesniveauet for
overtraedelse af forskelsbehandlingsloven, uden at medarbejderen sam-
tidig opsiges, er mellem 10.000 kr. og 25.000 kr. Der er dog i en enkelt
sag om chikane, som farte til egen opsigelse, tilkendt en godtgarelse pa.
100.000 kr.

68 U.2014.990V
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70 Ligebehandlingsnaevnets afgarelse nr. 285/2012 truffet den 1. juni 2012
71 Retten i Holstebros dom af 10. maj 2014 i sag BS 6-565/2011
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9.2. Godtgorelse for “viktimisering”

Forskelsbehandlingslovens & 7, stk. 2 beskytter mod repressalier ogsa
kaldet “viktimisering”. Dette indebeaerer, at en person, som har gjort krav
pad ligebehandling efter forskelsbehandlingsloven, ikke som falge heraf
ma udsaettes for ufordelagtig behandling eller falger. Eksempler pa re-
pressalier kan vaere opsigelse, trussel om opsigelse, degradering, for-
flyttelse, chikane mv.

Bestemmelsen beskytter personer, der fremsaetter krav pa ligebehand-
ling af sig selv eller andre. En medarbejder, der rejser krav om ligebehand-
ling pa vegne af en anden medarbejder, vil sdledes 0gsa vaere beskyttet
af forskelsbehandlingslovens § 7, stk. 2.

Udsaettes en person for ufordelagtig behandling eller ufordelagtige folg-
er pd grund af fremsat krav om ligebehandling, kan domstolene tilkende
den kraenkede person godtgarelse fastsat under hensyn til den konkrete
sags omstaendigheder.

Forskelsbehandlingslovens § 7, stk. 2, er ikke omfattet af den delte bevis-
byrderegel, men er i stedet underlagt den almindelige bevisbyrderegel.

9.3. Handicap og arbejdsskader

Det forhold, at et handicap stammer fra en arbejdsskade, medfarer ikke
i sig selv en hgjere godtgorelse.

Dette fastslog S@- og Handelsretten’ i en sag, hvor den handicappede
medarbejder havde gjort gaeldende, at det i relation til godtgaerelsen
udgjorde en skaerpende omstaendighed, at vedkommende blev afske-
diget pa grund af et handicap, der var opstdet som fglge af en arbejds-
skade. Hertil udtalte S@- og Handelsretten: “Retten finder, at det forhold,
at A’s handicap stammede fra en arbejdsskade, ikke kan fare til udmaling
af en hgjere godtgorelse.”

Der eksisterer endnu ingen retspraksis om betydningen af, at arbejdsgiv-
eren har handlet ansvarspadragende og saledes (maske) har et erstat-
ningsretligt ansvar for den skade, der har fort tilmedarbejderens handicap.

72 U.2015.2625S
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10. Bekendtgerelse af lov om forbud
mod forskelsbehandling pa arbejds-
markedet”?

Kapitel 1
Lovens anvendelsesomrade

§ 1. Ved forskelsbehandling forstas i denne lov enhver direkte eller in-
direkte forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, religion eller tro,
politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, so-
cial eller etnisk oprindelse.

Stk. 2. Der foreligger direkte forskelsbehandling, nar en person pa
grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel ori-
entering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse be-
handles ringere end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i
en tilsvarende situation.

Stk. 3. Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestem-
melse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil
stille personer af en bestemt race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse
eller med en bestemt alder eller med handicap ringere end andre per-
soner, medmindre den pagaeldende bestemmelse, betingelse eller prak-
sis er objektivt begrundet i et sagligt formal og midlerne til at opfylde
det er hensigtsmaessige og ngdvendige, jf. dog § 2 a.

Stk. 4. Chikane skal betragtes som forskelsbehandling, nar en ugn-
sket optraeden i relation til en persons race, hudfarve, religion eller tro,
politiske anskuelse, seksuelle orientering, alder, handicap eller nation-
ale, sociale eller etniske oprindelse finder sted med det formal eller den
virkning at kraenke en persons veaerdighed og skabe et truende, fjendt-
ligt, nedveaerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima for den pageel-
dende.

Stk. 5. En instruktion om at forskelsbehandle en person pa grund
af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orienter-
ing, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse betragtes
som forskelsbehandling.

Stk. 6. Loven finder ikke anvendelse, i det omfang en tilsvarende
beskyttelse mod forskelsbehandling falger af en kollektiv overenskomst,
jf. dog stk. 7.

Stk. 7. Loven finder ikke anvendelse, hvis et forbud mod forskels-
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behandling pa grund af alder og handicap falger af en kollektiv overen-
skomst eller aftale, der som minimum svarer til bestemmelserne i det i
bilag 1 til loven optrykte direktiv nr. 2000/78/EF om generelle ramme-
bestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaeftigelse og erh-
verv.

§ 1 a. Forsvarsministeren kan efter hering af de bergrte organisationer
undtage veebnede styrker i aktiv tjeneste fra forbuddet mod forskelsbe-
handling pa grund af alder og handicap i denne lov.

Kapitel 2
Forbud mod forskelsbehandling

§ 2. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle Ignmodtagere eller
ansggere til ledige stillinger ved ansaettelse, afskedigelse, forflyttelse,
forfremmelse eller med hensyn til lgn- og arbejdsvilkar.

Stk. 2. Forskelsbehandling med hensyn til lgnvilkar foreligger, hvis
der ikke ydes lige lgn for samme arbejde eller for arbejde, der tillaegges
samme vaerdi.

Stk. 3. En lanmodtager, hvis lan i strid med stk. 1 er lavere end an-
dres, har krav pa forskellen.

§ 2 a. Arbejdsgiveren skal treeffe de foranstaltninger, der er hen-
sigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov for at give en person
med handicap adgang til beskaeftigelse, til at udeve beskaeftigelse eller
have fremgang i beskaeftigelse, eller for at give en person med handi-
cap adgang til uddannelse. Dette gaelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren
derved palaegges en uforholdsmaessig stor byrde. Lettes denne byrde i
tilstraekkeligt omfang gennem offentlige foranstaltninger, anses byrden
ikke for at veere uforholdsmaessig stor.

§ 3. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansatte, for sa vidt angar
adgang til erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse, erhvervsmaessig vi-
dereuddannelse og omskoling.

Stk. 2. Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige enhver, der
driver vejlednings- og uddannelsesvirksomhed som naevnt i stk. 1, og
enhver, der anviser beskaeftigelse.

Stk. 3. Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige enhver, der
fastseetter bestemmelser og traeffer afgerelse om adgang til at udove
selvstaendigt erhverv.

Stk. 4. Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige enhver, der
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treeffer beslutning om medlemskab af og deltagelse i en lsnmodtager-
eller arbejdsgiverorganisation, og de fordele, sddanne organisationer
giver medlemmerne.

§ 4. En arbejdsgiver ma ikke i forbindelse med eller under ansaettelsen
af en lenmodtager anmode om, indhente eller modtage og gare brug
af oplysninger om dennes race, hudfarve, religion eller tro, politiske an-
skuelse, seksuelle orientering eller nationale, sociale eller etniske oprin-
delse.

§ 5. Det ma ikke ved annoncering angives, at der til ansaettelse eller er-
hvervsuddannelse sgges eller foretraeckkes en person af en bestemt race,
hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller
national, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt alder eller
med handicap. Det ma heller ikke angives, at der ikke @nskes en person
med de i 1. pkt. naevnte kendetegn.

Stk. 2. Stk. 1 geelder ikke, hvis en arbejdsgiver i henhold til un-
dtagelsesbestemmelser i denne lov kan foretraekke lsnmodtagere med
et bestemt kendetegn.

§ 5 a. Bestemmelser i individuelle eller kollektive aftaler og overenskom-
ster og i virksomheders interne reglementer m.v.,, som er i strid med for-
buddet mod forskelsbehandling i §§ 2-5, er ugyldige. Dette gaelder ogsa
bestemmelser i vedtaegter m.v. for selvstaendige erhverv og for arbejds-
giver- og lenmodtagerorganisationer.

Stk. 2. Bestemmelser i aftaler og i virksomheders reglementer m.v.,
som vedrgrer mere end én arbejdsgiver, er ligeledes ugyldige, hvis de
hjemler forskelsbehandling pa grund af et af de § 1, stk. 1, omfattede krit-
erier inden for de i §8 2-5 naevnte omrader. Dette geelder ogsa bestem-
melser i vedtaegter m.v. for selvstaendige erhverv.

Stk. 3. Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for opre-
tholdelsen af geeldende aldersgraenser fastsat i eller aftalt i henhold til
kollektive aftaler og overenskomster, forudsat at disse aldersgraenser er
objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt formal inden for rammerne
af dansk ret, og midlerne til at opfylde det pagaeldende formal er hen-
sigtsmaessige og ngdvendige.

Stk. 4. Uanset § 2, stk.1, er loven ikke til hinder for bestemmelser i in-
dividuelle eller kollektive aftaler og overenskomster om ophgr af ansaet-
telsesforholdet, ndr lsnmodtageren fylder 70 ar. Bestemmelser i kollek-
tive aftaler eller overenskomster om ophgr af ansaettelsesforholdet for
lenmodtageren fylder 70 ar, som er omfattet af stk. 3, kan dog sendres,
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saledes at aldersgraensen haeves til en alder under 70 ar.

Stk. 5. Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for
bestemmelser i kollektive aftaler og overenskomster om saerlige regler
for aflanning af unge under 18 &r. Forbuddet mod forskelsbehandling
pd grund af alder med hensyn til ansaettelse, lgnvilkdr og afskedigelse
finder ikke anvendelse for Isnmodtagere under 18 ar, hvis ansaettelse er
omfattet af en kollektiv overenskomst, der indeholder seerlige regler om
aflenning af unge under 18 ar.

Stk. 6. Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder med
hensyn til ansaettelse, lonvilkar og afskedigelse finder ikke anvendelse
for unge under 15 &r, hvis ansaettelse ikke er reguleret af en kollektiv ove-
renskomst.

§ 5 b. Lovens bestemmelser kan ikke ved aftale fraviges til ugunst for
lenmodtageren.

Kapitel 3
Undtagelser

§ 6. Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af politisk anskuelse,
religion eller tro i §§ 2-5 geelder ikke for arbejdsgivere, hvis virksom-
hed har som sit udtrykte formal at fremme et bestemt politisk eller re-
ligigst standpunkt eller en bestemt trosretning, og hvor lenmodtagerens
politiske anskuelse, religigse overbevisning eller trosretning ma anses for
at veere af betydning for virksomheden.

Stk. 2. Safremt det ved visse former for erhvervsudevelse og ud-
dannelser er af afggrende betydning, at udaveren er af en bestemt race,
politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk
oprindelse eller har en bestemt hudfarve, alder eller et bestemt handicap
eller tilhgrer en bestemt religion eller trosretning, og kravet om bestemt
tilhgrsforhold star i rimeligt forhold til den pagaeldende erhvervsaktiv-
itet, kan vedkommende minister efter indhentet udtalelse fra beskaeft-
igelsesministeren fravige bestemmelserne i §§ 2-5.

§ 6 a. Uanset §§ 2-5 er denne lov ikke til hinder for fastseettelse af
aldersgraenser for adgang til erhvervstilknyttede sociale sikring-
sordninger eller for anvendelse af alderskriteriet i aktuarbereg-
ninger inden for rammerne af disse ordninger. Anvendelsen af al-
derskriteriet ma ikke medfare forskelsbehandling pa& grund af kan.
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Kapitel 4
Godtgerelse, bevisbedemmelse m.v.

§ 7. Personer, hvis rettigheder er kraenket ved overtraedelse af §§ 2-4,
kan tilkendes en godtgerelse.

Stk. 2. En person, der udseettes for ufordelagtig behandling eller
ufordelagtige folger, fordi denne har fremsat krav om ligebehandling eft-
er 88§ 2-4, kan tilkendes en godtgorelse.

§ 7 a. Hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. §§ 2-4, paviser faktiske
omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der udaves di-
rekte eller indirekte forskelsbehandling, pahviler det modparten at bev-
ise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket.

§ 8. Overtreedelse af § 5 straffes med bade.

Stk. 2. Er overtreedelsen begaet af et selskab, en forening, en selve-
jende institution, en fond eller lignende, kan der palaagges den juridiske
person som sadan bgdeansvar. Er overtraedelsen begaet af staten, en
kommune eller et kommunalt faellesskab, der er omfattet af § 60 i lov om
kommunernes styrelse, kan der paleegges staten, kommunen eller det
kommunale feellesskab badeansvar.

& 8 a. Klager over overtraedelse af forbuddet mod forskelsbehandling
efter denne lov og over overtraedelse af forbuddet mod repressalieri & 7,
stk. 2, behandles af Ligebehandlingsnaevnet.

Kapitel 5
Ikrafttraeden og forhold til anden lovgivning m.v.

§ 9. § 4 finder ikke anvendelse, i det omfang andet faolger af saerlig
lovgivning.

Stk. 2. Loven er ikke til hinder for, at der i medfer af anden lov, i
medfer af bestemmelser med hjemmel i anden lov eller i gvrigt ved of-
fentlig foranstaltning iveerksaettes foranstaltninger, som har til formal at
forbedre beskaeftigelsesmulighederne for personer af en bestemt race,
hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller
national, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt alder eller
med handicap.

Stk. 3. Loven er ikke til hinder for, at der iveerksaettes foranstaltnin-
ger til fremme af beskeeftigelsesmuligheder for aeldre lsnmodtagere og
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personer med handicap.

Stk. 4. Med henblik pd at beskytte barn og yngre lsnmodtagere er
forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder i lovens §§ 2-5 ikke
til hinder for fastsaettelse af aldersgraenser for adgang til beskaeftigelse
ved lov eller i medfar af lov.

§ 10. Loven traeder i kraft den 1. juli 1996.

§ 11. Loven gaelder ikke for Feergerne og Gronland.
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11. Domssamling

11.1. Handicapbegrebet
11.1.1. Handlicap eller sygdom?

C-335/11 og C-337/11 (Ring og Werge-dommen)

Begrebet handicap i beskaeftigelsesdirektivet skal fortolkes saledes, at
det omfatter en tilstand, der er forarsaget af en leegeligt diagnosticeret
helbredelig eller uhelbredelig sygdom, nar denne sygdom medfarer en
begraensning som folge af bl.a. 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 arbe-
jdstagere, og denne begraensning er af lang varighed. Karakteren af de
foranstaltninger, som arbejdsgiveren skal traeffe, er ikke afgerende for,
om en persons helbredstilstand skal anses for omfattet af dette begreb.

Domstolen fastslar, at en langvarig funktionsnedsaettelse, der ikke af-
foder behov for seerlige hjaelpemidler, og som alene eller i det vaesentlige
medfarer, at den pagaeldende person ikke er i stand til at arbejde pa fuld
tid, skal anses som et handicap. EU-Domstolen udtaler, at vurderingen
af handicapbegrebet ikke afhaenger af tilpasningsforpligtelsen, men at
vurderingen af handicap skal foretages forinden. Foranstaltningerne skal
tage hensyn til behovene hos mennesker med handicap og er derfor en
folge og ikke en bestanddel af begrebet handicap

EU-Domstolen slog fast, at det var i strid med forbuddet mod forskel-
sbehandling at opsige handicappede medarbejdere efter 120-dages
reglen i funktionaerloven, medmindre denne bestemmelse forfolger et
legitimt mal og ikke gar ud over, hvad der er nadvendigt for at na dette
mal, hvilket var op til den nationale ret at afgere.

Domstolen fastslar, at det vil veere i strid med forskelsbehandlingsloven
at anvende det forkortede varsel i medfer af funktionaerlovens § 5, stk.
2, safremt sygdom begrundet af handicap medtaelles ved beregningen
af de 120 dage, nar fraveeret er konsekvensen af, at arbejdsgiveren har
undladt at traeffe hensigtsmaessige foranstaltninger i overensstemmelse
med forpligtelsen efter direktivet.

C-13/05 (Chacén Navas)
Handicapbegrebet skal forstas saledes, at det omfatter en begraensning
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som folge af bl.a. fysiske mentale eller psykiske skader, der hindrer, at
vedkommende kan deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre.

En person, der er blevet afskediget udelukkende pa grund af sygdom, er
ikke omfattet af beskaeftigelsesdirektivets anvendelsesomrade.

Hojesterets dom af 11. august 2015

Opsigelse af en funktionzer i medfer af 120-dages reglen var udtryk
for forskelsbehandling, idet medarbejderens leddegigt med deraf fal-
gende funktionsnedsaettelse var omfattet af handicapbegrebet, og da
en vaesentlig del af funktionserens sygdomsfraveer matte tilskrives den
omstaendighed, at virksomheden undlod at traeffe hensigtsmaessige til-
pasningsforanstaltninger.

Hojesterets dom af 23. juni 2015 (grundlag for C-335/11 og C-337/11,
vedrarer Ring og Werge)

En medarbejder padrog sig en piskesmaeldsskade og var fuldtidssyge-
meldt i ca. 3 uger, arbejdede fuld tid 10 maneder, men blev deltidssyge-
meldt og senere fuldtidssygemeldt, indtil arbejdsgiveren med henvisning
til 120-dages reglen opsagde medarbejderen med 1 maneds varsel. Hg-
jesteret udtalte i sin begrundelse, at formalet med 120-dages reglen er at
undga, at en arbejdsgiver i tilfeelde af en medarbejders sygdom skal fgle
sig tilskyndet til straks at opsige den fravaerende medarbejder. Samtidig
har reglen den virkning, at det er lettere for en person med risiko for
sygefraveer at opna anseettelse. Pa den baggrund fastslog Hgojesteret, at
forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af handicap ikke generelt
er til hinder for anvendelse af 120-dages reglen. Den ansattes handica-
prelaterede sygefraveer kunne derfor medregnes ved opggrelsen af de
120 sygedage, hvorefter den ansatte ikke havde krav pa yderligere opsi-
gelsesvarsel.

11.1.2.  Fysisk handicap

Smerter og kropslige gener

U.2015.2625S (Refkeksdystrofi)

En medarbejder led af refleksdystrofi efter et biluheld, og det er med
denne type lidelse sveert at fastsla pa forhand, om den tilskadekomne
kommer sig helt, eller om skaden vil veere invaliderende. Parterne var
enige om, at medarbejderen pa tidspunktet for opsigelsen led af en
laegeligt diagnosticeret sygdom, som medfaorte begraensninger, som i
samspil med forskellige barrierer hindrede hende i fuldt og effektivt at
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deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere. Tvisten angik,
hvorvidt denne lidelse var af langvarig karakter. Retten fandt pa baggr-
und af det fremlagte laegelige materiale, at lidelsen pa tidspunktet for
opsigelsen havde karakter af en begraensning af lang varighed i beskaef-
tigelsesdirektivets forstand. Medarbejderen fik tilkendt en godtgerelse
svarende til 6 maneders lgn.

U.2015.1041S (Gener i arm, hdnd og skulder)

En medarbejder, der havde gener i arm, hand og skulder, var ikke om-
fattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb, og det forhold, at
medarbejderen matte sgge ansaettelse pa en arbejdsplads, der var rime-
lig ergonomisk indrettet, udgjorde ikke en langvarig begraensning, der i
samspil med forskellige barrierer kunne hindre medarbejderen i fuldt og
effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere.

U.2014.1223S (Slidgigt i ryggen) (grundlag for C-335/11 og C-337/11,
vedrgrer Ring)

En medarbejder, der havde slidgigt i ryggen, blev sygemeldt i en laengere
periode. Medarbejderen blev afskediget under henvisning til funktionaer-
lovens 120-dages regel. S@- og Handelsretten fandt pa baggrund af de
laegelige oplysninger og medarbejderens egne oplysninger, at rygprob-
lemerne og de dertilhgrende gener i hvert fald var af langvarig karakter
og derfor omfattet af handicapbegrebet beskrevet i C-335/11 og C-337/11
(Ring og Werge). De hensigtsmaessige foranstaltninger, der i denne situ-
ation ville kunne have afhjulpet medarbejderens forhold, var en nedsaet-
telse af arbejdstiden og indretning af arbejdspladsen ved f.eks. at tilbyde
medarbejderen et haevesaenkebord. Ingen af disse foranstaltninger var
blevet tilbudt af arbejdsgiveren. Medarbejderen fik tilkendt en godt-
gorelse svarende til 12 maneders Ign under henvisning til ansaettelsens
varighed pa knap 10 ar.

@stre Landsrets dom af 5. juli 2013, 21. afd., sag B-2578-12 (Ryg- og skul-
derproblemer)

To medarbejdere var blevet afskediget fra et hospital og pastod at vaere
blevet forskelsbehandlet pd grund af handicap. Den ene medarbejder led
af en ryglidelse, mens den anden medarbejder havde skulderproblemer
og var bevilget et flexjob. Landsretten frifandt virksomheden for den
ene medarbejders krav under henvisning til, at der ifelge en speciallae-
geerklaering pa tidspunktet for opsigelsen var god sandsynlighed for, at
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funktionsbegraensningerne ville aftage, og det var derfor ikke godtgjort,
at der var tale om et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Den
anden medarbejders lidelse blev karakteriseret som et handicap, men
arbejdsgiveren havde truffet hensigtsmaessige foranstaltninger ved at
inddrage center for arbejdsfastholdelse og fors@ge at placere medarbe-
jderen i en flexjob ogstilling som piccoline uden held.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse nr. 19 af 29. januar 2014 (Braekket
fod)

En svejsekontrollant var udsat for en ulykke, der medfarte en brackket
fod. Det fremgik af en laegelig erklaering, at der kun ville ske en sparsom
bedring af foden, og medarbejderen ville have permanent skdnebehov.
Naevnet fandt, at medarbejderens skade i foden og deraf folgende funk-
tionsbegraensninger kunne karakteriseres som et handicap. Arbejdsgiv-
eren havde dog tilbudt medarbejderen en deltidsstilling i hans hidtidige
stilling og en fuldtids- eller deltidsstilling i en mere administrativ stilling.
Arbejdsgiveren havde derfor opfyldt sin pligt til at tiloyde og traeffe hen-
sigtsmaessige foranstaltninger.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse nr. 30 af 2. marts 2011 (Skader pa
handled)

En medarbejder var udsat for en ulykke, hvor han padrog sig skader pa
handleddet. Det fremgik af de leegelige oplysninger, at de efterfelgen-
de gener var stationaere og medforte nedsat bevaegelighed og kraft i
handen. P& denne baggrund fandt Ligebehandlingsnaevnet, at der var
tale om et handicap omfattet af forskelsbehandlingsloven.

Sklerose
U.2013.24730

En advokat, der led af multipel sklerose, blev afskediget efter at have
vaeret ansat i et advokatfirma i over 5 ar, bl.a. under henvisning til ad-
vokatens sygdom. Landsretten fandt, at advokatens lidelse medfarte
varig funktionsnedsaettelse, der affedte kompensationsbehov i form
af nedsat arbejdstid, personlig assistance og seerlig indretning af ar-
bejdspladsen. P& denne baggrund fandt landsretten, at advokatens
lidelse var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb.
Advokaten fik tilkendt en godtgerelse svarende til 6 maneders lgn.
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@stre Landsrets dom af 11. januar 2013, 17. afd., sag B-58-12

En medarbejder med mulipel sklerose fik ikke medhold i en pastand om
godtgerelse for afskedigelse i strid med forskelsbehandlingsloven, da
medarbejderen udferte arbejdet pa lige fod med sine kolleger uden at
vaere besveeret af sklerosen. Landsretten fandt pa denne baggrund, at
der ikke foreld en funktionsnedsaettelse, der kunne anses som et handi-
cap i forskelsbehandlingslovens forstand.

U.2008.306V

En medarbejder med multipel sklerose blev opsagt i forbindelse med
nedskeaeringer i virksomheden. Landsretten fandt, at sklerosen, som den
foreld pa opsigelsestidspunktet, havde nedsat medarbejderens funktion-
sevne, men at denne ikke var af en sadan karakter, at lidelsen var om-
fattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. Bemaerk at denne
dom er afsagt, inden den nuveaerende definition af handicapbegreb blev
indfgrt af EU-Domstolen i Ring og Werge-dommen.

Epilepsi
U.2010.2303Q

En medarbejder, der led af epilepsi, var omfattet af forskelsbehandling-
slovens handicapbegreb, da epilepsi er en kronisk hjernesygdom, og me-
darbejderen havde behov for nedsat arbejdstid, samt at der pa arbejdsp-
ladsen blev taget saerlige hensyn til medarbejderen. Landsretten fandt,
at det havde veeret muligt at traeffe afhjeelpende foranstaltninger, der
ikke havde udgjort en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 19 den 24. marts 2010

En ansgger fik afslag pa en stilling som IT-supporter, da han pa grund
af sin epilepsi ikke kunne fa et kerekort. Ansggeren havde lsenge vaeret
anfaldsfri, og havde inden for kort tid mulighed for at erhverve karekort.
P& den baggrund fandt Ligebehandlingsnaevnet, at der ikke var tale om
et handicap omfattet af forskelsbehandlingsloven.

Hjerneskade

U.2010.1748V

En medarbejder, der havde padraget sig en hjerneskade efter en alvorlig
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trafikulykke, var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb,
da hjerneskaden udgjorde en varig funktionsnedsaettelse.

11.1.3 Psykisk handicap
U.2013.2575H (ADHD)

Hojesteret fastslog, at bortvisning af en advokatsekretaer med ADHD var
i strid med forskelsbehandlingsloven, da ADHD kan veere et handicap alt
afhaengig af, om sygdommen medfgrer en begraensning i en sddan grad,
at den hindrer medarbejderen i effektivt at deltage i arbejdslivet, og at
funktionsnedsaettelsen er langvarig. Pa baggrund af de laegelige oplys-
ninger, der blev forelagt, fandt Hgjesteret, at medarbejderens lidelse var
af en sadan grad, at hun var omfattet af handicapbegrebet efter det
bagvedliggende EU-direktivs forbud mod forskelsbehandling og hermed
ogsa efter forskelsbehandlingsloven.

@stre Landsrets dom af 28. november 2014, 14. afd., sag B-249-14 (Be-
lastningsreaktion)

En politibetjent, der som led i sit arbejde havde padraget sig et erhverv-
sevnetab i form af en uspecifik belastningsreaktion. Landsretten fandt,
at medarbejderen alene skulle kompenseres for funktionsnedsaettelsen i
form af en nedsaettelse af arbejdstiden, og ved at undga stress, tidspres,
deadlines og konfrontation med aggressive/truende personer kunne
funktionsnedsaettelsen ikke anses som et handicap i forskelsbehandling-
slovens forstand.

Vestre Landsrets dom af 1. oktober 2007, 8. afd., sag B-2722-06 (Post
Traumatisk Stress Syndrom)

En medarbejder led af posttraumatisk stresssyndrom, hvilket udartede
sig i depression, angst og kognitive problemer i form af hukommelses
og koncentrationsbesvaer. Landsretten fandt, at lidelsen, som den forela
pa opsigelsestidspunktet, havde nedsat medarbejderens funktionsevne,
men at denne ikke var af en sadan karakter, at lidelsen var omfattet af
forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. Bemaerk at denne dom er
afsagt, inden den nuveerende definition af handicapbegreb blev indfart
af EU-Domstolen i Ring og Werge-dommen.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 35 af 11. marts 2015 (Kognitive ud-
fordringer)
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En laborant blev opsagt med den begrundelse, at han ikke havde de
nogdvendige kvalifikationer. Medarbejderen gjorde herefter gaeldende, at
han havde vaeret udsat for forskelsbehandling pd grund af sit handicap,
som omfattede kognitive udfordringer samt eksem pa haenderne. Arbe-
jdsgiveren var ikke bekendt med medarbejderens kognitive udfordringer
som falge af, at medarbejderen havde haft meningitis som barn, hvorfor
arbejdsgiveren ved opsigelsen af medarbejderen ikke kunne have lagt
vaegt pa dette forhold. Det var herudover ikke bevist, at medarbejder-
ens eksem pa haenderne udgjorde et handicap omfattet af forskelsbe-
handlingsloven, da eksemen kunne behandles med hormoncreme, og
det var ikke pavist, at lidelsen havde betydning for medarbejderens ud-
forelse af arbejdet. Arbejdsgiveren havde derfor ikke handlet i strid med
forskelsbehandlingsloven i forbindelse med opsigelse af medarbejderen.

Ligebehandlingsnaevnets afgarelse nr. 126 af 25. juni 2014 (Depression)
Enlaerer havde i 2 ar vaeret sygemeldt pa grund af en depression, og frem-
medet havde veaeret ustabilt efter tilbagekomsten til arbejdet. Naevnet
fandt ikke, at medarbejderens depression pa opsigelsestidspunktet
kunne anses som et handicap. Naevnet lagde i denne forbindelse bl.a.
veegt pa, at medarbejderens depression med passende behandling
kunne forventes afggrende bedret inden for f& maneder.

11.1.4 Andre lidelser
C-354/13 (Fedme)

EU-Domstolen fastslar, at overvaegt i sig selv ikke resulterer i en saerlig
beskyttelse mod afskedigelse. Medfgrer overvaegten derimod fysiske
eller psykiske begraensninger i en sddan grad, at den bergrte person er
forhindret i at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere,
kan der dog veere tale om et handicap. Det tilkommer den nationale ret
at efterprove, om disse betingelser er opfyldt.

C-363/12 (Barnlgshed)

Et afslag pa at give orlov med lgn svarende til barselsorlov eller adop-
tionsorlov til en arbejdstager, der ikke er i stand til at baere et barn, og
som har benyttet sig af en surrogataftale, udgor ikke forskelsbehandling
pa grund af handicap. Den omstaendighed, at kvinden ikke er i stand til
at fa et barn pa traditionel vis, udgear i sig selv ikke en hindring for, at hun
kan fa adgang til beskaeftigelse, til at udgve den og have fremgang i den.
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U.2015.1053S (Farveblindhed)

En befaren skibsasistent led af farveblindhed og kunne ikke varetage de
udkigsopgaver, der hgrte til stillingen. Retten udtalte, at “farveblindhed
er en medfadt, uhelbredelig lidelse, som i mange tilfeelde kun har ringe
betydning for den bergrte persons livsudfoldelse og erhvervsmulighed-
er. Nar det imidlertid geelder visse saerlige erhverv inden for f.eks. luft-
fart, togdrift, militaer, redningstjeneste, politi og sefart, kan farveblindhed
vaere en barriere, der kan hindre den pagaeldende i fuldt og effektivt at
deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre.” S@- og Handelsretten fandt
i dette tilfaelde, at farveblindheden var et handicap omfattet af forskel-
sbehandlingsloven. Arbejdsgiveren blev dog frifundet under henvisning
til, at foranstaltningerne, der skulle til for at afhjeelpe handicappet, ville
paleegge virksomheden en uforholdsmaessig stor byrde.

@stre Landsrets dom af 13. juni 2014, 7. afd., sag B217613 (Alkoholmis-
brug)

Landsretten fandt ikke, at en tandplejers varige alkoholmisbrug var et
handicap omfattet af forskelsbehandlingsloven, allerede fordi at det ikke
var pavist, at alkoholmisbruget havde medfert, at tandplejerens funk-
tionsevne havde vaeret varigt nedsat. Bortvisning af tandplejeren, der i
spirituspavirket tilstand havde pafert en patient skade, var derfor ber-
ettiget.

U.2009.1966V (Gener efter elektrisk stad)

En laborant, der var ansat pa et slagteri, var sygemeldt efter en arbejdsu-
lykke, hvor hun havde faet elektrisk stad. P& baggrund af en specialleeges
prognose om, at udsigterne til fuld helbredelse pa lang sigt matte anses
for at veere rimelig gode, fandt landsretten, at lidelsen skulle karakteris-
eres som en sygdom og ikke som et handicap i lovens forstand. Denne
dom er afsagt, inden den nuveaerende definition af handicapbegreb blev
indfert af EU-Domstolen i Ring og Wergedommen.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 67 af 2. april 2014 (Allergi)
En teknisk assistent fik konstateret allergi over for kolofonium, der findes i
papir.Lidelsenmedfarte,atmedarbejderenikke kunne handtere papiruden

at vaske haender bagefter, da dette ville medfare eksem. Naevnet fandt, at
dennetilstand var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb.
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Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 35 af 19. februar 2014 (Diabetes)

En medarbejders hypoglykeemi som folge af darligt reguleret diabetes
matte anses for at veere en langvarig/uhelbredelig sygdom, som med-
forte begraensning i, at medarbejderen fuldt og effektivt kunne udfare
arbejdet som paedagog pa lige fod med de @vrige ansatte. Der var derfor
tale om et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Medarbejder-
en blev afskediget under henvisning til flere klager i forbindelse med,
at medarbejderens hypoglykaemi medferte vredesudbrud. Naevnet gav
ikke medarbejderen medhold i klagen, da de mente, at medarbejderens
tilstand ikke var forenelig med ansaettelsesforholdet, og at arbejdsgiver-
en i den konkrete situation havde vaeret berettiget til at opsige medar-
bejderen.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 120 af 29. maj 2013 (Astmatisk
bronkitis)

Naevnet fandt, at en medarbejders datter, der havde astmatisk bronkitis,
ikke var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb, bl.a. for-
di denne tilstand ofte bliver forbedret med alderen.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 101 af 24. juni 2011 (Hul i hjertet)
En medarbejder blev opsagt under sygeorlov, hvor hun passede sit barn,
der var fedt med et hul i hjertet. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at denne
lidelse ikke var omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingslov-
en, da det ikke med tilstraekkelig sikkerhed kunne fastslas, at lidelsen pa
laengere sigt ville udvikle sig til et handicap.

11.2. Hvem kan kraenke? (pligtsubjekter)

11.2.1 Medlemsstaternes forpligtelser

C-312/11 (Kommissionen mod Italien)

Det pahvilede den italienske republik (og alle andre medlemsstater) at
indfgre en forpligtelse for alle arbejdsgivere til at foretage rimelige til-

pasninger, der er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov
for alle handicappede.

82

11.2.2  Kreenkende kollegaer
Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 226 af 23. oktober 2013

En medarbejder klagede over at veere blevet forskelsbehandlet pa grund
af ken og nationalitet af sin chef og nogle andre medarbejdere, som
hun mente havde chikaneret hende. Naevnet kunne ikke behandle sagen,
men udtalte, at en arbejdsgiver er forpligtet til at stille et chikanefrit ar-
bejdsmiljz til rddighed, og arbejdsgiveren er forpligtet til i rimeligt om-
fang at sikre sine ansatte mod chikane. Dette gaelder ikke blot kraenkels-
er begaet af arbejdsgiveren personligt, men ogsa kraenkelser, der begas
af andre ansatte. Hvis den, der udgver chikanen, er en anden ansat, skal
arbejdsgiveren sgrge for at stoppe den kraenkende adfaerd.

11.3. Hvem er beskyttet? (rettighedssubjekter)

11.3.7 Stillingsansegere

Ligebehandlingsnaevnets afgarelse nr. 124/2015 af 26. august 2015

En butikschef i en tgjbutik postede pa sin private Instagram-profil
et opslag om “en s@d pige og supersaelger” til butikken. Ligebehan-
dlingsnaevnet fandt, at dette var i strid med annonceringsbestemmelsen
i ligebehandlingsloven, men manden, der klagede, havde ikke sagt still-
ingen, og han fik derfor ikke tilkendt nogen godtggarelse.

11.3.2  Beerere af beskyttelsen

Medarbejdere med handicappede barn

C-303/06 - Coleman

Beskyttelsen mod forskelsbehandling pa grund af handicap ikke er be-
graenset til personer, der selv har et handicap. Beskyttelsen kan ogsa
omfatte en forsgrger af et barn, der lider af et handicap, som yder hov-
edparten af den pleje, barnet har brug for.

U.2015.16H

Hojesteret fandt ikke, at der ikke var noget, der antydede, at en til-

kaldevikar, der havde faet afslag pa at holde yderligere orlov, var ble-
vet forskelsbehandlet pd grund af hans datters psykiske tilstand.
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@stre Landsrets dom af 7. april 2015, 23. afd., sag B-1191-14

En medarbejder, der var ansat som sekretaer i en mindre virksomhed,
havde en sgn med et handicap, hvilket der var taget hgjde for i ansaet-
telsesaftalen. Efter en laengere periode med hgjt fravaer, der delvist
skyldtes medarbejderens egne forhold, blev medarbejderen afskediget
med henvisning til virksomhedens gkonomiske forhold. Selvom omstaen-
dighederne omkring sagen farte til, at der var en formodning for, at der
var sket forskelsbehandling, fandt landsretten, at arbejdsgiveren havde
loftet bevisbyrden for, at afskedigelsen var rimeligt begrundet i savel
virksomhedens som medarbejderens forhold.

@stre Landsrets dom af 26. februar 2015, 21. afd., sag B-1966-13

En dagplejer blev opsagt fra sit job i en kommune, imens hun havde
orlov for at passe sin s@n, der led af Aspergers Syndrom. Kommunen
havde begrundet opsigelsen med behov for nednormeringer. Med hen-
blik pa at skane bgrnene for at skulle flytte dagpleje, valgte kommunen
at afskedige dagplejeren, der pad daveaerende tidspunkt ikke arbejdede
som dagplejer, men i stedet havde orlov for at passe sin s@n. Landsretten
fandt det ikke godtgjort, at det var ngdvendigt at afskedige dagplejeren
for at varetage hensynet til barnene. Koommunen havde derfor handlet
i strid med forskelsbehandlingsloven, og dagplejeren blev tilkendt en
godtgerelse svarende til 12 maneders lan.

Vestre Landsrets dom af 3. juni 2013, 6. afd., sag B-0907-12

En medarbejder med et barn, der led af ADHD, blev opsagt under hen-
visning til pasningsproblemer med hendes to andre bgrn. Medarbejder-
en havde pavist faktiske omstaendigheder, som gav anledning til at for-
mode, at der var udgvet forskelsbehandling med hensyn til handicap.
Landsretten frifandt arbejdsgiveren, idet opsigelsen var sket under hen-
visning til pasningen af medarbejderens to begrn, der ikke var handicap-
pede, og arbejdsgiveren havde derfor godtgjort, at opsigelsen ikke sky-
Idtes det handicappede barn.

U.2010.2610 V
En medarbejders barn fik konstateret en kronisk sygdom, der udgjorde
et handicap. Barnets sygdom medferte hospitalsindlaeggelse og yder-

ligere laegeundersagelser. Medarbejderen oplyste arbejdsgiveren herom,
og at medarbejderen som eneforsarger ikke kunne arbejde som saed-
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vanligt som felge af barnets kroniske sygdom. Dagen efter blev medar-
bejderen opsagt uden begrundelse. Byretten og Vestre Landsret gav
medarbejderen medhold i, at der var tale om ulovlig forskelsbehandling.

Samlevere med handicap
Ligebehandlingsnaavnets afggrelse nr. 83 /2014 truffet den 30. april 2014

| sagen konkluderede Ligebehandlingsnaevnet under henvisning il
EU-Domstolens praksis i Coleman-sagen, at klageren uden videre var
omfattet af forskelsbehandlingslovens forbud mod forskelsbehandling
pa grund af handicap som falge af sin samlevers handicap. Naevnet fandt
derimod ikke, at der var pavist faktiske omstaendigheder, der gav anled-
ning til at formode, at klageren rent faktisk var blevet udsat for forskel-
sbehandling, og den afskedigede medarbejder tilkendtes derfor ingen
godtgerelse.

11.3.3 Beskyttede grupper
Ligebehandlingsnaevnets afgarelse nr. 107 af 29. juni 201

Sagen vedrgrte spgrgsmalet, om der var sket forskelsbehandling pa gr-
und af alder. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at medlemmerne af et ener-
giselskabs representantskab ikke var omfattet af forskelsbehandlingslov-
en. Naevnet lagde i denne forbindelse vaegt pa, at medlemmerne ikke var
valgt af selskabet, men af selskabets forbrugere, og at medlemmerne af
repraesentantskabet virkede uafhaengigt af selskabet, og dennes besty-
relse er saledes ikke underlagt nogen instruktionsbefgjelser fra selskabet
i relation til deres virke.

11.4. Hvornar foreligger der forskelsbehandling?
U.2014.3592H (Sagligt formal)

En medarbejder var ansat i flexjob pa grund af en funktionsnedsaettelse,
der medferte, at hun ikke kunne foretage tunge laft, og hendes arbe-
jdstid var nedsat til 16 timer om ugen. Lidelsen var et handicap omfat-
tet af forskelsbehandlingsloven. Medarbejderen havde ikke de forngdne
kompetencer til at varetage opgaverne pa psykiatriafdelingen efter en
omstrukturering og blev derfor afskediget. Hgjesteret fandt, at medar-
bejderen dermed ikke havde vaeret udsat for direkte forskelsbehandling.
Selvom medarbejderen pa grund af sit handicap var stillet ringere end
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de andre medarbejdere, var denne forskelsbehandling begrundet i et
sagligt formal, nemlig hensynet til varetagelsen af opgavelgsningen efter
strukturaendringen, og afskedigelsen af hende var derfor et ngdvendigt
middel for at opna dette formal.

U.2015.2625S (Krav om fuld tid)

Kommunen havde en praksis om, at man ikke beskaeftigede byplanlaeg-
gere pa deltid. Den opsagte medarbejder, der pad grund af sit handicap,
ikke kunne varetage en fuldtidsstilling, blev derfor stillet ringere end an-
dre personer, og sagen skulle behandles efter reglerne om indirekte for-
skelsbehandling jf. forskelsbehandlingsloven § 1, stk. 3.

U.2015.1169V (Sagligt begrundet)

En medarbejder, der var arbejdsmiljorepraesentant, havde efter en arbe-
jdsskade faet en slidgigt-meniskskade i hgjre knse. Medarbejderen blev
den 30. april 2012 opsagt begrundet i virksomhedens gkonomiske sit-
uation. Landsretten betragtede medarbejderen som handicappet, men
fandt, at virksomheden havde bevist, at forskelsbehandlingen var sagligt
begrundet i hensynet til varetagelsen af de tilbagevaerende opgaver, og
medarbejderen havde derfor hverken veaeret udsat for direkte eller indi-
rekte forskelsbehandling, jf. lovens & 1, stk. 2 og 3.

@stre Landsrets dom af 4. juni 2013, 6. afd., sag B-3388-12 (Krav om fuld
tid)

En medarbejder, der led af et synshandicap, var blevet udsat for indi-
rekte forskelsbehandling pa grund af sit handicap, da han var blevet af-
skediget pa grund af, at han kun kunne arbejde pa deltid.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 285/2012 truffet den 1. juni 2012
(Krav om fuld tid)

Klager, der var i flexjob pa grund af en skulderskade, ans@gte en stilling
pa en alarmcentral. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at klager var blevet
udsat for indirekte forskelsbehandling, da alarmcentralen havde foret-
rukket en fuldtidsmedarbejder, og klagers reelle arbejdstid havde udg-
jort 18 timer om ugen. Klager fik tilkendt en godtgarelse pa 25.000 kr.
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11.5. Tilpasningsforpligtelsen
C-335/11 og C-337/11 - Ring og Werge (Arbejdstid og offentlige tilskud)

EU-Domstolen fastslog i denne dom, at nedseettelse af arbejdstiden
kan vaere en foranstaltning, som arbejdsgiveren skal traeffe for at im-
gdekomme den handicappede medarbejders behov. Det er op til de
nationale domstole at fastlaegge, under hvilke omstaendigheder denne
tilpasningsforpligtelse vil vaere en uforholdsmaessig stor byrde for ar-
bejdsgiveren. | denne forbindelse kan arbejdsgiverens mulighed for at
modtage offentlige tilskud indga i vurderingen.

U.2015.2625S (Manglende konkret vurdering)

Arbejdsgiveren havde efter en overordnet vurdering besluttet, at det
ikke ville veere muligt at tilbyde medarbejderen en deltidsanseettelse. Pa
grund af den manglende konkrete vurdering af lgsningsmulighederne
fandt landsretten, at det ikke var muligt at vurdere, om en deltidsstilling
ville have vaeret en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren, og
dette kom arbejdsgiveren til skade.

U.2015.1053S (Ansaettelse af en medarbejder)

Selvom en skibsassistents farveblindhed var et handicap i forskelsbehan-
dlingslovens forstand, blev arbejdsgiveren frifundet under henvisning til, at
foranstaltningerne, der skulle til for at afhjselpe handicappet, ville palaegge
virksomheden en uforholdsmaessig stor byrde, idet den eneste reelle afh-
jeelpningsmulighed vil vaere at ansaette endnu en skibsassistent til at vare-
tage de opgaver, som den handicappede medarbejder ikke kunne varetage.

U.2015.315@0 (Personlig vejleder og konkret feedback)

Sagen vedrgrte spgrgsmalet, om en medarbejder, der var konsu-
lent ved en uddannelsesinstitution, var blevet opsagt i strid med for-
skelsbehandlingslovens forbud mod at forskelsbehandle pa grund
af handicap. Det var ubestridt, at medarbejderen var omfattet af
handicapbegrebet som folge af, at hun havde haft en hjerneblad-
ning. Landsretten fandt det ikke godtgjort, at det ville have veeret en
uforholdsmaessig stor byrde for virksomheden at tilknytte en men-
tor eller personlig vejleder og give konkret feedback til medarbej-
deren i forbindelse med, at medarbejderen skulle vende tilbage til ar-
bejdet, hvilket havde veeret Hjerneskaderddgivningens anbefaling.
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U.2014.1875V (Overenskomstsmaessig aflanning)

En syns- og hgrehandicappet medarbejder fik efter ophgret af en “is-
bryderordning”, hvor arbejdsgiveren fik det meste af medarbejderens
lon refunderet, tilbudt ansaettelse i et flexjob pa de samme vilkar som
hidtil. Medarbejderen gnskede dog ikke ansaettelse pa disse vilkar, men
pa vilkar efter overenskomsten pa omradet, hvilken ingen af arbejdsgive-
rens ansatte var omfattet af. Byretten udtalte, at tilpasningsforpligtelsen
ikke omfatter en pligt til at ansaette handicappede medarbejdere pa en
overenskomst, som arbejdsgiveren ikke er omfattet af, og frifandt derfor
arbejdsgiveren. Landsrettens stadfaestede byrettens dom.

U.2014.1223S (Arbejdstid og indretning af arbejdsplads)

En medarbejder, der havde slidgigt i ryggen, blev sygemeldt i en laengere
periode. De hensigsmaessige foranstaltninger, der i denne situation havde
kunne have afhjulpet medarbejderens forhold, var en nedsaettelse af ar-
bejdstiden og indretning af arbejdspladsen ved f.eks. at tilbyde medarbej-
deren et haevesankebord. Ingen af disse foranstaltninger var blevet tiloudt
af arbejdsgiveren. Medarbejderen fik tilkendt en godtgerelse svarende til
12 maneders Ign under henvisning til ansaettelsens varighed pa knap 10 ar.
U.2013.2435V (Oplaering i brug af anden maskine)

En trykker, der havde haft en blodprop i hjernen, var ansat i et flexjob
pad 20 timer. Den maskine, medarbejderen arbejdede pa, blev nedlagt,
og arbejdsgiveren forsggte at opleere medarbejderen i brugen af en an-
den maskine. Dette udtrykte medarbejderen, at han ikke falte var muligt.
Landsrettens flertal fandt, at der ikke var sket forskelsbehandling, da me-
darbejderen trods arbejdsgiverens ivaerksatte hjeelpeforanstaltninger sta-
dig ikke kunne varetage sine arbejdsopgaver pa en tilfredsstillende made.

@stre Landsrets dom af 5. juli 2013, 21. afd., sag B-2578-12 (Tiloud om
anden stilling)

Ensocial-ogsundhedshjalpermedskulderproblemervarbevilgetetflexjob.
Efter mislykkede fors@g pa at tilpasse arbejdet til medarbejderens behov,
blev medarbejderen afskediget. Medarbejderens lidelse blev karakteris-
eret som et handicap, men arbejdsgiveren havde truffet hensigtsmaessige
foranstaltninger ved atinddrage center for arbejdsfastholdelse og forsage
uden held at placere medarbejderen i en flexjobstilling som piccoline.

88

U.2011.28800 (Manglende undersggelse af muligheden for tilskud)

Tilpasningsforpligtelsen i forskelsbehandlingsloven omfatter indretning
af lokaler og opgavefordeling. Arbejdsgiveren havde indhentet et tilbud
pa ombygning af arbejdspladsen for at im@dekomme en hgrehandicap-
pet medarbejders behov. Arbejdsgiveren valgte ikke at ombygge arbe-
jdspladsen. Tilbuddet pa ca. 40.000 kr. kunne ikke anses for at veere
en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren. Landsretten lagde
i denne forbindelse veegt pa, at arbejdsgiveren ikke havde undersggt
muligheden for at fa tilskud til ombygningen.

U.2010.1748V (Tilpasse arbejdsmgnstre og fordele arbejdsopgaver)

En medarbejder, der havde padraget sig en hjerneskade efter en al-
vorlig trafikulykke, var omfattet af forskelsbehandlingslovens handi-
capbegreb, da hjerneskaden udgjorde en varig funktionsnedsazettelse.
Selvom arbejdsgiveren havde etableret et flexjob til medarbejder-
en pa nedsat tid, fandt landsretten, at arbejdsgiveren ikke havde
imgdekommet medarbejderens konkrete behov ved for eksempel
at tilpasse arbejdsmonstre og fordele arbejdsopgaver anderledes.

U.2009.1948S (Undersggelse af muligheder for stotte)

En arbejdsgiver ophaevede et elevforhold, efter at kommunen havde
valgt at stoppe revalideringsforlgbet af eleven, der havde alvorlige ryg-
problemer. Kommunen havde forslaet en personlig assistanceordning,
som efter sigende kunne opfylde elevens kompensationsbehov, men ar-
bejdsgiveren havde afvist dette, inden indholdet af denne ordning var
blevet naermere fastlagt, og havde ikke @nsket det naermere undersagt.
S@- og Handelsretten fandt pa den baggrund ikke, at der forelad et grun-
dlag for at fastsla, hvorvidt denne ordning ville indebaere en uforholds-
maessig stor byrde for arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren havde derfor ikke
opfyldt sin forpligtelse til at traeffe hensigtsmaessige foranstaltninger i
henhold til forskelsbehandlingsloven § 2a.

U.2008.14500 (Sagligt sken over bedst undveerlige)
En synshandicappet arkitekt blev afskediget pa grund af generelle gkon-
omiske nedskaeringer. Der var ikke uenighed om, at arkitekten havde

et handicap omfattet af forskelsbehandlingsloven. Landsrettens flertal
frifandt arbejdsgiveren for forskelsbehandling med den begrundelse, at
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arbejdsgiveren havde foretaget et sagligt sken over, hvilke medarbej-
dere der bedst kunne undveeres. Der blev ikke lagt seerlig vaegt pa, om
arbejdsgiveren havde afdaekket, hvilke afhjeelpningsforanstaltninger der
kunne veere blevet truffet.

Ligebehandlingsnaevnets afgarelse nr. 19 af 29. januar 2014 (Tilbud om
anden stilling)

En svejsekontrollant var udsat for en ulykke, der medferte en braek-
ket fod. Det fremgik af en laegelig erklaering, at der kun ville ske en
sparsom bedring af foden, og medarbejderen ville have permanent
skanebehov. Naevnet fandt, at medarbejderens skade i foden og der-
af folgende funktionsbegraensninger kunne karakteriseres som et
handicap. Arbejdsgiveren havde dog tiloudt medarbejderen en delt-
idsstilling i hans hidtidige stilling og en fuldtids- eller deltidsstill-
ing i en mere administrativ stilling. Arbejdsgiveren havde derfor op-
fyldt sin pligt til at tilbyde at traeffe hensigtsmaessige foranstaltninger.

11.6. Typesituationer
11.6.1 For anseettelse
Vestre Landsrets dom af 25. marts 2011, 13. afd., sag B-0382-10

En person, der lider af spastisk lammelse, blev faerdiguddannet som so-
cialradgiver og s@gte i den falgende tid et stort antal stillinger. Social-
raddgiveren havde s@gt to stillinger i en kommune og blev indkaldt til
samtale vedrgrende den ene stilling. Efter samtalen fik socialradgiveren
et brev om, at arbejdsgiveren ville holde flere samtaler, inden en ende-
lig beslutning blev truffet, da arbejdsgiveren mente, at socialrddgiverens
fysiske tilstand kunne vaere en barriere i forhold til Izsning af opgaverne.
Socialradgiveren blev ikke ansat. Kommunen blev frifundet for kravet om
godtgerelse efter forskelsbehandlingsloven, da landsretten fandt, at de
ansggere, der blev ansat i de to stillinger, var bedre kvalificeret end so-
cialradgiveren, der derfor ikke var blevet fravalgt pa grund af sit handi-
cap.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 199 af 19. november 2014
Det var i strid med forbuddet mod forskelsbehandling, at en tv-station

havde annonceret efter en handicappet medarbejder til daekning af de
Paralympiske Lege. Klager fik derfor medhold, men naevnet kunne dog
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ikke tilkende klager en godtggrelse, da forskelsbehandlingsloven ikke
hjemler tilkendelse af godtgorelse for overtraedelse af annonceringsfor-
buddet.

Ligebehandlingsnaevnets afgarelse nr. 400 af 15. november 2012

En dov person sggte en stilling, der gik ud pa at hente og bringe vasketg;j
til kommunens borgere. Efter henvendelse til arbejdsgiveren, fik klager
at vide, at arbejdsgiveren sagte en hgrende chauffer. Naevnet fandt, at
der var saglige grunde til at ssge herende chaufferer, da det ofte var
ngdvendigt, at chauffaren kunne kommmunikere mundtligt med borgeren.

Ligebehandlingsnavnets afgarelse nr. 285/2012 truffet den 1. juni 2012

Klager, der var i flexjob pa grund af en skulderskade, sagte en stilling pa
en alarmcentral. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at klager var blevet ud-
sat for indirekte forskelsbehandling, da alarmcentralen havde foretruk-
ket en fuldtidsmedarbejder, og klagers reelle arbejdstid havde udgjort 18
timer om ugen. Klager fik tilkendt en godtggrelse pa 25.000 kr.

11.6.2  Under anseettelse
Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 200 af 25. september 2013

En advokatsekretaer blev udsat for et feerdselsuheld og padrog sig skad-
er i nakke og hoved. Efter ulykken blev medarbejderen ansat i et flexjob,
og arbejdsgiveren tilkendegav, at hendes Ign ville blive fastholdt pa gr-
und af hendes szerlige ansaettelsesforhold. Medarbejderen bevarede he-
refter den lgn, hun havde modtaget under den ordinaere beskaeftigelse,
hvilken var vaesentlig hajere end den lgn, arbejdsgiverens tilskud blev
beregnet efter. Herudover var lgnnen hgjere end lznniveauet for de op-
gaver, som medarbejderen varetog efter overgangen til flexjob. Naevnet
fandt derfor, at den manglende lgnregulering var objektivt begrundet i
et sagligt formal, og det er naevnets vurdering, at midlerne til at opna
dette mal har veeret hensigtsmaessige og nadvendige.

Retten i Holstebros dom af 10. maj 2014 i sag BS 6-565/2011
Det var i strid med forskelsbehandlingsloven, at en synshandicappet
SOSU-assistent, der var ansat i et flexjob, ikke havde mulighed for at

forhandle tillaeg til lsnnen pa samme made som sine kolleger, der ikke
var i flexjob. Medarbejderen fik tilkendt en godtggrelse pa 10.000 kr.
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11.6.3 | forbindelse med anseettelsens ophar

U.2013.2575H

Hojesteret fastslog, at bortvisning af en advokatsekretaer med ADHD var
i strid med forskelsbehandlingsloven, da ADHD kan vaere et handicap alt
afhaengig af, om sygdommen medfarer en begraensning i en sddan grad,
at den hindrer medarbejderen i effektivt at deltage i arbejdslivet, og at
funktionsnedsaettelsen er langvarig. Pa baggrund af de laegelige oplys-
ninger, der blev forelagt, fandt Hgjesteret, at medarbejderens lidelse var
af en sadan grad, at hun var omfattet af handicapbegrebet efter det
bagvedliggende EU-direktivs forbud mod forskelsbehandling og hermed
ogsa efter forskelsbehandlingsloven.

U.2015.1053S

En skibsasistent led af farveblindhed og kunne ikke varetage de ud-
kigsopgaver, der hgrte til stillingen. S@- og Handelsretten fandt i dette
tilfeelde, at farveblindheden var et handicap omfattet af forskelsbehan-
dlingsloven. Arbejdsgiveren blev dog frifundet under henvisning til, at
foranstaltningerne, der skulle til for at afhjeelpe handicappet, ville palaeg-
ge virksomheden en uforholdsmaessig stor byrde.

11.7. Bevisbyrde
Hajesterets dom af 23. juni 2015 (Bevisbyrden for handicap)

Det er den ansatte, som skal Iafte bevisbyrden for, at denne har en syg-
dom, der skal karakteriseres som et handicap. En arbejdsgiver kan derfor
kun veere forpligtet til at foretage tilpasningsforanstaltninger, hvis arbejds-
giveren er klar over eller burde vide, at medarbejderne lider af et handicap.

U.2015.2625S (Bevisbyrden for uforholdsmaessig stor byrde)

Det pahviler arbejdsgiveren at godtgere, at en hjselpeforanstaltning
udger en uforholdsmaessig stor byrde.

Vestre Landsrets dom af 6. oktober 2014, 10. afd., sag B-1042-12 (Bevis-
byrden for handicap)

En medarbejder, hvis sgn led af Tourettes syndrom, blev afskediget un-

der henvisning til hgjt sygefravaer. Landsretten fandt det ikke godtgjort,
at arbejdsgiveren var bekendt med, at medarbejderens sgns lidelse udg-
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jorde et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand, eller at sennens
handicap var arsagen til det store sygefravaer. Arbejdsgiveren blev der-
for frifundet.

U.2014.990V (Senere ansat medarbejder)

Det var efter bevisferelsen godtgjort, at der pa opsigelsestidspunktet ikke
var udsigt til, at en handicappet medarbejder kunne genoptage arbejdet
pa fuld tid inden for den naermeste fremtid. Der blev senere ansat en me-
darbejder, der varetog en del af den handicappede medarbejders tidligere
arbejdsopgaver. Der var derfor pavist faktiske omstaendigheder, der gav
anledning til at formode, at der var udgvet forskelsbehandling. Herefter
skulle arbejdsgiveren bevise, at der ikke var udevet forskelsbehandling.

Retten i Holstebros dom af 10. maj 2014 i sag BS-6565/2011 (Indirekte
forskelsbehandling)

Det var i strid med forskelsbehandlingsloven, at en synshandicappet SO-
SU-assistent, der var ansat i et flexjob, ikke havde mulighed for at forhan-
dle tillaeg til Isnnen pd samme made som sine kolleger, der ikke var i flex-
job. Ligebehandlingsnaevnet tilkendt SOSU-assistenten en godtggrelse
pa 50.000 kr. Sagen blev efterfglgende anket til Retten i Holstebro, som
nedsatte godtggarelsen til 10.000 kr. blandt andet under hensyn til, at der
var tale om indirekte forskelsbehandling

U.2010.2610V (Tidsmaessig sammenhang)

En medarbejders son fik konstateret en alvorlig uhelbredelig sygdom.
Medarbejderen, der var meget pavirket af dette, fortalte om situation
til arbejdsgiveren og blev afskediget dagen efter under henvisning til
ordrenedgang. P3 grund af den naere tidsmaessige sammenhang mel-
lem konstateringen af sgnnens handicap og afskedigelsen af medarbe-
jderen, var der pavist faktiske omstaendigheder, der gav anledning til at
formode, at der var udgvet forskelsbehandling. Arbejdsgiveren havde
ikke loftet bevisbyrden for, at afskedigelsen ikke skyldtes handicappet.

11.8. Krav om godtgorelse
U.2013.2575H (6 maneders lgn)
| denne sag, der omhandlede bortvisningen af en advokatsekretaer med

ADHD, satte Hgjesteret lighedstegn mellem godtgerelsesniveauet for
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forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven og tilkendte den
bortviste medarbejder en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn, uan-
set at der var tale om en tidsbegraenset stilling.

U.2015.2625S (6 maneders Ign)

Enmedarbejdermed1arog8manedersanciennitetfik tilkendtgodtgarelse
svarende til 6 maneders lgn. S@- og Handelsretten tillagde det betydning,
at det nugeaeldende handicapbegreb farst blev beskrevet i EU-Domstolens
dom C-335/11 og C-337/11 (Ring og Werge), der var afsagt efter opsigels-
en af medarbejderen. Det forhold, at handicappet stammede fra en arbe-
jdsskade, kunne ikke fare til, at der skulle tilkendes en hgjere godtgarelse.

@stre Landsrets dom af 7. april 2015, 23. afd., sag B-1191-14 (12 maneders
lan)

En dagplejer med naesten 10 ars anciennitet fik tilkendt en godtgarelse
svarende til 12 maneders Ign. Landsretten udtalte, at godtggrelsen blev
udmalt med udgangspunkt i de retningslinjer, der har udviklet sig i prak-
sis ved afskedigelse i strid med ligebehandlingslovens § 9, og at der ikke
i sagen var grundlag for at fravige dette udgangspunkt i op eller ne-
dadgdende retning.

U.2014.1223S (12 maneders lgn)

En medarbejder der havde slidgigt i ryggen fik tilkendt en godtgarelse
svarende til 12 maneders lgn under henvisning til ansaettelsens varighed
pa knap 10 ar for afskedigelse i strid med forskelsbehandlingslovens for-
bud mod forskelsbehandling pa grund af handicap.

U.2014.990V (9 maneders Ign)

Under henvisning til Hojesterets retspraksis vedrgrende godtgerelse eft-
er ligebehandlingsloven tilkendte landsretten godtgarelse svarende til 9
maneders lgn til en medarbejder med 7 ars anciennitet, der var blevet
afskediget i strid med forskelsbehandlingslovens forbud mod forskels-
behandling p& grund af handicap.

U.2013.2473@ (6 maneders lzn)

En advokat, der led af multipel sklerose, blev afskediget med 5 ars an-

ciennitet og fik tilkendt en godtggrelse svarende til 6 maneders lgn.
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U.2010.1748V (10 maneders Ign)

En medarbejder, der havde padraget sig en hjerneskade efter en alvorlig
trafikulykke, var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb,
da hjerneskaden udgjorde en varig funktionsnedsaettelse. Arbejdsgiver-
en blev palagt at betale en godtggrelse svarende til 10 maneders Ign
under henvisning til medarbejderens mere end 30 ars anciennitet.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 285/2012 truffet den 1. juni 2012
(25.000 kr.)

Klager, der var i flexjob pa grund af en skulderskade, sagte en stilling pa
en alarmcentral. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at klager var blevet ud-
sat for indirekte forskelsbehandling, da alarmcentralen havde foretruk-
ket en fuldtidsmedarbejder, og klagers reelle arbejdstid havde udgjort 18
timer om ugen. Klager fik tilkendt en godtggrelse pa 25.000 kr.
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