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RESUME

Personer med handicap har vaesentlig lavere beskaeftigelsesgrad end personer
uden handicap. Det er problematisk, fordi tilknytning til arbejdsmarkedet er
afggrende for opna selvforsgrgelse, selvbestemmelse og i forhold til at generelt
at fgle sig inkluderet i samfundet.

Institut for Menneskerettigheder ser med denne analyse naermere pa, hvilke
barrierer der eksisterer i forhold til at gge beskaeftigelsen for personer med
handicap.

Analysen viser, at selvom Danmark i 2004 indfgrte et forbud mod diskrimination
pa grund af handicap pa arbejdsmarkedet, er der stadig et stykke vej fgr
lovgivningen virker pa tilfredsstillende vis. Instituttet peger saledes pa, at den
nuvaerende lovgivning pa beskaftigelsesomradet rummer en raekke grazoner:

For det fgrste i forhold til at definere, hvad forpligtelsen til ‘rimelig tilpasning’
indebaerer i praksis. Der er tale om skgn, bade nar det kommer til at skulle
vurdere, hvornar noget er en urimelig byrde for arbejdsgiveren, og hvad
tilpasningen skal besta i.

For det andet er det fortsat uklart, hvornar der er tale om et handicap. Det har
resulteret i en raekke sager hos naevn og domstole, hvor afggrelserne ikke peger i
en entydig retning.

Og for det tredje er den preecise udstraekning af forpligtelserne til tilpasning af
arbejdspladsen ifglge Arbejdsmiljgloven uklar.

Vivurderer, at uklare regler indebaerer en risiko for, at arbejdsgivere fravaelger at
ansaette personer med handicap og dermed ikke anvender det fulde potentiale i
den del af arbejdsstyrken.



SUMMARY

Persons with a disability have a significantly lower employment rate than people
with no disability. This gives rise to concern because labour market attachment is
crucial for the individual’s self-sufficiency, autonomy and overall feeling of being
included in society.

In this analysis, the Danish Institute for Human Rights identifies the barriers that
stand in the way of increasing the employment rate for persons with a disability.

The analysis shows that even though Denmark in 2004 introduced legislation
prohibiting labour-market discrimination of individuals due to their disability, we
still have some way to go before this legislation has the desired effect. The
Institute thus points to the fact that current legislation in the employment area
includes several grey areas:

First, the definition of what the duty to reasonable accommodation means in
practice is still ambiguous. Assessment of when accommodation is an
unreasonable burden for an employer and what accommodation consists of is
based on a subjective estimate.

Second, it remains unclear when a disability qualifies as a disability. As a result, a
number of cases brought before the courts and tribunals have led to ambiguous
rulings.

Thirdly, the exact scope of the duty to adapt the workplace remains unclear in
the Working Environment Act.

We assess that the unclear regulations entail a risk of employers choosing not to
employ persons with a disability, and thus the full potential of this segment of
the labour force is not fully realised



KAPITEL 1

1 INDLEDNING

Undersggelser har gentagne gange dokumenteret, at beskaeftigelsesgraden for
personer med handicap i Danmark er vaesentlig lavere end for personer uden
handicap.

Den seneste opggrelse foretaget af SFI Det Nationale Forskningscenter for
Velfaerd Igber frem til 2014 og viser, at beskaeftigelsesgraden blandt personer
med handicap i 2014 var 43 procent, mens den for personer uden handicap var
77 procent.! Opggrelsen viste desuden, at beskaeftigelsesgraden var szrligt lav
blandt personer med et stgrre handicap eller leengerevarende helbredsproblem,
hvor den var 28 procent, mens den for personer med psykisk lidelse som
vaesentligste handicap var blot 25 procent.?

Den store forskel i beskaeftigelsesgrad mellem personer med og personer uden
handicap eksisterer til trods for, at retten til lige adgang til arbejdsmarkedet og til
ligebehandling pa arbejdsmarkedet for personer med handicap er beskyttet via
bade menneskeretten, EU-retten og dansk ret. Ikke desto mindre indikerer
tallene, at der er strukturer og barrierer pa arbejdsmarkedet, som begraenser
beskaeftigelsen for personer med handicap. Ogsa nar beskaeftigelsesgraden
blandt personer med handicap i Danmark sammenlignes med
beskzeftigelsesgraden for personer med handicap i lande vi normalt
sammenligner os med, ligger Danmark lavt.3

Institut for Menneskerettigheder har peget p3, at den lave beskaeftigelsesgrad
for personer med handicap er en af de ti stgrste udfordringer for Danmark. lkke
mindst set i lyset af Danmarks forpligtelser i henhold til Konventionen om
rettigheder for personer med handicap (Handicapkonventionen). Manglende
arbejdsmarkedstilknytning rammer saledes mange personer med handicap, og
det rammer hardt. Tilknytning til arbejdsmarkedet er afggrende i forhold til at
fele sig inkluderet i samfundet som sadant, ligesom beskaftigelse er afggrende i
forhold til at opna selvforsgrgelse og derigennem opna stgrre grad af
selvbestemmelse.

Med naervaerende analyse gnsker Institut for Menneskerettigheder at saette
fokus pa hvilke barrierer, der eksisterer i forhold til at gge beskaeftigelsen for



personer med handicap. Notatet rummer en analyse af den juridiske ramme for
ivaerksaettelse af tiltag, som skal gge eller understgtte beskaeftigelsen af personer
med handicap samt en skitsering af praksis i Danmark inklusiv eksempler pa
tiltag, der understgtter beskaeftigelsen.



KAPITEL 1

2 LOVGRUNDLAG

| dette afsnit er fokus pa den retlige ramme for at understgtte beskaeftigelsen af
personer med handicap. Gennemgangen behandler bade, hvad man som
arbejdsgiver skal ggre, hvad man md (kan) ggre og afgraensningen herimellem.

En mere udferlig og bredere gennemgang af lighed og det retlige grundlag
vedrgrende hvilke tiltag, man skal og ma ivaerksaette i forhold til at understgtte
beskaeftigelse af en raekke udsatte grupper pa arbejdsmarkedet findes i Institut
for Menneskerettigheders kommende rapport om dette emne.*

2.1 HVAD ER LIGHED?

Det fgrste spgrgsmal der melder sig er, hvad lighed indebzerer i relation til
personer med handicap og tilknytning til arbejdsmarkedet. Traditionelt beskrives
lighed ud fra to forskellige modeller: Formel lighed og materiel lighed.>

| sin reneste form indeholder ligebehandlingsprincippet et forbud mod at
tilleegge bestemte kriterier sdsom en persons handicap betydning. Det vil sige, at
man skal behandle personer i samme situation og/eller med samme
kvalifikationer ens. Denne forstaelse af ligebehandlingsprincippet hviler pa et
sakaldt formelt lighedsbegreb.

Her over for star det materielle lighedsbegreb, som fokuserer pa reel lighed og
resultater. En materiel tilgang til lighed betyder, at personer i samme situation
og/eller med samme kvalifikationer i visse tilfaelde skal behandles forskelligt. Den
vil indebaere, at der ggres noget mere, noget ekstra for at fremme den reelle
lighed for personer i marginaliserede grupper.

Det formelle lighedsbegreb indebaerer saledes et negativt forbud mod
diskrimination, mens det materielle lighedsbegreb indebarer noget mere, en
ivaerksaettelse af en form for saerlige eller positive foranstaltninger. Dette "mere"
kan bade indbefatte "harde" tiltag, som indebaerer positiv seerbehandling af
bestemte grupper, og "blgde" tiltag, sdsom at arbejdsgivere forpligtes til at
vedtage ligebehandlingspolitikker, udarbejde maltal eller rapportere om deres
ligebehandlingsarbejde. De eksisterende diskriminationsforbud, som stammer



fra den internationale menneskeret og EU-retten, hviler i varierende grader pa
en kombination af de to lighedsbegreber.

De internationale menneskeretskonventioner tilslutter sig alle en malsaetning om
faktisk, materiel lighed. | overensstemmelse hermed indeholder de en pligt til at
iveerksaette szerlige foranstaltninger med henblik pa at opna materiel lighed
enten eksplicit i konventionsteksten eller udledt af konventionsorganerne.®

EU-retten derimod indeholder ikke en pligt til at iveerksaette szerlige
foranstaltninger, men det er tilladt for medlemsstaterne at iveerksaette sakaldt
positiv seerbehandling. Positiv seerbehandling er i realiteten forskelsbehandling
og skal derfor overholde en raekke relativt strenge krav. Det rene
diskriminationsforbud indeholder tillige elementer af materiel ret, da det EU-
retlige ligebehandlingsprincip i EU-Domstolens faste praksis er formuleret
sdledes at:

" [...] ensartede situationer ikke ma behandles forskelligt og
forskellige situationer ikke behandles ens, medmindre
forskelsbehandlingen er objektivt begrundet. 77

| modsaetning til hvad, der ggr sig geeldende for mange andre beskyttede
grupper, sa indebaerer opnaelsen af materiel lighed for personer med handicap
ofte en grad af tilpasning. En tilpasning kan saledes vaere en forudsaetning for, at
en person med et handicap kan deltage pa lige fod med personer uden det
pagaldende handicap. En vis forpligtelse til at arbejde mod materiel lighed ved
at iveerkseette tiltag er med andre ord indeholdt i forbuddet mod diskrimination
pa grund af handicap: nemlig via forpligtelsen til rimelig tilpasning.

Safremt pligten til rimelig tilpasning ikke opfyldes, er det derfor en kraenkelse af
det negative diskriminationsforbud. | praksis er der en flydende graense mellem,
hvad en arbejdsgiver skal ggre (rimelig tilpasning) og hvad en arbejdsgiver
derudover ma ggre (aktive tiltag og seerlige foranstaltninger/positiv
seerbehandling).

2.2 INTERNATIONALE FORPLIGTELSER
Af szrlig relevans i naerveerende sammenhang er Handicapkonventionen samt
en rekke EU-direktiver.

2.2.1 FN’S HANDICAPKONVENTION
Handicapkonventionen blev vedtaget i 2006 og er en af de nyeste internationale
menneskerettighedskonventioner.



Konventionen fastsaetter i artikel 1 en malsaetning om at fremme, beskytte og
sikre den fulde og ligelige nydelse af alle menneskerettigheder for personer med
handicap. | artikel 3 redeggres for konventionens grundlaeggende principper,
hvoraf principperne om ikke-diskrimination, fuld og effektiv deltagelse og
inklusion i samfundet samt lige muligheder understgtter Handicapkonventionens
stasted i et materielt lighedsprincip.

Efter artikel 5(1) fremgar det, at deltagerstaterne anerkender, at alle er lige for
loven, og at alle har ret til lige beskyttelse og til at drage samme nytte af loven. |
artikel 5(2) slas det fast, at deltagerstaterne skal forbyde enhver diskrimination
pa grund af handicap. Efter artikel 5, stk. 3 skal staterne, med henblik pa at
fremme lighed og afskaffe diskrimination, tage alle passende skridt til at sikre, at
der tilvejebringes rimelig tilpasning.

| artikel 5(4) abnes specifikt op for anvendelse af sarlige foranstaltninger med
henblik pa at opna materiel lighed for personer med handicap.

”Seerlige foranstaltninger, der er ngdvendige for at fremskynde eller
opna reel lighed for personer med handicap, anses ikke for
diskrimination i henhold til denne konvention. ”

Det fremgar saledes, at Handicapkonventionen indeholder et princip om formel
lighed, hvorefter alle er lige for loven, jf. artikel 5(1). | tillaeg hertil bygger
konventionen pa et princip om materiel lighed, jf. artikel 1, 3, pligten til rimelig
tilpasning i artikel 5(3) samt muligheden for anvendelsen af szerlige
foranstaltninger i artikel 5(4).

| Handicapkonventionens artikel 27 slas det fast, at deltagerstaterne anerkender
retten for personer med handicap til at arbejde pa lige fod med andre. Dette
indbefatter, at deltagerstaterne skal tage passende skridt til at forbyde
diskrimination pa grund af handicap i alle forhold vedrgrende beskeaftigelse, jf.
litra a). Staterne skal endvidere tage passende skridt til at sikre, at der ydes
rimelig tilpasning til personer med handicap pa arbejdspladsen, jf. litra i).

Konventionen indeholder imidlertid ikke en pligt for staterne til at iveerkszette
sadanne szerlige foranstaltninger.

Den tilknyttede Handicapkomité har endnu ikke vedtaget en generel anbefaling

om indholdet af konventionens lighedsbegreb og staternes forpligtelser til at
sikre reel lighed.
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2.2.2 EU-RETTEN
Den danske stat er forpligtet gennem en raekke EU-direktiver til at forbyde
forskelsbehandling.

Inden for EU-retten bruges begrebet positive foranstaltninger. Disse betragtes
som undtagelser til diskriminationsforbuddet. Det er et snaevert begreb, der
omhandler harde former for tiltag i form af tilladt forskelsbehandling. Gennem
retspraksis fra EU Domstolen er der opstillet en raekke krav til, hvornar EU-
landene kan anvende denne type tiltag. EU-retten palagger saledes ikke
medlemsstaterne forpligtelser i forhold til at iveerkseette positive
foranstaltninger, men det er dog tilladt.

Pa handicapomradet er alene Radets direktiv 2000/78/EF om generelle
rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaeftigelse og
erhverv af relevans. Det er i dansk ret implementeret i forskelsbehandlingsloven.
Indholdet af direktivet og den tilknyttede forskelsbehandlingslov behandles mere
udfgrligt nedenfor under den retlige ramme pa det danske arbejdsmarked.

Forbud mod forskelsbehandling pa grund af handicap er tillige fastslaet i EU's
Charter om Grundlaeggende Rettigheder artikel 21, og artikel 26 indeholder et
princip om integration af personer med handicap.®

2.2.3 PRIVATES FORPLIGTELSER

De internationale menneskerettigheder retter sig mod staterne. Det er staterne,
der direkte bliver forpligtet af menneskerettighederne og ikke personer,
virksomheder eller organisationer. FN’s Handicapkonvention forpligter dermed
ikke private direkte. Konventionen er dog alligevel af relevans for private
arbejdsgivere af flere arsager.

For det fgrste har FN i FN’s Menneskerettighedsrad vedtaget UN Guiding
Principles for Business and Human Rights.® Disse principper er blandt andet
udtryk for det internationale samfunds forventninger til nutidens virksomheder
og organisationer. Selvom virksomhederne ikke er direkte juridisk forpligtet af
principperne, sa star det klart, hvordan virksomheder forventes at opfgre sig, nar
det handler om menneskerettigheder. De skal respektere
menneskerettighederne og dermed ogsa retten til lighed.

For det andet har de internationale menneskerettigheder betydning ved
fortolkningen af privates pligter. Pa handicapomradet er det seerligt EU’s
rammedirektiv og den danske forskelsbehandlingslov, der implementerer
rammedirektivet, der er vigtigt i praksis. EU har derudover tiltradt FN’s
Handicapkonvention. | de forenede sager C-335/11 og C-337/11, HK Danmark,
gentog EU Domstolen, at nar EU indgar internationale aftaler, er de bindende for
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EU-institutionerne og har forrang for EU-retsakter (sasom rammedirektivet), jf.
praemis 28. Denne forrang kraever, at den afledte ret i videst muligt omfang
fortolkes i overensstemmelse med disse aftaler, jf. praemis 29. Da EU har
tilsluttet sig Handicapkonventionen udggr dennes bestemmelser en integreret
del af EU’s retsorden, jf. praemis 30. EU Domstolen fastslog saledes eksempelvis,
at begrebet “handicap” i rammedirektivets forstand skal fortolkes i
overensstemmelse med Handicapkonventionen, jf. praemis 38.

Der er dog graenser for, hvor meget Handicapkonventionen kan pavirke afledte
retsakter. En EU-retsakt vil saledes alene kunne kendes ugyldig som fglge af, at
den er uforenelig med folkeretlige regler (sasom Handicapkonventionen),
safremt de folkeretlige regler fremstar som ubetingede og tilstraekkeligt praecise,
jf. C-363/12, Z. mod A Government department, The Board of management of a
community school praemis 84-85. En sadan betingelse er opfyldt, nar der af
bestemmelsen kan udledes en klar og praecis forpligtelse, hvis opfyldelse og
retsvirkninger ikke er betinget af, at der udstedes yderligere retsakter, jf. praemis
86. Dette er ikke tilfeeldet for sa vidt angar Handicapkonventionen, da det
pahviler deltagerstaterne at vedtage foranstaltninger til gennemfgrelse af
konventionens rettigheder, jf. preemis 87-90. Handicapkonventionen kan sdledes
ikke i sig selv kende en afledt retsakt ugyldig, men afledte retsakter skal i videst
muligt omfang fortolkes i overensstemmelse med konventionen.

2.3 NATIONALE FORPLIGTELSER

Som allerede nzaevnt er det szerligt Lov om forbud mod forskelsbehandling, som
implementerer Danmarks internationale forpligtelser i forhold til personer med
handicap og adgang til og fastholdelse pa arbejdsmarkedet. Fokus neden for vil
veere pa lovens handicapbegreb samt forpligtelsen til rimelig tilpasning og
muligheden for positiv seerbehandling. Herudover ogsa to korte afsnit om
mulighederne for at give personer med handicap fortrinsret jf. Lov om
kompensation til handicappede i erhverv og forpligtelser efter Arbejdsmiljgloven.

2.3.1 LOV OM FORBUD MOD FORSKELSBEHANDLING

Et forbud mod diskrimination pa grund af handicap pa arbejdsmarkedet i
Danmark blev indfgrt i 2004 ved en andring af Lov om forbud mod
forskelsbehandling som en gennemfgrelse af EU’s Rammedirektiv om
ligebehandling pa arbejdsmarkedet.

Beskyttelsen mod forskelsbehandling pa grund af handicap geelder bade i de
situationer, hvor funktionsnedsaettelsen ikke har nogen betydning for at udfgre
det konkrete arbejde, og hvor personen pa grund af funktionsnedszaettelsen har
et konkret behov for, at arbejdspladsen tilpasses den enkelte, jf. vejledning om
forskelsbehandlingsloven afsnit 4.0
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Forskelsbehandlingsloven palaegger ogsa arbejdsgivere at yde tilpasning i rimeligt
omfang for de saerlige behov, som fglger af en persons handicap. Med denne
pligt adskiller forbuddet mod diskrimination pa grund af handicap sig fra forbud
mod diskrimination pa grund af andre beskyttede kriterier. Rimelig tilpasning
adskiller sig fra begrebet positiv seerbehandling, i og med at rimelig tilpasning er
en del af det negative forbud mod diskrimination forstdet saledes, at en
undladelse af at foretage rimelig tilpasning i sig selv udggr diskrimination pa
grund af handicap. Positiv seerbehandling derimod er en undtagelse til forbuddet
mod forskelsbehandling og er saledes alene tilladt under visse neermere
omstaendigheder.

Der er en glidende overgang mellem hvornar en foranstaltning kan betragtes
som et frivilligt aktivt tiltag og sa foranstaltninger, som ma betragtes som rimelig
tilpasning og dermed lovpligtige. Det er forholdsvist uklart hvor graenserne gar
for, hvor langt arbejdsgivere skal ga for at yde rimelig tilpasning, om end en
reekke domme efterhanden udstikker visse rammer.1!

Som anfgrt ovenfor skal Forskelsbehandlingsloven fortolkes i overensstemmelse
med det bagvedliggende rammedirektiv, ligesom ogsa Handicapkonventionen er
relevant for fortolkningen.

2.3.2 HANDICAPBEGREBET

| de forenede sager C-335/11 og C-337/11, HK Danmark, slog EU-Domstolen fast,
at det EU-retlige handicapbegreb skal fortolkes i overensstemmelse med
Handicapkonventionen. Det er saledes ogsa den definition, der gaelder i
forskelsbehandlingsloven, som implementerer EU's rammedirektiv.

| Handicapkonventionens artikel 1 defineres et handicap som:

” [...] personer, der har en langvarig fysisk, psykisk, intellektuel eller
sensorisk funktionsnedsaettelse, som i samspil med forskellige
barrierer kan hindre dem i fuldt og effektivt at deltage i
samfundslivet pa lige fod med andre, [...]”

Det slas dermed fast, at et handicap opstar i mgdet mellem en
funktionsnedseettelse og forskellige barrierer. Det betyder, at konventionen
bygger pa det sakaldte samfundsrelaterede handicapbegreb. | modsaetning hertil
er det medicinske handicapbegreb, som fokuserer pa funktionsnedsaettelsen i sig
selv som arsag til, at en person med handicap ikke kan deltage i samfundslivet.
Med det samfundsrelaterede handicapbegreb flyttes fokus fra individet til
samfundets indretning.1?
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Forbuddet mod diskrimination pa grund af handicap dakker ogsa personer, der
ikke selv har et handicap, men som har tilknytning til en, der har.'3

Det vil altid vaere en konkret vurdering, hvorvidt en person har et handicap, og
raeekkevidden af begrebet er ganske uklar i praksis. Dette fremgar bl.a. af
felgende dom:

Eksempel. Byretten i Koldings dom af 31. marts 2016 omhandlede en dagplejer,
der under sin anszettelse havde et Body Mass Index pa mindst 54, hvilket svarer
til ekstrem fedme. | forbindelse med faldende bgrnetal i kommunen blev den
pagealdende dagplejer afskediget. Retten skulle bl.a. tage stilling til, om fedme
kan udggre et handicap efter forskelsbehandlingsloven.

Retten havde anmodet EU-Domstolen om en praejudiciel udtalelse. EU-
Domstolen udtalte, at fedme ikke i sig selv udggr et handicap. Men hvis den
pageaeldende arbejdstager har fysiske, mentale eller psykiske skader som fglge af
overvaegten, som i samspil med barrierer fgrer til en begraensning, som hindrer
vedkommende i at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre, kan sadan en
tilstand hgre under begrebet “handicap”. Dette kan bl.a. veere tilfaeldet, hvis
arbejdstageren grundet begreenset bevaegelighed eller sygdomme er forhindret i
eller oplever gener ved udgvelsen af den pageeldende erhvervsmaessige
aktivitet.1

Byretten i Kolding fandt, at dagplejeren efter de foreliggende oplysninger var
velbehandlet for sine fglgesygdomme i en sadan grad, at han pa
opsigelsestidspunktet ikke havde fysiske, mentale eller psykiske skader som fglge
af overvaegten, der hindrede ham i fuldt og effektivt at kunne udfgre arbejdet
som dagplejer pa lige fod med andre arbejdstagere. Retten fandt det herefter
ikke bevist, at dagplejeren pa opsigelsestidspunktet led af en sygdom, der
medfgrte et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand.

FOA, der fgrte sagen som mandatar for medarbejderen, vil indbringe sagen for
landsretten.

2.3.3 RIMELIG TILPASNING

Ens behandling af personer med handicap vil kunne udggre diskrimination.
Pligten til at ivaerksaette rimelige tilpasninger udggr pa den made en individuel
ret for en person med handicap. Rimelige tilpasninger er en del af retten til ikke-
diskrimination, som kan kraeves handhaevet af individer. Dette er ikke tilfaeldet
for positive foranstaltninger, der retter sig mod grupper af individer samt mod
aktuelle og potentielle ofre for diskrimination.
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Pligten til rimelig tilpasning fremgar af forskelsbehandlingslovens § 2 a, som
fastslar at:

"Arbejdsgiveren skal traeffe de foranstaltninger, der er
hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov for at give en
person med handicap adgang til beskaeftigelse, til at udgve
beskaeftigelse eller have fremgang i beskaeftigelse, eller for at give
en person med handicap adgang til uddannelse. Dette geelder dog
ikke, hvis arbejdsgiveren derved palaegges en uforholdsmaessig stor
byrde. Lettes denne byrde i tilstraekkeligt omfang gennem
offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke for at veere
uforholdsmaessig stor. ”

Pligten til rimelig tilpasning indebaerer ikke, at der kraeves ansattelse eller fortsat
ansattelse af en person, der ikke er kompetent, egnet og disponibel til at udfgre
de vaesentligste funktioner i forbindelse med den pagaldende stilling med de
eventuelt pakraevede tilpasninger, jf. direktivets betragtning nr. 17.%°

| direktivets betragtning nr. 20 anfgres, at tilpasningsforanstaltninger kan veere
f.eks. at tilpasse arbejdsmgnstre og opgavefordeling. Ved EU Domstolens dom af
11. april 2013 er det i praemis 55 fastslaet, at ogsa nedsaettelse af arbejdstiden
kan udggre en tilpasningsforanstaltning.

Af direktivets betragtning nr. 21 fremgar, at der ved vurderingen af, om
relevante tilpasningsforanstaltninger vil indebzere en uforholdsmaessigt stor
byrde, navnlig bgr tages hensyn til de omkostninger, der vil vaere forbundet
dermed, og til virksomhedens stgrrelse og finansielle midler samt muligheden for
at opna offentlige tilskud eller anden stgtte.

Af vejledning om forskelsbehandlingsloven fremgar det at det i fgrste omgang er:

" [...] op til arbejdsgiveren at vurdere, hvornar en manglende
faerdighed skyldes en funktionsnedszettelse (der kraever tilpasning),
og hvornar Ipnmodtageren bare ikke opfylder de (saglige og
ngdvendige) krav til faerdigheder, som arbejdsgiveren stiller. Som
altid er det i sidste instans op til domstolenes vurdering. Hvis
sygdommen fgrer en funktionsnedszettelse med sig, skal
arbejdsgiveren overveje behovet for at tilpasse arbejdspladsen, s
Ipnmodtageren far mulighed for at bestride stillingen, som han/hun
bliver kompetent til i kraft af tilpasningen. Arbejdsgiverens
forpligtelse til at tilpasse arbejdspladsen sendrer ikke ved, at en
person med et handicap ikke kan kraeve at blive ansat, forfremmet
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mv., hvis han/hun ikke har de kvalifikationer, som jobbet eller
uddannelsen kraever. ”

Hpjesterets dom af 23. juni 2015 fastslog, at det ikke er tilstraekkeligt, at det
pavises, at arbejdstager har et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand.!®
Det er tillige ngdvendigt, at arbejdsgiver vidste eller burde vide, at arbejdstager
har et handicap. Denne vurdering er anderledes end vurderingen af, om der
foreligger et handicap og pavirkes bl.a. af, om arbejdstager har indsendt
relevante leegeerklaeringer m.m. til arbejdsgiver.

Til illustration af raekkevidden af tilpasningsforpligtelsen i praksis redeggres for
en raekke af de vigtigste og nyeste danske afggrelser pa omradet.'’

Eksempel 1. | Hgjesterets dom af 23. juni 2015 havde en kvinde padraget sig en
piskesmaeldslaesion ved en trafikulykke og blev sygemeldt i nogle uger.® Herefter
vendte hun tilbage til arbejdet, men blev efter 10 maneder deltidssygemeldt og
efterfglgende fuldtidssygemeldt. Arbejdsgiveren opsagde i den forbindelse
kvinden med henvisning til 120-dages reglen i Funktionzerlovens § 5, stk. 2.
Kvinden var af den opfattelse, at hun havde vaeret udsat for forskelsbehandling
pa grund af handicap.

Hgjesteret fandt, at kvinden matte anses for at have et handicap, men eftersom
det ikke var godtgjort, at arbejdsgiveren var bekendt med, at kvinden led af et
handicap, var der ikke grundlag for at fastsla, at arbejdsgiveren havde tilsidesat
sine tilpasningsforpligtelser. Med henvisning til EU-Domstolens dom i de
forenede sager C-335/11 og 337/11 udtalte Hgjesteret, at 120-dages reglen er
objektivt begrundet i et legitimt formal og at bestemmelsen set i lyset af det
danske arbejdsmarked og den sociale sikringsordning, ikke gar ud over, hvad der
er ngdvendigt for at opna dette formal. Hgjesteret fandt saledes, at forbuddet
mod forskelsbehandling pa grund af handicap ikke er til hinder for anvendelse af
120-dages-reglen og i den konkrete sag var der ikke grundlag for at tilkende
kvinden en godtggrelse.

Sagen har tidligere veeret behandlet af S@¢- og Handelsretten, der efter at have
anmodet EU-Domstolen om en praejudiciel udtalelse, afsagde dom den 31.
januar 2014. Modsat Hgjesteret fandt Sg- og Handelsretten, at der var tale

om forskelsbehandling pa grund af handicap.'® Sg- og Handelsretten vurderede
ikke, om arbejdsgiver vidste eller burde vide, at arbejdstager havde et handicap,
men vurderede alene, om hun faktisk havde det.

Eksempel 2. | Hgjesterets dom af 11. august 2015 tog Hgjesteret stilling til, om

arbejdsgiver, et supermarked, havde opfyldt sin tilpasningsforpligtelse over for
en ansat, der fik leddegigt undervejs i sin ansaettelse.?? Hgjesteret fandt, at
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arbejdsgiver pa opsigelsestidspunktet vidste eller burde vide, at arbejdstager led
af en sygdom, der indebar et handicap, som er omfattet af
forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. Arbejdstager havde bl.a. orienteret
sin arbejdsgiver om sin leddegigt og om det heraf fglgende behov for tilpasning
af hendes arbejdsfunktioner.

| vurderingen af, hvorvidt arbejdstager havde opfyldt sin tilpasningsforpligtelse,
fandt Hgjesteret, at der ikke var pligt til at etablere en ny administrativ stilling og
tilbyde den til arbejdstager, bl.a. eftersom disse opgaver var henlagt til lederne af
de enkelte afdelinger pa grund af sammenhangen med deres
forretningsmaessige opgaver.

Arbejdstager havde tillige peget pa muligheden for at give hende stillingen som
leder af postafdelingen i kombination med administrative opgaver som f.eks.
udarbejdelse af arbejdsplaner, som hun tidligere havde varetaget, og pa
muligheden for ansaettelse pa deltid og etablering af fleksjob. Da arbejdsgiver
ikke havde overvejet denne mulighed, og da bevisfgrelsen i gvrige viste, at det
kunne vaere muligt at omstrukturere arbejdsgangene saledes, fandt Hgjesteret,
at arbejdstager ikke havde godtgjort, at de naevnte muligheder ikke kunne vaere
tilbudt hende som hensigtsmaessige tilpasningsforanstaltninger, eller at de ville
medfgre en uforholdsmaessigt stor byrde.

Hojesteret fastslog endvidere, i lyset af EU-Domstolens dom af 11. april 2013, at
120-dages reglen i funktionaerlovens § 5, stk. 2 ikke kan anvendes, hvis et
sygefraveer er en fglge af, at arbejdsgiveren har undladt at traeffe
hensigtsmaessige tilpasningsforanstaltninger efter forskelsbehandlingslovens § 2
a.

Eksempel 3. S@- og Handelsrettens dom af 29. april 2015 omhandlede en kvinde,
der i april 2009 blev ansat som civilingenigr i en kommune. | maj 2009 var
kvinden involveret i en arbejdsrelateret trafikulykke, hvor hendes arm blev
beskadiget. Pa baggrund af tiltagende smerter i armen, blev kvinden i august
2009 deltidssygemeldt med diagnosen refleksdystrofi. | november 2010 indledte
kommunen en afskedigelsesprocedure med henvisning til, at det ikke ville vaere
muligt for kommunen fortsat at have kvinden ansat i en deltidsstilling.

S¢- og Handelsretten udtalte, at kvindens lidelse var omfattet af
handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven og da det ikke var godtgjort, at
kompensationsforanstaltninger eller et tilbud om fortsat deltidsansaettelse ville
vaere en uforholdsmaessig stor byrde for kommunen, blev kvinden tilkendt en
godtggrelse svarende til 6 maneders Ign.?!
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Hgjesteret har ved dom af 25. juni 2015 meddelt tilladelse til anke, idet sagen
rejser et principielt spgrgsmal om raekkevidden af arbejdsgiverens
tilpasningsforpligtelser efter forskelsbehandlingslovens § 2a.

Eksempel 4. @stre Landsrets dom af 14 oktober 2014 omhandlede en kvinde, der
var ansat som konsulent i en virksomhed. | oktober 2010 fik kvinden en
hjerneblgdning og blev sygemeldt indtil maj 2011, hvorefter hun kom i
virksomhedspraktik i virksomheden. | september 2011 modtog hun imidlertid en
opsigelse, der var begrundet i, at virksomheden under praktikken havde
vurderet, at kvindens faglige feerdigheder ikke laengere var pa konsulentniveau.

@stre Landsret udtalte, at der var tale om indirekte forskelsbehandling pa
baggrund af kvindens funktionsnedsattelse og fandt det ikke godtgjort, at
virksomheden havde ydet de ngdvendige tilpasninger. @stre Landsret henviste
til, at EU-Domstolen i de forenede sager C-335/11 og C-337/11, Ring og Skoubo
Werge, udtalte, at kravet til arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelser over for
personer med handicap skal fortolkes vidt.

@stre Landsret bemaerkede desuden, at virksomhedens omkostninger i
forbindelse med tilpasning, ikke ville have udgjort en uforholdsmaessig stor byrde
og virksomheden blev saledes tilpligtet at betale en godtggrelse svarende til 6
maneders |gn.??

2.3.4 POSITIV SARBEHANDLING

| modsaetning til rimelig tilpasning er positiv seerbehandling ikke et krav, men
derimod en undtagelse til forbuddet mod forskelsbehandling, som alene kan
anvendes under overholdelse af en raekke betingelser og for at modvirke en
eksisterende ulighed. Til den ene side skal rummet for positiv seerbehandling
vaere afgraenset i forhold til, hvad man skal ggre (rimelig tilpasning). Til den
anden side skal afgraeensningen ske i forhold til, hvad der vil udggre ulovlig
diskrimination af andre. Under alle omstaendigheder skal tiltagene have til formal
at fremme beskaeftigelsesmulighederne for fx personer med handicap.

Bade offentlige og private arbejdsgivere har efter forskelsbehandlingsloven § 9,
stk. 3 mulighed for at ivaerksaette tiltag til fremme af
beskaeftigelsesmulighederne for personer med handicap. | modsaetning til hvad
der er geldende for § 9, stk. 2, kraeves der saledes ikke anden lovhjemmel end §
9, stk. 3 til at lave positiv seerbehandling, nar det handler Ienmodtagere med
handicap.

Der er dog ikke ubegreenset adgang til at give personer med handicap fortrin

efter § 9, stk. 3. Det fremgar af det bagvedliggende Beskaftigelsesdirektiv artikel
6, stk. 2. Det fremgar ogsa af retspraksis fra EU Domstolen vedrgrende positiv
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seerbehandling af kvinder, at en raekke EU-retlige principper skal opfyldes for at
kunne ivaerkseette positiv seerbehandling. Fortrin for Isnmodtagere med
handicap skal som udgangspunkt vurderes efter fglgende
proportionalitetsprincipper:

e Den konkrete seerbehandling skal have et legitimt formal om at fremme
ligebehandling pa arbejdsmarkedet.

e Den konkrete sarbehandling skal udggre et egnet middel til at na dette mal.

e Fortrinsstilling ma ikke ske automatisk.

Bestemmelsen abner op for, at arbejdsgivere i en rekrutteringssituation kan
indkalde alle ansggere med handicap til en jobsamtale. En arbejdsgiver kan ogsa i
en ansaettelsessituation vaelge at laegge vaegt pa en ansggers handicap i valget
mellem to lige kvalificerede ansggere. Men handicapkriteriet kan ikke legitimere
anseaettelse af en person med handicap frem for en bedre kandidat uden
handicap. Der ma heller ikke vaere automatik i rekrutteringsprocessen, saledes at
ansggere med handicap med lige kvalifikationer i forhold til ansggere uden
handicap altid foretraekkes. Adgangen til decideret positiv seerbehandling efter §
9, stk. 3 er saledes relativt snaever, nar det handler om rekruttering. Hvis de
konkrete tiltag formodes at forbedre medarbejderens mulighed for at blive pa
arbejdsmarkedet, antages der at veere vide rammer for den positive
seerbehandling.

| forbindelse med en anszettelsessituation ma det ikke angives, at der sgges eller
foretraekkes en person med eller uden f.eks. et handicap, jf.
forskelsbehandlingsloven § 5, stk. 1. Arbejdsgivere kan dog i seerlige tilfaelde
bede om dispensation til at sgge efter personer med szrlige kendetegn, for
eksempel personer med handicap, jf. forskelsbehandlingsloven § 6, stk. 2.
Tilladelsen skal gives af den ansvarlige minister for omradet efter udtalelse fra
beskaeftigelsesministeren. En tilladelse kan gives, safremt det er af afggrende
betydning, at udgveren har eksempelvis et bestemt handicap. Tilladelser er
tidligere bl.a. givet inden for BPA-hjaeelperomradet, hvor Socialministeriet ved
afgerelse af 13. oktober 2005 gav dispensation til, at personer med handicap, der
anseetter personale til at hjelpe sig i dagligdagen, skal have ret til at s@ge efter
personale, der aldersmaessigt svarer til dem selv. Ved afggrelse af 29. oktober
2012 gav Social- og Integrationsministeriet dispensation til, at det i stillingsopslag
til BPA-hjzelper kan angives, at man sg@ger eller foretraekker personer af et
bestemt kgn. Lovgivningen indeholder ikke yderligere retningslinjer for, hvad der
skal laegges vaegt pa ved behandlingen af en dispensationsansggning.

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse nr. 199/2014 truffet den 19. november 2014

omhandlede pastaet forskelsbehandling i forbindelse med, at en tv-station i en
jobannonce annoncerede efter ansggere med handicap til stillingen som
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studievaert og reporter ved de Paralympiske Lege i 2016. TV-stationen havde ikke
sggt dispensation efter forskelsbehandlingsloven § 6, stk. 2.
Ligebehandlingsnaevnet fandt, at dette var i strid med forskelsbehandlingsloven.
§ 5. Ligebehandlingsnaevnet udtalte, at det at det for at anvende § 9, stk. 3 bl.a.
ma kraeves, at fortrinsstillingen ved ansaettelse ikke ma vaere automatisk.?3

Sammenfattende er retstilstanden formentlig saledes, at en arbejdsgiver kan
foretreekke en person med et handicap, hvis denne er lige sa kvalificeret som en
anden ansgger. Personer med handicap ma dog ikke automatisk foretraekkes,
ligesom det ikke er tilladt at sgge efter en person med et handicap. Dispensation
kan (teoretisk set) meddeles af den relevante minister, safremt det er af
afggrende betydning, at udgveren har et bestemt handicap. Det er uklart, hvilke
narmere retningslinjer en dispensationsansggning behandles ud fra, ligesom det
er vanskeligt at forestille sig, hvornar dispensation kan veere begrundet.

2.3.5 FORTRINSRET

Forpligtelserne gennemgaet i dette kapitel gaelder bade for private og offentlige
arbejdsgiver. | forhold til stillinger i den offentlige sektor geelder der dog en
yderligere forpligtelse: Fortrinsadgang for personer med handicap.

Det fglger af § 3 i lov om kompensation til handicappede i erhverv m.v., at en
person, der pa grund af et handicap har vanskeligt ved at fa beskaeftigelse pa det
almindelige arbejdsmarked, har fortrinsadgang til ledige stillinger hos offentlige
arbejdsgivere, bevilling til stadepladser m.v. og tilladelse til taxikgrsel, hvis
vedkommende er lige sa kvalificeret som de gvrige ansggere. Hvis en ansgger i
sin ans@gning har gjort opmaerksom p3a, at han eller hun har et handicap og at
fortrinsadgangen gnskes anvendt, er arbejdsgiver forpligtet til at indkalde
personen til en anszettelsessamtale. Tilsvarende hvis Jobcentret retter
henvendelse til en offentlig arbejdsgiver om, at fortrinsadgangen skal anvendes,
jf. bekendtgg@relse om kompensation til handicappede i erhverv m.v. § 6.

| praksis sikres fortrinsadgangen efter lov om kompensation til handicappede i
erhverv sdledes ved en ret til en ansaettelsessamtale samt en ret til forhandling
gennem jobcentret, i de tilfeelde hvor ansggeren med handicap ikke far den
sggte stilling. Der er med andre ord ikke tale om en ret til ansaettelse, hvis man
som ansgger med handicap er lige kvalificeret med andre jobansggere. Der er
alene tale om en ret til ansaettelsessamtale.

| Ligebehandlingsnavnets afggrelse nr. 24/2011 af 2. marts 2011 tog
Ligebehandlingsnavnet stilling til forholdet mellem fortrinsadgangen og
forskelsbehandlingslovens forbud mod forskelsbehandling. | sagen havde en
ansgger til en stilling gjort opmaerksom pa, at han havde et handicap, og at han
gnskede at benytte sig af sin fortrinsret. Han blev imidlertid ikke indkaldt til
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samtale og fik afslag pa sin ansggning. Beskaeftigelsesankenaevnet fandt d. 29.
juli 2010, at der var sket en overtraedelse af reglerne om fortrinsadgang.
Ligebehandlingsnaevnet fastslog, at Beskaeftigelsesankenavnets vurdering af, om
reglerne om fortrinsadgang var overholdt, er anderledes, end
ligebehandlingsnaevnets vurdering af, om forskelsbehandlingsloven er overholdt.
De to afggrelser vil derfor ikke ngdvendigvis fa samme udfald.

| den konkrete sag fandt ligebehandlingsnaevnet, at indklagede vurderede, at
klager ikke var den bedste kandidat til jobbet. De bemaerkede videre, at reglerne
i forskelsbehandlingsloven vedrgrende arbejdsgiverens pligt til at traeffe
hensigtsmaessige foranstaltninger har til formal at kompensere personer med
handicap pa en made, sa personen kan varetage stillingen med sit handicap pa
lige fod med andre. Kravet om kompensation palaegger derimod ikke
arbejdsgiver en pligt til at indremme personer med handicap en gunstigere
stilling end andre ansggere, heller ikke i den situation, hvor ansggeren paberaber
sig reglerne om fortrinsadgang til ledige stillinger hos offentlige arbejdsgivere.
Forskelsbehandlingsloven var saledes ikke kraenket, selvom arbejdsgiver ikke
havde overholdt kravet om fortrinsadgang.

2.3.6 ARBEJDSMILI@ALOVGIVNINGEN

| et vist omfang har arbejdsgivere pligt til at indrette arbejdspladsen i
overensstemmelse med ansatte med handicaps sarlige behov efter
arbejdsmiljglovgivningen. Arbejdsmiljgloven fastslar, at ”Arbejdsgiveren skal
sprge for, at arbejdsforholdene sikkerheds- og sundhedsmaessigt er fuldt
forsvarlige”, jf. § 15.

Loven indeholder ikke en eksplicit pligt til at foretage rimelig tilpasning for
ansatte med handicap. Arbejdsmiljgloven er udmegntet i en reekke
bekendtggrelser, hvoraf to indeholder princippet om tilpasning. Bekendtggrelse
om arbejdets udfgrelse fastslar saledes, at “Ved arbejdets udfgrelse skal der
tages hensyn til den ansattes alder, indsigt, arbejdsevne og gvrige
forudseetninger”, jf. § 8. Denne bekendtggrelse naevner ikke direkte personer
med handicap, men er ikke desto mindre saerdeles relevant.

Bekendtggrelse om faste arbejdssteders indretning fastslar fglgende: ”Der skal
ved indretningen af arbejdsstedet i givet fald tages hensyn til handicappede
arbejdstagere”, jf. § 18. Dette gaelder navnlig den enkeltes arbejdsplads, dgre,
toiletter, m.m., jf. §§ 15, 19, 47, jf. § 18. Formuleringen ”i givet fald” indikerer, at
der ikke er tale om en generel pligt til at skabe inkluderende arbejdspladser, men
derimod en pligt til at tage hensyn til specifikke behov hos individuelle
arbejdstagere med handicap.
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En raekke af vejledningerne til arbejdsmiljgloven indeholder ogsa pa forskellig vis
pligt til at tage hensyn til ansatte med handicap. Vejledningen om
Arbejdspladsens indretning og inventar fastslar saledes, at arbejdshgjden pa
arbejdsborde og lignende skal passe til arbejdsopgaverne og brugerne, og at der
herunder kan vaere sarlige behov for tilpasning til personer med handicap.?*
Samme vejledning fastslar mere generelt, at "Arbejdsgiveren skal gennem
indretningen tage hensyn til medarbejdere med handicap. ”?° | Vejledningen om
Faste arbejdssteders indretning star fglgende: "Der skal i givet fald tages hensyn
til handicappede arbejdstageres behov for szerlig indretning af arbejdsstedet.
Dette geaelder isaer for dgre, adgangsveje, trapper, bruserum, handvaske, toiletter
og de arbejdspladser, der benyttes direkte af handicappede arbejdstagere. ”2¢
Endelig indeholder vejledningen om Velfaerdsforanstaltninger pa faste
arbejdssteder en bestemmelse, hvorefter ”Der skal tages hensyn til eventuelle
handicappede arbejdstagere. Arbejdstilsynet anbefaler, at man ved indretning af
velfeerdsfaciliteterne pa en virksomhed tager hgjde herfor ved at indrette mindst
ét handicapvenligt toilet med handvask og ét handicapvenligt baderum, hvis der
under hensyn til arbejdets art skal vaere bad. ”?’ | afsnittet om "de enkelte
faciliteter — toilet” anfgres det, at “skal toilettet benyttes af handicappede
arbejdstagere, skal det vaere indrettet hertil. 722

Arbejdstilsynet har ikke udstedt retningslinjer, der naermere behandler graden af
pligt til at tilpasse arbejdspladsen til individuelle behov hos ansatte med
handicap. Den preecise udstraekning af forpligtelserne er derfor uklar. De
anvendte formuleringer i retsakterne (sasom ”i givet fald”) tyder p3, at
arbejdsgivere ikke er forpligtet til i det hele taget at indrette arbejdspladsen
tilgaeengeligt, men alene at tage hensyn til en allerede ansats specifikke behov.?®
Retsakterne behandler heller ikke forholdet mellem ansattelse og tilpasning, og
der er dermed formentlig ikke efter arbejdsmiljgloven en forpligtelse til at undga
at afskedige en medarbejder eller fravaelge en ansgger, safremt rimelig tilpasning
kan kompensere for et eventuelt handicap.

2.4 OPSAMLING

Danske regler om materiel ligestilling for personer med handicap har karakter af
overordnede principper snarere end konkrete retningslinjer. Retstilstanden
vedrgrende rimelig tilpasning er saledes dybt uklar: Fra definition af handicap
over karakteren af tilpasningsforanstaltninger til hvornar noget er en urimelig
byrde.

Dansk Arbejdsgiverforening og Dansk Erhverv har i september 2015 peget pa det
problematiske ved netop disse uklarheder.3? De fremhaever, at danske
virksomheder har stor interesse i at fastholde medarbejdere, der rammes af
sygdom og beskeeftige kvalificerede medarbejdere med handicap, men ifglge
dem er lovgrundlaget alt for spinkelt til at agere ud fra. DA og Dansk Erhverv
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understreger, at det vil styrke arbejdsgiverne og deres gnske om at inkludere
personer med handicap pa arbejdsmarkedet at fa et mere klart og tydeligt
retsgrundlag at inkludere pa.

Selvom der i Danmark er blevet indfgrt et forbud mod diskrimination pa grund af
handicap pa arbejdsmarkedet i 2004, som en gennemfgrelse af EU’s
Rammedirektiv om ligebehandling pa arbejdsmarkedet, sa er der stadig
udviklingspotentiale i at implementere lovgivningen pa tilfredsstillende vis.

Ifglge Natalie Videbaek Munkholm fra Aarhus Universitet skyldes den manglende
implementering blandt andet, at Danmark af respekt for den danske model
typisk overlader det til arbejdsgivere og arbejdstagere at implementere de nye
regler eller implementerer ved minimumslovgivning. | sager med eksempelvis
personer med handicap er konsekvensen, at bade arbejdsgivere og
medarbejdere ikke ved, hvordan sagen skal handteres.3!
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KAPITEL 2

3 PRAKSIS | DANMARK

For at konkretisere, hvordan lovgrundet i foregdende kapitel er omsat til praksis i
Danmark, gives i dette kapitel en kort praesentation af, hvordan
handicapkompenserende ordninger anvendes i praksis, hvilke barrierer
virksomhederne oplever i forhold til at ansatte personer med nedsat
arbejdsevne, samt et par eksempler raekke eksempler pa, hvordan arbejdsgivere
konkret har understgttet beskaeftigelsen af personer med handicap.
Afslutningsvist praesenteres delelementer af Ankestyrelsen og Det Centrale
Handicaprads undersggelse af, hvilke holdninger og handlinger befolkningen
giver udtryk for i relation til beskaeftigelse for personer med handicap.

3.1 BRUG AF HANDICAPKOMPENSERENDE ORDNINGER

| modsaetning til eksempelvis tiltag rettet mod etniske minoriteter, sa findes der i
dansk ret en raekke muligheder for at yde saerlige handicapkompenserende
ordninger og andre typer af ordninger, som kan understgtte beskaeftigelsen af
personer med handicap.??

Af handicapkompenserende ordringer kan navnes: Personlig assistance,
personlig assistance ved efteruddannelse, hjelpemidler, job med lgntilskud til
nyuddannede med handicap, mentor og fortrinsadgang. Af gvrige ordninger kan
naevnes fleksjob, arbejdsprgvning/revalidering, job med Igntilskud til
fortidspensionister, beskyttet beskaeftigelse®3 og aftalebaseret skanejob uden
kommunal inddragelse.

SFI’s undersggelse fra 2015 viser, at ca. en fjerdedel af de beskaftigede personer
med handicap i 1. kvartal 2014 er ansat pa seerlige vilkar, hvilket er en statistisk
signifikant stigning fra 2012 og fra tidligere undersggelses ar. 1 2012 var det
saledes omkring en femtedel af beskaeftigede personer med handicap, der var
ansat pa saerlige vilkar.34 De fleste, som er ansat pa saerlige vilkar, er ansat i
fleksjob.3°
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Eurostat har i 2011 sammenlignet beskaeftigelsesgraden for personer med
handicap i Danmark med beskzaeftigelsesgraden for personer med handicap i
lande vi normalt sammenligner os med. Sammenligningen viser, at
beskaeftigelsesgraden for personer med handicap er lavere i Danmark, end i
lande vi normalt sammenligner os med sasom Sverige og Finland.3®

3.1.1 SERVICELOVEN

Social- og Indenrigsministeriet har i 2015 oprettet en ny enhed, som skal
gennemfgre velfaerdspolitiske analyser. Enheden udgav sin fgrste analyse i
januar 2016. Analysen omhandler beskeaftigelsesgraden for mennesker med
handicap, som modtager en eller flere handicapkompenserende indsatser efter
serviceloven, hvilket 1,5 procent af borgere mellem 18-64 ar ggr. Disse borgere
har et varigt og betydeligt nedsat fysisk og kognitivt handicap. Data i
undersggelsen er baseret pa kommunale indberetninger pa individniveau fra 12
kommuner.?’

Undersggelsen viser, at blot 20 procent af denne gruppe er i beskaeftigelse pa
undersggelsestidspunktet. Til sammenligning gér det sig geeldende for 75
procent af befolkningen set under ét. Undersggelsen viser ogsa, at uddannelse
gger muligheden for beskzeftigelse ogsa for personer, der
handicapkompenserende indsatser efter serviceloven. Dog er det vaerd at
bemaerke, at unge som har en Seerlig Tilrettelagt Ungdomsuddannelse (STU) som
hgjeste fuldfgrte uddannelse i markant hgjere grad end de gvrige i gruppen
ender i beskyttet beskaeftigelse og i langt mindre grad i ordinzer beskaftigelse.

3.2 BARRIERER FOR VIRKSOMHEDERNE

SFl har i 2015 ogsa undersggt, hvilke barrierer virksomhederne oplever i forhold
til at udgve et socialt engagement, som understgtter beskaeftigelsen af blandt
andet personer med handicap.3® Undersggelsen er baseret pd en
spgrgeskemaundersggelse af virksomheders egne oplevelser af og erfaringer
med fastholdelse og anseettelse af udsatte borgere. Undersggelsen er
gennemfgrt flere gange siden 1998, hvorfor det i dag er muligt at beskrive
udviklingen siden da.

Undersggelsen fra 2015 viser, at andelen af virksomheder, som har tilknyttet
personer med offentlig st@tte, er steget meget siden slutningen af 1990’erne.
Eksempelvis er andelen af virksomheder, der g@r brug af ansattelse med
Igntilskud, jobrotation, fleksjob, skanejob, servicejob, voksenlzrling og
revalidering steget fra 10 procent i 1998 til 25 procent i 2014.

Undersggelsen viser endvidere, at der er et potentiale i forhold til at fa endnu

flere virksomheder til at ansaette personer med nedsat arbejdsevne. Lidt over en
femtedel af de virksomheder, som pa undersggelsestidspunktet ikke har
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medarbejdere med nedsat arbejdsevne ved ansattelsen, vurderer sdledes, at det
er praktisk og gkonomisk muligt at have personer med nedsat arbejdsevne
ansat.>®

Der peges i undersggelsen pa en raekke barrierer for, at virksomheder i hgjere
grad kan udvise socialt engagement. En af de helt afggrende faktorer er
muligheden for gkonomisk stgtte til ansaettelsen fra det offentlige, hvilket tre
fijerdedele af de adspurgte virksomheder vurderer, ggr en forskel.°

For de virksomheder, som ikke har personer med nedsat arbejdsevne ansat, er
det dog ikke i sa hgj grad (manglen pa) gkonomisk stgtte, der er begrundelsen

derfor. Derimod peger virksomhederne p3, at de ikke har ansat personer med

nedsat arbejdsevne, fordi disse personer mangler de rette kvalifikationer, fordi
det kraever for mange sarlige hensyn, og fordi de er nervgse for, om personer
med nedsat arbejdsevne kan fungere pa arbejdspladsen.*

Adspurgt, hvad der kan fa virksomhederne til at overveje at anseatte (flere)
personer med nedsats arbejdsevne, anfgrer virksomhederne iseer “egne positive
erfaringer” og "mangel pa arbejdskraft”.*?

3.3 HVORDAN VIRKSOMHEDER UNDERST@TTER BESKAFTIGELSE
Institut for Menneskerettigheder har i 2015 udsendt et spgrgeskema til alle 98
kommuner, de 80 statslige ministerier og styrelser og de 99 stgrste danske
private virksomheder.*® Spgrgeskemaet havde fgrst og fremmest til formal at
belyse arbejdspladsernes brug af tiltag rettet mod etniske minoriteter.
Sporgeskemaet indeholdte dog ogsa et enkelt spgrgsmal vedrgrende brug af
tiltag rettet mod personer med handicap. Det er besvarelserne pa dette
sporgsmal fglgende bygges pa.

Adspurgt, hvorvidt de adspurgte virksomheder har iveerksat aktive tiltag rettet
mod personer med handicap, svarer 69 procent nej og 31 procent svarer ja (118
virksomheder har besvaret skemaet).

Aktive tiltag defineres i spgrgeskemaet som forholdsmaessige tiltag, der
iveerksaettes med det formal at opna fuld og effektiv lighed i praksis for
medlemmer af grupper i samfundet, som er darligt stillet socialt eller gkonomisk,
eller som pa anden made er ramt af konsekvenserne af historisk eller aktuel
diskrimination eller ulighed. Aktive tiltag skal vaere frivillige og udvikles i dialog
med de omfattede grupper. De skal Isbende monitoreres og evalueres og skal
stoppes, nar malet med dem er naet.
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De virksomhederne som har svaret ja til, at de har tiltag rettet mod personer
med handicap, er blevet bedt om at uddybe hvilke aktive tiltag, der er tale om.
Besvarelserne rummer blandt andet fglgende eksempler:

e Ansattelse af personer i fleksjob

o Hjzalpemidler

e Samarbejde med handicaporganisationer

e Nedskrevet politik pa omradet, fx mangfoldighedspolitik

e Szrlige kurser / efteruddannelse for personer med handicap
e Anvendelse af fortrinsret ved rekruttering

e Tilgengelighed til arbejdspladsen

| forleengelse af forrige kapitel af lovgrundet pa omradet, er det ikke umiddelbart
muligt at vurdere, hvorvidt de eksempler virksomhederne giver, er udtryk for
tiltag, som de er lovmaessigt forpligtede til eller tiltag, som virksomhederne
iveerksaetter uden at vaere forpligtet dertil. En sadan vurdering ville kraeve langt
mere indgdende kendskab til omstaendighederne i de enkelte tiltag.

En del af de eksempler, som virksomhederne har givet, ma dog antages at veere
eksempler pa rimelig tilpasning, idet de drejer sig om sikring af fysisk
tilgaengelighed eller tilbud om hjelpemidler. Sddanne tiltag ma antages oftest at
kunne betegnes som rimelig tilpasning og dermed at veere udtryk for lovpligtige
tiltag.

De eksempler pa tiltag, som derimod maske er udtryk for tiltag, som
virksomhederne ivaerksaetter uden forpligtelse dertil, er brugen af
mangfoldighedspolitikker, efteruddannelsestilbud rettet mod personer med
handicap og samarbejde med handicaporganisationer.

| det fglgende gives eksempler pa hvordan henholdsvis en statslig og en privat
arbejdsplads har gennemfgrt saerlige tiltag, som understgtter beskaeftigelsen af
personer med handicap. Eksemplerne stammer ikke ngdvendigvis fra den overfor
naevnte spgrgeskemaundersggelse, men er fundet gennem en bredere
informationss@gning.

3.3.1 MALRETTEDE KURSER

Statens Serum Institut konstaterede for ar tilbage, at en raekke medarbejdere
havde vanskeligt ved at deltage fx i interne seminarer med skriftlige opgaver,
besvare trivselsundersggelser og deltage i almindelig efteruddannelse. Instituttet
besluttede sig derfor i 2010 for at tilbyde laese- og skrivekurser til ordblinde
medarbejdere pa Instituttet. Kurserne tilbydes i samarbejde med Hovedstadens
Ordblinde skole.
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Kurset tilbydes til medarbejdere, som ved en indledende test foretaget af
Hovedstadens Ordblinde skole vurderes at veere ordblinde. Det er frivilligt at
deltage i kurserne, der udbydes gratis. Kurserne finder sted en gang om ugen, og
medarbejderne far fri til at deltage. Et kursus straekker sig over 72 timer, og der
gennemfgres 1 til 3 hold om aret.

Instituttet har endvidere indkgbt CD-ord et IT-program for ordblinde, som kan
rekvireres af alle medarbejdere — ogsa dem med danskudfordringer.

Maiken Wildt, som er Afsnitsleder i Koncern-HR, oplyser, at indsatsen er blevet til
i taet samarbejde med HK-tillidsrepraesentanten Joan Hindsgaul-Nissen og ikke
mindst med stor opbakning fra ledelsen. Ordblindeindsatsen er et strategisk
kompetence Igft for disse medarbejdere, saledes at de bedre kan fungere i
hverdagen samt deltage i efter- og videreuddannelse. Flere af kursisterne har
efter ordblindeundervisning gennemfgrt kompetencegivende uddannelse og
med stor tilfredshed, fordi ordblindeundervisningen har givet dem troen p3, at
de kan.

3.3.2 SOCIAL ANSVARLIGHED

Virksomheden CC hobby sxlger hobbymaterialer og har igennem arerne faet
flere priser for deres indsats for at sikre beskaftigelse af blandt andet personer
med handicap.

CC hobby har eksisteret siden 2000 og arbejder ud fra et veerdiszet, pa baggrund
af hvilket de gnsker at skabe en rummelig arbejdsplads, hvor der er plads til
mennesker, der af forskellige arsager har haft vanskeligt ved at fa fodfaeste pa
arbejdsmarkedet. 18 procent af deres medarbejdere har sdledes eller er i
fleksjob eller tilsvarende. Pa landsplan er den gennemsnitlige andel af
medarbejdere i stpttet beskaeftigelse 3,6 procent.** Derudover har CC hobby i
samarbejde med Holstebro Kommune oprettet en afdeling, hvor de Igbende kan
have 15 personer i praktik og afklaringsforlgb.

En del af CC hobbys indsatser ma betegnes som rimelig tilpasning. Men
virksomheden anvender formentlig rimelig tilpasning i vaesentlig videre
udstraekning end loven pakraever, hvilket er resultat af en eksplicit malsaetning
og malrettet indsats.

3.4 BEFOLKNINGENS HOLDNINGER OG HANDLINGER
Ankestyrelsen og Det Centrale Handicaprad har i oktober 2015 udgivet en
rapport om befolkningens holdninger i relation til personer med handicap.*
Rapporten er baseret pa 7.643 personers besvarelse af et elektronisk
spgrgeskema.
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| rapporten konkluderes det, at arbejdslivet er det omradet, hvor befolkningen
vurderer, at der er flest udfordringer for personer med handicap, sammenholdt
med uddannelse, foreningsliv og socialt liv.4®

Sp@rges personer, som selv har et stgrre eller mindre handicap om, hvilke
forhold, der er begraensende i forhold til beskaeftigelse, sa er fysiske forhold,
mangel pa fleksibilitet pa arbejdsmarkedet og vanskeligheder ved deltagelse i det
sociale miljp de tre omrader, som flest fremhaever.4’

Sporges befolkningen som helhed fremhaves samarbejde med kollegaer og
andre, gkonomiske udgifter for arbejdspladsen og usikkerhed om faglige evner
som de vigtigste grunde til, at det kan vaere en udfordring for personer med
handicap at fa beskaeftigelse.*®

3.5 OPSAMLING

Danmark har et uudnyttet potentiale i forhold til at sikre beskzeftigelsen af
personer med handicap, hvilket illustreres af, at vi ikke i lige sa hgj grad som de
lande vi normalt sammenligner os med formar at sikre beskaftigelsen for
personer med handicap.

Virksomhedernes sociale engagement er dog steget markant igennem de seneste
artier, hvilket er meget positivt. Saerligt positivt er det, at ogsa virksomheder, der
ikke har personer ansat, der havde nedsat arbejdsevne pa
ansattelsestidspunktet, udtrykker velvilje i forhold til at have det i fremtiden.

Bade befolkningen og arbejdsgiverne vurderer, at gkonomisk stgtte fra det
offentlige har stor betydning for, om personer med nedsat arbejdsevne er i
beskzeftigelse. Det er derfor vigtigt, at seerligt arbejdsgiverne har kendskab til de
eksisterende stgtte- og kompensationsmuligheder, samt at arbejdsgiverne kan
blive tilstraekkeligt vejledt i anvendelsen deraf.
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KAPITEL 4

4 KONKLUSION

Der er sket store forandringer pa arbejdsmarkedet siden Danmark i 2004
indfgrte forbuddet mod diskrimination pa arbejdsmarkedet samt pligten til
rimelig tilpasning. Det er meget positivt, at virksomhedernes sociale engagement
er steget, ligesom det er positivt, at der oven i kgbet synes at vaere velvilje til at
ga videre endnu.

Det er derfor afggrende at understgtte den positive udvikling, sa
virksomhedernes vilje resulterer i, at den fortsatte skaevhed i
beskaeftigelsesgraden mellem personer med og uden handicap mindskes.
Hvorved Danmark heller ikke lzengere ngdvendigvis skal halte efter de lande, vi
normalt sammenligner os med med hensyn til at sikre beskzeftigelsen for
personer med handicap.

Naervaerende analyse peger pa, at lovgivningen pa beskaeftigelsesomradet
efterlader en raekke grazoner.

For det fgrste i forhold til at definere hvad forpligtelsen til rimelig tilpasning i
praksis indebeerer. Der er saledes tale om skgn, bade nar det kommer til at skulle
vurdere, hvornar noget er en urimelig byrde for arbejdsgiveren, og nar det
kommer til at vurdere, hvad tilpasningen skal besta i.

For det andet er der fortsat stor uklarhed i forhold til, hvornar der er tale om et
handicap. Disse uklarheder har resulteret i en reekke sager hos neevn og
domstole, hvor afggrelserne ikke peger i en entydig retning.

Og for det tredje er den przcise udstraekning af forpligtelserne til tilpasning af
arbejdspladsen ifglge Arbejdsmiljgloven uklar.

Med sa uklare regler for hvad en arbejdsgiver er forpligtet til, er der risiko for, at
arbejdsgivere ikke altid lever op til deres forpligtelser. Ligesom der er risiko for,
at nogle arbejdsgivere fraveelger at ansaette personer med handicap, fordi de er
usikre pa, hvad det vil indebaere. Hverken arbejdsgivere eller arbejdstagere kan
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veere tjent med sa store grazoner, at manglen pa klarhed ma antages i sig selv at
vaere en haemsko for at sikre personer med handicap beskaftigelse.

Hvis reglernes formal om at opna materiel lighed for personer med handicap ikke
skal undermineres, er det derfor ngdvendigt med klare retningslinjer for hvad
arbejdsgivere pa den ene side er forpligtede til i forbindelse med rimelig
tilpasning og pa den anden side ma og ikke ma i forbindelse med positiv
seerbehandling. Der bgr derfor arbejdes for, at vejledningen af virksomhederne
bliver klarere.
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