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Gode rad om handicap

Forskelsbehandlingsloven forbyder arbejdsgivere at forskelsbehandle medarbejdere pa
grund af en raekke forskellige kriterier, herunder handicap.

Denne pjece giver et overblik over hvilke forhold, du som arbejdsgiver skal vaere op-
maerksom pa for ikke at forskelsbehandle dine medarbejdere som folge af handicap.

Forskelsbehandlingsloven

Forskelsbehandlingsloven forbyder, at en medarbejder forskelsbehandles pa grund af sit han-
dicap. Det betyder, at du som arbejdsgiver ikke ma leegge vaegt pa handicappet ved beslutning
om f.eks. opsigelser, forflyttelser, forfremmelser og ved fastseettelse af lan- og arbejdsvilkar.
Forskelsbehandlingsloven geelder ogséa ved sterre afskedigelsesrunder.

Der er dog ikke krav om positiv seerbehandling af en handicappet. Det betyder, at en handi-
cappet medarbejder godt kan opsiges, hvis opsigelsen ikke har noget med medarbejderens
handicap at gere.

Forskelsbehandlingsloven forbyder bade direkte og indirekte forskelsbehandling.
Man taler om direkte forskelsbehandling, nar en person forskelsbehandles med henvisning til

handicappet. Man taler om indirekte forskelsbehandling, nar et vilkar forekommer ens for alle
men rammer medarbejdere med handicap hardere end andre.

Eksempel

Direkte forskelsbehandling:
Det er i strid med loven at fraveelge en anseger med den begrundelse, at vedkommende er
handicappet.

Indirekte forskelsbehandling:

Det er i strid med loven at kreeve, at en medarbejder kan skelne farver korrekt, hvis det er
unedvendigt for det konkrete arbejde. Det vil ramme farveblinde hardere end andre.
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Hvornar er en medarbejder handicappet?

Handicap er ikke defineret i forskelsbehandlingsloven og er derfor ikke et entydigt begreb.

Handicap efter forskelsbehandlingsloven kan vaere fysiske lidelser som manglende lemmer,
gigt, piskesmaeld, organsygdomme og syns- og hereheemmelse. Men ogsa psykiske lidelser
som f.eks. depression kan veere et handicap.

Det er i retspraksis fastslaet, at en lidelse kan udgere et handicap, hvis lidelsen medferer, at
medarbejderen begraenses i at udfere sit arbejde, og at denne begraensning er langvarig. Der-
med kan en helbredelig sygdom udgere et handicap, hvis varigheden er tilstreekkelig lang.

Det er uden betydning, om medarbejderens lidelse skyldes arbejdet, eller noget, der er sket i
medarbejderens fritid.

Hojesteret har i en dom slaet fast, at det ikke er en betingelse for handicap, at den lidelse, der
giver funktionsnedszettelsen, skyldes en sygdom, der er lzegeligt diagnosticeret.

Handicap eller sygdom?

Nar man skal vurdere, om en medarbejder er syg eller handicappet, ber man inddrage alle
sagens omsteendigheder. Dette inkluderer oplysninger fra laeger og andre sundhedspersoner,
samt de begraensninger der konstateres pa arbejdspladsen.

Det er medarbejderen, der skal bevise, at der forela et handicap pa tidspunktet for den pasta-
ede forskelsbehandling, og at arbejdsgiveren var bekendt med handicappet. Ogsa i situatio-
ner, hvor arbejdsgiveren burde vide, at medarbejderen havde et handicap, er medarbejderen
beskyttet efter forskelsbehandlingsloven.

Retspraksis pd omradet viser, at en lidelse i et tilfeelde kan udgere et handicap, mens samme
lidelse ikke gor det i et andet tilfeelde. Det skyldes, at samme lidelse ikke altid medferer, at
medarbejderen begraenses i sit arbejde, eller at lidelsen ikke er tilpas langvarig. Det er derfor
vigtigt, at der i hvert enkelt tilfeelde foretages en konkret vurdering.

Hvis din medarbejder er omfattet af reglerne om handicap

Hvis medarbejderens lidelse udger et handicap, er vedkommende beskyttet efter forskelsbe-
handlingsloven.

Beskyttelsen paleegger dig som arbejdsgiver en szerlig pligt til at tilpasse indhold i og omfang
af den handicappedes stilling.

Denne pligt angar savel den fysiske arbejdsplads som tilretteleeggelsen af arbejdsopgaver,
bade i indhold og tid. Disse tilpasninger kan veere hjeelpemidler, fleksibilitet i arbejdstid, &en-
dring i opgavefordeling, nedsat tid eller lignende.
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Forpligtelsen indebeerer, at du som arbejdsgiver skal undersgge og afpreve alle relevante
hjeelpeforanstaltninger med henblik pé& at bevare medarbejderen i arbejde. Medmindre det
medferer en uforholdsmaessig stor byrde for dig som arbejdsgiver. Greensen for, hvornar en
tilpasning kan anses for at veere for byrdefuld, vurderes konkret i det enkelte tilfzelde.

Hvis du som arbejdsgiver vurderer, at en foreslaet tilpasning er for byrdefuld, bar du konsul-
tere kommunen. Byrden kan maske lettes ved en offentlig foranstaltning.

Det vil veere i strid med forskelsbehandlingsloven at opsige medarbejderen, hvis du som ar-
bejdsgiver ikke forinden har iagttaget pligten til at tilpasse stillingen.

Medarbejderen skal kunne varetage sine arbejdsopgaver, det vil sige veere sakaldt "kompe-
tent, egnet og disponibel”. Hvis du som arbejdsgiver har afprevet alle relevante, rimelige til-
pasninger, uden at medarbejderen kan varetage sine opgaver, vil du kunne opsige vedkom-
mende, uden at det er i strid med forskelsbehandlingsloven.

Det er dig som arbejdsgiver, der skal bevise, at forpligtelsen har veeret iagttaget, og at alle
relevante tilpasninger er afprevet. Eller at det slet ikke er muligt at foretage relevante tilpas-
ninger.

Derfor ber du som arbejdsgiver sikre dokumentation for, at du har afsegt alle muligheder,
herunder hert medarbejderens forslag til tilpasninger.

Det siger loven om tilpasningsforpligtelsen:

Arbejdsgiveren skal treeffe de foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragt-
ning af de konkrete behov for at give en person med handicap adgang til beskaef-
tigelse. Dette geelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved paleegges en ufor-
holdsmaessig byrde. Lettes denne byrde i tilstreekkeligt omfang gennem offent-

lige foranstaltninger, anses byrden ikke for at veere uforholdsmazessig.

Formuleringen indebzerer, at der altid foretages en konkret vurdering. Relevante
tilpasninger kan veere fleksibilitet i arbejdstid, tilpassede arbejdsopgaver, speci-
alindrettet arbejdsplads og lignende.

120 dages reglen

120 dages reglen i funktionzerloven betyder, at du som arbejdsgiver kan opsige medarbejde-
ren, hvis han/hun har modtaget lan under sygdom i 120 dage.
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120 dages reglen skal veere aftalt i medarbejderens anseettelseskontrakt. Ogsa i forhold til
brug af 120 dages reglen har pligten til at tilpasse en handicappet stilling betydning. Det skyl-
des, at sygefraveer begrundet i lidelser omfattet af handicapbegrebet alene kan medteelles i
de 120 dage, hvis tilpasningsforpligtelsen har veeret overholdt.

Godtgarelse for overtraedelse af loven

Personer, der er blevet diskrimineret i strid med forskelsbehandlingsloven, kan tilkendes en
godtgarelse.

Loven fastsaetter ikke, hvilket belgb der kan tilkendes i godtgerelse. Det vil derfor veere op til
domstolene at fastleegge godtgerelsesniveauet. | retspraksis tilkendes der godtgarelser sva-
rende til 6 til 12 méneders len afhaengigt af medarbejderens anciennitet og sagens konkrete
omsteendigheder i avrigt.

Der geelder en delt bevisbyrde i sager om forskelsbehandling. Det betyder, at hvis medarbej-
deren kan pege pa nogle forhold, der giver anledning til at tro, at der er lagt veegt pa handi-
cappet, skal du som arbejdsgiver kunne modbevise dette. Det vil sige, at du skal bevise, at der

ikke har fundet ulovlig forskelsbehandling sted, alts& at handicappet ikke havde betydning
for den personalemaessige beslutning. Det kan veere sveert at lgfte den bevisbyrde.

Konkret radgivning
Det anbefales, at du som arbejdsgiver kontakter Dansk Erhverv for yderligere og konkret rad-
givning, hvis du skal handtere en problematik omkring en mulig handicappet medarbejder.

Dansk Erhvervs juridiske Hotline kan kontaktes pa telefonnummer 3374 6400.
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