Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse efter
forskelsbehandlingslovens § 2a

The Employer’s Duty to Provide Reasonable Accommodation under
Section 2a of the Danish Discrimination Act

af SOFIE MORK ANDERSEN

Specialeafhandlingen har til formdl at undersoge reekkevidden af arbejdsgiverens tilpasningsforplig-
telse efter forskelsbehandlingslovens § 2 a. Afhandlingen analyserer, hvornar tilpasningsforpligtelsen
indtreeder, hvilke greenser der geelder for forpligtelsen, herunder hvorndr en tilpasningsforanstaltning
kan anses for at udgore en uforholdsmeessig stor byrde, samt hvad forpligtelsen konkret indebcerer for
arbejdsgiveren i praksis.

Det konkluderes, at tilpasningsforpligtelsen forudscetter, at arbejdstageren har et handicap i EU-retlig
forstand, og at arbejdsgiveren har eller burde have kendskab hertil. Handicapbegrebet er et autonomt
og dynamisk EU-retligt begreb, som beror pd en konkret vurdering af samspillet mellem funktionsned-
scettelsen og arbejdets indretning. Afhandlingen viser, at arbejdsgiverens viden eller burde-viden kan
udlose en aktiv pligt til at undersoge arbejdstagerens behov for tilpasning, og at arbejdsgiveren ikke
kan forholde sig passivt.

Afhandlingen paviser endvidere, at anvendelsesomrddet for tilpasningsforpligtelsen er udvidet gennem
EU-Domstolens praksis, sdledes at beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 ogsd kan finde anvendelse i til-
feelde af diskrimination ved tilknytning. Arbejdsgiveren kan dermed veere forpligtet til at foretage rime-
lige tilpasninger over for arbejdstagere, der er primeere omsorgspersoner for et barn med handicap.

Greenserne for tilpasningsforpligtelsen fasticegges gennem en objektiv proportionalitetsvurdering, hvor
der blandt andet lcegges veegt pd de okonomiske og organisatoriske omkostninger ved foranstaltningen,
arbejdsgiverens storrelse og okonomiske kapacitet samt muligheden for offentlig stotte. Afhandlingen
viser, at arbejdsgiveren ikke kan afvise en tilpasningsforanstaltning som uforholdsmeessigt byrdefuld
uden at have undersogt muligheden for offentlig finansiering.

Endelig konkluderes det, at tilpasningsforpligtelsen indebcerer en aktiv undersogelses-, overvejelses-
og eventuel afprovningspligt. Manglende opfyldelse heraf udgor indirekte forskelsbehandling og kan
medfore godtgorelse, hvis storrelse fastscettes pd baggrund af kreenkelsens karakter og arbejdstagerens
anciennitet. Afhandlingen dokumenterer samlet set, at arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse er et dy-
namisk retsomrdde, der i vidt omfang formes af EU-Domstolens praksis og har veesentlig betydning for
dansk anscettelsesret.
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Abstract

This master thesis examines the employer’s obligation to provide reasonable accommodation for em-
ployees with disabilities under section 2a of the Danish Discrimination Act. The thesis analyses when
the duty to provide reasonable accommodation arises, where its limits lie, including when an accom-
modation measure may be considered to constitute a disproportionate burden and what the obligation
entails in practice for the employer.

To address the research question, relevant legislation and case law have been analyzed.
The duty to provide reasonable accommodation arises where the employee has a disability within the
meaning of EU law and the employer has or should have knowledge of the disability. Recent case law

further extends this duty to situations of discrimination by association, requiring reasonable accommo-
dation for employees who are primary caregivers for a child with a disability.
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The scope of the employer’s duty to provide reasonable accommodation reflects a balance between
ensuring effective access to employment for people with disabilities and the principle of proportionality.
Whether an accommodation constitutes a disproportionate burden depends on factors such as the em-
ployer’s size and financial capacity, the costs involved and the availability of public funding, assessed
on an objective basis.

The duty to provide reasonable accommodation requires the employer to adopt appropriate measures
tailored to the employee’s specific needs to ensure access to, participation in, and progression within
employment in an equal basis with others. Such measures may include physical adjustments, changes
to work organization, or organizational accommodations. Case law indicates that employees with disa-
bilities are entitled to reassignment only to an existing vacant position and that the employer is not
required to create a new position as part of the accommodation duty. The employer is subject to an
active duty to identify, consider and - where appropriate - test possible accommodation measures and
must not remain passive once aware or deemed aware of the employee’s disability.

Finally, the thesis shows that the duty to provide reasonable accommodation is a dynamic concept
shaped by EU and Danish case law, with EU jurisprudence playing a decisive role. A failure to comply
with the duty constitutes indirect discrimination and may give rise to compensation assessed on the
basis of the nature of the violation and the employee’s length of service.

1. Introduktion

1.1. Indledning og problemformulering

Ligebehandling pa arbejdsmarkedet er et grundlaeggende princip i dansk ret. Dette princip er bl.a. sikret
gennem forskelsbehandlingsloven, der forbyder diskrimination pa grund af race, hudfarve, religion eller
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse.1
De forskellige beskyttelseskriterier i forskelsbehandlingsloven har givet anledning til afgreensningspro-
blemer, og serligt kriteriet vedrerende handicap har givet anledning til mange sager.

Mens forbuddet mod forskelsbehandling ved de fleste af de beskyttede kriterier er mere eller mindre af
formel karakter, adskiller handicapomrédet sig ved at paleegge arbejdsgiveren en aktiv tilpasningsfor-
pligtigelse. Tilpasningsforpligtigelsen i forskelsbehandlingslovens § 2a forpligter arbejdsgiveren til at
iveerksaette foranstaltninger, der er hensigtsmassig, for at give en person med handicap adgang til be-
skeaeftigelse, til at udeve beskaeftigelse eller have fremgang i beskeeftigelse.

Rakkevidden af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse er blevet udviklet og praeciseret gennem om-
fattende retspraksis. Pa trods heraf er graenserne for tilpasningsforpligtigelsen stadig uklare.

Problemformulering:

Denne athandling underseger raekkevidden af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse efter forskels-
behandlingslovens § 2a. Athandlingen vil belyse, hvornar tilpasningsforpligtigelsen indtraeder, hvor
grenserne gér, herunder hvornér en tilpasningsforanstaltning kan anses for at udgere en uforholdsmaes-
sig stor byrde, og hvad forpligtelsen konkret indebarer for arbejdsgiveren.

1.2. Afgransning af emnet

Afhandlingen afgraenses udelukkende til at omfatte beskyttelseskriteriet handicap i1 forskelsbehand-
lingsloven. De gvrige kriterier i loven, herunder alder, ken, race, religion, seksuel orientering og etnisk
oprindelse, behandles derfor ikke naermere, da de falder uden for opgavens problemformulering.

Afhandlingen indeholder ikke en fuldsteendig gennemgang af handicapbegrebets reekkevidde. Begrebet
gennemgas alene i det omfang, det er nedvendigt for at forstd dets betydning for arbejdsgivers

"' LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 1
2 (Hasselbalch og Munkholm, 2025), 5.264
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tilpasningsforpligtigelse. Tilsvarende indeholder athandlingen kun en overordnet redegerelse for di-
rekte og indirekte forskelsbehandling.

Spergsmal vedrerende muligheden for offentlige tilskud, hjelpemidler, samt arbejdsmiljeretlige pligter
behandles ikke i athandlingen, selvom disse kan have betydning for personer med handicap. Fokus i
athandlingen er rettet mod forskelsbehandlingsloven og ansettelsesretlige aspekter.

Endelig behandles kollektive overenskomster ikke i athandlingen. Overenskomstbestemmelser kan pé-
virke bade arbejdsgiverens pligter og arbejdstagerens rettigheder, men ligger uden for afhandlingens
afgreensning.

1.3. Metode

Afhandlingen er udfaerdiget ved anvendelse af den retsvidenskabelige metode, ogsa kaldet den retsdog-
matiske metode, og har som overordnet formal at klarlaegge geaeldende ret ved at identificere og anvende
de relevante retskilder. For at kunne fastleegge galdende ret indeberer det, at der skal foretages en
beskrivelse, fortolkning og systematisering af galdende ret pa det valgte emneomrade.® Afhandlingen
behandler bade en raekke EU-retlige og nationale retsregler, med sarligt fokus pa forskelsbehandlings-
loven og beskeeftigelsesdirektivet. Loven beskrives ofte som den vigtigste og primere retsforskrift, men
det er veerd at bemerke, at loven ikke er primat, og selvom den er vigtig, kun er én af mange retsfor-
skrifter, som bidrager til at fastsette geeldende ret.* Derudover inddrages danske lovforarbejder, som
ligeledes har retskildeveerdi, da de belyser, hvad lovgiver egentlig havde til formal med lovens retsreg-
ler. Forskelsbehandlingsloven er blevet andret flere gange, og forarbejder kan her inddrages for at be-
lyse hensigten og intentionen bag lovens @ndringer og tilpasninger. Derudover kan forarbejderne bruges
til at fortolke elementer af loven, som enten fremgar uklare, eller blot afgraense anvendelsesomradet for
retsreglerne. I EU-retten findes ligeledes forarbejder, men disse tilleegges ikke samme retskildemaessige
veerdi som de danske. I EU-retlige retskilder anvendes i stedet lovens praeambel som fortolkningsbidrag,
og er ogsa anvendt som et fortolkningsbidrag i denne afthandling, hvor det fandtes relevant. EU-rettens
praeeambler fungerer som indledningen til en lov og beskriver ofte de bredere principper, mal og vaerdier,
der ligger til grund for retsakten, og varetager derfor i hgj grad samme funktion som danske lovforar-
bejder.’

For at fastleegge gaeldende ret er der desuden anvendt bade EU-retlig og dansk retspraksis. Retspraksis
har stor retskildemeessig veerdi og medvirker til at fastsaette gaeldende ret ved at bidrage til fortolkning
og udfyldning af retsregler. Serligt inden for retsomradet vedrerende forskelsbehandling af arbejdsta-
gere med et handicap, er retspraksis relevant, da tilpasningsforpligtigelsen er et dynamisk begreb, som
hele tiden er under udvikling.

Ved anvendelse af retspraksis har det interne hierarki stor betydning for retskildernes verdi, hvilket
betyder, at afgerelser skal afvejes og prioriteres over for hinanden. Afgerelser fra Hojesteret har derfor
storre retskildemaessig veerdi end afgerelser afsagt af landsretten eller byretten. Nar nationale retsin-
stanser skal fortolke forskelsbehandlingsloven, som er en implementering af EU’s beskaftigelsesdirek-
tiv, skal de desuden fortolke loven EU-konformt. Afgerelser afsagt af EU-Domstolen har derfor stor
veegt ved fortolkning af EU-retten og anses for at vaere bindende for EU’s medlemsstater.® Til besvarelse
af athandlingens problemformulering er der desuden anvendt Generaladvokatens forslag til afgerelse i
EU retlige sammenheng. Disse er ikke bindende for EU-Domstolen og udger ikke geldende ret. Alli-
gevel anses de for at have en retskildemaessig veerdi, og bruges hvor det er relevant som et fortolknings-
bidrag til at udfolde de bagvedliggende hensyn, i situationer hvor EU-Domstolen folger Generaladvo-
katens forslag. Generaladvokatens forslag til afgerelse er derfor udelukkende anvendt som analytisk
stotte og fortolkningsbidrag og ikke som primeere retskilder.

Endelig er der ogsa anvendt juridisk litteratur til udfaerdigelsen af dette speciale. Juridisk litteratur er
ikke en retskilde i sig selv, men er alligevel anvendt i specialet, da det bidrager til den juridiske

3 (Evald, 2024) s. 203

4 (Blume, 2020) s. 188
5 (Blume, 2020) s. 189
6 C-465/93, preemis 46
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argumentation og til at fastlegge galdende ret ved at analysere og fortolke anerkendte retskilder.” Der
er desuden anvendt vejledninger, som ikke kan anses for at have bindende virkning, men narmere kan
anses for at vaere en henstilling eller retningsgivende for myndighedens vurdering eller opfattelse af et
givent retsomrade.

1.4. Afhandlingens struktur

Afhandlingen er struktureret i fire hovedafsnit.

Det forste og andet afsnit har et indledende fokus, hvor athandlingens problemstilling praesenteres. Her
behandles den retlige baggrund og forholdet mellem EU-ret og dansk ret.

Det tredje afsnit har et teoretisk perspektiv og har til formél bl.a. at klarleegge indholdet af begreberne
»handicap« og »forskelsbehandling«. Det sker med afset i forskelsbehandlingsloven og beskeftigel-
sesdirektivet samt med statte i EU-Domstolens retspraksis. Afsnittet behandler desuden de beskyttede
situationer og reglerne om bevisbyrde.

Afhandlingens fjerde afsnit fokuserer pa tilpasningsforpligtigelsens indhold og rekkevidde. Her gen-
nemgés betingelserne for pligtens indtreeden, anvendelsesomradet og graeenserne for tilpasningsforplig-
tigelsen. I afsnittet analyseres retspraksis for at finde konkrete eksempler pa hensigtsmeessige foran-
staltninger, der falder inden for og uden for forskelsbehandlingslovens § 2a. Endelig behandles arbejds-
giverens undersogelses- og afprevningspligt samt konsekvenserne ved tilsidesettelse af tilpasningsfor-
pligtigelsen.

2. Retlig ramme og baggrund
2.1. Folkerettens betydning

FN-konventionen om rettigheder for personer med handicap har til formal at fremme, beskytte og sikre
fuld og lige udnyttelse af alle menneskerettigheder og grundleeggende frihedsrettigheder for alle perso-
ner med handicap.® Det fremgér af praeamblen, at de deltagende stater anerkender, at personer med
handicap kan bidrage til samfundets udvikling, og at deres deltagelse ikke blot har betydning for den
enkeltes trivsel, men ogsé for samfundets sociale og ekonomiske fremskridt.’

EU har ratificeret FN-konventionen om rettigheder for personer med handicap!®, og konventionen er
derfor en integreret del af EU’s retsorden. Konventionens bestemmelser kan derfor anvendes til at for-
tolke bestemmelserne i beskaftigelsesdirektivet. Danske domstole skal som falge heraf ved fortolkning
af forskelsbehandlingslovens § 2a, som implementerer beskaftigelsesdirektivets artikel 5, ikke blot for-
tolke 1 overensstemmelse med direktivet eller EU-charteret, men tillige med FN-konventionen. Sam-
menhangen mellem FN-konventionen og EU-retten bliver serligt tydelig i EU-Domstolens behandling
af nationale staters prajudicielle foresporgsler. Det kan bl.a. ses i Bervidi-sagen'!, hvor EU-Domstolen
indleder ved at opremse relevante retsforskrifter og gennemga relevant international ret, EU-ret og na-
tional ret. Derudover refererer EU-Domstolen flere gange til FN-konventionen og hvordan denne er
retningsgivende ved fortolkning af EU-direktiver, fx i praemis nr. 46 og 61. Sagen demonstrerer tydeligt,
hvordan EU-Domstolen systematisk anvender de forskellige retskilder i en hierarkisk struktur. Dom-
stolen laeser dermed EU-direktiver i lyset af bade internationale forpligtigelser og grundleggende ret-
tigheder.

7 (Blume, 2020) s. 192

$ BKI nr 20 af 15/11/2017, art. 1
9 BKI nr 20 af 15/11/2017, (m)
10 BKI nr 20 af 15/11/2017

11 C-38/24

RETTID 2026/Cand.jur.-specialeathandling 3 5



2.2. EU retlig baggrund

Det arbejdsretlige system er i stigende grad blevet formet af det europaeiske samarbejde, og EU har haft
afgerende betydning for de retlige rammer pa det danske arbejdsmarked.

I Danmark er ikke blot retskildebilledet preeget af EU, men ogsé den praktiske anvendelse er pavirket
af europziske forpligtigelser. De danske domstole og EU-Domstolen har et sarligt samarbejde, da dan-
ske domstole kan foreleegge prajudicielle spergsmal for EU-Domstolen, og danske domstole har en
forpligtelse til at fortolke dansk ret i overensstemmelse med EU-Domstolens afgerelser. '

De danske regler om diskrimination og ligebehandling har oprindelse i EU-lovgivningen, da EU gen-
nem TEUF og TEU har faet bemyndigelse til at vedtage materielle regler pé det arbejdsretlige omrade.
Regelbemyndigelsen i TEUF Del 3, afsnit X betyder, at en stor del af de danske ansettelsesretlige om-
rdder berores af minimumsdirektiver fra EU.'* Art. 19 i TEUF udger en grundleggende hjemmelsbe-
stemmelse for EU’s kompetence til at bekeempe forskelsbehandling bl.a. pé grund af handicap, hvilket
ogsé er den artikel, beskaftigelsesdirektivet er udstedt i henhold til.'* Det er vigtigt at pointere, at meget
af den arbejdsretlige regulering stadig herer under national kompetence. EU’s direktiver, som er vedta-
get med hjemmel 1 art. 153 inden for det arbejdsretlige omrade, udger blot minimumsstandarder. Med-
lemsstaterne har fortsat kompetence til at vedtage gunstigere regler for arbejdstagere, og forskelsbe-
handlingsloven udger den danske implementering af disse minimumsstandarder. '

2.2.1. EU’s Charter

EU’s Charter om Grundlaeggende Rettigheder indeholder fundamentale rettigheder, som EU og med-
lemsstaterne skal respektere ved gennemforelsen af EU-retten, herunder artikel 21 om forbuddet mod
diskrimination og artikel 26 om rettigheder for personer med handicap. Siden Lissabontraktaten tradte
1 kraft 1 2009, har charteret haft samme juridiske verdi som traktaterne og udger dermed primaer EU-
ret, hvilket har forrang for sekundar EU-ret, herunder direktiver. '

Artikel 21 i charteret forbyder diskrimination pa en reekke grunde, herunder handicap. Denne bestem-
melse udger et princip, der gér pa tvers af alle charterets rettigheder. Artikel 26 anerkender og respek-
terer retten for personer med handicap til at nyde godt af foranstaltninger, der skal sikre deres selvstaen-
dighed, sociale- og erhvervsmassige integration samt deltagelse i samfundslivet.!” Bestemmelsen for-
pligter EU og medlemsstaterne til aktivt at fremme integration af personer med handicap, hvilket gér
videre end blot et forbud mod diskrimination. '®

Charteret udger sammen med Den Europziske Menneskerettighedskonvention og de Generelle prin-
cipper i EU-retten de tre grundlaggende sejler for rettighedsbeskyttelsen i EU.!? De tre retsgrundlag
overlapper i vid udstraekning hinanden, men EU-Domstolen har i nyere praksis udtalt, at hvor der er
overlap, anvendes normalt charterets bestemmelser.?

Charterets anvendelsesomrade er defineret i artikel 51, stk. 1, hvor det fremgar, at charteret galder for
medlemsstaterne, nar de gennemforer EU-ret, og charterets bestemmelser skal derfor overholdes af
medlemsstaterne, nir de implementerer, hindhzver eller fraviger EU-ret.?!

12 (Kristiansen, 2023), s. 119

13 (Hasselbalch og Munkholm, 2025), s. 84

14 TEUF artikel 19

15 (Nielsen, 2024), s. 287

16 (Hasselbalch og Munkholm, 2025), s. 92

17 Den Europaiske Unions Charter om Grundlaggende Rettigheder
18 (Christoffersen, Christensen m.fl., 2018), s. 313

19 (Christoffersen, Christensen m.fl., 2018), s. 32

20 (Christoffersen, Christensen m.fl., 2018), s. 33

2l (Christoffersen, Christensen m.fl., 2018), s. 44
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Konkret betyder det, at nar danske domstole skal fortolke § 2a i forskelsbehandlingsloven, skal det
fortolkes i lyset af charteret, herunder artikel 21 og 26, da forskelsbehandlingslovens § 2a implemente-
rer beskaftigelsesdirektivets artikel 5.2

2.2.1. Beskeaeftigelsesdirektivet

Beskeeftigelsesdirektivet fastlegger den overordnede ramme for bekaeempelse af forskelsbehandling pa
grund afreligion, tro, handicap, alder eller seksuel orientering i bade den offentlige og den private sektor
og udger derfor en vigtig retskilde i forhold til diskrimination af handicappede pa arbejdsmarkedet.?
Beskaftigelsesdirektivet indeholder ikke en egentlig definition af handicapbegrebet, men artikel 2 og
artikel 5 fastlegger centrale principper om henholdsvis forbud mod direkte og indirekte forskelsbe-
handling samt pligten til at foretage rimelige tilpasninger for personer med handicap. Fravaret af en
definition af handicapbegrebet har medfert, at EU-Domstolens retspraksis har faet en central rolle i
fortolkningen af, hvad der anses for at vaere et handicap i direktivets forstand.

Formalet med beskaftigelsesdirektivet er at fastleegge en ramme for bekempelsen af forskelsbehand-
ling med hensyn til de beskyttede kriterier.?* EU-retten har derved udvalgt specifikke kriterier, hvor der
er forbud mod forskelsbehandling. Det er en udtemmende liste, hvorefter det ikke er i strid med be-
skeeftigelsesdirektivet at forskelsbehandle pa grund af et kriterium, som ikke fremgér af listen, fx fedme.
Dette blev sat pa prove i Kaltoft-sagen fra 2014, hvor EU-Domstolen blev spurgt, om fedme kunne
falde ind under begrebet handicap i beskaftigelsesdirektivets forstand.?® Her konkluderede EU-Dom-
stolen, at man ikke ved analogi kan udvide anvendelsesomradet for beskaftigelsesdirektivet, hvorfor
det ikke er i strid med beskeeftigelsesdirektivet at diskriminere p& grund af fedme.?

I EU-retten er der pa beskaftigelsesomradet ikke blot fokus pa at skabe lige muligheder, men ogsa pa
at skabe lighed 1 resultatet. Dette viser sig bl.a. ved beskeftigelsesdirektivets artikel 7, der giver med-
lemsstaterne mulighed for at anvende positiv serbehandling, saledes at der kan ivaerksaettes foranstalt-
ninger, der har til formél at bekaempe den ulighed, der er knyttet til de beskyttede kriterier.?” I beskeef-
tigelsesdirektivets artikel 5 er der indsat en pligt for arbejdsgiveren til at foretage tilpasninger i rimeligt
omfang, séledes at en arbejdstager med handicap kan bevare eller opné adgang til en stilling pé arbejds-
markedet. Dette afspejler endnu en gang, at der i EU-retten er fokus pé resultatet. EU-retten giver her-
med medlemsstaterne varktgjer, som sikrer, at de kan opfylde mélet om ligestilling. I praeamblens be-
tragtning 17 fremgér det dog, at forpligtelsen til at foretage tilpasninger ikke geelder, hvis den pagel-
dende arbejdstager ikke er kompetent, egnet og disponibel til at varetage de vesentligste funktioner i
forbindelse med den pageldende stilling.?

2.3. Forskelsbehandlingsloven og pligten til EU konform fortolkning

EU-ret og dansk ret er teet forbundne gennem Danmarks medlemskab af EU. Gennem medlemskabet
har Danmark overladt en del af sin lovgivningskompetence til EU, som dermed kan fastsatte regler, der
er geldende i samtlige medlemsstater. Forholdet bygger pé princippet om EU-rettens forrang, hvilket
betyder, at EU-retten har forrang for dansk ret, hvis der opstér konflikt mellem de to retssystemer.

Danmark fik sin forste lov om forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet i 1996. Det fremgér
af bemaerkningerne til lovforslaget, at Danmark pa daverende tidspunkt ikke tilstreekkeligt levede op
til de internationale forpligtigelser, som Danmark havde pataget sig ved ratifikation af ILO-konventio-
nen nr. 111 og FN-konventionen.?” Som folge af Danmarks enske om at overholde forpligtigelserne
efter de to konventioner indfarte man forbud mod forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, reli-
gion, seksuel orientering, politisk anskuelse eller national eller etnisk oprindelse. Forbud mod

22 (Kristiansen, 2023). s. 129-130

23 Radets direktiv 2000/78/EF, art. 1 og art. 3
24 Radets direktiv 2000/78/EF, art. 1

25 C-354/13, pramis 30

26 C-354/13, preemis 36 og 37

27 (Hasselbalch og Munkholm, 2025), s. 248
28 R&dets direktiv 2000/78/EF (17)

2 FT 1995-1996, tilleg A, s. 3541
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forskelsbehandling pa grund af handicap og alder blev forst indfert i EU-sammenhang ved beskeefti-
gelsesdirektivet i 2000°° og gennemfort i dansk ret ved forskelsbehandlingsloven i 2004.3!

Pligten til EU-konform fortolkning er et grundleeggende princip i EU-retten, der forpligter nationale
domstole til at fortolke national lovgivning i overensstemmelse med EU-retten og dens formal. Pligten
udspringer af TEU art. 4, stk. 3 om EU-institutionernes og medlemsstaternes loyalitetspligt og artikel
288 1 TEUF, hvor medlemsstaterne skal sikre, at de mal, der fastsattes i et direktiv, bliver opfyldt. EU-
Domstolen har tydeliggjort denne pligt gennem retspraksis®?, hvor retten kom frem til, at nationale rets-
instanser skal udnytte hele det fortolkningssken, de er tillagt efter national ret, og at nationale regler
skal fortolkes EU-konformt i videst muligt omfang. Pligten geelder for alle nationale myndigheder og
domstole, bade i sager mod offentlige myndigheder og i sager mellem private parter. Direktiver har i
udgangspunktet ikke direkte virkning i medlemsstaterne, hvorfor EU-konform fortolkning er et alter-
nativ til direkte virkning. Gennem fortolkning opnar direktiver dermed indirekte direkte virkning i ho-
risontale forhold.** Pligten til EU-konform fortolkning gaelder dog ikke ubegraenset. Nationale domstole
er ikke forpligtet til at fortolke contra legem, altsé i strid med en klar og utvetydig ordlyd i national
lov.>* I dansk ret blev denne greense klar i Ajos-dommen*’, hvor Hajesteret fandt, at funktionarlovens
§ 2a, stk. 3, ikke kunne fortolkes i overensstemmelse med beskaftigelsesdirektivet, da det ville stride
mod en klar national retsregel og lovgivers bevidste valg. EU-konform fortolkning fungerer som et
centralt princip til at sikre, at beskeeftigelsesdirektivets minimumsbeskyttelse far reel betydning. Det
har veret omdiskuteret, hvorvidt nationale forarbejder begraensede nationale domstoles mulighed for
EU-konform fortolkning. I en dom fra 2004 slog EU-Domstolen dog fast, at udtalelser i forarbejder,
som taler imod EU-konform fortolkning, ikke begranser pligten hertil. 3

Beskaftigelsesdirektivets minimumsstandarder skal implementeres, men medlemsstaterne ma gerne ga
leengere 1 beskyttelsen. EU-Domstolen har stor betydning i forbindelse med fortolkning og forstaelse af
diverse EU-begreber. 1 beskeftigelsesdirektivet er mange af begreberne ikke defineret, hvorfor EU-
Domstolens praksis skaber afgerende preecedens.

Dette afspejler sig i dansk retspraksis, hvor danske domstole lgbende retter ind og tilpasser sig EU-
Domstolens preecedens. Serligt relevant for denne athandling er udviklingen af tilpasningsforpligtigel-
sen, hvor EU-Domstolens retspraksis har haft afgerende betydning for danske domstoles fortolkning og
anvendelse af bestemmelsen.

3. Beskyttelsen mod forskelsbehandling

3.1. De beskyttede situationer

Arbejdsgiveren har pligt til ikke at forskelsbehandle arbejdstagere i alle aspekter af ansettelsesforhol-
det. Denne pligt geelder dermed ikke blot ved ansattelse, men omfatter tillige forfremmelse, annonce-
ring efter arbejdstagere, forflyttelse, afskedigelse, fastsattelse af lon- og arbejdsvilkér samt arbejdsta-
gerens adgang til erhvervsvejledning og uddannelse.?” Arbejdsgiveren ma séledes i udgangspunktet
ikke forskelsbehandle sine arbejdstagere, hverken direkte eller indirekte, i nogen af de ovennavnte si-
tuationer.

3.2. Begrebet forskelsbehandling

Udgangspunktet i dansk ret er, at der er fri antagelsesret, si arbejdsgiveren har frihed til at bestemme,
hvem der skal ansettes eller afskediges. Den frie antagelsesret begranses dog bade af de almindelige

30 Radets direktiv 2000/78/EF

3 LBKG 2024-04-05 nr. 399. FBL § 1
32.C14/83, C-79/83 og C-106/89

33 (Nielsen, 2024), 5.96-99

3 (Nielsen, 2024), s. 99

3 U2017.824 H

36.C-371/02, preemis 13

37 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 2, stk.1 og § 5
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uskrevne forudsetninger, som kollektive overenskomster hviler pa, samt lovgivning. Serligt ligebe-
handlingslovene, herunder forskelsbehandlingsloven, begranser den frie antagelsesret, da der ikke ma
ske usaglig forskelsbehandling ved anszattelse eller forfremmelser.?®

Ved vurderingen af, om der foreligger forskelsbehandling, skal der foretages en prove bestaende af to
led. For det forste skal det efterproves, om der foreligger en ringere behandling. Hvis dette kan bekreef-
tes, skal man videre til prevens andet led, hvor det skal undersgges, om den ringere behandling kan
knyttes til, at arbejdstageren lider af et handicap, eller om den ringere behandling i stedet kan knyttes
til andre objektive arsager.>’

Vedrerende handicap er der et ekstra led, som kan medfere ulovlig forskelsbehandling. Hvis en arbejds-
tager har et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand, indtraeder der en tilpasningsforpligtigelse
for arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren har pligt til at iveerksette hensigtsmeessige foranstaltninger, tilpasset
den enkelte arbejdstagers behov, sd denne kan deltage pa arbejdsmarkedet pa lige vilkar med andre.*

Hvis arbejdsgiveren ikke opfylder denne tilpasningsforpligtigelse, udger det en ulovlig forskelsbehand-
ling.¥!

3.2.1. Direkte forskelsbehandling

Forskelsbehandlingsloven forbyder bade direkte og indirekte forskelsbehandling, og begge begreber
stammer fra beskeftigelsesdirektivets definitioner. Ifolge loven foreligger der direkte forskelsbehand-
ling, hvis en arbejdstager pa grund af et beskyttet kriterium, fx handicap, behandles ringere, end en
anden person er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.*? Der er siledes et krav om
kausalitet mellem den ringere behandling og det beskyttede kriterium. Ifolge bemaerkningerne til for-
skelsbehandlingsloven er det uden betydning, om arbejdsgiveren har et diskriminerende motiv, eller om
den direkte forskelsbehandling er begrundet i saglige hensyn. Direkte forskelsbehandling er som det
klare udgangspunkt forbudt og kan kun tillades inden for rammerne af lovens undtagelser, som findes i
forskelsbehandlingslovens § 6, stk. 1 og stk. 2.* Undtagelserne i § 6 giver arbejdsgivere ret til at for-
skelsbehandle grundet politisk anskuelse, religion eller tro, hvis virksomheden har som sit formal at
fremme et bestemt politisk eller religigst standpunkt, og hvor arbejdstagerens politiske anskuelse eller
tro anses for at vere af betydning. Virksomheder kan derudover forskelsbehandle pa baggrund af de
ovrige beskyttede kriterier, hvis vedkommende minister godkender det, og det er af afgerende betyd-
ning, at arbejdstageren har et bestemt handicap, er af bestemt race eller opfylder et af de evrige beskyt-
tede kriterier.** Kravet om, at arbejdstageren skal have et bestemt tilhersforhold, skal naturligvis vaere
proportionelt i forhold til det formal, som forfalges.*

3.2.2. Indirekte forskelsbehandling

Forskelsbehandlingsloven forbyder ikke blot direkte forskelsbehandling, men ligeledes indirekte for-
skelsbehandling.*® Indirekte forskelsbehandling foreligger, nér et kriterium eller en praksis umiddelbart
virker neutralt, men i realiteten stiller personer omfattet af de beskyttede kriterier ringere end andre.’
Modsat direkte forskelsbehandling kan indirekte forskelsbehandling dog begrundes sagligt. Hvis ar-
bejdsgiveren kan bevise, at de opstillede kriterier forfalger et lovligt formél, og midlerne til at opna
dette formal er hensigtsmaessige og proportionale, er det ikke i strid med forskelsbehandlingsloven at

38 (Hasselbalch og Munkholm 2025) s. 308-310
39 (Hasselbalch og Munkholm, 2025) s. 266

40 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 2a

4! (Hasselbalch og Munkholm, 2025) s. 266

2 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 1, stk.2

4 LSF 2004-11-11nr. 92, § 1 nr. 3

4 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 6, stk.1 og stk.2
45 (Hasselbalch og Munkholm, 2025) s. 267

4 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 1, stk.1

4T LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 1, stk.3
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opretholde kriterierne, pé trods af at de kan have en skav effekt for personer omfattet af loven.*® Hvor-
vidt arbejdsgiverens formal er sagligt og proportionelt, beror pa en konkret vurdering.*’

3.3. Handicapbegrebet

Forskelsbehandlingsloven gennemforer EU’s beskeftigelsesdirektiv om generelle rammebestemmelser
om ligebehandling med hensyn til beskeftigelse og erhverv. Loven forbyder forskelsbehandling grun-
det handicap.>® En arbejdsgiver mé derfor ikke legge veaegt pa en jobanseger eller en arbejdstageres
handicap i forbindelse med ansattelse, afskedigelse eller gvrige personalemaessige dispositioner. For at
en arbejdstager er beskyttet af forskelsbehandlingslovens regler om forbud mod diskrimination grundet
handicap, er det en forudsetning, at vedkommende lider af et handicap i lovens forstand.*' Det er derfor
afgerende at definere, hvad der anses som et handicap i lovens forstand.

Der findes ikke en direkte definition af handicapbegrebet hverken i FN-konventionen, beskaftigelses-
direktivet eller dansk lovgivning. Af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven fremgér folgende:
”Modsat alder er handicap ikke et entydigt begreb. I overensstemmelse med EUs scedvanlige lovgiv-
ningspraksis defineres begrebet ikke i direktivet. Det er derfor i forste omgang op til medlemsstaterne
at definere begrebet i overensstemmelse med national praksis. I sidste ende er det op til EU-Domstolen
at fastleegge den endelige fortolkning af direktivet.” >

Det kan konstateres, at man ikke kan lave en liste med lidelser, der er omfattet af loven. Det er en langt
mere kompliceret og nuanceret vurdering af, hvorvidt en manglende eller begraenset ferdighed kan
falde ind under lovens definition af et handicap. Det er en vurdering, der foretages ud fra situationens
samtlige omsteendigheder og athaenger dermed af, hvilken type arbejde man har og karakteren af den
manglende eller begraeensede faerdighed. I forarbejderne til @ndringsloven i 2004 fremgar det, at begre-
bet handicap betyder at man har et tab eller en begrensning i mulighederne for at deltage i samfundet
pa lige vilkér med andre. Handicapbegrebet beskriver dermed forholdet mellem et menneske med en
funktionsnedsattelse og dets omgivelser.>* Man forsoger siledes at problematisere manglerne ved om-
givelserne og sette fokus pd, hvordan de kan andres eller tilpasses i stedet for udelukkende at proble-
matisere mennesket med en funktionsnedsettelse. Dette understreges af den sarlige tilpasningsforplig-
tigelse, der fremgar af forskelsbehandlingslovens § 2a. Arbejdsgiver er underlagt en ekstra og serlig
forpligtigelse til at tilpasse arbejdet, saledes at en kompetent, egnet og disponibel arbejdstager med et
handicap kan varetage jobbet.

I forarbejderne til aendringsloven i 2004 fremgar det desuden, at man forstar felgende ved handicapbe-
grebet: “For at tale om handicap eller en person med handicap ma der kunne konstateres en fysisk,
psykisk eller intellektuel funktionsnedscettelse, som affoder et kompensationsbehov, for at den pdageel-
dende kan fungere pd lige fod med andre borgere i en tilsvarende livssituation.”>* Denne opfattelse kan
ikke leengere anses for gaeldende ret, da der i dag ikke er tvivl om, at begrebet defineres af EU-Dom-
stolen og ikke nationalt. Grundet den manglende narmere officielle definition er det i hej grad EU-
Domstolens retspraksis, der definerer begrebet, og det er EU-Domstolens retspraksis, der afger, hvor-
ledes begrebet skal anvendes og afgraenses, hvilket skaber en effektiv og praktisk beskyttelse, som er
ens for samtlige af EU’s medlemslande.> Handicapbegrebet er dermed et EU-retsligt autonomt begreb
og skal vurderes ud fra EU-Domstolens kriterier. Det er herefter uden betydning om personens tilstand
i andre sammenheenge opfattes eller vurderes som et handicap.*

4 LSF 2004-11-11 nr. 92, § 1, til nr. 4

4 (Hasselbalch og Munkholm, 2025) s. 268
S0 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 1

S LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 1

2Z2LSF 2004-11-11 nr. 92, § 1, til nr. 2

33 LSF 2004-11-11 nr. 92, § 1 til nr. 2 (18)

34 LSF 2004-11-11nr. 92, § 1, nr.2

35 (Schwarz og Hjort Hartmann, 2019) s. 339
56 (Hasselbalch og Munkholm, 2025) s. 264
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Retningsgivende retspraksis fra EU-Domstolen omhandlende definitionen af handicap er serligt dom-
mene Ring og Werge®” og Chacon Navas.*

I Chacén Navas fra 2006 skulle EU-Domstolen for forste gang fortolke handicapbegrebet. Sagen om-
handlede afskedigelse af en kvinde, som var pa sygeorlov. Orloven var ordineret af en lege, og det
fremgik ikke, hvornar arbejdsgiver kunne forvente en raskmelding. Det fremgik ikke af sagen, hvilken
sygdom orloven var begrundet i, men Navas blev afskediget under sygeorloven uden nogen begrun-
delse, hvorfor man antog, at den alene var begrundet i kvindens sygdom. Domstolen i Spanien var i
tvivl om, hvordan handicapbegrebet skulle fortolkes, og forelagde derfor to spergsmal for EU-Domsto-
len: (i) om sygdom kunne sidestilles med handicap i beskaeftigelsesdirektivets forstand og (ii) hvis ikke,
om sygdom i sig selv kunne anses for en beskyttet grund i beskaftigelsesdirektivets forstand.>* Dom-
stolen tog udgangspunkt i direktivets artikel 1, og da sygdom ikke er naevnt blandt de kriterier, bestem-
melsen beskytter imod, afviste de at sygdom i sig selv kunne sidestilles med de beskyttet kriterier i
direktivet.®® Sagen skulle derfor afgeres ud fra en fortolkning af handicap. Domstolen understregede i
den forbindelse, at handicap ikke afgraenses individuelt af medlemsstaterne, men er et autonomt EU-
begreb, som fortolkes ensartet i alle medlemsstater.®! Domstolen gav ikke en fuldstendig definition,
men retten fandt, at der var tre kumulative betingelser, der skal vare opfyldt, for at en helbredsmassig
situation kan defineres som et handicap. Det skal vaere en begrensning, der skyldes fysiske, mentale
eller psykiske skader (1), som hindrer en arbejdstager i at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre
(2), og begransningen m4 antages at vere af lang varighed (3).%> Midlertidig sygdom kan dermed ikke
i sig selv sidestilles med handicap, hvorfor sygdom og handicap skal forstas som to forskellige begreber.
Dommen fik stor betydning i bdde EU-retten og i medlemsstaterne, og blev det forste skridt i EU-
Domstolens udvikling af handicapbegrebet, som senere retspraksis sdsom de forenede sager Ring og
Werge har nuanceret yderligere.

I de forenede sager Ring og Werge fra 2013 fik EU-Domstolen endnu engang mulighed for at uddybe
og nuancere definitionen af handicapbegrebet. Ring-sagen drejede sig om en arbejdstager, der blev op-
sagt efter gentagne sygdomsperioder fordrsaget af kroniske leendesmerter, som ikke kunne behandles.
Ring var ikke i stand til at arbejde fuld tid, og da der ikke kunne gives en prognose for, hvornar hun
kunne vende tilbage til arbejdsmarkedet pa fuld tid, valgte arbejdsgiveren at opsige hende. I Werge-
sagen blev en arbejdstager opsagt efter at have padraget sig et piskesmald som folge af en trafikulykke.
Forst var hun sygemeldt i en maned, hvorefter hun i en periode arbejdede pa deltid og senere blev
sygemeldt pa fuld tid. Opsigelsen skete med henvisning til 120-dages reglen. Sagerne verserede ved
Se- og Handelsretten i Danmark, som valgte at forelaeegge fire prajudicielle spergsmal for EU-Domsto-
len. De to ferste vedrerte fortolkningen af handicapbegrebet, det tredje omfanget af arbejdsgiverens
tilpasningsforpligtigelse, og det fjerde vedrerende anvendelsen af 120-dages reglen. Denne athandling
fokuserer pa spergsmal 1-3: (i) Vil enhver person, som pé grund af fysiske, mentale eller psykiske ska-
der ikke kan eller kun i begrenset omfang kan udfere sit arbejde i en periode, der opfylder kravet til
leengden af perioden som anfort i preemis 45 1 Domstolens dom i sag C-13/05 (»Navas«), vere omfattet
af begrebet »handicap« i direktivets forstand, og kan en tilstand, der er forarsaget af en leegeligt diag-
nosticeret uhelbredelig eller forbigdende sygdom, veere omfattet af begrebet handicap i beskeeftigelses-
direktivets forstand ?% (ii) Skal en varig funktionsnedsettelse, som ikke affeder behov for serlige hjel-
pemidler eller lignende, og som alene eller i det vaesentligste bestar i, at den pagaeldende person ikke er
i stand til at arbejde pé fuld tid, anses for et handicap i direktivets forstand? ®* og (iii) Er reduktion af
arbejdstiden blandt de foranstaltninger, der er omfattet af artikel 5 i direktivet? ¢

57.C-335/11 og C-337/11

8 (C-13/05

% (C-13/05, premis 25

0 C-13/05, praemis 57

61 C-13/05, pramis 40

62, C-13/05, preemis 43 og 45

63 C-335/11 og C-337/11, preemis 26 sporgsmal 1 a-c
64 C-335/11 og C-337/11, praemis 26 spergsmél 2

65 C-335/11 og C-337/11, preemis 26 sporgsmal 3
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EU-Domstolen fandt, at handicapbegrebet defineres ud fra, at det skal vaere en laegeligt diagnosticeret
langvarig fysisk, psykisk eller mental funktionsnedsettelse, som hindrer fuld og effektiv deltagelse i
arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere. Domstolen tilfgjer endvidere, at handicap ikke kun
omfatter medfedte handicap eller handicap forarsaget af ulykker, men ogsa handicap forarsaget af syg-
dom.%® Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse er et selvsteendigt spergsmal, og omfanget eller karakte-
ren af de nedvendige tilpasninger har ikke betydning for kvalifikationen af, om der foreligger et handi-
cap eller ¢j, idet definitionen af handicapbegrebet gar forud for fastsattelsen og vurderingen af tilpas-
ningsforanstaltninger.®’

I dommen argumenterede arbejdsgiveren for, at arbejdstagernes helbredstilstand ikke var omfattet af
handicapbegrebet, da deres eneste funktionsnedsattelse var, at de ikke kunne arbejde pa fuld tid, og at
nedsattelse af arbejdstiden ikke var omfattet af tilpasningsforpligtigelsen.® Hertil fastslog retten, at det
ikke var en betingelse for at vaere omfattet af handicapbegrebet, at en person er fuldstendig udelukket
fra at udfere et arbejde. En persons helbredstilstand kan godt udgere et handicap, selv om den pagel-
dende fortsat er i stand til at arbejde i begranset omfang, fx pa nedsat tid.** Domstolen skriver herefter,
at opregningen af passende tilpasningsforanstaltninger i betragtning 20 til beskaftigelsesdirektivet ikke
er udtemmende, hvorfor en nedsettelse af arbejdstiden godt kan vaere omfattet af arbejdsgiverens pligt
til at foretage nedvendige tilpasningsforanstaltninger, medmindre det udger en uforholdsmeessig stor
byrde. Begrebet “arbejdsmenstre” skal forstés bredt, og EU har ikke haft til hensigt at udelukke ned-
sattelse af arbejdstid som tilpasningsforpligtigelse.”

Domstolen anvendte desuden tvisten til at klarlegge, hvad begrebet handicap egentlig deekker over i
lovens forstand. Begrebet handicap omhandler udelukkende gener for udevelse af en erhvervsmassig
aktivitet”!, hvorfor det er uden betydning, i hvilket omfang arbejdstageren er begraenset i sin fritid.
Arbejdsgiveren kan dermed ikke bruge arbejdstagerens fritidsaktiviteter i sin argumentation mod, at
denne lider af et handicap.

Det blev ligeledes fastslaet, at handicapbegrebet ikke udelukkende omfatter handicap, der er medfedt
eller skyldes ulykker, men ligeledes kan omfatte handicap, der er forarsaget af sygdom, hvis det fastslas,
at det medforer de kreevede begransninger. Arsagen til funktionsnedszttelsen er ligeledes uden betyd-
ning.”? I dommen henvises til Chacén Navas-dommen pramis 57, hvor sondringen mellem handicap
og sygdom behandles, og EU-Domstolen konkluderede, at sygdom i sig selv ikke anses for at vaere et
handicap, men understregede at det er to adskilte begreber.”

Sammenfattende viser gennemgangen, at handicapbegrebet er et autonomt EU-retligt begreb, som i
praksis er udviklet af EU Domstolen. Det indeberer, at vurderingen af om arbejdstager er omfattet af
beskyttelsen ikke beror pa nationale klassifikationer, men pa en konkret vurdering af, om der foreligger
en leegeligt diagnosticeret langvarig fysisk, psykisk eller mental funktionsnedsattelse, som hindrer fuld
og effektiv deltagelse i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere. Endvidere kan handicapbegre-
bet veere kontekstathengigt, og der er fokus pa samspillet mellem funktionsnedszttelsen og arbejdets
indretning. Dette afspejles saerligt i arbejdsgiverens pligt til at foretage rimelige tilpasninger efter for-
skelsbehandlingslovens § 2a.

66 C-335/11 og C-337/11, preemis 40 og 47
7. C-335/11 og C-337/11, preemis 47

8 C-335/11 og C-337/11, preemis 24

8 C-335/11 og C-337/11, preemis 43 og 44
70C-335/11 og C-337/11, preemis 56

"' C-335/11 og C-337/11, preemis 44

72 LSF 2004-11-11nr. 92, § 1, nr. 2 (18)

73 C-13/05, preemis 57
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3.4. Bevisbyrde

Indledningsvist kan det konstateres, at udgangspunktet i dansk ret er ligefrem bevisbyrde, hvor hver
part skal lofte bevisbyrden for det faktum, de paberaber sig.”* En undtagelse hertil foreligger, hvis der
er givet serlig hjemmel til omvendt eller delt bevisbyrde, hvilket er tilfaeldet i forskelsbehandlingslo-
ven.”” Beskeaftigelsesdirektivets artikel 10 indferer hjemmel til delt bevisbyrde, séledes at den person,
der paberéber sig at vere blevet kranket, skal fremfore de faktiske omstendigheder, som kan sandsyn-
liggare, at der er sket forskelsbehandling, hvorefter det pahviler modparten at bevise, at der ikke er sket
en overtreedelse af forskelsbehandlingsloven.”® Delt bevisbyrde betyder i praksis, at beviskravene for
den kreenkede er lempede, séledes at denne ikke skal lafte hele bevisbyrden som ellers antaget i ud-
gangspunktet. Det er endnu et tiltag for at beskytte arbejdstagere med et handicap.

Kravet om delt bevisbyrde er kommet ind i dansk ret via EU-retten og er blevet gennemfort ved for-
skelsbehandlingslovens § 7a. Delt bevisbyrde er en undtagelse til hovedreglen, som kun findes inden
for forskelsbehandlingslovene, og kan opdeles i tre elementer: forst pavisning af de faktiske omsten-
digheder (i), herefter bevis for at der er formodning for forskelsbehandling (ii) og endelig at det er en
kraenkelse af ligebehandlingsprincippet (iii).”

Pavisning af faktiske omstendigheder (i) og formodning for forskelsbehandling (ii).

EU-Domstolen har ikke narmere defineret, hvad der kan anses for at vare faktiske omstaendigheder.
Det er op til de nationale domstole efter reglerne om den frie bevisbedemmelse sammenholdt med
retspraksis fra EU-Domstolen at vurdere, om arbejdstageren har pavist faktiske omstendigheder, der
sandsynligger, at denne er blevet kreenket.”® En dom fra 2014 fra Vestre Landsret,” illustrerer, hvordan
arbejdstagere skal pévise de faktiske omstendigheder, og hvilke krav der er hertil. Arbejdstager F led
ubestridt af et handicap omfattet af forskelsbehandlingsloven og var blevet ansat i selskabet R under
den sakaldte “isbryderordning”.*® Da lentilskuddet opherte, tilbed virksomheden at ansztte F i fleksjob,
men ikke pé overenskomstvilkér. Arbejdstageren afslog og blev opsagt. Landsretten fandt, at virksom-
heden havde opfyldt sin tilpasningspligt, og at der ikke var pévist faktiske omstendigheder for formodet
forskelsbehandling. Virksomheden var ikke en del af overenskomsten, hvorfor det reelt anses som at
veare en positiv serbehandling, hvis virksomheden ansatte arbejdstageren pa de vilkar, hvilket er ud
over, hvad arbejdsgiveren anses for at have pligt til. Landsretten skriver bl.a. felgende:

“Det bemeerkes i den forbindelse, at F ikke har pavist faktiske omstendigheder, som giver anledning til
at formode, at [arbejdsgiver] har udovet direkte eller indirekte forskelsbehandling, sdledes at det pd-
hviler [arbejdsgiver] at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kreenket, jf. forskelsbehand-
lingslovens § 7a.%'" Da det er forste del om pavisning af faktiske omstendigheder, der giver anledning
til at formode, at der er sket forskelsbehandling, som ikke er opfyldt, er bevisbyrden ikke gaet over pa
arbejdsgiver endnu, idet retten allerede her kan afvise, at der foreligger en overtraedelse af § 7a.

Retspraksis viser, at hvis opsigelsen er begrundet i handicappet, har arbejdstageren loftet bevisbyrden
for, at de faktiske omstaendigheder skaber formodning for, at principperne om ligebehandling er formo-
det kraenket. Det kan serligt blive tydeliggjort, hvis opsigelsen sker i kausal sammenheng med, at et
handicap har vist sig. Dette illustreres i en afgerelse fra Qstre Landsret 1 2010, hvor A blev afskediget
pa grund af sit handicap (epilepsi). A blev opsagt den 19. juni, hvilket var to dage efter, at A havde haft
et epileptisk anfald, der resulterede i et trafikuheld, hvor A efterfolgende métte sygemelde sig.®?

4 (Hasselbalch og Munkholm, 2025) s. 780

5 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 7a

76 Radets direktiv 2000/78/EF, art. 10

"7VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 7.1

8 FT 2003-04, Tilleg A, s. 1221, nr. 12

U 2014.1875V

8 En ordning som medferte, at selskabet R fik refunderet en vasentlig del af lonnen
81U 2014.1875 V s. 1880
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Arbejdsgiveren argumenterede for, at afskedigelsen var begrundet i A’s egen sikkerhed. Retten vurde-
rede, at A havde loftet bevisbyrden for, at der foreld faktiske omsteendigheder, der skabte formodning
for forskelsbehandling. Landsretten tilfgjede, at en afskedigelse umiddelbart efter det epileptiske anfald
ikke var nedvendig, og at arbejdsgiveren skulle have undersggt, om der var andre hensigtsmaessige
foranstaltninger, som kunne have gjort det muligt for arbejdstageren at fortsaette i jobbet pa lige fod
med andre arbejdstagere.

Det kan udledes, at der kreeves mere end blot henvisning til egne péastande for at lafte bevisbyrden for
faktiske omstaendigheder.®* Arbejdstageren kan eksempelvis henvise til skriftlig dokumentation, stati-
stiske oplysninger® eller andre forhold, som kan underbygge dennes pastande, som eksempelvis i oven-
stdende sag, hvor der var en tidsmassigt teet ssmmenhang mellem, at et handicap havde vist sig, og at
arbejdstageren blev afskediget, hvilket var med til at underbygge, at der var tale om forskelsbehandling.

Kraenkelse af ligebehandlingsprincippet (iii)

Hvis arbejdstageren formér at lefte den ferste del af bevisbyrden, vender bevisbyrden, saledes at det
pahviler arbejdsgiveren at dokumentere, at den givne handling eller undladelse ikke har udgjort en
overtraedelse af principperne om ligebehandling. Den bevisbyrde, arbejdsgiveren skal lofte, anses for-
mentlig for at vaere tungere end den, arbejdstageren skal lofte.®> Arbejdsgiveren skal kunne dokumen-
tere, at denne har undersggt eventuelle tilpasningsforanstaltninger, samt vurderet om de ekonomiske
udgifter, virksomhedens storrelse og finansielle midler, inklusiv offentligt tilskud eller anden stotte,
medforer, at en eventuel tilpasningsforanstaltning ikke kan etableres, da det udger en uforholdsmaessig
stor byrde. Det kan udledes af retspraksis, at det er arbejdsgiveren, der skal lgfte bevisbyrden for, at
omkostningerne er for byrdefulde, hvilket arbejdsgiveren havde succes med i dommen om idratskoor-
dinatoren fra 2022 (en nermere gennemgang af dommen findes i afsnit 4.2.2.) %

Pa baggrund af gennemgangen kan det konkluderes, at reglerne om delt bevisbyrde i forskelsbehand-
lingsloven indeberer en vaesentlig styrkelse af arbejdstagerens position. Ved at lempe beviskravene for
den kreenkede og i hejere grad palaegge arbejdsgiveren en bevis- og dokumentationspligt sikres en mere
effektiv handhaevelse af forbuddet mod forskelsbehandling.

4. Tilpasningsforpligtigelsens indhold og rakkevidde

Tilpasningsforpligtigelsen udger en vasentlig videreudvikling af diskriminationsforbuddet, idet den
ikke blot forbyder forskelsbehandling, men paleegger arbejdsgiveren en aktiv pligt til at sikre rimelige
tilpasninger for personer med handicap. I modsatning til andre diskriminationsgrunde, hvor beskyttel-
sen primert er formel, indebzarer handicapbeskyttelsen en tilpasningsforpligtigelse, der er orienteret
mod det konkrete resultat, hvilket er at personen med handicap kan deltage i arbejdslivet og udvikle sig
i stillingen pé lige fod med andre. Pligten kan ikke sidestilles med en pligt til positiv seerbehandling,
men beskaeftigelsesdirektivets artikel 7 giver medlemsstaterne mulighed for at indfere regler om positiv
saerbehandling til fordel for blandt andet personer med handicap, uden dog at etablere en pligt hertil.?’
Efter forskelsbehandlingslovens § 2a skal arbejdsgiveren treffe de hensigtsmaessige foranstaltninger,
der gor det muligt for en handicappet person at fa adgang til, deltage i og udvikle sig pé arbejdsmarke-
det. Formalet med bestemmelsen er derfor ikke saerbehandling af arbejdstagere med handicap, men at
arbejdstageren gennem rimelige tilpasninger skal kunne udnytte sin arbejdsevne pa lige fod med andre.
Tiltagene skal vaere egnede og tilpasset den konkrete arbejdstager. Arbejdsgiveren har derudover pligt
til aktivt at undersege og om nedvendigt afpreve foranstaltninger for at athjelpe arbejdstagerens ska-
nebehov. Pligten er dog ikke ubegranset. Arbejdsgiveren har ikke pligt til at gennemfore

8 (Hasselbalch og Munkholm, 2021) s. 175

84U 2016.1168 H

85 (Schwartz og Hjorth-Hartmann, 2019) s. 183-184
86U 2022.4946 H

87 Radets direktiv 2000/78/EF, art. 7
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foranstaltninger, der udger en uforholdsmessig stor byrde. En byrde, der lettes gennem offentlig stotte,
vil som udgangspunkt ikke anses for uforholdsmassig stor.®® Omfanget af tilpasningsforpligtigelsen og
hvilke foranstaltninger der anses for at veere hensigtsmassige, vil afhenge af en raekke forhold, som
gennemgas i afsnittene nedenfor.

4.1. Hvornar indtraeder pligten?
4.1.1.  Betingelser for pligtens indtraeden

Tilpasningsforpligtigelsen er betinget af to kumulative forhold. For det forste kreeves det, at arbejdsta-
geren har et handicap, som er omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb.® For det andet
kreeves det, at arbejdsgiveren har eller burde have kendskab til handicappet.

I relation til anvendelsen af § 2a udtalte Hojesteret i Werge-sagen: “Det bemcerkes [...] at det pd bag-
grund af EU-Domstolens definition af handicapbegrebet mad antages at veere uden betydning for be-
dommelsen af, om der foreligger et handicap, om arbejdsgiveren [...] vidste eller burde vide, at medar-
bejderens sygdom havde medfort et handicap.”*® Vedrerende arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse
udtalte Hajesteret: “Det er en forudscetning for, at arbejdsgiveren kan anses for at have tilsidesat for-
pligtelsen, at arbejdsgiveren ved eller bor vide, at arbejdstageren er handicappet.”' Det kan séledes
konstateres, at arbejdsgiverens viden om, hvorvidt arbejdstageren har et handicap, ikke er afgerende
for, om denne har et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Arbejdsgiverens viden eller burde-
viden er derimod afgerende ved vurderingen af, om tilpasningsforpligtigelsen i § 2a er overtradt.
Bevisbyrden herfor pahviler arbejdstageren, men retspraksis viser, at der ikke skal meget til, for kravet
anses for opfyldt. I Werge-sagen®® havde arbejdstageren padraget sig et handicap efter en ferdsels-
ulykke. Ved vurderingen af, om arbejdsgiveren vidste eller burde vide, at arbejdstageren havde et han-
dicap, udtalte Hojesteret, at hele forlgbet skal tages i betragtning. Det er arbejdstageren, der skal godt-
gore, at arbejdsgiveren havde eller burde have haft kendskab til arbejdstagerens handicap. I den kon-
krete sag fandt retten, at arbejdsgiveren ikke havde eller burde have haft dette kendskab, hvorfor tilpas-
ningsforpligtigelsen i § 2a ikke var tilsidesat. Retten begrundede afgerelsen med, at arbejdsgiveren ikke
var gjort bekendt med indholdet af specialleegeerkleringen, hvor det fremgik, at funktionsnedszttelsen
matte anses for at have lang varighed, hvilket gjorde sygdommen til et handicap i lovens forstand.” I
en anden sag fra 2017°* kom Hejesteret frem til det modsatte resultat. Sagen omhandlede en arbejdsta-
ger, der efter at have gennemgaet en hjerneoperation led af treethed som folge heraf. Arbejdstageren
blev efterfolgende sygemeldt. Hojesteret tiltrddte landsrettens preemisser. Landsretten fandt, at arbejds-
giveren burde have indset, at arbejdstagerens fraveer skyldtes en alvorlig folgetilstand efter operationen.
Arbejdsgiveren burde derfor have taget imod tilbuddene om yderligere information, hvorved de ville
vare blevet bekendt med den diagnosticerede invaliderende traethed. Da arbejdsgiveren desuden pa
opsigelsestidspunktet var bekendt med sygefravaerets varighed, fandt retten, at arbejdsgiveren matte
anses for at have haft eller burde have haft kendskab til, at arbejdstageren led af en funktionsnedsattelse
omfattet af handicapbegrebet. Hojesteret tiltradte landsrettens afgerelse om, at arbejdsgiveren ikke
havde opfyldt sin pligt til at treeffe hensigtsmeessige foranstaltninger i henhold til forskelsbehandlings-
lovens § 2a.%

Afgprelsen viser, at arbejdsgiveren kan have en aktiv pligt til at opsege information, og at der ikke skal
meget kendskab til en arbejdstagers sygdom, for arbejdsgiverens pligt til en dybere undersogelse akti-
veres. Beskaftigelsesministeriet har i en vejledning om forskelsbehandlingsloven péapeget, at domsto-
lene 1 vurderingen af arbejdsgiverens viden eller burde-viden laegger betydelig vaegt pa de oplysninger,
arbejdsgiveren har modtaget. Det kan vere leegelige erkleringer, information indhentet gennem dialog

88 (Hasselbalch og Munkholm 2025), s. 270
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med kommunen eller jobcenteret, udtalelser fra arbejdstageren selv i forbindelse med korrespondance
eller mogder samt de konkrete omstendigheder i gvrigt.”

4.1.2. Anvendelsesomradet

Det fremgér af ordlyden af forskelsbehandlingslovens § 2a, at ”Arbejdsgiver skal treeffe de foranstalt-
ninger, der er hensigtsmeessige i betragtning af de konkrete behov for at give en person med handicap
adgang til beskeftigelse [...]”*” Ud fra en ordlydsfortolkning kunne man fristes til at konkludere, at
lovgiver dermed har afgreenset personkredsen til udelukkende at omfatte personer, som selv har et han-
dicap, hvilket imidlertid ville veere en fejlagtig slutning. Anvendelsen af beskaftigelsesdirektivets ar-
tikel 5, som er implementeret ved forskelsbehandlingslovens § 2a, er ved Bervidi-dommen fra 2025
udvidet til ogsé at geelde parerende (diskrimination ved tilknytning).”®

Allerede i Coleman-sagen® i 2008 slog EU-Domstolen fast, at forbuddet mod direkte forskelsbehand-
ling efter beskeeftigelsesdirektivets artikel 1, artikel 2, stk. 1 og artikel 2, stk. 2, litra a ikke er begraenset
til personer med et handicap, men ogsd beskytter personer med tilknytning til handicap.!?’ Sagen om-
handlede Coleman, som var primer omsorgsperson for sit barn, der havde et handicap. Coleman haev-
dede at vaere blevet udsat for darligere behandling og chikane pd grund af, at hun havde et barn med
handicap, som hun skulle tage sig af. Arbejdsgiveren nagtede at lade hende anvende den flekstid, som
hendes kolleger, der var foraldre til bern uden handicap, kunne benytte, fremsatte nedsattende og kreen-
kende bemerkninger til hende vedrerende hende selv og hendes barn og truede hende med afskedigelse
ved forsinket fremmede. Det var alt sammen forhold, som de andre arbejdstagere uden et barn med
handicap ikke blev udsat for. Hun péstod, at hun pa grund af denne ringere behandling blev tvunget til
at ophere med at arbejde.'”! I sagen fik EU-Domstolen tydeligt taget stilling til omfanget og anvendel-
sesomradet for forbuddet mod direkte forskelsbehandling, men det var ikke klart, om principperne i
Coleman-dommen ligeledes kunne anvendes pa en situation, hvor der foreligger indirekte forskelsbe-
handling. I en Hgjesteretsdom fra 2016 satter den danske Hgjesteret ord pa tvivlen vedrerende anven-
delse af forskelsbehandlingsloven ved felgende udtalelse: ”Pd baggrund heraf og efter EU-Domstolens
dom af'17. juli 2008 (Coleman) og EU-Domstolens dom af 16. juli 2015 (CHEZ Razpredelenie Bulgaria
AD) samt generaladvokatens udtalelse af 12. marts 2015 i denne sag finder Hojesteret, at den rette
forstdelse af beskeeftigelsesdirektivet hverken er klar eller afklaret. En stillingtagen til, hvad der er den
rette forstdelse, kreever derfor en preejudiciel foreleeggelse for EU-Domstolen.”'%*

I Bervidi-sagen'® blev dette spergsmal endelig forelagt EU-Domstolen. Sagen omhandlede en arbejds-

tager, der havde ansvaret for overviagning og kontrol af en metrostation. Arbejdstageren anmodede ar-
bejdsgiveren om faste arbejdstider og eventuelt faerre timer, sa hun kunne varetage plejen af sit handi-
cappede barn, som boede hos hende. Arbejdsgiveren imedekom ikke arbejdstagerens ensker, men gav
hende midlertidige tilpasninger. Hun anlagde herefter sag med péastand om, at hun var blevet udsat for
diskrimination, da arbejdsgiveren ikke ville give hende permanente tilpasninger. Den italienske domstol
forelagde derfor spergsmalet for EU-Domstolen.

EU-Domstolen blev spurgt om, hvorvidt beskaftigelsesdirektivet skal fortolkes saledes, at en omsorgs-
person til en mindreérig ogsa kan paberabe sig beskyttelse mod indirekte forskelsbehandling, og om
arbejdsgiveren i sa fald er forpligtet til at foretage rimelige tilpasninger, sa arbejdstageren kan bevare
sin tilknytning til arbejdsmarkedet pa lige fod med ovrige arbejdstagere pa trods af, at de har et barn
med handicap, som de varetager omsorgen for. Indledningsvist henviste EU-Domstolen til direktivets
6. betragtning, hvor det fremgar, at fellesskabspagten anerkender betydningen og nedvendigheden af
at treeffe passende foranstaltninger til at bekempe alle former for forskelsbehandling af personer med

% VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, s. 27-28
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handicap. Formalet med direktivet er at skabe en generel ramme for bekempelse af alle former for
forskelsbehandling, og retten pointerede, at det ville hindre en effektiv virkning af forbuddet mod for-
skelsbehandling, hvis det udelukkende omfattede direkte forskelsbehandling.!** EU-Domstolen henvi-
ste derudover bade til ligebehandlingsdirektivet, hvor det er fastslaet, at forskelsbehandling ved tilknyt-
ning er forbudt, og til charterets artikel 21, 24 og 26, som udger et almindelige principper, der forbyder
enhver forskelsbehandling, berns ret til beskyttelse og omsorg, og at EU anerkender og respekterer
mennesker med handicap, og at de skal nyde godt af foranstaltninger, der skal sikre deres deltagelse i
samfundet.!® Retten fandt pa den baggrund, at beskaftigelsesdirektivet skal fortolkes siledes, at for-
buddet mod indirekte forskelsbehandling ogsa finder anvendelse pé en ansat, der ikke selv er handicap-
pet, men som er den primere plejer for sit barn med handicap.'%

Vedrerende andet spergsmal om arbejdsgiverens forpligtelse til at foretage passende tilpasningsforan-
staltninger jf. beskaeftigelsesdirektivets artikel 5 indledte EU-Domstolen med at fastsla, at der er sket
endringer siden Coleman-sagen, hvor retten udtalte, at bestemmelsen 1 beskaeftigelsesdirektivets artikel
5 udelukkende omfattede personer med handicap.'®” For det ferste var charteret og FN-konventionen
ikke tiltradt, og i Coleman-sagen var spergsmalet ikke vedrerende artikel 5’s anvendelsesomrade. EU-
Domstolen fandt ud fra en nutidig fortolkning af beskaeftigelsesdirektivets artikel 5, at arbejdsgiverens
tilpasningsforpligtigelse ogsé geelder overfor arbejdstagere, der ikke selv er handicappede, men er den
primare omsorgsperson overfor deres barn med handicap. Dette princip sikrer en effektiv virkning af
forbuddet mod indirekte forskelsbehandling.!® Arbejdsgiveren er dermed forpligtet til at treeffe foran-
staltninger, som giver arbejdstageren mulighed for at f4 adgang, bevare tilknytning og udvikle sig pa
arbejdsmarkedet pé lige fod med andre arbejdstagere, dog ikke i sédan grad, at det péleegger arbejdsgi-
veren en uforholdsmeessig stor byrde.'%

Det kan udledes af Bervidi-sagen, at direktivet sikrer beskyttelsen af to personer pa én gang. Pa den ene
side det handicappede barn, som modtager hjzlp fra den parerende, og pa den anden side den parerende,
som yder denne hjzelp. Den parerende omfattes af beskyttelsen, fordi vedkommende i en erhvervsmaes-
sig sammenhang kan vere stillet ringere som folge af sin begrensede mulighed for at udfere arbejdet
fuldt ud.

Pa trods af at EU-Domstolens afgerelse har afklaret, at beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 ogsa finder
anvendelse pa parerende, efterlader dommen fortsat en raekke uafklarede problemstillinger. For det for-
ste forsggte den nationale ret i Bervidi-sagen at fa afklaret, definitionen af begrebet omsorgsperson",
men EU-Domstolen afviste at tage stilling hertil, da det ikke er et EU-retligt begreb, men et nationalt
begreb.!!” Dermed star det fortsat uklart, hvem der kan anses som den primare omsorgsperson, og
hvornér en person reelt varetager den primare pleje af et barn. Bade i Coleman- og Bervidi-dommen er
faktum, at arbejdstageren er mor til et mindredrigt barn.!'! Det er derfor fortsat uafklaret, om denne
rolle kan deles mellem flere foraldre, eller om den kun kan tilleegges en person. Det er ligeledes uaf-
klaret, om omsorgspersonen ngdvendigvis skal vere et familiemedlem samt hvor omfattende omsorgs-
opgaven skal vare, for at en person anses for beskyttet. Endvidere er det uafklaret, om beskyttelsen
alene omfatter mindreéarige bern, eller om den ogsé kan udstrakkes til voksne hjemmeboende bern, der
fortsat har behov for foraldrenes pleje. Disse problemstillinger gér ud over denne athandlings rammer
og vil formentlig blive afklaret i retspraksis med tiden.

Det fremgér ligeledes ikke af dommen, hvad der kraeves for, at artikel 5 aktiveres i sager om diskrimi-
nation ved tilknytning. Er det de samme betingelser for tilpasningsforpligtigelsens indtreeden som ved
den ”almindelige” anvendelse? Denne problemstilling vil athandlingen forsege at besvare.
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105 C-38/24, praemis 56, 57 og 28

106 C_38/24, preemis 66

107.C-303/06, preemis 39 og C-38/24, pramis 69
108 C-38/24, praemis 72-74

109 C-38/24, praemis 80

110.C_38/24, praemis 84

1 C-38/24, pramis 20 og C-303/06, premis 20
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Som det fremgéar af athandlingens afsnit 4.1.1. om betingelser for pligtens indtreeden, kraeves der to
ting, for arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse aktiveres. For det forste kraeves det, at arbejdstageren
har et handicap, som er omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. For det andet kreves
det, at arbejdsgiveren har eller burde have en viden om handicappet. Dette er et princip, der fremgar af
praksis fra den danske Hojesteret, men som ligeledes kan spores i EU-retlige kilder.!'? 1 et forslag til
afgerelse 1 en sag vedrerende anvendelsen af artikel 5 overfor en arbejdstager udtaler Generaladvokat
E. Sharpston felgende: "Det er efter min opfattelse indlysende, at en arbejdsgiver, som rettelig ikke
kender noget til sin ansattes handicap — der er intet, der signalerer til arbejdsgiveren, at den ansatte er
handicappet, eller den ansatte har ikke oplyst arbejdsgiveren herom — ikke kan forventes at treeffe for-
anstaltninger til at foretage wtilpasninger i rimeligt omfang«."'"

Selvom man skal vaere varsom med at drage konklusioner analogt fra et faktum til et andet, kan der
argumenteres for, at kendskabskravet geelder analogt i sager vedrerende diskrimination ved tilknytning.
Dette fremgar ikke eksplicit af hverken Coleman- eller Bervidi-dommen, men i Bervidi-dommen frem-
gar felgende: "arbejdsgiver [...] har pligt til at foretage tilpasninger i rimeligt omfang som omhandlet
i neevnte direktivs artikel 5 i forhold til en ansat, der, uden selv at veere handicappet, yder sit barn med
et handicap den bistand, hvorigennem barnet far hovedparten af den pleje, som det har brug for pd
grund af sit handicap, forudsat at disse tilpasninger ikke pdleegger arbejdsgiveren en uforholdsmcessig
stor byrde.”'"* EU Domstolen skriver dermed, at arbejdsgiver skal overholde direktivets artikel 5 og
indfortolker ingen serbetingelser for anvendelse af artikel 5 i tilfaelde af diskrimination ved tilknytning.
Der kan argumenteres for, at nar EU-lovgiver har valgt at formulere artikel 5 generelt og ikke differen-
tierer mellem diskriminationsformer, sé er betingelserne for tilpasningsforpligtigelsens indtreden de
samme uanset, om der er tale om diskrimination overfor en ansat med et handicap eller en ansat, hvis
barn har et handicap. Som E. Sharpston skriver, er det vanskeligt for en arbejdsgiver, der ikke ved noget
om et handicap, at foretage tilpasninger, hvorfor det netop er en indlysende forudsetning, at arbejdsgi-
veren er bekendt med, at arbejdstageren har et barn, der lider af et handicap i forskelsbehandlingslovens
forstand, for at tilpasningsforpligtigelsen bliver aktiveret. Dette rejser en raekke spergsmal om, hvilken
dokumentation arbejdsgiver kan kraeve i forbindelse med barnets handicap. Dokumentationskravet bli-
ver mere komplekst, nar det ikke er arbejdstagerens eget handicap, men derimod deres barn. Nar det
kommer til arbejdstagerens eget handicap, har der vaeret tvister vedrerende, hvor meget der skal til, for
at man anser arbejdsgiver for at veere vidende, og hvilken meengde dokumentation der kreeves.!!'® Det
kan udledes herfra, at arbejdsgiver ofte far en burde-viden, da arbejdsgiveren kan se handicappet eller
er blevet opmarksom pa det gennem arbejdstagerens fravear eller begreensninger i arbejdsudferslen.
Nar det er arbejdstagerens barns handicap, er det ikke synligt for arbejdsgiveren pa samme vis. Dog kan
det blive synligt for arbejdsgiveren gennem arbejdstagerens adfaerd. I Coleman-sagen fremgér det ikke
eksplicit, hvordan arbejdsgiveren fik kendskab til arbejdstagerens barns handicap, om Coleman direkte
informerede arbejdsgiveren, eller om arbejdsgiveren blev opmerksom pa det gennem hendes adfeerd
og anmodninger. I Bervidi- dommen var arbejdstageren mere eksplicit i sin kommunikation og anmo-
dede gentagne gange selskabet om diverse tilpasninger, sa hun kunne passe hendes invalide barn.''®
begge sager er der ikke tvivl om, at arbejdsgiver havde kendskab til arbejdstagerens barns handicap.
Derudover var det ikke bestridt, om barnet var handicappet, eller at arbejdstageren ydede den primaere
pleje for barnet.

Sammenfattende kan det konstateres, at arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse efter forskelsbehand-
lingslovens § 2 a ikke alene omfatter arbejdstagere med handicap, men ogsa finder anvendelse ved
diskrimination ved tilknytning. Tilpasningsforpligtelsens indtraeden i disse situationer forudseetter til-
lige, at arbejdsgiveren har eller burde have kendskab til handicappet, mens flere afgreensningsspergsmal
fortsat er uafklaret og ma forventes afklaret gennem fremtidig retspraksis.

11217 2015.3301 H, s. 3318

113 Forslag til afgerelse i sag C-270/16, preemis 36
114 C-38/24, praemis 80

1151 2015.3301 H's. 3318-3319 og U 2018.853 H
116 C-38/24, praemis 20

RETTID 2026/Cand.jur.-specialeathandling 3 18



4.2. Greanser for tilpasningsforpligtigelsen
4.2.1. Kompetent, egnet og disponibel

Der er granser for, hvad en arbejdsgiver skal tale i forbindelse med tilpasningsforpligtigelsen. For det
forste skal arbejdsgiveren ikke tile tilpasninger, som vil palaegge denne en uforholdsmeessig stor byrde,
og for det andet er arbejdsgiveren ikke forpligtet til at ansatte eller opretholde ansattelse af en arbejds-
tager, som selv med passende tilpasningsforanstaltninger ikke er kompetent, egnet eller disponibel til at
varetage de veesentligste funktioner i stillingen.!'!” Det er derfor en grundleggende forudsetning for, at
en arbejdstager med et handicap kan anvende beskyttelsen i forskelsbehandlingsloven, at denne er kom-
petent, egnet og disponibel til at varetage jobbet.

Hvis en arbejdstager padrager sig et handicap, som ger, at denne uanset tilpasningsforanstaltninger ikke
leengere er kompetent, egnet og disponibel til at udfore sit arbejde — fx en buschauffer, der padrager sig
et synshandicap — skal arbejdsgiveren ikke ansette eller fortsat have arbejdstageren ansat, hvis denne
ikke leengere er kompetent, egnet og disponibel til at udfere de veesentligste funktioner i stillingen, som
i dette tilfaelde ville vaere at kare bus, hvis der ikke er mulighed for at foretage tilpasningsforanstaltnin-
ger, sdledes at arbejdstageren bliver kompetent, egnet og disponibel. Det er dermed en betingelse for
undtagelsen, at arbejdsgiveren har opfyldt sin pligt efter forskelsbehandlingslovens § 2a, herunder at
arbejdsgiveren har undersegt og eventuelt afprovet rimelige foranstaltninger, der kunne athjzlpe ar-
bejdstagerens konkrete skinebehov.!!®

Kravet om, at arbejdstageren skal veere kompetent, egnet og disponibel, fremgar ikke direkte af bestem-
melsens ordlyd, men kan udledes af beskeftigelsesdirektivets betragtning nr. 17. Det fremgér desuden
af beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 og praeambel 17, at loven har til formal at give en serlig beskyt-
telse til arbejdstagere med et handicap for at undgé, at de udsettes for diskrimination. P4 den anden
side er det ikke lovens formél at skabe en pligt til positiv forskelsbehandling af arbejdstagere med han-
dicap. Arbejdsgiveren er derfor ikke forpligtet til at ansatte, forfremme eller uddanne arbejdstagere, der
ikke er kompetente, egnede og disponible.'"’

4.2.2. Kiriteriet uforholdsmaessig stor byrde

Det fremgar af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven, at arbejdsgiveren i rimeligt omfang skal fo-
retage tilpasninger.'?’ Ra&kkevidden af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse er preeget af to modsta-
ende hensyn. Pa den ene side skal hensynet til beskeftigelsesdirektivets overordnede formal sikre, at
personer med handicap bevarer eller far adgang til arbejdsmarkedet. Pa den anden side skal et propor-
tionalitetshensyn sikre, at en tilpasning kun kan kraeves gennemfert, hvis den er rimelig og ikke med-
forer en uforholdsmeessig stor byrde for arbejdsgiveren. Betragtning 21 til beskeftigelsesdirektivet op-
stiller tre centrale parametre for vurderingen: (i) de skonomiske omkostninger forbundet med tilpasnin-
gen, (ii) virksomhedens sterrelse og akonomiske kapacitet samt (iii) muligheden for at opna offentlig
stotte eller anden form for hjelp til finansiering.'?! Selvom tilpasningsforpligtigelsen er indfert for at
give arbejdstagere med handicap en serlig beskyttelse, skal den konstant afvejes mod hensynet til ar-
bejdsgiveren, da byrden ikke ma blive uforholdsmaessig stor. Det er derfor afgerende at afgreense, hvor-
nar byrden er uforholdsmeessig stor for arbejdsgiveren, og denne derfor ikke skal gennemfore en even-
tuel tilpasningsforanstaltning.'??

Finansielle og andre omkostninger (i)

Ved vurderingen af, om en tilpasningsforanstaltning udger en uforholdsmeessig stor byrde for arbejds-
giveren, skal der tages hensyn til de direkte finansielle omkostninger, som er forbundet med at etablere

117 (Hasselbalch og Munkholm, 2025), s. 270

118 (Hasselbalch og Munkholm, 2025), s. 271

119 Radets direktiv 2000/78/EF, betragtning (17) og art. 5
120 LLSF 2004-11-11 nr. 92 bemarkninger, pkt. 2.1.1

121 R3dets direktiv 2000/78/EF, betragtning (21)

122VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 4.1.3.3
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den nedvendige foranstaltning. Dette omfatter f.eks. udgifter til indretning af arbejdspladsen, indkeb af
udstyr sasom en ny stol eller lon til en personlig assistent. Derudover skal andre omkostninger ogsa
indga i vurderingen. Selvom hverken beskzaftigelsesdirektivet eller forskelsbehandlingsloven nermere
definerer, hvad der forstas ved "andre omkostninger", kan det af retspraksis udledes, at dette f.eks. om-
fatter tidsmaessige omkostninger, sdsom nar en arbejdstager gar fra en fuldtidsstilling til en deltidsstil-
ling. Hvis arbejdsgiveren ikke kan undvere en fuldtidsstilling, bliver denne nedt til at ansatte en ny til
at varetage de resterende timer, hvilket kan vise sig at vaere en uforholdsmeessig stor byrde. Det er derfor
relevant for arbejdsgiveren at fremhave alle relevante omkostninger ved en konkret tilpasningsforan-
staltning og ikke udelukkende de direkte ekonomiske udgifter.'

Virksomhedens storrelse og ekonomiske kapacitet (ii)

Nar det fremgér af betragtning 21, at man ved vurderingen ligeledes skal tage stilling til virksomhedens
storrelse og skonomiske kapacitet, kan man udlede, at ikke alle virksomheder har samme pligter. Til-
pasningsforpligtigelsen kan saledes variere alt efter, hvilken virksomhed arbejdstageren med handicap
er ansat 1, hvorfor det antages, at der stilles starre krav til store og ekonomisk starke virksomheder end
til sma, mindre okonomisk steerke virksomheder. Dette blev sarligt tydeligt i en sag fra 2022'*, hvor
en arbejdstager i fleksjob var diagnosticeret med angst, depression og ADHD. Hendes stilling som
idraetskoordinator kraevede arlig bestielse af en livredderpreve, da hun ud over kontorarbejde varetog
svemmeundervisning. Grundet hendes helbredsmeessige situation magtede hun ikke leengere at gen-
nemfere den arlige livredderproven. Derudover anmodede hun ogsd om at have en kontaktperson til
radighed, nér hun var pa arbejde. Foreningen kunne ikke imgdekomme hendes behov, hvorfor hun blev
opsagt. Arbejdstageren steevnede foreningen med pastand om, at hun var blevet udsat for ulovlig for-
skelsbehandling. Hajesteret indledte med at fastsla, at arbejdsgivere efter forskelsbehandlingslovens §
2a skal iveerksette hensigtsmassige foranstaltninger, der kan sikre en person med handicap adgang til
beskeftigelse, medmindre dette vil medfere en uforholdsmaessig stor byrde, som ikke i tilstraekkelig
grad kan afhjelpes gennem offentlige stotteordninger. Retten lagde til grund, at svemmeundervisningen
udgjorde en central funktion i stillingen som idretskoordinator, og at foreningen allerede havde dreftet
og undersggt alternative muligheder, herunder om andre kunne varetage opgaven vedrerende svemme-
undervisning. Foreningen havde endvidere tilbudt arbejdstageren, at hun kunne fé en person til at hjelpe
med svemmeundervisningen, s& hun kunne treene op til livredderproven.

Pé baggrund heraf fandt Hgjesteret, at foreningen ikke var forpligtet til at ivaerksette yderligere over-
vejelser eller undersegelser, og at det hverken var muligt at fritage arbejdstageren for svemmeunder-
visningen eller stille en kontaktperson til radighed henset til foreningens storrelse og gkonomi. '
Hojesteret foretog séledes en vurdering af foreningens karakter, storrelse og skonomi og anvendte dette
som argument for, at foreningen havde gjort tilstraeckkeligt, og at det at kreeve yderligere foranstaltninger
ville udgere en uforholdsmaessig stor byrde.

Offentlig stette eller anden form for hjaelp til finansiering (iii)

Det fremgar af de specielle bemerkninger til § 2a, at: "Ved vurderingen af, om arbejdsgiveren pdlegges
en uforholdsmeessig stor byrde, skal der tages hensyn til, om det offentlige deekker en del eller alle
udgifter. Deekkes udgifterne i tilstreekkeligt omfang af staten, anses byrden ikke uforholdsmeessig stor. '*°
Arbejdsgiveren kan dermed ikke afvise at foretage en konkret tilpasningsforanstaltning med begrundel-
sen om, at det udger en for stor byrde, hvis det er det offentlige, der betaler regningen. Det er en del af
arbejdsgiverens pligt at undersege, om der er mulighed for at opné offentlig stette.'?’

Vurderingen af, om en tilpasningsforanstaltning udger en uforholdsmeessig stor byrde, beror pa de oven-
stdende tre kriterier. Proportionalitetsvurderingen er objektiv, og arbejdsgiverens subjektive holdning
eller vilje er derfor uden betydning for, hvorvidt et tiltag er uforholdsmaessigt byrdefuldt.!?® Kan byrden

122 VEJ nr. 9223 af 05/04/2024, pkt. 4.1.3.3.2
124U 2022.4946 H

1251 2022.4946 H, s. 4955
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127 VE] nr. 9223 af 05/04/2024,4.1.3.3.4
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objektivt ikke anses for urimelig, vil en undladelse af tilpasning udgere en overtraedelse af ligebehand-
lingsprincippet 1 forskelsbehandlingsloven og dermed ulovlig indirekte forskelsbehandling.

4.2.3. Positiv serbehandling contra tilpasningspligt

Positiv serbehandling indebarer, at der iverksattes serlige foranstaltninger, der forebygger eller op-
vejer ulemper knyttet til det at have et handicap, sdsom en ret for personer med handicap til at komme
til jobsamtale hos offentlige arbejdsgivere. Tilpasningsforpligtigelsen handler derimod om at fjerne bar-
rierer for lige deltagelse pé arbejdsmarkedet. Begreberne minder en smule om hinanden, men har for-
skellige formal og retsgrundlag.'?’

Beskaftigelsesdirektivets artikel 7 giver medlemsstaterne mulighed for at indfere regler om positiv
serbehandling til fordel for blandt andet personer med handicap, men bestemmelsen etablerer ikke en
pligt hertil.'*° Direktivet etablerer derimod en pligt for medlemsstaterne til at indfere en tilpasningsfor-
pligtigelse for arbejdsgiveren.'*! Det har varet omdiskuteret, hvorvidt sondringen mellem de to begre-
ber holder, da tilpasningsforpligtigelsen gar ud pa at forebygge og opveje de ulemper, der er ved at vere
handicappet. Der kan argumenteres for, at det er en form for positiv serbehandling. Sondringen mellem
positiv seerbehandling og tilpasningsforanstaltninger blev behandlet i generaladvokatens forslag til af-
gorelse i HR Rail-sagen.'3? | sagen argumenterede HR Rail for, at der skal sondres mellem “tilpasninger
i rimeligt omfang” i beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 og ”positiv seerbehandling” i artikel 7. Séfremt
omplacering inden for virksomheden er omfattet af begrebet “tilpasninger i rimeligt omfang”, bliver
sondringen uklar, da arbejdstagere med handicap dermed far en fordel frem for andre arbejdstagere ved
at fa tildelt en ledig stilling uden at vere i konkurrence med andre. HR Rail mente derfor, at en sddan
foranstaltning burde vaere omfattet af positiv serbehandling efter artikel 7 og ikke som en tilpasnings-
forpligtigelse for arbejdsgiver efter artikel 5.!** Generaladvokaten var ikke enig i HR Rails fortolkning
af bestemmelserne. Han mente ikke, at omplacering er positiv serbehandling, da det er fastslaet i artikel
7, stk. 2, at det er muligt at lave positiv seerbehandling for arbejdstagere med et handicap for at fjerne
og reducere faktiske uligheder.!** Han tilfajede, at man i artikel 7, stk. 2, laver foranstaltninger for
handicappede som en gruppe og ikke for konkrete arbejdstagere med et handicap. Tiltag for konkrete
arbejdstagere med et specifikt handicap, hvilket var tilfzeldet i HR Rail, er omfattet af direktivets artikel
5.13% Generaladvokaten argumenterede altsd for, at tilpasningsforpligtigelsen ikke er en undtagelse fra
ligebehandlingsprincippet, men en forudsetning for at opna reel lighed og ikke blot formel lighed. EU-
Domstolen fulgte generaladvokatens indstilling og fandt, at omplacering var omfattet af beskaftigel-
sesdirektivets artikel 5.3

Det bemarkes, at muligheden for at iveerksaette foranstaltninger, som indebzrer positiv seerbehandling
til fordel for personer med et handicap, alene tilkommer det offentlige. Derudover er det udelukkende
foranstaltninger, som har til formal at forebygge eller opveje ulemper knyttet til de beskyttede kriterier,
som er oplistet i direktivet. Der er saledes ikke tale om en generel tilladelse til at indfere positiv serbe-
handling.'*” Et eksempel herpé ses i lov om kompensation til handicappede i erhverv m.v., hvor fol-
gende fremgar: “En person, der pa grund af et handicap har vanskeligt ved at fa beskaftigelse pé det
almindelige arbejdsmarked, har fortrinsret til ledige stillinger hos offentlige arbejdsgivere [...], hvis
vedkommende er ligesa kvalificeret som de evrige ansogere.” '3 1 dette tilfelde er offentlige arbejds-
givere palagt en sarlig forpligtigelse overfor jobansggere med et handicap. Denne positive

129 L.SF 2004-11-11 nr. 92, § 1, nr. 16

130 Radets direktiv 2000/78/EF, art. 7

B3I R4&dets direktiv 2000/78/EF, art. 5

132.C-485/20

133 Forslag til afgerelse i sag C-485/20, preemis 81
134 Forslag til afgerelse i sag C-485/20, preemis 82
135 Forslag til afgerelse i sag C-485/20, preemis 83
136 C-485/20, praemis 49
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138 _BKG 2020-02-03 nr. 108, § 3, stk.1

RETTID 2026/Cand.jur.-specialeathandling 3 21



serbehandling kan opretholdes jf. beskaftigelsesdirektivets artikel 7, som giver medlemsstaterne hjem-
mel til at vedtage foranstaltninger til at fremme arbejdstagere med handicaps deltagelse pa arbejdsmar-
kedet. '’

4.3. Konkrete eksempler pa tilpasningsforpligtigelsens indhold og af-
gransning

4.3.1. Hvad er hensigtsmassige foranstaltninger

Beskaftigelsesdirektivets artikel 5 stiller krav om, at medlemsstaterne sikrer rimelige tilpasninger for
personer med handicap. I dansk ret er denne forpligtigelse gennemfort ved forskelsbehandlingslovens
§ 2a, hvor det fremgér, at arbejdsgiveren skal treeffe de nedvendige og hensigtsmassige foranstaltnin-
ger, der imgdekommer en arbejdstager med handicaps konkrete behov for at fa adgang til-, udeve- eller
udvikle sig pa arbejdsmarkedet pé lige fod med andre arbejdstagere uden handicap. Pligten geelder dog
ikke, hvis tilpasningerne udger en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren, hvilket kan afhjalpes
gennem offentlig stotte til foranstaltningerne. '*° Bestemmelsen paleegger arbejdsgiveren en selvstendig
forpligtigelse til at foretage de tilpasninger, der er nedvendige for at sikre lige adgang til beskaeftigelse.
Tilpasningsforpligtigelsen supplerer dermed arbejdsgiverens almindelige pligter efter bl.a. arbejdsmil-
jolovgivningen og udger sdledes en yderligere forpligtigelse, der gaelder ud over de generelle arbejds-
miljoregler.!*! Som eksempel kan der henvises til bekendtgerelse om faste arbejdssteders indretning §
1842 hvorefter arbejdsgiveren ved arbejdspladsens indretning skal tage sarligt hensyn til arbejdstagere
med handicap, herunder i forhold til arealer og ferdselsveje, dere, rummelighed i indretningen samt
indretning af toilet- og badefaciliteter. Disse krav skal sikre, at de grundlaeggende betingelser for, at en
arbejdstager med handicap kan faerdes pa arbejdspladsen, er opfyldt. Denne pligt geelder uafhangigt af,
om der aktuelt er ansat personer med handicap eller ¢j.'+

4.3.2. Konkrete tilpasningsforanstaltninger

4.3.3. Tilpasninger af arbejdspladsen, -tiden og -opgaver

Tilpasningsforanstaltningerne kan variere athengigt af det konkrete handicap og arbejdsopgaverne. 1
beskaeftigelses direktivets betragtning 20 gives en reekke eksempler pa tilpasninger, herunder indretning
af lokaler, tilpasning af udstyr eller adgangsforhold, men ogsé organisatoriske @ndringer sdsom tilpas-
ning af arbejdsmenstre, opgavefordeling samt adgang til uddannelse og instruktion. Det bemerkes, at
opregningen ikke er udtemmende, og der er ingen ydre begraeensning p4, hvilke typer af foranstaltninger
arbejdsgiveren skal undersege.!* 1 Danmark er tilpasningsforanstaltninger som @ndrede arbejdsopga-
ver, &ndrede arbejdsmenstre sasom tildeling af dagvagter i stedet for nattevagter eller bevilling af en
personlig assistent blevet anerkendt som mulige passende tilpasningsforanstaltninger. '’

Selvom det ikke er muligt at give en udtemmende liste over tilpasningsforanstaltninger omfattet af
forskelsbehandlingslovens § 2a, er det dog muligt at opliste nogle eksempler pé typiske tilpasningsfor-
anstaltninger. De inddeles oftest i tre kategorier: i) fysiske tilpasningsforanstaltninger (indretning af

139 R&dets direktiv 2000/78/EF, art. 7

140 SF 2004-11-11 nr. 92, pkt. 2.1.1
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lokaler), ii) arbejdstilretteleeggelse og iii) organisatoriske tilpasninger.'#® Vurderingen af, om en foran-
staltning er passende, foretages konkret for hver enkelt foranstaltning. For det forste skal det vurderes,
om foranstaltningen er nedvendig og egnet i forhold til kompensationsbehovet, og herefter om byrden
er proportionel for arbejdsgiveren.

4.3.3.1. Fysiske tilpasningsforanstaltninger

Fysiske tilpasningsforanstaltninger kan omfatte mindre indgreb pa arbejdspladsen, sdsom tildeling af et
have-saenkebord eller gennemforelse af en begraenset ombygning. I en sag fra 2011 blev en kommunal
arbejdstager med herenedsattelse opsagt. Arbejdstagerens primere udfordring i jobbet var baggrunds-
stejen pa kontoret samt opgaver med telefonbetjening. Arbejdsgiveren lgste problemet med telefonbe-
tjeningen ved at viderestille arbejdstagerens telefon til en kollega. Vedrerende stejproblemet blev der
indhentet et tilbud pa en ombygning af arbejdspladsen til en pris pa 40.000 kr. Landsretten fandt, at en
udgift pa 40.000 kr. ikke udgjorde en uforholdsmessig stor byrde for kommunen, men kommunen gen-
nemferte ikke ombygningen og undersggte heller ikke mulighederne for at sege gkonomisk statte til
ombygningen.'*” Arbejdstageren blev derfor tilkendt 150.000 kr. i godtgerelse efter forskelsbehand-
lingsloven.

4.3.3.2. Arbejdstilrettelaeggelse

Inden for arbejdstilretteleeggelse har et serligt omdiskuteret omrade vaeret spergsmalet om nedsattelse
af arbejdstiden. Spergsmélet blev afklaret af EU-Domstolen i Ring og Werge-sagen.!'*® EU-Domstolen
blev anmodet om at afklare, hvorvidt nedsettelse af arbejdstiden kan anses for at vere en tilpasnings-
foranstaltning omfattet af artikel 5 1 beskaeftigelsesdirektivet. Retten fandt ud fra en fortolkning af be-
grebet “arbejdsmenstre”, at det ikke kan udelukkes, at en reduktion af arbejdstiden kan udgere en for-
anstaltning omfattet af beskeftigelsesdirektivets artikel 5.'*° Det er ikke en ubetinget foranstaltning,
som altid skal tilbydes en arbejdstager med handicap, men det er én foranstaltning blandt mange, som
arbejdsgiveren skal overveje. Sagen blev et klart eksempel pa, at der i loven ikke er belag for at fortolke
foranstaltninger indskraenkende. Det afgarende er imidlertid, om en sédan tilpasning vil udgere en ufor-
holdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren. Domstolen overlod det herefter til de nationale domstole
konkret at vurdere, om nedszttelse af arbejdstiden som en tilpasningsforanstaltning udger en rimelig
tilpasning eller en uforholdsmassig stor byrde.!>* Afgerelsen understreger, at direktivets betragtning 20
alene indeholder eksempler pa mulige tilpasninger og ikke begrenser valget af foranstaltninger. Ar-
bejdsgiverens pligt afgranses alene af proportionalitetskravet, nemlig vurderingen af, om den pagel-
dende tilpasning udger en uforholdsmeessig stor byrde.

Spergsmalet om arbejdstilrettelaeggelse har ogsé vaeret centralt i en dansk sag fra Vestre Landsret 12017,
hvor en tjener med sygdommen sklerose blev opsagt.'>! Der var enighed om, at arbejdstageren led af et
handicap omfattet af forskelsbehandlingsloven, s& spargsmaélet var, om arbejdsgiveren havde iagttaget
sin tilpasningsforpligtigelse efter § 2a. Tjeneren havde foreslaet sin arbejdsgiver, at passende tilpas-
ningsforanstaltninger kunne vere at g& pé nedsat tid og udelukkende have morgenvagter. Arbejdsgive-
ren afprovede ikke nogen af foranstaltningerne, men afviste blot, at det var muligt. Arbejdsgiveren
havde ikke undersoagt, droftet eller afprovet tiltagene, hvorfor denne ikke levede op til sin pligt efter
forskelsbehandlingsloven. Retten fandt heller ikke, at arbejdsgiver havde godtgjort, at tiltagene ville
vere uforholdsmassigt byrdefulde for virksomheden. Tjeneren fik dermed medhold i péstanden om, at
der var sket ulovlig forskelsbehandling efter forskelsbehandlingsloven.'>> Dommen viser, at ndrede
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arbejdsmenstre er en tilpasningsforanstaltning, som arbejdsgiver skal overveje at anvende, hvis det vil
medfore, at arbejdstageren fortsat kan forblive pa arbejdsmarkedet.

4.3.3.3. Opnormering

En organisatorisk @ndring kan eksempelvis vere tildeling af en personlig assistent til arbejdstageren
eller ansatte flere personer til at lafte en arbejdsopgave. Domstolene har flere gange taget stilling til
arbejdsgiverens pligt pa dette omrade, og retspraksis viser, at en ordning med en personlig assistent kan
udgere en relevant og rimelig tilpasningsforanstaltning.

I en sag fra Ostre Landsret fra 2014 havde en ansat efter en hjerneblgdning varet sygemeldt fra oktober
2010 til maj 2011, hvorefter hun gradvist genoptog sit arbejde. Arbejdstageren blev dog opsagt i sep-
tember 2011. Det var ubestridt, at arbejdstageren havde et handicap i forskelsbehandlingslovens for-
stand, s& spergsmalet var, om arbejdsgiveren havde opfyldt sin tilpasningsforpligtigelse efter § 2a i
forskelsbehandlingsloven. Landsretten fandt, at arbejdsgiveren ikke havde loftet bevisbyrden for, at det
ville veere en uforholdsmaessig stor byrde at felge anbefalingerne fra Hjerneskaderadgivningen, som
bl.a. led pa at give arbejdstageren mentorstette eller en personlig vejleder i en periode i forbindelse med
arbejdstagerens tilbagevenden til arbejdet. Retten konkluderede derfor, at der var sket forskelsbehand-
ling i strid med forskelsbehandlingsloven.'*® T en anden sag fra 2022 om en fleksjobsansat idretskoor-
dinator med angst, depression og ADHD vurderede Hgjesteret, at arbejdsgiveren havde opfyldt tilpas-
ningsforpligtigelsen efter forskelsbehandlingslovens § 2a. Arbejdstageren kunne ikke leengere udfere
svemmeundervisning, som var en central del af stillingen, og hun enskede desuden stotte i form af en
kontaktperson. Arbejdsgiveren havde undersegt losningsmuligheder og vurderet, om det var muligt at
etablere en stettefunktion, men vurderede, at det ikke var muligt, hvorfor de endte med at afskedige
arbejdstageren med den begrundelse, at arbejdsgiver ikke kunne opfylde de skanebehov, som arbejds-
tageren havde. Hgjesteret fandt, at arbejdsgiveren havde undersogt alternative muligheder, og at virk-
somhedens karakter, storrelse og ekonomi gjorde, at det ikke var muligt at stille en kontaktperson til
radighed for arbejdstageren. Hajesteret konkluderede, at arbejdsgiveren havde opfyldt sin tilpasnings-
forpligtigelse efter forskelsbehandlingslovens § 2a.!%*

Ud fra retspraksis kan det konkluderes, at en ordning med en personlig assistent eller anden stettefunk-
tion kan udgere en relevant, rimelig og hensigtsmeessig tilpasningsforanstaltning efter forskelsbehand-
lingslovens § 2a, hvis det sikrer at en arbejdstager med handicap kan forblive i beskeeftigelse. Det af-
gorende er, om ordningen vil indebzre en uforholdsmaessig stor byrde i forhold til arbejdsgiverens kon-
krete forhold, sdsom gkonomiske omkostninger forbundet med tilpasningen, virksomhedens storrelse
og ekonomiske kapacitet samt muligheden for at opna offentlig stette eller anden form for hjalp til
finansiering. Retspraksis leegger desuden veegt pd, om arbejdsgiver har foretaget en reel og dokumen-
teret undersogelse af relevante tilpasningsmuligheder, og om arbejdstageren med den foreslaede stotte
fortsat kan udfere de vaesentligste funktioner i stillingen. Hvis arbejdsgiver har foretaget denne under-
sogelse og vurdering, kan arbejdsgiver lovligt afslé tiltag som tildeling af en personlig assistent til ar-
bejdstageren med handicap.

Retspraksis har ligeledes taget stilling til, om en opnormering af staben i form af ansettelse af en ekstra
fuldtidsansat udger en tilpasningsforanstaltning, som skal overvejes.

Den forende dom er Hojesteretsdommen Byplanleggeren fra 2016.'%° Sagen omhandlede en arbejdsta-
ger, der i en trafikulykke havde padraget sig en funktionsnedsattelse. Hun var herefter deltidssygemeldt
i et ars tid og blev efterfelgende opsagt, da hun kun var i stand til at arbejde péa deltid, og kommunen
ikke fandt det muligt at eendre stillingen til en deltidsstilling p& 20 timer ugentligt. Arbejdstagerens
funktionsnedsettelse var omfattet af forskelsbehandlingsloven, og spergsmalet var, om kommunen
havde overholdt sin tilpasningsforpligtigelse efter § 2a. Hojesteret fandt, at arbejdsgiver ikke var pligtig
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til at opnormere bemandingen ved ansattelse af en yderligere byplanleegger pa fuld tid for at muliggere
arbejdstagerens fortsatte ansattelse pa nedsat tid.'*® Hojesteret lagde ved afgerelsen veegt pd arbejdets
organisering, som hvilede pa saglige hensyn og driftsmassige forhold, herunder krav om hejt service-
niveau og effektivitet. Arbejdsgiver argumenterede desuden for, at kontinuitet i arbejdet kreevede, at én
arbejdstager varetog hele sagsforlgbet, hvorfor det ikke var muligt at opdele stillingen i to deltidsstil-
linger. Hojesteret fandt, at beslutningen hvilede pé saglige hensyn, hvorfor der ikke var grundlag for at
tilsideseette vurderingen. !>’

Gennemgangen af retspraksis viser, at organisatoriske tilpasningsforanstaltninger i form af tildeling el-
ler ansettelse af en personlig assistent, mentor eller anden stettefunktion kan udgere en relevant og
rimelig tilpasning efter forskelsbehandlingslovens § 2a. Domstolene har anerkendt, at sddanne stotte-
ordninger i visse tilfeelde er velegnede til at kompensere for funktionsnedsettelsen, navnlig hvor der er
tale om midlertidige eller begransede stettebehov. Samtidig fastslar retspraksis, at arbejdsgiver ikke er
forpligtet til at opnormere bemandingen ved at ansette en ekstra arbejdstager til at udfere dele af arbej-
det for arbejdstageren med handicap, da dette falder uden for tilpasningsforpligtigelse.

4.3.3.4. Omplacering eller zendrede arbejdsopgaver

Det har tidligere veeret omdiskuteret, hvorvidt arbejdsgiver var forpligtet til at omplacere en arbejdsta-
ger med et handicap til en stilling med en anden karakter og andre arbejdsopgaver end den stilling, som
arbejdstageren hidtil havde varetaget.!>® HR Rail-dommen blev et vendepunkt, da EU-Domstolen fast-
slog, at omplacering af en arbejdstager til en anden stilling kan udgere en hensigtsmeessig tilpasnings-
foranstaltning. Dette gaelder ogsa, selvom personen fortsat arbejder pa prove, hvilket var tilfeldet i HR
Rail-dommen.

Sagen omhandlede en belgisk togansat, der var ansat pa preve som vedligeholdelsesteknikker til jern-
banespor hos HR Rail. Arbejdstageren fik efter ansettelsen konstateret, at han led af en hjertesygdom,
der kreevede, at han fik indopereret en pacemaker. En pacemaker er falsom over for elektromagnetiske
felter, der bl.a. findes i jernbanespor, hvorfor arbejdstageren ikke leengere var i stand til at udfere de
opgaver, som han oprindeligt var blevet ansat til. Hans hjertesygdom blev anset for at vare et handicap
efter beskaftigelsesdirektivets regler, og laegerne fandt ham permanent uegnet til at fortsaette sit arbejde
som vedligeholdelsesteknikker, men anferte, at han godt kunne arbejde i en stilling med moderat akti-
vitet, hvor han ikke ville blive eksponeret for magnetfelter, og at han ikke maétte arbejde i hojden eller
blive udsat for vibrationer.'> Arbejdstageren blev som falge heraf henvist til et arbejde som lagerarbej-
der. Arbejdstageren blev herefter afskediget med den begrundelse, at han var permanent uegnet til at
udfere det job, som han var ansat til. Han fik derudover at vide af HR Rails administrerende direkter,
at han i modsatning til de fastansatte ikke var beskyttet af reglerne om handicaptilpasning, herunder
omplacering, hvorfor han ikke kunne forblive ved HR Rail.'*

Spergsmalet var herefter, om tilpasningsforpligtigelsen i beskeeftigelsesdirektivets artikel 5 skulle for-
tolkes séledes, at en arbejdsgiver havde pligt til at omplacere en arbejdstager til en anden stilling med
andre arbejdsopgaver, nér arbejdstageren ikke var i stand til at udfere de arbejdsopgaver, som denne
oprindeligt var ansat til, selvom denne var ansat i en preveperiode.

EU-Domstolen fastslog, at ordlyden af beskaeftigelsesdirektivets artikel 3, stk. 1, er tilstreekkelig bred
til at omfatte situationen, hvor en arbejdstager gennemforer en pravetid hos sin arbejdsgiver. !

Retten understregede, at beskeftigelsesdirektivets artikel 5, laest i lyset af betragtning 20 og 21, skal
fortolkes saledes, at begrebet rimelige tilpasninger indebaerer, at en arbejdstager, som péa grund af et
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handicap er ude af stand til at udfere de vasentlige funktioner i sin hidtidige stilling, skal tildeles en
anden stilling, som denne er egnet, kompetent og disponibel til at varetage, forudsat at dette ikke udger
en uforholdsmaessig byrde for arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren er forpligtet til at traeffe passende foran-
staltninger, som er effektive og foretaget under hensyn til den konkrete situation, séledes at arbejdsta-
gere med et handicap kan fa adgang til-, deltage i-eller avancere i beskeftigelse, medmindre sddanne
foranstaltninger vil palagge arbejdsgiveren en uforholdsmassig byrde. '¢?

Domstolen fastslog desuden, at tilpasningsforpligtigelsen ikke medferer, at arbejdsgiver skal oprette en
ny stilling til en arbejdstager med handicap. Omplacering skal derfor kun ske, hvis der er en ledig stil-
ling, som arbejdstageren er egnet, kompetent og disponibel til at varetage.'®> Som anfert tidligere er der
f& greenser for tilpasningsforanstaltninger, men det handler om at nd malet, som er, at arbejdstageren
skal deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre. Hvilke midler der anvendes til at nd malet, er uden
betydning. Den eneste begransning er, at det ikke ma udgere en uforholdsmeessig stor byrde for ar-
bejdsgiveren.

HR Rail-dommen er en banebrydende afgerelse, der udvider forstéelsen af arbejdsgivers tilpasnings-
forpligtigelse efter beskaeftigelsesdirektivet. Dommen fastslar, at omplacering til en anden ledig stilling
kan vere en rimelig tilpasningsforanstaltning, nér en person pé grund af handicap ikke lengere kan
udfere de veesentligste opgaver i sin nuvaerende stilling. Det er en vaesentlig styrkelse af handicappedes
rettigheder pa arbejdsmarkedet og péalaeegger arbejdsgiveren en forpligtigelse til at undersege alternative
beskeeftigelsesmuligheder inden for virksomheden, for arbejdsgiveren kan afskedige arbejdstageren.
Afgorelsen preciserer samtidig, at anvendelsesomréadet for beskeftigelsesdirektivet er bredt, og at for-
pligtigelserne heri gaelder uanset ansettelsesform, herunder ogsa for arbejdstagere i preveperioder.

Omplacering er efterfolgende blevet behandlet af de danske domstole, hvilket giver et billede af, hvor-
dan EU-Domstolens fortolkning af tilpasningsforpligtigelsen er blevet implementeret og anvendt i
dansk ret. Dette blev sarligt behandlet i en Hojesterets dom i december 2024!%, hvor Hojesteret for
forste gang efter HR Rail-dommen tog stilling til omplacering som tilpasningsforanstaltning og den
organisatoriske udstraekning af tilpasningsforpligtigelsen.

Sagen angik en socialrddgiver ansat pa Rigshospitalet af Region Hovedstaden i fleksjob med en ar-
bejdstid pa 20 timer om ugen. Andringer i hendes helbredsmessige situation medferte, at hun fremover
kun var i stand til at arbejde 10 timer ugentligt. Hun blev afskediget, da hun ikke l&ngere var kompetent,
egnet og disponibel til at udfere de vasentligste funktioner, som hendes stilling kreevede, idet det ikke
var muligt at varetage stillingen med en ugentlig arbejdstid pa 10 timer. Hun blev efterfelgende tilbudt
at oprette en jobagent pd RegionH Match, sdledes at hun ville fa tilsendt jobopslag frem til eventuel
fratraedelse. For Hojesteret var der enighed om, at arbejdsgiveren ikke havde pligt til at tilpasse stillin-
gen til 10 timer ugentligt, da det udgjorde en uforholdsmeessig stor byrde for arbejdsgiveren.'®

Parterne var enige om, at arbejdstageren pa afskedigelsestidspunktet havde et handicap, der var omfattet
af forskelsbehandlingsloven. For Hejesteret var spergsmaélet, om Region Hovedstaden forud for afske-
digelsen havde tilsidesat sin tilpasningsforpligtigelse efter forskelsbehandlingsloven ved ikke at ompla-
cere arbejdstageren til en anden stilling. Hejesteret skulle i den forbindelse ogsa tage stilling til den
organisatoriske udstraekning af tilpasningsforpligtigelsen, herunder granserne for arbejdsgiverens pligt
til at omplacere. %

Hojesteret henviste til EU-Domstolens afgerelse i HR Rail-sagen'®’, hvor EU-Domstolen fastslog, at
arbejdsgiveren er forpligtet til at undersegge og afpreve mulighederne for omplacering af arbejdstageren
til en ledig stilling inden for samme virksomhed eller organisation, nar det ikke har vaeret muligt at
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foretage tilpasninger af arbejdstagerens hidtidige stilling.'*® Region Hovedstaden anforte, at denne pligt
matte afgreenses til Neurocenteret pé Rigshospitalet, da det var en organisatorisk afgrenset enhed uden
kompetence til at pileegge andre enheder i Region Hovedstaden at ansette en af centerets ansatte. Re-
gion Hovedstaden argumenterede subsidiert for, at pligten i hvert fald matte afgraenses til at omfatte
Rigshospitalet og ikke hele regionen. Regionen anforte endvidere, at sdfremt de skulle undersege mu-
ligheden for omplacering inden for hele regionen, ville det have betydelig driftsmassig betydning for
dem som arbejdsgiver.'®

Hojesteret fandt, at Region Hovedstaden ikke havde bevist, at det ville udgere en uforholdsmeessig stor
byrde at undersege og om ngdvendigt afpreve mulighederne for at omplacere A til en ledig stilling inden
for hele Region Hovedstaden. Hejesteret fremhavede desuden, at der ikke i hverken forarbejderne til
forskelsbehandlingsloven eller ved fortolkning af EU-Domstolens retspraksis omhandlende beskafti-
gelsesdirektivet var grundlag for at indskrenke omplaceringspligten ud fra arbejdsgiverens interne
strukturer og organisatoriske opdeling. Den eneste begraensning og det afgerende kriterium for pligtens
reekkevidde er derfor vurderingen af, hvorvidt det er en uforholdsmeessig stor byrde for arbejdsgiveren.
I den konkrete situation var det ikke en uforholdsmeessig stor byrde for regionen at kontakte 14-15
afdelingsledere.!” Arbejdsgiveren havde udelukkende undersogt muligheden for at omplacere arbejds-
tageren til en stilling som socialradgiver inden for Neurocenteret pa Rigshospitalet, og pa den baggrund
kunne Hgjesteret konkludere, at Region Hovedstaden ikke havde iagttaget sin tilpasningsforpligtigelse
efter forskelsbehandlingslovens § 2a.

Endvidere konstaterede Hgjesteret, at den almindelige grundseatning om, at offentlige arbejdsgivere
skal slé ledige stillinger op offentligt og ansatte den bedst kvalificerede anseger, ikke indskranker of-
fentlige arbejdsgiveres omplaceringspligt efter forskelsbehandlingslovens § 2a.!”! Hgjesteret foretog
saledes en hierarkisk prioritering og fastslog, at den almindelige grundsaetning i tjenestemandsloven
ikke kunne anvendes som begrundelse for at undlade omplacering af en arbejdstager med et handicap.
Denne almindelige grundsaetning ma derfor vige for forskelsbehandlingslovens § 2a, hvorfor der kan
argumenteres for, at bestemmelsen i visse situationer giver personer med et handicap forrang, idet de
far adgang til en stilling uden offentligt opslag og uden at vaere i konkurrence med andre ansggere.

Hojesterets afgerelse i denne sag tydeligger, at EU-Domstolens afgerelse i HR Rail-sagen har medfort
en udvikling i, hvordan vi fortolker tilpasningsforpligtigelsens omfang ogsa i dansk ret. Hojesterets-
dommen konkretiserede og uddybede HR Rail-dommens principper i forhold til dansk ret og tog serligt
stilling til den organisatoriske reekkevidde af tilpasningsforanstaltningen omplacering. Det kan udledes
af Hojesterets dom, at det afgerende for den organisatoriske reekkevidde er, hvem der juridisk set er
arbejdsgiveren, og ikke blot afgraenses af, hvor arbejdstageren har sit daglige arbejdssted. Endvidere
kan det udledes, at taersklen for, hvad der anses for at udgere en uforholdsmassig stor byrde, er relativt
hej for offentlige myndigheder. Administrative omkostninger ved koordinering pé tvars af organisati-
onen er saledes ikke tilstraekkelige til at begraense forpligtigelsen.

Samlet viser bAde HR Rail-dommen og Hejesterets afgerelse en udvidelse og pracisering af tilpas-
ningsforpligtigelsens raekkevidde. HR Rail-dommen markerer et skifte i forstaelsen af tilpasningsfor-
pligtigelsen, idet omplacering nu udger en central tilpasningsforanstaltning uanset ansattelsesform.
Den danske Heojesteretsdom viser, at den organisatoriske rekkevidde af omplaceringspligten ikke kan
begranses af arbejdsgiverens interne strukturer, men alene afgeres af, hvem der juridisk er arbejdsgiver,
og af vurderingen af, hvorvidt tiltaget udger en uforholdsmessig stor byrde for arbejdsgiver.
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4.3.4. Arbejdsgiverens undersogelses- og afprovningspligt

Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse indebaerer en pligt til pa passende vis at undersegge, overveje
og eventuelt afprave potentielle tilpasningsforanstaltninger. Det er relevant at fa afklaret, om foranstalt-
ningerne er egnede, mulige og proportionale. Arbejdsgiverens underseggelsespligt aktiveres forst, nar
arbejdsgiveren har viden om, at der er noget, de skal undersege. Som fastslaet i afsnit 4.1.1 kan arbejds-
giveren ikke forventes at handle, hvis denne ikke har den fjerneste ide om, at noget er galt, og dermed
ikke ved, at der er et behov for tilpasningsforanstaltninger. En afgerelse fra 2018 viser imidlertid, at
arbejdsgiveren ikke kan forholde sig passiv, nér der er klare indikationer p4, at en arbejdstager kan have
et handicap.!”? Det kan udledes af dommen, at en afvisning af tilbud om information eller at holde sig
bevidst uvidende er en tilsidesettelse af tilpasningsforpligtigelsen, da arbejdsgiveren ikke kan forholde
sig passivt. Denne pointe er ogsa seerligt understreget i Skibby Supermarked-dommen, hvor Hojesteret
udtalte folgende vedrerende forskelsbehandlingslovens § 2a: "Ndr en arbejdsgiver er blevet - eller
burde veere blevet - bekendt med en arbejdstagers handicap og det heraf folgende behov for tilpasnings-
foranstaltninger, er arbejdsgiveren forpligtet til at undersoge og eventuelt afprove mulige, hensigts-
meessige tilpasningsforanstaltninger.”'”> Med denne udtalelse tydeligger Hojesteret, at arbejdsgiver har
pligt til at undersgge mulige tilpasningsforanstaltninger, hvorimod det er mere uklart, hvorvidt der er
pligt til at afprove.

Forst behandles arbejdsgiverens undersegelsespligt, hvorefter arbejdsgiverens afprevningspligt be-
handles.

Undersoagelsespligten indebarer ikke, at arbejdsgiveren skal foretage en egentlig helbredsmaessig vur-
dering, men derimod at arbejdsgiveren har pligt til at indhente og forholde sig til relevant information,
nar der er tegn pa en leengerevarende funktionsnedsettelse. Dette sikrer, at tilpasningsforpligtigelsen
ikke omgés ved passivitet, og at arbejdstageren rent faktisk far en reel beskyttelse.

Vedrerende arbejdsgiverens undersggelsespligt har det veeret uklart, hvor aktivt arbejdsgiveren skal bi-
drage til denne proces, og om det er tilstraekkeligt blot at tilmelde arbejdstageren til et internt genplace-
ringssystem.

Ved Hgjesterets afgorelse fra 2024 tog domstolen klart stilling til anvendelsen af jobportaler som led i
omplacering af en arbejdstager. I denne sag havde Region Hovedstaden tilbudt en socialrddgiver med
et handicap mulighed for at oprette en jobagent pa regionens jobportal, séledes at hun ville fa tilsendt
jobopslag inden for regionen frem til fratreedelse. Hajesteret fandt, at det ikke var tilstraekkeligt at hen-
vise arbejdstageren til jobportalen for at opfylde tilpasningsforpligtigelsen i forskelsbehandlingslovens
§ 2a. Dommen fastslar séledes, at arbejdsgiveren har en aktiv pligt til konkret at undersege omplace-
ringsmuligheder. Det er derfor ikke tilstrackkeligt at stille et IT-system til radighed, hvor arbejdstageren
selv skal finde og soge ledige stillinger i konkurrence med andre.!™

Undersoagelsespligten indebarer endvidere, at arbejdsgiveren ikke kan ngjes med at tage stilling til de
tilpasningsforanstaltninger, som eventuelt foreslas af arbejdstageren. Arbejdsgiveren har en selvstaendig
og aktiv pligt til at overveje, hvilke tiltag der kan muliggere, at arbejdstageren kan fastholde sit ar-
bejde.!”

Som det fremgér af Skibby Supermarked-dommen-!’® har det vaeret tvivlsomt, hvorvidt der ligeledes
foreligger en afprevningspligt, séledes at arbejdsgiver ikke alene kan henvise til, at vedkommende har
overvejet og undersggt, men at arbejdsgiver ligeledes skal afpreve en foranstaltning, inden det kan kon-
kluderes, om denne er egnet eller uforholdsmaessigt byrdefuld. Hegjesteret skriver i dommen, at

172U 2018.853 H. Las nermere om dommen i afsnit 4.1.1.
173U 2015.3827 H s. 3844

174U 2025.774 H, s. 792

175 (Schwarz og Hjorth Hartmann, 2019), s. 423-424

176 U 2015.3827 H
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arbejdsgiver har pligt til at undersoge og eventuelt afprove mulige tilpasningsforanstaltninger. Ved at
indsatte et "eventuelt" kan det udledes af formuleringen, at der ikke gaelder en absolut afprevningspligt.
Om en afprevning konkret er pakraevet, beror pd en proportionalitetsvurdering, hvor blandt andet om-
kostningerne og hvor let det er at gennemfere en mulig foranstaltning indgér som vasentlige momen-
ter.!”’

Spergsmalet er herefter, hvor leenge arbejdsgiver skal afprove nye tiltag, inden denne mé foretage sin
endelige vurdering. Dette spergsmal er endnu ikke endeligt afklaret i retspraksis, men det ma antages,
at vurderingen vil bero pa en konkret proportionalitetsvurdering af foranstaltningens karakter og de
konkrete omstaendigheder.

4.4. Konsekvenser ved tilsideszttelse af tilpasningsforpligtigelsen

Arbejdsgiverens tilsidesettelse af tilpasningsforpligtigelsen udger indirekte diskrimination i strid med
forskelsbehandlingsloven. Tilsidesettelse af tilpasningsforpligtigelsen efter forskelsbehandlingslovens
§ 2a kan udlese krav pa godtgerelse for den person, hvis rettigheder er blevet kreenket, forudsat at denne
formar at lofte bevisbyrden for de faktiske omstendigheder, der giver anledning til at formode, at der
er sket forskelsbehandling.!” Dette folger af forskelsbehandlingslovens kapitel 4, som i vidt omfang
svarer til reglerne i ligebehandlingsloven. Praksis og principper fra ligebehandlingsloven og dermed
ogsa ligebehandlingsdirektivet!” kan derfor inddrages ved fortolkning af, hvorledes sanktioner efter
forskelsbehandlingsloven skal fastsattes. '8

En person, der paberaber sig kreenkelse af ligebehandlingsprincippet efter forskelsbehandlingslovens
§§ 2-4 og som folge heraf udsattes for ufordelagtig behandling, kan tilkendes godtgerelse efter for-
skelsbehandlingsloven. '8! Spargsmalet om godtgerelsens tildeling og sterrelse beror pa en konkret vur-
dering af overtreedelsens grovhed. Denne vurdering foretages af de almindelige domstole og Ligebe-
handlingsnaevnet. En klage til Ligebehandlingsnavnet forudsetter, at klager har retlig interesse og har
udnyttet samtlige administrative klagemuligheder. Neevnet kan desuden ikke behandle sager, der verse-
rer ved domstolene. En vesentlig fordel ved at indbringe sagen for Ligebehandlingsnavnet er, at det er
uden gkonomiske omkostninger for klager, modsat sager ved domstolene, der kan vere forbundet med
betydelige skonomiske omkostninger. 82

Det fremgér hverken af ordlyden i forskelsbehandlingsloven eller beskeeftigelsesdirektivet, at der er
faste belob eller kriterier for godtgerelsens sterrelse. EU-Domstolen har dog i Feryn-sagen'®? preeciseret
kravene til passende sanktioner ved overtreedelse af forskelsbehandlingsloven. EU-Domstolen fandt, at
det er op til medlemsstaterne at fastsatte, hvilke sanktioner der er passende. Det kraeeves dog, at sankti-
onerne skal veere effektive, std i rimeligt forhold til overtradelsen og have en afskrakkende effekt. '8
Gennemgang af retspraksis viser, at der sondres mellem forskellige typer af forskelsbehandling, nar
godtgerelsesniveauet fastlegges. Der er séledes forskel pa om forskelsbehandlingen knytter sig til (i)
etablering af ansattelsesforholdet, (ii) den ansattes lon- eller ansettelsesvilkar, (iii) opher af ansattelse
eller (iiii) om en arbejdstageren har rejst krav om at blive behandlet i overensstemmelse med forskels-
behandlingsloven. Derudover har retspraksis vist, at kreenkelsens karakter og arbejdstagerens ancienni-
tet ligeledes har betydning for godtgerelsens sterrelse.!®> 186

177 (Schwarz og Hjorth Hartmann, 2019), s. 425

I8 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 7, stk.1 og § 7 a.

179 Radets direktiv 2006/54/EF

130 (Hasselbalch og Munkholm,2025), s. 271

181 LBKG 2024-04-05 nr. 399, § 7, stk.2.

182 LBKG 2024-11-25nr 1779, 8§ 1, § 1, stk.8 og § 4

183 C-54/07

184 C-54/07, praemis 38

185 (Schwarz og Hjorth Hartmann, 2019), s. 469

186 1J 2015.2526 S: En arbejdstager med 1 ar og 9 méneders anciennitet fik en godtgerelse svarende til 6 maneders
lon. U 2014.1223 S: En arbejdstager med knap 10 ars anciennitet fik en godtgerelse svarende til 12 maneders lon.
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Endvidere indeholder en beteenkning fra Ligebehandlingsudvalget'®” et fortolkningsbidrag til udmalin-
gen af godtgerelse. I det omfang udtalelserne kan tillegges veegt ved udmalingen, kan der udledes
grundleeggende momenter, som kan begrunde en op- eller nedjustering af godtgerelsesniveauet. Det
bemearkes dog, at beteenkningen specifikt vedrerer implementeringen af direktivet om etnisk ligebe-
handling. Efter beteenkningen skal der navnlig laegges vagt pa kraeenkelsens grovhed, herunder formen
for forskelsbehandling (direkte, indirekte eller chikane), kraenkelsens udtryk samt arbejdsgiverens mo-
tiv. 188

Da lovgiver ikke har fastsat faste regler for godtgerelsens udmaling, har det vaeret overladt til praksis
at udvikle et godtgerelsesniveau ud fra ovenstdende momenter og fortolkningsbidrag. Denne praksis
blev bekraftet i en dom fra Hejesteret fra 2013 vedrerende uberettiget bortvisning af en advokatsekre-
teer med ADHD-diagnose. Sekreteren var ansat i en tidsbegraenset stilling og havde kun veret ansat i 4
dage, da bortvisningen skete. Hojesteret udtalte, at der var udviklet en fast praksis for afskedigelser i
strid med ligebehandlingslovens § 9, og at der ikke var grundlag for at fravige denne praksis.'** Dom-
stolen anerkendte dermed de retningslinjer, der var fastsat i praksis, hvilket vil sige, at godtgerelser ved
afskedigelse udger 6, 9 eller 12 maneders lon afhengigt af sagens gvrige omstendigheder og arbejds-
tagerens anciennitet.'”® Retspraksis viser, at hvis en arbejdstager har vaeret udsat for behandling i strid
med forskelsbehandlingsloven uden at vare blevet opsagt, er godtgerelsen typisk mellem 0 og 100.000
kr.

Af forarbejderne fremgér, at godtgerelserne skal deekke den ikke-gkonomiske skade, som arbejdstage-
ren har lidt ved arbejdsgiverens overtredelse af loven. Det anferes, at der samtidig kan tilkendes tort
godtgerelse og erstatning efter de almindelige erstatningsretlige regler. Det kan eksempelvis ske ved at
en person ansegger en stilling og ikke tilbydes stillingen pa baggrund af forskelsbehandling i strid med
loven. Hvis alle erstatningsretslige betingelser er opfyldt, kan personen siledes rejse krav om gkono-
misk erstatning ud over godtgerelsen. Kravet om godtgerelse skal rettes mod arbejdsgiveren.

Tilsidesattelse af tilpasningsforpligtigelsen udger dermed indirekte forskelsbehandling i strid med for-
skelsbehandlingsloven og kan medfere godtgerelse for den kreenkede. Da hverken forskelsbehandlings-
loven eller EU-retten fastsatter faste satser for godtgerelsens sterrelse, beror udmalingen péa en konkret
vurdering, hvor retspraksis har udviklet faste retningslinjer. Vurderingen tager saerligt udgangspunkt i
krankelsens karakter og grovhed samt arbejdstagerens anciennitet.

5. Konklusion

Denne athandling har undersogt rekkevidden af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse efter forskels-
behandlingslovens § 2a. Afhandlingen har belyst, hvornér tilpasningsforpligtigelsen indtraeder, hvor
greenserne gér, herunder hvornér en tilpasningsforanstaltning kan anses for at udgere en uforholdsmaes-
sig stor byrde, og hvad forpligtelsen konkret indebarer for arbejdsgiveren.

Tilpasningsforpligtigelsen indtraden

Tilpasningsforpligtigelsen er betinget af to kumulative forhold: For det forste kraves det, at arbejdsta-
geren har et handicap, som er omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. For det andet
kraeves det, at arbejdsgiveren har eller burde have en viden om handicappet.

Handicapbegrebet er et autonomt EU-retligt begreb, som defineres ud fra EU-Domstolens retspraksis,
hvorfor begrebet lobende er under udvikling. Handicap er defineret som en laegeligt diagnosticeret lang-
varig fysisk, psykisk eller mental funktionsnedsattelse, som hindrer fuld og effektiv deltagelse i ar-
bejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere. Handicapbegrebet er kontekstathangigt og fokuserer pa
samspillet mellem funktionsnedsattelsen og arbejdets indretning og omgivelser.

187 KBET 2002 nr 1422, s. 221-222

188 (Schwarz og Hjorth Hartmann, 2019), s. 483-484
1891 2013.2575 H's. 2587

190 (Hasselbalch og Munkholm, 2025), s. 271
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Arbejdsgiverens viden eller burde-viden er afgerende ved vurderingen af, om tilpasningsforpligtigelsen
i § 2a er overtradt. Bevisbyrden herfor pahviler i udgangspunktet arbejdstageren, men retspraksis viser,
at arbejdsgiveren kan have en aktiv pligt til at opsege information, og at denne ikke skal have meget
kendskab til en arbejdstagers sygdom, for arbejdsgiverens pligt til en dybere undersegelse aktiveres.

Afhandlingen har desuden gennem en analyse af retspraksis pavist, at pligten til at foretage tilpasnings-
foranstaltninger er blevet udvidet, sdledes at beskaftigelsesdirektivets artikel 5 ogsa finder anvendelse
pa parerende (diskrimination ved tilknytning). Arbejdsgiveren er dermed ogsa forpligtet til at treeffe
hensigtsmaessige tilpasningsforanstaltninger, som giver arbejdstagere, der er primere omsorgspersoner
for et barn med handicap, mulighed for at fa adgang, bevare tilknytning og udvikle sig pa arbejdsmar-
kedet pé lige fod med andre arbejdstagere.

Hvor grenserne gar — uforholdsmzessig stor byrde

Rekkevidden af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse er praeget af to modstdende hensyn: Pa den
ene side skal hensynet til beskaftigelsesdirektivets overordnede formal sikre, at personer med handicap
bevarer eller far adgang til arbejdsmarkedet. Pa den anden side skal et proportionalitetshensyn sikre, at
en tilpasning kun kan kraves gennemfort, hvis den er rimelig og ikke medferer en uforholdsmassig
stor byrde for arbejdsgiveren. Betragtning 21 til beskeeftigelsesdirektivet opstiller tre centrale parametre
for vurderingen: de skonomiske omkostninger forbundet med tilpasningen, virksomhedens sterrelse og
okonomiske kapacitet samt muligheden for at opna offentlig stette eller anden form for hjalp til finan-
siering.

Ved vurderingen af, om en tilpasningsforanstaltning udger en uforholdsmassig stor byrde, skal der ta-
ges hensyn til de direkte finansielle omkostninger samt andre omkostninger, sdsom tidsmeessige om-
kostninger. Ikke alle arbejdsgivere har samme pligter, og tilpasningsforpligtigelsen kan variere alt efter,
hvilken virksomhed eller myndighed personen med handicap er ansat i. Der stilles storre krav til store
og ekonomisk sterke virksomheder eller myndigheder end til smé, mindre gkonomisk sterke virksom-
heder, hvilket blev saerligt tydeligt i idraetskoordinatorsagen fra 2022, hvor Hgjesteret fandt, at forenin-
gens starrelse og ekonomi betad, at det ville veere en uforholdsmaessig stor byrde at iveerksatte yderli-
gere foranstaltninger.

Arbejdsgiver kan ikke afvise at foretage en konkret tilpasningsforanstaltning med begrundelsen, at det
udger en for stor byrde, hvis det offentlige dekker udgifterne. Det er en del af arbejdsgiverens pligt at
undersege, om der er mulighed for at opna offentlig stette. Proportionalitetsvurderingen er objektiv, og
arbejdsgiverens subjektive holdning eller vilje er derfor uden betydning for, hvorvidt en tilpasningsfor-
anstaltning er uforholdsmaessigt byrdefuld.

Hvad forpligtelsen konkret indebaerer og konkrete afgraensninger

Arbejdsgiveren skal treeffe de nedvendige og hensigtsmaessige foranstaltninger, der imgdekommer en
arbejdstager med handicaps konkrete behov for at f4 adgang til, udeve eller udvikle sig pa arbejdsmar-
kedet pa lige fod med andre arbejdstagere uden handicap. Tilpasningsforanstaltningerne kan variere
athengigt af det konkrete handicap og arbejdsopgaverne og inddeles typisk i tre kategorier: fysiske
tilpasningsforanstaltninger, tilpasning af arbejdstilrettelaeggelse og organisatoriske tilpasninger.

Et vaesentligt vendepunkt i forstéelsen af tilpasningsforpligtigelsen kom med HR Rail-dommen, hvor
EU-Domstolen fastslog, at omplacering til en anden ledig stilling kan vere en rimelig tilpasningsforan-
staltning, nar en arbejdstager pa grund af handicap ikke leengere kan udfere de opgaver, som sin nuvee-
rende stilling kraever. Dette palaegger arbejdsgiver en forpligtigelse til at undersegge alternative beskeaef-
tigelsesmuligheder inden for virksomheden, for arbejdsgiver kan afskedige arbejdstageren. Det kraeves
dog, at der er en ledig stilling, da forpligtigelsen ikke indebaerer, at arbejdsgiver skal oprette en ny
stilling til en arbejdstager med handicap.

Den danske Hgjesteretsdom fra december 2024 konkretiserede HR Rail-dommens principper i forhold
til dansk ret og tog serligt stilling til den organisatoriske reekkevidde af tilpasningsforanstaltningen
omplacering. Hojesteret fandt, at den organisatoriske raekkevidde af omplaceringspligten ikke kan
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begranses af arbejdsgiverens interne strukturer, men afgeres af hvorvidt tiltaget er en uforholdsmeessig
stor byrde for arbejdsgiver.

Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtigelse indebarer en pligt til at undersege, overveje og eventuelt af-
prove potentielle tilpasningsforanstaltninger. Nar en arbejdsgiver er blevet, eller burde vere blevet, be-
kendt med en arbejdstagers handicap og det heraf falgende behov for tilpasningsforanstaltninger, er
arbejdsgiveren forpligtet til at undersege og eventuelt afprove mulige, hensigtsmassige tilpasningsfor-
anstaltninger. Arbejdsgiveren kan ikke forholde sig passiv, og det er ikke tilstraekkeligt blot at henvise
arbejdstageren til en jobportal. Arbejdsgiveren har desuden en selvstendig og aktiv pligt til at overveje,
hvilke tiltag der kan muliggere, at arbejdstageren kan fastholde sit arbejde.

Afsluttende bemgerkninger

Tilpasningsforpligtigelsen udger en vasentlig videreudvikling af diskriminationsforbuddet, idet den
ikke blot forbyder forskelsbehandling, men palaegger arbejdsgiveren en aktiv pligt til at sikre rimelige
tilpasninger for personer med handicap. | modsatning til andre diskriminationsgrunde, hvor beskyttel-
sen primert er formel, indebaerer handicapbeskyttelsen en tilpasningsforpligtigelse, der er rettet mod
det konkrete resultat, hvilket er, at personen med et handicap kan deltage i arbejdslivet og udvikle sig i
stillingen pa lige fod med andre.

Afhandlingen har vist, at tilpasningsforpligtigelsen er et dynamisk begreb, som lebende udvikles gen-
nem retspraksis fra bAde EU-Domstolen og de danske domstole. EU-Domstolen har afgerende betyd-
ning for fortolkningen og forstielsen af EU-retlige begreber, og danske domstole tilpasser labende deres
praksis efter EU-Domstolens afgerelser. Serligt udviklingen af tilpasningsforpligtigelsen viser, hvor-
dan EU-Domstolens retspraksis har haft stor betydning for, hvordan danske domstole har fortolket og
anvendt bestemmelsen.

Arbejdsgiverens tilsidesettelse af tilpasningsforpligtigelsen udger indirekte diskrimination i strid med
forskelsbehandlingsloven og kan medfere godtgerelse for den kraeenkede. Vurderingen af godtgerelsens
sterrelse beror pa en konkret vurdering, hvor retspraksis har udviklet faste retningslinjer, der serligt
tager udgangspunkt i kraenkelsens karakter og grovhed samt arbejdstagerens anciennitet.
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