Langtidssygemeldte medarbejdere og forskelsbehandlingsloven

Ligebehandlingsnaevnet har i december 2022 afsagt en kendelse vedrgrende en langtidssygemeldt
medarbejder. Naevnet tilkendte medarbejderen en godtggrelse pa 510.000 kr., svarende til 12
maneders lgn, med henvisning til, at opsigelsen var i strid med forskelsbehandlingsloven.

Den konkrete sag vedrgrte en medarbejder, der var ansat som operatgr til overvagning af
skibstrafikken gennem Storebeelt. Operatgrens arbejde bestod i 12-timers-vagter, herunder
nattevagter.

Medarbejderen blev i februar 2019 sygemeldt som fglge af en blodprop i gjet. Under
behandlingen blev det konstateret, at medarbejderen havde en arvelig forhgjet risiko for
blodpropper. Det fremgik af en laegeerklaering, at det derfor ikke var tilradeligt med nattevagter.

Efter tre maneders fuldtidssygdom, genoptog medarbejderen arbejdet delvist uden nattevagter i
en optrapningsplan.

Af en mulighedserklzering i november 2019 fremgik det, at det fortsat ikke var leegeligt tilradeligt,
at medarbejderen havde natarbejde, pa grund af risikoen for fornyet blodprop. Det fremgik
endvidere af mulighedserklzaeringen, at medarbejderen hgjst kunne praestere 70 arbejdstimer om
maneden.

Arbejdsgiver valgte at opsige medarbejderen i december 2019. Som begrundelse for opsigelsen
angav arbejdsgiver, at det var en vaesentlig belastning for kollegaerne og dyrt for arbejdsgiver med
en vikar. Der blev endvidere lagt veegt pa, at medarbejderen ikke kunne arbejde mere end 70
timer om maneden og ikke kunne have nattevagter, hvilket var en forudsaetning for driften.

Sagen blev indbragt for Ligebehandlingsnaevnet, der fandt at sygdommen ikke pa
opsigelsestidspunktet havde haft en varighed, der kunne betegnes som lang, men at prognosen fra
legen sagde, at medarbejderen havde et varigt behov for nedsat tid. Dermed mente Navnet, at
der var tale om en langvarig funktionsbegraensning, som medfgrte et handicap i
forskelsbehandlingenslovens forstand.

Naevnet ndede endvidere frem til, at arbejdsgiver ikke havde opfyldt sin tilpasningsforpligtelse
inden opsigelsen. Arbejdsgiver skulle have undersggt muligheden for at fa daekket de vagter,

medarbejderen ikke kunne tage.

Dette fgrte til, at Neevnet naede frem til, at opsigelsen af medarbejderen var i strid med
forskelsbehandlingsloven.

Hvad siger reglerne?

Forskelsbehandlingsloven beskytter handicappede medarbejdere mod opsigelse eller forringelse
af deres vilkar.



Handicap

Spgrgsmalet om hvornar en sygdom er et handicap kan vaere vanskelig. Der skal vaere tale om en
lidelse, der medfgrer en funktionsnedsattelse, som forhindrer medarbejderen i at deltage i
arbejdslivet pa lige fod med andre, og funktionsnedsaettelsen skal veere af lang varighed.

| den konkrete sag konstaterede Navnet, at funktionsnedsaettelsen ikke var langvarig pa
opsigelsestidspunktet, men at der forelad en prognose for, at funktionsbegraensningen ville blive af
lang varighed. Og dermed var der tale om et handicap.

Faktiske omstzendigheder

Hvis en person, der anser sig for kraenket, paviser faktiske omstaendigheder, der giver anledning til
at formode, at der udgves direkte eller indirekte forskelsbehandling, pahviler det arbejdsgiver at
bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er kraenket.

Naevnet ndede i den konkrete sag frem til, at medarbejderen havde pavist faktiske
omstaendigheder, fordi opsigelsen var begrundet i sygefravaeret, i den manglende udsigt til at
medarbejderen kunne vende tilbage pa fuld tid samt det forhold, at medarbejderen ikke kunne
tage nattevagter.

Arbejdsgivers pligt til at foretage tilpasninger
Arbejdsgiver skal traeffe foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete
behov for at give en person med handicap adgang til at udgve sin beskaeftigelse.

Dette geelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren dermed palaegges en uforholdsmaessig stor byrde, som
ikke i tilstraekkeligt omfang lettes gennem offentlige foranstaltninger.

Det er en forudsaetning for arbejdsgivers tilpasningsforpligtelse, at arbejdsgiver pa
afskedigelsestidspunktet vidste eller burde vide, at medarbejderen havde et handicap i lovens
forstand. Det er medarbejderen der har bevisbyrden for, at arbejdsgiver vidste det.

Hensigtsmaessige tilpasningsforpligtelser kan fx veere tilpasning af arbejdspladsen,
arbejdsmgnstre, opgavefordelingen eller nedszettelse af arbejdstiden.

Ved vurderingen af, om relevante tilpasningsforpligtelser vil indebaere uforholdsmaessig stor byrde
for arbejdsgiver, tages der navnlig hensyn til de omkostninger, der vil veere forbundet hermed,
virksomhedens stgrrelse og finansielle midler samt muligheden for at opna offentligt tilskud eller
anden stgtte. Det er arbejdsgiver der har bevisbyrden for, at forpligtelsen til at foretage en rimelig
tilpasning er opfyldt.

Du kan lzese afggrelsen her: https://www.retsinformation.dk/eli/accn/W20230901125
Kontakt PLA

Reglerne er komplicerede og godtggrelsesniveauet hgjt. Overvejer du at opsige en
langtidssygemeldt medarbejder, anbefaler vi, at du sgger juridisk radgivning hos PLA.
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