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Afgorelser

Tilpasning af tleksjobbers arbejde — tilfojelse af

en ekstra hjemmearbejdsdag

Faglig voldgiftskendelse af 11. februar 2025

Voldgiftsretten fastslog, at arbejdsgiver ikke var forpligtet til at tilpasse en fleksjobbers arbejde med endnu en
hjemmearbejdsdag.

Forskelsbehandlingsloven:

> |folge forskelsbehandlingslovens 8 2a skal arbejdsgiver tage passende skridt for at sikre, at personer med handicap
kan fa adgang til beskeeftigelse, dvs. tilpasse jobbet.

Sagen:
» Medarbejder ansati 2016 ansatien a-kasse.

» 12017 blevvedkommende diagnosticeret med sklerose og indgik efter et leengere afklaringsforlab en aftale om

anseettelse i fleksjob fra marts 2020 med bl.a. Nedsat arbejdstid.
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Afgorelser

Tilpasning af tleksjobbers arbejde — tilfojelse af

en ekstra hjemmearbejdsdag

Faglig voldgiftskendelse af 11. februar 2025

Sagen:
» | perioden fra slut 2021 til medio 2023 var medarbejderen meget fraveerende pga. Sygdom og barsel.

» Ved tilbagevenden fra barsel viste en helbredsattest, at medarbejderens sklerose var stabil og behandlet korrekt, men at
medarbejderen var belaset af 5-6 timers daglig transport til og fra arbejde.

Transporttiden blev forgget i 2019, efter medarbejderens flytning af bopeel.
Medarbejder forespgrger om mulighed for 3 hjemmarbejdsdage.
Arbejdsgiver kan imgdekomme 2 dage om ugen, da fysisk tilstedeveerelse er ngdvendigijobbet.

Medarbejderen sygemeldes igen i oktober 2023.

YV V. V V VY

Medarbejderen opsiges februar 2024 med begundelsen at arbejdsgiver ikke sé sig i stand til at imgdekomme det nye
skanebehov om hjemmearbejde, som var oplyst som vaerende en forudsaetning for, at hun kunne varetage fleksjobbet pa

15 timer pr. uge.
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Afgorelser

Tilpasning af tleksjobbers arbejde — tilfojelse af

en ekstra hjemmearbejdsdag

Faglig voldgiftskendelse af 11. februar 2025

Afggrelsen:

>

>

Der blev i afggrelsen lagt vaegt pa at behovet for at arbejde mere hjemme, udelukkende beroede pa
medarbejderens private forhold, og at de var hendes handicap uvedkommende.

Den lange transporttid var en konsekvens af hendes privat beslutning om at flytte bopeel.

Der blev lagt veegt pa, at den lange transporttid, selv for personer uden et handicap, ville veere en veesentlig
hindring for at arbejde med fysisk fremmgade.

Det var derfor uden for arbejdsgivers tilpasningsforpligtelse at tilboyde hjemmearbejde i yderligere en dag.
Arbejdsgiveren blev frifundet og opsigelsen var ikke i strid med forskelsbehandlingsloven.
Opsigelsen var ej heller usaglig og i strid med FUL 8 2b, da det er inden for arbejdsgivers ledelsesret at bestemme

om arbejdet skal udfgres ved fysisk fremmgade.
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Sarligt beskyttede medarbejdere
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Formal

Sarligt beskyttede medarbejdere

Formal:

- At give et overblik over de medarbejdere der er saerligt beskyttet mod opsigelse eller mindre
gunstig behandling.

- At beskrive arbejdsgivers forpligtelser og opmaerksomhedspunkter i forhold til seerligt beskyttede
medarbejdere.
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Gravide, barslende, adoptanter

Gravide, barslende, adoptanter

> Gravide, barslende m.v.
> Jf. Ligebehandlingslovens § 9 ma en arbejdsgiver ikke afskedige eller udsatte en
medarbejder for mindre gunstig behandling pga. Graviditet, barsel eller adoption.
» Forbud mod savel direkte som indirekte ligebehandling.
> Indirekte forskelsbehandling - hvis en regel stiller gravide/barslende darligere end avrige ansatte.
Eksempler pa vilkar:
» Ancienniteten under barselsorlov medregnes

> Ret til at vende tilbage til samme eller tilsvarende arbejde med arbejdsvilkar, som ikke er mindre gunstige for
lanmodtageren.

» Driftsmaessige/organisatoriske generelle a&endringer kan indebeaere at stilllingen ikke er helt den samme som
fer orloven.

» /Endringer under barselsorloven = omvendt bevisbyrde
» /Andringer efter tilbagevenden fra orlov = delt bevisbyrde

» Vaesentlige aendringer der kan sidestilles med en opsigelse
> Ret til at nyde godt af enhver forbedring i arbejdsvilkar

OANSEFS HIM



Gravide, barslende, adoptanter

Gravide, barslende, adoptanter

Eksempler pa vilkar:

> Medarbejder med 1 eller flere b@rn under 9 ar har ret til at anmode om a&ndrede arbejdstider i en
angivet periode. Arbejdsgiver skal sagligt begrunde et afslag.

» Gravide/adoptanter der udnytter retten til orlov eller fremsaetter gnske om barselsorlov ma ikke afskediges
eller behandles mindre gunstigt, fordi medarbejderen har fremsat krav om udnyttelsen af orlov.

> Ved afskedigelse af gravide og barslende vil der vaere tale om omvendt bevisbyrde. Arbejdsgiver skal
bevise at afskedigelsen er sagligt begrundet og ikke begrundet i graviditeten eller ensket om orlov.

» Ved opsigelse i strid med § 9 skal afskedigelsen underkendes, medmindre det er urimeligt at
ansaettelsesforholdet opretholdes.

> Ved opsigelse i strid med § 9 - potentiel godtgarelse op til 9 maneders lgn
> | rekrutteringssituationer (afslag pa ansaettelse) - godtgerelse 25.000 kr.

OANSEFS HIM



Fertilitetsbehandling

Fertilitetsbehandling

Hvorndr er man sarlig beskyttet mod opsigelse af ligebehandlingsloven?

Vestre landsret tog stilling til spergsmalet i en dom, der blev afsagt den 7. december 2023

- Jf. Praksis er man ogsa saerlig beskyttet mod opsigelse jf. Ligebehandlingslovens § 9, safremt man er i
fertilitetsbehandling.

- Jf. Praksis fra Hojesteret, er den saerlige beskyttelse i Ligebehandlingslovens § 9 athaengig af, at der er
indledt en egentlig behandling mod barnlgshed, der har "aktualiseret en mulighed for” at
medarbejderen kan blive gravid. (dvs. ikke nok at kvinder er blevet udredt og der er lagt en plan)

- Jf. Praksis fra Hojesteret, er medarbejdere beskyttet mod opsigelse efter Ligebehandlingslovens § 4, hvis
opsigelsen i gvrigt er begrundet i muligheden for graviditet (forestaende fertilitetsbehandling).

« Jf. Ligebehandlingslovens § 9 og § 4 pahviler det i medfer af § 16a arbejdsgiver at bevise, at
ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket, hvis lanmodtageren har pavist faktiske

omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der er udevet direkte eller indirekte
forskelsbehandling.

DOANSES HIMR



Afgorelse

Godtgerelse

til gravid, hvis ansattelsesvilkar var blevet forringet som folge at graviditeten.

Hojesterets afgorelse af 18. januar 2024:

>

>
>
>

A\

A var ansat som ufagleert operategr i virksomheden B ApS.
Omfattet af Industriens overenskomst og berettiget til Ian under barsel.
A oplyser B ApS om sin graviditet i september 2016.

B ApS oplyser de ansatte i november 2016 om at retten til Ien under barsel er
ophart.

A gar pa barsel den 15 marts 2017 og indsender en klage til
Ligebehandlingsnaevnet om aendringen af ansaettelsesvilkar.

» Avender tilbage til arbejdspladsen den 1. januar 2018.

A opsiger sin stilling i september 2018.
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Afgorelse

Godtgerelse

til gravid, hvis ansattelsesvilkar var belvet forringet som folge af graviditeten.

- Fortsat............

Hojesteret skulle tage stilling til om A havde ret til godtgoerelse efter ligebehandlingsloven,
herunder om det var en betingelse for at kunne fa godtgerelse, at A havde forladt sin
stilling.

» Hgjestret udtaler: Ligebehandlingslovens § 9 og § 16 stk. 2, omfatter afskedigelse, aendringer
som ma sidestilles med afskedigelse samt anden mindre gunstig behandling.

« Haojesteret fastslar som byretten og som landsretten, at der var tale om en vaesentlig eendring
af A's ansaettelsesvilkar.

« Virksomheden B kunne ikke Igfte bevisbyrden for, at eendringen af barselsreglerne ikke var
begrundet i A's graviditet.

« A havde derfor veeret udsat for en behandling i strid med ligebehandlingsloven § 9.
« A havde ikke fortabt retten til godtgerelse ved hendes passivitet.

« Godtgerelsen blev dog nedsat som fglge af at hun ikke havde fratradt sin stilling .
Godtgarelse 50.000 kr.



Medarbejderreprasentanter

Medarbejder reprasentanter

Sikkerheds/tillidsrepraesentanter/arbejdsmiljgrepraesentanter/medarbejder-
valgte bestyrelsesmedlemmer:

> Overenskomster beskytter tillidsrepreesentanter mod opsigelse, hvor der ikke foreligger tvingende arsager.

Dertil seerlige regler om forleengede opsigelsesvarsler, saerlige opsigelses procedurer m.v.

> @vrige grupper har lignende tillidsmandsbeskyttelse. Eks. Medlemmer af bestyrelse og samarbejdsudvalg,
sikkerhedsrepraesentanter, gvrige medarbejderrepraesentanter, arbejdsmiljgrepraesentanter (AML § 10)

> Hvis ikke arbejdsmiljerepraesentantens arbejde er deekket af overenskomst pa omradet eller tilsvarende fagligt
omrade, eller der ikke findes en overenskomst pa tilsvarende fagligt omrade, skal der gives et forlaenget

opsigelsesvarsel pa 6 uger.
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Afgorelse

Opsigelse at arbejdsmiljerepresentant

Faglig voldgiftskendelse af den 22. juni 2023
» Arbejdsmiljgrepraesentant blev opsagt efter 3 maneders ansaettelse.

> Tilkendt en godtgerelse pa 500.000 kr, fordi arbejdsgiveren ikke kunne godtgare, at der forela tvingende
arsager, som ngdvendiggjorde, at man havde opsagt vedkommende.

Arbejdsmiljeloven.

> Arbejdsmiljgrepraesentanter er beskyttet mod afskedigelse og anden forringelse af deres forhold pa samme
made som en tillidsmand inden for vedkommende eller tilsvarende faglige omrade.

» Dvs. Krav om tvingende omstaendigheder kan berettige en opsigelse
» Ogsa normalt saerlige procedurer i forbindelse med opsigelse af en arbejdsmiljgrepraesentant.

Sagen:

> VVS-monter var arbejdsmiljgrepraesentant - omfattet af VVS-overenskomsten, hvorefter der kun kan ske
opsigelse hvis der er tvingende arsager hertil. Samtidig skal der falges saerlige procedureregler int.
Overenskomsten.

> VVS-montear blev opsagt den 11. august 2022 , med henvisning til “manglende egnet arbejde”.
> VVS-montgren gor opmarsom pa vedkommendes afskedigelsesbeskyttelse.
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Afgorelsen

Opsigelse af arbejdsmiljerepraesentant

Sagen - fortsat........

» Virksomheden beder VVS-monteren om at returnere opsigelsen, hvilket vedkommende accpeterede.

» VVS-montaren blev frustreret og gnskede at tale med sin chef. Chefen var ikke tilstede, men det var

opsigelsen som menteren havde returneret tidligere pa dagen. Den la ovenpa chefens attache
mappe.

> VVS-montgren sporger en anden ledende medarbejder pa kontoret, om han matte tage en kopi af
opsigelsen, hvilket vedkommende sagde ja til.

> Arbejdsgiveren bliver dagen efter bekendt med at monteren har faet en kopi af opsigelsen, og beder
om at fa den udleveret, hvilket montgren accepterer.

> Arbejdsgiver mener at VVS-monteren har abnet chefens attache mappe for at fa fat i opsigelsen, og
mener at det er groft illoyalt og grundlag for en bortvisning af monteren.

> Arbejdsmiljgrepraesentanten havde pga. Den korte ansaettelse et opsigelsesvarsel pa 1 dag, og arbejdsgiver
vaelger at opsige i stedet for at bortvise. Begrundelsen var at VVS-montgren/arbejdsmiljgrepraesentanten
uden tilladelse havde tilegnet sig adgang til chefens private mappe med fortrolige dokumenter.
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Afgorelse

Opsigelse at arbejdsmiljerepresentant

Afgorelsen:
> Virksomheden kunne ikke bevise, at monteren havde dabnet attache mappen for at fa fat i opsigelsen.
» Virksomheden havde heller ikke bevist, at montgren havde handlet groft illoyalt eller strafbart.

> Voldgiftsretten lagde herved vaegt pd, at montaeren ikke havde forsggt at skjule, at han tog en kopi af
opsigelsen.

> Voldgiftsretten konkluderer, at der ikke var grundlag for at opsige arbejdsmiljgrepraesentanten og at
opsigelsen var usaglig.

> Godtgerelse pa 500.000 kr - svarende til 6 maneders lon. Der blev lagt veegt pa ansattelsens laengde (5
maneder) og det at montgren fik nyt job umiddelbart efter opsigelsen.

OANSEFS HIM



Forskelsbehandlingsloven

Hvem er serligt beskyttet?

Forskelsbehandlingslovens forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet.

» Forbud mod at opsige medarbejdere begrundet i:
> Race

» Hudfarve

> Religion eller tro

» Politisk anskuelse

» Seksuel orientering

> Alder

» Handicap

» National, social eller etnisk oprindelse
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Forskelsbehandlingsloven

Forskelsbehandlingsloven

Forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet

Direkte forskelsbehandling:

Nar en person behandles ringere end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.

Indirekte forskelsbehandling:

Nar en praksis/kriterium, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer med et bestemt handicap ringere end andre persor
Medmindre der er tale objektive saglige formal.

Godtgorelse:
Opsigelse i strid med loven kan medfgre en godtggrelse. Niveauet for godtggrelsen fastsaettes skensmaessigt af domstolene.
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Forskelsbehandlingsloven

Alder

Retspraksis:

> Flytning af et antal medarbejdere i SKAT fra den ene afdeling til en anden = Vasentlig vilkarseendring.
» De medarbejdere der ikke gnskede at flytte blev afskediget.

> Dokumentation for hvilke medarbejdere der skulle flyttes viste, der var lagt vaegt pa alder.

» Dokumentation for at de, som blev bedt om at flytte, var seldre end dem, som ikke var blevet bedt om at flytte
afdeling.

> Landsretten fandt, at der herved var pavist faktiske omstaendigheder , som kunne indikere, at der var
tale om forskelsbehandling.

» SKAT kunne ikke lgfte bevisbyrden for, at der IKKE havde fundet forskelsbehandling sted.
» Medarbejderne blev tilkendt godtgarelse.
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Religion

Retspraksis:
> Afskedigelse af en medarbejder, som var medlem af Jehovas Vidner.
» Begrundelse: manglende lederevner.

> Eﬂeldarbejderen anlagde sag an mod virksomheden med pastand om diskrimination og forskelsbehandling pga.
eligion.

> Virksomheden kunne ikke lafte bevisbyrden for at medarbejderen ikke var blevet afskediget pga. Religiast
tilhgrsforhold/tro og retten fandt at der var tale om diskrimination og en afskedigelse i strid med loven om forbud mod
forskelsbehandling.

> Medarbejderen blev tilkendt en godtgearelse.

Retspraksis:

» Dog blev en virksomhed frifundet i en sag om medarbejder, der af religigse grunde bar hovedbeklaedning, og hvor
virksomheden bortviste medarbejderen.

» Virksomheden havde interne retningslinjer om at der skulle baeres uniform og ingen hovedbeklaedning.
» Virksomheden frifundet, da kravet var objektivt begrundet i hensynet til arbejdets udferelse.
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Forskelsbehandlingsloven

Handicap

> Arbejdsgiver har en seerlig tilpasningsforpligtelse, hvis der er tale om medarbejdere med et handicap.

> Jf. EU-domstolen: Handicap nar der er tale om en lidelse, der medferer en varig funktionsnedsattelse og
som gor at pagaeldende person ikke er i stand til at arbejde pa fuld tid. En helbredelig eller uhelbredelig
sygdom af laengere varighed kan vaere at betragte som et handicap.

» Medarbejderen kan ikke opsiges, hvis arbejdsgiver ikke har overholdt sin tilpasningsforpligtelse. Arbejdsgivers
tilpasningsforpligtelse er relevant, nar vedkommende er bekendt med eller bor veere bekendt med handicap.

> Jf. Forskelsbehandlingsloven har arbejdsgiver en seerlig forpligtelse til at treeffe hensigtsmaessige foranstaltninger i
forhold til den handicappedes konkret behov med henblik pa at sikre den handicappede adgang til beskaeftigelse
pa lige fod med andre ansatte.

» Tilpasningsforpligtelsen er alene relevant i de tilfaelde, hvor personen med handicap har de nedvendige
kvalifikationer for at kunne bestride det pagzeldende job med de eventuelle pakraevede tilpasninger

» Den handicappede skal veere kompetent, egnet og disponibel for arbejdet.

> Der er sdledes ikke indlagt en forpligtelse for arbejdsgiveren til at skulle omskole eller efteruddanne den
handicappede medarbejder - udover meget korte introduktionsforlgb.
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Forskelsbehandlingsloven

Handicap

Retspraksis:

» OK at opsige en laegesekretaer med en eresygdom, da virksomheden kunne dokumentere at medarbejderen ikke
var kompetent, disponibel og egnet til jobbet.

> Landsrettens afgarelse var, at det ikke var muligt at etablere skaneforanstaltninger.

» Der var heller ikke pligt til at foretage en omorganisering af arbejdet, hvorfor arbejdsgiver ikke havde undladt at
opfylde sin tilpasningsforpligtelse.

Retspraksis:
» Skolelzereren ansat i fleksjob pga. lidelsen paranoid psykose.
> Arbejdstiden var nedsat til 40% og kun undervisning af de sma klasse og sa fa argange som muligt.

» Skolelaereren blev afskediget i forbindelse med sammenlaegning af 2 skoler med begrundelsen at kommunen ikke
lengere kunne tilgodese larerens skanehensyn.

> Skolen kunne ikke lgfte bevisbyrden for at en opfyldelse af leererens skanehensyn pa den nye skole ville vaere
urimelig byrdefuld.

> Laereren blev tilkendt en godtgerelse pa 9 maneders lon.
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Forskelsbehandlingsloven

Handicap

Begrebet Handicap:

» Begrebet er under konstant udvikling
» Domstolene fastlaegger den endelige fortolkning

> Delt bevisbyrde: Den person der faler sig kraenket efter forskelsbehandlingsloven skal kunne pavise faktiske
omstzaendigheder, der giver anledning til at formode, at der udgves direkte eller indirekte forskelsbehandling.
Modparten skal bevise at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket.
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Forskelsbehandlingsloven

Handicap

Opsigelse af medarbejder med handicap

> Arbejdsgiver skal vaere ekstra papasselig, for en eventuel afskedigelse af en medarbejder med et
handicap eller foretager en anderledes behandling af en medarbejder med et handicap.

> Godtgerelsesniveauet er helt op til 12 maneders lon, safremt arbejdsgiver ikke kan lgfte bevisbyrden
for at der tale om forskelsbehandling
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Forskelsbehandlingsloven

120-dages reglen

Opsigelse af handicappet efter 120-dages reglen i funtionaerlovens 8§ 5, stk 2.
> Sagligt at opsige pa baggrund af 120-dages reglen?

> Udgangspunktet er at en opsigelse pa baggrund af 120 dages reglen er saglig.

> Safremt sygefraveeret skyldes medarbejderens handicap, kan der vaere tale om forskelsbehandling

safremt virksomheden kunne have indfert foranstaltninger til at imedekomme dette. (dvs. ikke
har iagttaget sin tilpasningsforpligtelse)
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Forskelsbehandlingsloven

§56- aftale

Sygedagpengelovens § 56

Nar en medarbejders sygdomsrisiko er vaesentlig forgget pa grund af en langvarig eller kronisk lidelse, kan der indgas
en aftale mellem arbejdsgiveren og lanmodtageren. Aftalen %ver arbejdsgiveren ret til refusion i
arbejdsgiverperioden (de forste 30 sygedage) med et belgb svarende til de sygedagpenge, som lanmodtageren har ret

til fra arbejdsgiveren, dog hejest ugemaksimum. Aftalen skal godkendes af kommunen.

Jf. Sygedagpengelovens § 56, stk. 2, nr. 1 kan en § 56-aftale godkendes nar:

> Der er tale om en kronisk eller langvarig lidelse,

> Lidelsen i vaesentligt omfang foreger pagaeldendes fravaersrisiko, og

> det skennes, at pagaeldende vil have mindst 10 sygedage inden for 1 ar pa grund af lidelsen.

Jf. Sygedagpengelovens § 56, stk. 4 kan aftalen indgas for 2 ar ad gangen og vedrerer kun fravaer pga. den lidelse, der
er omfattet af aftalen. Aftalen kan ikke fornyes, nar I@nmodtagerens raveer pga. Af lidelsen i de seneste 2 ar ikke har
medfart mindst 10 fraveersdage, medmindre der ved aftalens udlgb er sket vaesentlige andringer i Ianmodtagerens
arbejdsmaessige eller helbredsmaessige forhold.

Nb! Der kan ikke indgas en § 56 aftale for personer, der er ansat i fleksjob.
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Forskelsbehandlingsloven

§56- aftale

Sygedagpengelovens § 56

Nar kommunen skal vurdere, om aftalen kan godkendes, indhentes normalt en laegeerklaering fra lanmodtagerens laege.

Erklaeringen skal angive om lidelsen kan betegnes som kronisk eller langvarig. Laegen skal angive, om sygdommen skannes at
foroge fraveersrisikoen i veesentligt omfang og om den foregede fravaersrisiko forventes at vaere varig eller
tidsbegraenset.

Laegen skal i den forbindelse laegge vaegt pa lidelsens art, sammenholdt med arbejdets karakter.

Dvs. vurderingen af, om der kan indgas en §56-aftale foretages i forhold til den aktuelle beskaeftigelse. Vurderingen af, om
arbejdsevnen er varigt nedsat, skal derfor ogsa foretages i forhold til den aktuelle beskaftigelse.

| den konkrete vurdering af, om arbejdsevnen kan anses for varigt nedsat, kan indg3,
- Om en borger kan bestride sit aktuelle arbejde uden nedseettelse af arbejdstiden,

- Om nedseettelsen er begraenset til en bestemt periode, herunder har en afslutningsdato, og

- Om der er behandlingsmuligheder, som kan forbedre arbejdsevnen.

Endvidere kan indga

- Det hidtidige antal sygedage, antal sygeperioder, fordelingen af sy%eperioderne, om der har vaeret l&engerevarende perioder
uden sygefravaer, og om der foreligger sarlige forhold, som har medvirket til det hgje fraveer.
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Forskelsbehandlingsloven

§56- aftale

Sygedagpengelovens § 56

Det er ikke en betingelse for at anse arbejdsevnen for vrigt nedsat, at der er et fast moenster i sygefravaeret, ligesom der
heller ikke behgver at vaere en eller flere faste sygedage om ugen. Det kan veere tilstraekkeligt, at sygefraveeret har et
vist omfang.

En borger der normalt arbejder 37 timer ugentligt, men har haft et betydeligt fravaer pa grund af en operation, kan fa
godkendt en § 56-aftale. Det er dog en forudsaetning, at borgerens fravaersrisiko fortsat er foraget efter operationen

som fglge af en langvarig eller kronisk lidelse.

DOANSES HIMR



Fleksjob

Fleksjob

Fleksjob er et tilbud til personer, der pga. En varig og vaesentlig nedsat arbejdsevne ikke kan opna eller fastholde
beskaeftigelse pa normale vilkar.

| fleksjobbet tages der hensyn til, at medarbejderens arbejdsevne er begraenset, og kommunen udbetaler et tilskud
til lennen, der kompenserer for den nedsatte arbejdsevne. Det betyder, at opgaver og arbejdstid i fleksjobbet bliver
tilpasset det, som medarbejderen kan klare.

> Jobcentret traeffer afggrelse om retten til fleksjob efter indstilling fra rehabiliteringsteamet.

> Et fleksjob er som udgangspunkt midlertidigt. Kommunen skal vurdere om den ansatte fortsat er berettiget til et
fleksjob, efter at personen har vaeret ansat i et fleksjob i 4 V2 ar.

> Reglerne om midlertidighed afhanger af, om den fleksjobansatte er over eller under 40 ar.

> Hvis en medarbejder er fyldt 40 ar, kan vedkommende fa et permanent fleksjob efter sit forste fleksjob. Det er
et krav at medarbejderen opfylder betingelserne for et fleksjob og at jobcenteret vurderer, at medarbejderens
arbejdsevne fortsat er nedsat i et omfang, der gar, at det ikke fremover er muligt for vedkommende at komme |
arbejde pa almindelige vilkar.

» Arbejdsgiver betaler fleksjobberen lgn for det arbejde den ansatte udfaerer i fleksjobbet. Kommunen supplerer lgnnen
med et flekslantilsud, der reguleres pa baggrund af lanindtazegten fra arbejdsgiveren.

» Lennen kan hgjst udgere en samlet indtaegt, der svarer til lannen pa fuld til i den pagaeldende stilling.

DOANSES HIMR



Fleksjob

Fastholdelsestleksjob

Fleksjob til en medarbejder, der er ansat i virksomheden:

» Krav om at medarbejderen opfylder betingelserne for fleksjob, dvs:
> Medarbejderen er under folkepensionsalderen,
» Kommunen har vurderet, at medarbejderens arbejdsevne er vaesentligt og varigt nedsat.
> Alle muligheder for at opna en almindelig ansattelse, eksempelvis gennem omplacering, skal vaere undersogt.

OANSEFS HIM



Praksis

Fleksjobbers rettigheder

Vestre landsret september 2024

Arbejdsgivers oplysningspligt i forhold til vilkar i tilsvarende overenskomst.

> Vestre Landsret har slaet fast, at det er muligt for en ikke-overenskomstdaekket
virksomhed og en medarbejder i fleksjob at aftale fravigelser fra den relevante,
sammenlignelige overenskomst, hvis der findes en sadan.

» Hvis fleksjobberen ikke er blevet gjort bekendt med, hvilken overenskomst der er

den sammenlignelige, har vedkommende dog mindst krav pa de rettigheder, der
folger af overenskomsten.

> Det fremgar af lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats, at hvis en ikke-
overenskomstdaekket virksomhed ansaetter en medarbejder i fleksjob, skal
vilkarene for ansaettelsesforholdet tage udgangspunkt i en relevant, sammenlignelig
overenskomst, hvis en sddan findes. Det fglger desuden af forarbejderne til loven,
at det er muligt at fravige overenskomstens vilkar ved en aftale mellem
arbejdsgiveren og medarbejderen.




Afgorelse

Godtgerelse til Fleksjobber

Hojesterets dom af 12 marts 2024

> Hgjesteret skulle i sagen tage stilling til om godtggrelse til fleksjobber i strid med forskelsbehandlingsloven skal
fastsaettes med udgangspunkt i bade den lgn, som virksomheden betaler og det flekslgnstilskud, som medarbejderen
modtager fra kommunen, eller udelukkende med udgangspunkt i den lan som medarbejderen modtager fra

virksomheden.

Afgorelsen

» Jf. Hojesteret skal fastseettelsen af godtgerelse, for opsigelse i strid med forskelsbehandlingslonven, ske pa
baggrund af den len som virksomheden udbetaler til den ansatte og ikke pa den samlede len fra virksomheden

og tilskud fra kommunen. Dvs. at der kun skal beregnes godtggrelse af virksomhedens reelle Iznudgift.

OANSEFS HIM



KURSUS

HR-power-to-X: Mennesket

Fa styr pareglerne i r
pa arbejdspladsen

Ferieloven

i Tirsdag den 13. maj 2025 i Tordag den 22. maj 2025

o Online kursus

o Aarhus
LAS MERE LAS MERE
‘ Medlemspris: 1.295,- ‘ Medlemspris: 0,-

KURSUS

Modul 4: Nar Direktivet om
ansaettelsen ophgrer leangennemsigtighed

il Torsdagden 12. juni 2025 il Tirsdag, d. 19. august

o Aarhus o Online kursus
LAS MERE LAS MERE
@ Medlemspris: 2.996,- R Medlemspris: 1.295,-


https://danskhr.dk/arrangementer/online-kursus-faa-styr-paa-reglerne-i-ferieloven/
https://danskhr.dk/arrangementer/modul-4-naar-ansaettelsen-ophoerer-aarhus/
https://danskhr.dk/arrangementer/direktivet-om-loengennemsigtighed/
https://danskhr.dk/arrangementer/styrk-dit-og-din-virksomheds-arbejde-med-kunstig-intelligens-aarhus/

KURSUS

HR-power-to-X: Mennesket Direktivet om
pa arbejdspladsen lengennemsigtighed

i Tirsdag, d. 19. august

o Online kursus
LAS MERE LAS MERE
‘ Medlemspris: 1.295,-

i Torsdag den 15. maj 2025

o Kebenhavn

‘ Medlemspris: 0,-

MODUL 1 MODUL 2

HR-jura & GDPR i Personalejuraen i
ansaettelsesforholdet rekruttering

il Torsdagden 21. august 2025 il Torsdagden 9. oktober 2025

o Kgbenhavn o Kebenhavn
LAS MERE LAS MERE
R Medlemspris: 2.996,-

@ Medlemspris: 2.996,-


https://danskhr.dk/arrangementer/styrk-dit-og-din-virksomheds-arbejde-med-kunstig-intelligens-kbh/
https://danskhr.dk/arrangementer/modul-2-personalejuraen-i-rekruttering-og-ansaettelsen-kbh/
https://danskhr.dk/arrangementer/direktivet-om-loengennemsigtighed/
https://danskhr.dk/arrangementer/modul-1-hr-jura-og-gdpr-i-ansaettelsesforholdet-kbh/
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