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1. Indledning

1.1 Generelt

Beskeaftigelsesministeriet har udarbejdet n@rverende undersegelse om omfanget af forskelsbehandling pé
arbejdsmarkedet ved at se pa afgerelser i sager om forskelsbehandling. Undersegelsen er en gennemgang af
sager om forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet pa baggrund af forskelsbehandlingsloven og ligebehand-
lingsloven, som beskrives kort i afsnit 2.

Undersagelsen blev ivaerksat som opfelgning pé et samrad i Folketingets Ligestillingsudvalg den 1. septem-
ber 2016 af den davaerende beskaftigelsesminister.

Undersagelsens formal er at skabe et samlet overblik over retsstillingen i denne type sager og omfanget af
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet pa baggrund af de fremsegte afgerelser, der har vaeret i perioden, og
om der kan siges at vere sket en udvikling i antallet eller typen af afsluttede sager i den periode, der er blevet
undersogt. Det bemerkes, at der ikke er tale om en udtemmende oversigt over alle sager om forskelsbehand-
ling pé arbejdsmarkedet i den omfattede periode, jf. neermere herom i afsnit 3.

Undersoggelsen omfatter domme og afgerelser i sager om forskelsbehandling i perioden fra 1. januar 2014 til
30. september 2016.

Undersagelsen er delt op i tre hovedomréder:

1. Forskelsbehandling i forbindelse med ansettelse
2. Forskelsbehandling under ansattelsesforholdet

3. Forskelsbehandling i forbindelse med afskedigelse

Undersagelsen omfatter alle beskyttede kriterier i forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven:
« race eller hudfarve

« religion eller tro

o politisk anskuelse

o seksuel orientering

o alder

e handicap

e national, social eller etnisk oprindelse

e kon, herunder graviditet og/eller barsel

Undersogelsen indeholder en kort beskrivelse af lovgrundlaget (afsnit 2), et metodeafsnit (afsnit 3), underse-
gelsens resultater (afsnit 4), den udsendte horing samt heringsliste (afsnit 5), og endelig en gennemgang af
sager (afsnit 6).

1.2 Sammenfatning

Undersggelsen har folgende hovedresultater:

o [Tundersogelsens periode (1.1.2014-30.9.2016) var der samlet 434 sager med afgerelser om forskelsbe-
handlings- og ligebehandlingsloven. Sterstedelen af afgerelserne udgeres af afgerelser fra Ligebehand-
lingsnevnet. Det bemerkes, at der ikke er tale om en udtemmende afdakning af retspraksis.

o Antallet af sager, hvori der er truffet afgerelse om, at der er sket overtreedelse af forbuddet mod forskels-
behandlinger er feerre end de sager, hvori der er sket frifindelse. Der er dog ikke tale om en stor afvigelse.

o Antallet af sager fordeler sig jeevnt ud over undersaggelsens periode, og sterstedelen omhandler forskels-
behandling i forbindelse med afskedigelse.

o [ forhold til de beskyttede kriterier (ken, race, hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering,
alder, handicap og national, social eller etnisk oprindelse) omhandler sterstedelen af sagerne alder, handi-
cap og ken.



o Undersogelsen viser, at der efterhdnden har udviklet sig en praksis for godtgerelsesniveauet, herunder
med udgangspunkt i lonmodtagerens anciennitet.

o Domsgennemgangen og heringsbidrag viser, at i de sager, som omhandler forskelsbehandling pa grund af
ken, svarer den hyppigste godtgerelse i retssager til ni méneders lon, og i sager om forskelsbehandling pé
grund af iser alder og handicap, svarer den hyppigste godtgarelse i retssager til seks méaneders lon.

o Der er forskel pa godtgerelsesniveauet athaengigt af, om den kreenkede ikke tilbydes et job eller bliver
opsagt fra et eksisterende ansattelsesforhold.

o Horingsbidragene viser, at mange sager loses ved forlig. Der er samlet angivet 296 sager. Tallene viser, at
sagerne oftest omhandler alder, handicap og ken, hvilket er i trdd med geldende retspraksis. Det bemeer-
kes, at forligte sager ikke er udtryk for, at der var enighed om, at forskelsbehandlingsloven var overtradt.

1.3 Heringsparter

Til brug for undersggelsen har Beskeeftigelsesministeriet sendt en hering til folgende:
o Dansk Arbejdsgiverforening (DA)

o Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA)

e KL (Kommunernes Landsforening)

e Moderniseringsstyrelsen

o Danske Regioner

o Landsorganisationen i Danmark (LO)

o Funktionzrernes og Tjenestemandenes Feellesrdd (FTF)
o Akademikerne

o Lederne

o Afskedigelsesnavnet under DA og LO

o Ligebehandlingsnavnet

Undersagelsens hering uddybes nermere i afsnit 5.

2. Lovgrundlag

2.1 Forskelsbehandlingsloven

Forskelsbehandlingsloven fastslar grundleeggende, at lanmodtagere pa det danske arbejdsmarked ma ikke
forskelsbehandles pa grund af en reekke opregnede beskyttelseskriterier. Lovens § 1 angiver lovens anven-
delsesomrade. Loven angiver derefter, at bade direkte og indirekte forskelsbehandling er forbudt og opregner
de beskyttelseskriterier, som loven omfatter.

Beskeeftigelsesdirektivet (direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om
ligebehandling med hensyn til beskaftigelse og erhverv) fastlaegger rammen for forbuddet mod forskelsbe-
handling pa arbejdsmarkedet og vedrerer kriterierne religion, tro, alder, handicap og seksuel orientering. Det
EU-retlige forbud er i Danmark implementeret i forskelsbehandlingsloven.

Forskelsbehandlingsloven beskytter mod enhver form for forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet, der er
begrundet i en persons:

e Race, hudfarve eller etniske oprindelse

o Religion eller tro

o Seksuelle orientering

e Nationale eller sociale oprindelse

o Politiske anskuelse

o Alder

o Handicap



Forbuddet mod forskelsbehandling geelder bade i forbindelse med ansattelse, under ansattelsesforholdet og
ved afskedigelse, jf. lovens § 2. Bliver en lonmodtager eller en jobanseger forskelsbehandlet, har den pagel-
dende krav pa godtgerelse, jf. nedenfor.

2.1.1 Bevisbyrde
Ved overtraedelse af forskelsbehandlingsloven gelder der delt bevisbyrde, som fremgér af lovens § 7 a.

Ved delt bevisbyrde skal den person, der mener sig kranket, pavise faktiske omstandigheder, som giver
anledning til at formode, at der udeves direkte eller indirekte forskelsbehandling. Hvis dette er tilfeeldet, er
det efterfolgende op til arbejdsgiveren at bevise, at der ikke er sket forskelsbehandling. Bevisbyrden fordeles
séledes mellem arbejdstager og arbejdsgiver, og lemper kravene til den person, der anser sig for forskelsbe-
handlet i forhold til de almindelige bevisbyrderegler.

Bevisbyrdevurderingen i § 7 a har med baggrund i beskaftigelsesdirektivet foreskrevet tre hovedelementer,
der skal indgé i den delte bevisbyrderegel, nemlig faktiske omstendigheder, formodning om forskelsbehand-
ling og kraenkelse af ligebehandlingsprincippet.

2.1.2 Godtgorelse

Hvis en arbejdsgiver ikke kan godtgere, at den manglende opfyldelse af fx tilpasningsforpligtelsen, som
forpligter arbejdsgiveren til at foretage tilpasninger for at give en person med handicap adgang til beskaefti-
gelse, ikke har medfort en overtraedelse af forskelsbehandlingsloven, bliver spergsmaélet om godtgerelse
relevant. Retten til godtgerelse ved kraenkelse af forskelsbehandlingsloven findes i forskelsbehandlingslo-
vens § 7, stk. 1, som anferer, at personer, hvis rettigheder er kraenket ved overtraedelse af forskelsbehand-
lingsloven, kan tilkendes en godtgerelse.

I forskelsbehandlingsloven er der ikke fastsat en minimums- eller maksimumsgranse for udmalingen af
godtgarelser, hvorfor godtgerelsen fastsattes af domstolene under hensyn til den enkelte sags faktiske om-
stendigheder og med iagttagelse af beskaftigelsesdirektivets artikel 17, hvorefter sanktionerne for overtrae-
delse af forbuddet mod forskelsbehandling skal vere effektive, sta i rimeligt forhold til overtraedelsen og
have afskraekkende virkning. Udmalingen af godtgerelser i forskelsbehandlingssager beror derfor altid pa en
konkret vurdering.

Der henvises til afsnit 4.1.1., hvor godtgerelsernes storrelse 1 praksis gennemgas pa baggrund af undersogel-
sens gennemgang af domme og heringsbidrag.

2.2 Ligebehandlingsloven
Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af ken felger af ligebehandlingsloven, jf. lovbekendtgerelse nr.
645 af 8. juni 2011 med senere andringer.

Forbuddet mod forskelsbehandling pé grund af ken gaelder bade i forbindelse med ansettelse, under anset-
telsesforholdet og ved afskedigelse. Ligebehandlingsloven indeholder desuden en serlig beskyttelse mod
afskedigelse eller anden form for ugunstig behandling pa grund af graviditet, barsel eller adoption.

2.2.1 Bevisbyrde
Ligebehandlingsloven indeholder regler om omvendt bevisbyrde, i § 16, stk. 4 og delt bevisbyrde i § 16 a.

Ved omvendt bevisbyrde skal arbejdsgiveren godtgere, at fx afskedigelsen ikke er begrundet i barselsorlov.
Delt bevisbyrde betyder, at nér en person kan pévise faktiske omstendigheder, som giver anledning til at
formode, at der er udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af ken, sa pahviler det arbejds-
giveren at bevise, at der ikke er sket ulovlig forskelsbehandling pa grund af ken.



Hovedreglen er, at omvendt bevisbyrde anvendes ved afskedigelse eller anden mindre gunstig behandling
under graviditet eller orlov efter barselslovens regler. Undtagelsen er, hvor afskedigelse sker under den flek-
sible orlov, som man efter barselslovens § 12 kan aftale med sin arbejdsgiver. Her er det reglerne om delt
bevisbyrde, der skal anvendes.

Delt bevisbyrde anvendes ogsa pa andre sager om overtradelse af ligebehandlingsloven. Fx i forbindelse
med ansattelse og forfremmelse 1 § 2, adgang til erhvervsuddannelse i § 3, arbejdsvilkar, herunder len i § 4
og adgang til at udeve selvstendigt erhvervi § 5.

2.2.2 Godtgorelse
Ligebehandlingslovens §§ 14-16 fastsatter regler om tilkendelse af godtgerelse ved overtraedelse af forbud-
det mod forskelsbehandling.

Der er ikke i ligebehandlingsloven fastsat en minimums- eller maksimumsgranse for udmalingen af
godtgerelser, hvorfor godtgerelsen fastsettes af domstolene under hensyn til den enkelte sags faktiske om-
stendigheder.

Der henvises til afsnit 4.1.1, hvor godtgerelsernes storrelse i praksis gennemgés pé baggrund af undersogel-
sens gennemgang af domme og heringsbidrag.

3. Undersogelsens metode
Undersggelsen bestér af en gennemgang af sager om forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet pa baggrund af
forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven. Sagerne er afgraenset til perioden 1.1.2014 — 30.9.2016.

Gennemgangen er opdelt i tre hovedafsnit (forskelsbehandling i forbindelse med ansattelsen, under ansattel-
sesforholdet og i forbindelse med afskedigelse), som hver indledes med en sammenfatning. Derefter gives en
skematisk oversigt over antallet af sager, hvori der er sket/ikke sket overtradelse af forskelsbehandlingslo-
ven og ligebehandlingsloven. Skemaet er inddelt pr. ar for hvert kriterium.

Til brug for undersogelsen har Beskaftigelsesministeriet hort en reekke lenmodtager- og arbejdsgiverorgani-
sationer samt Ligebehandlingsnaevnet og Afskedigelsesnavnet under DA og LO, jf. neermere herom i afsnit
5. I hegringen er heringsparterne anmodet om at bidrage med domspraksis, fagretlige afgerelser samt omfan-
get og indholdet af forlig. Derudover har Beskaftigelsesministeriet ogsa selv foretaget sagsfremseggning i
Arbejdsretsportalen.

Retspraksis ved domstolene er derudover gennemgéet af Beskeeftigelsesministeriet pd baggrund af segning i
Arbejdsretsportalen. Her er domsafsigelser medtaget for Se- og Handelsretten (SH), Ostre Landsret (OL),
Vestre Landsret (VL) og Hejesteret (H).

Det bemarkes, at samme dom kan fremga af bade Beskaftigelsesministeriets gennemgang, lenmodtageror-
ganisationernes og arbejdsgiverorganisationernes indberetninger, hvorfor tallene ikke kan summeres.

Desuden bemerkes det, at gengivelsen af byretsdomme er indkommet via heringsbidrag fra organisationer,
hvorfor der ikke nedvendigvis er kendskab til alle byretsdomme. Hertil skal det praciseres, at afgerelser fra
byretterne har begranset praejudikatsveerdi, hvorfor de alene er medtaget som en indikation p4, at der feres
sager inden for de pagaeldende retsomrader.

I forhold til Ligebehandlingsnavnets afgorelser har Beskeftigelsesministeriet foretaget en segning via nev-
nets database pa https://ast.dk/naevn/ligebehandlingsnaevnet/afgorelser-fra-ligebehandlingsnaevnet, hvor
samtlige afgerelser kan fremsegges, og der er pa den baggrund foretaget en opteelling af afgerelser i den rele-



https://ast.dk/naevn/ligebehandlingsnaevnet/afgorelser-fra-ligebehandlingsnaevnet

vante periode. Grundet det heje antal af fremsegte nevnsafgerelser, er disse ikke refereret i undersogelsen,
men der henvises til Ligebehandlingsnavnets afgorelsesdatabase, hvor afgerelserne er tilgengelige.

Der tages forbehold for, at denne gennemgang ikke er en udtemmende oversigt over alle sager om forskels-
behandling pa arbejdsmarkedet i den omfattede periode. Desuden skal der tages forbehold for at sagerne kan
veaere anket eller afgjort ved en senere instans.

I forhold til forlig, som er indkommet via heringsbidrag fra organisationer, skal det bemarkes, at Beskeefti-
gelsesministeriet ikke har modtaget udtemmende oplysninger om, hvilket juridisk grundlag disse og/eller i
hvilken ansettelsesretlig sammenheng forligene er indgéet, jf. neermere herom i afsnit 4.5.

4. Undersogelsens resultater

4.1 Antallet af doms- og nevnsafgerelser

Ligebehandlingsnavnet, byretter, So- og Handelsretten (SH), Ostre Landsret (JL), Vestre Landsret (VL) og
Hojesteret (H) havde samlet 434 sager med afgerelser om forskelsbehandlings- og ligebehandlingsloven.
Nevnsafgerelserne udger 359 sager, og de resterende 75 sager udgeres af domstolsafgerelser. Antallet af
sager, hvori der er truffet afgerelse om, at der er sket overtraedelse af forbuddet mod forskelsbehandling er
feerre end de sager, hvori der er sket frifindelse. Der er dog ikke tale om en stor afvigelse.

Antallet af sager fordeler sig jeevnt ud over den periode, som undersggelsen dekker, og sterstedelen af sa-
gerne omhandler forskelsbehandling i forbindelse med afskedigelse. I forhold til de beskyttede kriterier (ken,
race, hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap og national, social eller et-
nisk oprindelse) omhandler sterstedelen af retssagerne alder, handicap og ken. Ligebehandlingsnavnet har
ogsa en klar overvaegt af antal sager om alder, handicap og ken, men har ogsd mange afgerelser om etnisk
oprindelse.

Som bemerket ovenfor i afsnit 3 er oplysning om byretsdomme indkommet via heringsbidrag fra organisati-
oner, hvorfor der ikke nedvendigvis er kendskab til alle byretsdomme.

For sa vidt angar afgerelser fra Tvistighedsnavnet og de faglige voldgiftsretter, herunder Afskedigelsesnav-
net, har haringsparterne oplyst om tre afgerelser og en tilkendegivelse fra faglig voldgift og tre afgerelser fra
Tvistighedsnavnet.

Tabel 1 og 2 giver en skematisk oversigt over det samlede antal doms- og na&vnsafgerelser fordelt pa érstal i
den periode (1.1.2014-30.9.2016), som undersggelsen omfatter. Tabel 1 illustrerer séledes det samlede antal
af sager, hvori der er sket overtradelse af forbuddene 1 hhv. forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingslo-
ven, og tabel 2 illustrerer det samlede antal af sager, hvori der ikke er sket overtraedelse.

Tabel 1. Overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ligebehandlingsloven

Samlet antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium | 2014 | 2015 | 2016
Race/hudfarve

Religion/tro 3

Politisk anskuelse 1

Seksuel orientering 1

Alder 27 14 9




Handicap 15 5 8

National, social eller etnisk oprindelse 2 4 5

Kon, herunder graviditet og/eller barsel 20 23 18

Tabel 2. Ikke overtraedelse af forskelshehandlingsloven/ligebehandlingsloven
Samlet antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium | 2014 | 2015 | 2016

Race/hudfarve
Religion/tro 2
Politisk anskuelse 1

Seksuel orientering

Alder 25 62 21
Handicap 62 3 24
National, social eller etnisk oprindelse 4 19 2
Ken, herunder graviditet og/eller barsel 21 17 16

For skematisk oversigt over antallet af afgerelser inddelt i de tre hovedomréder (forskelsbehandling i forbin-
delse med ansettelse, under ansattelsesforholdet og i forbindelse med afskedigelse), hvor de er opdelt i hhv.
doms- og nevnsafgerelser og fordelt pa érstal, henvises til tabel 3-17 i afsnit 4.2-4.4.

4.1.1 Godtgerelsernes storrelse i praksis

For sé vidt angér sager, som omhandler forskelsbehandling p& grund af ken (ligebehandlingsloven), svarer
den hyppigste godtgerelse i retssager til ni méneders lon, og 1 sager om forskelsbehandling pa grund af iser
alder og handicap, som sterstedelen af sagerne omhandler, svarer den hyppigste godtgerelse i retssager til
seks méneders lon.

Seerligt 1 forhold til sager om handicapkriteriet er der dog eksempler pa godtgerelser, der er hgjere end, hvad
der svarer til seks maneders lon. Den hgjeste godtgerelse angivet i perioden 1. januar 2014 til 30. september
2016 svarer til 12 méaneders lon.'

Domsgennemgangen viser, at der efterhanden har udviklet sig en praksis for godtgerelsesniveauet, som fast-
settes ud fra samtlige omstaendigheder i sagen, herunder med inddragelse af lenmodtagerens ansettelsesan-
ciennitet. Praksis viser, at der er forskel pa godtgerelsesniveauet athaengigt af, om den kreenkede ikke tilby-

des et job eller bliver opsagt fra et eksisterende ansattelsesforhold.

Det folger af retspraksis, at der som udgangspunkt tilkendes en godtgerelse pa kr. 25.000 i sager, hvor joban-
sogeren af den ene eller anden grund ikke bliver tilbudt en ledig stilling, dvs. i ansattelsessituationen.” I af-
skedigelsessituationen har Hejesteret i en dom af 1. oktober 2014° om godtgerelse efter forskelsbehandlings-
loven fastsléet, at der ved udmélingen af godtgerelse skal tages udgangspunkt i de retningslinjer, der har
udviklet sig i praksis ved afskedigelse i strid med ligebehandlingslovens § 9. Dvs. som udgangspunkt len
svarende til 6 til 12 mé&neder, herunder med udgangspunkt i lenmodtagerens anciennitet. Godtgerelsen kan
imidlertid afvige fra dette niveau afthangig af sagens omstaendigheder, herunder skal der leegges vagt pa

! Bl.a. @stre Landsrets dom af 30.6.2016 (B-477-15), som er refereret i afsnit 6.3
2 Bl.a. Vestre Landsrets dom af 31.3.2015 (B-2172-14), som er refereret i afsnit 6.1.
3 Hojesterets dom af 1.10.2014 (322/2012), som er refereret i afsnit 6.3.



grovheden af overtredelsen, og i den forbindelse skal der tages hensyn til baggrunden for overtraedelsen og
den kraenkelse, der er pafert den enkelte.

4.2 Forskelsbehandling i forbindelse med anszttelse
Dette afsnit vedrerer de sager, som omhandler forskelsbehandling i ansattelsessituationen, dvs. i selve
rekrutteringsprocessen, fx ved jobansggninger og ansattelsessamtaler.

4.2.1 Afgerelser fra retspraksis

4.2.1.1 Domstolene

Nedenfor falger en oversigt over antallet af domsafgerelser i sager om forskelsbehandling i forbindelse med
ansattelse. Tallene er fordelt pa arstal og beskyttede kriterier i forskelsbehandlingsloven og ligebehandlings-
loven. Afgerelserne gennemgés herefter med et kort referat. Der er medtaget domsafgerelser fra byretter,
Ostre Landsret, Vestre Landsret, Hojesteret og So- og Handelsretten.

Tabel 3 illustrerer antallet af sager, hvori der er sket overtraedelse af forbuddene i hhv. forskelsbehandlings-
lovens og ligebehandlingsloven, og tabel 4 illustrerer antallet af sager, hvori der ikke er sket overtradelse.

Tabel 3. Overtradelse af forskelsbehandlingsloven/ligebehandlingsloven

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016
Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering 1*

Alder 1

Handicap

National, social eller etnisk oprindelse

Keon, herunder graviditet og/eller barsel 2% 1

*Samme sag optalt to gange, da den vedrarer flere kriterier

Tabel 4. Ikke overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ ligebehandlingsloven
Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder 1

Handicap 1

National, social eller etnisk oprindelse

Kon, herunder graviditet og/eller barsel




For gennemgang af de enkelte domsafgerelser, som er medtaget i undersogelsen og sdledes danner baggrund

for ovenstiaende resultater, henvises til afsnit 6.

4.2.1.2 Ligebehandlingsncevnet

Nedenfor folger en oversigt over antallet af nevnsafgerelser i sager om forskelsbehandling i forbindelse med
ansattelse. Tallene er fordelt pé arstal og beskyttede kriterier i forskelsbehandlingsloven og ligebehandlings-

loven. Da omfanget af naevnsafgerelser er omfattende henvises til Ligebehandlingsnavnets hjemmeside,

hvor afgerelserne kan seges frem.

Tabel 5. Overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ligebehandlingsloven

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 | 2015 2016
Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder 7 8 4
Handicap 2 1
National, social eller etnisk oprindelse 2 1
Keon, herunder graviditet og/eller barsel 8 8 7

Tabel 6. Ikke overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ ligebehandlingsloven

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium

2014

2015

2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder

12

Handicap

National, social eller etnisk oprindelse

NS I I @)

16

Ken, herunder graviditet og/eller barsel

Tabel 7. Antal afviste sager

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium

2014

2015

2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder

10



Handicap

National, social eller etnisk oprindelse

Ken, herunder graviditet og/eller barsel 1 2

For gennemgang af de enkelte naevnsafgerelser, som er medtaget i undersegelsen og séledes danner bag-
grund for ovenstaende resultater, henvises til Ligebehandlingsnavnets database med afgerelser.

4.3 Forskelsbehandling under ansattelsesforholdet
Dette afsnit vedrerer de sager, som omhandler forskelsbehandling under ansettelsesforholdet, fx ved forflyt-
telse, forfremmelse eller med hensyn til len- og arbejdsvilkér.

4.3.1 Afgerelser fra retspraksis

4.3.1.1 Domstolene

Nedenfor folger en oversigt over antallet af domsafgerelser i sager om forskelsbehandling under ansettelses-
forholdet. Tallene er fordelt pé arstal og beskyttede kriterier i forskelsbehandlingsloven og ligebehandlings-
loven. Afgerelserne gennemgés herefter med et kort referat. Der er medtaget domsafgerelser fra byretter,
Ostre Landsret, Vestre Landsret, Hgjesteret og Se- og Handelsretten.

Tabel 8 illustrerer antallet af sager, hvori der er sket overtraedelse af forbuddene i hhv. forskelsbehandlings-
lovens og ligebehandlingsloven, og tabel 9 illustrerer antallet af sager, hvori der ikke er sket overtreedelse.

Tabel 8. Overtradelse af forskelsbehandlingsloven/ligebehandlingsloven

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016
Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder

Handicap 2

National, social eller etnisk oprindelse

Ken, herunder graviditet og/eller barsel 1

Tabel 9. Ikke overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ ligebehandlingsloven
Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder 1 1

Handicap 1
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National, social eller etnisk oprindelse

Keon, herunder graviditet og/eller barsel

For gennemgang af de enkelte domsafgerelser, som er medtaget i undersggelsen og sdledes danner baggrund

for ovenstaende resultater, henvises til afsnit 6.

4.3.1.2 Ligebehandlingsncevnet

Nedenfor falger en oversigt over antallet af nevnsafgerelser i sager om forskelsbehandling under anszttel-
sesforholdet. Tallene er fordelt pa érstal og beskyttede kriterier i forskelsbehandlingsloven og ligebehand-

lingsloven. Da omfanget af neevnsafgerelser er omfattende henvises til Ligebehandlingsnavnets hjemmeside,

hvor afgerelserne kan seges frem.

Tabel 10. Overtrzdelse af forskelsbehandlingsloven/ligebehandlingsloven

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 | 2015 2016
Race/hudfarve
Religion/tro 1
Politisk anskuelse
Seksuel orientering
Alder 1 1 1
Handicap 1
National, social eller etnisk oprindelse 2 2 4
Ken, herunder graviditet og/eller barsel 1 2

Tabel 11. Ikke overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ ligebehandlingsloven
Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016
Race/hudfarve
Religion/tro 1
Politisk anskuelse
Seksuel orientering
Alder 1 17 2
Handicap 5 1
National, social eller etnisk oprindelse 2 1 1
Keon, herunder graviditet og/eller barsel 5 2 2

Tabel 12. Antal afviste sager
Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 | 2015 2016
Race/hudfarve
Religion/tro 2 1
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Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder 1 1

Handicap 3

National, social eller etnisk oprindelse

Keon, herunder graviditet og/eller barsel 1 8

For gennemgang af de enkelte nevnsafgerelser, som er medtaget i undersogelsen og sdledes danner bag-
grund for ovenstaende resultater, henvises til Ligebehandlingsnaevnets database over afgerelser.

4.3.1.3 Tvistighedsncevnet
Tvistighedsnavnet har afgjort én sag om forskelsbehandling pa grund af handicap. I afgerelsen var der ikke
tale om overtraedelse af forskelsbehandlingsloven. For gennemgang af afgerelsen henvises til afsnit 6.

4.4 Forskelsbehandling i forbindelse med afskedigelse
Dette afsnit vedrerer de sager, som omhandler forskelsbehandling i afskedigelsessituationen.

4.4.1 Afgerelser fra retspraksis

4.4.1.1 Domstolene

Nedenfor falger en oversigt over antallet af domsafgerelser i sager om forskelsbehandling i forbindelse med
afskedigelse. Tallene er fordelt pé arstal og beskyttede kriterier i forskelsbehandlingsloven og ligebehand-
lingsloven. Afgerelserne gennemgas herefter med et kort referat. Der er medtaget domsafgerelser fra byret-
ter, Ostre Landsret, Vestre Landsret, Hojesteret og Se- og Handelsretten.

Tabel 13 illustrerer antallet af sager, hvori der er sket overtraedelse af forbuddene i hhv. forskelsbehandlings-
lovens og ligebehandlingsloven, og tabel 14 illustrerer antallet af sager, hvori der ikke er sket overtraedelse.

Tabel 13. Overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ligebehandlingsloven
Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder 3 1 2

Handicap 3 5 2

National, social eller etnisk oprindelse

Ken, herunder graviditet og/eller barsel 3 2 4

Tabel 14. Ikke overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ ligebehandlingsloven
Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016

Race/hudfarve
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Religion/tro 1

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder 1 3
Handicap 7 3 7
National, social eller etnisk oprindelse

Keon, herunder graviditet og/eller barsel 5 5 3

For gennemgang af de enkelte domsafgerelser, som er medtaget i undersegelsen og séledes danner baggrund

for ovenstaende resultater, henvises til afsnit 6.

4.4.1.2 Ligebehandlingsncevnet

Nedenfor falger en oversigt over antallet af nevnsafgerelser i sager om forskelsbehandling i forbindelse med

afskedigelse. Tallene er fordelt pa arstal og beskyttede kriterier i hhv. forskelsbehandlingsloven og ligebe-

handlingsloven. Da omfanget af naevnsafgerelser er omfattende henvises til Ligebehandlingsnavnets hjem-

meside, hvor afgerelserne kan soges frem.

Tabel 15. Overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ligebehandlingsloven

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016

Race/hudfarve

Religion/tro 2

Politisk anskuelse 1

Seksuel orientering

Alder 15 4 2

Handicap 9 3

National, social eller etnisk oprindelse

Kon, herunder graviditet og/eller barsel 8 8 6
Tabel 16. Ikke overtraedelse af forskelsbehandlingsloven/ ligebehandlingsloven

Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 2015 2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse 1

Seksuel orientering

Alder 16 34 7

Handicap 41 15

National, social eller etnisk oprindelse 2
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Keon, herunder graviditet og/eller barsel 8 9 9

Tabel 17. Antal afviste sager
Antal sager pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 | 2015 2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse 1

Seksuel orientering

Alder 1 2

Handicap 5 2

National, social eller etnisk oprindelse

Keon, herunder graviditet og/eller barsel 1 3 3

For gennemgang af de enkelte nevnsafgerelser, som er medtaget i undersogelsen og saledes danner bag-
grund for ovenstdende resultater, henvises til Ligebehandlingsnavnets database over afgerelser.

4.4.1.3 Afskedigelsesncevnet og Tvistighedsncevnet

Heringsparterne har angivet i alt tre afgorelser afsagt ved Afskedigelsesnavnet under LO og DA 1 sager om
forskelsbehandling i forbindelse med afskedigelse. To afgerelser er fra hhv. 2015 og 2016, og omhandler
begge handicapkriteriet i forskelsbehandlingsloven. I begge afgarelser var der ikke tale om forskelsbehand-
ling pa grund af handicap, dvs. der var ikke sket overtraedelse af forskelsbehandlingsloven. Den tredje afgo-
relse er fra 2015, og omhandler bl.a. ligebehandlingsloven (om der var sket forskelsbehandling pa grund af
atholdt faedreorlov). Nevnet kom frem til, at der ikke var sket overtradelse af ligebehandlingsloven.

Endvidere er der ved Tvistighedsnavnet afgjort to sager, som begge omhandler forskelsbehandling pa grund
af handicap. | begge afgerelser var der ikke tale om overtradelse af forskelsbehandlingsloven.

For gennemgang af de seks nevnsafgerelser henvises til afsnit 6.

4.5 Antallet af sager om forlig

Heringsbidragene fra organisationerne viser, at mange sager loses ved forlig. Det bemarkes, at der er tale om
sager, hvor lenmodtagerorganisationerne har gjort gaeldende, at afskedigelsen er sket i strid med forskelsbe-
handlingsloven. At der er indgéet forlig i sagen er ikke et udtryk for, at der var enighed om, at forskelsbe-
handlingsloven var overtradt. Da sagerne ikke blev prevet ved enten faglig voldgift eller ved domstolene,
vides det derfor ikke, om der var sket overtraedelse af forskelsbehandlingsloven.

Da oplysninger om antallet af sager om forlig er indkommet via heringsbidrag fra organisationerne, er der
desuden ikke ngdvendigvis kendskab til alle forlig. Derudover er det ikke ved alle forligene oplyst, om sa-
gerne om forlig omhandler forskelsbehandling i forbindelse med anszttelse, under anseattelsesforholdet eller
i forbindelse med afskedigelse. Tallene i nedenstaende tabel 18, som viser antallet af sager om forlig pr. ar
for hvert beskyttet kriterium, skal derfor ses som en overordnet indikation af, hvilke kriterier der oftest er tale
om ved forlig.

Arbejdsmarkedets parter angiver samlet 296 sager for perioden 1. januar 2014 til 30. september 2016. Talle-

ne viser, at sagerne oftest omhandler kriterierne alder, handicap og ken. Dette er ligeledes 1 trdd med geael-
dende retspraksis, jf. ovenfor.
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Tabel 18. Forlig*
Antal forlig pr. ar for hvert beskyttet kriterium 2014 | 2015 2016

Race/hudfarve

Religion/tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

Alder 19 26 13
Handicap 33 38 32
National, social eller etnisk oprindelse 1* 1*
Keon, herunder graviditet og/eller barsel 65 40 28

*Etnisk oprindelse

Tallene i tabel 18 er baseret pa oplysninger om antal forlig fra felgende heringsparter:

e LO (Teknisk Landsforbund, FOA, CO-industri, Socialpeedagogernes Landsforbund, Dansk Metal, HK)
o Funktionzrernes og Tjenestemendenes Feellesrad (FTF)

o Akademikerne (Tandlegeforeningen)

o Dansk Magisterforening

o FA

o Lederne

o Danske Regioner

e Moderniseringsstyrelsen

o Ligebehandlingsnavnet

DA har i deres bidrag til forligte sager bemerket folgende:
“Forlig indgdr ikke i den medsendte praksisoversigt, idet forlig efter DA’s opfattelse ikke bidrager til at give
et retvisende billede af retsudviklingen pd forskelsbehandlingsomrddet.”

KL har i deres bidrag til forligte sager bemaerket felgende:
“For sd vidt forlig bemcerkes, at det ikke har veeret muligt for KL at lade dette element indga i besvarelsen af
horingen.”

CO-industri har i deres bidrag til forligte sager bemarket folgende:

“De forligte sager er mangeartede og flere indeholder andre aspekter end forskelsbehandling. I nogle af
sagerne har pdstanden om forskelsbehandling ikke veeret afgorende for den forligsmeessige losning. Karakte-
ristisk for sagerne er, at de fordeler sig pad kriterierne alder og handicap med en over veegt af sager om han-
dicap.”

4.5.1 Godtgorelsernes storrelse

Den hyppigste godtgerelse ved forlig svarer til seks méneders lon i sager om forskelsbehandling p& grund af
ken og 3-4 maneders godtgerelse i lon i sager om forskelsbehandling pé grund af alder og handicap. Det
bemarkes dog, som navnt ovenfor, at det ikke ved alle forligene er oplyst, om sagerne om forlig omhandler
forskelsbehandling i forbindelse med ansettelse, under ansattelsesforholdet eller ved afskedigelse.

* De fleste horingsbidrag har ikke angivet, om forskelsbehandlingen fandt sted i forbindelse med ansattelse, under ansattelsesforhol-
det eller i forbindelse med afskedigelse. Derfor er tallene ikke opdelt herefter. I de fleste haringsbidrag er det desuden heller ikke
oplyst, om forligene er indgéet i forbindelse med fx rets — eller neevnssager.
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Generelt kan det udledes, at en lavere godtgerelse ved forlig kan skyldes, at der i forhold til en egentlig rets-
sag ikke er procesrisiko, eller at sagerne bliver afsluttet hurtigere, eller at der ikke er tale om forskelsbehand-
ling 1 den konkrete sag, men at der er andre forhold, der ger sig geeldende. Dette ligger i selve naturen af en
forligsmeessig losning. Der forekommer derfor forlig, hvor lenmodtageren fritstilles, genansettes, indgar
aftaler om outplacement m.v., som ikke forekommer ved retslige afgerelser.

5. Heringen

Beskeaftigelsesministeriet sendte i oktober 2016 en hering til arbejdsmarkedets parter med det formal at ind-
hente oplysninger om sager og forlig vedrerende forskelsbehandling béde i forbindelse med ansettelse, un-
der ansattelsesforholdet og i forbindelse med afskedigelse. Formalet er at fa et overblik over den praktiske
brug af reglerne i forbindelse med béde forlig og afgerelser.

Beskaftigelsesministeriet har i heringen anmodet om oplysninger om domstolspraksis og fagretlige afgarel-
ser samt forlig.

I forhold til retspraksis blev der mere pracist anmodet om felgende oplysninger:

o Hyvilket organ har afsagt afgerelsen?

o Hyvilken dato er afgegrelsen truffet?

« Hyvilket beskyttelseskriterie blevet der truffet afgerelse om — fx handicap, alder, ken osv.?

o Hvad var udfaldet af sagen — blev arbejdsgiveren fx frifundet eller skete der genansattelse af lanmodtage-
ren, blev sagen afvist eller blev arbejdsgiveren idemt en godtgerelse?

Vedrerende forlig, blev der spurgt efter felgende:

e Hvornar blev forliget indgaet?

« Hyvilket beskyttelseskriterie blevet der truffet afgerelse om — fx handicap, alder, ken osv. (som under rets-
praksis)?

o Hvad var forligets udfald?

Beskeeftigelsesministeriet sendte 1 september 2017 et udkast til underseggelsen i hering til arbejdsmarkedets
parter med det formdl at indhente bemaerkninger til udkastet. Beskeftigelsesministeriet har medtaget sterste-
delen af parternes heringsbidrag, som iseer omhandlede tekniske og sproglige praciseringer.

For sé vidt angér undersegelsens domsreferater i afsnit 6 er det, som beskrevet i afsnit 3 om undersegelsens
metode, at der skal tages forbehold for, at denne gennemgang ikke er en udtemmende oversigt over alle sa-
ger om forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet i den omfattede periode, og at der ogsa skal tages forbehold
for at sagerne kan vare anket eller afgjort ved en senere instans.

Desuden kan der henvises til, at undersegelsens formal, som navnt i afsnit 1.1, er at skabe et samlet overblik
over retsstillingen i denne type sager og give et helhedsbillede af omfanget af forskelsbehandling pé ar-
bejdsmarkedet pa baggrund af de afgerelser’, der har vaeret i perioden, og om der kan siges at vare sket en
udvikling i antallet eller typen af afsluttede sager i den periode, der er blevet undersogt.

For nermere beskrivelse af retspraksis, herunder beskrivelse af de enkelte afgerelser m.v., kan der henvises
til diverse lovportaler (fx Karnov og Arbejdsretsportalen) og domstol.dk.

5.1 Horingsliste
Heringen blev sendt ud til folgende organisationer:

> Der er dog ikke tale om en udtemmende afdzekning af retspraksis, jf. nzermere herom i afsnit 3.
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Arbejdsgiverorganisationer

Dansk Arbejdsgiverforening
Finanssektorens Arbejdsgiverforening
KL (Kommunernes Landsforening)
Moderniseringsstyrelsen

Danske Regioner

Lonmodtagereorganisationer
Landsorganisationen i Danmark

Funktionerernes og Tjenestemaendenes Faellesrad
Akademikerne

Lederne

dvrige
Afskedigelsesnevnet under DA og LO
Ligebehandlingsnavnet

6. Gennemgang af sagerne

6.1 Sager om forskelsbehandling i forbindelse med anszttelse

Nedenfor folger en systematisk gennemgang af de afgerelser, som er medtaget i undersggelsen og saledes
danner baggrund for ovenstdende resultater. Afgerelserne er listet i kronologisk rekkefelge (og ikke efter
kriterium) med den nyeste forst. Alle afgerelser indeholder — sa vidt det har veret muligt at afsoge - afgerel-
sestidspunkt, sagsreference, institution samt en kort sagsfremstilling.

Domstolene

Dom af 16.6.2016 (154/2015), H (ikke overtreedelse af FBL®, alder)

En ansat servicemedarbejder pé en servicestation blev aflennet efter en bestemmelse 1 overenskomsten mel-
lem BOA og HK, hvorefter medarbejdere der hejest arbejdede 15 timer om ugen og var mellem 18-25 ar, og
som var tilmeldt en SU-berettiget uddannelse, fik lavere tillaeg for bl.a. arbejde om aftenen og i weekenden
end andre medarbejdere. Den ansatte gjorde gaeldende, at dette var i strid med forskelsbehandlingsloven.
Hgjesteret fandt, at bestemmelsen indebar direkte forskelsbehandling pa grund af alder. Efter forskelsbe-
handlingslovens § 5 a, stk. 3, er det dog ikke i strid med loven at opretholde bestemmelser i kollektive over-
enskomster om aldersgranser, hvis disse er objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt formal, og midlerne
til at opfylde formalet er hensigtsmassige og nedvendige. Hojesteret fandt, at den ulige behandling af unge
deltidsansatte under uddannelse under 25 ar, der var begrundet i hensynet til at fremme deres erhvervsmaes-
sige integration ved at lette deres mulighed for at opna beskaftigelse i de tidsrum, hvor de ikke var optaget af
deres studier, var objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt formal, og at de lavere tillaeg var et hensigts-
messigt middel, der ikke gik l&engere end nedvendigt for at opné formélet. Bestemmelsen var derfor ikke i
strid med forskelsbehandlingsloven.

Dom af 23.5.2016 (B-806-15), OL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En gravid medarbejder mente at hun havde krav pa godtgerelse efter ligebehandlingsloven, da hun under sin
graviditet ikke blev fastansat, efter hendes tidsbegransede stilling var udlebet. Medarbejderen gjorde geel-
dende, at beslutningen skulle ligestilles med en afskedigelse. Dette blev afvist af landsretten, da virksomhe-
dens uformelle tilkendegivelse om, at de enskede at forlenge ansattelsesforholdt, ikke kunne anses for vee-
rende et bindende udsagn. Desuagtet havde medarbejderen pavist faktiske omstendigheder, der gav anled-
ning til at formode, at arbejdsgivers beslutning om ikke at ansztte hende efter udlebet af den tidsbegransede

® Forskelsbehandlingsloven
7 Ligebehandlingsloven

18



ansattelse, helt eller delvist var begrundet i hendes graviditet. Der foreld herefter en situation omfattet af
ligebehandlingslovens § 16 a, jf. § 2, og det lykkedes ikke arbejdsgiver at lofte sin bevisbyrde for, at beslut-
ningen om ikke at fastansatte medarbejderen ikke helt eller delvist var begrundet i hendes graviditet. Lands-
retten tiltradte at medarbejderen derfor havde ret til en godtgerelse pa 25.000 kr. jf. ligebehandlingslovens §
14.

Dom af 9.6.2015 (BS 72-45/2014), Retten i Arhus (overtreedelse af LBL og FBL, kon og seksuel orientering)
En transseksuel kvinde nedlagde pdstand om at hun var blevet afvist fra et konkret jobtreeningstilbud pé bag-
grund af hendes transseksualitet, og at hun de facto havde skiftet kon, uanset at hun ikke havde undergéet en
kensskifteoperation. Byretten fandt, at hun var blevet diskrimineret i strid med forbuddet mod forskelsbe-
handling pa grund af ken og/eller seksuel orientering. Byretten lagde vaegt pa, at forskelsbehandlingen af
sagspgeren var omfattet af sdvel ligebehandlings- som forskelsbehandlingsloven og var af en sé diskrimine-
rende og kreenkende karakter, at godtgerelsen ber fastsattes til 30.000 kr., ogsa selv om sagsegeren var to
dage henne i et arbejdsprevningsforleb, som kunne have fort til et flexjob.

Dom af 23.5.2014 (sagsnr. kendes ikke), Retten i Arhus (overtreedelse af FBL, alder)

To kontorelever, der begge var fyldt 25 &r pa tidspunktet for ansggningen, sggte i juli 2012 en stilling som
kontorelev ved en skole. I august 2012 blev der fra skolen sendt en e-mail til de to ansegere, hvori det frem-
gik afslutningsvist, at ”... Skolens budget for elevstillingen er imidlertid baseret pd en ikke-voksenelev, og
gennemgangen og udvalgelsen blandt ansegerne vil derfor i forste omgang vaere baseret pa ansggere, der
ikke er 25 ar ...". Lonsatserne for kontorelever er fastsat i en overenskomst mellem HK/Kommunal og KL.
Det et er heri bestemt, at en kontorelev over 25 ar aflennes med en hgjere sats end andre elever. I skolens e-
mail til de to ansegere angives lenomkostningerne ved ansattelsen af voksenelever som den eneste begrun-
delse for at se bort fra deres respektive ansggninger. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansegere til
ledige stillinger pd baggrund af alder, og allerede pa& baggrund af e-mailen havde ansegerne dermed pavist
faktiske omstendigheder, som gav anledning til at formode, at der var blevet udevet forskelsbehandling.
Byretten konstaterede, at kommunens forhandsfravalg af ansegere over 25 ér direkte strider mod formalet
om at indfere londifferentiering i overenskomsten for derved at skabe grundlag for elevstillinger til personer
over 25 ar. Byretten fandt, at sagen adskilte sig fra Hojesterets dom i Irma-sagen, hvor Hejesteret slar fast, at
adgangen til at afskedige unge, nar de fylder 18 ar, ma antages at veare i overensstemmelse med formalet i
reglen i ligebehandlingslovens § 5 a, stk. 5, og indenfor rammerne af beskaftigelsesdirektivets artikel 6, stk.
1, idet reglen er begrundet i legitime socialpolitiske forméal af almen interesse.

Dom af 31.3.2015 (B-2172-14), VL (overtreedelse af LBL, kon)

Mand fik afslag pa stilling med den begrundelse, at arbejdsgiveren havde segt en pige. Ansegger nedlagde
pastand om overtraedelse af Ligebehandlingslovens §§ 2, 1 og 16 a. Ligebehandlingsnavnet tilkendte ar-
bejdsgiver at betale en godtgerelse pd 25.000kr. Landsretten fandt at ansegeren havde pavist faktiske om-
steendigheder, som gav anledning til at formode, at der var udegvet forskelsbehandling. Det tiltraedes endvide-
re, at arbejdsgiveren ikke lykkedes med at bevise, at han ikke havde kraenket ligebehandlingsprincippet.
Landsretten stadfzestede derfor byrettens dom.

Dom af 26.3.2014 (B-0722-13). VL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En medarbejder, der er handicappet i forskelsbehandlingslovens forstand, havde faet ansettelse i en virk-
somhed i en fuldtidsstilling. Hun var omfattet af den sakaldte "isbryderordning", og fik refunderet en vasent-
lig del af lennen. Da ordningen opherte, forhandlede medarbejderen med arbejdsgiver om ansettelse i et
fleksjob. Ingen ansatte i virksomheden var ansat pa overenskomstmaessige vilkar, og arbejdsgiver ville derfor
gerne vaere sikker pa, at medarbejderen kunne blive ansat i et fleksjob, nar det ikke var efter en overens-
komst. Pa et mede med deltagelse af bl.a. medarbejderens fagforening, aftaltes det, at hun ikke enskede an-
settelse pé de vilkér, som virksomheden kunne tilbyde, og hun blev derfor opsagt. Medarbejderen mente, at
da virksomheden gerne ville ansette hende i et fleksjob, og da opsigelsen var sket, fordi arbejdsgiver ikke
ville ansatte hende pa overenskomstmaessige vilkar, havde hun varet udsat for en urimelig forskelsbehand-
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ling. Arbejdsgiver blev frifundet, idet medarbejderen ville have faet en positiv serbehandling, hvis hun som
den eneste var blevet ansat pa overenskomstmaessige vilkér, og reglerne om forbud mod forskelsbehandling
pa grund af handicap kunne ikke udstraekkes til en pligt for arbejdsgiveren til at ansatte en person pa vilkar
omfattet af en overenskomst, som arbejdsgiveren ikke var en del af.

6.2 Sager om forskelsbehandling under ansattelsesforholdet

Nedenfor folger en systematisk gennemgang af de afgerelser, som er medtaget i undersggelsen og saledes
danner baggrund for ovenstdende resultater. Afgerelserne er listet i kronologisk rekkefoelge (og ikke efter
kriterium) med den nyeste forst. Alle afgerelser indeholder — sd vidt det har veret muligt at afsoge - afgorel-
sestidspunkt, sagsreference, institution samt en kort sagsfremstilling.

Domstolene

Dom af 1.4.2016 (BS 6-128/2015), Retten i Holstebro (overtreedelse af FBL, handicap)

Arbejdsgiver fratrak 20 % i en medarbejders lon under henvisning til, at medarbejderen var ansat i et fleks-
job og ifelge fleksjobaftalen havde en arbejdsintensitet pa 80 %. Medarbejderen mente at denne beslutning
var 1 strid med forskelsbehandlingsloven, i det arbejdsgiver har forskelsbehandlet sagseger i forhold til de
ovrige ansatte pa ordinare vilkér. Retten fandt herefter, at der var pavist sddanne faktiske omstendigheder,
som gav anledning til at formode, at der ved lenreduktionen var udevet forskelsbehandling som felge af sag-
sogers handicap. Det péhvilede herefter arbejdsgiveren at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke var ble-
vet kreenket, jf. forskelsbehandlingslovens § 7 a. Retten fandt ikke, at sagsegte loftede denne bevisbyrde. Det
er séledes ikke godtgjort, at lennen er reduceret af andre grunde end sagsegers handicap, eksempelvis ved at
der ved de konkret pdlagte arbejdsopgaver skulle udvises sddanne sarlige skdnehensyn, at dette kunne be-
grunde reduktionen i sagsegers lon som sket. Arbejdsgiver blev palagt at anerkende, at det ikke er muligt at
reducere den pageeldende medarbejders lon med henvisning til fleksjobaftalen, ndr meengden af det arbejde,
som medarbejderen udferer, svarer til meengden af det, som ordinare ansatte ville udfere ved samme arbe;j-
de. Virksomheden blev pélagt at betale en godtgerelse pa 40.000 kr. til medarbejderen.

Dom af 3.3.2016 (B-0305-15), VL (overtreedelse af FBL, handicap)

En salgsassistent blev afskediget, pa trods af, at hun havde faet stillet diagnosen dissemineret sklerose, og
hun saledes var handicappet i forskelsbehandlingslovens fostand. Ifelge arbejdsgiver blev medarbejdere af-
skediget som folge af nedvendige besparelser i driftsudgifterne og dermed planlagte omstruktureringer. Dette
var dog ikke bevis nok pé, at det var nedvendigt at afskedige netop denne medarbejder, og det var ikke godt-
gjort, at hun havde féet relevante tilbud om @ndringer i sine arbejdsforhold. Landsretten lagde vaegt pa, at
der savel under som efter medarbejderens deltidsansettelse i fleksjobbet havde vaeret medarbejdere hos virk-
somheden, der var fratradt, og medarbejdere der var tiltradt, hvorfor dette gav anledning til at formode, at der
var udevet forskelsbehandling. Det ligges til grund at medarbejderen havde en anciennitet pa 24 ar, og at hun
havde udfert sit arbejde upéklageligt. Arbejdsgivere kunne ikke lgfte sin bevisbyrde for, at der ikke var sket
negativ forskelsbehandling af medarbejderen. Konkluderende var forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1,
overtradt, og medarbejderen blev tilkendt en godtgerelse pa 200.000 kr. efter forskelsbehandlingslovens § 7,
stk. 1.

Dom af 10.12.2015 (BS 4-2119/2013), Retten i Aalborg (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En medarbejder blev opsagt som falge af for hgjt fravaer. Medarbejderen havde et kronisk sygt barn, hvorfor
hun ofte blev nedt til at melde sig syg for at passe barnet. Hun péstod at opsigelsen var et udtryk for for-
skelsbehandling pa grund af datterens sygdom jf. forskelsbehandlingslovens § 7 a, 1. led. Retten lagde vaegt
pa at medarbejderens eget sygefravar pd opsigelsestidspunktet var ca. 4 gange hejere end de gvrige medar-
bejdere, og at hun blev opsagt i umiddelbar forleengelse af eget sygefraver pa 4 dage. I samme periode op-
sagde arbejdsgiver to andre medarbejdere pa grund af for hejt sygefraveer. Retten fandt det pa denne bag-
grund ikke godtgjort, at opsigelsen var udtryk for forskelsbehandling pa grund af datterens sygdom. Ar-
bejdsgiver blev derfor frifundet.
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Dom af 18.6.2015 (F-7-14), SH (ikke overtreedelse af FBL, alder)

Sagen angér, om aflenningen af en medarbejder 1 overensstemmelse med bestemmelsen om ung under ud-
dannelse i ”Overenskomst for servicestationer” indgaet mellem Benzin- og Oliebranchens. Anklager pastod,
at aflenningen af medarbejderen, mens han var ansat som “ung under uddannelse mellem 18 og 25 &r” og
vilkarene i overenskomstens § 2, stk. 7, var i strid med forskelsbehandlingslovens forbud mod aldersdiskri-
mination og med det grundleeggende EU-retlige princip om forbud mod aldersdiskrimination, som dette ogsé
er fastslet af EU-domstolen og defineret samt fastlagt i beskaftigelsesdirektivet. Domstolen lagde veaegt pé
omsatningshastigheden for unge under 25 ér, og at disse personer udger en vasentlig mere ustabil arbejds-
kraft end andre ansatte med hejere opleringsomkostninger til folge. Den lavere aflonning af disse personer
ma anses for egnet til at kompensere herfor og motivere potentielle arbejdsgivere til at ansette disse personer
og dermed fremme den erhvervsmeessige integration. Herefter og under hensyn til arbejdsmarkedets parters
ovenfor navnte vide skensmargin, findes bestemmelsens vilkér om lavere aflenning af unge under 25 ér, der
er tilmeldt en SU berettiget uddannelse, og som hejst arbejder 15 timer om ugen, at vere et hensigtsmaessigt
middel til at nd malet om at fremme deres erhvervsmassige integration. Da bestemmelsen alene angar mang-
lende betaling af servicestationstilleeg samt betaling af lavere tilleeg for arbejde pa de tidspunkter, hvor de
unge under 25 ar under uddannelse almindeligvis har mulighed for at arbejde, er der ikke grundlag for at
fastsla, at bestemmelsen gar videre end nadvendigt for at opna formalet om at fremme den erhvervsmaessige
integration af unge under 25 ar under uddannelse. Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 28.1.2015 (B-2116-13), VL (overtreedelse af LBL, kon)

Tvistighedsnaevnet havde ved afgerelse af 23. november 2012 tilkendt en kosmetikerelev en godtgerelse for
seksuel chikane, som hun havde varet udsat for under sin uddannelse hos arbejdsgiver. Der havde veret en
episode, hvor en ansat, der skulle undervise i massage, efter medarbejderens opfattelse havde udevet seksuel
chikane over for hende, der havde fungeret som model i forbindelse med undervisning af hotstone massage.
Béde byretten og landsretten tiltradte, at det var bevist, at medarbejderen havde varet udsat for seksuel chi-

kane af en mandlig ansat, og arbejdsgiver haftede for den ansattes handlinger. Godtgerelsen blev fastsat til
25.000 kr.

Dom af 22.12.2014 (B-1481-10), VL (ikke overtreedelse af FBL, alder)

En medarbejder lagde sag an mod sin arbejdsgiver med et krav om en godtgerelse pa 47.300 kr., svarende til
to méneders lon, og pensionsefterbetaling pé 1.885,12 kr., fordi medarbejderen mente, at lov om forskelsbe-
handling pa grund af alder var overtradt, idet der i arbejdsgiverens pensionsordning skete en graduering efter
alder, hvilket var i strid med EU-retten, herunder beskeftigelsesdirektivet artikel 1, 2 og 6, og i strid med lov
om forskelsbehandling §§ 1, 2 og 6 a. Sagen blev forelagt EU-Domstolen. Landsretten frifandt arbejdsgive-
ren, idet landsretten fandt, at medarbejderens pensionsordning med graduering, saledes at yngre medarbejde-
re som folge af lavere medarbejderbidragssats kunne have en sterre del af deres lon til radighed, ikke var i
strid med reglerne, og at den rummede en rimelig balance mellem fordele og ulemper for de yngre medar-
bejdere.

Dom af 22.10.2014 (BS 43C-3622/2013), Retten i Kebenhavn (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)
En kvinde kom tilbage pé arbejdet efter barselsorlov, og blev meddelt at hendes arbejdstider var blevet &n-
dret. Kvinden anferte, at &ndringerne i arbejdstiderne var sa vasentlige, at de skulle sidestilles med en opsi-
gelse. Hun anferte endvidere, at opsigelsen skete i beskyttelsesperioden jf. ligebehandlingslovens § 9 jf. §
16, stk. 4. Retten fandt ikke at eendringen i arbejdstiden efter ansettelsesvilkarene og arbejdsstedets karakter,
udgjorde en sadan upéregnelig og vasentlig &ndring af arbejdsforholdene, at kvinden kunne anse sig for
opsagt. Arbejdsgiver blev dermed frifundet.

Dom af 8.10.2014 (311/2012), H (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En kvinde blev den 1. december 2007 ansat som tilkaldevikar i en kommune med tjeneste pa en skole for
udviklingshemmede bern. | forbindelse med kvindens datters psykiske sammenbrud blev kvinden — med
flere forleengelser - bevilget orlov uden lon fra den 1. januar 2009 og frem til 31. december 2009. Ifolge

21



overenskomsten mellem FOA og KL havde kvinden ret til orlov i mindst 1 &r. Den 27. november 2009 sogte
kvinden endnu engang om forlengelse frem til 30. juni 2010. Dette blev dog afsldet af kommunen med be-
grundelse i skolens drift, og da kommunen ikke mente, at kvinden havde krav p4 yderligere orlov i henhold
til overenskomsten. Da kvinden tilkendegav ikke at ville genindtraede i sin stilling pr. 1. januar 2010, ansa
kommunen kvinden for fratradt pr. 31. december 2009. Kvinden mente, at afslaget péa yderligere orlov var i
strid med forskelsbehandlingsloven pa grund af datterens handicap, og nedlagde derfor pastand om godtge-
relse svarende til 12 méneders lon samt erstatning for manglende opsigelsesvarsel pd 3 méneders len i hen-
hold til kvindens opsigelsesvarsel fra 1. januar til 31. marts 2010. Hejesteret fastslog, at kvinden ikke havde
pavist omstendigheder, der gav en formodning for, at kommunens afslag pé ansegning om yderligere orlov
var udtryk for forskelsbehandling eller chikane pa grund af datterens sygdom. Dette skyldtes bl.a., at kom-
munen allerede havde bevilget orlov i et helt &r til kvinden, hvorfor afslag pa yderligere orlov ikke kunne
anses som udtryk for direkte negativ forskelsbehandling i forhold til andre ansatte. Det var séledes ikke ud-
tryk for direkte forskelsbehandling, at kommunen af driftsmassige arsager ikke kunne tilbyde kvinden yder-
ligere orlov, og dette kunne ikke anses som begrundet i datterens sygdom, da der netop var taget hensyn
hertil i en lang periode. Hojesteret stadfeestede dermed Landsrettens dom af 12. september 2012 om frifindel-
se af kommunen.

Dom af 20.5.2014 (B-0690-12), VL (ikke overtreedelse af LBL, kon)

Handicaphjelper A, som siden 2007 havde varet hjelper for den handicappede H, anlagde sag mod H og
kommunen, idet han mente, at han havde krav pé godtgerelse for mangelfuldt ansettelsesbevis, godtgerelse
for kreenkelse efter ligebehandlingsloven, idet det var blevet bestemt, at mand ikke havde krav pé len under
foraeldreorlov og et lonefterbetalingskrav m.v. H modtog kontant tilskud til udgifterne til A efter servicelo-
vens § 96. I forbindelse med @&ndringen af serviceloven i 2009, hvor § 96 a var kommet til, og bekendtgerel-
se nr. 567 af 19. juni 2009 (BPA-ordningen) havde den handicappede borger varet arbejdsgiver, mens kom-
munen skulle atholde alle udgifter og havde vejledningspligt m.v. Oplysningspligten efter ansattelsesbevis-
lovens § 2, stk. 2, nr. 8, var ikke opfyldt i forbindelse med A's ansettelsesbevis, og A fik tilkendt en godtge-
relse af H pé 5.000 kr. Kommunen skulle dog friholde H for belabet. Kommunen havde imidlertid annulleret
et vilkar fra maj 2010 om, at der ikke ville blive ydet tilskud til faedres len under barsel, for det tradte i kraft,
og vilkaret havde ikke haft betydning for A. H blev derfor frifundet for at betale en godtgerelse. H blev end-
videre frifundet for at betale lon-og feriekravet, idet A ikke havde godtgjort, at han havde krav pa len efter
den til enhver tid geeldende overenskomst mellem KL og FOA.

Tvistighedsnavnet

Afgorelse af 14.1.2014 (sag 14.2012), (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Eleven var sygemeldt fra den 1. marts 2010, til uddannelsesaftalen efter sit indhold udleb ved érets udgang.
Eleven fremsatte i december 2010 gnske om at genoptage sin uddannelse pé deltid, men dette blev afvist af
praktikvirksomheden med den begrundelse, at man ikke enskede at forleenge uddannelsesaftalen. Sagen blev
herefter indbragt for det faglige udvalg. I april 2011 blev der udarbejdet en speciallegeerklering, der kon-
kluderede, at eleven led af en nerves og stressrelateret tilstand, som pa laengere sigt matte forventes at kunne
bedres, men at det var usandsynligt, at symptomerne ville forsvinde. Tvistighedsnavnet fandt pa baggrund af
navnets mangedrige praksis og retspraksis, at nevnet var kompetent til at behandle elevens krav om godtge-
relse efter principalt forskelsbehandlingsloven, subsidizert funktionarloven. Da eleven ikke havde anmodet
det faglige udvalg om at treeffe afgerelse om at forlenge uddannelsesaftalen efter erhvervsuddannelseslovens
§ 58, stk. 3, men alene om at sege sagen forligt, kunne det forhold, at uddannelsesaftalen udleb, ikke sidestil-
les med en afskedigelse eller en ophavelse af uddannelsesaftalen i erhvervsuddannelses-, forskelsbehand-
lings- eller funktionaerlovens forstand, hvorfor praktikvirksomheden blev frifundet for det rejste krav om
godtgerelse.

6.3 Sager om forskelsbehandling i forbindelse med afskedigelse
Nedenfor folger en systematisk gennemgang af de afgerelser, som er medtaget i undersogelsen og saledes
danner baggrund for ovenstaende resultater. Afgerelserne er listet i kronologisk reekkefelge (og ikke efter
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kriterium) med den nyeste forst. Alle afgerelser indeholder — sd vidt det har veret muligt at afsege - afgorel-
sestidspunkt, sagsreference, institution samt en kort sagsfremstilling.

Domstolene

Dom af 23.9.2016 (BS 10J-2988/2015), Retten i Glostrup (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Medarbejder blev opsagt grundet for meget fravaer. Medarbejderen havde veret impliceret i en faerdselsulyk-
ke, og da han kom tilbage blev han nedt til at arbejde pa deltid, og havde meget sygefraver. Medarbejderen
pastod, at arbejdsgiver ikke havde opfyldt sin tilpasningsforpligtelse efter FBL § 2 a. Retten slog fast, at
sagsagte de facto ikke har forskelsbehandlet efter lovens bestemmelse, hvis der pa tidspunktet for opsigelsen
enten ikke var en diagnose, eller hvis en stillet diagnose ikke var sagsagte bekendt og heller ikke burde hav-
de veeret ham bekendt. Retten fandt, at sagseger ikke havde loftet sin bevisbyrde for, at der pé tidspunktet for
opsigelsen den 22. oktober 2014 forela oplysninger, der kan medfere, at sagsggtes opsigelse af sagsggeren
udgjorde en forskelsbehandling i forskelsbehandlingslovens forstand. Arbejdsgiver blev derfor frifundet.

Dom af 14.9.2016 (B-169-16), OL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomhed havde handlet i strid med forskelsbehandlingsloven ved af-
skedigelsen af en medarbejder eller om denne i gvrigt var usaglig, og om medarbejderen havde krav pa tort-
godtgerelse, som folge af videregivelse af oplysninger om sygedage. Landsretten tiltradte, at handicapbegre-
bet i forskelsbehandlingsloven skulle forstds som anfert i byrettens dom, og at bevisbyrden for, at der fore-
ligger et handicap, pahviler arbejdstageren, jf. Hojesterets dom af 23. juni 2015 (U.2015. 3301). Efter de
foreliggende lagelige oplysninger forela der ikke pé afskedigelsestidspunktet den 30. oktober 2014 en prog-
nose for sygdommen, der indebar, at begraensningen pa dette tidspunkt matte anses for at have lang varighed.
Pé den baggrund tiltradte landsretten, at medarbejderen ikke havde bevist, at han var handicappet i forskels-
behandlingslovens forstand, da han blev afskediget den 30. oktober 2014, og at han dermed ikke havde krav
pa godtgerelse efter forskelsbehandlingsloven.

Dom af 1.7.2016 (B-1149-15). VL (overtreedelse af FBL, alder)

Medarbejder var i 2009 blevet ansat i en fagforening. Det fremgik af referat af MUS-samtale i juni 2012, at
medarbejderen havde udtrykt enske om at arbejde frem til hun blev 62 ar. I maj 2014 blev medarbejderen
opsagt med den begrundelse, at der var truffet beslutning om nedlaeggelse af en stilling. Medarbejderen an-
lagde sag mod fagforening med krav om en godtgerelse pa knap 670.000 kr. for forskelsbehandling p& grund
af alder. Medarbejderen blev 62 &r i januar 2015. Medarbejderen fik medhold, idet fagforeningen ikke havde
godtgjort, at medarbejderen var en dyrere medarbejder at beholde end en anden medarbejder, som ikke fik en
helt sa hgj len som den pageldende medarbejder, og som udferte det samme arbejde. Da fagforeningen sale-
des ikke havde lgftet bevisbyrden for, at der forud for opsigelsen af medarbejderen var blevet foretaget en
konkret vurdering af medarbejderens faglige kvalifikationer frem for den anden medarbejders, havde fagfor-
eningen ikke loftet bevisbyrden for, at alder ikke havde indgéet i grundlaget for beslutningen om at opsige
medarbejderen. Landsretten tiltraeder af de grunde, som byretten har anfort, at godtgerelsen er fastsat til
223.123,20 kr., som svarer til 6 maneders lon.

Dom af 30.6.2016 (B-477-15), OL (overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomhed handlede i strid med forskelsbehandlingsloven, da banken
den 28. august 2013 afskedigede en medarbejder. Landsretten fandt at medarbejderens invaliderende traethed
var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. Landsretten fandt efter en samlet vurdering, at
virksomheden burde vide, at medarbejderens sygefravar var begrundet i en alvorlig falge af hjerneoperatio-
nen. Som foelge heraf burde virksomheden have taget imod tilbuddene om narmere information herom,
hvorved de ville vere blevet bekendt med den diagnosticerede invaliderende treethed. Da arbejdsgiver endvi-
dere pa opsigelsestidspunktet var bekendt med den tidsmassige udstrackning af sygemeldingen, fandtes de at
burde have varet bekendt med, at medarbejderen var handicappet i lovens forstand. Efter de afgivne forkla-
ringer fandtes det ikke godtgjort, at virksomheden tilbed medarbejderen fornedne hensigtsmaessige foran-
staltninger, der ville kunne give medarbejderen mulighed for at bevare sit arbejde. Det lagdes séledes til
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grund, at arbejdsgiver afslog medarbejderens forslag om fleksjob uden at undersege mulighederne narmere.
Det fandtes endvidere ikke godtgjort, at virksomheden tilbed deltidsansattelse med et antal arbejdstimer,
som det var realistisk, at medarbejderen kunne opfylde. Henset til ovennavnte forleb fandtes det forhold, at
arbejdsgiver i juli 2013 aftalte et mede med kommunen den 20. august 2013 om atklaring af mulighederne
for arbejdsprevning i virksomheden, som de efterfalgende aflyste, ikke at udgere en forngden hensigtsmees-
sig foranstaltning efter forskelsbehandlingslovens § 2 a. Opsigelsen fandtes herefter at vere sket i strid med
forskelsbehandlingsloven. Medarbejderen havde derfor krav pa en godtgerelse efter forskelsbehandlingslo-
vens § 7. Henset til at medarbejderen blev ansat i virksomheden i 1995 og opsagt 1 2013, samt til kraeenkel-
sens grovhed tiltradtes det, at godtgerelsen var fastsat til 12 méneders lon, hvilket ubestridt svarede til
503.098,68 kr.

Dom af 22.6.2016 (BS 8-2577, 8-2588/2014, 8-390/2015), Retten i Arhus (overtreedelse af FBL, alder)

13 personer blev afskediget, hvorefter de nedlagde pastand om, at afskedigelserne var i strid med forbuddet
om aldersdiskrimination i lov om forskelsbehandling. Retten lagde vagt pd, at sterstedelen af sagsegerne i
retten havde forklaret, at de enten i konkrete udtalelser eller i indirekte tilkendegivelser under afskedigelses-
samtalerne fik at vide, at der ved udvelgelsen af dem var lagt vaegt pa deres alder. Retten fandt, at der blev
pavist sadanne faktiske omstandigheder, at der var anledning til at formode, at der er udevet forskelsbehand-
ling, hvorfor det pahvilede arbejdsgiver at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket, jf.
herved § 7a i forskelsbehandlingsloven. Arbejdsgiver havde ikke ved den foretagne bevisforelse godtgjort, at
der blev foretaget en reel vurdering. Som folge heraf tages Ligebehandlingsnaevnets pastande til folge, idet
retten ikke finder grundlag for at fravige udgangspunktet om lenkompensation for 9 méneder. Arbejdsgiver
blev derfor tilpligtet at betale godtgerelse til sagsegerne. Retten tilkendte folgende godtgerelser; 1x 150.000
kr., 12x 270.000 kr., 1x 325.000 kr.

Dom af 1.6.2016 (B-0548-15), VL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En medarbejder blev afskediget nogle méneder efter hendes tilbagevenden fra barselsorlov. Medarbejderen
gjorde geeldende, at afskedigelsen havde varet helt eller delvist begrundet i hendes graviditet og barsel, hvor-
for hun mente at have krav pa godtgerelse efter ligebehandlingslovens § 9, jf. § 16, stk. 2, svarende til 12
méneders lon a godt 46.000 kr. Landsretten lagde vaegt pé, at bevisforelsen ikke havde pévist faktiske om-
stendigheder, som gav anledning til at formode, at der var udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling.
Af denne grund finder bestemmelsen i ligebehandlingslovens § 16 a om delt bevisbyrde ikke anvendelse.
Arbejdsgiveren blev frifundet, da medarbejderen ikke havde godtgjort, at opsigelsen var sket pa grund af
hendes barsel.

Dom af 15.6.2016 (B-1190-15)., VL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En advokat var blevet ansat i et advokatfirma, og havde bl.a. til opgave at opbygge firmaets patentsagsafde-
ling. Advokaten havde haft barselsorlov, da hun ca. 1 %2 maned efter orlovens opher blev afskediget med den
begrundelse, at firmaet havde behov for tilpasning af juriststaben pa grund af omsatningsnedgang. Advoka-
ten var da igen gravid, og hun anlagde sag mod arbejdsgiver med krav om godtgerelse for overtradelse af
ligebehandlingsloven svarende til godt 530.000 kr. eller efter funktionarlovens § 2 b. Advokatfirmaet blev
frifundet, idet der ikke var grundlag for at antage, at opsigelsen havde veret i strid med ligebehandlingslo-
ven, da det var godtgjort, at opsigelsen var sket pa grund af omsatningsnedgang, serligt i den pagaeldende
advokats afdeling, og hun havde heller ikke krav pa godtgerelse efter § 2 b. Arbejdsgiver blev séledes frifun-
det.

Dom af 1.6.2016 (B-115-15), QL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en medarbejder var blevet forskelsbehandlet pa baggrund af ken i forbindel-
se med afskedigelse fra en stilling som erhvervsmagler hos arbejdsgiver forud for udnyttelsen af retten til
feedreorlov. Landsretten anforte, at det pahvilede arbejdsgiver at bevise, at afskedigelsen af medarbejderen
hverken helt eller delvist var begrundet i hans afholdelse af feedreorlov, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4.
Opsigelsen var dateret den 27. september 2012 {4 dage for, at medarbejderen skulle pabegynde sin feedreor-
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lov. Den angav ingen begrundelse, og det lagdes efter bevisferelsen til grund, at medarbejderen ikke forud
for opsigelsen havde modtaget advarsler i anledning af sit arbejde. P4 denne baggrund fandt landsretten, at
arbejdsgiver ikke havde loftet den bevisbyrde, der pdhvilede selskabet, og derfor skulle betale godtgerelse til
medarbejderen. Godtgerelsen fastsattes til 200.000 kr. svarende til 6 maneders lon.

Dom af 31.5.2016 (B-523-15), QL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomhed havde tilsidesat forskelsbehandlingslovens forbud mod for-
skelsbehandling pa grund af handicap ved opsigelsen den 25. november 2009 af en medarbejder. Landsretten
anforte, at forskelsbehandlingslovens handicapbegreb omfatter tilstande, der er fordrsaget af en laegeligt di-
agnosticeret helbredelig eller uhelbredelig sygdom, nér denne sygdom medferer en begreensning som folge
af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader, som i samspil med forskellige barrierer kan hindre den bererte
person i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere, og denne begrans-
ning er af lang varighed. Det er for denne type handicap en forudsaetning for at statuere tilsidesattelse af
pligten til efter forskelsbehandlingslovens § 2 a at foretage tilpasninger, at det dokumenteres, at der pa opsi-
gelsestidspunktet foreld en sygdom, der havde medfert et handicap, og at arbejdsgiveren vidste eller burde
vide, at arbejdstageren var handicappet. Landsretten fandt det efter bevisferelsen efter en samlet vurdering
ikke godtgjort, at medarbejderens tilstand pé opsigelsestidspunktet var forarsaget af en laegeligt diagnostice-
ret sygdom. Da det saledes ikke var dokumenteret, at medarbejderen pa opsigelsestidspunktet led af et handi-
cap omfattet af forskelsbehandlingsloven, toges medarbejderens frifindelsespastand allerede af den grund til
folge.

Dom af 27.4.2016 (151/2015). H (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En dagplejemor blev opsagt mens hun var pa orlov fra arbejdet, fordi hun skulle passe sin handicappede sen,
hvorfor hun ikke havde fungeret som dagplejer i godt et ar. Medarbejderens sen led af Aspergers syndrom i
en sddan grad, at han var omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven. Arbejdsgiver begrunden-
de opsigelsen i et faldende bernetal, hvorfor medarbejderen blev udvalgt til opsigelse. Arbejdsgiver havde
endvidere vurderet, at det ikke ville veere peedagogisk forsvarligt at flytte bern fra deres nuverende dagplejer
til en dagplejer, de ikke kendte. Herefter vurderede Hajesteret, at arsagen til opsigelsen ikke var sennens
handicap, men medarbejderens langvarige fraver fra dagplejen og fastslog derfor, at hun ikke havde vaeret
udsat for direkte forskelsbehandling, jf. forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 2. Hgjesteret vurderede endvide-
re, at det var et sagligt hensyn ikke at flytte barnene til en dagplejer, de ikke kendte, og at valget af den pa-
geldende medarbejder var hensigtsmaessigt og nedvendigt for at né dette mal. Opsigelsen af medarbejderen
var derfor heller ikke udtryk for indirekte forskelsbehandling. Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 27.4.2016 (B-1421-15), QL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomhed handlede i strid med ligebehandlingsloven, da de opsagde en
medarbejder, der havde meddelt, at hun var gravid. I opsigelsen var henvist til tidligere dreftelser. Den 5.
april 2013 péapegede firmaet, at hun var langt tilbage med sine debiterbare timer, og at hun skulle forbedre
dette. Den 12. juni 2013 fik hun en advarsel om, at hun skulle vare mere pa kontoret. Den 5. august 2013
blev hun sygemeldt pa grund af sin graviditet, frem til hun skulle gi pa barsel. Landsretten anforte, at firmaet
trods opfordringer forst i svarskriftet for byretten anforte, at opsigelsen var begrundet i driftsmaessige for-
hold, at opgerelser over indtjeningsbidraget i firmaets afdelinger forst blev fremlagt i forbindelse med du-
plikken, at en anden medarbejder i foraret 2013 havde faet afslag pa at ga pa deltid efter endt barsel, og at
hverken indstillingen til bestyrelsen eller bestyrelsesmedereferatet vedrerende beslutningen om afskedigelse
var fremlagt under sagen. Pa denne baggrund tiltradte landsretten, at virksomheden ikke med tilstraekkelig
sikkerhed havde godtgjort, at opsigelsen af medarbejderen hverken helt eller delvist var begrundet i hendes
graviditet. Landsretten stadfaestede byrettens dom, saledes at medarbejderen var tilkendt en godtgerelse jf. §
16, jf. § 9, som henset til ansattelsesforholdets varighed og omstaendighederne i gvrigt passende var fastsat
639.000 kr. svarende til 9 maneders lon.

Dom af 25.4.2016 (BS 2A-840/2015), Retten 1 Roskilde (ikke overtreedelse af FBL, handicap)
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En speciallege blev opsagt som foelge af, at han havde mere end 120 sygedage pa en 12 méneders periode.
Laegen led af en sver diskusprolaps. Retten fandt det ikke godtgjort, at funktionsnedsattelsen kunne karakte-
riseres som langvarig, da det af l&gejournalen fremgik, at hans praktiserende leege fandt det realistisk, at han
kunne genoptage sit arbejde pa fuld tid inden for 1-2 maneder. Specialleegen henviste til denne lagelige vur-
dering i sin sygemelding, og med henvisning til, at varigheden af tilstanden ikke var afklaret ved kontrollen
den 5. august 2014. Pa opsigelsestidspunktet den 26. oktober 2014 kunne han derfor ikke anses for handi-
cappet i FBL’s forstand. Arbejdsgiver blev herefter frifundet, da opsigelsen var rimeligt begrundet.

Dom af 15.4.2016 (B-1223-15), VL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En medarbejder var blevet ansat i virksomhed i sommeren 2011 med en ugentlig arbejdstid pa 21 timer. Da
medarbejderen i efteraret 2012 gik pa barselsorlov, var hun den eneste administrative medarbejder i virk-
somheden, og der blev ansat en barselsvikar, der kom til at arbejde 25 timer om ugen. Da medarbejderen
vendte tilbage fra barselsorlov, blev barselsvikaren fastansat. Ca. 72 &r senere blev medarbejderen opsagt
bl.a. med den begrundelse, at der var brug for nye faglige kompetencer i forbindelse med udvikling af et nyt
produkt. Barselsvikaren fortsatte i virksomheden. Medarbejderen anlagde sag mod virksomheden med krav
om en godtgerelse svarende til 9 maneders lon, idet hun mente, at opsigelsen af hende var i strid med ligebe-
handlingsloven. Dette fik hun medhold i, idet der var pavist faktiske omstendigheder, som gav anledning til
at formode, at der var udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling, jf. lovens § 16, og da barselsvikaren
havde beholdt sit arbejde og ikke var blevet opsagt, var kravene til beviset for, at ligebehandlingsprincippet
ikke var blevet kraenket, skerpet. Da virksomheden ikke havde loftet sin bevisbyrde, blev virksomheden
domt til at betale en godtgerelse pd 174.636 kr. svarende til 9 méneders lon.

Dom af 13.4.2016 (98/2015), H (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En ingenier blev afskediget efter at havde veret deltidssygemeldt i godt et ar. Medarbejderen havde padraget
sig en funktionsbegransning i en ulykke, og kunne derfor kun arbejde pé deltid. Arbejdsgiver ville ikke an-
dre hendes stilling til en deltidsstilling pa 20 timer om ugen. Hojesteret fastslog at medarbejderen var omfat-
tet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb pa opsigelsestidspunktet, og at arbejdsgiver burde kende til
medarbejderens handicap. Arbejdsgiveren fandtes dog ikke at have tilpasningsforpligtelse til at opnormere
bemandingen ved at ansette en yderligere medarbejder pa fuld tid. Hejesteret vurderede, at kommunens til-
rettelaeeggelse af arbejdet hvilede pa saglige hensyn, og kommunen havde derfor ikke havde tilsidesat sin
forpligtelse efter forskelsbehandlingslovens § 2 a, og opsigelsen var dermed ikke i strid med forskelsbehand-
lingsloven. Kommunen blev frifundet.

Dom af 8.4.2016 (B-612-14), OL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En kommune afskedigede blandt andre tre ansatte i Barneterapien under medarbejdernes barselsorlov.
Landsretten anforte, at kommunen havde det forngdne driftsmessige grundlag for at foretage afskedigelser i
Borneterapien, og at der i den forbindelse skulle afskediges 12 medarbejdere i den samlede Borneterapi.
Efter den skete bevisforelse fandt landsretten, at kommunen ikke havde fort det fornedne bevis efter ligebe-
handlingslovens § 16, stk. 4, for, at afskedigelserne af appellanterne var uden sammenhang med appellan-
ternes fraveer som folge af graviditet og barsel. Landsretten havde herved lagt vaegt pa, at Barneterapien var
nyetableret, og at den bestod af et starre antal medarbejdere med til dels forskellige men i evrigt overlappen-
de kompetencer. Appellanterne havde som felge heraf krav pa godtgerelse 1 henhold til lovens § 16, stk. 2, jf.
§ 9. Under hensyn til varigheden af ansattelserne og sagens omstendigheder i ovrigt fastsattes godtgerelsen
for hver af appellanterne til 9 maneders lon med renter, som pastaet af appellanterne.

Dom af 11.3.2016 (B-949-15), QL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

To dagplejere blev opsagt, da de fraflyttede deres godkendte dagplejeboliger i kommunen. Arbejdsgiver ansa
fraflytningen for en definitiv tilkendegivelse om, at de ikke ville vende tilbage til deres arbejde som dagple-
jere i kommunen. Det forhold, at arbejdsgiver herefter havde betragtet ansattelsesforholdene som ophert,
kunne ikke anses for at vaere i strid med ligebehandlingslovens regler om beskyttelse af medarbejdere pa
barselsorlov/foreeldreorlov. Den omstendighed, at kravet om opretholdelse af den godkendte dagplejebolig i
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kommunen ikke var omtalt i ansettelsesbrevene, og de to dagplejere ikke var blevet advaret om konsekven-
serne af flytningerne, kunne ikke fore til et andet resultat. Landsretten bemerkede, at de to dagplejere var
fraflyttet kommunen, for de orienterede kommunens dagplejekontor. Landsretten stadfeestede derfor byret-
tens dom, hvorved kommunen blev frifundet.

Dom af 3.3.2016 (B-0305-15), VL (overtreedelse af FBL, handicap)

En medarbejder var blevet ansat i en virksomhed, og hun fik i 2008 konstateret dissemineret sclerose, hvilket
bl.a. medferte, at hun blev afskediget og genansat med samme anciennitet og overgik til fleksjob, da hun
ikke kunne klare et fuldtidsarbejde. Medarbejderen blev afskediget i oktober 2012 under henvisning til ned-
vendige besparelser i driftsudgifterne og omstruktureringer. Medarbejderen anlagde sag mod virksomheden
med péstand om tilkendelse af godt 414.000 kr. svarende til en godtgerelse efter forskelsbehandlingslovens §
7, stk. 1, svarende til 24 méneders lon, idet medarbejderen gjorde gaeldende, at afskedigelsen skyldtes hendes
funktionsnedsattelse og var i strid med forskelsbehandlingsloven. Dette bestred arbejdsgiver, men medar-
bejderen fik medhold, idet der var pévist faktiske omstaendigheder, der gav anledning til at formode, at der
var udevet forskelsbehandling, og det pahvilede derfor virksomheden at bevise, at forskelsbehandlingslovens
ligebehandlingsprincip ikke var blevet kreenket, jf. § 7. Da virksomheden ikke havde lgftet sin bevisbyrde,
fik medarbejderen tilkendt en godtgerelse pa 200.000 kr.

Dom af 1.3.2016 (B-2525-14), VL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En medarbejder havde veret ansat som SOSU-assistent i en kommune pé et plejehjem. Hun havde tidligere
vaeret ansat pd et neurocenter, hvor der havde varet en episode med en patient, som havde givet medarbejde-
ren en lidelse. Medarbejderen fik senere stillet diagnosen PTSD, og hun havde en del sygefravar. Der var
ogsa problemer med samarbejdet mellem medarbejderen og de evrige ansatte pa plejehjemmet, og til sidst
blev medarbejderen afskediget. Medarbejderen anlagde sag mod kommunen med pastand om, at kommunen
ved afskedigelsen havde handlet i strid med forskelsbehandlingsloven, da hun havde et handicap, og kom-
munen skulle derfor betale en godtgerelse pd godt 125.000 kr. svarende til 6 maneders lon. Kommunen pé-
stod frifindelse, idet den bestred, at medarbejderen pa tidspunktet for afskedigelsen havde lidt af en sygdom,
der havde medfert et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Kommunen blev frifundet i bade byret-
ten og landsretten, der var enig med kommunen i, at medarbejderen ikke havde godtgjort, at hun pa afskedi-
gelsestidspunktet havde lidt af en sygdom, der medferte et handicap i lovens forstand. Arbejdsgiver blev
frifundet.

Dom af 14.12.2015 (28/2015), H (ikke overtreedelse af FBL, alder)

I forbindelse med nedskeringer pa grund af reducerede bevillinger i Moderniseringsstyrelsen, afskedigede
styrelsen fem medarbejdere, herunder den 58-arige A og den 55-arige B. Sagen angik, om A og B i kraft af
de statistiske oplysninger om de afskedigedes alder havde pavist faktiske omstendigheder, som gav anled-
ning til at formode, at afskedigelserne var udtryk for aldersdiskrimination, sadledes Moderniseringsstyrelsen
havde bevisbyrden for, at ligebehandlingsprincippet ikke var blevet kraenket, jf. forskelsbehandlingslovens §
7 a. Hojesteret fastslog, at statistiske oplysninger vedrerende fx opsagtes alder og aldersfordelingen i den
samlede medarbejdergruppe kan indgé ved bedemmelsen af, om der er skabt formodning for forskelsbehand-
ling, og at sddanne statistiske oplysninger, hvis de er palidelige og tilstreekkeligt signifikante, i sig selv kan
skabe en formodning om forskelsbehandling. De statiske oplysninger i sagen skabte imidlertid ikke en for-
modning om forskelsbehandling, idet bl.a. et betydeligt antal medarbejdere, der var @ldre end A og B, ikke
var blevet opsagt. A og B var derfor ikke berettiget til godtgerelse. Landsretten var naet til samme resultat.

Dom af 1.12.2015 (B-2701-14), QL (overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomhed havde handlet i strid med ligebehandlingslovens § 9 ved
afskedigelsen af en medarbejder der siden den 4. april 2003 havde veret ansat som handicapmedhjalper.
Medarbejderen var den 6. august 2013 vendt tilbage til arbejdet efter endt barselsorlov. Landsretten anforte,
at medarbejderen ca. fem uger efter tilbagevenden fra barselsorlov blev opsagt, og at en anden medarbejder
B, der havde varet barselsvikar for medarbejderen, hjalp i den felgende tid med at dekke dennes vagter,
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indtil medarbejder B i fordret 2014 blev fastansat i stillingen. Medarbejderen fandtes pa den baggrund at
have pévist faktiske omstaendigheder, som gav anledning til at formode, at der i forbindelse med afskedigel-
sen af hende var udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling. I medfer af ligebehandlingslovens § 16 a
pahvilede det herefter virksomheden at bevise, at ligebehandlingsprincippet i ligebehandlingslovens § 9 ikke
var blevet kraenket. Landsretten fandt, at virksomheden ikke havde loftet sin bevisbyrde for, at ligebehand-
lingsprincippet i ligebehandlingslovens § 9 ikke var blevet kreenket. Virksomheden havde séledes ikke godt-
gjort, at beslutningen om at afskedige medarbejderen alene skyldtes utilfredshed med hendes arbejdsindsats
og ikke, eventuelt tillige, var begrundet i hendes fravaer som folge af atholdelse af barselsorlov. Landsretten
tiltradte, at godtgerelsen var fastsat skensmessigt til 350.000 kr. svarende til 1 ars lon.

Dom af 11.11.2015 (B-1965-14), QL (ikke overtreedelse af LBL, kon)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en skoles opsigelse af en medarbejder var i strid med ligebehandlingslovens
§ 9. Bevisbyrdereglen i ligestillingslovens § 16, stk. 4, fandt anvendelse, safremt beslutningen om opsigelse
reelt var truffet under hendes orlov, hvorimod den omstendighed, at der var ivaerksat en heringsprocedure
under orloven, ikke i sig selv kunne medfere, at reglen fandt anvendelse. Det pdhvilede medarbejderen at
lofte bevisbyrden for, at beslutningen om opsigelsen reelt var truffet for den 1. februar 2012. Efter afsendel-
sen af den patenkte opsigelse rettede lederen af skolen henvendelse til sdvel medarbejderen som til hendes
fagforening. Lederen af skolen havde forklaret, at det skete med henblik pa at modtage eventuelle bemaerk-
ninger til den patenkte opsigelse, hvilket hun imidlertid ikke modtog, da hverken medarbejderen eller fag-
foreningen enskede at fremkomme med sddanne. Lederen af skolen afsendte herefter opsigelsen. Under disse
omstaendigheder og henset til det oplyste om afskedigelsesprocessen i ovrigt fandtes det ikke godtgjort, at
beslutningen om afskedigelsen reelt var truffet for den 1. februar 2012. Orienteringen af de gvrige medarbej-
dere kunne ikke fore til et andet resultat, da det efter forklaringerne matte laegges til grund, at de blev oriente-
ret om, at der ikke var truffet en endelig beslutning, da der var en heringsproces. Bevisbyrderegler i § 16, stk.
4, i ligebehandlingsloven fandt derfor ikke anvendelse ved bedemmelsen af, om afskedigelsen skete i strid
med loven. Der var ikke oplyst omstaendigheder, som gjorde, at der var grundlag for at formode, at der var
udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling i forbindelse med opsigelsen jf. lovens § 16 a. Da det sale-
des ikke kunne anses for godtgjort, at afskedigelsen af medarbejderen havde vaeret i strid med ligebehand-
lingslovens bestemmelser, stemte flertallet af dommerne for skolens frifindelse. Skolen blev frifundet.

Dom af 15.10.2015 (B-2134-14), OL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en medarbejder blev afskediget af sin arbejdsgiver, fordi hun var gravid
eller fordi arbejdsgiveren havde mistanke herom. Landsretten anforte, at medarbejderen blev afskediget un-
der sin graviditet. Det pahvilede derfor virksomheden at godtgere, at afskedigelsen ikke var begrundet i gra-
viditeten, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4. Bevisbyrden for, at virksomheden ikke kendte til eller for-
modede, at den pagaldende medarbejder var gravid, pahvilede herunder ogsa virksomheden. Landsretten
lagde efter bevisforelsen til grund, at beslutningen om afskedigelse var truffet, for medarbejderen meddelte,
at hun var gravid. Spergsmalet var herefter, om virksomheden desuagtet havde en formodning om, at hun var
gravid, og om dette i sa fald var den reelle begrundelse for afskedigelsen. Efter en samlet vurdering, hvori
ogsa indgik en bedemmelse af, hvorvidt den péberéabte begrundelse for afskedigelsen (samarbejdsvanske-
ligheder) matte anses for reel - hvilket landsretten fandt bevist - tiltrddte landsretten, at virksomheden havde
godtgjort ikke at have haft kendskab til eller mistanke om, at medarbejderen var gravid, da beslutningen om
afskedigelse blev truffet. Ved bedemmelsen af realiteten i den paberébte afskedigelsesgrund var det herved
ikke afgerende, om de samarbejdsproblemer, der var forklaret om, i tilfzelde af en leengere ansattelsesperiode
ville have kunnet danne grundlag for en afskedigelse, som opfyldte kravene i funktionarloven til en saglig
afskedigelse. Henset til virksomhedens manglende kendskab eller mistanke om graviditeten var det bevist, at
afskedigelsen ikke var begrundet i medarbejderens graviditet.

Dom af 14.9.2015 (B-1333-14), VL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)
En medarbejder havde i en arreekke veret ansat i en kommune i et af kommunens sundhedscentre. Ved an-
settelsen havde medarbejderen ikke vaeret mearket af sin lidelse med kronisk nedsat nyrefunktion, men under
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ansattelsen begyndte medarbejderen at fa gener, der gav sig udslag i ekstrem traethed. Medarbejderen blev
opsagt den 4. juni 2013 med henvisning til hendes sygdom. Medarbejderen anlagde sag mod arbejdsgiver
med péastand om tilkendelse af godtgerelse pd 258.000 kr., idet hun gjorde geldende, at opsigelsen var 1 strid
med forskelsbehandlingsloven. Parterne var under sagen enige om, at medarbejderen i forskelsbehandlings-
lovens forstand var handicappet pa opsigelsestidspunktet. Kommunen pastod frifindelse under anbringende
af, at de havde iagttaget deres tilpasningsforpligtelse i henhold til forskelsbehandlingslovens § 2 a, og med-
arbejderen var blevet tilbudt beskeeftigelse 18 timer om ugen, som var det hun kunne klare, pa en af kommu-
nens andre arbejdspladser, men medarbejderen havde sagt nej til dette tilbud. Kommunen blev frifundet, idet
medarbejderen med en ugentlig arbejdstid pa 18 timer ikke ville vaere disponibel i fornedent omfang pa sin
nuvarende arbejdsplads, og kommunen ville blive pélagt en uforholdsmeessig stor byrde, safremt kommunen
var forpligtet til at lade medarbejderen fortsaette i stillingen med en arbejdstid nedsat til 18 timer om ugen, jf.
forskelsbehandlingslovens § 2 a.

Dom af 17.8.2015 (B-768-14), OL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomheds opsigelse af en medarbejder var begrundet i hans agtefelles
barsel. Der er enighed om, at virksomheden ved opsigelsen den 30. november 2012 af medarbejderen var
vidende om, at hans agtefzlle var gravid, og at han enskede at holde barselsorlov, samt at arbejdsgiveren
derfor har bevisbyrden for, at afskedigelsen ikke er begrundet i barsel, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4.
Virksomheden havde i opsigelsesbrevet begrundet opsigelsen i virksomhedens manglende indtjening. Lands-
retten fandt det efter en gennemgang af virksomhedens ekonomiske stilling sagligt begrundet, at virksomhe-
den afskedigede medarbejderen. Sagen vedrerte videre spergsmélet, om den senere bortvisning af medarbej-
deren var berettiget. Landsretten fandt, at medarbejderen vaesentligt havde misligholdt sine forpligtelser i
ansattelsesforholdet ved uden udtrykkelig tiltraeden fra virksomhedens side efter fritstilling at have overfort
virksomhedens leveranderers prislister til sin egen computer, og at bortvisningen derfor var berettiget. Med-
arbejderen blev efter bevisbedemmelsen endvidere palagt at betale for forskellige varer. Arbejdsgiver blev
frifundet.

Dom af 11.8.2015 (104/2014). H (overtreedelse af FBL, handicap)

En funktionar med kronisk leddegigt blev efter leengere tids sygefraver opsagt i henhold til 120-dages reg-
len. Medarbejderens sygdom medferte en langvarig funktionsnedsattelse, der bl.a. bevirkede, at arbejdsgive-
ren matte fritage hende for bestemte arbejdsopgaver i virksomheden. Senere blev medarbejderen deltidssy-
gemeldt pa grund af sin tilstand. Arbejdsgiveren ivaerksatte en raeekke tiltag for at holde medarbejderen i ar-
bejde, men valgte til sidst at skride til opsigelse. Hojesteret fastslog, at medarbejderen var omfattet af for-
skelsbehandlingslovens handicapbegreb, sdledes som defineret i EU-Domstolens Ring og Werge-sager (C-
335/11 og C-337/11). Hejesteret lagde samtidig til grund, at arbejdsgiveren vidste eller burde vide, at medar-
bejderen led af en sygdom, der indebar et handicap. Arbejdsgiveren havde derfor haft pligt til at undersege
og afpreve mulige, hensigtsmaessige tilpasningsforanstaltninger for at athjeelpe medarbejderens handicap,
med mindre arbejdsgiveren derved blev palagt en uforholdsmeessig stor byrde, jf. forskelsbehandlingslovens
§ 2a. Medarbejderen blev herefter tilkendt erstatning for lentab samt en godtgerelse efter forskelsbehand-
lingsloven, som efter en samlet vurdering blev fastsat til et beleb svarende til 9 maneders lon. Ved beregnin-
gen af lontabet skete der fradrag for sygedagpenge, som A havde modtaget efter udlgbet af minimalerstat-
ningsperioden.

Dom af 8.7.2015 (B-3983-13), OL (ikke overtreedelse af FBL, alder)

Sagen vedrerte spergsmalet, om Vejdirektoratet forskelsbehandlede en medarbejder pa grund af alder, da
hun den 27. januar 2012 blev afskediget. Der blev samtidig afskediget 18 andre medarbejdere, og det frem-
gér, at Vejdirektoratet tilstraebte at give de afskedigede medarbejdere op til 6 maneders opsigelsesvarsel,
uanset at de ikke var berettiget hertil. Medarbejderen gjorde gaeldende, at hun var blevet forskelsbehandlet pa
grund af alder, idet hun allerede havde 6 méaneders opsigelsesvarsel, og hun modtog ingen begunstigelse i
forbindelse med opsigelsen. Byretten fandt, at medarbejderen ikke var blevet ringere stillet end andre medar-
bejdere, men ligestillet med dem. Hun fandtes ikke at vaere blevet forskelsbehandlet.
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Dom af 3.7.2015 (B-1989-14), OL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte for landsretten spergsmalet, om arbejdsgiveren havde handlet i strid med ligebehandlingslo-
vens § 9 ved afskedigelsen af en medarbejder, der var gravid. Det var efter bevisferelsen for landsretten
usikkert, om arbejdsgiver inden opsigelsen af medarbejderen var bekendt med hendes graviditet. Det lagdes
til grund, at virksomheden uden varsel den 13. december 2012 fik ophavet sin forhandleraftale med Fiat, og
at selskabet dermed mistede den langt vaesentligste del af sit forretningsgrundlag. Den nye situation gjorde
det nedvendigt for firmaet i videst muligt omfang at reducere sine omkostninger, herunder personaleomkost-
ninger, og at afskedige en reekke medarbejdere. Resultatet blev, at 6 af firmaets fastansatte 14 medarbejdere
blev opsagt, og yderligere én medarbejder opsagde selv sin stilling. Det lagdes videre til grund, at medarbe;j-
deren som blev anset som en dygtig og vellidt medarbejder i firmaet, efter ophavelsen af forhandlerkontrak-
ten fik sine arbejdsopgaver og arbejdsmengde reduceret markant, og at det var muligt at overdrage hendes
resterende arbejdsopgaver til andre tilbagevaerende medarbejdere. Landsretten fandt pa denne baggrund efter
en samlet vurdering, at virksomheden havde godtgjort, at en ny medarbejder havde savel bredere og sarlige
kompetencer som sterre praktisk erfaring end den opsagte medarbejder, og at hun, selv ikke efter en kortere
oplering, ville have kunnet overtage den samme brede vifte af opgaver, som den nye varetog, herunder drif-
ten af den for vaerkstedet helt centrale BMW-server. Det var derfor sagligt begrundet i virksomhedens for-
hold at reducere udgifterne og foretage en omlagning af arbejdsgangene og i den forbindelse afskedige med-
arbejderen. Afskedigelsen af medarbejderen var dermed ikke sket i strid med ligebehandlingslovens § 9.
Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 26.6.2015 (B-1606-13), QL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomheds afskedigelse af en regnskabschef var i strid med ligebe-
handlingsloven. Regnskabschefen var blevet ansat pr. 1. marts 2008. Den 9. juli 2009 gik hun pa barselsor-
lov, forventeligt frem til 31. marts 2010. Den 9. marts 2010 blev hun opsagt til fratreeden med udgangen af
juni maned 2010. Opsigelsen blev begrundet i besparelseshensyn. Efter bevisforelsen for landsretten lagdes
det til grund, at det pa tidspunktet for opsigelsen var velbegrundet, hvis virksomheden sogte at begraense
virksomhedens underskud ved en yderligere reduktion af medarbejderstaben, og der fandtes efter det oplyste
heller ikke grundlag for at anfzegte en beslutning om, at en sddan reduktion kunne ske i administrationen. |
forbindelse med at regnskabschefen gik pa barselsorlov, blev en anden medarbejder ansat til at udfere de
arbejdsopgaver som regnskabsassistent, der hidtil havde veret varetaget af regnskabschefen, og hun fortsatte
ogsa hermed efter afskedigelsen. Virksomheden fandtes - uanset det oplyste om virksomhedens gkonomiske
forhold - ikke at have loftet bevisbyrden for, at afskedigelsen af regnskabschefen ikke helt eller delvist var
begrundet i hendes fraver pé grund af barsel, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4. Det tiltradtes herefter, at
afskedigelsen af regnskabschefen var i strid med ligebehandlingslovens § 9, og at godtgerelsen efter ligebe-
handlingslovens § 16, stk. 2 og 3, er fastsat til et beleb pa 420.000 kr., svarende til 9 maneders lon.

Dom af 23.6.2015 (25/2014), H (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En medarbejder havde padraget sig en piskesmeldslasion ved en ferdselsulykke og var i denne forbindelse
sygemeldt i tre uger. Herefter arbejdede hun i seedvanligt omfang péa fuld tid i 10 maneder, indtil hun efter
rad fra sin laege blev deltidssygemeldt. To méneder senere blev hun fuldtidssygemeldt og var sygemeldt,
indtil hun blev opsagt med henvisning til 120-dages-reglen i funktion@rlovens § 5, stk. 2. Det var dog ikke
godtgjort, at arbejdsgiveren, pa opsigelsestidspunktet vidste eller burde vide, at medarbejderens sygdom
havde medfort et handicap. Arbejdsgiveren havde derfor ikke tilsidesat sine tilpasningsforpligtelser efter
forskelsbehandlingsloven. Medarbejderens handicaprelaterede fraveer kunne medregnes ved opgerelsen af de
120 sygedage. Der var ikke grundlag for godtgerelse efter funktionerlovens § 2 b.

Dom af 13.6.2015 (250/2011), H (overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen angik, om en advokats bortvisning af en advokatsekretaer begrundet i hendes ADHD-lidelse var i strid
med forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af handicap. Hgjesteret fastslog, at advokatsekreteren hav-
de opfyldt en eventuel oplysningspligt ved i tilknytning til ansettelsessamtalen at oplyse om sin ADHD-
lidelse til de to advokatsekreterer, som deltog i ansettelsessamtalen sammen med advokaten. Advokatens
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bortvisning af advokatsekretaeren under henvisning til, at hun ikke havde opfyldt sin oplysningspligt, var
derfor uberettiget, og hun havde som folge heraf krav pa erstatning for lon og feriegodtgerelse i opsigelses-
perioden. Hajesteret fastslog endvidere, at advokatsekreteren led af ADHD i en s&dan grad, at hun var om-
fattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven og det bagvedliggende EU-direktiv. Da advokatsekre-
teeren blev bortvist af advokaten med henvisning til hendes ADHD-lidelse, skulle advokaten betale hende en
godtgerelse, der med udgangspunkt i de retningslinjer, som har udviklet sig i praksis ved afskedigelse pa
grund af graviditet, blev fastsat til 6 méneders lon. Se- og Handelsretten var néet til et andet resultat.

Dom af 29.4.2015 (F-9-12), SH (overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen handler om, hvorvidt en kommune ved afskedigelsen af en medarbejder har overtradt forbuddet mod
forskelsbehandling pa grund af handicap, herunder om medarbejderen pé afskedigelsestidspunktet var omfat-
tet af handicapbegrebet. Medarbejderens lidelse i form af refleksdystrofi var omfattet af forskelsbehandlings-
lovens handicapbegreb, og da det ikke var godtgjort, at en deltidsansattelse ville have varet en uforholds-
messig stor byrde for arbejdsgiveren, blev medarbejderen tilkendt en godtgerelse pd 202.115,58 kr. svarende
til 6 mé&neders lon efter arbejdsgiverens opsigelse.

Dom af 7.4.2015 (B-1191-14), QL (ikke overtreedelse FBL, handicap)

Sagen vedrerte spergsmalet, om opsigelsen den 30. oktober 2012 af medarbejderen var sket i strid med for-
skelsbehandlingslovens § 2, jf. § 7, eller subsidizrt i strid med funktionarlovens § 2 b. Medarbejderen blev
den 1. oktober 2006 ansat som advokatsekreter hos sagsegte. Medarbejderen havde et handicappet barn, og
der var derfor indgéet en sarlig aftale om ret til fraveer. Arbejdsgiver havde endnu en sekretaer, som hun op-
sagde den 15. februar 2012 med henvisning til virksomhedens gkonomiske forhold. Den 3. oktober 2012 gav
arbejdsgiver medarbejderen en advarsel for at forlade arbejdspladsen, idet hun havde forladt arbejdspladsen
efter en time og temt sine skuffer og skabe. Medarbejderen sygemeldte sig herefter med leegeerkleering for
14 dage. Den 8. oktober 2012 palagde arbejdsgiver medarbejderen at give svar pd, om hun ville mede pa
arbejde den 22. oktober 2012. Medarbejderen svarede den 15. oktober 2012, og den 22. oktober 2012 frem-
sendte hun leegeerklaering med sygemelding pa ubestemt tid. Den 30. oktober 2012 blev medarbejderen op-
sagt. Byretten fandt, at der var pavist faktiske omsteendigheder, der gav anledning til at formode, at der var
udevet forskelsbehandling, men fandt under henvisning til parternes ansattelsesaftale, medarbejderens syge-
fravaer som folge af egne forhold, og virksomhedens organisatoriske og ekonomiske forhold, at arbejdsgiver
havde loftet sin bevisbyrde for, at afskedigelsen ikke var i strid med forskelsbehandlingsloven. Efter en vur-
dering af forlebet op til opsigelsen og virksomhedens storrelse og skonomiske situation fandt byretten, at
opsigelsen var rimeligt begrundet i sével virksomhedens som medarbejderens forhold. Arbejdsgiver blev
frifundet.

Dom af 18.3.2015 (B-1268-13), QL. (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En medarbejder blev afskediget mens hun var gravid, hvorfor hun pastod at dette var i strid med ligebehand-
lingslovens § 9. To landsdommere fandt, at den e-mail som medarbejderen havde sendt til virksomheden
hvor hun oplyste om graviditeten, var blevet afsendt efter at virksomheden havde besluttet sig for at opsige
medarbejderen, og opsigelsen var sagligt begrundet. Efter en samlet vurdering fandt disse dommere saledes,
at virksomheden havde laftet bevisbyrden for, at afskedigelsen af medarbejderen ikke var begrundet i gravi-
diteten, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4. Pa denne baggrund, og da det ikke kunne udledes af ligebe-
handlingslovens § 9, at en arbejdsgiver har pligt til at omgere en saglig beslutning om opsigelse som folge af
samarbejdsvanskeligheder, s&fremt det efterfolgende viser sig, at den padgeldende medarbejder er gravid,
stemte flertallet af dommere for at tage den af virksomheden nedlagte frifindelsespastand til folge. Virksom-
heden blev saledes frifundet.

Dom af 12.3.2015 (180/2014). H (overtreedelse af FBL, alder)

Fire piloter blev af et luftfartsselskab afskediget som led i nedskaeringer. Parterne var enige om, at afskedi-
gelsen var i strid med forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, om forbud mod forskelsbehandling p& grund af
alder, og sagen angik kun spergsmélet om godtgerelse efter forskelsbehandlingslovens § 7. Hajesteret udtal-
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te, at der ved fastsattelse af godtgerelse skal leegges vegt pd grovheden af overtredelsen og i den forbindel-
se forst og fremmest skal tages hensyn til baggrunden for overtraedelsen og den krankelse, der er pafort den
enkelte. Hojesteret fastsatte godtgerelsen til 350.000 kr. til hver, svarende til 6 méneders lon.

Dom af 26.2.2015 (B-1966-13). QL (overtreedelse af FBL, handicap)

En medarbejder blev opsagt fra sin stilling som dagplejer. Hun havde da orlov med henblik pa pasning af sin
son, der var diagnosticeret med Aspergers syndrom. Spergsmélet under sagen var, om sennen var handicap-
pet i forskelsbehandlingslovens forstand, og om opsigelsen var udtryk for forskelsbehandling pa grund af
handicap. Kommunen havde paberébt sig, at afskedigelsen af medarbejderen var objektivt begrundet i det
saglige formal, der blev forfulgt med ensket om, at nednormeringen skulle medfere det mindst mulige miljo-
skift for barnene. Efter bevisforelsen matte det leegges til grund, at bernene pa dagplejeomradet undertiden i
tilfeelde af sygdom og andet fravaer blandt dagplejerne bade midlertidigt og permanent maétte flyttes til andre
af kommunens dagplejere, som de ikke altid kendte i forvejen. Der var endvidere ikke forelagt landsretten
oplysninger, der gjorde det muligt nermere at efterprove grundlaget for kommunens bedemmelse, hvorefter
det af hensyn til bernene var nedvendigt at udvaelge netop den padgeldende medarbejder til afskedigelse. Pa
denne baggrund havde kommunen ikke lgftet sin bevisbyrde for, at de af kommunen anvendte kriterier har
vaeret ngdvendige i forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 3s forstand, og landsretten lagde herefter til grund, at
medarbejderen havde vaeret udsat for indirekte forskelsbehandling i strid med forskelsbehandlingslovens § 2,
stk. 1. Der tilkom derfor medarbejderen en godtgerelse i henhold til § 7, stk. 1. Godtgerelsen fastsattes med
udgangspunkt i de retningslinjer, der havde udviklet sig i praksis ved afskedigelse i strid med ligebehand-
lingslovens § 9. Godtgerelsen fastsattes derfor til 318.885,36 kr. svarende til 12 méneders lon.

Dom af 23.1.2015 (B-2951-13)., QL (ikke overtreedelse af FBL, alder)

Fem medarbejdere blev afskediget som falge af nedskeeringer pa grund af reducerede bevillinger. Arbejdsgi-
ver havde forinden i et notat af 11. maj 2011 fastlagt en reekke kriterier til brug for den samlede vurdering af,
hvilke medarbejdere der bedst kunne undveres, i forhold til de daverende og fremtidige opgaver, herunder
de fastsatte kriterier. De fem medarbejdere, der blev afskediget, var alle over 50 &r, heraf en enkelt pa 65 éar.
Aldersfordelingen blandt medarbejderne var pa davearende tidspunkt saledes, at ca. en fjerdedel af de i alt
120 medarbejdere befandt sig i aldersgruppen 50-69 ar. I aldersgruppen 60-69 ar var der 15 medarbejdere.
Landsretten fandt, at afskedigelsen af medarbejderen pa 65 ar skete som folge af, at hans arbejdsomrade blev
nedlagt. Ligebehandlingsnavnet har henvist til, at andelen af &ldre medarbejdere, der blev afskediget, ud-
gjorde en forholdsmessig stor andel af den samlede medarbejderstab. Det blev oplyst, var der et betydeligt
antal medarbejdere, der var @ldre end de afskedigede personer, som ikke blev afskediget. Landsretten fandt,
at der 1 sagen ikke er pavist faktiske omsteendigheder, der gav anledning til at formode, at der er udevet for-
skelsbehandling, jf. § 7a sammenholdt med § 1 og § 2 i lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejds-
markedet m.v., og at der derfor heller ikke er fort det forngdne bevis for, at ligebehandlingsprincippet blev
kreenket ved afskedigelsen af medarbejderne. Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 21.1.2015 (180/2013), H (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Elev hos en anlaegsgartner fik ikke forleenget sin uddannelsesaftale, desuagtet at hun havde ret til forlaengelse
pa baggrund af sin graviditet. Hajesteret lagde til grund, at eleven ikke havde tilkendegivet over for arbejds-
giver, at hun ikke enskede uddannelsesaftalen forleenget. Elevens skole sendte den 27. maj 2010 et brev til
arbejdsgiver, der var vedlagt et tilleeg til uddannelsesaftalen. Arbejdsgiver besvarede ikke brevet og forsagte
ikke at fa afklaret, om eleven enskede en forlengelse. I stedet bad han eleven om at tilbagelevere firmaets
ejendele med henvisning til, at uddannelsesaftalen udleb den 31. juli 2010. Hojesteret fastslog, at arbejdsgi-
ver herved havde handlet i strid med erhvervsuddannelsesloven, og at hans tilkendegivelser over for eleven
matte sidestilles med en afskedigelse i strid med ligebehandlingsloven. Arbejdsgivers tilkendegivelse i de to
breve ma sidestilles med en afskedigelse af eleven i strid med ligebehandlingslovens § 9, hvorefter Hojeste-
ret tilkender eleven en godtgerelse pa 40.000 kr. svarende til ca. 2 maneders lon.

Dom af 22.12.2014 (F-2-13). SH (ikke overtreedelse af FBL, handicap)
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Farveblindhed hos en befaren skibsassistent fandtes omfattet af begrebet handicap og afskedigelsen af skibs-
assistenten var derfor omfattet af lov om forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet. Afskedigelsen fandtes dog
ikke at vaere sket i strid med loven, da den var objektivt begrundet i lovkrav til skibsassistenters helbredsfor-
hold, og idet arbejdsgiveren ikke uden en uforholdsmassig stor byrde kunne palaegges relevante athjelp-
ningsforanstaltninger. Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 17.12.2014 (B-2207-13), VL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En medarbejder var i fordret 2000 startet i et firma som monter. I 2008 var medarbejderen udsat for en ar-
bejdsskade, hvor han beskadigede sit hejre kne, og en operation forte ikke til bedring. I februar 2012 indgik
parterne med kommunens godkendelse en aftale efter sygedagpengelovens § 56, og lidelsen var beskrevet
som "slidgigt-meniskskade hgjre kna". I slutningen af marts 2012 anseggte medarbejderen kommunen om
personlig assistance til handicappede i erhverv. Ved brev af 30. april 2012 blev medarbejderen opsagt, og
opsigelsen var begrundet i firmaets ekonomiske situation, der medferte reducering af medarbejderne i for-
bindelse med udlicitering af opgaver. Medarbejderens faglige organisation bad om en skriftlig redegerelse,
da han var arbejdsmiljereprasentant. Af redegerelsen fremgik bl.a., at man havde valgt at opsige medarbe;j-
deren, fordi han gennem de sidste ar ikke havde kunnet bestride sin funktion fuldt ud. Kommunen godkendte
efter opsigelsen ansggningen om tidsbegraenset tilskud til personlig assistance 15 timer om ugen. Medarbej-
deren anlagde sag mod firmaet med krav om en godtgerelse pa 350.000 kr. svarende til 9 maneders lon efter
forskelsbehandlingsloven eller arbejdsmiljeloven. Medarbejderen fik ikke medhold i, at opsigelsen var i strid
med forskelsbehandlingsloven. Der henvistes til Hejesterets dom af 13. juni 2013 (U.2013.2575). Medarbe;j-
deren matte ved opsigelsen betragtes som handicappet, og det var firmaet, der skulle bevise, at ligebehand-
lingsprincippet ikke var blevet kraenket, jf. forskelsbehandlingslovens § 7 a. Firmaet havde imidlertid bevist,
at forskelsbehandlingen var sagligt begrundet i hensynet til varetagelsen af de tilbagevarende opgaver, og
medarbejderen havde derfor ikke hverken veeret udsat for direkte eller indirekte forskelsbehandling, jf. lo-
vens § 1, stk. 2 og 3. Arbejdsgiver blev derfor frifundet.

Dom af 17.12.2014 (B-3791-13), OL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en virksomhed havde handlet i strid med ligebehandlingslovens § 9 ved den
12. juli 2012 at have opsagt en medarbejder, der da var gravid. Efter bevisferelsen fandtes det ikke godtgjort,
at arbejdsgiveren var bekendt med, at medarbejderen var gravid, da opsigelsen blev afgivet. Landsretten har
herved lagt vaegt pa andre medarbejderes forklaringer, hvorefter de pa opsigelsestidspunktet ikke havde
kendskab til, at medarbejderen var gravid. Arbejdsgiveren blev frifundet.

Dom af 1.12.2014 (F-7-10), SH (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En medarbejder blev opsagt under sygemelding. Retten finder pa baggrund af de laegelige oplysninger, at
medarbejderen ikke har godtgjort, at hun pa opsigelsestidspunktet led af en leegeligt diagnosticeret helbrede-
lig eller uhelbredelig latent lidelse. At medarbejderen foretraekker at arbejde med en mousetrapper, og at hun
ligesom alle andre skal serge for, at hendes arbejdsplads er rimeligt ergonomisk indrettet, medferer endvide-
re ikke en begraensning af lang varighed som i samspil med forskellige barrierer kan hindre medarbejderen i
fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere. Medarbejderen har séledes
ikke godtgjort, at hun pa opsigelsestidspunktet var omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven
og det bagvedliggende EU-direktiv. Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 28.11.2014 (B-249-14), OL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen vedrerte spergsmalet, om afskedigelsen af en medarbejder var i strid med forskelsbehandlingsloven
eller usaglig i medfer af overenskomsten. Landsretten anferte, at medarbejderen som folge af arbejdet som
politiassistent havde padraget sig et erhvervsevnetab og dermed havde nedsat funktionsevne. Efter bevisfo-
relsen var der ikke grundlag for at fastsla, at arbejdsgiver pa grundlag af de oplysninger, der forela under
ansettelsesforlobet, skulle tage andre skdnehensyn i forhold til medarbejderens funktionsnedszettelse end de
hensyn, der fremgik af fleksjobbevillingen. Landsretten fandt, at da der séledes alene skulle kompenseres for
funktionsnedsattelsen i form af en nedsattelse af arbejdstiden og ved at undga stress, tidspres, deadlines og
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konfrontation med aggressive/truende personer, kunne funktionsnedsattelsen ikke anses som et handicap i
forskelsbehandlingslovens forstand. Landsretten lagde efter bevisferelsen til grund, at virksomheden under
medarbejderens ansettelse havde iagttaget de skanehensyn, der fremgik af fleksjobbevillingen, herunder
vejledt medarbejderen om adfaerd over for det gvrige personale og eksterne samarbejdspartnere. Landsretten
fandt, at arbejdsgiver var berettiget til at opsige medarbejderen, og arbejdsgiver blev derfor frifundet.

Dom af 30.10.2014 (B-1496/13), OL (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en medarbejder som folge af afskedigelse havde krav pa godtgerelse efter
ligebehandlingsloven, subsidiert funktionerlovens § 2 b. Landsretten anferte, at afskedigelsen af medarbe;j-
deren ikke skete under graviditet eller fraver efter barselsorloven og heller ikke i en varslingsperiode efter
barselslovens § 16, stk. 2, jf. § 11, hvorfor bevisbyrdereglen i ligebehandlingslovens § 16, stk. 4, ikke fandt
anvendelse. Medarbejderen blev afskediget godt 2 maneder efter endt barselsorlov og 9 dage efter, at hun
havde meddelt arbejdsgiver at hun overvejede at tage ekstra barsel/foreldreorlov i 4 uger i forlengelse af
sommerferien. Endvidere matte det laegges til grund, at hun under sin barselsorlov var udsat for en forskels-
behandling med hensyn til udbetaling af et bonusbeleb pa 8.000 kr. Afskedigelse ramte ikke den vikar, som
var blevet ansat under medarbejderen barselsorlov, og hvis arbejdsomrade i hvert fald delvist havde sammen-
fald med medarbejderens arbejdsomrade. P4 denne baggrund tiltradte landsretten, at der var pavist sdidanne
faktiske omsteendigheder, som gav anledning til at formode, at der ved afskedigelsen af medarbejderen var
udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling, hvorfor den omvendte bevisbyrde i ligebehandlingslovens
§ 16 a bragtes i anvendelse. Efter en samlet vurdering af virksomhedens forhold fandt landsretten, at ar-
bejdsgiver havde laftet bevisbyrden for, at afskedigelsen af medarbejderen hverken helt eller delvist var be-
grundet i fravaer pa grund af barsel. Der var séledes ikke sket en kreenkelse af ligebehandlingsprincippet i
ligebehandlingslovens § 9. Herefter, og da afskedigelsen af de overfor anferte grunde var rimeligt begrundet
i virksomhedens forhold, hvorfor der heller ikke var grundlag for at tilkende en godtgerelse efter funktionaer-
lovens § 2 b, toges frifindelsespastanden til folge. Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 14.10.2014 (B-3774-13), OL (overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen vedrerte spergsmalet, om en medarbejder, der var konsulent ved en uddannelsesinstitutionen, var ble-
vet opsagt i strid med forskelsbehandlingslovens forbud mod at forskelsbehandle pa grund af handicap. Der
er mellem parterne enighed om, at medarbejderen er omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingslo-
ven. Det tiltradtes, at der ikke var tale om direkte forskelsbehandling, da opsigelsen var begrundet med for-
hold ved arbejdets udferelse, men at medarbejderen havde pévist sddanne faktiske omsteendigheder, at det
pahvilede arbejdsgiver at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke var blevet kraenket ved opsigelsen, jf.
forskelsbehandlingslovens § 7 a, idet opsigelsen var begrundet i hendes funktionsnedsettelse som folge af
hendes handicap. Det matte laegges til grund, at medarbejderens tilstand ikke var stationaer pa det tidspunkt,
da hun startede i virksomhedspraktik i virksomheden, men at hendes funktionsevne lgbende blev forbedret
dels som folge af hjernens naturlige helingsproces, og dels fordi hendes evne til at kompensere for hjerne-
skaden blev forbedret. Landsretten fandt det ikke godtgjort, at det ville have vaeret en uforholdsmeessig stor
byrde for virksomheden at folge Hjerneskaderddgivningens anbefalinger om en mentor eller personlig vejle-
der og konkret feedback i en periode i forbindelse med medarbejderens tilbagevenden til arbejdet. Landsret-
ten fandt det endvidere ikke godtgjort, at medarbejderen ikke, hvis disse anbefalinger var blevet fulgt, ville
vere blevet i stand til inden for en tidsperiode, der ikke udgjorde en uforholdsmeessig stor byrde for virk-
somheden, pd ny at kunne udfere sine arbejdsopgaver som konsulent. Landsretten havde ved vurderingen
tillige lagt veegt pa den relativt kortvarige virksomhedspraktik, der omfattede en sommerferieperiode. Lands-
retten var derfor enig med byretten i, at opsigelsen af medarbejderen var i strid med forskelsbehandlingslo-
vens § 2, stk. 1, jf. § 1, stk. 3, og § 2 a. Det tiltradtes efter varigheden af ansettelsesforholdet og sagens om-
stendigheder, at godtgerelsen var fastsat til 240.000 kr. svarende til ca. 6 maneders lon med renter som pa-
staet.

Dom af 6.10.2014 (B-1042-12), VL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)
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En medarbejder havde veret ansat i en kommune, og hun sygemeldte sig pa et tidspunkt. Efter leengere tids
sygemelding blev medarbejderen afskediget, og hun anlagde sag mod kommunen med krav om godtgerelse
efter forskelsbehandlingsloven pd knap 310.000 kr. svarende til 12 méneders lon, idet det var medarbejde-
rens opfattelse, at hun var blevet afskediget i strid med forskelsbehandlingsloven, idet hun har en sen, der
lider af Tourettes Syndrom, der mé anses for at veere et handicap omfattet af loven. Hun havde haft behov for
nedsat arbejdstid pa grund af det psykiske pres, som sennens sygdom medferte, og arbejdspladsen var be-
kendt med sennens sygdom. Kommunen blev frifundet, idet medarbejderen havde lidt af depressioner gen-
nem lengere tid for ansattelsen i kommunen og forud for det tidspunkt, hvor der opstod mistanke om sen-
nens diagnose. Der var ikke oplysninger, der talte for, at kommunen pé opsigelsestidspunktet havde veret
bekendt med, at sennens sygdom udgjorde et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand, og at medarbej-
derens fraveer pa grund af sygdom var en folge af sennens tilstand. Kommunen havde derfor bevist, at lige-
behandlingsprincippet ikke var blevet kreenket, hvorfor de blev frifundet.

Dom af 1.10.2014 (322/2012), H (overtreedelse af FBL, alder)

SAS opsagde i en storre fyringsrunde i ultimo september 2008 54 piloter. Alle sagsegerne var pd opsigelses-
tidspunktet mellem 60 og 63 ar, og havde arbejdet som piloter hos SAS i mellem 18 og 36 ar. Udvalgelsen
af piloterne skete pé baggrund af en kollektiv aftale mellem SAS og Dansk Pilotforening, der var blevet for-
handlet forinden. Ifalge denne aftale kunne SAS afskedige de piloter, der ved afskedigelsen havde ret til
pension, og dermed (ifelge SAS) var sikret forsergelse (modsat yngre piloter). Ved Ostre Landsret var det -
pa baggrund Ole Andersen-dommen - ubestridt, at afskedigelserne var udtryk for direkte forskelsbehandling
pa grund af alder. Spergsmaélet var derfor alene om der skulle betales i godtgerelse, og i sé fald, hvor meget.
Hgjesteret henviste i sin afgerelse til dommen U2013.2575H ifelge hvilken, der ber tages udgangspunkt i de
retningslinjer, der har udviklet sig i praksis ved afskedigelse i strid med ligebehandlingslovens § 9, og ifalge
hvilken opsagte lenmodtagere med 18-36 ars anciennitet som klart udgangspunkt vil vare berettiget til en
godtgarelse svarende til 12 méneders lon. I dommen blev der - henset til ancienniteten - tilkendt en godtge-
relse svarende til 6 méneders lon. I den pdgeldende sag ville retningslinjerne fastsat i U2013.2575H ifolge
Hojesteret som udgangspunkt medfere en hejere godtgerelse end de naevnte 6 méneders lon pé grund af pilo-
ternes hgje anciennitet. Hojesteret fandt dog, ligesom Landsretten - og ogsa med henvisning til U2011.417H
- at der 1 denne sag var grundlag for at fravige udgangspunktet i nedadgaende retning.

Dom af 16.9.2014 (B-1186-13), VL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En mandlig medarbejder med 10 méaneders anciennitet, der var ansat i en projektstilling, blev afskediget da-
gen efter varsling af, at han ville tage foraldreorlov, da hans kereste var gravid. Vestre Landsret fandt det
ikke godtgjort, at opsigelsen ikke helt eller delvist var begrundet i varslingen af foreldreorlov. Retten lagde
vaegt pa, at der ikke tidligere havde veret klaget over medarbejderen, og at afskedigelsen skete dagen efter
varslingen af foreeldreorlov. Medarbejderen fik tilkendt en godtgerelse efter ligebehandlingslovens § 16, stk.
2, svarende til 6 maneders lon.

Dom af 12.9.2014 (163/2013), H (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En kvinde blev ansat i fleksjob pa grund af slidgigt. To ar senere blev hun afskediget. Afskedigelsen fandt
sted som led i en sterre omstrukturering pa psykiatriens omrade i regionen pga. besparelser. Medarbejderen
gjorde krav pa godtgerelse, fordi hun mente at veare blevet afskediget pa grund af sit handicap. Hejesteret
lagde bl.a. til grund, at medarbejderen ikke havde de kompetencer, som efter omstruktureringen var nedven-
dige for de tilbagevaerende medarbejdere. Medarbejderen var derfor ikke blevet udsat for direkte forskelsbe-
handling. Selvom medarbejderen sit handicap blev stillet ringere end andre personer, havde regionen dog
bevist, at denne forskelsbehandling var begrundet i et sagligt formal, og at afskedigelsen af hende var ned-
vendig. Medarbejderen var derfor heller ikke blevet udsat for indirekte forskelsbehandling, og hun havde
derfor heller ikke af den grund krav pa godtgerelse. Hajesteret ndede dermed til samme resultat som lands-
retten.

Dom af 16.6.2014 (B-1560-13), VL (ikke en overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)
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En medarbejder blev afskediget kort tid efter tilbagevenden til arbejdet efter atholdelse af 14 ugers orlov.
Landsretten fandt ikke grundlag for at tilsides@tte virksomhedens sken over, hvilken ansat der skulle afske-
diges for at reducere lenomkostningerne, og fandt det ikke godtgjort, at afskedigelsen skyldtes graviditet
eller orlov. Pa den baggrund stadfastede landsretten byrettens dom. Landsretten lagde, ligesom Retten i Hor-
sens, vagt pa, at arbejdsgiveren ikke var gjort bekendt med medarbejderens graviditet.

Dom af 13.6.2014 (B-2176-13), OL (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen drejede sig om, hvorvidt en bortvisning af en tandplejer var berettiget, herunder hvorvidt bortvisnin-
gen som folge af tandplejerens eventuelle handicap var i strid med lov om forskelsbehandling. Landsretten
lagde efter bevisforelsen til grund, at tandplejeren i en arraekke inden bortvisningen den 24. april 2012 havde
haft et overforbrug af alkohol. Der var imidlertid ikke pavist forhold eller episoder, der viste, at tandplejerens
arelange overforbrug havde indebaret, at hendes funktionsevne havde vaeret mere varigt nedsat. Allerede
derfor sas der ikke grundlag for at kunne anse tandplejeren for omfattet af handicapbegrebet, saledes som
dette er fastlagt af EU-Domstolen i dom af 11. april 2013 i de forenede sager C-335/11, Ring, og C-337/11,
Skouboe Werge, og i Hejesterets dom af 13. juni 2013 gengivet 1 UfR 2013.2575, ligesom der derfor heller
ikke var grundlag for at bringe den serlige bevisbyrderegel i forskelsbehandlingslovens § 7 a i anvendelse.
Arbejdsgiver blev frifundet.

Dom af 2.6.2014 (B-2776-10), OL (overtreedelse af FBL, handicap)

Sagen angik spergsmalet, om leddegigt med deraf folgende funktionsnedsattelse er omfattet af handicapbe-
grebet i1 forskelsbehandlingslovens § 2 a, og i givet fald om fravaersdage som folge af leddegigt kan medreg-
nes i 120 dages-reglen i funktionaerlovens § 5, stk. 2. Landsretten fandt, at medarbejderen pa opsigelsestids-
punktet led af leddegigt i en sddan grad, at hun var omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven.
Landsretten lagde til grund, at der ikke fra arbejdsgiver side blev taget egentlige athjeelpningsinitiativer i
anledning af medarbejderens nedsatte funktion. Retten fandt séledes, at arbejdsgivers tilbud om, at medar-
bejderen kunne blive leder for kasse-, kiosk- og postafdelingerne ikke kunne anses at vaere en hensigtsmees-
sig foranstaltning. Under disse omstaendigheder fandtes arbejdsgiver ikke at have opfyldt sine forpligtelser til
at treeffe hensigtsmassige foranstaltninger i henhold til forskelsbehandlingslovens § 2 a, 1. pkt. Ved opsigel-
sen af medarbejderen i medfer af 120-dages reglen i funktionaerlovens § 5, stk. 2, forela der under disse om-
stendigheder en direkte forskelsbehandling efter forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, jf. § 1, stk. 2. Medar-
bejderen skulle derfor tilkendes en godtgerelse efter forskelsbehandlingslovens § 7, stk. 1. Efter ansettelses-
forholdets varighed og sagens ovrige omstendigheder fandtes en godtgerelse passende at kunne fastsattes til
et belgb svarende til 12 méneders len. P4 baggrund af det anferte fandtes medarbejderen endvidere at have
krav pa len mv. i overensstemmelse med sin pastand. Som felge af det anferte, tages medarbejderens pastand
til folge med 489.094 kr., der forrentes fra sagens anleaeg.

Dom af 23.5.2014 (B-819-13), OL (overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

Sagen vedrerte spergsmalet, om det var i strid med ligebehandlingslovens § 9 at nedsatte arbejdstiden for en
medarbejder, der var pa foreldreorlov, fra fuld tid til 20 ugentlige timer, og i bekraeftende fald udmaling af
godtgerelse herfor. Medarbejderen havde veret ansat pa fuld tid fra den 2. januar 2009. Arbejdstidsnedsaet-
telsen blev varslet ved brev af 30. maj 2011. Landsretten anforte, at der mellem parterne var enighed om, at
den varslede nedsettelse af medarbejderens ugentlige arbejdstid fra 37 timer til 20 timer udgjorde en vasent-
lig ndring af ansettelsesvilkarene, der indebar, at medarbejderen kunne betragte sig som opsagt, og at vars-
lingen skete, mens medarbejderen aftholdt foreldreorlov. Det métte efter bevisforelsen for landsretten laegges
til grund, at det pé varslingstidspunktet var velbegrundet, hvis virksomheden sggte at tilpasse dens omkost-
ninger til den @&ndrede markedssituation, med henblik pé at forbedre selskabets skonomi. Virksomheden
fastansatte en vikar dagen efter, at medarbejderen havde meddelt virksomheden, at hun betragtede sig som
opsagt pa grund af den reducerede arbejdstid. Arbejdstiden for vikaren skulle fortsat veere 32 timer ugentligt.
Pé den baggrund fandtes virksomheden uanset det oplyste om virksomhedens ekonomiske forhold, ikke at
have leftet bevisbyrden for, at der ved virksomhedens beslutning om at nedsette arbejdstiden for medarbej-
deren til 20 ugentlige timer ikke - hverken helt eller delvist - blev lagt vaegt pa, at medarbejderen var pa for-
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@ldreorlov, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4. Den varslede nedszttelse af medarbejderens arbejdstid
fandtes herefter at vaere i strid med ligebehandlingslovens § 9. Medarbejderen havde herefter krav pa godtge-
relse efter ligebehandlingslovens § 16, stk. 2, og stk. 3. Godtgerelsen findes efter ansattelsesforholdets
leengde passende at kunne fastsattes til 315.000 kr. séledes, at den svarer til 9 maneders leon.

Dom af 7.5.2014, (B-1017-13), VL (ikke en overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En medarbejder blev opsagt med henvisning til svigtende salgsudvikling. Arbejdsgiveren var bekendt med,
at lonmodtageren havde varet i fertilitetsbehandling, og at hun havde fiet nedfrosset befrugtede &g, som
senere enskedes anvendt under fortsat fertilitetsbehandling. Arbejdsgiveren blev frifundet. Retten lagde vaegt
pa, at der ikke pa opsigelsestidspunktet var indledt en ny fertilitetsbehandling.

Dom af 24.4.2014 (B-4491-12), QL (overtreedelse af FBL, alder)

Sagen vedrerte for landsretten spergsmalet, om sterrelsen af den godtgerelse, som 4 ansatte havde krav pé
som folge af, at de var blevet afskediget i strid med forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 2, pd grund af alder.
Landsretten anforte, at spergsmélet om tilkendelse af godtgerelse efter forarbejderne (Folketingstidende
1995-96, tilleg A, side 3545) forst og fremmest afhang af grovheden af overtreedelsen. Ved vurderingen
heraf skulle der som anfort i Hajesterets dom gengivet i UfR 2011.417 navnlig tages hensyn til baggrunden
for overtraedelsen og til den kreenkelse, der matte vaere pafert de pagaeldende. I den foreliggende sag, hvor
den direkte forskelsbehandling indebar, at medarbejderne blev opsagt, selv om virksomheden pé forhédnd var
gjort bekendt med, at dette ville veere udtryk for forskelsbehandling pa grund alder, fandt landsretten, at disse
medarbejdere burde tilkendes en godtgerelse. Det kunne ikke fore til andet resultat, at virksomheden var af
den opfattelse, at der var tale om indirekte forskelsbehandling, og at bestemmelsen i overenskomstens § 4
(pkt. 4.2.2.) var omfattet af og opfyldte betingelserne i lovens § 5 a, stk. 3, og dermed fortsat kunne opret-
holdes og anvendes med det frem til den 18. januar 2005 galdende indhold. Som anfert i Hejesterets dom
gengivet i UfR 2013.2575 burde der ved fastsettelsen af godtgerelsen tages udgangspunkt i de retningslinjer,
der havde udviklet sig i praksis vedrerende afskedigelse i strid med ligebehandlingslovens § 9. Der var mel-
lem parterne enighed om, at 525.000 kr. gennems nitligt svarer til ca. 9 maneders lon. Landsretten lagde til
grund, at genansettelsen af medarbejderne var driftsmaessigt begrundet og ikke udtryk for en andret vurde-
ring af grundlaget for opsigelserne, herunder spergsmalet om forskelsbehandling pa grund af alder. I hvert
fald under disse omstaendigheder og henset til, at opsigelserne fik virkning inden genansettelserne, fandt
landsretten ikke grundlag for at fravige udgangspunktet nedadgaende retning. Landsretten stadfaestede heref-
ter byrettens dom, hvor godtgerelsen var udmaélt til 525.000 kr.

Dom af 26.2.2014, (B-0778-12), VL (ikke en overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En medarbejder blev afskediget den samme dag, som hun meddelte sin graviditet. Retten fandt det godtgjort,
at hun ikke havde meddelt nogen i virksomheden, at hun forinden havde vaeret i fertilitetsbehandling. Virk-
somheden fik medhold i, at det var godtgjort, at afskedigelsen ikke var begrundet i lonmodtagerens gravidi-
tet, men i at hendes projekt blev lukket ned. Retten lagde vaegt pa, at virksomheden ikke kunne have vidst, at
medarbejderen havde vaeret i fertilitetsbehandling. Endvidere lagde retten veegt pé, at der var et underskrevet
bestyrelsesmedereferat fra for, medarbejderen meddelte sin graviditet, hvor opsigelsen var vedtaget.

Domme af 31.1.2014, (F-13-06 og F-19-06)., SH (overtreedelse af FBL, handicap)

I begge sager havde medarbejderne og deres arbejdsgivere aftalt, at 120-dages reglen i funktionarlovens § 5,
stk. 2 skulle finde anvendelse, sa arbejdsgiverne kunne opsige medarbejderne med én méneds varsel, hvis
medarbejderne inden for et tidsrum af 12 pa hinanden folgende méneder havde oppebaret lon under sygdom i
i alt 120 dage. I begge sager var det til statte for medarbejdernes synspunkter anfert, at medarbejderne var
handicappede - og ikke blot syge - i forskelsbehandlingslovens forstand, eftersom loven omfatter alle, der har
en funktionsnedseattelse, der udleser et kompensationsbehov, og at fraveer relateret til handicap ikke kan
telle med 1 opgerelsen af de 120 dage i medfor af funktionzerlovens § 5, stk. 2. At opsige en handicappet,
som ikke er blevet tilbudt de fornedne tilpasningsforanstaltninger af arbejdsgiveren, ville saledes ifelge med-
arbejderne vare diskriminerende, medmindre tilpasningsforanstaltningerne ville veere uforholdsmeessigt
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byrdefulde for arbejdsgiveren. P& baggrund af EU-Domstolens konklusioner traf Se- og Handelsretten ende-
lig afgerelse i de to sager den 31. januar 2014. Sg- og Handelsretten kom i begge sager frem til, at medarbe;j-
derne var handicappede i forskelsbehandlingslovens forstand, da deres tilstande var varige eller af langvarig
karakter og laegeligt diagnosticerede. Arbejdsgiverne havde ikke taget initiativ til tilpasningsforanstaltninger
i anledning af medarbejdernes nedsatte arbejdsfunktion, og arbejdsgiverne havde derfor ikke opfyldt deres
forpligtelser i henhold til forskelsbehandlingslovens § 2a. Se- og Handelsretten fandt endvidere, at i hvert
fald en del af medarbejdernes handicaprelaterede sygefraver kunne tilskrives den omstaendighed, at arbejds-
giverne havde undladt at treeffe hensigtsmaessige tilpasningsforanstaltninger for medarbejderne, og at ar-
bejdsgiverne ved opsigelserne i medfer af 120-dages reglen havde direkte forskelsbehandlet de pigaeldende
medarbejdere. Medarbejderne, der hver havde hhv. 7 og 10 ars anciennitet, blev tilkendt len i den resterende
del af den almindelige opsigelsesperiode, idet medarbejderne ikke lovligt havde kunnet opsiges med én ma-
neds varsel, samt en godtgerelse pa 12 maneders lon for ulovlig diskrimination.

Dom af 17.1.2014 (186/2012 og 96/2013 m.fl.). H (overtreedelse af FBL, alder)

Sagen fra Ostre Landsret omhandlede 14 tidligere medarbejdere, der alle blev afskediget pa et tidspunkt,
hvor de var berettiget til at oppebare en arbejdsgiverbetalt alderspension med den konsekvens, at de ikke var
berettiget til fratreedelsesgodtgerelse i henhold til funktionzerlovens § 2a. Medarbejderne sagsagte herefter
deres tidligere arbejdsgivere med krav om at fa udbetalt fratreedelsesgodtgerelse iht. funktionaerlovens § 2a,
stk. 1, samt godtgerelse for overtraedelse af forskelsbehandlingsloven. Hejesteret stadfestede Ostre Lands-
rets dom og fandt ikke anledning til at tilsidesatte landsrettens sken i de enkelte sager. For sé vidt angér
forskelsbehandlingsloven tiltrddte Hojesteret landsrettens vurdering af, at overtraedelsen af forskelsbehand-
lingslovens forbud mod aldersdiskrimination ikke havde en sddan grovhed, at arbejdsgiverne kunne palag-
ges at betale godtgerelse.

Dom af 14.1.2014 (F-19-12). SH (ikke overtreedelse af FBL, alder)

Ajos-sagen — anket til Hojesteret. Spergsmalet var, om en funktioner havde ret til fratraedelsesgodtgerelse
efter funktionzrlovens § 2 a og godtgerelse for aldersdiskrimination i henhold til forskelsbehandlingslovens
§ 7, stk. 2. Ved afgerelsen af, om et EU-retligt princip om forbud mod forskelsbehandling pa grund af alder
kunne fore til, at Ajos ikke kunne stette ret pa den dageldende bestemmelse i § 2 a, stk. 3, udtalte et flertal i
Hojesteret bl.a., at tiltreedelsesloven ikke indeholder hjemmel til i en tvist mellem private at lade det uskrev-
ne princip om forbud mod forskelsbehandling p& grund af alder fortreenge den dagaldende bestemmelse i
funktionzrlovens § 2 a, stk. 3. Danske domstole kunne saledes ikke undlade at anvende den dagaeldende § 2
a, stk. 3, og Ajos kunne derfor stette ret pa bestemmelsen. Hojesteret frifandt herefter arbejdsgiveren.

Dom af 6.1.2014 (B-2617-11), QL (ikke overtreedelse af FBL, religion)

Sagen vedrerte for landsretten spergsmalet, om en medarbejder var blevet afskediget fra sin stilling som
faglig konsulent i Kristelig Fagbevagelse som folge af sin religion eller tro. Hun gjorde gaeldende, at hun
ikke var udevende kristen, og at Kristelig Fagbevagelse ikke havde laftet bevisbyrden for, at ligebehand-
lingsprincipperne ikke var blevet kraenket ved afskedigelsen af hende. Byretten henviste til, at de afgivne
forklaringer vaesentligst omtaler fornemmelser, folelser og antagelser. To konkrete eksempler var ringe be-
lyst og kunne skyldes andre angivne forhold. Byretten fandt derfor ikke, at medarbejderen havde pavist fakti-
ske omstandigheder, der gav anledning til at formode, at der var blevet udevet direkte eller indirekte for-
skelsbehandling, jf. forskelsbehandlingslovens § 7 a. Landsretten var enig i byrettens resultat og begrundel-
sen herfor, hvorfor fagforeningen blev frifundet.

Faglig voldgift, herunder Afskedigelsesnzvnet

Tilkendegivelse af 29.6.2016 (sag nr. FV2015.0222), (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Afgerelse (om afskedigelse af en social- og sundhedshjalper var sket i strid med forbuddet i forskelsbehand-
lingsloven mod forskelsbehandling som folge af handicap, og om den var sket i strid med tillidsmandsregler-
nes krav om, at afskedigelse skal begrundes i tvingende arsager).
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Afegrelse af 20.6.2016 (20160087), (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En kok blev afskediget pa grund af langvarigt stressrelateret sygefraver. Kokkens sygefravar havde varet
siden 13. januar 2015 og var fortsat uden @ndring ogsé efter den. 29. april 2015, hvor kekkenchefen blev
bortvist. Det blev ikke er godtgjort, at der pa opsigelsestidspunktet var udsigt til, at kokken ville kunne gen-
optage sit arbejde i fuldt omfang inden for en overskuelig fremtid, hvorfor opmanden i sagen konkluderede,
at opsigelsen har veret rimeligt begrundet i, at det meget langvarige sygefraver efterhanden udgjorde en
vaesentlig driftsmaessig belastning for arbejdsgiveren. Opmanden kom frem til, at der ikke var grundlag for at
fastsla, at opsigelsen er sket i strid med hverken forskelsbehandlingsloven eller Hovedaftalens § 4, stk. 3.
Den indklagede arbejdsgiver blev derfor frifundet.

Afgorelse af 19.11.2015 (20150086), (ikke overtreedelse af LBL, graviditet/barsel)

En lastvognmekaniker blev opsagt over en maned efter sin fadreorlov. Det blev ikke godtgjort, at beslutnin-
gen om opsigelse reelt var truffet, inden eller mens han var pa feedreorlov og det er derfor heller ikke godt-
gjort at opsigelsen var begrundet i atholdt faedreorlov. Der foreligger derfor ingen overtraedelse af ligebe-
handlingslovens § 9. Virksomheden har begrundet opsigelsen af medarbejderen den 7. november 2014 med,
at der var arbejdsmangel i afdelingen i Herning. Der blev dog ansat to nye medarbejdere i Herning-
afdelingen kort efter afskedigelsen. I forhold til hovedaftalens § 4, stk. 3 forela det ikke godtgjort, at medar-
bejderen ikke ville have kunnet udfere den type mekanikerarbejde, som blev udfert at de to nyansatte. P4 den
baggrund findes virksomheden ved de to nyansettelser at have skabt en situation, hvor A blev "overtallig”,
og opsigelsen af ham kan derfor ikke anses som rimeligt begrundet i arbejdsmangel. Godtgerelsen for usag-
lig afskedigelse fastsattes til 40.000 kr.

Afgorelse af 13.5.2015 (20150048), (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

Medarbejder blev afskediget, hvorefter han nedlagde pastand om, at afskedigelsen var sket i strid med lov
om forbud mod forskelsbehandling, og at arbejdsgiver skal betale godtgerelse efter forskelsbehandlingsloven
§ 7, jf. § 2. Opmanden fandt, at medarbejderen ikke har vaeret udsat for direkte forskelsbehandling pé grund
af sit handicap efter forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 2. Arbejdsgiver har efter det foran anferte bevist, at
denne forskelsbehandling var begrundet i et sagligt formal, nemlig hensynet til varetagelsen af en forsvarlig
opgavelgsning i virksomheden i lyset af ordresituationen, og at afskedigelsen af ham var et proportionalt
middel for at opné dette forméal. Herefter finder opmanden, at A ikke blev afskediget pa grund af sit handicap
i strid med forskelsbehandlingslovens § 2, jf. § 1, sammenholdt med § 2 a. Han blev heller ikke udsat for
indirekte forskelsbehandling efter lovens § 1, stk. 3. Arbejdsgiveren blev frifundet.

Tvistighedsnaevnet

Afgorelse af 27.11.2015 (sag 08.2015), (ikke overtreedelse af FBL, handicap)

En kontorassistent blev afskediget under sin uddannelsesaftale. Ophavelsen var ifelge arbejdsgiver begrun-
det i bristede forudsaetninger, jf. erhvervsuddannelseslovens § 61, stk. 2, med henvisning til elevens sygdom
og sygdomsforleb siden den 13. maj 2013. Kontorassistenten fremforte at arbejdsgiver ikke har truffet de
foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov for at fastholde hende i beskeaefti-
gelse, jf. forskelsbehandlingslovens § 2 a. Endvidere blev gjort geeldende at kontorassistenten pa ophavel-
sestidspunktet var i et behandlingsforlgb, og det kunne ikke lastes hende, at der ikke som forlangt af kom-
munen foreld en behandlingsplan i midten af februar 2014. Man burde have afventet denne, inden der blev
taget stilling til, om uddannelsesaftalen skulle opheeves. Af denne grund havde hun derfor krav pa erstatning
efter funktionzrlovens § 3 og feriegodtgerelse heraf, samt godtgerelse efter funktionaerlovens § 2 b og godt-
gorelse for tab af uddannelsesgode. Arbejdsgiver blev frifundet for krav efter forskelsbehandlingsloven, idet
denne ikke vidste, at elev havde et handicap og var beskyttet efter loven. Kontorassistenten blev dog tilkendt
erstatning efter funktionarlovens § 2b og 3 for uberettiget ophavelse af uddannelsesaftale.

Afgarelse af 16.1.2014 (sag 08.2013), (ikke overtreedelse af FBL, handicap)
Elevens uddannelsesaftale blev ophavet i februar 2012 med den begrundelse, at praktikvirksomheden pa
grund af elevens omfattende sygefraveer, der blandt andet medferte, at hun ikke kunne pabegynde det tredje
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skoleforleb, havde mistet tilliden til, at eleven kunne gennemfere uddannelsen. Eleven havde forud for ud-
dannelsesforholdet fiet bevilget revalidering pd grund af en ADHD-lidelse. Tvistighedsnavnet fandt, at
navnet var kompetent til at behandle elevens krav om godtgerelse efter forskelsbehandlingsloven. Navnet
udtalte, at ADHD efter omsteendighederne kan vaere en lidelse omfattet af handicapbegrebet i forskelsbe-
handlingsloven, men fandt, at der i den konkrete sag ikke var dokumenteret en sd- dan sammenhang mellem
ADHD-lidelsen og elevens sygefraveer, at hun i relation til uddannelsen som kontorassistent kunne anses for
omfattet af handicapbegrebet i forskelsbehandlingslovens forstand. P4 baggrund af det hidtidige sygefravaer
var der mellem parterne i december 2011 indgéet aftale om at forlenge uddannelsesaftalen med 3 maneder,
og det efterfolgende sygefravaer kunne ikke i sig selv begrunde en oph@velse af uddannelsesaftalen. Herefter
fik eleven medhold i krav om erstatning for len i opsigelsesperioden i medfer af funktionarlovens § 3 og
godtgerelse efter funktionarlovens § 2b, mens praktikvirksomheden blev efter Tvistighedsnaevnets daveren-
de praksis frifundet for krav om godtgerelse for tab af uddannelsesgode.
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