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1. Indledning

Beskaeftigelsesministeriér udarbejdet naervaerende vejledronglov om forbud mod forskelsbehandling
pa arbejdsmarkedet m.{forskelsbehandlingslovenyom erstatter ministeriets tidligere vejledning om fo
skelsbehandlingsloven fra 2005.

Vejledningen eikke juridisk bindede, men orienterer om reglerrindhold, baggrund og kendt fortolkning.

Vejledningenindeholderbl.a. eksemplepd, hvordan lovesskal forstas og hail formal at informere la-
modtagere og arbejdsgivere, som har behov for at fargtérne iforskelsbehandlingsven. Derudover kan
vejledningen ogsa benyttes fadks.jobcentre, som kan have behov for at kende reglerne i forhaldrés
generelle vejledning af virksomheder og ledige.

Vejledningen indeholdesom udgangspunketspraksis frem til. maj 2016 og omfatter veesentlige afgsre

ser fra danske domstole og E2dmstolen. Der er ikke tale om en udtemmende gennemgang ahgbe

om forskelsbeharithg pa arbejdsmarkedeq dertages forbehold for at sagerne kan vaere anket eller afgjort
ved en senere instahs

For neermere uddybning af den gennemgaede retspraksis og gvrige domme og afggrelser, somdkke er me
taget i vejledmigen,henvises til lovportaler og domstol.dk.

Vejledningen offentliggares paww.bm.dkog www.retsinformation.dk

2. Lovensudvikling

Forskelsbehandlingslovesiev vedtaget 1996 med henblik p& Danmarks overholdelséFall 6 s iicat er n a
nale arbejdsorganisatichkonvention nr. 111 om forskelsbehandling med hensyn til beskeeftigelse og e
hverv samt FNO6s konvention om af skaf fkotkelgbehadt al | €
lingsloven forbgdforskelsbehandlinga arbejdsmarkedetforhold til race, hudfarve, religion, politiskna

skuelse, seksuel orientering eller national, social ellasletmprindelse. | dewprindelige forskelsbehdn

lingslov varforbuddet mod faskelsbehandlinga grund af alder og handicap saledes ikke omfattet.

De farste loveendringer blev foretaget i 2004. Andringerne bestod primeert i, at forskelsbehandlingsloven
blev benyttet til at implementefeadetsdirektiv 2000/43/EF af 29. juni 2000 onegnemfgrelse af prinei

pet om ligebehandling af alle uanset race eller etnisk oprinfletsel i r e kt i vet Ratetsrdkac el i ¢
rektiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn
til beskaeftigelse og erhvef 0 b e s k Pf t i g e llogandridgerr hawkid til formd at ppfylde de EU

retlige forpligtelser, sdledes fdrskelsbehandlingsven blev underlagt en Ekbnform fortolkning for at

opfylde direktivets minimumskrav.

Ved lovaendringni 2004 blevder derfor i forskelsbehandlingslovendsat nye definitioner af begreberne
direkte og indirektdorskelsbehandlingsamt chikane og instruktion. Derudover fik Institut for Mennegkere

! Undtagelsesvis inddrages afggrelser, som er afsagt efter 1. maj 2016, hvis indholdet i afggrelserne har vaesentligobetydning f
forstaelsen af praksis pa retsomradet.

2| forhold til de danske domstole er der hovedsageligt medtaget afggrelser frattendsy Hgjesteret. Byretsafgarelser har en
begreenset praejudikatsvaerdi, hvorfor de kun er medtaget, hvis de har en szerlig betydning for forstaelsen af praksi&dsi. retsomr
3 Lov nr. 459 af 12. juni 1996

‘' LO er FN6s fagl i g espoogsmilogar Vedtaget enrrabkiej kahsentianerk serd fastsaetter internationale
arbejdsstandarder og skaber retlige forpligtelser for de lande, som har ratificeret konventionerne.
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tigheder kompetence til at behandledda over forskelsbehandlingh arbejdsiarkedet pa grund af etnisk
oprindelse Endvidereblev alder og handicap indsat satye beskyttelseskriterier.

| 2006 blev forskelsbehandlingslovéigeledes aendreHervedblev reglerne for unge under 18 ar sendret,
saledes at forbuddet mdakrskelsbehandling pa grund af alder i relation til anseettelse, aflanning ogiafsked
gelse ikke gjaldt for unge under 18 ar, hvor overenskomsterne gav mulighed herfor. Loven var saledes ikke
til hinder for, at der blev indgaet kollektive aftaler eller omst@mster om seerlige regler for aflanning af
unge under 18 aEndvidereblev aldersgraensen i forskelsbehandlingsloven, der fastsatte hvornar det kan
aftales, at en lsnmodtager skal fratreede pa grund af alder, haevet fra 65 til 70 ar.

| 2008 blev forskelsehandlingsloven aendrséledesat der blev oprettet et samlet naevn for ligebehandling,
detnuveerende Ligebehandlingsnageder kan behandle klager om overtraedelse af forbuddet mod &rskel
behandling pa grund af alle de i forskelsbehandlingsloven nzevrkgtteeseskriterier samt kan. | denrfo
bindelse blev den tidligere Klagekomité for etnisk ligebehandling og Ligestillingsnaelaebehadlede
klager over forskelsbehandlimg grund af kgmedlagt.

Den seneste aendring af forskelsbehandlingsloven bletafyet i 2014. Denne loveaendring gik primeert ud pa

en ophzevelse af 7rs greensen, saledes at det ikke laengere er muligig#t aftaler om pligtmaessigafr
treeden, nar en lgnmodtager fylder 70 ar. Dette gaelder bade individuelle aftaler og kollektinskmrere
ster.Z£ndringsloven havde til formal at fierne barrierer i forskelsbehandlingsloven for, at zeldre lanmodtagere
kan blive pa arbejdsmarkedet, safremt de har evnerne, viljen til og muligheden for det.

Desuden kan det til f Bj ebharsiden ratifikatiboes i 2000 ryidet Daarpakkem v e n
overordnet ramme for arbejdet med handicapomrdetmalet med konventionen er at sikre, at personer

med handicap kan fa fuldt udbytte af menneskeredtighne og de fundamentale frinedsrettigheder samt at
fremme respekten og veerdigheden hos personer med harldstitpt for Menneskerettighedétev i den
forbindelse udpegdéti | at fremme og overv-ge gennemfRBrslen a

3. Lovensanvendelses og beskyttelsesmrade

3.1 Forskelsbehandlingsbegrebet
| forskelsbehandlingsvens § 1 stk.1,defineres forskelsbehandlingsbegrebet som faglgende:

oVed forskelsbehandling forstas i denne lov enhver direkte eller indirekte fo
skelsbehandlig pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse,
seksuel orientering, alder, handicap eller national,isa | el l er etnisk oprindel

Af denne bestemmelse skal forstas, at loven beskytter mod enhver forskelsbehandling pa arbegtgmaarke
baggrund af de opregnede kriterier:

1 Race, hudfarve eller etnisk oprindelse

Religion eller tro

Seksuel orientering

National eller social oprindelse

Politisk anskuelse

Alder

Handicap

= =4 =4 -8 -4 A
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Det bemeerkes, at de opregnede kriterier i forskelsbehandlingsoueitmmende. Safremt, der er kriterier,
som ikke er omfattet af de opregnéddéerier, falder disse saledes udenfor forskelsbehandlingslovens a
vendelsesomrade.

Det bemeaerkes endvidere, at forskelsbehandling pa grund af ken er regoddetdtggrelse af lov om &g
behandling af maend og kvinder (ligebehandlingsloven).

Forbuddetmod forskelsbehandling pa baggrund af de opregnede kriterier i forskelsbehandlingstdsten
bade direkte og indirekte forskelsbehandlisgmbeskrives de naste afsnit.

3.1.1 Direkte forskelsbehandling
Direkteforskelsbehandlingr beskrevet i forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 2:

oDer foreligger direkte forskelsbehandling, nar en person pa grund af raca; hudfa
ve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksué¢ntering, alder, handicap eller
national, social eller etnisk oprindelse behandles ringere end en anden bliver, er
blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.

Direkte forskelsbehandling foreliggenar en person stilles ringererbajdsmaessig sammenhaebgseret pa
personensilknytning til én eller flere af de opregnede kriteriBirekte forskelsbehandling er som udgsng
punkt ulovlig og kari modsat indirekte forskelsbehandlingkke sagliggaeresDer er dog nogle generelle
undtayelser, som gennemgas i afsnit 6

Eksempeli Direkte forskelsbehandling
En arbejdsgiver afviser at ansaette en jobansgger med syrisk oprindelse, med den begrundelse at kunderne faler sig
ved at blie betjent af en etnisk dansker.

C Dettevil veere ulovligt, da der er tale om direkte forskelsbehandling p& baggrund af etnisk oprindelse.

Eksempeli Direkte forskelsbehandling
En ansgger til en stilling far at vide, at hun ikke fatjet, fordi hun er for gammel.

C Dette vil veere ulovligt, da der er tale om direkte forskelsbehandling pa grund af alder.

3.1.2 Indirekte forskelsbehandling
Indirekte forskelsbehandling er beskrevet i forskelsbehandlingsloverstig 3:

oDer foreligger indirekte forskelsbehandling, efrbestemmelse, et kriteriurh e
ler en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af en bestemt race,
hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national,
social eller etnisk oprindelse eller med en bestdddr eller med handicap ringere
end andre personer, medmindre den pageeldende bestemmelse, betingelse eller
praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal og midlerne til at opfylde det er
hensigtsmeessige og ngdvendige, jf. dog 2 a.

De klassiske edlempler pa indirekte forskelsbehandling er eksempelvis sprogkrav, bopaelskrav eller krav til
seerlige uddannelsesbeviser, som kun vanskeligt kan opnas for visse nationalitetsgrupper.
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Eksempeli Indirekte forskelsbehandling
En bank sger en kunderadgiveng kreeverat den nye medarbejdekas kunne formulere sig pa flydendansk.

C Det er lovligt, fordi det er sagligt at forlange, at en radgiver med tzet kontakt til en masse kunder skal kunne take
flydende dansk.

Som det fremgar at § 1, stk.v8 det veere muligt at fravige forbuddet om indirekte forskelsbehandéing s
fremt kriteriet er objektivt begrundetet sagligt formal ogmidlerne til at opfylde det saglige formal errhe
sigtsmaessige og ngdvendige.

Om et formal er sagligt beror pa en keet vurdering af om formalet er lovligt og synes rimeligt, og om det

er vedkommende for sagen. Der er ligeledes tale om en konkret proportionalitetsvurdering, hvori der indgar
en toleddet test. For det farste skal kriteriet veere egnet til at sikre dpéylde det pageeldende anferte-he

syn. Endvidere ma kriteriet ikke ga videre, end hvad der er ngdvendigt for at opna formalet. Dette indebaerer
ogsa4, at kriteriet skal veere det mindst indgribende af flere mulige midler til at opna det pagzeldende formal.

Tages der udgangspunkt i eksdempeovenforvil sprogkravet saledes ikke veere etlgadrav, idetkas®-
medarbejdere ikke behgver at té&gfrit dansk for atkunne beslde stillingen. Er der derimod tale om en
bank dersggeren ny gkonomisk radgiver, @t i jobopslaget betinges, at jobansggere skal kunne formulere
sig pa et flydende og fejlfrit dansk,| dette veere et lovligt kriteriunDette skyldes, at det bade er sagligt og
proportimelt atforlange, at en gkonomisk radgiver som kunderne skal taetvkontakt med og tillid til, skal
kunne formidle sin viden pa et fuldt forstaeligt og fejlfrit dansk.

Derudover beskytter forskelsbehandlingsloven ogsa imod chikane og en instruktion om at forskelsbehandle,
jf. herom i de neeste to afsnit.

3.1.3 Chikane

Det er forskelsbehandling, hvis en person chikaneres pa grund af ét eller flere af de kriterier, der er omfattet
af loven. Heri ligger, at den kraenkede person ikke ville veere blevat taischikane, hvis personen f.eks.
havde veeret af en anden race elleisktoprindelse, havdeaft en anden seksueli@mtering, en anden du

farve osv Bade tilsigtet og utilsigtet chikane er omfattet af forbuddet og betragtes som forskelsbehandling.
Utilsigtet chikane er en adfeerd, som ikke finder sted med det formal atekerngerson, men som alligevel
kraenker personen.

Bestemmelsen om chikane fremgar af lovens § 1, stk. 4:

oChikane skal betragtes som forskelsbehandling, nar en ugnsket optraeden i relat
on til en persons race, hudfarve, religion eller tro, politiske aiskuseksuelle
orientering, alder, handicap eller nationale, sociale eller etniske oprindelse finder

sted med det formal eller den virkning at kraenke en persons veerdighed og skabe et
truende, fiendtligt, nedveerdigende eller ubehageligt klima for den gégesd

Chikane ersaledesudtryk for en ugnsket adfeerd fra kolleger/overordnede, der kreenker de personer, der er
omfattet af forskelsbehandlingsloven. AdfbPrden sk
sons veerdighed og skabe et truenderla m. v . for den p-gbldendeo. Adf
psykisk karakter. Handlingerne kan veere skriftlige eller mundtlige, ligesom fagter og lign. kan veere chikane.
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Det er arbejdsgiverens pligt og ansvar at sikre sine ansatte mod chikane. hividarbejder chikanerer en
anden medarbejder, er arbejdsgiveren forpligtet til at skride ind og stoppe den kraenkende adfeerd, hvis han
ved eller burde vide, hvad der foregar pa virksomheden.

Chikane i forskelsbehandlingslovens forstand kreever, at de areale personer er ansat hos arbejdsgiveren.

Den ansatte, der kreenker en kollega, kan efter omsteendighederne palaegges at betale en erstatning til der
kraenkede efter erstatningsansvarslovens §E&atningsansvardor chikane begaemellem kollegaer er

ikke reguleret i forskelshehandlingsloven.

Eksempeli Chikane
En homoseksuel mand bliver omtalt som oOsvanseno af si

C Det er ulovligt, da der er tale om chikane. Og arbejdsgiveren er forpligtet til at skride ind og stoppe den kreefdeedd
hvis han ved eller burde vide, hvad der foregar pa virksomheden.

3.1.4 Instruktion om at forskelsbehandle
Eninstruktionom at forskelsbehandle en person pa grunceitfrace eller etnisk oprindelse betragtes som
forskelsbehandlingDet fremgar af foreelsbehandlingslovens § 1, stk. 5:

OEn instruktion om at forskelsbehandle en person pa grund af race, hudfarve, rel
gion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national,
social eller etnisk oprindelse betragtes som feisthehandling

Det er eninstruktion nar den person, der giver instruktionen, har befgjelse til at instruere den person, der
modtager instruktionen. Der skal altsa vaere et hierarki. Det vil typisk veere arbejdsgiveren eller den daglige
leder, der giver instruktionen.

En arbejdstager, der apfirer en kollega til at forskelshehandle en anden kollega, er ikke omfattet af fo
buddet, fordi ingen af dem har befgjelser til at instruere den anden.

Eksempeli Instruktion
En direktar meddeler en afdelingsleder, at en ansat ikke skal pa kuigumgaf sit politiske tilhgrsforhold.

C Det er ulovligt, da der er tale om direkte forskelsbehandling pa grund af politisk anskuelse.

Eksempeli Instruktion
Virksomhedens direktar meddeler personaleansvarlige chefer, at medarbejdere over 58kanikke 9 = Kk ur s uks
kert alligevel snart holder opo.

C Det er ulovligt, da der er tale om direkte forskelsbehandling p& grund af alder.

Afsnittet nedenfor omhandléorskelsbehandlindsvens beskyttelsesomrade.

3.2 Hvem er omfattet af loven?
Af forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, fremgar alet

OEn arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lsnmodtagere eller ansg@gere til ledige
stillinger ved anseettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller mgghhen
tllen-og ar bejdsvil k=-r . 0
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Af forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, fremgarsdégdesat en arbejdsgiver ikke ma forskelsbehandle
lsnmodtagere eller ansggere til ledige stillinger ved anseettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller
med hensyn til lgznog arbejdsvilkar. Eér lovens ordlyd finder loven anvendelse pa lgnmodtagejebag-
sggeresom derved er beskyttet mod forskelsbehandling pa arbejdsmaiBeslejttelserskal dog fortolkes

bredt og i lyset af beskeeftigelsesdirektivets artikel 3, stkorh anfarer, at

0 é direktivet findet anvendedebade i den offentlige og den private sekérd-

le personevilkarene for adgang til lannet beskaeftigelse, udavelse af selvsteendig
erhvervsvirksomhed og erhvervsmaessig beskeeftigelse, herunder udveelgetseskrit
rier og ansaetisesvilkar, uanset branche og uanset niveau i erhvervshiegackiet

3.2.1 Lenmodtagere

Forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, fastslar, at lsnmodtagere er omfattet abkverdogikke nogen
fast definition af, hvad demaermereskal forstas ved en Ignmodtagbworfor der skal foretages en konkret
helhedsvurdering i hvert enkelt tilfeeld@et kanderfor give anledning til udfordringer at afgreense lgimo
tagerbegrebet i forhold til andre typer af kontraktforhold, der ikke er tehfetden beskyttede personttsd
forskelsbehandlingsloven.

| vurderingen af om en person har lgnmgétatatus kan bl.a. indga, om:
Personen skal udfgre arbejdet personligt

Personen i hgj grad er undergivet tilsyog instruktionsbefgjelse
Arbejde udfares for arbejdsiverens regning og risiko

Arbejdet udfgres i arbejdsgiverens navn

Personen har faet anvist et eller flere faste arbejdssteder
Arbejdsgiveren indeholder-8kat

= =4 =8 =8 =8 =9

Det bemazerkes, at der ikke er tale om en udtemmende liste af momentem dndga i vurderingen af, om
enperson har lgnmodtagerstatus.

3.2.2 Ansggere til ledige stillinger

Forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, fastslar ogsd, at ansggere til ledige stillinger er omfattet aélovens b
skyttede prsonkred. Dette indebaerer bl.aat det ikke er tilladt for en arbejdsgivieverken at frasortere
ansgagere elleat treekke jobtilbud tilbage pa baggrund af en oplysning, hvis denne oplysning er et beskyttet
kriterium efter forskelsbehandlingsloven. Hvis en arbejdsgiver har lagt vaadoyi@e kriterier, kan den
pageeldende jobansgger rette et godtgarelseskrav mod arbejdsgiveren

Lovens beskyttede kriterier gennemgas i afsnit 4.

3.2.3 Andre

Forskelsbehandlingslovereskytter ligeledes i forhold til personer i uddannelse. Dette geelder bade i forhold
til ansattesadgang til interne og eksterne uddannefségheder, samt i forhold til personer, semunder
uddannelse som f.eks. universitetsstudereDegte fremgar falovens § 3, stk. 1 og 2, som gennemgas-nae
mere i afsnit 3.3.2.

Forskelsbehandlingsloven beskytter endvidezesqgrer, somgnsker at etablere sig som selvalage. Det
betyder, at emrganisation eller lignendeaikke afsla at optage en ®n som medlem pa grund af de dwit
rier, som er beskyttet af forskelsbehandlingslowenderved hindre, at personen etableressigselvstaa-
dig. Derudover finder loven ogsa anvendelse i forhold til medlemskab og deltagelse i en arbejdsitager
arbgdsgiverorganisation. Dette fremgar af lovens § 3, stk. 3 og 4, som gennemgas naermer& 3 &fsnit
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Afsnittet nedenfor omhandléorskelsbehandlindgsvens anvendelsesomrade
3.3 Hvornar geelder loven?

3.3.1 Anseettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse ogrt og arbejdsvilkar
| forskelsbehandlingelvens § 2, stk. 1, fremgar dehvilke situationer forbuddet mod forskelsbehandling
finder anvendelse:

OEn arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lsnmodtagere eller ansggere til ledige
stillinger vedanseettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller mexyihen
tllen-og ar bejdsvil k=-r . 0

Bestemmelsen forbydealedes forskelsbehandling ved:
ansaettelse

afskedigelse

forflyttelse

forfremmelse

lgn og arbejdsvilkar

= =4 =8 =8 =9

Forbuddet mod forskelsbehaimd] betyder, at en arbejdsgiver ikke ma leegge vaegt pa race, hudfarve, relig
on eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprinde
se., nar han anseetter, afskediger, forflytter, forfremmer elisigétter Ignog arbejdsvilkar.

Det er op til at arbejdsgiveren at beslutte, hvad der er veesentligt for stillingen, sa leenge kravenedikke er u
tryk for direkte eller usaglig indirekte forskelsbehandling. Arbejdsgiveren ma altsa beslutte sig ud fra de
kvalifikationer, som er relevante i forhold til det konkrete job. Det betyder, at arbejdsgivereh de b-
greensninger, der fglger af forbuddet mod forskelsbehandkag veelge den, som, arbejdsgiveren mener, er
bedst kvalificeret til jobbet.

I lovens 82, stk. 2.er det endviderpraeciseret, hvad der skal forstas l@umeessig forskelsbehandling

oForskelsbehandling med hensyn til lgnvilkar foreligger, hvis der ikke ydes lige
lan for samme arbejde eller for arbejde, der tilliegges samme &eerdi.

Séafremten lganmodtager forskelshandles i strid metbvens § 2stk. 2,stk. 1,har denpageeldend&rav pa
lanforskellen i henhold tilovens§ 2, stk. 3. Lenmodtageren kan saledes fa oprejsning for den ulowlige fo
skelsbehandling \ekat fa udbetalianforskelleninklusiv efterbetaling

OEn | Bnmodtager , hvis | Bn i strid med stk. 1 er
skellen. o

3.3.2 Uddannelse

| forskelsbehandlingslovens § 3, stk. 1, fremgar det, atlegjdsgiver ikkenaforskelsbehandle sine ansatte
nar det kommer til enhver form for uddannelse, hvilket bade geelderentgreksterne uddannelsesforlgb,
jf. forskelsbehandlingslovens § 3, stk.hior det fremgar, at

OEn arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansatte, for s vidt angar adgang til e
hvervsvejledning, erhvervsuddannelse, erhvervsmeggiggeuddannelse ogre
skoling. o
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Ifalge lovens§ 3, stk. 2, geelder forbuddet mod forskelsbehandling ligeledes virksomheder der tilivyder u
dervisning, kurser og lignende:

oForbuddet mod forskelsbehandligeglder tillige enhver, der driver vejlednings
og uddannelsesvirksomhed som neevnt i stk. 1, og enhver, der anviser bekkeeftige
se. o0

Virksomheder, der udbyder undemisg, kurser og lignende er saledemligtet til at respektere forbuddet
mod forskelsbetinding. Bestemmelsen omfatter f.eksirsusvirksomheder og universiteter og geelder ogsa
rekrutteringsbureaar og andre, der anviser job, f.eks. jobcentre.

Eksempeli Kursus
En arbejdgiver sender alle de ansattni afdeling pa kursus. Pa nzer érdarkejder, defar at vide, at hun skal passe butikke
mens deandre er veek, og at hun jo i gvrigt nok ogsa snanpgdmension, sa det vil veere spild af penge.

C Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa grund af alder.

3.3.3 Selvsteendigt erhvervforeninger og organisationer
Det fremgar af forskelsbehandlingsloveins, stk. 3 at:

oForbuddet mod forskelsbehandling geelder tillige enhver, der fastsaettanbeste
melser og treeffer afgorelse om adgang til at udgve selvsteendigt edhverv.

Bestemmelsen§ 3, stk. 3, udvider forbuddet mod forskelsbehandling til ogsa at omfatte private foreninger,
der giver adgang til at udave selvsteendigt erhverv, f.eks. Advokatradet.

Af forarbejderne tilovens§ 3, stk. 3, fremgar det endvidere, at forskelsbehandiwigr henvisning til de i

§ 1 neevnte kriterier ma f.eks. ikke finde sted, hvis der s@ges om optagelse i en organisation, safrémt optage
se er af afggrende betydning for pagzeldendes udgvelse af erhvervet. Bestemmelsen forpligter organisationer,
laug, forennger og andre, der fastsaetter bestemmelser og treeffer afggrelser om de i 88 2 og 3 naevnte forhold
til at ggre dette uden hensyntagen til de i 8 1 naevnte kriterier.

Bestemmelsenlovens § 3, stk. 3, retter sig primaanbd organisationer m.v. for selvstdae erhverv. Den
omfatter derimod ikke den situation, hvor en erhvervsvirksomhed sgger en fast forretningsforbindelse, eller
hvor en selvsteendig erhvervsdrivende gnsker optagelse af en kompagnon i virksomheden.

Det fremgamaf lovens § 3, stk. 4, at:

oForbuddet mod forskelsbehandling geelder tillige enhver, der treeffer beslutning
om medlemskab af og deltagelse i en lgnmodtagler arbejdsgiverorganisation,
og de fordele, sddanne organisationer giver medlemngerne.

Dette indebzerer, aadforeningerng abejdsgiverorganisationékke ma leegge veegt pa de kriterier, der er
omfattet af loven, nar en person sgger om at blive optaget i foreningen. Beskyttelsen mod forskelsbehandling
geelder ogd under medlemskabet og kunne f.ekave betydning i forhold til dektiviteter, foreningen
igangseetter.
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Eksempeli Brancheforening
Branchédoreningen X, som man skal vearedlem af for aveere i faget, afviser at optagemoseksuelle som medlemmer.

C Det er direkte forskelsbehandling p& grund af seksuel orientering og séledes ulovligt.

Det naeste afsnit omhandler, hvorvidt forskelsbehandlingsloven kan fraviges.

3.4 Kan loven fraviges?
Det fremgar af forskelsbehandlingslovens § 5b, at:

OLovieensst e mmel ser kan i kke fraviges til ugunst

Loven er sdledes ufravigelig, hvis den er til ugdostenmodtagereng en eventuel aftale om at give afkald
pa sine rettigheder er ugyldig

Forskelsbehandlingsloven anvendes dog ikke, knlisktive overenskomster regulerer omradet. Safremt der
er tale om en kollektiv overenskomst, Betmgardogaf forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 6, at:

oLoven finder ikke anvendel se, irr-det omfang en
j f

skelsbehandlingfgeger af en kol l ektiv overenskomst,

Det er dog vigtigt at preecisere, at det kreeves, at de pageeldende kollektive overenskomster indeholder en
beskyttelseder svarettil beskyttelsen i forskelsbehandlingsloven

Hvis overenskomsten gennemdg beskaeftigelsesdirektivets forbud mod forskelsbehandling pa grund af
alder og handicap, skal overenskomsten give den samme beskyttelse som direktivet. Hvis det ikke er tilfee
det, gaelder loven. Dette fremgar af forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 7:

0 bven finder ikke anvendelse, hvis et forbud mod forskelsbehandling pa grund af
alder og handicap falger af en kollektiv overenskomest eller aftale, der sam min
mum svarer til bestemmelserne i det i bilag 1 til loven optrykte direktiv nr.
2000/78/EF om genelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til
beskbftigelse og erhverv. o

Bestemmelsen betyder, at arbejdsmarkedets parter kan indga aftaler, sakaldte implemerteringsaft
ler/overenskomster, som forbyder forskelsbehandling pa grund af alder digapamftalerne skal leve op

til beskeeftigelsesdirektivets krav. Muligheden for at indga aftaler betyder, at der kan veere forskel pa den
beskyttelse, som en person far i kraft af overenskomsten og i kraft af loven. Det kan isaer veere aktuelt i fo

bindelsemed forskelsbehandling pa grund af alderbdakeeftigelsekhrektivet giver mulighed for at tillade

ulige behandling (dvs. direkte forskelsbehandling), hvis der er objektive grunde til det.

3.5 Loven i forhold til kollektive overenskomsteri seerligt om alder
Af forskelsbehandlingslovens § 5a, stk. 1, fremgar det, at:

oBestemmel ser i individuelle elllkr kollektive af
somheders interne reglementer m.v., som er i strid med forbuddet mod fogskelsh

handling i 88 25, er ugyldige. Dite geelder ogsa bestemmelser i vedtaegter m.v.

for selvsteendige erhverv og for arbejdsgivery | Bnmodt ager organi sationer
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Ligeledes fremgar det af forskelsbehandlingslovens § 5a, stk. 2, at:

oBestemmelser i aftaler og i virksomheders reglementer sam,vedrgrer mere

end én arbejdsgiver, er ligeledes ugyldige, hvis de hjemler forskelsbehandling pa
grund af et af de i 8 1, stk. 1, omfattede kriterier inden for de ig&&vnte m-

rader. Dette geelder ogsa bestemmelser i vedtaegter m.v. for selvstezhdigeo

Ovenstdende § 5a, stk. 1 og 2, er en hovedregel om dtalar,ader indebzerer forskelsbehandling (bade
direkte og indirekte) pa grund af et af de beskyttede kritefizrskelsbehandlingsloverss 1, er ugyldige.

Man kan altsa ikke aftale sigd af lovens beskyttelse mod forskelsbehandlihgerken i en individuel @
saettelseskontrakt eller i en kollektiv overenskondgksomheders interne regler, f.ekgpersonalehandi

ger, er ogsa omfattet af bestemmelsen. En bestemmelse, der indebskedstfehandling pa grund af race,
hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller
etnisk oprindelse, jlovenss 1, stk. 1, er derfor ugyldig.

Som det ogséa fremgar af lovens § 5a, stlerlestemmelser i vedteegter m.v. for selvstaendige erhverv og
arbejdsgiver og lgnmodtagerorganisationer ogsa ugyldige, hvis de strider mod forbuddet mod ferskelsb
handling.

Der er dog undtagelser til ovenstaende hovedregel i lovens § 5a, stk. l.imissd forskelsbehandlingsl

vens 8 5a, stk.-8, som omhandler de seerlige aldersgraenser og er undtagelser fra hovedreglen oe, at aftal
bestemmelser, der strider mod forbuddet mod forskelsbehandling, er ugyldige. Aldersgraenserne skal dog
veere saglige ogati rimeligt forhold til det formal, som aldersgreensen skal tilgodese. Hvis aldersgreensen i
en kollektiv aftale eller overenskomst ikke er saglig og proportional, er aldersgreensen ugyldig jf.drovedre
len i forskelsbehandlingsloven § 5a, stk. 1.

De seerlig aldersgreenser gennemgesienfor i det afsnit, som omhandler forskelsbehandlingslovens b
skyttede kriterium om alder (afsnit 4.2), hvorunder de saerlige aldersgraenser gennemgas i afsnit 4.2.2.

4. Lovens leskyttede kriterier

Nedenfor falger en gennemgarigkéaterier, der er beskyttet af forskelsbehandlingsloven og som en srbejd

giver som udgangspunkt ikke kan fravige. Der er seerlige omsteendigheder, hvor arbejdsgiveren kan fravige
udgangspunktet, men disse afhaenger af, hvilket kriterium, der er tale &m (fmeelighedsvurderingen i

forhold til handicapbeskyttelsen, aldersgraenser i forhold til aldersbeskyttelsen osv.). Derudover er-der natu
ligvis ogsa hele saglighedsog proportionalitetsvurderingen i forhold til indirekte forskelsbehandling. |
forskelskehandlingsloven er der desuden to lovbestemte undtagelsesbestemmelser (8 6, stk. 2 og 8§ 9, stk. 2),
som geelder alle beskyttede kriterier i loven, men de gennemgas saarfskiit6.3 og 6.6

4.1 Handicap

Beskeeftigelsesdirdgkret® blev implementeret i forskelsbehandlingslove?0D4, og forskelsbehandlingst

vens anvendelsesomrade btrmedudvidet til ogsa at omfatte et forbud mod forskelsbehandling pa grund
af handicapog alderpa arbejdsmarkedefar 2004 var desdledeskke i strid med den davaerende forskel
behandlingslov fra 1996t diskriminere p& grund &fandicap eller alder. Alderskriteriet gennemgas i afsnit
4.2.

5 R&dets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensy til beskaeft
gelse og erhverv

®Lov nr. 253 af 7. april 2004

"Lov nr. 459 af 12. juni 1996
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Da reglerne stammer fra Eovgivning, har de Eltetlige kilder og EUDomstolens afgarelser en afgagrende
betydning for forstdelsen og udviklingen af forbuddet mod forskelsbehandling, herunder handicapbegrebet
og dets beskyttelsesomrade.

Ud over forskelsbehandlingsloven findes der desuden lovgivning, hvori de handicappolitiske grymdprinci
per er indarbejdef.eks.er der bestemmelser i lov om kompensation til handicappede i erhverv m.v. og lov
om en aktiv beskeaeftigelsesindsasym regulerefunktionsnedsatte personers erhvervsbeskeeftigelsesmuli
heder fremmes.

Derudover geelder der for offentlige myndigheden forvaltningsretlige lighedsgrundseetnong & veeset
ligt lige forhold skal behandles lige i retlig henseende. Det heenger sammen med kravet om, at forvaltningens
sk@nsmaessige afggrelser alene ma baseres pa saglige hensyn.

4.1.1 Afgraensning afhandicapbegrebet

I modseetning til dandre beskyttelseskriteriergks.alder, som er omfattet af forskelsbehandlingsloven, er
handicap ikke et entydigt begrabandicapbegrebet er hverken defineret i beskeeftigelsesdirektivet eller fo
skelsbehandlingsi@n Af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven fremgar det, at:

OModsat alder er handicapk k e et entydi gt begreb. |l overensst
saedvanlige lovgivningspraksis defineres begrebet ikke i direktivet. Det er derfor i

farste omgang op til ntbemsstaterne at definere begrebet i overensstemmelse

med national praksis. | sidste ende er det op tlElhstolen at fastlsegge den

endelige fortofkning af direktivet. o
Og at
OHandi capbegrebet er s b-rogmakédslavgninevant i forhol d
gen, men nogen egentlig definition af begreb
Samt,at der:

ol praksis opereres med en forstaelse af begrebet, som kan formuleres pa fglgende
vis: For attale om et handicap eller en person med handicap ma der kunna-konst
teres en fysisk, psykisk eller intellektuel funktionsnedseettelse, som affgder et
kompensationsbehov, for at den pageeldende kan fungere pa lige fod med andre
borgere i en tilsvarendvss i t ual i onéd

En definition afhandicapbegrebdtemgar altséhverken af danskiovgivning eller EUregler, hvorfor en
naermere afgraensning af begretmiveradt til EU-Domstolen ogle nationale domstof8.

EU-Domstolen har i flere sager bidraget til fortolkningen af bieg.é den forbindelseskal seerligt tre sager

fremhaves. EU-Domstolen har afsagtomme i de tre sag@d baggrund af en reekke preaejudicielle spgrg
mal. Der er tale onden spanske Navasd' fra 2006,denengelske Colemasad” fra 2008 og de danske
Ring og Wergesagr*™ fra 2013.

8 Lovforslag nr. 192 folketingsaret 200405 (1. samling)specielle bemaerkninger til § 1, nr. 2

® Lovforslag nr. L92folketings&ret 200495 (1. samling)specielle bemaerkningél § 1, nr. 2

101 ovforslag nr. 192, folketingsaret 200405 (1. samling)specielle bemaerkninger til § 1, nr. 2

" EU-Domstolens doraf 11. juli 2006 isagC- 13/05, Sonia Chacén Navas mod Eurest Colectividades SA

12 EU-Domstolens donaf 17. juli 2008 isagC-303/06 Sharon Coleman mod Attridge Law og Steve Law

13 EU-Domstolens domme af 11. april 2013 i sagerr@36/110g G-337/11, HK Danrark som mandatar for Jette Ring mod

Dansk Almennyttigt Boligselskab og HK Danmark som mandatar for Lone Skouboe Werge mod Dansk Arbejdsgiverforening som
mandatar for Pro Display A/S under konkurs
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Navassagen (2006)

Kort om sagen Sagen omhandlede afskedigelse af en kvinde (Sonja Chacén Navas), som var pa leegeordineretusigreoaskmelding
inden for kort tid. Det fremgar ikke af sagen, hvilken sygdom Navas led af, men hun blev afskediget udéegrgeielse under sit sygeo
lov, som pa tidspunktet for afskedigelsen var knap otte marederfsledigelsen ikke var ledsaget af en begrundelse, var afskedigelsen
alene begrundéthendes sygdom.

Preejudicielt spargsmal: EU-Domstolen skulle i sagetage stilling til, hvorvidt en afskedigelse alene begrundet i sygdom var udtry
diskrimination pa grund af handicap.

EU-Domstolens afgarelseEU-Domstolen anfarte, at sygdom og handicap er to adskilte begreber, og adteskeeftigelsesdirektivet
bevidst har valgt at benytte begrebet handicap, mens det ikke automatisk er tilfeeldet med farstnadvatastBlén konkluderede derfor, g
forbuddet mod forskelsbehandlipd grund af handicap ikke automatisk omfadifskedigelse pa grund af sygdom.

EU-Domdolen har iNavasdommenf r a 2006 wudtalt, at handicapbegreb
ter en begreensning som fglge af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader, der hindrer, at vedkommende
kan del tage i arbejdslivet. o

SelvomEU-Domstoles afggrese i Navassagen ikke fastleeggen endelig definition af handicapbegrebet
fremgar det i preemisserne (43 og 45), at handicapbegrebet omfatter tre kumulative betingelser: Ber skal v
re enbegreensningbl.a. som fglge af fysiske, menta#er psykiskefunktionsnedseettelseder hindrer, at

den handicappede kan deltage i erhvervslivet, og det ma veere sandsynligt, at begraensningen lainggere af
varighed.

Colemansagen (2008)

Kort om sagen Sagen omhandlede en kvinde (ShaBmteman), der ikke selv havde funktionshindringer, men som havde en sgn mied
cap og mente, at hun havde veeret udsat for forskelsbehandling (chikane) fra sin arbejdsgiver pa grund af sennenévhareficagede selv
hovedparten af den pleje, som Hea sgn havde brug for pa grund af hans handica@rdglgeligt til tider ngdsaget til at gare brug af frida
og senere mgdetider. Kvinden gjorde gzeldendeyatvar blevet afskediget af denne grund, og saledes var blevet udsat for forskelsbeh|
pagrund af handicap.

Preejudicielt spgrgsmal: EU-Domstolen skulle tage stilling til reekkeviddenbafskeeftigelsesdirektivetivor forskelsbehandling p& grund
handicap ikke sker direkte mod en person.

EU-Domstolens afggrelseEU-Domstolen kom frem tilat forbuddet mod direkte diskrimination ikke er begreenset til de personer, de
lider af et handicap.

| Colemansagen fastslogU-Domstoleni sin afggrelseat den beskyttelse, som forbyder forskelsbehandling

pa grund af handicap, ikke kun er begsedrtil selve personen med handicappe¢n ogsa omfatter forsg

geren af et barn med et handicap, som yder hovedparten af den pleje, barnet haribdey $akaldte ki
knytningshandicap, jf. mere herom i afsnit 4. Démmen i Colemasagenbidragersakedestil forstaelsen

af handicapbegrebet ved at fastsla, at beskeeftigelsesdirektivet ikke er snaevert afgreenset til en bestemt pe
sonkreds, men at det er sefeeskelsbehandlingepa grund af handicap, der skal geg veegt paDet frem-

gar af afgerelses preemis 5 at EUDomstolen bl.a. laegger veegt pa definitionen af ligebdhaysrincip-

pet som fremgar af beskeeftigelsesdirektivets artikel 2, stk. 1.
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Ring og Wergesagerne (2013)

Kort om sagerne Ring-sagenomhandlede opsigelse af en ansat, sdiere perioder havde veeret fravaerende pa grursygdom, da hun
led af leendesmerter, der ikke kunne behandles. Ring var over en periode pa ca. fem fradaederde i flere perioder, og efterfglgende kur
hun ikke arbejde pa fuld tid. Det var ikke rigiilat opstille en prognose med hensyn til perspektivet for at vende tilbage pa fuld tid, men R|
efter afskedigelsen deltidsarbejde hos en anden arbejdstesgesagenomhandlede opsigelse af en ansat, som havde faet piskesmeel
folge af en trikulykke. Farst var Werge syg i en maned. Derefter var hun rask, deltidssyg og endelig fuldiidssyg blev opsagt efter 120)
dages reglen. et afklaringsforlglefter opsigelsen blev det konkluderet, at hun kunne arbejde otte timer i langsomt tenrgebléeefterfd-
gende fgrtidspensionist.

Preejudicielle spargsmal:Se og Handelsretten, hvor sagerne verserede, forelageledBustolen firepraejudicielle spargsmal, hvoraf de tq
farste spargsmal (spergél 1, litra ac og spegrgsmal 2tter sig mod haridapbegrebet, det tredje mod omfanget af tilpasningsforpitel
(gennemgas i afsnit.1.3 og det sidste spgrgsmal om 1@fges reglefgennemgas i afsné.1.2:

1a) Vil enhver person, som pa grund af fysiske, mentale eller psykiske skader ildtiekkon i bgreensebmfang kan udfgre sit arbejde i en
periode, der opfylder kravet til liengden af perioden som arpesgmis 45 i Navadommen, veere oraft t et af begr ebet
gelsesdektivets forstand?

1b) og 1c) Kan en tilstand, der forarsaget af en laegeligt diagnosticeret uhelbredelig/forbigdende sygaoenmfattet af begrebet handicap
beskeeftigelseskbktivets forstand?

2) Skal en varig funktionsnedseettelse, skke affader behov for seerliggselpemidler eller lignende, ampm alene ellerdet veesentligste
bestar i, at den pageeldende person édiegand til at arbejde pa fuld tid?

EU-Domstolens afggrelseEU-Domstolen valgte at behandle de to ferste spargsmal (spgrgsmal clibg 2), under én samlet belan
ling. Dommens svar fremgar af praemis 47:
0...begrebet ehandicapc¢ i direktiv 2000/ 78 s kaheh leefeligt diagrosiceretlhe
bredelig eller uhelbredelig sygdom, nar denne sygdom medfglegesensnig som falge af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader, s
samspil med forskellige barrierkan hindre den bergrte person i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejd
og denne begraensning er af lang varighed.

Dommen i Ringog Wergeager ne i nddrager FN6s handicapkonven
handicapbegrebet og fremhaever, at internationale aftaler har forrang d@tdaldter, hvorfor beskaeftige
sesdirektivet i videst muligt omfang fortolke®verensstemmelse med de internationale aftaler. Dommen
bygger videre pa handicapbegrebet i Nadasimen, saledes at sygdom og handicap ikke er synonymer,
men at sygdom kan medfgre en funktionsnedseettelse og dermed et handicap. Endvidere anfgres, at det e
underordnet, hvorledes handicappet er opstaet.

| Ring og Wergdastslar EUDomstoleni sin afggrelse (preemis 4&p reekkekriterier, der skal indga i vu
deringen af, hvordt der er tale om et handicagandicapbegrebeikal fortolkes sdledes, at dmtfatter:

en tilstand, der er forarsaget af en laegeligt diagnosticeret helbredelig eller uhelbredelig,sygdom

nar sygdommen medfgrer en begraensning

som falge af bl.afysiske, mentale eller psykislskader

som i samspil med forskellige barrieten

hindre den berarte person i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagere
og denne begraensning er af lang varighed.

=A =4 =4 =8 =8 =4

For sa vidt angar kriterierne om at sygdommen skal veere leegeligt diagnosticeret og medfgre en fmktionsb
graensning, der er af lang varighéenvises der til afsnittene 4.1.1.2 og 4.1.1.3, hvor disse gennemgas pa
baggrund af nyere domme fra dansk retspral&srligt fremheeves to nyere domme fra Hgjesteret, som
fastslar, at det ikke er en betingefee, at cer foreligger et handicaphieskeeftigelsehirektivets forstand, at
funktionsbegraensningen skyldes en sygdom, der er laegeligt diagnosticeret.

EU-Domstolens afgarelse i Ring og Werge har efterfglgendsitgateegpa dansk retspraksis, og har eirdv
dere pdlere punkter gjort op med dansk retspraksis omkring forstaelsen af handicapbdgéietes bl.a.
i Hojesterets farste donen handicapsagfsagtden 13. juni 2015.

14U.2013.2575H
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Hgjesterets dom af 13. juni 2013, sag 250/2011 (ADHfagen)

Kort om sagen: Sagen omhandlede en advokatsekreteer, som blev bortvist efter fire dages anseettelse, da arbejdsgiveren mente, g
undladt at informere om, at hun led af ADHD, at hendes szerlige behov ville leegge en for stor byrde pa kollegaerne saratsikli&oter
kreevede stor spontanitet, fleksibilitet og tolerance.

Hgjesterets afgarelseFarst afgjorde Seng Handelsretten, at arbejdsgiveren ved bortvisningen havde forskelsbehandlet direkte i strig
forskelsbehandlingsloven. Henset til den ganskéekamciennitet blev advokatsekretaeren tilkendt en godtggrelse svarende til fire manedg
hvorfor dommen blev anket til Hgjesteret, som ogsa afgjorde, at advokatsekreteeren var handicappet i forskelsbehandtngisiodensen
til forskel fra S@ og Handelsretten baserede Hgjesteret i hgj grad sin begrundelse og resultaDpin&blens afgarelse i Ring og Werge.

| dommen ger Hgjesterdirekte brug af EkDomstolens fodlkningsprincipper og inddragele passager fra
Ring og Werge, preemisser86-47, som vedrgrer definitionen af handicBemmen fra Hgjesteredr prin-
cipiel og retningsgivende i forhold til en fortolknirzd handicapbegrebetforskelsbehandlingsloverer-
med anerkendte Hgjestermn bred forstdlse af handicapbegrebet og sfagt, at handicapbegrebet irfo
skelsbehandlingslovema fortolkes i overensstemmelse med-Bbmstolens afggrelse i Ring og Werge

Den 31. januar 2014 blev Ring og Wesgggerne afgjort ved Smg Handelsrettéy hvorefter den ene
(Wergesagen) blev anketl Hgjesteret Hgjesteret afsagdeerefterdom i Wergesagenden 23. juni 201%,
og ligesom i ovenstadende dorADHD-sagerhenvisteHgjesteretil EU-Domstolendastslaede kriteeir som
definitionen pa handicapbedpet.

Hgjesterets dom af 23. juni 208, sag 25/2014 (Wergsagen)

Kort om sagen Sagen omhandlede opsigelse af en ansat, som havde faet piskesmeeld som fglge af en trafikulykke. Farst var Wer
maned. Derefter var hun rask, deltidssyg og endelig fuldtidssyg. Werge blev eftsagP0dages reglen. | et afklaringsforlgb efter opsigels
blev det konkluderet, at hun kunne arbejde otte timer i langsomt tempo. Werge blev efterfglgende fartidspensionist.

Hgjesterets afgarelseHgjesteret fandt, at medarbejderens piskesmeeldsskade o mfhatntde tc apfbegr ebet i

P- baggrund af | bgel i ge odpelrysm+ ngpsi dalss esd toigd sHu nekstt eetr eft g r ed
v agrundlag for at konstatere, at medarbejderens fonkts b e gr Pn s nivnagr ivgahre daf Dleangvar i den

arbejdsgiver wiidles,t eatel dygd dmmedne hHerefiee skulleeHbjesferet vuradete, oim arbefisgiven Ipapde
fyldt sin fiver klsibdttel sheentsiilgt ambPssi ge foranmedaditme ngger e meid &
udt al er overordnet foat dét aebeegdsfjovedskRtni agses for oateldb &V
vi deo, at medar bejderen er HQaddgcappet at HAyf befj dsgi vérnngt d
amedar bejderens sygdom havde udvi harbegldgivesen igke tildiel s aett fhoarnpd ii cgat pe,!|
hensi gt smbpasasgal tni nger . Endel i g fandt HRBj esteopigflrat s@ggae
sygefravbr, da ar bej ddogligtelsertil at vkbkr ek shbat vt dee hteinlssiigd essmabts ssiigre f or lad
varsel var derfor berettiget.

En ander(dansk)sag, sonogsaer relevant at neevrielen sammenhaengrdensakaldte Kaltofisag’, hvori
EU-Domstolen bl.askulle tage stillingtil, om en specifik helbredstilstand, fedme, var omfattdieskytté
senmod forskelsbehandlinigoeskeeftigelsesdirektivet.

1°U.2014.1228H

161.2015.3301H

17 EU-Domstolers dom af 18. december 2014 i sa@®1/13, Fag og Arbejde (FOA), p& vegne af Karsten Kaltoft, mod Kommune
nes Landsforening (KL), pa vegne af Billund Kommune
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Kaltoft -sagen (2014)

Kortomsagen o Kal-saogeano, som blev anl agt FOA mod dagplejerusonimeieoanvearenbiey
udsat for ulovlig forskelsbehandling pa grund af fedme. Sagsgger (Kaltoft) blev afskediget fra sin anseettelse som Biligplgjkommune i

november 2010. Pa vegne af sagsgger gjorde FOA geeldende, at han vedeogsigelslovligt diskrimineret pa grund af sin fedme. Sagsg|
havde veeret ansat i ca. 15 ar og i alle arene mindst vejet 160 kilo med en hdjdempatvilket svarede til en BMI pa ca. 54

Preejudicielt spgrgsmal: Sagen blev behandlet ved Kolding Byreom stillede fire preejudicielle spargsmal til Eldmstolen om, hvorvidt
fedme kan falde ind under begrebet handicap i forskelsbehandlingslovens forstand.

EU-Domstolens afggrelseEU-Domstolen kom frem til, at beskaeftigelsesdirektivet skal fortolkesiedjeat fedme ikke generelt kae-b
tragtes som et handicap. Derimod kan fedme udgghamedicap, nar tilstanden indebzerer en begraensning som fglge af bl.a. fysiske, n
eller psykiske skader, som i samspil med forskellige barrierer kan hindre dete lpenson i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa li
fod med andre arbejdstagere. Deherefterop til national ret at efterprave om betingelserne er opfyldt.

EU-Domstolen har i preemis 58 og 59 herom bl.a. udtalt:

oDet be mbr kikkesisig saelt uddggeet »mandicap« som omhandleti d
rektiv 2000/78, idet fedme efter sin art ikke ngdvendigvis medfarer, at degforeli
ger en begreensning som den, der er omhandlet i denne doms pragtiis Sign
bergrte arbejdstagers fedme derimod umilene omsteendigheder medfarer en
begraensning som fglge af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader, som i sa
spil med forskellige barrierer kan hindre den bergrte person i fuldt og effektivt at
deltage i arbejdslivet pa lige fod med andre arbejdstagg hvis denne begraen
ning er af lang varighed, kan en sadan tilstand henhgre under begrebet »handicap«
som omhandlet i direktiv 2000/78 (jf. i denne retning dom HK Danmark,
EU: C: 2013: 222, prbmis 41).0

EU-Domstolens donKaltoft-sagengentogsaledes kterierne, som blev fastslaet i EDomstolens afgate

se i Ring og Wergeg udtalelsen i praemis 40 om, at maden, hvorpa handicappet er opstaet, er utlen bety
ning for, om en person skal anses som vaerende handic&bpdommen i Kaltofisagenviser, atfedme

ikke i sig selv er et beskyttet kriterium efter beskaeftigelsesdietkiig forskelsbehandlingsloven. Medfarer
medarbejderenfedme imidlertid en begraensning i forhold til fuldt og effektivt at kunne deltage i aibejdsl
vet med andre arbejdstagere,hngs denne tilstand er af leengere varigihean det udgare et handicap.

Efterfalgendeafsagdebyretten dom Kaltoft-sager®. Byrettenfandt, at medarbejden wnderhele sin ansge
telsestid havde veeret fed, men havde ikke haft brudilf@sninger afarbejdspladsen. Byretten fandt det
ikke godtgjort, at han var handicappet i den forstand soaDBhistolen naevnte. Det bemaerkes, at dommen
er anket tillandsretten.

Pa trods af byrettens afgarelse i Kaksdigen kan det ikkedelukkes, at fedme under andmasteendigheder
kan udggare et hanchp, da det som udgangspunkt altid beror pa en konkret vurdering.

En nyere afgarelse, som ogsa omhandler handicapbegrebetDoriétolensafgarelse en spansk sag, den
sékaldte Daouidsad®, som bl.a. tager stillingjl, hvornar en funktionsbegraensning er af lang varighed, jf.
naermere herom i afsnit 4.1.1.3.

18 Retten i Kolding den 31. marts 2016
19 EU-Domstolens dom af 1. december 2016 i s&@96/15,Mohamed Daouidi mod Bootes Plus
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Daouidi-sagen (2015)

Kort om sagen Mohamed Daouidi blev ansat den 17. april 2014 af Bootes Plus med henblik pa at arbejde som kekkenasaistesta-er
ranternepa et hotel i Barcelond@en 3. oktober 2014 gled Daouidi pa gulvet i kgkkenet i den restaurant, hvor han arbejdede, hvilket res
i, at hans venstre albue gik af led og matte leegges.iGipsger efter denne arbejdsulykke henveridskkenchefen sig til Daouidi for at spgrg
til hans helbred og til sygefraveerets forventede varigbaduidi svarede, at han ikke ville kunne vende tilbage foreldi®g. 26. november|
2014, hvor Daouidi stadig var midlertidigt uarbejdsdygtig, modtag dtebrev fra Bootes Plus om disciplinzer afskedigelse med fglgetde
hol d: oVi bekl ager at m-tte meddel e Dem, at vi har Benddrvdrkning
fra dags dato. Baggrunden for denne besigter, at De hverken har levet op til virksomhedens forventninger eller har leveret en indsaf
virksomheden finder passende eller egnet i forhold til udfgrelsen af arbejdet i Deres stilling. Disse omstaendighedél ledskatigelse i
henholdi [ | ov om arbejdstageres rettigheder]. o

Pa den baggrund anlagBeouidi sag an ved den nationale ret og gjorde bl.a. geeldende, at afskedigelsen var diskriminerende, fordi-dg
ge arsag til afskedigelsen var den midlertidige uarbejdsdygtighed $genafehans arbejdsulykke, og navnlig fordi den saledes var omfatt
begrebet ohandicapo som omhandl et -Domstlens &fdgwfelseii RireglogVeéesmyermee kt i v e

Preejudicielt spgrgsmal: Dennationaleret stillede hereftr en reekk@reejudiciellespgrgsmal til ELDomstolen, hvoraf det femte spargsm|
omhandlede beskeeftigelsesdirektivet. Spargsmalet var om beskeeftigelsesdiskhtifettolkes saledes, at den omsteendighed, at en pq
som omhandlet i national ret er nedidigt uarbejdsdygtig som omhandlet i national ret som falge af en arbejdsulykke, i sig selv medf;
begraensningen i denne persorisarj ds evne kan kv al sorhomhandletisefisitorman aH eamdyidicaktiyety o

EU-Domstolensafggrelse:EU-Domstolen kom frem til, at beskaeftigelsesdirektivet skal fortolkes salatles

- Den omstaendighed, at den bergrte person p& ubestemt tid er midlertidigt uarbejdsdygtig som omhandlet i national retaé@n
arbejdsulykke, betyder ikkesii ¢ sel v, at begrPnsningen i denne persons a-r
finitionen af ohandicapo i dette direktiv.

- Bl andt de indicier, der kan udgRre hol depuniia den onistendiglzed, atfdd
bergrte persons manglende arbejdsevne pa tidspunktet for den angivelige forskelsbehandling ikke har udsigt til pédgminzseginalen
for et velafgreenset tidsrum, eller den omstaendighed, at denne manglende arbéjadsexere ved i betydeligt leengere tid, inden d
neevnte person er blevet rehabiliteret.

- I nden for rammerne af wundersBgelsen af denne 0l angv aselergee ¢
ter, den rader over, til gruridnawlig dokumenter og certifikater vedrgrende den naevnte persons tilstand, der er udarbejdet pa gry
aktuel medicinsk og videnskabelig viden og oplysninger.

EU-Domstolens afggrelse i Daouidiagen blersefter bl.a., at en ulykkeh¢runder erarbejdsulykke) kan
medfgre en begraensning, der kan fgre til et handicap omfattet af beskaeftigelsesdirektivet, og at@en progn
se, der foreligger pa opsigelsestidspunktet, skal tillaegges afgarende betydning i vurderingen af, @n der for
ligger et handicap.

4.1.1.1 Sondring mellem handicap og sygdom

Ring og Wergesagerne rejstspgrgsmalet om, hvor graensen gar mellem handicap og sygdom. Prdblemsti
lingen er relevant, da sygdom ikke er et beskyttet kriterium efter forskelsbehandlingsloven og bdskaeftige
sesdirektvet.

EU-Domstolens afggrelse i denagiske Navasag fra 2006 anfgrteat sygdom og handicap er to adskilte
begreber. Navaslommen sdermed bort fra en mulig arsagsforbindelse mellem sygdom og handicap, sel
om den nationale (spanske) domstol indikeredsygdom kan resultere i handicap.

EU-Domstolensafgarelse i Ring og Werge byggeddere pa forstaelsen af handicapbegrebet i Navas, sal
des at sygdom og handicap ikke er synonymer, nmadsaetning til Navas revidere#@#J-Domstolen sin
opfattebe ogfastslog at sygdom kan medfagre en funktionsnedseettelse og dermed resultere i handicap.

Modsat Navas leeggefommen i Ring og Werge vaegt pa en mulig arsagsforbindelse mellem sygdom og
handicap, og udelukker sdledes ikke handicap, der er forarsagetyafdems Dommen fremhaever, a-b
skeeftigelsesdirektivet ikke kun omfatter handicap, der er medfadt eller skyldes ulykker.
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Med afgarelsen Ring og WergekonkluderedeEU-Domstolen, at handicapbegrebet ikke er begreenset til
personer med permanente funktionseettelser, men ogsa kan omfatte langvarig sygthtered blev det
konstateretat ogsa en helbredelig sygdom kan udgare et handicap.

Som anfagrt under afsnit 4.1fastslog Hgjesteretfterfalgende Wergesagen at handicapbegrebet irfo
skelsbehandlingelven skal fortolkes i overensstemmelse med beskaeftigelsesdirektivet og i overenkstemme
se med ELDomstolens afgarelse i Ring og Wergmgene. Graensen mellem handicap og sygdden ogsa

rejst iKaltoft-sagen, som ligeledesr omtalt ovenfor i afsnit 4.1.1

Det bemaerkes, at détke er muligt at opstille erudtammendédiste over, hvilkke sygdomme der er omfattet
af handicapbegrebet i forskelsbehandlingslovehegkaeftigelsesdirektiveDer vil altid skulle foretages en
konkret vurdering heraf. afsnit 4.1.1.5 oplistesi ud fra nyere retspraksis en reekke eksemplepa syg-
domme og lidelser, der er omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb

De neeste to afsnit omhandler to kriterym ifalge EUJdommen i Ring og Werge, jf. ovenfor i afsditl.1,

skal indga i vurderingen af, hvorvideder tale om et handicap; der skal veere tale om en sygdom, som er
leegeligt diagnosticeredg en sygdonsom medfgrer efangvarig funktionsbegraensnindda de to kriterier

har vaereszerligt omtalf en raekke eéirfalgende danske domme, gennemgas de nedenfor.

4.1.1.20 leegeligdiagnod i cer et sygdomo

| to nyere dommafsagtden 22. november 20%7 som har flere faellesnaevnere, har Hgjesteret taget stilling

til, om medarbejderne var blevet udsat for forskelsbehandlingymél gf handicap i forbindelse med bps
gelserne og herundersaerligt omhvorvidt sygdommen skal veere laigediagnosticeret, ogvor meget, der

kreeves irelationtiv ur deri ngen af lamgnasygodomhmemne mgedodim- af sni
me genemgas nedenfor.

Hgjesterets dom af 22. november 2017, sag 305/2016 (hjerneoperation)

Kort om sagen En medarbjder, der var ansat i en bank bigsagt 11 maneder efter, at hun havde gennemgaet en hjerneopbtatian.

bejderen blev opereretseptember 2012, og var herefter fuldtidssygemeldt til slutningen af november 2012, hvorefter medarbejde|
deltidssygemeldt. Fra juni 2013 arbejdede medarbejderen ca. 18 timer om ugen, og i august 2012 blev medarbejderenhepsastinetl

hencdes sygefraveer. Ifglge de leegelige oplysninger havde medarbejderen siden operationen lidt af en diagnosticeret invatttezdndert
indebar, at hun alene ville veere i stand til at arbejde mellem 12 og 18 timer om ugen, og at sygdommen i bedsieafaldaea og i veerstq
fald progressiv. Det blev ligeledes vurderet, at det ikke var realistisk, at medarbejderen ville kunne genoptage ebdjdetioieienfor det
farste ar. Fra februar 2013 blev der hver 14. dag holdt opfaigningsmgder med medarbeajdesrende udviklingen i hendes arbejdstidd-M
arbejderen havde ligeledes gjort arbejdsgiveren opmeerksom pa et notat fra Hjerneskadecentret, hvori eftervirkningevaléde@mdian
treethed, efter en hjerneoperation var beskrevet. Arbejdsgiverer haxst medarbejdernes forslag om fleksjob og havde ikke tilbudtrmg
bejderen en deltidsanseettelse med et antal arbejdstimer, som var realistisk for medarbejderen at opfylde.

Hgjesterets afggrelseSpargsmalet i sagen var, om medarbejderen var bldsat €or forskelsbehandling pa grund af handicap i forbindg
med arbejdsgiverens opsigelse af hende. Hgjesteret vurderede, at medarbejderens tilstand var et handicap, og atraiklegdsgixadeeruffet
hensigtsmaessige foranstaltninger for at givelamieejderen adgang til fortsat beskeeftigelse. Opsigelsen af medarbejderen indebarree!
skelsbehandling p& grund af handicap i strid med forskelsbehandlingsloven. Landsretten var naet til sammidereseitit. medarbejderen
anciennitet pa 18 aigdkraenkelsens grovhed tiltradte Hajesteret, at godtgerelsen blev fastsat til 12 maneders lgn.

20y.2018.830H og U.2018.853H
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Hgjesterets dom af 22. november 2017, sag 300/2016 (knaeoperation)

Kort om sagen en medarbejder, der var ansat som systemudvikler blev opsagt desvémmber 20090Medarbejderen var kommet til skad|
med sit knae den 18. maj 2009, og den 23. juni 2009 blev der gennemfart en kikkertundersggelse af medarbejderens kretblokdde s
Medarbejderen var efter operationen preeget af svimmelhed, hovedgioacentrationsbesveer og blev som falge heraf sygemeldt. | septg
2009 genoptog medarbejderen arbejdet delvist med tre timer dagigtember 2009, hvor medarbejderen havde forgget sit arbejde ti
timer dagligt, blev hun opsaddpsigelsen sketmed henvisning til, at medarbejderen havde udvist en uacceptabel adfeerd under afholde
udviklingssamtale, og at et fortsat samarbejde saledes var udelukket. Pa tidspunktet for opsigelsen havde medarhejdezdnaetegee
kleeringer. | ingn af disse var der givet nogen diagnose for medarbejderens svimmelhed, hovedpine og koncentrationsbesveer.

Hajesterets afggarelseSpergsmalet i sagen var, om medarbejderen var blevet udsat for forskelsbehandling p& grund af handicap i fq
med arbglsgiverens opsigelse af hende. Hgjesteret udtalte, at det er uden betydning, om arbejdstageren er handicappet irfdliskmsibbe
vens forstand, hvis det efter bevisfarelsen ma laegges til grund, at opsigelsen af den pageeldende udelukkende varfdragidndem intet

havde med handicappet og heraf fglgende sygefraveer eller andre begreensninger for den pagzeldende at gere. Efter beisimedds
Hgjesteret, at opsigelsen af medarbejderen ikke skyldtes hendes sygdom eller sygefraveer, riani@jdmesn ikke havde veeret udsat f
forskelsbehandling pa grund af handicap. Hun havde derfor ikke krav pa godtgarelse efter forskelsbehandlingslovennlzardséeitetil

samme resultat.

| begge ovenstaend®mmeanfgrteHgjesteretat det efter EUDomstolens praksis ikke er en betingelse for,

at der ligger et handicap i beskaeftigelsesdirektivets forstand, at funktionsbegraensningen skyldes en sygdom,
der er leegeligt diagnosticeret, og at d&t bero pa samtlige sagens omstaendighedamder navnlig p-

lysninger fra laeger og andre sundhedspersoner, om arbejdstageren pa tidspunktet for den pastéede forskel
behandling ma anses for handicappet i direktivets og dermed forskelsbehandlingslovens forstand.

De to ovenstaende hgjestesdtmrelse viser saledesat det ikke er en betingelse for, at der foreligger et
handicap ibeskeeftigelsabirektivets forstand, at funktionsbegraensningen skyldes en leegeligt diagnosticeret
sygdom.Hgjesteret henviser i sin begrundelse til-Etaksis herunder Daouii-sagef' som beskrevet ove

for i afsnit 4.1.1pa omradetFunktionsbegraensningen sls@ledesoedammes ud fra samtlige foreliggende
omsteendigheder, og det er derfor ligegyldigt, om f.eks. treethed matte veere en sygdom eller en fglgevirkning,
hvis tilstanen indebaerer en langvarig funktionglkeensning, jfafsnittetnederfor.

41130 Lavangf unkti onsbegrbnsningo

Som fglge af Ekpraksis, herunder seerligt afgarelsen i Ring og Werge, jf. ovenfoet éastslaet, at et ha

dicap foreliggernar en begraensning sofalge af bl.a. fysiske, mentale eller psykiske skader, som i samspil
med forskellige barrierer kan hindre den bergrte person i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa lige fod
med andre drejdstagereg denne funktionsbegraensning er langvarig.

Det betyder, at det @n forudseetning for, at der er tale om et handicapygdommen medfgrer erfunkti-
ondegraensningog at denner aflang varighed | Ring og Werge todcU-Domstolen ikke stillingil den
tidsmaessige ramme for, hvornar der er tale nrhegraensning af lang varighdéaorfor deter op til de da-
ske domstole konkreit foretage denne vurdering.

De danske domstole har i en reekke sagetdges en sadan vurdering, herunder Hgjesterets afgerelse i
WergesageR® og byretsafgarelsen i Kaltefiagef®. Begge afggrelser viser, at det er en konkret vurdering,

om der er tale om en begraensning af lang varighed. Der er ikke pa baggrund af retspraksis grundlag for at
give en minimumsperiode for, hvor lang en periode #at gxere tale om fgr, da det sm@evnter en ko-

kret vurdering.

| Hajesterets afgarelse af 22. november 2@l hjerneoperatian, som gennemgaet ovenfdarholdte
Hgjesteretsig ogsatil, om funkionsbegreensningen ma anses for langvaMgd henvisningtil EU-

2L EU-Domstolens dom af 1. december 2058g G395/15, Mohamed Daouidi mod Bootes Plus
2 Hgjesterets dom af 23. juni 2015, sag 25/2014, U.2015.3301H
Z Retten i Kolding den 31. marts 2016
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Domstolens praksjsherunder Daouieki;ageﬁ4 som beskrevet ovenfor i afsnit 4.1dnfgrte Hagjesteregt

beskbftigel sesdirektivet i kke definerer, hvorn-r
bedgmmelsen heraf frem for alt er fadék og dermed overladt til de nationale domstole. De nationate do

stole skal ved bedBmmel sen af, om funktionsebegr bn
vi sel ementero til grund, herunder n a v rdéndegpersbiosk u me |

tilstand, der er udarbejdet pa grundlag af aktuel medicinsk og videnskabelig viden og oplysninger.

Endvidere anfarte Hgjesteret, at detmedarbejderen, som har bevisbyrden for, at denne, pa tidspunktet for
den pastaede forskelsbehandlimgr handicappet, herunder at funktionsbegreensningen er af langsaarig k
rakter.

@stre Landsrets dom af 6. december 2016 giver endvidere udtryk for, at falgesygdomme, der udspringer af
sammdidelse, her diabetes, ikke uden videre kan betragtes undeméers begraensning af lang varighed.
Karakteren og forskelligheden af sddanne falgesygdomme og mellemkommende perioder med fsld arbejd
dygtighed kan betyde, at forlabet ma anskues som forskellige sygeperioder. Nar sygeperioden har varet i ca.
fire manedemafhaenger det af en prognose for, hvornar der kan foreligge raskmelding, om begreensningen er
af lang varighed. Yderligere tre maneders sygefravaer indebar i den konkrete sag ikke, at der ferelda en b
greensning af langarighed og dermed et handicap.

@stre Landsrets dom af 6. december 2016 (diabetes og falgesygdom)

Kort om sagen En renggringsassistent, der var ansat pa et sygehus, blev i januar 2014 afskediget pa grund af sygdom efter 17 ars
Medarbejderen havde i 1997/1998 féenstateret diabetes 2, og pa grund af falgesygdomme havde hun en reekke sygemeldinger i
20102014. Hun havde séledes veeret sygemeldt fra august 2010 til januar 2011 pa grund at et sar under en t4, fra juli 28120tl1apd
grund af opbrud saret med efterfalgende beteendelsestilstand, fra november 2012 til januar 2013 pa grund af dysreguleret diabetes
giftning i urinvejene. Op til opsigelsen havde hun vaeret sygemeldt i ca. fire maneder pa grund af charcotfod, og deprizggedigéor
raskmelding var da tre méneder. Medarbejderen anlagde sag mod sygehuset og gjorde geeldende, at opsigelsen i realitpéegruad sk
handicap og derfor i strid med forskelsbehandlingsloven.

Landsrettens afggrelselLandsretten udtalte, ligesobyretten, at diabetes ikke i sig selv udgaer et handicap. Landsretten fandt, at reng
assistentens forskellige sygeperioder, der var relateret til diabetes, pa grund af karakteren og forskelligheden kenag #kses for at veer|
et samlet sygdosforlgb. Landsretten lagde i den forbindelse ogsa vaegt pa leengden af henholdsvis sygeperioderne og de perioder,
ringsassistenten var pa arbejde. Landsretten tiltradte byrettens begrundelse for, at der ikke var tale om et handitsigghdoiiigslovens
forstand, idet prognosen pa opsigelsestidspunktet var, at renggringsassistenten ville kunne raskmeldes inden for tre maneder.

4.1.1.4 Arbejdsgiverens viden eller burde viden

Retspraksiwviser, at det er uden betydning for bedgmmelsen af, om deigfgekt handicap, om arbejdsg
verenved eller bar vide, at en medarbejders sygdom har udviklet sig til et handicap. Dette fremgar bl.a. af
Hojesterets afggrelse i WergageR®. Derimod har Hgjesteret i samme sag i forhold til tilpasningéifyiel-
senudtdt, at det er en forudseetning for, at arbejdsgiveren kan anses for at have tilsidesat forpligtelsen, at
arbejdsgiveren vedler bgr vide, at medarbejderéar et handicap.

24 EU-Domstolens dom af 1. december 20589 G395/15, Mohamed Daouidi mod Bootes Plus
25.2015.3301H
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Hgjesterets dom af 23. juni 2015, sag 25/2014 (Wergagen)

Kort om sagen Sagen omhandlede opsigelse af en ansat, som havde faet piskesmzeld som felge af en trafikulykke. Fearst var Wer
maned. Derefter var hun rask, deltidssyg og endelig fuldtidssyg. Werge blev opsagt ettagé20eglen. | et afklaringsforlgb eftgrsigelsen
blev det konkluderet, at hun kunne arbejde otte timer i langsomt tempo. Werge blev efterfglgende fartidspensionist.

Hgjesterets afgorelseHR j est er et fandt, at medar b e jhdnsicapuegebe i fasketsisehdd |i dnsgsg
P- baggrund af | bgel i ge odpelrysm+ ngpsi dalsg esd toigd sHRu nekstt eetr eft g r ed
vagrundl ag for at konstater e, at m evatighedb Bef véralreenn ss afmumreknthiPanrgs bued
arbejdsgiver wiidles,t eatel dygd dmmedne hHerefiee skulteeHbjesferet vurdete, oim arbeftisgiven ipapde
fyldt sin fiveerisdetie hensdgtsmaessige ifofans@ltninger mel henk p- atdéaabehdkeden i a
udt aler overordnet foat deét aebeegdshovedskRtni magses for oatedhav
vi deo, at me d ar b eH djeersetne reert ¢f eadntdgtic adpepte tiakk ear bej dsgi ver p- o
atmedar bejderens sygdom havde udvi &rbegldgiveren igke filsidésat éofpligtdlsemtd at ovaergseg
hensigtsm& s if e anst al tni nger . Endel i g fandt HRBj esteopigflrat s@gae
sygefravbpr, da ar bej ddogligteleertil at ikackkeesettl lensigitemadssige ferandtatsirmep sgidgre | § e n k @
varsel var derfor berettiget.

Det fremgar lgeledes af Hojesterets domlen sékaldt&kibby Supermarkedad® atd et er en for u
foarrbejdsgivers forpligtelse til a tarbejdsgitrerer wethb ¢llére h e
bar vide, at medarbejderen er Haappet. den konkrete sag var arbejdsgiveren orienteret om afdedingsl
derens lidelse og var herudover ogsa bekendt med begreensningen i hendes funktionsevne. Det blev saledes
lagt til grund, at arbelsgiveren vidste eller burde vide, at medarbejderen led af en sygdom, der indebar et
handicap, som var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb. Arbejdsgiveren var degfor forpli

tet til at foretage hensigtsmeaessige foranstaltnir@myeromtales ogsa afsnit 4.1.2om 126dages reglen

Hgjesterets dom af 11. august 2015, sag 104/2014 (Skibby Supermarkaden)

Kort om sagen En medarbejder fik konstateret leddegigt i sommeren 2008 efter 14 ars ansaettelse som butiksassistent og afdelin
supermarked. | juni 2009 blev afdelingslederen deltidssygemeldt, og i lebet af sensommeren 2009 blev hun fuldtidssypemebdr. 2009
blev afdelingslederen opsagt med én maneds varsel under henvisning til 12fedégesfunktionaerloven.

Hgjesterets afggrelseHgjesteret fastslog, at medarbejderen var omfattet af forskelsbehandlingslovens handicapbegreb, sdledes-s
ret i EU-Domstolens Ring og Weregager. Hgjesteret lagde samtidig til grund, at arbejdsgiveren vidste eller burde vide, at medarbejder
en sygdom, der indebar et handicap. Arbejdsgiveren havde derfor haft pligt til at undersgge og afprevieemsiligemnaessige tilpasningsfo
anstaltninger for at afhjeelpe medarbejderens handicap, med mindre arbejdsgiveren derved blev palagt en uforholdsmgedssigf star b
skelsbehandlingslovens § 2a. Hgjesteret foretog en konkret vurdering af, hvilkeeiltzay delevante og ngdvendige. Pa den baggrund ko
derede Hgjesteret, at medarbejderen kunne have veeret omplaceret til andet arbejde. Derfor var tilpasningsforpligeiseyetk©g derfor
kunne 12@dages reglen ikke anvendes ved afskedigelseredarbejderen.

Arbejdsgiverens viden spiller sdledes en stor rolle, nar det skal vurderes, hvorvidt arbejdsgiveren har pligt til
at foretage hensigtsmaessige tilpasningatspraksisviser, at domstolene foretager en meget indgaende
vurdering af de fitiske omsteendigheder og leegger seerligt veegt pa:

1 Leegelige oplysninger, der er fremsendt til arbejdsgiver

1 Oplysninger modtaget i forbindelse med dialog med kommunen/jobcenter

1 Oplysninger fra medarbejderen selv i forbindelse med korrespondance, mgder m.v.

1 Sagens omsteendigheder i gvrigt

| Wergesagenfandt Hgjesteret konkret, at medarbejderen vadicappet, men at hun ikke havdevet
tilstreekkelige oplysninger om sin helbredstilstand til, at arbejdsgiveren kunne vide, eller burde vide, at hun
var handicppet. Arbejdsgiveren havde saledes ikke en tilpasningsforpligtelse, da arbejdsgiveren ikke kunne
vide, at det var ngdvendigt at undersgge mulige tilpasningsforanstaltninger. Det modsatte var tilfeeldet i
Skibby Supermarkedagen, hvor Hgjesteret fandt, agaarbejderen var handicappet, og at arbejdsgiveren

26.2015.3827H
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havde tilstraekkelig viden om hendes tilstand til at vide, eller burde vide, at hun var handicappet. iArbejdsg
veren havde saledes en pligt til at undersgge, hvilke hensynsmaessige tilpasningsforanstaimikigene
tilbyde medarbejdererArbejdsgiverens pligt til at foretageensigtsmeessig®ranstaltningegennemgas i
afsnit 4.1.3.

4.1.1.5 Eksempler fra retspraksis
Det er ikke muligt at lave en udtgmmende oplistnirgrasygdomme og lidelser, der kan vaerefatte af
forskelsbehandlingslovens handicapbegreb, men fglgeyeteafgarelser kan fremhaeves:

Hgjesterets dom af 13. april 2016ag 98/2015U.2016.2463Hrefleksdystrofi)

En kvindelig byplanleegger ansat i en kommune havde som falge af sysplonskyldtes en trafikulykke i
arbejdstiden i maj 2009, padraget sig en funktionsbegraensning (reflekfijflydér medfarte at hun var ngdt

til at arbejde pa nedsat tid. Hun blev deltidssygemeldt i august eller september 2009 og var deltidssygemeldt
fremtil at hun blev opsagt i november 2010, da kommunen ikke ville gendre hendes stilling til en deltidssti
ling med en arbejdstid pa 20 timer om ugklmjesteret fandt pa baggrund af lsegelige oplysninger, at der
ikke var udsigt til, at hun inden laenge villeerei stand til at arbejde pa fuld ti®Personensunktionske-
graensning fremstod saledesqusigelsestidspunktet som vaerende af lang varighed, og hun var safedes o
fattet af handicapbegreb&agen eogsa omtalt nedenfor i afsnit 4.1.3.3.2

Hgjesterets dm af1l. august 2015, sag 104/2014, U.2015.38Z@ddegigt)

Sagen vedrgrte en medarbejder med leddegigt, som medfarte vaesentlige funktionsbegraensninger. Hgjesteret
fandt, atder var tale onfangvarig veesentlig funktionsbegraensniog dermed amedarbejderens leddegigt i

den konkrete situation var et handicap i forskelsbehandlingslovens foBemsdnerblev herefter bl.a. It

kendt en godtgarsé pa nimaneders lgn efter forskelsbehandlingslovgmgen er ogsa omtalt ovenfor som
0Skibby Superm&ed-sagen.

S@ og Handelsrettens dom af 22. december 2014, U.2015.1053SH (farveblindhed)

| denne sag fandtetten at medarbejderens farveblindhed i den komktuationudgjordeet handicap i
forskelsbehandlingslovens forstand, idet farveblindragjarde en barriere for erhvervsudgvelsen, hvormed
medarbejderen var begraenset i at udfere sit arbejde som skibsassistent. Arbejdsgiveren blev dog frifundet, da
retten fandt, atlet ville indebzere en uforholdsmeessig stor byrde at paleegge arbejdsgivesefifedioran-
staltninger, der kunne afhjeelpe medarbejderens handimp.eneste afhjeelpningsmulighed ville veere at
anseette en ekstra medarbejder til at udfgre medarbejderens arbejdsopgaver, og der ikke var andre jobfunkt
oner, hvor medarbejderens kvalifikaner kunne udnyttes fuldt ud.

Vestre Landsrets dom af 16. december 2013, U.2014.990V (rygproblemer)

Sagen vedrgrte en medarbejdeed rygsmertesom falge af efeerdselsuheldMedarbejderengorklaring
sammenholdt med oplysninger om sygedage og de laegelige oplysninger blev aaseedozomfattet af
handicapbegrebet efter forskelsbehandlingsldwamdsretten fandt, at medarbejderen pa det tidspunkt, hvor
hun blev opsagt, havde et handicap saledes som dette begreb skal forstas i forskelsbehandlPgysoven.
nen, der havde en anseettelsesanciennitet pa seks ar og 11 nhéaedterefter tilkenden godtgerede pa

ca. nimaneders lgefter forskelsbehandlingslovehsin afggrelsen henviste retten bade til ovenstaemele h
jesteretdom om ADHD og EUDomstolens afggrelse i Ring og Werge.

4.1.2 Anvendelse afl20-dages reglen

120-dages reglen betyder, at arbejdsgiver hvis det er aftaltar ret til at opsige en funktionser med farko
tet varsel, hvis medarbejderen i en periode pa 12 maneder har vaeret sygemeldt i mere end &-dage.
hold til forskelsbeharthgslovenshandicapbeskyttelse har degrsket tivl om, hvorvidt en arbejdsgiver kan
anvende 12@lages reglen i funktionagerlovens 5, stk. 2, i relation til en medarbagkbhandicap
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I Ring og Wergeaog EU-Domstolenstilling til, ombeskeaeftigelsesdirektivet er til hinder fon national lo-
bestemmelsehvorefter en arbejdsgiver har ret til at opsige en medarbejder med forkortet varsel, mar meda
bejderen har oppebarenlunder sygdom i alt 120 dage inden for 12 pa hinanden falgende maneder.

| EU-Domstolers afgerelse i Ring og Werge fremgar dep@emis 92:

0é at direktiv 2000/ 78 skal fortol kes s-l edes,
bestemmelse, hvorefter en arbejdsgiver kan opsige en handicappet arbejdstager
med et forkortet varsel, hvis den pageeldende har oppebaret lgn under sygdom i i
alt 120 dage inden for 12 pa hinanden fglgende méneder, nar sygefraveeret er en
falge af arbejdstagerens handicap, medmindre denne bestemmelse forfelger et |
gitimt mal og ikke gar ud over, hvad der er ngdvendigt for at na dette mal, hvilket
dettikommerda f or el Pggende ret at vurdere. o

Videre udtalte ELDomstolen i preemis 90, at det tilkommer:

0é den forelbpggende ret at wundersBge, om den dar
legitime mal om pa den ene side at fremme anseettelse af syge personer og pa den
arden side at foretage en rimelig afvejning af arbejdsgivers og arbejdstagkrs mo
satrettede interesser for sa vidt angar sygefravaer har undladt at tage heasyn til r
|l evante forhol d, som sbPrligt vedrBrer handi ce

I overensstemmelse medJEDomstolens afggrelseurderede Hgjesteret i sin afgarelse i Wesggen
hvorvidt funktionaerlovens § 5, stk, Ronkretforfglger et legitimt formal og ikke gar ud over, hvad der er
nadvemligt for at na dette mal:

0Bestemmel sen i fstk.r2kharitilicfornir bl.ao at endgd, atden 5
arbejdsgiver i tilfeelde af en medarbejders sygdom skal fgle sig tilskyndet til straks
at opsige denne, og det er en refleksvirkning af bestemmelsen, at det er lettere for
en person med risiko for sygefraveer iné anseettelse. Som fastslaet af- EU
Domstolen i preemis 788 er 120dagesreglen objektivt begrundet i et legitimt

mal, og midlerne til at opfylde det pageeldende mal er hensigtsmeessige. Hgjesteret
finder, at bestemmelsen set i lyset af ordningen i Danmbdktbejdsmarkedet og

det sociale sikringssystem ikke gar ud over, hvad der er ngdvendigt for at n& malet,
heller ikke i forhold til handicappede. Beskeeftigelsesdirektivets forbud nred fo
skelsbehandling p& grund af handicap er saledes ikke til hindenJendelse af
120-dagesreglen.

Herefter kan A& handicaprelaterede sygefraveer medregnes ved opggrelse af de

120 sygedage, og da der er enighed om, at betingelserne for opsigelse efter 120

dagesreglen i gvrigt er opfyldt, har A herefter ikke krav pa Yidere opsigelse

varsel end det, hun har f-et ved opsigelsen. o

Hojesterets afggrelse viser, at dd4pes reglen i funktionaerlovens 8 5, stke2i overensstemmelse med
EU-retten, og at der ikke er noget til hinder for, at handicaprelateret sygdom mesdregpggerelsen af de

120 dagel de tilfeelde, hvor arbejdsgiveren ikke har opfyldt sin tilpasningsforpligtelse, vil en tilsidesaettelse
af tilpasningsforpligtelsen indebeere, at arbejdsgiveren er afskaret fra at opsige den ansatte-ddigesl 20
reglen ifunktionegerloven. Er der derimod tale om, at arbejdsgiveren enten ikke har vidst elevtlg at
medarbejderen led af et handicap, eller at arbejdsgiveren har opfyldt sin tilpasningsforpligtelse,-kan 120
dages reglen anvendésbejdsgiverens tilpasngsforpligtelse gennemgas nedenfor.
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| Skibby Supermarkedagen fastslogfgjesterets dofh udtrykkeligt, at forskelsbehandlingslovens forbud

mod forskelsbehandling pa grund af handicap gar forud for funktionzerloverdad2® regell20-dages

reglen kan saftes ikke anvendes pa en medarbejder med handicap, hvis arbejdsgiveren har kendskab til
handicappet og medarbejderens sygefraveer er en fglge af, at arbejdsgiveren har undladt at foretage forngdne
tilpasningsforanstaltninger. Dermed har det veesentlig betgdior anvendelsen af 12ages reglen, om
arbejdsgiveren kendte, eller burde kende til medarbejderens handicap, jf. ovenfor i afsnit 4.1.1.4phvor Ski

by Supermarkedagen ogsa omtales. Det er medarbejges@mhar bevisbyrden for dette.

Konklusionenpa baggrund afraksis fra Hgjesteret er, at der kan ske opsigelse pa grund af sygefravaer rel
teret til et handicap, hvis arbejdsgigaiikke har tilsidesat sin forpligtelse til at iveerkseette hensigtsmaessige
foranstaltninger, jfafsnittetnedenfor, og ndarbejdere, der er fraveerende pa grund af handicap, éke b
handles ringere end medarbejdere, der er fraveerende af andre grunde.

4.1.3 Arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse

Hvis enansgger eller emedarbejdeanses for at veere handicappet i lovens forstaihdpargsmalet onat
foretage hensigtsmaessige foranstaltninger, dvs. arbejdsgiverens saerlige forpligtelse til at tilpasseaden konkr
te arbejdsplads til en ansgger/medarbejder maedicapveere relevanif. herom i afsnittet nedenfor

Spargsmalet om tilpasningsforpligtelseiahgerdog af, om arbejdsgiveren vidste eller burde vide, at der
forela et handiap(afsnit 4.1.1.% Retspraksis viser, arbejdsgiveremr forpligtet til at treeffe hensigtsnse
sigeforanstaltningerhvis det kan fastslas, at@jdsgiveren vidste eller burde vide eat medarbejder har et
handicap i lovens forstand.

Desudengeelder det, at ansggeren/medarbejderen med handicap skddovapetent, egnet og disponibel

Dette genneigas iafsnit 4.1.3.2 Hvis det fastslds, aansggeren/medaejderen ikke vil veer&ompetent

egnet og disponibel til at varetage de veesentlige funktioner i jobbet efter iveerksaettelsen af hensigtsmaessige
foranstaltninger, vil arbejdsgiverékke havepligt til (fortsat) at beskaeftige medarbejderen.

Graden afselve tilpasningsrpligtelsenog hvilke hensigtsmaessige foranstaltninger der kan komme pa tale,
vil afhaenge aén raekke forholdsom gennemgdsafsnittetnedenfor

For at afggre, om en konkrdranstaltning skal tales af arbejdsgiveren i en konkret situation, skal-tilpa
ningsbehovet underleegges en rimelighedsvurdering, som gennemgas i afsnit 4.1.3.3.

Det bemeerkes, @n arbejdsgiver ikke har pligt til at afhjeelpe handicappet som sadenalene pligt til at
afhjaelpe de arbejdsmaessige konsekvenser af handicappet.

Det bemaerkesndvidere at forskelsbehandlingsloven ikkentrer, at der iveerkseettes seerlige foranstaftni
ger til fremme af beskeeftigelsesmuligheder for personer med hartdisajt6.7).

4.1.3.1 Hensigtsmaessige foranstminger

Som fglge af beskeeftigelsesdirektivets implementering i dansk lovgivning er beskeeftigelsesdirektivets krav i
artikel 5, om tilpasninger i rimeligt omfang til personer med handicap, opfyldt ved forskelsbehaadlingsl
vens 8§ 2a, hvormed:

OArbejdsgiveren skal trpffe de foranstaltninger,
ning af de konkrete behov for at give en person med handicap adgang til beskaeft

27 Beskrevet ovenfor i afsnit 4.1.1.4.
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gelse, til at udgve beskeeftigelse eller have fremgang i beskeeftigedséoredt
give en person med handicap adgang til uddannelse. Dette geelder dog ikke, hvis
arbejdsgiveren derved palaegges en uforholdsmaessig stor byrde. Lette denne byrde
i tilstreekkeligt omfang gennem offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke for at
va e uforholdsmbpssig stor. o

Efter bestemmelsen forpligtes arbejdsgiveren til at foretage tilpasninger for at give en person med handicap
adgang til beskeeftigelse. Der er tale om en yderligere forpligtelse for arbejdsgiveren i forhold til arbejdsmi
jgloven,jf. neermere nedenfor, der allerede fastleegger, at der ved indretning af arbejdssteder i givet fald skal
tages hensyn til personer med handicap.

Forskelsbehandlingslovens forarbejder kan bidrage til en forstaelse af tilpasningsforpligtelsen. Det fremgar
af forarbejderne til loven, at formalet mixvens§ 2a, har veeret, at:

0é fastsl - arbejdsgiverens forplingtelse til at
sigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov, den pageeldende person med
handicap har, for at fddgang til arbejdsmarkedet, bibeholde en anseettelsé-og u
vikle sig i sin stilling, sdledes som det er tilfeeldet for andre kollegaer, der ikke er
handi c&ppede. o

Foranstaltningerne skaBledesszere tilpasset medarbejdarmed handicasade opfylder medarbejderens
konkrete behov for at kunne fungere i stillingen pa lige fod med de andre medarbejdere.

Tilpasningsforpligtelsen er en selvsteendig lovhjemlet forpligtelse og geelder bade i forhold til direkte og
indirekte forskelsbehandling.forbuddet mod indirekte forskelsbehandling er der i forskelsbehandlingsl
vens 8 1, stk. 3, en henvisning til tilpasningsforpligtelsen i § 2a. | de tilfeelde, hvor et kriterium ellek-en pra
sis kan vise sig at veere indirekte forskelsbehandlipgefoner mehandicapsom kansagliggeredordi det

er objektivt begrundet i et sagligt formal, skal det stadig undersgges, om en passende tilpasningsforanstal
ning, som er hensigtsmaessig og ngdvendig, vil kunne give personen adgang til beskeeftigelse.

Tilpasningsfapligtelsen geelder endvidere bade ved etablering af et ansaettelsesforhold, under det Igbende
ansettelsesforhold ogen afskedigelsessituation. Udvikler en medarbejder et handicap pa et givent tidspunkt

i anseettelsesforholdet, vil en manglende undersggélegentuelle tilpasningsforanstaltninger veere i strid

med forpligtelsen i § 2a.

| forarbejderne inddrages desuden arbejdsmiljglovgivningen, herunder bekendtgarelsen om fastearbejdsst
ders indretning, som indeholder arbejdsgiverens almindelige arbig@tstiipe forpligtelser og indebeerer,
at disse stadig skal iagttages pa trods af forskelsbehandlingslovens tilpasningsforpligtelse:

AArbejdsmiljBreglerne fastl bPggerr-allerede i dag.

bejdssteder i givet fald skal tages hansl personer med handicap. Tilpasrsng

forpligtelsen efter dette lovforslag indebeerer saledes en yderligere forpligtelse for
arbejds®yiveren. o

Forskelsbehandlingslovens §, 8&al derfor ses i sammenhaeng med arbejdsmiljgreglernes grundbetingelser
for indretning af arbejdspladsen, som palaegger arbejdsgiveren en yderligere tilpasningsforpligtetse. Tilpa
ningsforpligtelsen skal dog ses i sammenhbPng med

2 Lovforslag nr. 192, folketingsaret 200405 (1. samling)specielle bemaerkninger til § 1, nr. 11
2 Lovforslag nr. 192, folketingsaret 200405 (1. samling)specielle bemeerkninger til § 1, nr. 11
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ikke bliver palagt at tale en tilpasningsforaitsiag safremt den er en uforholdsmaessig stor byrde for de
ne. Rimelighedsvuaeringen gennemga®denfor i afsnit 4.1.3.3

41311Eksempl er p- oOotypiskeo foranstaltninger

Nar enansggerhedarbejder er omfattet af personkredsen for handicapbeskyttelsen, eradbefdsgiveren
relevant at vide, hvilke formefor tilpasningsforanstaltninger denne er ngdsaget til at tale i henhold-til fo
skelsbehandlingslovens § 2a.

Formalet med enhver form for tilpasning epatsoner med handicd@r adgang til beskeeftigelsed enten

at udgve eller avancere i den. Hvilken tilpasning, der er behov for, vurderes ud fra det konkrete handicap og
arbejdsindhold, hvorfor det ikke er muligt at opstille en udtemmende liste. Det er dog muligt at &pliste e
sempler pa typiske tilpasninge

| beskeeftigelsesdirektivets betragtning&0der naevnt eksemplpaé typiske former for tilpasning, der kan
benyttes af arbejdsgiveren

oDer bar vedtages passende, dvs. effektive og praktiske foranstaltningermrmed he
blik pa at tilpasse arbejdsplaafgil en handicappet, f.eks. ved at indrette lokaler
eller tilpassaudstyr, arbejdsmgnstre, opgavefordeling, samt adgang til ndtsen

0g instruktion. o

Det fremgar af oplistningen, at foranstaltningerne ikke blot er af fysisk tesrahen at personemed hand
cap ogsaskal have mulighed for afvekslende arbejdsmgnstre og kompetenceudvikling. Derkdeves
det, at tilpasningsforanstaltningerne skal veere passende, effektive og praktiske til det pagaeldende arbejde.

Som neevnt ovenfor indeholder arbejdgmovgivningen regler i forhold til seerlig indretning af arbejdshla
ser, som en arbejdsgiver skal tage hensyn til over for en medarbejder med hdraksaorhold til ad-
gangsveje, dgre, porte, trapper og rummelig indretning af toiletter fioshold til f.eks. arbejdsmgnstre

dvs. tilpasnirgsformeraf ikke-fysisk karaktefi er beskeeftigelsesdirektivets betragtning 20 retningsgivende
for, hvilke tilpasningsforanstaltninger der er kompenserede i forskelsbehandlingslowtgsdor

Nedsat arbejdsti som tilpasningsforanstaltning

Dansk retspraksis har anerkendt andre tilpasningsforanstaltninger, der eksempelvis bestar i zendeede arbejd
opgaver, arbejdstidsmgnstre i form af dagvagter frem for nattevagter, eller bevilling af personlig assistent. |
forhold til om nedsat arbejdstid kan veere en mulig tilpasningsforpligtelse i beskaeftigelsesdirektivets artikel

5, svarende til fakelsbehandlingslovens § 2a, t6lg-Domstolen stillindil dettei Ring og Werge.

I Ring og Werge slog EADomstolen som udgespunkt fast, at hverken betragtning 20 eller andre rneste

mel ser i beskbftigel sesdirektivet har haft til he
0. .. udel ukke en tilpasning af timetallet, navnl
personer, som ikke ellékke laengere er i stand til at arbejde pa fuld tid, kawudf
re deres arbejde p- deltidéo, idet form-let er &

som hindrer handicappede personer i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa
lige fod med andre arbejdt ager e 0.

EU-Domstolens dom i Ring og Werge er et klart eksempel pd, at der ikke er grund til at anvendte en in
skreenkende fortolkning af, hvilke foranstaltninger, der kan anvendes. Det er dermed ikke givet, at nedsat
arbejdstid er en ubetingétpasningsforanstaltning, der altid skal tilbydes, men blot, at nedsat arbejdstid er
én blandt flere mulige tilpasningsforanstaltnind@er kan veere tilfeelde, hvor en nedseettelse af arbejdstiden
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ikke er anvendelig, men den bgr medtages som en oveniejisdilfaelde. Selv om der eventuelt skal tages
hgjde for en nedsat arbejdstid, skal den pageeldende medarbejder stadig veere kompetent, egnet og disponibe
til at bestride stillingenjf. afsnittet nedenfor.

Med hensyn til tilpasningsforpligtelsen viddpjesteretefterfalgendeafgerelsed Wergesagen atder skal
foretages en yderst konkret vurdering af de driftsmaessige forhold pa den enkelte arbejdspladsetHgjeste
fastslog medlommen at arbejdsgiveren ikke er forpligtet til at opnormere bemandingghen ekstra fdt
tidsansat og heller ikke til at opdele stillingen i to, hvis dette vil medfare lavere effektivitet og serviceniveau.

4.1.3.2 Kompetent, egnet og disponibel

Selvom dekonkretkan fastslas, at en person har et handicap, er dette ikke ensbetyaethdat en arbejel
giver er forpligtet til at foretage en positiv seerbehandling af dérmeerken i forbindelse med ansaettelse,
under ansaettelse eller i forbindelse med afskedigéBette fremgar af betragtning 17 i beskeeftigelsesd
rektivets preeambel:

OMed forbehold af forpligtelsen til i ri meligt
hensyn til personer med handicap kraever dette direktiv hverken anseettelse, fo
fremmelse, fortsat anseettelse eller uddannelse af en person, der ikke er kompetent,
egnet og tponibel til at udfare de veesentlige funktioner i forbindelse med den
p-gbPl dende stilling eller at fRBl ge en give

Der geelder saledes tre kumulative betingelser, herunder at den pagaeldende person skal veere
1 kompetent

1 egnetog

1 disponibel ti at udfare de veesentlige funktioner i forbindelse med den pageeldende stilling.

Med ordene Okompetent, eghet og disponibeld indik
skal opfylde de almindelige krav til et job, hvorfor der ikke er eskigttelse mod bl.a. afskedigelse i de ti
feelde, hvor kravene ikke er opfyldt.

Tilpasningsforpligtelsen vil saledes alene veere relevant i de tilfeelde, hvor personen med handicap har de
nagdvendige kvalifikationer for at kunne bestride det pagzeldendenmbde pakraevede tilpasningBette

kan tolkes saledes, at det ikke har veeret intentionenbesideftigelsesdikéivet, at tilpasningsforpligtelsen

skulle fremme en positiv seerbehandling af medarbejued: handicapPa trods af at beskeeftigelsesdirekt

vet i artikel 7 tillader, at medlemslandene indfgrer positiv seerbehandlimga@érbejdere med handicagy

der ingen pligt til at gare dette, men detséftedes op til hvert medlemslanuaistionale regler ogolitiske

valg, om man vil foretage positiv seerbekling.Se mere herom i afsnit 6.

Af forskelsbehandlingslovens forarbejdi§ 2afremgar det tilsvarendat

0OTil pasningsforpligtelsen vil alene vbPre relevar
handicap har de ngdvendige kvalifikationer fokwtne bestride det pagaeldende
job, med de eventuel e p-krbvede til pasni

Den danske bestemmelslvens § 2aunderstgtter dermed, at selvom arbejdsgiveren har en pligt til rimelig
tilpasning, er tilpasningsforpligtelsen séledes alene relevartilfa&le, hvor en ansager eller en medgarbe
der med handicap i gvrigt har degdvendige kvalifikationdor at kunne bestride det konkrete job.

30 Om muligheden for at undtage fra forbuddet mod forskelsbehandling ved positiv seerbehandling henvises til afsnit 6.7
31 Lovforslag nr. 192, folketingsaret 200495 (1. samling)specielle bemaerkningét § 1, nr. 11
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I henhold til saglighedskriteriet i forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 3, er det ikke forbudt at stille seerlige
krav, som kan medfare, at en persoaed handicatilles ringere end andre ved ansaettelse. Sadanne krav
skal dog kunne begrundes af arbejdsgiveren, og betingelserne herfor skal veere ngdvendige og rensigtsmae
sige for at opfylde et sagligt formal.

I Ring og Wergesagerne tog EADomstolen stilling tij om en lgnmodtager kunne anses for at vaere kemp
tent, egnet og disponibeRing var ansat i et boligselskab og efter flere ars ansaettelsénbieafskediget
som fabe af det opstdede handicap. Som fafjRingsmange ars erfaring varedkommende fortsat ko-
petent og egnet, da handicappet alene pavirkede hendes belastninGmamsmalet matte sdledes veere
hvorvidt hun pa trods af sit behov for nedsat arbejdstid, fortsadisponibel for arbejdsgivereRing fik
medhold i sagen, og felgelig ma det kunne konstaterésjnavar at betragte som bade kompetent, egnet og
disponibel. Altsd ma eperson med handicamsedor at veeredisponibel selvonden pagaeldendéke er i
stand til at arbejde med samme lséhing som andransatte eller som tidligere i samme stilling.

Et eksempel fra dangletspraksis eWestre landsrets dom af 17. maj 20i8en sag, hvoen medarbejder,

som fik blodprop i hjernen oglev opsagt med den begrundelse, at det som falgedeéredgang pa den
maskine, som medarbejderbetjente, havde veeret ngdvendigt at nedlaegge stillingen. Man havde forsggt at
omskolemedarbejderetil en anden maskine, méranhavde tilkendegivet, at han ikke fglte sig i stand til at
leere at arbejde med enden maskine. Opsigelsen blev i en periode suspenderetatiadsgiveremmed
bistand fra HK og kommunens jobcenter forsggte at tilpassgarbejderensendrede arbejdsopgaver til
arbejdsgiverenproduktionsmal, uden at det lykkedes. Herefter blev opsgeiastholdt.

Vestre Landsret skulle tage stilling til, om medarbejderen var blevet afskediget i strid med forskelsbehan
lingsloven, fordi den pageeldende, pa trods af at en reekke hjeelpeforanstaltninger var iveaerksat, ikke laengere
havde de forngdne kvakgtioner.Retten kom frem til, at beskyttelsen af medarbejdere med handicap ikke
reekker sa vidt, at man som arbejdsgiver har pligt til at fastholde en medarbejder der, efter iagttagelsen af
tilpasningsforpligtelsen, ikke vil veere kompetent, egnet og dibph

| @stre Landsrets dom af 29. juni 261 bm en hgrehzemmet medarbejdandtretten at eftersom komm:

nen agtede at tilbyde medarbejderen en ny stilling med lignende funktioner, var medarbejderen kompetent,
egnet og disponibel til at udfere de \esdigste funktioner i forbindelse med denne nye stilling. Samtidig
kunne det ikke kraeves, at medarbejderen skulle kunne varetage den telefonbetjening, som var kmatet til he
des hidtidige stilling, for at hun kunne anses for kompetent, disponibel ogtiégnetdfare de veesentligste
funktione i forbindelse med stillingeDommen er ogsa omtalt nedenfafsnit4.1.3.3.2.

Hgjesterets dom i Skibby Supermarisatien, som omtalt i afsmit1.2 ogd.1.1.4 viser ogsa, at arbejdsgiv

ren er berettiget tiat afsla et forslag fra en medarbejder med handicap om at blive flyttet over i en anden
stilling, safremt medarbejderen ikke er kompetent og egnet til at udfere de veesentlige funktioner iforbinde
se med denne stilling. Dommen viser ogsa, at arbejdsgivekerhar pligt til at lave en ny stilling for at
imgdekomme medarbejderens tilpasningsbehov.

4.1.3.3 Rimelighedsvurderingen

Reekkevidden af tilpasningsforanstaltningen skal pa den ene side ses i lyset af det overordnede formal, at
beholde eller give adgang til émndicappet personen pa arbejdsmarkedet, og pa den anden i lyset af en r
melighedsvurdering, saledes at en tilpasning skal veere rimelig og ikke pafare en uforholdsmaessig stor byrde
for arbejdsgiveren.

%25ag B1077-12, U.2013.2435V
%3 5ag B281410, U.2011.28800
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En rimelighedsvurdering er en konkret vurdering gfainingsforpligtigelsens konkrete udgifter i forhold til
tre parametre, nemlig finansielle og andre omkostninger, virksomhedens stgrrelse og finansielle midler samt
adgang til offentligt tilskud eller anden statte.

Selvom tilpasningsforpligtelsen tilsigten saerlig beskyttelse af en medarbejued handicapskal dette
saledesholdes op imod hensynet til arbejdsgiveren, idet byrden ikke ma veere uforholdsmaessig stor for de
ne. En rimelighedsvurdering understgtidermed at der i vurderingen af enhver tilgningsforanstaltning
ligger et hensyn til arbejdsgiveren og dermed en beskyttelse af denne.

| de tilfeelde hvor tilpasningen vil veeren uforholdsmaessig stor byrdean den ikke kraeves foretaget, og
det vil saledes ikke vaere et brud pa forskelsbehaggltmen. Det er derfor vigtigt at fastsla i hvilke tilfselde,
der foreligger en uforholdsmaessig stor byrde for arbejdsgiveren, at der ikke er tale omigteltegil at
acceptere en eventuépasningsforanstaltning, jf. naeste afsnit.

4.1.3.3.1Uforholdsmeessigstor byrde
| afvejningen af, om der foreligger en uforholdsmaessig stor byrde, bidrager betragtningeakatiftige
sesdirektivet med en afgraensning af byrdevurderingen:

ON-r det vurderes, om disse ¢storhyrdessni nger medf Br e
bar der navnlig tages hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er fo
bundet hermed, samt til organisationens eller virksomhedens stgrrelse oglfinansie

l e midler samt muligheden for at opn- offentl:i

Det fremgar af forskelsbehandlingslovens § 2a, at arbejdsgiveren ikke ma paleegges en uforholdsmaessig stor
byrde og angiver en mulig lettelse gennem offentlige foranstaltninger. | bemaerkningerne henvises-der endv
dere til de samme kriterier som de i besigefsesdirektivet om, at der bl.a. skal tages hensyn til udgifternes
starrelse ud fra virksomhedens konkrete forfidld.

Der er saledes oplistet tre parametre, som indgar i den konkrete vurdering af, hvorvidt arbejdsgiveren er fo
pligtet til at afholé de konkrete udgifter, og altsa dermed, mmkostningerne er for byrdefulde. De trap
rametre, herunder relevant praksis, gennemgas nedenfor.

Finansielle og andre omkostninger

| vurderingen af, hvorvidt en udgift til en tilpasningsforanstaltning ebfodefuld for arbejdsgiveren, skal
der i henhold til betragtning 21 i beskeeftigelsesdirektivets preeambel tages hensyn til ddidaekielle
omkostningersom skal bruges til at etablere den konkretaristaltning og andre omkostningerder er
forbundet medilpasningen

Eksemplempa finansielle omkostningar f.eks. ombygningaf arbejdpladsen til kgrestolsbrug eller tiha
sadtelse af en personlig assistent.

Forst-elsen af oO0andre omkost ni nktiveteler fararbejdammél for- h v e r k
skel sbehandlingsl oven. Ud fra retspraksis kan det
en hensyntagen til dedsmaessige omkostningsom en konkret foranstaltning kan medfdoe at en md-

arbejder mea@t handicap kan fungere pa lige fod med andre medarbejdere.

Et eksempel p- andre omkostninger, herunder tids
hvormed en fuldtidsstilling skal tilpasseedarbejderen med handicap, f.edsarbejdstide nedseettes til 20

34 Lovforslag nr. L92 folketingsaret 20@5 (1. samling), specielle bemaerkninger til § 1, nr. 11
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timer om ugen. Safremt arbejdsgiveren ikke kan undvaere en fuldtidsstilling, ma arbejdsgiveren dermed veere
ngdsaget til at ansaette en ny medarbejder pa deltid, her i eksemplet altsd 17 timer om ugen, for at opfylde
virksomhedens behov. @gitelsen af en ekstra arbejdsplads og et ekstra ansaettelsesforhold kan veere en stor
byrde for virksomheden. Dette wbg altid bero pa en konkret vurdering.

Virksomhedens stgrrelse og finansielle midler

| rimelighedsvurderingen skal der ogsa tages hetibyirksomhedens steglse og finansielle muligheder

eller med andre ord, det gkonomiske potentiale. Ud fra en ordlydsfortolkning ma man udlede, at tiipasning
forpligtelsen kan variere fra virksomhed til virksomhed, afhaengig af dens stgrrelse og ghwoofar, det

ma antages, at der stilles starre krav til store stabile virksomheder i forhold til virksomheder af mindre o
fang, der tilsvarende er omkostningsmeessigt mindre ressourcesteerke. Det antages i @vrigt, at offentlige
myndigheder kan anses for a\Ve en stor starrelse.

Offentlige tilskud eller anden statte

Som det fremgar ovenfor skatb&jdsgiveren sgrge for at undersatge muligeforanstalhinger. Safremt
offentlige tilskud deekker hele udgiften eller dele heraf, vil en tilpasningsforanstalanmgritlig ikke veere
for byrdefuld for arbejdsgiveren

OFgrst nar mulighederne er undersgagt, vil arbejdsgivieage opfyldt sine forpd-
telseri henhold tillof or s1 ag®®ts A 2a. o

Dette indebzaerer, at arbejdsgiveren ikke kan afvise at foretage tilpagngrgnd af en uforholdsmaessig stor
byrde, hvis offentlige foranstaltningkan lette byrden. Derfor er arbejdsgiveren forpligtet til at undersgge,
hvorvidt der er mulighed for at opna offentlig statte, der kan afhjzelpe alle eller dele af udgifternegUnder
gelsen kan eventuel ske i samarbejde med den handicappede, kommunen og handicaporganisationer

| lov om aktiv en beskeeftigelsesindsafindes der regleflovens§§7677), der giver personer med hand

cap mulighed fomt fa tilskud til hjeelpemidlersomomfatter arbejdsredskaber og mindre arbejdsindretni
ger.Betingelsen for at givélskud til arbejdsredskaber og mindre arbejdspladsindretnérgeirst og fren-

mest, at tilskuddegr afafggrende betydning fpat personen kan deltage i tilbuddet, eltesrbejdsredskabet

eller indretningen kompenserer for personens eventuelle begreenanipgjdsevnerDerfor skal tilskuddet
afhjeelpe et konkret behov for kompensation i forbindelse med muligheden for at deltage i arbejdslivet pa
lige fod med ansatte, sailkke har et handicap.

| bekendtggrelse af lov om kompensation til handicappede i erhver¥/ fimdes regler om ordningen de

rarende personlig assistance, der giver en person med hanuitighed for at fa tildelt en personlig ass

stent®, der kan aftgelpe nogle af de opgaver, som den pégeeldende, pa grund af sit handicap, ikke er i stand
til at udfgre pa egen hafd.

Herudover fremgar det ogsa af forarbejderne til forskelsbehandlingsloven, at offentlige tilskud alene ydes til
foranstaltninger, der garduover, hvad arbejdsgiveren forudseettes at afholde, heriinugrsom tidligere
naevnt- de almindelige arbejdsmiljgretlige forpligtelser i henhold til bekendtgerelse om faste arbejdssteders

35 Lovforslag nr. 192 folketings&re200405 (1. samling), specielle bemaerkninger til § 1, nr. 11

% | ovbekendtggrelse nr. 1342 af 21/11/2016

37 Lovforslag nr. 192 folketingsaret 20085 (1. samling)almindelige bemaerkningit pkt. 5.1

%8 ovbekendtggrelse nr. 727 af 7/07/2009

39 En personligassistent yder statte i forbindelse med de arbejdsfurgtisom personen med handicap/funktionsnedszeittitse

selv kan klare. Det kafeks.dreje sig om at hente og bringe, tage specifikke 1aft, laese op, fungere som sekreteer, tolke for dave, fare
bil i arbejdsrelaterede situationer osv.

40 ovforslag nr. 192 folketingsaret 200905 (1. samling), almindelige bemaerkninger til pkt. 5.1
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indrening, samtat hjeelpemidlerne dermed heller ikke er seedvafdiggkommende pa arbejdspladsBet

beror saledes pa en konkret vurdering, om arbejdsgiveren kan fa tilskud. Det geelder desuden, at hjeelpen er
uafhaengig af indteegis og formueforhold hos personemed handicap eller hos en evt. aegtefeelle, hvorfor
alene virksomhedens forhold er relevante i vurderingdakuddet til hjeelpemidlet bevilliges ud fra den
enkelte persons situation og de forhold, der er gaeldende for ansaéttelsen.

4.1.3.3.2Byrdevurderingen i retspraksis

For at give en bedre forstaelse af arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse og om, hvorvidt en kongret tilpa
ningsforanstaltning er for byrdefuld set i lyset af de tre ovenfor gennemgaede parametre, der skal indga i
vurderingen, vil der nedenfor bévwgennemgaet relevant retspraksis.

Gennemgangen af retspraksedenforviser, at en rimelighedsvurdering afhaenger af en lang reekke forhold,
herunder handicaptype, omfanget af handicappet, stillingstype, branche, og proportionalitet mellem udgifte
ne til tilpasningsforanstaltninger og virksomhedens stgrrelse samt gkonomi, hvilket primaert vurderes ud fra
regnskaberne, arbejdsstedets fysiske placering og ikke mindst samspillet med offentlige tilskudsordninger,
hvor arbejdsgiveren kan have mulighed for omkivgisdaekning hos det offentlige.

Arbejdsgiveren skal dermed undegede relevante tilpasningsformer, som kan medfgre at den haneicapp

de person kan arbejde pa lige fod med andre medarbejdere i virksomheden. Tilpasningsforanstaltninger kan
saledeskke afgreenses til en bestemt tilpasningsform, som f.eks. nedsat tid, hvis der konkret foreligger b
hov for andre former for tilpasningsforanstaltninger.

Retspraksis tegner et godt billede af, at allerede fordi arbejdsgiveren ikke har undersggt muligegtitpasnin
foranstaltninger, er der sket en overskridelse af forskelsbehandlingsloven. Fgrst nar mulighederne er unde
sagt, vil arbejdsgiveren kunne forsgge at Igfte bevisbyrden for, at omkostningerne er for byrdefulde for de
ne eller kan dokumentere, at medarbegdetil trods for etablering af ngdvendige og rimelige afhjeelmaing
midler, ikke vil veere kompetent, egnet og disponibel til at besidde den pageeldende stilling. Det pahviler
saledes arbejdsgiveren at kunne dokumenteragdarbejderenisehov for foranstahinger er blevet afdke

ket.

| en dom fra Sgog Handelsrettéh om en elev med sveere rygproblemer, lagde retten til gainvitksan-

heden ikke havde godtgjort, at virksomheden havde opfyldt sin forpligtelse til at treeffe hensigtsmaessige
foranstaltninger henhold til forskelsbehandlingslovens § Ratten fandt heller ikke, at der var grundlag for

at fastsla, hvorvidt den personlige assistamcining, som var blevet bragt i forslag af kommunen, wlle i
debaere en uforholdsmaessig stor byrde for virksoetedls. virksomheden ikke var i stand til at lgfée b
visbyrden.

41 Lovforslag nr. L92 folketingsaret 20@5 (1. samling), almindelige bemaerkninger til pkt. 5.1
42 5ag F27-07, U.2009.1948H
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Sz og Handelsrettens dom af 2. april 2009 (eleven med rygproblemer)

Kort om sagen Sagen omhandler en elev med sveere rygproblemer pa grund af nedslidning efter mange Erafgsidkarbejde i forskie
lige arbejdsfunktioner. Eleven var ansat i virksomhedspraktik under en uddannelsesaftatksomhed i byggemarkedsbranchen, hver el
vens arbejdsopgaver kreevede tunge Igft. Eleveansat med fuld Isnkompensation fra kommurien personlig assistanoedning, som var
blevet bragt forslag af kommunen, og som antagelig kunne have opfyldt kompensationsbehovet, blev afvist af virkspénbetigspunkt,

hvor det neermere indhold af en sadan ordning endnu ikke var fastldgoiiiedemnskede ikke, at spargsmalet blev yderligere undersgg
kommunen. Efter en reekke sygefraveersperidd&umenteret med leegeerkleeringer ophaevede virksomheden uddannelsesaftalen.

Sg@ og Handelsrettens afggrelseRetenlagdetil grund, atelevenunder sin anszettelse hdgksomhederhavde svaere rygproblemer, der
skyldtes nedslidning efter mange ars fysisk kraevende arbejde i forskellige arbejdsfunktioner, og at problemerne iearakterigforhold

til de arbejdsopgaver hasrksomhedende kraevede tunge lgft, indebalevensygproblemer en funktionsnedseettelse med et deraf affadt
kompensationsbehov, for at han kunne fungerégp&od med andre ansatfeygproblemerne var under disse omstzendigheder et handicap
forskelsbehandlingsloverisrstand Efter oplysningerne om forlgbet afevensanseettelse hosrksomhedervar der ikke gruniédg for at antage,
at virksomhedehavde truffet vicksomme foranstaltninger til imngdekommelsgleafenskompensationsbehov i ansaettelsesperioden. Enrper.
lig assistanc®rdning, som var blevet bragt i forslag af kommunen, og som antagelig kunne haveapfddt kompensationsbehov, blev
afvist afvirksomhederpa et tidspunkt, hvor det neermere indhold af en sadan ordning endnu ikke var fastiagsonthedenanskede ikke
spargsmalet yderligere undersggt af kommuReitten fandt ikke, at der var grundlag for at fastsla, at en ngdvendig tilpasningsforanstaltr]
ville indebeere en uforholdsmeessig stor byrde for virksomheden, jf. forskelsbehandling§l@ee@sdtgarelsemlev fastsatil 97.200 kr

Dommen viser dermed, at virksomheder er forpligtet til at undersgge de mulige offentlige statteordninger
og tilskudsmuligheder, for herefter at dokumentere, at tilpasningsforanstaltningen vil vaéseneidsmas-
sig stor byrde for virksomheden.

| endomfra 20103 om en hjerneskadet advokatsekretzer i fleksjob, fastslog Vestre Lantlsmtejdsgie-

ren ikke havde opfyldt sin pligt til at foretage tilpasningsforanstaltninger alene ved at tilbydé ejeéetan

et fleksjob. Konkret havde medarbejderen andre tilpasningsbehov, hvorfor arbejdsgiveren burde have forsggt
at imgdekomme disse konkrete behov, bl.a. ved at tilpasse arbejdsmgnstre og aendre i arbejdsfordelingen.
Det var endvidere ikke godtgjort, atedarbejderen ikke ville veere kompetent, egnet og disponibel, safremt
arbejdsopgaverne var tilpasset hendes konkrete situation.

Vestre Landsrets dom af 12. marts 201(hjerneskadet advokatsekreteer i fleksjob)

Kort om sagen Sagen omhandlede edvokatsekreteer, der var blevet handicappet som faglge af en hjerneskade, der skyldes etdnege
somt trafikuheld, hvor hun padrog sig et kraniebrud. Faglgerne af hjerneskaden var, at medarbejderen fik hukommelsesavadikedse,
sveert ved at koncenteesig og overskue komplicerede problemstillinger, hun fglte endvidere traethed og en psykisk eendring. Medarbej
en varig nedsat begraensning i arbejdsevnen og fik derfor bevilget fleksjob. To ar efter blev medarbejderen opsagt meudeésepiigun
trods fleksjobordningen ikke havde kunnet udfylde sit job som advokatsekretzer pa tilfredsstillende vis.

Landsrettens afggrelseRetten afgjorde, at det ikke var godtgjort, at arbejdsgiveren i tilstreekkeligt omfang havde imgdekommej-me
derens kokrete behov, herunder f.eks. tilpasset arbejdsmgnstre og arbejdsfordelingen i medarbejderens situation, hvilketneal fiostrid
skelsbehandlingsloven § 2a.

Analog til dommen i ovenstéende sag, kan ogsa naevnes dommesagem epilepst’, som illusterer, at
manglende undersggelse af alle relevante tilpasningsforanstaltninger er en overskridelse af forskelsbehan
lingsloven.

43Vestre Landsrets dom af 12. marts 205ag B190408, U.2010.1748V
4 35ag 18. B221509, U.2010.23030
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@stre Landsrets dom af 5. maj 201@medarbejder med epilepsi)

Kort om sagen Medarbejderen havde som-&8g faetkonstateret epilepsi, som gav et nedsat fysisk og psykisk funktionsniveau, herun
bl.a. gget treethed. Medarbejderen var ansat i et fleksjob som servicemedarbejder i en Café med tilskud fra kommuvitkdr Ifaftéleks-
jobbet var medarbejderens abeg§ opgaver beskrevet som o0émindre reparationsop
opgavero. Om sk-nehensyn var anfBrt oONedsat tid. Undgo. sAflse
sen kom unmddelbart efter, at medarbejderen havde veeret ude for et uheld i 2008, hvor han var kart imod feerdselsretningen sdm falge
anfald, hvorfor arbejdsgiveren efter episoden begrundede opsigelsen med, at denne ikke kunne vaere ansvarlig for meddiesjdeden
situationer, hvor han arbejdede alene. Opsigelsen var derfor begrundet i medarbejderens handicap.

Landsrettens afggrelse Odense byret afgjorde, at medarbejderen efter en samlet bedgmmelse af sygdommen og dens falger ikke K
betegnes som &andicap i forskelsbehandlingslovens forstand. @stre Landsret omstgdte domméarteg @ medarbejderen aandicapeti
forskelsbehandlingslovens forstand, og at arbejdsgiverens manglende undersggelse af andre tilpasningsmuligheder |spabidgevil
denne en uforholdsmaessig byrde, var i strid med forskelsbehandlingslovens § 2a.

Dommen viser saledes, at &lpasningsforanstaltning begreenset til fleksjob ikke ngdvendign®pfylde
arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse i en konkret situaftmrudover viser dommen ogsa, at dokuraent
tionskravet tilleegges vaegt af domstolene, nar en arbejdsgiver vil bevise, at manglende tilpasningsforanstal
ninger skyldes, at en medarbejder ikke er kompetent, egnet og disponibel til at bestride den pagakldende s
ling. Landsretten anfgrte, at medarbejderens funktionsnedseaettelse ikke alene skulle kompenseres i form af
nedsat arbejdstid, men ogsa ved at der skulle tages seerlige hensyn péa arbejdspladsen for at medarbejderel
undgik stress, rutinepraeget arbejde odigaarbejde. Derudover skulle medarbejderen have afvekslende
arbejde, passende pauser og konkrete anvisninger for at han kunne forsta sine arbejdsopgaver.

Pa baggrund af ovenstdende fandt landsretten, at afskedigelsens begrundelse i medarbejdsikkes-egen

hed ikke var en ngdvendig og hensigtsmaessig foranstaltning. Dommen slog fast, at der var andre muligheder
for at fastholde medarbejderen i stillingen, der ikke ville paleegge arbejdsgiveren en uforholdsmaeessig byrde.
Dommen illustrerer igen vigtighedexi dokumentation for at bevise, at en tilpasningsforanstaltning vil veere

for byrdefuld for en virksomhed.

| en sagom en skleroseramt advokiaémgar det af @stre Landsrets ddpat medarbejderens kompenisat
onsbehov bl.aomfattedenedsat arbejdstid, personlig assistance, og aveldkrarbejdspladsens indretning

skulle tages seerlige hensyn til advokatens arbejdsopgaver. Det afggrende i sagen var, at arbejdshgiveren sku
le have undersggt alle muligheder for at medarbejderen med aprdione arbejde pa lige fod med de a

dre ansatte pa trods af de allerede eksisterende hjeelpemidler.

@stre Landsrets dom af 26. august 2010 (skleroseramt advokat)

Kort om sagen Medarbejderen, en skleroseramt advokat, blev ansat pa fuld ticbffieedlige tilskud til sekreteerbistand og havde ung
ansaettelsen en personlig assistent samt fik udleveret diverse hjeelpemidler i form af bl.a. karestol og rollator fra kdobbehémebar i
henhold til jobbeskrivelsen almindeligt forefaldende adtateejde, retsmader m.m. Medarbejderens helbredstilstand blev efterfglgend
veerret, og det medfgrte en Igbende nedseettelse af arbejdstiden, som til sidst endt® fedr2om ugen med et lgntilskud. Et ar efter bl
medarbejderen opsagt, efter hukekaengere kunne mgde i retten, da hun ikke kunne overkomme de trin, der var op til retsbygninget. |
sesskrivel sen blev det bl . a. begrundet i, at der poRomk agratmedae
bejderen som falge af sin sygdom blev svagere og svagere og ikke kunne mgde i retten og herudover generelt havde svaght ettt
rolle, hun var ansat til.

Landsrettens afggrelse Landsretten afgjorde, at arbejdsgiveren ikke havde opfyldt sine friskyg til at treeffe hensigtsmaessige ferg
staltninger i henhold til forskelsbehandlingslovens § 2a, og det var udokumenteret, at opsigelsen skyldtes virksomhedensith@passe
den udgifter.

5 Sag B64409, U.2013.2473@

Version 1.0 36



I
dm Beskoeftigelses- VEJLEDNING OM
= ministeriet FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN

Som det fremgar af dommen fastslog retten, at selvbejdsgiverens virksomhed havde behov for af-gk
nomiske arsager at tilpasse udgifterne, fandtes det ikke ved det fremlagte regnskabsmateriale og de afgivne
forklaringer dokumenteret, at det var ngdvendigt at opsige medarbejderen. Retten lagde desuddndil g

det var udokumenteret, at medarbejderen genererede underskud for virksomheden. Arbejdsgiveren havde
saledes ikke godtgjort, at de ngdvendige tilpasningsforanstaltninger ville veere byrdefulde, og at ligebehan
lingsprincippet ikke var blevet kreenk&ommen illustrerer derfor betydningen af dokumentationskravet i

form af f.eks. regnskabsmateriale, nar arbejdsgiveren skal bevise, at ngdvendige tilpasningsforanstaltninger
ikke er proportionale med virksomhedens gkond@msit bemaerkes, at dommen blev el Hgjesteret, men

blev senere haevét.

@stre Landsret behandlede i 2011 en, say en harehsemmet medarbejdevor retteni sin donf’ lagde

veegt pa, at&mmunen ikke foretog den pagaeldende ombygning af kontwett det ikke var godtgjort, at
arbejdgiveren havde forsagt at tage initiativ til, om der kunne ofitsksid til ombygningen fra hjemko-

munen, herunder at aftale med medarbejderen, at hun skulle foreleegge tilbuddet for hjemkommunen med
henblik pa opnaelse af tilskud. Samtidig anfdra@dsretten, at udgifterne pa ca. 40.000 kr., forbundet med
ombygningen, ikke kunne anses for en uforholdsmaessig stor byrde, som kunne begrunde, at arbejdsgiveren
ikke var forpligtet til at foretage ombygningen for at afhjeelpe medarbejderens handicéqrsfeisbehad-
lingslovens § 2a. Arbejdsgiveren havde ikke lgftet bevisbyrden for, at ligebehandlingsprincippet ikke var
blevet kreenket ved afskedigelsen, sdenfor var i strid med forskelsbehandlingsloven.

Dommen illustrerer, at allerede fordi arbejdsgen ikke har undersggt lighederne for at fa offentligt
tilskud, er der sket en overskridelse af forskelsbehandlingsloven. Saritidi dommen, at nar omfangst
de ngdvendige foranstaltninger er afklaret, er arbejdsgigenenudgangspunkt forpligtél at afholde disse

i i denne sag var det altsd i form af tilbud af en anden stilling og ombygning af arbejdsdlmmmen er
ogsa et godt eksempel pa proportionadfmtholdet mellem virksomhedem&onomi og udgifterne til fora
staltningen, saledest udgifterne i fanold til kommunens gkonomi ikkean anses som en uforholdsmaessig
stor byrde.

@stre Landsrets dom af 29. juni 2011 (hgrehaemmet medarbejder)

Kort om sagen Sagen omhandlede en kommunal ansat kvindelig gkonomimedarbejder, stmereshedfedt hgrenedszetteBé. grund af
sin hgrenedseaettelse fik medarbejderen tildelt en szerlig telefon. Senere p& grund af forveerring af hgrelsen kunne higme\esefdrer.
Arbejdsgiveren foretog flere undersggelser med henblik pa at afhjeeierbejderen, herunder muligheden for ombygning af arbejdsplad
hvilken forbindelse der blev indhentet et tilbud, som lad pa 40.000 kr., samt muligheden for at flytte hende til encstilirsiefonbetjening,|
Arbejdsgiveren fandt ikke, at en ominygg af kontoret eller en aendring af stillingen kunne afhjaelpe problemet, hvorfor medarbejderen ¢
leengere sygdomsperiode blev afskediget. Det fremgik af opsigelsen, at denne var begrundet i medarbejderens darlige harelse.

Landsrettens afggrelse Landsretten fastslog, at udgifterne til tilpasningsforanstaltningerne ikke kunne anses at veere byrdefulde
skelsbehandlingslovens § 2a, og at arbejdsgiveren ikke godtgjorde, at den tog initiativ til at undersgge, om man kiiskedofindmbyg-
ningen.

Ring og Wergeoverlod EUDomstolen det til den nationale ret,-Sm Handelsretten, at tage stilling til
rimelighedsvurderingen pa grundlag af de faktiske omsteendighgtiaditionelt giver ELdommendog
samtidig tydelige indikationer til Sapg Handelsretten i preemis 62, idetyEbomstolen i Ringsagen ikke

kunne se bort fra den konkrete omsteendighed, at arbejdsgikeretid efter afskedigelseswgte en ny nte
arbejder pa 22 timer, som var et neermest sammenfaldende timeantal, som Rinaylejuee Herved synes
EU-Domstolen at lsegge op til, at alene denne omsteendighed gar, at arbejdsgiveren ikke har opfyldt sin ti
pasningsforpligtelse.

6 Karnov note 1 til L2013.247®
47 Sag B281410, U.2011.28800
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S@ og Handelsrettens domme af 31. januar 2dtehdtikke grundlag for at anse de ngdvendige tilpassting
foranstaltninger, som arbejdsgiverne skulle have foretaget, for uforholdsmaessig byrdefulde.

| Ring-sagen anfige retten, at arbejdsgiveren ikke traf de hensigtsmaessige foranstaltninger i medarbejderens
situation, herunder tilpasning af arbejdspladserksf.ened haeveaenkebord og anseettelse pa deltic. A
bejdsgiveen havdederfor ikke godtgjort, at nogen af disse tilpasningsforanstaltninger ville have indebéret en
uforholdsmeesig stor byrde. Retten tdgerefter EUDomstolensindikation til falge, og anfarteat denne
byrdevurdeing skulleses i lyset af arbejdsgiverens stillingsopslag om en ledig deltidsstilling i forleengelse af
opsigelsen af Ring.

| Wergesagen todS@ og Handelsetten medarbejderens forklaring til fglge om, at hun ingen hjeelp fik til

sine arbejdsopgaver trods funktionsnedszettelsen, og at arbejdsgiveren pa intet tidspunkt havde sggt at afklare
i hvilket omfang, der 1& et behov for tilpasnindverken forholdene eller omkostninger herved. Retten a

fartei sin afgarelse,taarbejdsgivereneatfor ikke havdepfyldt sine forpligelser og at der ikke foreffrund-

lag for at fastsla, at sadanne foranstaltninger eventuelt matte indebaere en uforholdsmeaessig stombyrde i he
hold til forskelsbehandlingslovens § 2a.

| forhold til Hgjesterets dom\iVerge-sagen fandt Hgjesteret, ligesom Sag Handelsretterat medarbele-

ren havdeet handicag forskelsbehandlingslovens forstand, og at arbejdsgiveren derfor havde pligt til at
treeffe hensigtsmaessige tilpasningsforanstaltnindgjesteret fandt dog, i meeetning til Sgog Handelsre

ten, at arbejdsgiveren ikke havde tilsidesat sin tilpasningsforpligtelse. Hgjesteret henviste til, at det efter en
samlet vurdering ikke var godtgjort, at arbejdsgiveren pa opsigelsestidspunktet vidste eller burde vide, at
medarbejderens sygdom havde medfart et handicap.

Vestre Landsrehar i en dom fra 2018 konkluderet at det ville udggre en uforholdsmaessig byrde aebib
holde medarbejderen i stillingedvs. pa nedsat tidagen omhandledm medarbejdersom havde en varig
sygdom, der udgjorde et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand, olgkeokairine bestride en Isti
ling pa mere end 18 arbejdstimer om ugen

Vestre Landsrets dom af 14. september 2015 (sekreteer med varig sygdom)

Kort om sagen Sagenvedrgrte en medarbejder, dabejdede som sekreteer i en kommunedatbejderered af en varig sygdom, de
udgjorde et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand. Sygdommen bevirkeddagtejdereikke kunne bestride en stilling pa mere ef
18 time om ugen. Stillingen som sekreteer kraevede imidlertid, at opgaverne som udgangspunkt blev varetaget af én persorgstiget ¢
var mere end 18 timer om ugen. Kommunen undersggte derfor mulighedernenfedaabejderen stedet kunne rykke til en den passende
ledig stilling i kommunen. Da der ikke var nogen passende ledige stillinger, valgte kommunen at afskddidpejderen

Landsrettens afggrelse Landsretten fandt det godtgjort, at stillingen kreevede, at opgaverne som udgangspunkt laigetvairén person
og at behovet for tilstedeveerelse var mere end 18 timer om Mgelarbejderewille derfor ikke veere disponibel i forngdent omfang, ogko
munen ville blive palagt en uforholdsmaessig stor byrde, safremt den skulleeadebejderefortszette i stillingen med en nedsat arbejdstid
18 timer om ugerlLandsretten fandt ikke, at den omstaendighed, at medarbejderen blev bevilget et fleksjob i opsigelsesperioden, kuetng
andet resultat. Landsretten fandt tillige anledning til at bdwaat kommunen havde tilbudt at undersgge muligheden for beskaeftigels
timer om ugen pa en af kommunens andre arbejdspladser. Efter afskedigelsen fortsatte kommunen med at undersgge, opasseruje
ledige stillinger i kommunen, og kommunéibhed medarbejderen en stilling pa nedsat tid, da der opstod mulighed herfor. Landsretten f
den baggrund, at opsigelsen ikke var i strid med forskelsbehandlingsloven, hvorfor kommunen blev frikendt.

Dommener endnu et eksempel pa en afgraensnifaghiold til, hvad der vil veere en uforholdsmaessig stor
byrde for en arbejdsgiver, nar en medarbejder i en ngglefunktion har behov for at ga ned i tid. | den konkrete
sag var det tilstreekkeligt, at arbejdsgiveren kunne bevise, at stillingen ikke kunregyeangd nedsat tid, og

8 Sg 0g Handelsrettens domme af 31. januar 2014, sk@®# og sag FL.3-06
49U.2016.384V Det bemeerkes, at der er sggt om tilladelse til at indbringe sagen for Hgjesteret.
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at det driftsmaessigt og gkonomisk ville udggre en uforholdsmaessig byrde at skulle fordele stillingen mellem
flere medarbejdere.

Hgajesterets dom af 13. april 2016ag 98/201Fmedarbejder medrefleksdystrofi)

Kort om sagen En medarbejdeder var ansat som lokalplanleegger i en kommune, havde veeret udsat for en trafikulykke i arbejdstid
hun padrog sig en smertelidelse i hgjre arm (refleksdff). Medarbejdereblev efterfalgende deltidssygemelt. ar efter ulykkeranmodede
medarbejderemm en permanent deltidsansaettelse pa 20 timer om ugen. Kommunen afslog anmodningen, da det ikke ville maessigti
forsvarligt at tilbyde medarbejdereieltidsanseettelse, fordi det ikke var muligt at ansaette endnu en dettadbejder. Kommunen afskediged
hereftermedarbejdereninder henvisning til hendes langvarige og fortsatte sygefrdvestarbejderemjorde geeldende, at afskedigelsen val
strid medforskelsbehandlingsloven, idet hun led af et handicap pa tidspunktefskadigelsen. Kommunen havde som falge heraf pligt ti
tilpasse arbejdet efter hendes saerlige behov og dermed acceptere menoésireg om en deltidsstillinglommunen gjorde geeldende, 3
medarbejdereikke led af et handicap pa tidspunktet for afsgetsen, idet det ikke var godtgjort, at lidelsen var langvarig. Kommunenegj
tillige geeldende, at safremt medarbejdeieth af et handicap ville det af driftsmaessige arsager veere en uforholdsmaessig stor byrde aj
hende en deltidsstilling pa 2@ner om ugen.

Hajesterets afgarelseHgjesteret fastslog indledningsvist,medarbejderentidelse udgjorde et handicap i forskelsbehandlingslovens
stand. Hgjesteret lagdesin vurdering veegt pa, at medarbejderkalse var funktionsbegreensendeafgang varighed, hvilket fremgik af d¢
lzegelige oplysningeSpgrgsmalet for Hajesteret var herefter, om kommunen havde opfyldt sin pligt til at tilpasse arbejoetdefteejderens
behov.Rettenlagde til grund, at en fuldtidsstilling var neehdig forvaretagelsen af medarbejderstiiing og fastslog samtidig, at pligten til §
tilpasse arbejdet ikke omfattede en pligt til at opnormere bemandingen ved at anszette en ny medarbejder pa fuld tigk Deligbedsvar
derfor, at opdelenedarbejderendilling i to deltidsstillinger og ansdet endnu en deltidssmedarbejdBa medarbejderenarbejdsopgaver ville
loses mindre effektivt ved to deltidsansattes samarbejde, og da en opdeling af stillingen i gvrigt ville fgre til et $erimgaiveau, fand
Hgjesteret, at kommunens afslagnegdarbejderenanmodning om en deltidsstilling var baseret pa saglige driftsmadesnggn. Kommunen
havde derfor ikke tilsidesat sin pligt til at tilpasse arbejdet ved ikke at tilmgdiarbejdereen deltidsstilling g havde ikke handlet i sttimed
forskelsbehandlingslovertgjesteret bemaerkede afslutningsvist, at det ikke kunne fare til et andet resoliedadbejdereefterfalgende var
blevet ansat i en lignende stilling i en anden kommune pa 12 @mevg Hardelsretten var kommet frem til det modsatte resultat.

| sagen om en medarbejder med en smertelidelse i ars@kaldtrefleksdystrofii fastslog Hgjesteret i sin
dont®, at arbejdsgi ver s tmetapbajdereimeddhanticap ikke keegrt ed s el arvetr

til at o p n o madarlrejderedon dt kuhnke #hyde arf deltidsstilling til en medarbejder med hand
cap. Endvidere fastsl -r dommmkelsbehtindlingslovens Zajerds gi v €
pligtettilatdeleeri ul dti dssteltidgsopliibger i en situation

vel begr unpégeldendeastilingdkreen fuldtidsstilling. Desuden bekreefter dommen, at arbejdsgiveren
har en vid skgnsmargin med hensyn til at vurdbeudke tilpasningsforpligtelser der er driftsmaessigt fo
svalige i virksomheden. Arbejdsgiveren skal imidlertid kunne bevise, at mulighederne for at tilpagse arbe
det reelt er blevet undersggt og afpravet.

Seerligt i forhold til driftsmaessigt begrundede afskedigelser esaddigtrelevant at fremheaeve en Hgjesteret
domfra 2014", som omhandleden sag, hvoen raekke stillinger i en region blev nedlagisfalge af stris-
turaendringer i psykiatrien. | den forloielse blev en medarbejder i fleksjob ops®girderingen af, hvem der
skulle opsiges, skete pa baggrund af en reekke generelle kriterier, bl.a. fleksibilitet med hensgjusilichr
og fysisk styrke.

Hgjesteret lagde i sine preemisser til grund, askystyrke og fleksibilitet var ngdvendige kompetencer for
de tilbageveerende medarbejdere i lyset af strukturesendringen. Medarbejdereijob fldsad ikke disse
kompetencer, hvorfor afskedigelsen ikke kunne have vaeret undgaet ved at ivaerksaette herigigtfomaess
anstaltninger. Medarbejderen havde derfor ikke veeret udsat for direkte forskelsbehandling i strid med fo
buddet mod forskelsbehandling pa grund af handicap.

Afskedigelseskriterier som fleksibilitet og fysisk styrke stillede imidlertid medarbejdedehandicap rire
re, hvorfor der dermed var skabt formodning for, at medarbejderen var blevet udsat for indirekte &rskelsb

%0U.2016.2463H
®1 Hgjesterets dom af 12. september 2014, sag 163/2013, U.2014.3592H
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handling. Arbejdsgiveren havde imidlertid bevist, at forskelsbehandlingen var begrundet i sagligt formal,
herunder at varetagelsefi opgaverne efter struktursendringen, og at afskedigelsen af medarbejderen med
handicap var ngdvendigt for at opna dette formal.

Hgjesteretdommenfra 2014viser saledes, &n arbejdsgiver lovligt kan laegge veegt pa kriterier, som stiller

en medarbejdaned et handicap ringere end andre medarbejdere i en driftsmaessigt begrundet afskedigelse
runde. P& baggrund af dommen forudsaetter dette saledes, at der er tale om saglige kriterier og atarbejdsgiv
ren ved vurderingen af den driftsmaessige situation neelvurdereret muligheden for fortsat at imgdako

me medarbejderens behov for hensigtsmaessige foranstaltninger.

414 Seerligtomd by associationd (otilknytningshandicapo)
Forbuddet modiirektef or skel sbehandl i ng p praksgis frarEdDorasfolerhudvideti ¢ a p
til ogsa at beskytte medarbejdere, htiR r n  aadicap,enfir medarbejderen yder hovedparteteaf

pleje, barnet har brug for, jf. afsnittet nedertfor.

4.1.4.1 Beskyttelsemod forskelsbehandling af foraeldre til barn med handicap

| 2008 fasslog EU-domstolen i Colemasagen at princippet omdirekte forskelsbehandling pa grund af
handicap ikke er begreensetd#én ansatte selv, nar den ansatte bliver behandlet ringere andemansat i

samme situation, og det er bevist, at den ringere behandling skyldes et handicap hos den pagaeldende person:
barn, som den ansatyeler hovelparten af plejen for. Colemansagen emgsakort gennemgaet ovenfor i

afsnit 4.1.1.

Fremtil april 2016 har retspraksizysa fastslaet, at beskyttelsen af medarbejdere, der har et barn med et ha
dicap, alene kan udstraekkes til den direktekiglsbehandlingjf. Vestre Landsretlomfra 20162 i en sag

om samme spgrgsmsbm i Colemarsagen hvorefter ermoder til et handicappet barn fandtes at vaene o
fattet af beskyttelsen efter forskelsbehandlingsloven og blev tilkendt en godtggrelse pa kr. 180.00® for krae
kelse herafDer er herefter veeret lignende afgarelser, hvor dette er blevet fastslaet, jf.\apstseets dom

af 3. juni 2018 om en SOSthssistent mee&n sgn, der led &DHD, og Hgjesterets dom af 8. oktober
2014°, hvor dslag p& anmodning om yderligere orlov i anledning@mfmedarbejderdatters psykiske Iti

stand ikkevari strid med forskelsbeindlingsloven

Det ersadledesimindeligt anerkendtdansk praksisat en foraelder, som yder den primeere pleje til sit hand
cappede barn, er beskyttet ndicekteforskelsbehandling som fglge af barnetsdieap.

| forhold til, om det samme geelder kgelse modindirekte forskelsbehandling har Hgjesteret udtidy
herom i en donafsagt den 27april 2016°. Sagenomhandledesn dagplejemed et barn med et handicap,
somblev opsagaf em kommunePa grund af navnlig orlov til pasning af sin sgn, peopsigelsestidspkn
tet havde faet diagnosen Aspergers syndrom, hdedelejererikke fungeet som dagplejer i godt et ar.
Dagplejeren gjorde geelde®, at opsigelseskyldtes hendes fraveesom var begrundet i hendes sgns hand
cap,og som kreevedet huntog sig ekstra af ham.

%2 Forskelsbehandlingslovens anvendelsesomrade fkdtsbehandling som falge af handicap er ogsa blevet behandlet i forhold ftil
ensamlever til en person med handidagm afggrése fra Ligebehandlingsneevnet af 30. april 2014. Sagen omhamdkemdese
vicemedarbejder, der blev afskediget kort efter, at han havde afholdt otte fravaersdage i forbindelse med, at hansesamdever bl
lagt med rygmarvsbeteendelse. For yderligere henvises der til naevnets afggrelse nr. 83/2014.

53 Vestre Landsrets dom af 22. juni 2010, sag(R0:09, U2010.2610V

54Vestre Landsrets dom af 3. juni 2013, sag®7-12

% Hgjesterets dom af 8. oktober 2Q0%4g 311/2012).2015.16H

% Hgjesterets dom af 27. april 2016, sag 151/2015, U.2016.2530H
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Hajesteret vurderede, at dagplejerens sgn led af Aspergers syndrom i en s&daat dyaul var omfattet af
handicapbegrebet i forskelsbehandlingsloven, og at arsagen til opsigelsen af dagplejeren ikke var sgnnens
handicap, men hees langvarige fraveer fra dagplejen. Retten fastslog derfor, at dagplejeren ikke deavde v

ret udsat fodirekteforskelsbehandlingfter lovens 8 1, stk. 2.

Hgjesteret anfgrte endvidere, at det er ubestridt, at det som fglge af faldende bgrnetal vaigt@d\aps

ge én dagplejer i kommunen. Ved valget af, hvilken dagplejer der skulle opsiges, lagde kommungen afggre
de veegt pa hensynet til at undga at flytte barn til en dagplejer, de ikke kendte. Dette kriterium faiite til ops
gelsen af dagplejeren, darhsom falge af sit fravaer ikke aktuelt havde bgrn i dagpleje og ikke fra legestuer
m.v., som dagplejerne deltog Igbende i, kendte bgrn, deelakar i dagpleje hos andidgjesterevurdese-

de pa den baggrundt hensynet til ikke at flytte bgrnene til dagplejer, de ikke kendte, var sagligt, og at
valget afdendagplejer, der skulle opsiges, var hensigtsmaessigt og ngdvendigt for at na defipsigat.

sen afdagplejerervar derfor heller ikke udtryk fandirekteforskelsbehandling.

Da Hgjesteret ftslog, abpsigelsen ikke var udtryk for indirekte forskelsbehandling i strid med forgkelsb
handlingslovens § 1, stk, 8andtrettenikke anledning til at tage stilling til, hvorvidt bestemmelsen ogsa
omfatter situationer, hvor en medarbejder, der ikde er handicappet, rammes af en foranstaltnmedfer

af sintilknytning til sit barnmed handicap

Hgjesteret bemaerkede dog, at forskelsbehandlingsloven ma fortolkes i lyseDainidtblens praksis, og at
denne praksis ikke kunne antages at haviam@kden rette forstaelse af den tilsvarende bestemmetse i b
skeeftigelsesdirektivets artikel 2, stk. 2, litra b om indirekte forskelsbehandling. En afklaring ma herefter ske
ved en preejudiciel forelseggelse for ldmstolen, hvilket der ikke var grundlagrfi den konkrete sag.

Det bemaerkesat @stre Landsretom frem til det modsatte resultat i sin don26&f februar 201%.

4.2 Alder

Som anfgrt i ovenstaende afsnit om handicap, béskabftigelsesdiraket implementeret i forskelsbehdn
lingsloven i2004°. Sammen med indszettelsen af handicapkriteriet, som gennemgéaet ovafisfut 4.1,

blev aldersdledesndsat som kriteriunn forskelsbehandlingsloverrar 2004 var detaledeskke i stridmed
den daveerende forskelsbehandlingslov fra 3%o@6diskriminerepd grund atlder.

Alderskriteriet giver ikke umiddelbart anledninghliegrebsmaessige vanskeligheder, og er, modsat handicap,
entydigt. Det skal dog fremhaeves, at beskyttelsen mod forskelsbehandling pa grund af alder gaelder for bade
unge og zeldre, og déer sdledes ikke ¢ale om en saerbeskyttelse af f.edebdre lsnmodtagefe.

4.2.1 Generelle regler

Hovedreglen eftebeskeeftigelsedirektivets artikel 2 er atorskelsbehandling pa grund af aldaden for
direktives anvendelsesomrade er forbudirektivet beskytter mod alle former for forskelsbehandling pa
grund af alder, som dermed daekker over bade eeldre og yngre personer. Dette er bl.a. understattet i Mangold

5 Det fremgér af dommen, &tgjesteret hervelarlagt veegt p&, agnneri marts 2010 fik stillet dignosen Aspergers syndrom

(som er e varig udviklingsforstyrrelse) ogagplejeren$orklaring, der understgttes af de laegelige oplysninger, hvossterersom

falge af sit Aspergers syndrom havde betydelig funktionsbegraensning med hensyn til bl.a. sine sociale kompetencerabg evne til
handtere forandringer i hverdagen, og at denne funktionsbegreensning bl.a. forhindrede ham i en normal skolegang.

%8 gstre Landrets dom af 26. februar 2015gsB-1966-13

% Lov nr. 253 af 7. apri2004

0 Lov nr. 459 af 12. juni 1996

51 Lovforslag nr. L92 folketingsaret 20@5 (1. samling), specielle bemaerkninger til § 1, nr. 2
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sageff og Kiiciikdeecisagef’, som begge fastslar, at forbuddet mod forskelsbehandling pa grafaeaf
skal anses for et almindeligt Etétligt princip™.

Ifalge beskeeftigelsathirektivet kan forskelsbeandling pa grund af alder bl.a. hindre opfyldelsen af malene i
EU-traktaten, seerlig opnaelsen af et hgjt beskeeftigelsesniveau og et hgjt socydelseskiveau, hgjnelse
af levestandardeng livskvaliteten, gkonomisk og socialsamhgrighed og solidaritet samt fri begbegkli
for personer.

Ulige behanting p& grund af alder kan dog ifglge direktivet vaere berettiget under visse omsteendigheder og
kreaver derfor seerlige bestemmelseer kan variere altfter situationen i medlemsstater jf. nedenfor.

Forskelsbehandlingsloven indeholdigeledeset generelt forbud mod direkte og indirekte fofskehau-

ling pa grund af aldejf. forskelsbehandfigdovens § 1, stk..JForbuddet geelder i forhold til bade kollektive
aftaler ogoverenskomsteindgaet af arbejdsmarkedets parter samt individuelle aftaler indgaet mellem en
arbejdsgiver og lgnmodtager.

En arbejdsgiver méerforsom udgangspunlike udgvedirekte eller indirektdorskelsbehandling pa grund
af alder Efter forskelsbehandlingslovens § 2, stkgé&lderdettealle dele af areettelsesforholdet, dvbade

i forbindelse medrseettelsdil ledige stillinger underselveanseettelseog ved abkedigelseDisse tre sita-
tioner gennemgdeort nedenfor i afsnit 4.2.1.1 og 4.2.1.2.

Det bemaerkes, abm udgangspunkt deekkezgrebetalded over alle aldersgruppespm derved epesky-
tet mod forskelsbehandling pa grund afeald

Forbuddet modorskelsbehandling pa grund af alder er dog ikke laibsber geelder seerligegndtagelsasg-

ler (8§ b5a, stk. &), som omfatter aldersgreenser i kétige aftaler og overenskomstesamtungarbejdere
m.v. Disse gennemgas i afsnit 4.2Z3&suden er dede situationer, der er omfattet af de generelle undtage
sesbstemmelser i lovens § Be afsnit6.2-6.3), samt 8 9, stk. 3, orseerlige initiativer, der kan igangsaettes
med henblik pa at fremme beskigpélse af zeldresgafsnit6.7), og § 9, stk. 4, om fastsaettelaf aldersgrae
ser i forhold til at beskytte bgrn oggre lanmodtagere (se afsnit)$6.8

4.2.1.1 Forskelsbehandlingpa grund af alder ved ansaettelseog under ansaettelsen
Som anfart ovenfor forbydepifskelsbehandlingslovemt en arbejdsgiver forskeldt@ndler erjobansgger
pa grund aflder i forbindete med ansagningsprocesser til ledige stillinger.

Loven fotbyder imidlertid ikke, at en arbejdsgivieeks.anmoderansggere om at oplyserds alder. Dette
fremgar af forskelsbehandlingslovens § 4, haloler ikke er naevnt som et kriterium, der er undtaget fra fo
buddet mod at anmode om, indhente eller modtage og gare brug af oplysninger i forbimetbisesa-
ningsprocessen ellenderanseettelseaf en IgnmodtageBe afsnit 5.1 om lovens § 4.

En arlejdsgiverkan derforanmodejndherie eller modtag®eplysning om enobansggers alder. Dette udger
ikke i sig selvulovlig forskelsbehandlingDet afggrende er, onmlaejdsgiveren tilleegger oplysningen habty
ningi forbindelse med udveelgelsen af kandidatetet ledige jd, da det i sa fald ikke er tilladt og vil ualg
re ulovlig forskelsbehandling

52 EU-Domstolens dom af 22. november 2005 i sag C¥4&rner Mangold mod Ridiger Helm

83 EU-Domstolens dom af 19. januar 2010 i sa§%5/07, Seda Kiictikdeveci mod Swedex GmbH & Co. KG

% Der geelder et almindeligt Etetligt princip om forbud mod forskelsbehandling pa grund af alder, som beskytter samaie forh
som beskaeftigelsesdirektivet. Ehbmstolenhar fastslaetat dette princip skal fortolkes saledes, at det ogsa gzelder i tvister mellem
en privatarbejdsgiver og en medarbejder, jf. Hdmmen i Ajossagen, som gennemgas i afsnit 4.2.3.
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En arbejdsgiverma heller ikke annoncereeller opfordre bestemte aldersgrupper til at sgge ansaettaise.
nonceringgennemgas seerskilt i afsnik5

Forskelsbehandlingsloveorbyder endvidere, at en arbejdsgiver forsketsineller ermedarbejdepa grund
af alder under anszettelsesforholdet. En arbejdsgiver ma endvidere ikke laegge veegt pa personens alder ved
forflyttelse, forfremmelse eller ved fastsastéeaf lgn og ansaettelsesvilkar.

| den forbindelse skal arbejdsgiveren vaere opmeerkscany®Endelsen afdkaldteneutrale kriterierEksem-

pler pa neutrale kriterier kan veere erfaring og tidligere beskaeftigelse inden for samme branche. ®er er sal
destale om kriterier, som tilsyneladende er neutrale, men som vil stille personer af en bestemt aldersgruppe
ringere end andre personer. Dette fremgar ogsa af forarbejderne til lovforslaget, som indfgrte alderskriteriet i
forskelsbehandlingsloven:

ol r netil almdrskriteriet vil der kunne opstilles en reekke eksempler pd beti

gelser, kriterier m.v., der vil kunne have en indirekte diskriminerende effekt, og
som vil stille en bestemt aldersgruppe ringere end andre. Som eksemplegea krit

rier kan naevnes:
- krav til fysisk formaen, der kan have den effekt, at seerligt seldre lsnmodtagere
stilles ringere end andre lgnmodtagere, og
- krav til erhvervsrelevant erfaring eller anciennitetsbestemt lgn, som vil ramme
yngre | Rnmodtag®re frem for bldre.?o

Der vil derforveere tale om indirekte forskelsbehandling, hvis sddanne kriterier ikke er sagligt begrundede og
proportionale, jf. igen forarbejderne:

0O0Opstilles der s-danne kriterier, skal de begrur
forhold til det mal, der gnskepnaet. Bestemmelsen udelukker ikke, at der kan
opstilles krav eller betingelser for anseettelse, men sadanne krav skal veere saglige
og proportionale i forhold til det pageeldende arbejde. Det samme geelder vilkar
under an®pttelsen. o

EU-dommeni den s&kaldt&Volf-sag’ fra 2010omhandledealirekte forskelsbehandling, mé&an fremhaeves
som eksempel pa en sag, hvori-Bdmstolentog stilling til spgrgsmalet m saglighed og proportionalitet
som fremgar af beskaeftigelsesdirektivets artikel 4, stk. 1

OUanset aritel 2, stk. 1 og 2, kan medlemsstaterne bestemme, at ulige behandling,
som er baseret p& en egenskab, der har forbindelse med en eller flere af de i artikel
1 anfgrte grunde, ikke udgar forskelsbehandling, hvis den pagaeldende egenskab

pa grund af karakteneaf bestemte erhvervsaktiviteter eller den sammenhaeng,
hvori sddanne aktiviteter udgves, udger et reguleert og afggrende erhvervsmaessigt
krav, forudsat at malet er legitimt, og at kravet star i rimeligt forhold hedtil

85| ovforslag nr.L92 folketingsaret 20005 (1. samling), specielle bemaerkninger til § 1, nr. 4
% Lovforslag nr. L92 folketingsaret 20@5 (1. samling), specielle bemaerkninger til § 1, nr. 4
57 EU-Domstolens dom af 12. januar 2010 i sagZ9/08,Colin Wolf mod StadErankfurt am Main
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Wolf-sagen (2010)

Kort om sagen Sagen omhandlede en tvist mellem Colin Wolf og Stadt Frankfurt am Main (Frankfurt am Main) vedrgrende sidst
afslag pa at tage Colin Wolfs ansggning om anszettelse i brandvaesenet pa mellemniveau, teknisk tjeneste, i betragimnpat@dive-

skredet aldersgreensen pa 30 ar som felge af en national bestemnueisiéehden maksimale aldersgraense for anseettelse af tjenestemg
brandveeset varfastsat til 30 ar

EU-Domstolens afggrelseEU-Domstolen fastslog bl.a., at artikel 4, stk skal fortolkes saledes, at den ikke er til hinder for en natig

lovgivning som den i hovedsagen omhandlede, der fastsaetter en aldersgraense pa 30 ar for anszettelse i brandvaesejeatsstekiskiet

lemniveau.EU-Domstolen anferte, at uansetden nationale lovgivning indfgrer en ulige behandling pa grund af alder i den forstand

fremgar af beskeeftigelsesdirektivets bestemmelse om direkte forskelsbehandling (artikel 2, stk. 2, litra a), kan den anses:

1  dels for at veere ngdvendig i forholdrilet at sikre det professionelle brandvaesens operationelle karakter og rette funktion, hvilke|
et legitimt mal som omhandlet i beskeeftigelsesdirektivets artikel 4, stk. 1,

1 dels for ikke at ga videre, end hvad der er ngdvendigt for at n& dettefteddpm besiddelsen af en seerligt betydelig fysik i forhold
udgvelsen af erhvervet som brandmand i den tekniske tjeneste pa mellemniveau kan anses for et reguleert og afggrensessigty
krav i den sidstnaevnte bestemmelses forstand, og ideendidgheden af at have en veludviklet fysik for at udgve dette erhverv er k
til alderen hos medlemmerne af denne tieneste.

| Wolf-sagen konkluderede EDomstolen saledes, at beskeeftigelsesdirektivet ikkik linder for en nat-

nal bestemmelsesom fastszetter en maksimal aldersgreense pa 30 dorfe fanscettelse i brandveesenet
Baggrunden herfor vaat direktivets artike#4 skal fortolkes saledes, at direktivet ikke er til hinder for en
national lovgivning, der fastseetter en aldersgreense pé f80 anseettelse i brandveesenets tekniske tjieneste
pa et bestemt niveahyis en sadan regel dels er ngdvendig for at sikre det professionelle brandvaesens op
rationelle karakter og rette funktion, dels ikke gar videre, end hvad der er nadvendigt dodettenmall

det konkrete tilfaelde i Woléagen var dette altsa opfyldt.

4.2.1.2 Forskelsbehandlingpa grund af alder ved afskedigelse
Forskelsbehandlingsloven forbyder, at en arbejdsgiver forskeladéer ermedarbejdepa grund afalder
ved afskedigelsefskedigelse pa grund af alder haeret forelagt domstolene i flere sager

S@ og Handelsrettens dom af 22. november 2007

Sagen omhandlede en lagermedarbejder, der siden 1973 havde arbejdet i en grossistvirksomhed. | efteraret
2006 oplevede virksomhedem omsaetningsnedgang, og det blev derfor besluttet at nedleegge tre-fuldtid
stillinger i en af virksomhedens afdeling®irksomheden valgte at undlade at genbesaette to ungarbéjdersti
linger samt ikke at forlaenge to tidsbegreensede anseettelser. Endvidenenggdarbejder ned i tid. Det blev

derfor kun ngdvendigt at afskedige én fuldtidsansat medarbejder. Virksomheden vurderede herefter, hvem
der bedst kunne undveeres ud fra hensyn til effektivitet samt samarbejde og valgte at afskedige ejp medarbe
der pa 62r, da der gennem en periode havde veeret samarbejdsproblemer med ham og endvidera-var konst
teret en effektivitetsnedgang. Pa tidspunktet for opsigelsen var der 15 fuldtidsansatte medarbejdere pa lageret
i alderen 26 til 67 ar. Den omhandlede medarbejdeden naestaeldste pa lageret.

Medarbejderen gjorde geeldende, at afskedigelsen reelt var begrundet i hans alder og dermed i strid med fo
skelsbehandlingsloven. Der blev i den forbindelse henvist til, at der aldrig var meddelt pataler, ud over hvad
der frengik af referaterne af lgnsamtalerne. Medarbejderen nedlagde pastand om betaling af en godtggrelse
svarende til 18 maneders lgn, subsidicert en godtgerelse fastsat i henhold til den for anseettelsesforholdet
geeldende overenskomst som fglge af, at medarbejdeareudpeget som suppleant for sikkerhedsrepraese
tanten, mere subsidigert en godtggrelse for usaglig afskedigelse i henhold til funktionaerloven.

S@ og Handelsretten fastslog, at det i en situation med arbejdsmangel er virksomheden, der ud fra saglige
hersyn fastlaegger, hvorledesy medarbejderreduktiogennemfgres. Retten lagde til grund, at der havde
veeret problemer med medarbejderens samarbejdsevner og effektivitet, og at virksomheden havde patalt disse
forhold. Pa baggrund heraf fandt retten det gadtgpat opsigelsen hverken helt eller delvist var begrundet i
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medarbejderens alder, hvorfor arbejdsgivdrkv frifundetfor bl.a. at have handlet i strid med forsketsb
handlingslovea forbud mod forskelsbehandling pa grund af alder.

Dommen fra Sgog Handelsretten viser saledeat, en medarbejder ikke nyder en udvidet beskyttelse ved
arbejdsgiverens sken over, hvem der bedst kan undveeres i tilfeelde af en pakraevet medarbejderreduktion ved
arbejdsmangel, alene fordi medarbejderen har en hgj alder.

@stre Landsretsdom af 11. november 2008agB-413-09,U.2010.603J

En raekke medarbejdebéev i forbindelse med en aendret struktur i SKAT udpeget til at flytte arbejdssted fra
Maribo til Ringkabing. De pageeldende, der af forskellige arsager ikke sa sig iistrflytte, endte med at
afslutte deres anseettelse i SKAT. Landsretten fandt pa baggrund af bevisfarelsen i sagen, at ddr var anle
ning til at formode, at der var udgvet forskelsbehandling pa grund af alder i strid med forskelsbehandlingsl
ven. Det pahvede herefter SKAT at bevise, at lovens ligebehandlingsprincip ikke var blevet kraenket, jf.
forskelsbehandlingslovens § 7a.

Ligesom byretten fandt landsretten, at SKAT ikke havde bevist, at dette princip ikke var blevet kraenket ved
beslutningen om at uége de pageeldende til forflyttelse, jf. forskelsbehandlingslovens § 2, stk. 1, jf. § 1,

stk. 2. Landsretten tiltradte, mtedarbejdernberefter skulle tilkendes en godtgarelse, og at der som anfart af
byretten herved burde lsegges veegt pa, at beslutnomgeorflyttelse af dem i realiteten indebar en afsked

gelse. Herefter, og pa baggrund af at de alle havde mere end 25 ars anciennitet, fandtes godtgarelsen til hver
af dem passende at kunne fastsaettes til 200.000 kr

Vestre Landsrets dom af 24. februar 2Q sag B113009,U.2010.1525V

| forbindelse med kommunalreformen skulle der ske en omstrukturering-ay#émet ved Arbejdsforiohi

lingen i det tidligere Ribe AmtEn nedartejder, fedt i 1943, havde veeret ansat ved arbejdsforngdiin

siden 1973Medarbejdererhavde en seniorordning og arbejdede pa nedsat tid, og efter et sygdomsforlgb
arbejdele medarbejderemed mindre kundevendte opgaviktedarbejderenderboedei Esbjerg, fik i maj

2006 varsel om, at hun skulle have en ny placering i besksftiggstemet og flytte fra det tidligere a
bejdssted ved Alfregion Ribe til et nyt jobcenter, der skulle etableres i Ringkabing/Skjern Kommuree. | br
vet var det angivet, at der var tale om en sa vaesentlig aendrimepafbejderenarbejdsvilkar, amedarbg
derenkunne veelge mellem at tiltraede pa det nye arbejdssted eller blive dpsaghdte med, ahedarbg
derenvalgte at blive opsagt. Under anbringende af at der var sket en forskelsbehandling pa grund af alder,
anlagde medarbejderesag mod Arbejdsmaekisstyrelsen med krav om en godtggrelse svarende tiBi8 m
neders lgn, eller godt 373.000 kr.

Arbejdsmarkedsstyrelsen bestred, at der var sket forskelsbehandling pa grund af alder, og henviste til, at der
havde veeret foretaget en konkret og individueteung af hver enkelt medarbejder, hvor alderen ikke var
kommet nogen til skade. Arbejdsmarkedsstyrelsen blev frifundet, idet det efter bevisfarelsen kgese lseg

til grund, at medarbejdereradder ikke havde haft betydning for den placering, hun fik ditbuet nye k-
skaeftigelsessystem. Det var godtgjort, at formalet med omplaceringerne ikke havde veeret afskedigelser, men
fordeling af medarbejderne fra starre enheder til nye mindre enheder, og der havde alene veeret en beskeden
forskel pa gennemsnitsal@éer for de medarbejdere, der fik opfyldt deres prioriteter, og de medarbejdere, der
blev varslet forflytning

Arbejdsmarkedsstyrelsen havdéledeskke overtradt forskelsbehandlingsloven pa grund af alder ved at
opsige aldre medarbejder i forbindelse medtoukturering af arbejdsformidlingen.
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Hgjesterets dom af 1. oktober 2014, sag 322/2012, U.2015.1H

SAS opsagde i en stgrre fyringsrunde i ultimo september 2008 54 piloter. Alle sagsggerne var pasepsigelse
tidspunktet mellem 60 og 63 ar, og havde arbegdet piloter hos SAS i mellem 18 og 36 ar. Udveelgelsen

af piloterne skete pa baggrund af en kollektiv aftale mellem SAS og Dansk Pilotforening, der var blevet fo
handlet forinden. Ifalge denne aftale kunne SAS afskedige de piloter, der ved afskedigefeerehdl
pension, og dermed (ifalge SAS) var sikret forsgrgelse (modsat yngre piloter). Ved @stre Landsret var det
pa baggrund Ole Anderselommen- ubestridt, at afskedigelserne var udtryk for direkte forskelsbehandling
pa grund af alder. Spargsmaletr derfor alene om der skulle betales i godtgarelse, og i sa fald, hvor meget.
Hgjesteret henviste i sin afggrelse til domme2013.2575H ifglge hvilken, der bagr tages udgangspunkt i de
retningslinjer, der har udviklet sig i praksis ved afskedigelsgd med ligebehandlingslovens § 9, og ifalge
hvilken opsagte lsnmodtagere med3Bars anciennitet som klart udgangspunkt vil veere berettiget til en
godtgerelse svarende til 12 maneders lgn. | dommen blevhéeiset til anciennitetentilkendt en godia-

relse svarende til 6 maneders lgn. | den pageeldende sag ville retningslinjerne fag3a8.i2875H ifglge
Hgjesteret som udgangspunkt medfare en hgjere godtgarelse end de naevnte 6 maneders lgn paagrund af pil
ternes hgje anciennitet. Hgjesteret faddy, ligesom @stre Landsret og ogsa med henvisning til
U.2011.417Hat der i denne sag var grundlag for at fravige udgangspunktet i nedadgaendé¥etning.

Hgjesterets dom af 14. december 204&g 28/2015J.2016.1168H

| forbindelse med nedskaeringer pdud af reducerede bevillieg i Moderniseringsstyrelseafskedigele
styrelsenfem medarbjelere.Indende fem medarbejdere skulle afskeesy udarbejdedarbejdsgiveren, dvs.
styrelsenen raekke kriterier til brug for udveelgelsen af de medarbejderestspatserbedst kunne unde-

re. Alder indgik kke i de pagaeldende kriteri@e fem medarbejdere, der blev afskediget, var i alderen 53 til
65 ar. Medarbejdergruppen hstyrelsenhavde pa dette tidspunkt en aldersfordeling, hvor ca. 25 % af de i
alt 120 melarbejdere var i aldersgruppen-&® ar, mens ca. 80 % af medarbejderne var under 53 ar.

To af de afskedigede medarbejdesem var henholdsvis 58 og 55 #glbragte sagen for Ligebehandliag
naevnet og fik medhold i, at ligebehandlingsprincippet var ked¢einforbindelse med afskedigelsen. Dg-st
relsenikke ville efterleve afgarelserne, blev der anlagt sag ved Jstre ledridandsretterfandt ikke, at der
var pavist faktiske omsteendigheder, som gav anledning til at formode, at der var udgvet forsk#lishehan

Landsrettens begrundelse herf@ar, at der hos styrelsemr et betydeligt antal medarbejdere, der var eeldre

end de to relevante medarbejdere, men som ikke var blevet afskediget. Landsretten lagde desuden vaegt pa, a
chefkredsen havde overvejetn aldersfordelingen gav anledning til sendringer i udvaelgelsen, men at det
netop blev afvist med henvisning til usaglighed.

Da der ikke kunne peges pa andre forhold end den aldersmaessige fordeling af de afskedigede medarbejdere
til statte for, at styreenhavde foretaget forskelsbehandling pa grund af alder, fandt @stre Landsret ikke, at
der var pavist faktiske omsteendigheder, som gav anledning til at formode, at der var udgvet forskelsbehan
ling. Den omvendte bevisbyrde i forskelsbehandlingslovens f&ant#t derfor ikke anvendelse, og det var
endvidere ikke bevist, at ligebehandlingspripapvar blevet kraenket, og styrelddav derfor frifundet.

Hgjesteret kom til det samme resultat som @stre Landsret, og fastslog deraiskiedigelse af fa meda-

bejdere i alderen 53 til 65 ar ikke var i strid med forskelsbehandlingslosemsdfmod aldersdiskrimiriat

on. Hgjesteret anfarte dog ogsa i dommen, at statistiske oplysninger om aldersfordeling og de opsagtes alder
kan indga ved bedgmmelsen af, der er skabt en formodning for forskelsbehandling, saledes at deét pahv

ler arbejdsgiver at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kreenket.

5883de U.2011.417H).2015.1H og U.2015.2027H er -kaeqarto.sobe dteo ssikdad tdrt v mtSEA S
forhold til spgrgsmalet om godtgerelse, hvorfor de gennemgas seerskilt i7asnit
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Dommen fra Hgjesterets afggarelse visétedesat statiske oplysninger om aldersfordeling sammenholdt
med de afskedigede medarbejderes alder kan indga i vurderingen af, om der er en formodning f®r forskel
behandling. Pa den anden side har det efter Hgjesterets praemisser ogsa stor betydning, at det ikke er de el
ste medarbejdere, der afskediges.

Pabaggrundaf ovenstaende praksian detbl.a. bemaerkes, at det kan have afggrende betydairen a-
bejdsgiver har udarbejdétks.interne notater vedrgrende kriterier for udveelgelsen af medarbejdere. Denne
dokumentatiorkan saledes veeafgarende for, at enlagjdsgiver kan lgfte sin bevisbyrde, hvis en domstol
matte komme frem til, at oplysninger om aldersfordeling sammenholdt med de afskedigede medarbejderes
alder farer til en formodning for forskelsbehandling og en omvendt bevisbyrde.

4.2.2 Seerlige regler om &ersgraenser

Efter beskeeftigelsesdirektivetsikel 6 kan medlemsstaterne bestemme, at ulige behandling i visseosituati
ner ikke udgar forskelsbehandlimgr t i k e | 6 h Berettigelseaf utige behandlirey p§rumnd af

a | dogbestemmer fglgende:

01. Uanset artikel 2, stk. 2, kan medlemsstaé bestemme, at ulige behkngl pa
grund af alder ikke udggr forskelsbehtmgl, hvis den er objektivt ogmeligt be-
grundet i et legitimt formal inden for rammerne af den nationajdka. legitime
beskeeftigelsesarbejdsmarked®g erhvervsuddannelsespolitiske mal, og hvis
midlerne til at opfylde depageeldende formal er hensigeessige og ngdvendige.

Der kan bl.a. veere tale om fglgende former for ulige behandling:
a) tilvejebringelse af seerlige vilkdor adgangil beskeeftigelse og erhvenvddan-
nelse, beskeeftigelse og erhverv,urater betingelser vedrgrendsledigelse og
aflgnning, for unge, aldre arbejdstagere og pensmed fosagrgerpligt med he
blik p& at fremmaleresethvervsmeessige integratioreglat beskytte dem.
b) fastsaettelse af minimumsbetingelser weende alder, erhvervserfariatier
anciennitet for adgang til beskeeftigelse eller til visse fordele i forbindelse ered b
skeeftigelse.
c) fastsettelse af emaksimal aldersgenseor ansaettelse, som er basqrétd-
dannelsesmaessige krav til den pagasi stilling eller ngdvendigtien af at have
tilbagelagt en rimelig periode i beskeeftigelse fgr pensionering.

2. Uanset artikel 2, stk. 2, kan medlemsstategstdmme, at fastseettelse bf a
dersgreenser for adgang til erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger, herunder
fastseettelse af forskellige aldersgraenser for ansatte eller grupper eller kategorier af
ansatte, og anvendelse af alderskriteriet til aktuadyvenger inden for rammerne
af disse ordninger ikke udgar forskelsbehandling pa grund af alder, for satvidt de

te ikke medfarer forskelsbehandling p& grund af &an.

EU-Domstolen gar langt i retning af at acceptere de pabefarmal som legitime, hvor tte ikke synes at
veere tilfeeldetved vurderingen af, om de benytteméler er hensigtsmaessigeg omde gar laengere end
ngdvendigtjf. f.eks. Mangoldsagensom gennemgas nedenfdiensyret til arbejdsgiverens gkonomiske
interesser er dodcke legitimti forhold til artikel 6. Bestemmelsekraever, at der skal veere tale om hensyn af
samfundsmaessig ahvilket bl.a.fremgéraf Age Concerrsager’.

8 For eksempler p& flelU-domme henvises til Karnovs note 5 til forskelsbehandlingslovens § 1
" EU-Domstolens dom af 5. marts 2009 i sa@88/07, Age Concern Englanaijod Secretary of State for Business, Enterprise and
Regulatory Reform
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Som det er gennemgaet i afsnit 3.5 fastsdésKelsbehandlingslovens 5a, stkhbyedreglen om at, afta-
ler, der indebaerer forskelsbehandling pa grund af et af de beskyttede kritens&eisbehandlingsloveris
1, er ugyldigeDa forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder og handieajndsat i loveri 2004
blev der amtidig med henvisning til beskaeftigelsesdirektivet indsat bestemmelser i lovenstl§ 3&, om
seerlige undtagelsesmuligheder i forhold til forbuddet mod forskelsbehandling pa grund afcalaErdri-
gen tradte i kraft den 28. dember 2004.

De saelie undtagelsesregler om aldersgraekaaroplistes som fglgende:

1 Aldersgreenser i kollektivetaler og overenskomster, loven$g, stk. 3¢eafsnit 4.2.2.2)

1 Aldersgreenser i forhold til unge under 18 og 15 ar, lovens § 5a, stk. 4 og stk. 5 (s& 2£28)t

1 Aldersgreenser faadgang tilerhvervstilknyttedesociale sikringsordninger, lovens 8§ 6a (se afsnit 412.2.

Det bemaerkesat den tidligere aldersgraensen pligtmaessig frateden ved det fyldte 70. ar, den sakaldte
0 7 0 -regeab, blevophaevet p 1. januar 2016. Dette er kort omtalt i afsnittetdenfor.

4.2.2.1 Ophaevelse af 70 arseglen pr. 1. januar 2016

Den 1. januar 2016 blev #rs reglen i forskelsbehandlingsloven opheevet, og individuelle aftaler am plig
maessig frateden ved det fyldte 70. ar égrmed ugyldige. Dette gaelder ogséirttividuelle aftaler, der er
indgaet inden den 1. januar 2016.

Andringen hamedfart, at det ikke leengere er muligt at indga individuelle eller kollektive aftaler otn plig
maessig fratraeden, nar medarbejderen fyldeir70g at allerede indgaede individuelle aftaler om pligtmee
sig fratraeden ved det fyldte 70. ar er blevet ugyldige. Konsekvensen heraf edrikie diil veere sagligt

blot med henvisning til en medarbejders altleat opsige en medarbejdérbejdsgivee skaldermedbe-
handle aeldre medarbejderes opaizarbejdesom enhver anden medarbejders i relation til vurderinggaf sa
ligheden

4.2.2.2 Aldersgraenser i kollektive aftaler og overenskomster

Ophaevelsen af 70 areglen har ikke sendret ved forskelsbehandlingsisszerlige bestemmelse i § 5a, stk.

3, hvorefter geeldende aldersgreenser fastsat i kollektive aftaler og overenskomster kan opretholdes, fordi de
er objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt formal inden for rammerne af dansBaet.naevnt ovenfor

trade bestemmelserkraft den 28. december 2004.

| forhold til forskelsbehandlingslovens § 5a, stk. 3, er det en forudsaetning for at anvende bestemmelsen at
der er tale om aldersgrbnser som er oOobjektivt og
af dansk reto. Dxa fremg-r af A 5a, stk

OUanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for opretholdelsen-af gee
dende aldersgraenser fastsat i eller aftalt i henhold til kollektive aftaler og sveren
komster, forudsat at disse aldersgreenser er objektivt og rimeligt begrendet i
gitimt formal inden for rammerne af dansk ret, og midlerne til at opfyldedet p

geeldende formal er hensigtsmaessige og ngdvendige.

Bestemmelsen forudseetter saledes at der foretages en proportionalitetsvurdering.
EU-Domstolen habl.a. ito sagerdget stilling til om en forskelsbehandling pa grund af alder var i oseren

stemmelse med beskaeftigelsesdirektivet. Disse sager har betydning for forstdelsen og anvendelsen af bl.a
forskelsbehandlingslovens & 5stk. 3.
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Mangoldsager fra 2005, var derigrstesag, hvori EUDomstolentog stilling til indholdet af forbuddet
mod forskelsbehandling pa grund af alde-Domstolen fastsig, at EUretten, og navnlig beskaeftigetse
direktivets artikel6, stk. 1, skal fortolkes sdledes, at den er tidbr for @ national lovgivningder som
hovedregel forbger arbejdsgivere at indga en tidsbegraenset anseettelseskodakibjektiv grund hét. |

den konkrete sag var der tale om, at der kunne indligsegraensning af anseettelseskontrakter, nar arbejd
tagerernvar fyldt 52 ar, uden at arbejdsgiveren skulle pavise en bjgkind hertil.

Dommeni Mangold-sagenfastslogendvidere, at det pahviler den nationale domstol at sikre den fulke vir
ning af det almindelige Eletlige princip om fobud mod forskelsbehdling pa grund af aldered at unl-

lade at anvende en modstridende bestemmelse i national lovgivning, ogsa selv om fristen for direkiivets ge
nemfgrelse endnu ikke var udlgbet.

Mangold-sagen (2005)

Kort om sagen Sagen vedrgrte bl.a. spgrgsmalet hvorvidt det var foreneligt med forbuddet mod forskelsbehandling at man i Tys
havde en national lovgivning der uden begraensninger tillod indgaelse af tidsbegraensede anszettelseskontrakter blotenedarbdgies2
ar, medmindre der i nzer titigessig sammenhaeng hermed var indget en tidsubegraenset ansaettelseskontrakt mellem de samme parte

EU-Domstolens afggrelset dommen blev det fastslaet,den tyske bestemmelse var i strid med forbuddet mod forskelsbehandling pa gru|
alder.EU-Domstden konkluderede at den pageeldende lovgivning havde til formal at fremme beskeeftigelsen for zeldre medarbejdere,
gruppe af medarbejdere traditionelt havde betydelige vanskeligheder ved at finde ny beskaeftigelse. DEttbDantitolen var et Migt
formal. Ved vurderingen af om den tyskegivning var hensigtsmaessig og ngdvendig, fastslogDBistolen indledningsvis at medlenssst
terne i sa henseende utvivisomt rddede over en vid skensmargin ved valget af hvilke foranstaltninger der kaleresfyide pd omradet fo
socialpolitik og beskaeftigelsEU-Domstolen lagde veaegt pa, at der for alle andre medarbejdere under 52 &r gjaldt et forbud mod tidsbeg
ansaettelseskontrakter, samt at arbejdsgiveren ikke skulle pavise nogen objektiVl grutidsbegraensning, nar medarbejderen var fyldt 52|
Pa den baggrund fandt ERomstolen, atdvgivningenmaanses for at ga ud over, hvad der er hensigtsmaessigt og ngdvendigt for at opfy
mal, derforfglges.Dommen naevner, atr@portionalitetspncippet indebaerer, at enhver undtagelse til en individuel rettighed i videst m
omfang bade skal tilgodese de krav, der felger af ligebehandlingsprincippet, og det tilsigtede mal.

| en anden sag fandtEU-Domstolen ikkeat en direkte forskelsbehandling p& grund af alder var i strid med
beskaeftigelsesdirektivefagen vedrgrtdyvorvidt en bestemmelse om tvungen pensionering i en kollektiv
overenskomst matte anses for gyldig i en situation hvor den eneste betingelsskirspdor en sadareb
stemmelses anvendelse var at medarbejderen havde naet den aldersgraense for at kunne ga pa pension der
den nationale lovgivning var fastsat til 65 ar, og medarbejderen i gvrigt opfyldte betingelserne for at opna en
ret til arbejdsopgarspension baseret pilragsbetaling.

EU-Domstolen konkluderede ud fra bl.a. oplysninger om baggrunden for bestemmelsen at tiltaget havde til
formal at regulere det nationale arbejdsmarked bl.a. med henblik pa at afskaffe arbejdslgsheden, og at dette
var et lovligt formal. Ved vurderingen af om den spanske lovgivning var hensigtsmeessig og ngdvendig, fas
slog EU-Domstolen indledningsvis med henvisningMidngolddommen,at medlemsstaterne og i givet fald
arbejdsmarkedets parter pa nationalt plan rader en vid skensmargin ved valget af ikke blot hvilket b

stemt formal blandt andre man gnsker at forfglge pa omradet for socialpolitik og beskaeftigelse, men ogsa
ved valget af hvilke foranstaltninger der kan opfylde det.

Der er ogsa en raekke andre -Homne, som viser, at EADomstolen foretager en streng vurdering af, om
forskelsbehandlingen er proportiodal.

Pa baggrund af ElDomstolens praksis synes der dermed at veere en generel tendens tiDamEtdlen
gar ganske langt i retning at acceptérsager til forskelsbehandling som legitime (sagligt begrundet). De

"L EU-Domstolens afggrelse af 22. novemB005 i sag €44/04, Werner Mangold mod Riidiger Hein
"2 EU-Domstolens afggrelse af 16. oktober 2007 i sal @05 Félix Palacios de la Villa mod Cortefiel Servicios SA.
3 For eksempler p& flere Edomme henvises til Karnovs note 5 til forskelsbehamysliovens § 1
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imod er der en generel tendens, der viser, aDBbhstolen er ganske hard i vurderingen af, om de benyttede
midler er hensigtsmaessige, og om de gar leengere end ngdvendigt (proporonadigeingen).

Af eksempler pa domme fra dansk retspraksis, sgadbekreefter ovenstadende, kan bl.a. naeeresyere
Hgjesteretsdom fra 2016om lovligheden af en lavere overenskomstmaessig aflgnning af medarbejdere u
der 25 ar.

Hgjesterets dom af 6. juni 2016, sag 154/2015%avere aflanning af unge mellem 18 og 25 jr

Kort om sagen En medarbejder, der blev aflannet med det mindnélleg, fordi han var 18 ar agnder SUberettiget uddannelse, gjord
geeldende, at aflgnningen var i strid nfedskelsbehandlingslovens forbud mod aldersdiskrimination og medrdetilzeggende Elktlige
princip om forbud mod aldersdiskrimination

Sagen angik, hvorvidt der var tale om aldersdiskrimination, nar der i en overenskomst var givet mulighed foe épniilegg til unge under|
uddannelse mellem 136 ar, som ikke arbejdede mere end 15 timer pr. uge, end tilleegget for gvrige medarbejdere over 18 ar.

Hajesterets afgarelseHgjesterestadfeestede Sag Handelsrettens dom af de grunde, soro§éHandedretten havde anfert, herunder, a

- bestemmelsen i overenskomsten indebar dirgisieimination, idet overenskomstens bestemmelse var begraenset til alene at vedrg
medarbejdere under uddannelse under 25 ar.

- at overenskomstens bestemmelse var oetfattundtagelsen i forskelsbehandlingslovens § 5a, stk. 3, idet aldersgraensen i overens
matte anses for at vaere objektivt og rimeligt begrundet i det legitime formal at fremme den erhvervsmzessige integgeiondénzb
ar under uddannelse.

- atder ikke var grundlag for at fastsla, at bestemmelsen gik videre end ngdvendigt for at opna det anfarte formal.

Hgjesterets domiser, atsom udgangspunkt men arbejdsgiveikke forskelsbehandle medarbejdere med
hensyn til lgr og arbejdsvilkar, nadenne forskelsbehandling er begrundet i medarbejdernes alder. En sadan
forskelsbehandling kan imidlertid opretholdes i medfer af forskelsbehandlingsloven, nar aldersgraenserne er
fastsat i eller aftalt i henhold til kollektive overenskomster, fory@datdersgraenserne er objektivt og em

ligt begrundet i et legitimt formal inden for rammerne af dansk ret, og midlerne til at opfylde det pageeldende
formal er hensigtsmaessige og naublige.

Desuden fastslar dommen ogsémanfartovenfor,at arbejdsmarkede parter ifglge EtDomstolens piie

sis rader over en vid skensmargin ved valget af, hvilke socialpolitiske og beskaeftigelsesmaessige formal man
gnsker at forfglge, og hvordan dette skal ske i forbindelse med fastsaettelsen af aldersgreenser i kollektive
overenskomster.

4.2.2.3 Aldersgraenser i forhold til ungarbejdere

4.2.2.3.1Ungeunder 18 ar
Det faglger af forskisbehandlingslovens § 5a, stk.at:

oUanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for bestemmelser i kollekt
ve aftaler og overenskomster om seaerliggler for aflenning af unge under 18 ar.
Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder med hensyn til anseettelse,
lgnvilkar og afskedigelse finder ikke anvendelse for lgnmodtagere under 18 ar,
hvis anseettelse er omfattet af en kollektiv overenskodestindeholder seerlige
regleromaf | Bnning af unge under 18 =r. 0

Bestemmelsen erdtryk for, atarbejdsmarkedets gar kan, ved kollektive overenskomsteftale forskes-
behandling af unge under 18 ar i relation til anseettdsejlkar og afskedigelséet kandermed overers-
komser fastseettes, at unge under 18 ar alene og direkte pa grund af dereffuaktelavere lgn end voksne
medarbejdere med tilsvarende arbejdsopgaver, og at ungarbejdere bliver afskediget, nar de fyl@=r18 ar.

74U.2016.3281H
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ma ikke afales forskelsbehandling i foshd til andre anseettelsesvilkar, og selv om loven ikke er til hinder
for en afskedigelse pa grund af alder, kan afskedigelsene wsaglig af andre arsager, f.gd&.grund af
forskelsbehandling pa grund af ken (ligebehandlimgens beskyttelse).

Bestemmelsen betyder endvidere, at uorganiserede virksomheder, der ikke er omfattet af en kollektiv ove
enskomst, ikke ma give unge en lavere lgn end ansatte over 18 ar. Virksomhederne ma heller ikke leegge
veegt pa medarbejderndder, nar de anseetter eller afskediger.

Hgjesterehar desudervurderet, at bestemmelsem unge under 18 &r lovlig i forhold til det bagvedd-
gende direktiv. Det fremgar & principiel sag om forskelsbehandling af unge under l8efrsakaldte
Irma-sad®, hvor Hgjestereskulle tagestilling til, om forskdésbehandlingslovens § 5a, stk.var i strid med
EU-retten.Hgjesterekom i sin afggrelséem til, at ulige vilkar i overenskomst med hensyn til aflanning og
afskedigelse af unge under 18 ar ikie i strid med beskaeftigelsesdirektivet.

Hgjesterets dom af 14. november 2013, sag 185/20kthé -sager)

Kort om sagen En ung medarbejder pa 16 ar arbejdede som servicemedarbejder i Irma i Roskilde. Den unge medarbejder blev
overenstemmelse med en overenskomst indgaet mellem Irma A/S og HK Handel. P& vegne af den unge medarbejder i gjorde HK g4
den seerlige aflgnning af unge under 18 &r var aldersdiskriminerende, og at den unge mand derfor havde krav pa demaltestideialgte-
te voksne medarbejdere.

Hgjesterets afg@relseHgjesteret afgjorde, at afskedigelse af den unge medarbejder ikke var i strid med forskelsbehandlingslovj
afgerelse henviser Hgjesteret til relevant praksis freaDBbhstolen, herunder, aen direkte forskelsbehandling af en-ar8y medarbejder va
objektivt og rimeligt begrundet i legitime formal, nemlig at fremmeunges erhvervsmaessige integration, i henhold til bisslsaiftitivets
art. 6, stk. 1. Hgjesteret stadfeestede dermed latefsseafgarelse om, at man gerne ma behandle unge under 18 &r, der er omfattetraf
enskomst, ulige med hensyn til lan og afskedigelse.

Dommen i Irmasagen giver dermed ogsa udtryk for, at arbejdsmarkedets parter er overladt en betydelig
handlefrihed til at fastleegge lgog anseettelsesforhold i kollektive overenskomster.

Hvis arbejdsgiveren er omfattet af en kollektiv overenskomst,isdeholder saerlige regler om aflgnning af
unge under 18 ar, betyder det altsa, at arbejdsgiveren kan:

1 annoncere efter unge under 18 ar

1 foretreekke unge 18 ar ved ansaettelse,

1 anvende seerlige lgnbestemmelser, og at

1 de kan afskediges, nar de fylder 18 ar.

En arbejdsgiver har dermed ikke adgang til pa egen hand latligtigve forskelsbehandling pa grund af
alder. Arbejdsgivern kan dermed kun henholdgg til at forskelsbehandle i henhold éVentuellebesten-
melser i kollektie overenskomstr.

Det er endvidere ikke tiltreekkeligt, at arbejdsgivei@igeren overenskomst. Arbejdsgiveren skal vare
fattetaf overenskomsten for at kunne anvende undtagelsesbestemmelsen.

4.2.2.3.2Unge under 15 ar
Det folger af forskisbehandlingslovens § 5a, sB.at:

OForbuddet mod forskelsbehandling p=- grund af a
lanvilkar og afskedigelse finder ikke anvendelse for unge under 15 ar, hvis ansee
telse i kke er reguleret af en kollektiv overensk

75U.2014.470H
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Forskelsbehandlingslovens § 5a, &kindebaerer dermed, at anbejdsgivemai modsat ovenfor i stk -
forskelsbehandlenge umer 15 &r med hensyn tihseettelse, lgvilkar og afskedigelseselv hvis ansaette
sen ikke er reguleret af kollektiv overenskomst.

Det skalhertil bemeerkes, at modsat forskelsbehandlingslovens § 54, btk. § 5a, stk. Bndnu ikke veeret
retligt pravet iforhold til, om reglerer i overensstemmelse med beskeeftigelsesdirektivet.

4.2.2.4 Aldersgreenser i forhold til adgang til erhvervstilknyttede socialesikringsordninger m.v.
Det fremgar af forskelsbehandlingsloveh§a, som svarer tibrdlyden ibeskeeftigelsesdirektivets artikel 6,
stk. 2, jf. afsnit 4.2.2at:

oUanset 8§ 5 er denne lov ikke til hinder for fastseettelse af aldersgreenser for
adgandgil erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger eller for anvendelsk af a
derskriteriet i aktuarberegninger inden for rammerne af disse ordninger. Ahvende
sen af alderskriteriet ma ikke medfare forskelsbehandling pa grund af ken.

Af lovbemaerkningern@ il bestemmelserfremgar det, atravervstilknyttede sociale sikringsordningen-o

fatter bl.a. arbejdsmarkedspensionerne og tjenestemandspensidtrbrrerystilknyttede sociale sikrisg
ordninger omfatter f.ekdade de overenskomstbaserede pensionsoemotgde firmaaftalte pensionser

ninger, uanset om de er frivillige eller obligatoriskerudover er det ikke ualmindeligt at alderskriteriet
ligeledes anvendes til aktuarberegninger inden for rammerne for ordningerne. Dette er ligeledes forudsat i
direktivbestemmelsens formulering.

| den forbindelse er det relevant at fremhaeve en’gdmor Hgjesteretog stilling til, om en pensionsde
ning med aldersgradueringiestrid med forbuddet mod forskelsbehandling i forskelsbehandlingslovens § 2.

Sagen andfi et krav om godtggrelse @gstatning fra en medarbejdenden arbejdsgivelExperian A/Sder
paberabte sig, at en pensionsordning som falge af aldersgraduerede pensionsbidrag fra Experian A/S var i
strid med forskelsbehandlingsloven.

Hgjesteret skullsaledegage stilling til, om arbejdsgiverensensionsordning med aldersgraduerede ipens
onsindbetalinger var i strid med forbuddet nfocskelsbehandling pa grund af aldefoiskelsbehandlirgt
loven § 2, eller om den omfattedes af undtagelsesbestemrhidsens § 6a, sdledes som denne bestdmme
se ma fortolkes i lyset af Ebeskaeftigelsesdirektivets artikel%.

Hgjesteret kom frem til, at arbejdsgivegernemagive deres medarbejdere forskellig pension, afhaengig af
deres aler. Dommen indebzerer saledatsaldersgraduerede pensionsordninger er lovlige, hvis de

1 forfelger lovlige (saglige) formal,

1 er egnede til at opfylde de lovlige formal, og

1 er proportionale.

S Lovforslag nr. L92 folketigs&ret 200405 (1. samling), specielle bemaerkninger til § 1, nr. 15

" Hgjegerets dom af 12. november 2015, sag 1/2015

8 Undervejs forelagde Vestre Landsret to praejudicielle sp@igemEU-Domstolen om fortolkning af beskeeftigelsesdirektivets
artikel 6.
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4.2.3 Anciennitetsbestemte regler i funktionaerloven
Da alderkriteriet blev implementet i forskesbehandlingsloven2004, blev forholdet til bl.a. funktionee
loven’® samtidig vurderet.

Funktionaerlovens § 2a indehaddtem til den 1. februar 2015 regler om fratraedelsesgodtgarelse dik-

bejdere funktionaerer) der havde veeret ansat uafbrudt i d@mime virksomhed i henholdsvis 12, 15 eller 18

ar. Fratraedelsesgodtgarelsen kunne udggre 1, 2 eller 3 maneders Ign, men skulle ikke udbetalesrtil de meda
bejdere, der ved fratreedelsen ville kunne fa folkepension, eller medarbejdere, som ved fratraelielsen vil
kunne oppebeere en alderspension fra arbejdsgiveren, hvis medarbejderen var indtradt i denne far det fyldte
50. ar, jf. den tidligere bestemmelses stk. 2 og 3.

Praksis vasaledesat retten til godtggrelse bortfaldt, uansetroedarbejderemalgte atstoppe eller fortste

te pa arbejdsmarkedddenne fortolkning af funktionzerlover§s2a, stk.3 (undtagelsen vedrgrendéders-

pension fra arbejdsgiveren)nderkendte EtDomstolenden12. oktober 2010 vesin donf®i den s&kaldte
Ole Andersersag.

Ole Andersensagen (2010)

Kort om sagen En medarbejder, Ole Andersen, blev i starten af 2006 opsagt fra sin stilling i Region Syddanmark, hvor han havde v4
siden 1979. Pa fratreedelsestidspunktet var Ole Andersen 63 ar, og valgte aligneldig pa arbejdsformidlingen, da han ikke gnskede at g
pension. Ole Andersen gjorde efterfalgende krav pa en fratreedelsesgodtggrelse pa 3 maneders lgn, da han havde vaneeadshs iam
Dette krav afviste Region Syddanmark med henvisriirfgrtktionaerlovens § 2a, stk. 3, idet Ole Andersen kunne veelge at f& udbetalt pg
fra en arbejdsgiverbetalt pensionsordning. Ingenigrforeningen anlagde herefter sag pa vegne af Ole Andersen. Detsbldergjertag fua
tionzerlovens § 2a, stk. 3 edtryk for ulovlig forskelsbehandling pa grund af alder over for medarbejdere, der er zldre end 60, som §
med beskeeftigelsesdirektivet. Vestre Landsret forelagde herefter dette spargsmabDimmEtdlen.

EU-Domstolensafggrelse:EU-Domstolen fatslog,at § 2 a, stk. ¥ar for vidtgaende, idet retten til fratreedelsesgodtggrelse bortfaldt,
blot den opsagtmedarbejdehavde mulighed for at overga til arbejdsgiverbetalt alderspersgj nar dettedledes gjaldt, uanset om den pBga
dende meda#djder gnskede at benytte sig af muligheden for pension, ellemendarbejderemnskede at fortsaette med at arbejde (i et ar]
job). Efter EU-Domstolens afggrelse betalte Region Syddanmark fratreedelsesgodtgarelsen til Ole Andersen.

EU-Domstolens afggredsi Ole Andersesagen fra 201thdebar saledest arbejdsgiver kun kunne undlade

at udbetale fratreedelsesgodtgarelsen, hvis funktionzeren ogsa ophgrte med at veere aktiv pa arbejdsmarkedet
Ellers ville der vaere talem en overtraedelse dét EUretlige forbud mod forskelsbehandling pa grund af
alder.Funktionegerlovens § 2a blev herefter aendret med virkning fra 1. februar 2015, sa den dangke retssti
ling blev bragt i overensstemmelse med Ole Andedsemmen.

Ved Hgijesterets dom af 1januar 201%, i enraekke lignende sager, der efterfglgende blev anlagt mod
kommuner og regionehlev det som konsekvens af Hhbmstolens donn Ole Andersersagerfundet nal-
vendigt at sondre melledem, som faktisk benyttede muligheden for at ga pa pension, og dem sogtéorful
en fortsat erhvervsmaessig karriere, hvilket betgd, at hver sag métte afgares®konkret.

| december 2016 afsagde Hgjesteret en principiel iddem sékaldte Ajosad®, somvedrartespgrgsmalet
om, hvorvidt boet efteen medarbejder (funktionadravderet til fratreedelsesgodtgarelse freedarbejderens

9 Bekendtggrelse af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionaerer, jf. lovbekendtggrelse nr. 81 af 03/02/2009
8 EU-Domstolens dom af 12. oktober 2010 i sag¥®/08, Ingnigrforeningen i Danmark p& vegne af Ole Andersen mod Region
Syddanmark

81 Hgjesterets dom af 17. januar 20$4g186/2012 og 96/2013 m.flu.2014.1119H

82 Mens danske domstole behandlede alekkete sager om funktionzerlovens § 2a, stk. 3 (aldersperisienlen anden sag i 2013
indbragt for EUDomstolen vedrgrendendtagelsen funktionaerlovens § 2a, stk. lkepensiop, jf. EU-Domstolens dom &6.
februar 2015 sag G515/13, som ikke omtales videre i neerveerende vejledning.

8.2017.824#
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tidligere arbejdsgiver, Ajos A/S. | sagen gnskede den afskedigedarbejdeikke at g pa pensi, men i
overensstemmsé med fast retspraksis afviste arbejdsgiveren at betale fratreedelsesgodtgaratsg-da
bejdererhavde mulighed for at ga pa pension.

Ole Andersersagen vedrgrte samme problemstilling som Ajagen, merDle Andersersagenangik en

tvist mellem en arbejdstager og en offentlig arbejdsgiver (Region Syddanmark) og altsa ikke to private pa
ter. | Ajos-sagen gnskede medarbejderen sdleatesn privat arbejdsgiver skulle betale fratraedelseggedt
relse, selvom det ikke var i overensstemmelse med fortolkningen af dansk ret.

Hgjesterets dom af 6. december 2016, sag 15/2014 (Agasgyen)

Kort om sagen En medarbejdenavde veeret ansat i en privat virksomhed, A48, i naesten 25 ainden det fyldte 50. ar, var medarbejd
renindtradt i en pensionsordning, der gav ham ret til alderspension fra arbejdsgiveren.ole208%darbejderenpsagt i en alder af 60 ar.
Medarbejderefik herefter et nyt arbejde og aktiverede ikke sin alderspension A¥®adbetalte ikke fratraedelsesgodtggrelse, da fratrasde
godtgarelsen efter den dageeldende funktioneerlovs § 2 a, stk. 3 bortfaldt, hvis Benétiored fratraedelsen ville oppebaere en alderspensid
arbejdsgiveren, og hvis funktionzeren var indtradt i den pageeldende pensionsordning fer det fyldte 50. ar. Hgjestdligeraafgarelser
fastslaet, at funktionaeren mister fratreedelsesgodsgmreuanset om funktionaeren rent faktisk gar pa pension eller ej.

Under henvisning til afgerelserCle Andersersagen hvor det blev anset for forskelsbehandling pa grund af alder, at der under sauan
steendigheder ikke blev betéiatreedelsesgodtggrelse, anlagde boet efter medarbejdemevdaten tidligere arbejdsgiver, Ajos A/S

Under sagens behandling stillede Hajesteret spargsmal-ddhstolen, som besvaredisse ved dom af 19. april 2016-4@1/14).

Hajesterets afgarels: Hgjesteret fastslog bl.a., at den tidligere arbejdsgiver Ajos A/S kunne stette ret p& den tidligere bestemmeélse
onzerlovens § 2a, stk. 3. P4 den baggrund frifandt Hgjesteret arbejdsgiveren for at betale fratreedelsesgodtgarelsealgipastiedss ikke
at folge EUDomstolens afggrelse, hvori EDbmstolen, bl.a. fastslog, jf. ovenfor, at det falger af detr&tlige princip om forbud mod fe
skelsbehandling pa grund af alder, at arbejdsgiveren skal betale fratreedelsesgodtgarelsen, uamseidtageen har ndet en aldevor
denne kan ga pa pension.-8g Handelsretten var naet til det modsatte resultat

| forbindelse med sin behanmdly af sagen bad Hgjesteret Bddmstolen om at tage stilling til, om Hgjest
rets fortolkning af den tidligre § 2a i funktionaerloven er i strid med det-Egtlige forbud modorskelsike-
handling pa grund af alder.

EU-Domstolen besvarede spgrgsmakih dom af 19. april 2016C-441/14%* ved at fastsla:

1 at den nationale ret i videst muligt omfang skal fortalke nationale bestemmelse i overensstemmelse
med EUretten,

1 at den nationale ret, hvis det er muligt, ma aendre sin retspraksis, sa den er i overensstemmelse med EU
retten, og

1 at det fglger af det Edetlige princip om forbud mod forskelsbehandling pa grahalder, at arbejdsg
veren skal betale fratreedelsesgodtgarelsen, uanset om lgnmodtageren har naet en alder, hvor denne kan
ga pa pension.

Hgjesteret udtalte herefter, at afgarelsen beror pa, om det er muligt at fortolke de dagaeldende regler i funkt
onagloven pa en made, der er i overensstemmelse meDdzhstolens fortolkning af beskaeftigelsesdirekt

vet i Ole Andersefsagen, og at dette eventuelt kan ske ved hjeelp af reglerne i forskelsbehandlingsloven, der
er fastsat for at gennemfare beskeeftigelselsilnet. Hvis det ikke er muligt, beror afgarelsen pa, om et EU
retligt princip om forbud om forskelsbehandling pa grund af alder farer til, at private arbejdsgivere ikke kan
stgtte ret pa den dageeldende bestemmelse i funktionaerlovens § 2 a, stk. 3.

84 EU-Domstolens dom af 19. april 2016 i sagl€1/14, Dansk Industri (DI), som mandatar for Ajos A/S mod boet efter Karsten
Eigil Rasmussen
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| forhold til fortolkning af funktionaerloven udtalte Hgjesteret, at der foreligger en klar retstilstand i forhold

til funktionaerlovens 8 2 a, stk. 3, og at det ikke var muligt at anlaegge en fortolkning, der kunne é&ringe b
stemmelsen i overensstemmelse med bdgietfesdirektivet som fortolket ved HDomstolens dom i Ole
Andersersagen. Herudover bemeerkede Hgjesteret, at der ikke er grundlag for at anvende forsklelsbehan
lingsloven § 1 med forrang for funktionzerloven § 2 a, stk. 3, da lovgivningsmagten ved |saifakle-
skeeftigelsesdirektivets regler lagde til grund, at direktivet ikke ville medfare behov for eendringer af funkti
nbrloven A 2 a, st k. 3. P- den baggrund fastslog
situation, hvorfor det ikk@ar muligt at fortolke den dageeldende bestemmelse i funktioneerlovens § 2 a, stk.

2 i overensstemmelse med beskeaeftigelsesdirektivet.

| forhold til det EUretlige princip om forbud mod forskelsbehandling pa grund af alder udtalte et flertal pa
otte af Hgjeterets ni dommere i sagen, at spgrgsmalet om, hvorvidt eretfiy regel kan tillaegges den
virkning i dansk ret, som Eletten kraever, beror pa loven om Danmarks tiltreedelse af EU (tiltraedelsesl
ven).Hgjesteret (flertallet) konkluderede, at tiltreedelsesh ikke indeholder hjemmel til at lade det uskre

ne princip om forbud mod forskelsbehandling pa grund af alder fortreenge den dageeldende bestemmelse i
funktionaerlovens § 2 a, stk. 3, nar tvisten omhandler private parter. Hvis Hgjesteret skulle uratiade at

de bestemmelsen, ville Hgjesteret handle uden for rammerne af sin befgjelse som dgmmende magt. Ajos
blev herefter frikendt.

4.3 Religion og tro

Forskelsbehandlingsloven forbyddirekte og indirekteforskelsbeharithg pa grundaf religion eller tro.

Krit eri et oOreligiond indgik allerede i den oprindel
rum®Ved en |l ovbndring i 2004 blev kr flLovforslagdtgedt r o0
nemfgrte direktivet om etnisk ligebehandliog ckle af beskeeftigelsesdirektivet.

| forarbejderne fra lovaendringen i 2004 fremgar detratkt er i et or el i gi onodo meskyt
erkendt religion/trosretning. Foruden den danske folkekirke, vil der f.eks. kunne veere tale om Daask Isl
miske Trossamfund, Den Katolske Kirke, Baptistkirken, Det Jadiske Samfund, Mormonkirken, Piasebev
gelsen og Jehovas Vidner. Disse trossamfund er oplistet pa Kirkeministeriets hjemmesidkn{.dk).
Retspraksis har i fleréifeelde anerkendt Jehovas Vidner som omfattet af forskelsbehandlingslovens besky
tede kriterium oreligiondo, og i en byretsdom fra
som omfattet af loven.

I modsbPtning t i Heekkerkriteriew ti rettbdedene erhrade. iFarmatet, med tilfajelsen af
otrodo har vbret at O0si kre mod forskel sbehandling
mere og andet end beskyttelse mod forskelsbehandling pa grunekeafdelse ltien bestemt (anerkendt)

r e |l i @ Kriterietbskytterséledesilhgrsforhold til en naermere defineret overbevisning eller trosretning,

som reekker vide end de anerkendte religionBret s k a | dog hertil bembr kes,
ulovligt grundl ag el l er bevirker udf Brel sen af rul ovlI i
skelsbehandling.

% Det oprindelige lovforslag tog bl.a. sigte p& effektivt at gennemfarekii@ention nr. 111 om forskelsbehandlimgd hensyn ftil
beskeeftigelse og erhvesamtF N6 s konvention om racediskrimination. Forsl aget
kriterier, der er naevnt i disse to konventioner, nemlig forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, pelitigdranskuelse eller

national, social eller etnisk oprindelse.

8 Lov nr. 253 af7. april 2004

87 Lovforslag nr. L40, folketingsaret 20dB!, specielle bemaerkninger til § 1, nr. 2

8 |ovforslag nr. L40, folketingsret 20aBt, specielle bemaerkningdrg 1, nr. 2

Version 1.0 35


http://www.km.dk/

I
dm Beskoeftigelses- VEJLEDNING OM
= ministeriet FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN

EU-Domstolen og de danske domstole har i flere afggrelser taget stilling til spgrgsmalet om forskiisbehan
ling pa grund af religio og tro,som gennemgas nedenfor

4.3.1 Udgvelse af religionpa arbejdspladsen

Krav om godtgarelse som falge af forskelsbehandling p& grund af religion er ikke lige s& hyppige som krav
om godtgarelse som fglge af alder og handicap, jf. afsnit 4.1 amyh@&rmere orgodtggarelse i afsnit.2 |
forskelsbehandlingslovegeelderderikke et udtrykkeligt krav om arbejdsgiveren skamme medarbegt

rens seerlige religigse skikke pa arbejdspladsen,artegjdsgiverensafvisning heraf kan udgere bade iind

rekte og direkte drskelsbehandling

4.3.1.1 Bekleedningsreglemengr

Mange virksomheder har fastsat reghen medarbejdernes beklaedning, nar de er pa arbejde. Det er ikke
forskelsbehandlingsvens hensigt at sendre pa, at arbejdsgiveren gennem ledels&skatidastsaette regler

pa dette omrade. Det er derfor tilladt for arbejdsgiveren at fastsaette krav om at baere unédoen, aden
bestemt beklaedningd arbejdspladsen, hvis dette er en del af virksomhedens praesentation/image udadtil, og
det er et konsekvent krav, der stil@ger for alle ansatte i samme stillinger.

Krav om at baere uniform pa arbejdspladsedsogret spargsmal, detligevelhar skabt en del debat igennem
arene da regler om beklaedning kan kollidere med hensyinet medarbejders religion. Derfor har d&de

for de danske domstole og Hhbmstolen veeret rejst sager, som vedrgrer muslimske kvinder, der i strid med
deres arbejdsgivers anvisninger har gnsket at baere hovedbeklaedning.

| forhold til neerveerende vejledning er det saledes relevant at adressisemstillingen, om en arbejdsgiver
kan stille krav om, at de ansatte ikke baerer religigst betinget hovedbeklaedning pa arbejdspladsen.

Farst og fremmedindesderingen fast definition af arbejdstgj amiform, hvorfor det kan veere alt fra et

slips eler en skjorte til fuld uniform eller beskyttelsesdragt og seerligt fodtgj. Der kan veere flere grunde til, at
man pa en arbejdsplads kraever, at de ansatte skal baere uniform, f.eks. at kunderne skal kunne genkende d
ansatte, eller at de ansatte skal udstgilbestemt image. Hensyn til hygiejne og/eller sikkerhed kan ogsa
veere en begrundel$er at kreeve, at de ansatte baerer uniform.

| forhold til saglighed, er degn betingelse, at uniformskretomfatteralle, der udfgrer den samme funktion.

Hvis uniformskravet kun geelder for en bestemt gruppe af medarbejdere, kan det veere forskelsbehandling.
Arbejdsgiveren skal veere opmeerksom p4, at selv om kravet om at baere uniform omfatter alle, der udfarer
den samme funktion, kan et uniformskrav virke indirekigkriminerendengi strid med lovenhvis der ikke
foreligger saglighed og proportionalit€ette bliver uddybet i det fglgende.

Af forarbejderne til den oprindelige forskelsbehandlingslov fremgar fglgende:

oDet wvil I i gel ed damtiory livis en aibejddgiver stiket keavtd i s kr i m
paklzedning, fremtoning m.v., som kun rammer visse grupper. Det vil fortsat vaere
tilladt at kreeve, at de ansatte baerer uniform eller en bestemt beklaedning, hvis dette
er en del af virksomhedes praesentation tijad) hvis det er et konsekvent krav,
der stilles til alle ansatte i samme st

8 Ledelsesretten er en almen grundsaetning, der gaelder for alle anszettelsesforhold uden szerlig aftale og som betegmer den relati
der er mellem en arbejdsgiver og medarbejder, der hviler pa en aftale, hvor arbejdsgiveren mod betalirey rdddadbejderens
arbejdsydelse. Ledelsesretten giver bl.a. arbejdsgiveren hjemmel til at opstille ordensmaessige forskrifter for stqyé agteieht
pladsen og skal udgves pa saglig vis.
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Dette omfattersaledes isadiorretninger, der kraever at de ansatte skal beere forretningens tgj og fanchis
virksomheder, hvor det er en del af deres praesentatiadtiljcht de ansadter kleedt pa en besht made.

Det vil derimod stride mod loven, hvis en virksomhed udarbejder et reglement, som alene forbyder de ansa

te at beere tarkleede eller turban, men som i gvrigt stiller de afrgated hensyn til bekleedning@.ilsva-

rende fremg-r det af forarbejderne til Pndret ngs |l
handlingslovepat

oBeklaedningskrav kan pa samme made veere udtryk for indirekte forskeldbehan
ling, hvis en arbejdsgivers krav til de attea pakleedning, fremtoning m.vrfo
trinsvis rammer visse etniske grupper. Det er imidlertid ikke nagdvendigvis udtryk
for ulovlig indirekte forskelsbehandling, hvis en arbejdsgiver kraever, at de ansatte
baerer uniform eller en bestemt bekleedning, hvis @etés del af virksomhedens
preesentation udadtil, og hvis dette krav stilles konsekvent til alle ansatte i samme
stillinger/stillingskategori. | det hele svarer forslaget ogsa pa dette punkt tillretssti
lingen efter den gaeldende [0V

Pa baggrund af foraejderne til den oprindelige forskelsbehandlingslov og eendringsloven kan det saledes
konkluderes, at en arbejdsgivers beklaedningskrav er sagligt begrundet, hvis det er en del af virksomhedens
ansigt udadtil, at de ansatte skal baere uniform eller en kebekiaedning, og hvis det er et konsekvent

krav, der stilles til d& ansatte i samme stillinger.

Spargsmalet ophvorvidt en arbejdsgiver kan kreeve, at en medarbejder ikke baerer religigst betinget hove
torklaede p& arbejdspladsen, har veeret provet vedragke domstoleSeerligt skalommene i Fatesagef'

og Magasirsagerf fremhaevesda disse to dommeetop illustrerer, hvad der skal til for, at en arbejdsgiver
ma afskeere en lgnmodtager fra at beere religigst betinget tarklaede. Samtidig gar dommestgespél@a
arbejdsmarkedet klart for Isnmodtageren.

Hgjesterets dom af 21. januar 2005, sag 22/2004 (Fesagen)

Kort om sagen Sagen handlede om en kvindelig medarbejder, der i 1996 blev ansat i et supermarked (Fatex) med kenbébetfening.
Fatex havde et bekleedningsreglement, hvorefter de ansatte skulle baere den beklaedning, de fik udleveret. Det indebambdlelvisaiix
formering i visse tilfeelde med kasket eller anden bestemt hovedbekleedning. Endvidere varedétetifajedarbejderpjece, at pa alle omrad
hvor der ikke var krav om en bestemt hovedbeklzedning, var det en del af uniformskravet, at medarbejdere, der havdedeikektakd, ikke
bar hovedbekl!| Pdning. FRt ex 06s sheerk at frednstd sorg enmpditisk og religigsaneutrdl \érksomhed dRe
ne var ens for alle i samme stilling og blev handhaevet konsekvent. Medarbejderen meddelte i 2001, at hun fremadeetethalledigriz-
de (hijab) af religigse grunde i strid meekteedningsreglern®a medarbejderensegtede at overga til en anden stilling pa lageret, hvor de
tilladt at beere hovedtarklaede, blev hilisidstbortvist.

Hojesterets afggrelseHR j est er et fandt, at FRtexo6s delafkdé pudlimske lyinderesprh & religio
arsager bzerer hovedtarkleede, men at der ikke efter forskelsbehandlingslovens forarbejder foreligger en ulovlig inétetktehfanslling,
safremt de regler, der medfarer forskelsbehandlingen er objektinrimket i hensyn til arbejdets udfarelse.

Derfor slog Hgjesterdst, at det ikke var ulovlig indirekte forskelsbehandling at naegte en ansat at beere religigst begrundet hoeed
fordi virksomheden havde en skriftlig formuleret personalepolitik kit beskrev beklaedningsreglementet, og som arbejdsgiveren konse
handhzevede. Formalet med reglementet var at fremstd som en politisk og religigs neutral virksomhed, hvor medarbejdedee éresnbg
neutrale.

Som det fremgar af dommen i Fatexgen henviste Hgjesteret fiirskelsbehandlingslovens forarbejder
forhold til at fremhaeve et eksempi en indirekte forskelsbehandling, der ikke er ulovhigjesteret heriv
ste saledes tiiorarbejderngsom er citeret ovenfoHgjesteret fandt, ablgiver herved har foretaget efs a

% ovforslag nr. L40, folketingsaret 20aB!, specielle bemaerkiyer til § 1,stk. 3
91U.2005.1265H
92U.2000.23500
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vejning af hensynet til en arbejdsgiver, der kraever uniform eller bestemt beklaedning, over for hensynet til en
ansat, som af religigse grunde ikke kan opfylde bekleedningsreglerne.

Paden baggrundandt Hgjesteret, at hdhaevelsen (bortvisningen) over for medarbejderen af det forbud

mod at baere hovedbeklaedning sammen med den foreskrevne medarbejderbeklaedning, der gjaldt for ansatte i
Fatex med direkte kundekontaktke var udtryk for ulovlig indirekte forskelsbehandlirgndvidere fandt
Hgjesteret ikke grundlag for at anse handhzevelsen af forbuddet for stridende mod menneskerettighedsko
ventionens artikel 9 (retten til at teenke frit og til samvittigheats religionsfrined) efter Den Europaeiske
Menneskerettighedsdomstolsagsis.

Det erhertil vigtigt at understrege, dver sag beror pa en konkret vurilg, som naturligvis lgbende skal
tilpasses samfundsuidlingen.

Det bemeaerkes endvidere, at Fesagen er et eksempel, @ der var tale oran arbejdsplads, hvor dfare-
l& en klar bekleedningsvejlathg. Til forskel herfra foreld der en uklar bekleedningsvejledning i den sakaldte
Magasinsag

@stre Landsrets dom af 10. august 2000 (Magassagen)

Kort om sagen Sagen drejedsig om erfolkeskoleelev, der varhvervspraktikantMagasin. Uhder henvisning til forretningens almindelig|
beklaedningsvejledninglev pigenbortvist fra Magasin, da hufremmgdte mechovedgrkleedeog naegtede at tage det &fter det oplyste i
sagen hede Magasins bekleedningsvejledning til formal at fremhaeve forretningens profil og image.

Landsrettens afgarelse Under hensyn til, at afvisningen skete i henhold til forretningens almindelige bekleedningsvejledning geelds
alle ansatte i kundevendaédelinger samt til lovens formal og anfarte motivudtalelser, der leegger op til en vid fortolkning af anvendétse
det, fandt landsretten, at et begivenhedsforlgb som det i sagen foreliggende er omfattet af forskelsbehandlingsloetsesbegleytt

Landsretten fandt, at bortvisningen af pigen var usaglig. Begrundelsen var, at bekleedningsvejledningen var Igst fandiullereb|ét stod, at
ansatte i kundevendte omrader skulle vaere forretningsmaessigt og paent pakleedt. Magasin stillede atiséoikkeikde ansatte skulle bae
uniform, men forventede, at de ansatte skulle klaede sig, s& det passede i forhold til den afdeling, hvis kunder ders&ulle bet

Som det fremgar af det skitserede vaagdsins bekleedningsvejledniafyarende for lagsrettens afggrelse i
forhold til at vurdere bortvisningens saglighefteEdet oplyste i sagen havtekleedningsvejledningeder

blev anvendt i forbindelse med en mundtlig instruktidrformal at fremhaeve forretningepsofil og image,

og det stod vejledningenat ansatte i kundevendte afdelinger skulle veere forretningsmaessigt ogdpaent p
kleedt.

Landsretten udtalteat der ikke var foreskrevet en ensartet beklaedning, men at det var forventningen, at de
ansattes paklaedning harmonerede med vareudbuduslarbejderens afdeling. | vejledningen var den g
skede paklaedning bl.dlustreret gennem en reekke fotos. Endelig udtalte landsretten, at det var oplyst, at
forskrifterne blev handhaevet pa en sddan made, at det ikke var tilladt, at de ansattedimektadning

Det forhold, at praktikanten alene blev bortvist, fordi hun med baggrund i sin religigse overbevisning bar
hovedtarkleede, fandt landsretten var udtryk for indirekte diskrimination af erhvervspraktikanten. Landsretten
lagde herved veegt pa, edndhzevelsen afekleedningsvejledningetypisk ville ramme en bestemt gruppe

med samme religigse baggrund som praktikanten. Landsretten fandt ikke, at Magasin havde pavist sddanne
seerlige forhold i virksomheden, der gjorde, at bortvisningen kunne anssmfigt begrundet og henviste i

gvrigt til, at bekleedningsvejledningen havde en vis rummelig karakter. P& den bagrund blev erhviervsprakt
kanten tildelt en godtggrelse pa 10.000 kr.

Dommen i Fatessagen viser, at det ikke er i strid med forskelsbelagglbven, at en arbejdsgiver har et
bekleedningsreglement, hvorefter medarbejdere med kundekontakt skal baere uniform eller en bestemt b
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klaedning, fordi arbejdsgiveren agnsker at fremstd som en religigs og politisk neutral virksomhed, hvis det er
en del af rksomhedens praesentation udadtil, og det er et konsekvent krav, der stilles til alle ansatte i samme
stilling. Omvendt viser dommen i Magassagen, at en arbejdsgiver ikke kan afvise en medarbejder, fordi
den pagaeldende baerer hovedbekleedninder henwdning til, at arbejdsgiveren har et generelt beklee
ningsreglement, der har en vis rummelig karakter, og som ikke indeholder krav om uniform eller en bestemt
beklsedning.

Ogsa sikkerhedsg hygiejne hensyn kan begrunde, at en arbejdsgiver kan fastsbetsteent bekleednisg
reglement. Som eksempel herpd skal den s&kaldte-Sagifremhaeves.

@stre Landsrets dom af 5. april 2001 (Tomsagen)

Kort om sagen Sagen omhandlede en medarbejder, som bar religigst betinget hovedtarkleede. Huretlalkdg-kursus med henblik p3
efterfglgende anseettelse i produktionen og pakning af chokolade m.v. hos-abrikker A/S Som led i AMUKurset sklle medarbejderen i
praktik i touger pa Tomg&abrikker, hvohunblev palagt at anvende et tarkleede, samnie deekkes af et harnet. Medarbejderen afviste at |
et andet tgrkleede under henvisning til sin religion. Som fglge heraf deltog hun ikke i de to ugers praktik og kom ddgaingetit en anste
telse.

Landsrettens afg@relseLandsretten fandkke, at arbejdsgiveren havde udgvet direkte forskelsbehandling. Landsretten henviste til, 3
lovens forarbejder fremgar, at en arbejdsgiver pa baggrund af hensyn til bl.a. sikkerhed og hygiejne pa arbejlapldastsaetieestemte
bekleedningskav, som de ansatte ma felge. For sa vidt angar spgrgsmalet om, hvorvidt der foreld ulovlig indirekte forskelsbeharitin
landsretten, at det ma afgares ud fra en vurdering af sagens konkrete omstaendigheder, om bekleedningskravet er isiteidlebdrfdiing-
lovens bestemmelser og formal, eller om kravet ma anses for sagligt og proportionalt begrundet og administreret, sindessgréade
forhold til lovens bestemmelser og EMRK.

| Tomssagen var arbdggiverens bekleedningsreglgererelle og gjaldt for alleansatte i produktionen.
Landsretterfandt, at der ikke var grundlag for at tilsidesaette arbejdsgiverens synspunkt om, at en ordning
ma veere generel og ikke afhaengig af individuel tilpasning, selv om sagen kunne have givetieebajdsg
anledning til mere konkret at overveje, om der kunne tilvejebringes en hovedbekleedning, der kuene imgd
komme medarbejderens gnske, og som kunne indpasses i arbejdsgiverens-hgdiejus og sikkerhed-

maessigt begrundede bekleedningskrav. Lanésréagde i den forbindelse veegt pa, at der ikke i gvrigt var
fremsat gnsker om gendring af den fastsatte beklaedningsinstruks fra den del af de ansatte i produktionen hos
arbejdsgiverersomhavde andeetnisk baggrund end dansk.

Pa den baggrund fandt Weretten altsd, at arbejdsgiverens bekleedningskrav var sagligt begrundeti-og adm
nistreret, og at kravet om proportionalitet ikke konkret kunne medfare, at arbejdsgiverens beklsedningskrav
kunre anses for uretmeessigt. Derfor blemsFabrikkerfrifundet.

Afgarelsen viser som naevnt, at beklaedningskrav, der er begrundet i sikkerdggiejne hensyn er ga
ligt, og at arbejdsgiveren kan handhaeve det, hvis bekleedningskravet er prajtdogégmundet og admiin
streret.

Det skalhertil bemaerkes, atomssagen blev afsagt med dissens (2 mpdhtor mindretallet konkluderede,

at Toms Fabrikker ikke havde opfyldt sin bevisbyrde for, at der har foreligget s& tungtvejende hensyn til
arbejdets forsvarlige udfarelse, at de kan opveje den respekt, somdteiisypedarbejderens religionsad

velse betinger.

Sagen blev anket til Hgjesteret, maav haevet, da partermedgik forlig. Forliget blev opnaet ved, abms
Fabrikker fik fremstillé en hovedeklaedning derbade daekker hoved og hals og samtidig leyetil de

93 @stre Landsrets dom af 5. april 2001, sag& 7-00.
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krav til hygiejne og sikkerhed, soffoms Fabrikker er underlagt. Mdarbejderefik 30.000 kr. for sin me-
virken til en afklaringaf sagen.

Sagen medfgrte, abmsFabrikkertilbyder denne hovedbekleedning til alle medarbejdere i produétio

| forhold til sager freEU-Domstolen harder veereto nyere afgerelsef hhv. 14 marts 2017 og 15. marts
2017 som skitseres nedenfdwori domstolen hataget stilling til, om en privat arbejdsgivers forbud mod,
at medarbejdere baerer religigst betingovedtarkleede pa arbejdspladsen udger forskelsdihg. Det
bemaerkes, at EDomstolen ikke tidligere har taget stilling til afvejningen mellem pa den ene sidesarbejd
giverens ret til at fastseette bekleedningsreglementer og pa den anden side meelashejddle om at beere
religigse symboleDisse to afggrelser fra 2017 er altsa de farste af sin slags.

Micropole-sagen (2017)

Kort om sagen Sagen omhandlen kvindelig projektingenigfAsmaBougnaouj i en privat itvirksomhed, der gik med etligigst hove-
tarkleedeVed anszettelsen preeciserede arbejdsgiveren, at virksomheden respekterede projektingenigrens religionsfrined, menvettteur
beere hovedtgrkleede, nar hun havde intern og ekstern kontakt med virksomhedens kunder. En kdedgekizgeover, at projektingeniare
bar hovedtarklaede i forbindelse med et kundebesgg. Da projektingenigren under en efterfglgende samtale nsegtedecafieiterievide at
bzere hovedtgrklaede ved kontakt med kunder, blev hun afskediget.

EU-Domstolers afggrelse:EU-Domstolen fastslog, at det tilkommer den nationale domstol at undersgge, om afskedigelsen af proj
nigren var begrundet i manglende overholdelse af en intern regel om forbud mod baere synlige symboler pa politiske, éllesafikkiase
overbevisninger, og om denne regel reelt stillede personer med en bestemt religion eller tro seerlig ufordelagtigt.

EU-Domstolenudtalte at hvis dette var tilfaeldet, ma det konkéuels, at der foreligger en indirekteHandling pa grund af religiceller tro, og
at det tilkommer den nationale domstol at efterprgve, om denne indirekte forskelsbehandling kan ledgiiimdgdese udtalte EtDomstolen,
at safremt afskedigelsen ikke er begrundet i en intern regel, skal det undersgges, om en arbsjuijgivil at tage hensyn til en kundes gng
om ikke laengere at modtage tjenester fra en medarbejder, som beerer islamisk hovedtarkleede, udger et reguleert og afywsmnaEssgt
krav, forudsat at malet er legitimt, og at kravet star i rimeligtdtal hertil.

EU-Domstolen fandt, at en arbejdsgivers vilje til at tage hensyn til en kundes gnsker om ikke lzengere at modtage tjentateptetserde
dende arbejdsgivers medarbejder, der baerer islamisk hovedtarkleede ikke kan anses for atredgizestaig afggrende erhvervsmaessigt k
som omhandlet i bestemmelsen.

G4S-sagen (2017)

Kort om sagen Sagen omhandl@n kvindelig receptionigSamiraAchbita), der blev afskediget fra sin stilling, da hun insisterede pa at
et religigst hovedtegrklzede i arbejdstiden. Arbejdsgiveren havde en klar politik om, at medarbejderne ikke matte beeegysypéigeeres|
politiske, filosofiske eller religigse overbewing eller at udfgre ritualer i henhold hertil i arbejdstiden. Arbejdsgiverens politik var godkg
samarbejdsudvalget og var begrundet i et gnske om at fremsta neutral udadtil.

EU-Domstolens afggrelseEU-Domstolen fandt, at et forbud mod at bzeranskk hovedterklzede, der falger af en intern regel i en pn
virksomhed, som forbyder at bzere synlige politiske, filosofiske eller religigse symboler pa arbejdspladsen, ikke udgirskeskbehandling
pa grund af religion eller tro, nar den intenegel behandler alle de ansaitteirksomheden pa samme maddorhold til spgrgsméalet om,
hvorvidt den interne regel udgjorde indirekte forskelsbehandling, papege@®iEstolen, at den nationale ret, der har forelagt sagenger
kompetent til at afg@rog vurdere dette. Endvidere udtalte-Bbmstolen, at en ulige behandling ikke udger indirekte forskelsbehandling,
den er objektivt begrundet i et legitimt mal, og midlerne til at opfylde dette méal er hensigtsmaessige og ngdvendige.

Derudoverfasslog EUDomstolen, at det pahviler den nationale ret at efterprgve, om den konkrete virksomhed forud for afskedigetser
arbejderen havde fastlagt en generel og uddifferentieret politik herfor, og om forbuddet begraenser sig til det stredigengdieamt fo-
buddet alene vedrarer de ansatte, der har forbindelse til kunderne, skal forbuddet anses for at veere strengt ngdvenkliigt péeat opna det
forfulgte formal. Endelig fastslog EDomstolen, at det pahviler den nationale ret at efterpmaejet havde vaeret muligt for arbejdsgiveren
tilbyde medarbejdere en stilling uden visuel kontakt til disse kunder i stedet for at afskedige hende.

9 EU-Domstolens dom af 14. marts 2017 i sag&B/15 Asma Bougnaoui og Associatioed d ®f ense des droi t s
(ADDH) mod Micropole SAtidligere Micropole Univers SA

% EU-Domstolens dom af 15. marts 2017 | €x457/15,Samira Achbita og Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racism
bestrijding mod G4S Secure Solutions NV

de
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Begge afgarelser fleU-Domstolenviser, at en intern regel om forbud mod at baere islamisk howdsite

ikke udger direkte forskelsbehandling p& grund af religion eller tro, nar den interne regel behandler alle de
ansatte i virksomheden p& samme mdadt er op til de nationale domstole at tage stillingotih der foe-

ligger indirekte forskelsbehandly, der kan legitimeres.

EU-Domstolenopstiller samme betingelser for at en arbejdsgiver kan retfeerdiggare indirekte foeskelsb
handling som Hgjesteret i Fateagen. Der er saledes tale om fglgende betingelser:

1 Obijektivt begrundet i legitimt formal

1 Midlerne til at n& formalet er hensigtsmeessige og ngdvendige

1 Mulighed for at der kaske omplacering

| G4ASsagen udtaler EADomstolenvejledendeat en arbejdsgivers gnske om at give udtryk for neutralitet
over for bade offentlige og private kunder er legitim, navnlig for sa vidt som det alene bergrer deaarbejdst
gere, der forventes at komme i kontakt med arbejdsgiverens kunder. Endvideredadtaliden at en n-

tern regel om forbud mod at baere synlige symboler pa politiske, filosofiske eller religigse overbevisninger er
egnet til at sikre en ordentlig gennemfgrelse af en politik om neutralitet, pa betingelse af, at denne politik
reelt forfglgessammenhaengende og systematidt fremgar desuden, apdvendighedskravet er opfyldt,

hvis forbuddet kun geelder medarbejdere med kundekontakt.

Det pahviler den nationale ret at efterprgve, om det havde vaeret muligt for arbejdsgiveren at tilbyde meda
bejdere en stilling uden visuel kontakt til disse kunder i stedet for at afskedige hende

Afggrelsen i Micropolesagenviser endvidere at det ikke kan anses for at udggare et reguleert og egaverv
meessigt krav, at en arbejdsgiver gnsker at imgdekomme en lkamgkesom ikke at modtage tjenesteydelser

fra en medarbejder, der beerer islamisk hovedtagrkleede, og at det ikke kan bringe undtagelsesbestemmelsen
fra forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af religion i beskeeftigelsesdirektivet og forskelsbesrandling
behandlingsloven i anvendelse.

Sammenholdes EDomstolens afggrelser i sagerne fra 2017, om religigse tgrkleeder, med Hgjesterets dom i
Fatexsagen og forarbejderne til forskelsbehandlingsloven, kan det konkluderes, at afggrelserne flugter, og at
dansk ret ei overensstemmelse med Eekten.

Det betyder endvidere, at arbejdsgivere pa lovligkeis handhaeve en arbejdspladspolitik, der stikev
om, at medarbejdere med kundekontakt og lignende fremstar neutralt og ikke baerer synlige symboler pa
politiske, filosofiske eller religigse overbevisningBette beror dog i alle tilfelde pa en konkret vurdering.

4.3.1.1.1Krav om sagligt formal og proportionalitet

Som forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 3, definerer indirekte forskelsbehandling, jf. ogs@a&rian
der veere tilfeelde, hvam arbejdsgivers beklaedningsreglement medfadirekteforskelsbehandlinggom
kansagligggresDette forudseaetter dog, at reglementet opfylderddram, atdet er objektivt begrundet i et
saglig formal,og at det ogs&r hensigtsmaessigt og nadvendigt.

Dette afsnits domspraksis, som skitseret ovenfor, visem arleejdsgiver ikke kan afvise en ageg der
baerer religigst begrundet hovedbekleedning, alene ved at sige, at kunderne ikke bryder sigesrliget.
Fotex-sagen illustrererat forbud modeligigsetarkleeder i saerlige tilfeelde kan godkendes i forholeril
arbejdsgivers/virksomhedmage. De seerlige tilfaelde gaeldgédedeshvor forbuddet ikke er specifiktettet
mod en seerlig religion, men geelder hovedbekleedning reétnbvor virksomhederma pavise, at forbuddet
er handhaevet konsekvent og alment udbredt blandt persdinelkst i virksomhedengersonalepalik om
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uniformering; hvor der skalvaere en saglig begrundelfor forbuddetf.eks. som ngdvendigheden af en b
stemtuniformering ved kundevendte funktioner.

Desuden viser E4praksis, at med en sadan regel om bekleedning pahvilarligdsgiveren at undersgge
mulighederne for at begraense konsekvenserne af rédgieimder om det eksempelvis er muligt at placere de
medarbejdere som rammes af reglen, i en stilling uden visuel kontakt til kunderne frem for at afskedige dem.
Et forbud mod at baere hovedtarkleede, som ikke er begrundet i en generel og uddifferegtietik-
somheden, vil dog udggre forskelsbehandling, og kan saledes ikke retfeerdigggres med, at en aévirksomh
dens kunder ikke gnsker at modtage tjenesteydelser fra en ansat, som beerer hovedtgrklaede.

| forhold til saglige hensyn og proportionalitetnkdet opsummerende oplistes, at:

1 i forhold til forskelsbehandlingsloven er det en betiagehtekleedningsreglementemfatter alle, der
udfgrer den samme funktion. Hvisglementekun geelder for en bestemt gruppe af medarbejdere, kan
det veere forskelehandling.

1 arbejdsgiveren skal vaere opmaerksom pa, at selv om kravet om at baere uniform omfatter allgreter udf
den samme funktion, kan et beklsedningsreglemeégsre indirektedrskelsbehandling

1 nar man skal vurdere, om et forbud nfaeks.at bzere religigst begrundet hovedbekleedning erglovli
eller ej, ma man se pa felgenaensyn:

Hensyn til sikethed, sundhed eller hygiejne
Det kan veere sagligt at fastseette et bekleedrdigdement af hensyn til sikkerhed, sundhed ellei-hyg
ejne, jf. bl.a. Tomsagen, der vedrarte en produktionsvirksomhed. Et eksempel pa et sikkenhedshe
syn oglovligt forbud (og dermed ingen anseettelse til ansggetenneogsaveere en sikh, der fastho
der, at han vil beere turban, selvom arbejdet kraever, at han beerer sikkerhedshjelm.

| forhold til proportionalitetskravet skakkleedningsreglementet veere ngdvendigt/hensigtsmaessigt,
dvs. egnet til at sikre gennemfgrelsen af hensynene, hvilket betydeksaiet krav om at baere en

seerlig hue i produktionen skal reelt vaere egnet til at forbedre hygiejnen og/eller sikkerheden pa a
bejdspladsen. Desuden skal reglementet kun vedrgre relevante medarbejdere, f.eks. de ansatte i pr
duktionen.

Neutralitetshensyn

- Det falger af praksis fra bade de danske domstole c@@&tdstolen, at et beklaedningsreglement kan
veere sagligt af hensyn til virksomhedens neutrale image udadtil. Det bglyerf Hojesteretdomi
Fotexsagen, hvor det var sagligt, @igtre Landsretsaim i Magasirsagen, hvor det derimod var
usagligt.Fra EUDomstolen karG4Ssagen fremhaeves, hvor arbejdsgiverens gnske om ovemfor ku
derne at give udtryk for en politik om politisk, filosofisk og religigs neutralitet var sagligt.

Andre hensyn
I tillzeg til ovenstaende er der en raekke supplerende hensyn eller betragtninger, der kan inddrages, nar det
skal vurderes, om en arbejdsgivers beklagsreglement er lovlig eller gj, f.eks. hvis:

virksomhedens uniform ogdestar af hovedbekl@idg. | sddannélfeelde kan forbuddet veere Vo
ligt, fordi arbejdsgieren har besluttet, at hans ansatte skal praesenteres pa en bestemt made, der ogsa
omfatter hovedbdeedning. Det m& dog ogsa indga i vurderingen, om uniformens hovedbeklaedning
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kan erstattes af medsgjderens religigse hovedbeklaedning, hvis den afpasses i stil og farvevalg med
virksomhedens hovedbeklaedning.

- arbejdsgiveren kreever, at de ansatte baerer éorumider alene bestar af en skjortshtrt eller lig
nende, men ingen hovedbeklzedning. Hviaudsatte heller ikke ma bzere religigst begrundet hovedbe
kleedning, er et sadant forbud ulovligt. Arbgjileren ma acceptere, at ansatte kan beere religigst b
grundet hovedbekleedning, fordi han ikke hadietndet ngdvendigt, at medarbejderne skal veere sa
genkendelige, at hovedbekleedning er ngdvendig som en del af uniformen. Fhadamnejdebaerer
hovedbeklaedning, kan arbejdsgiveren kreeve, at hovedbeklaedningen afstemmes til uniformeins stil og
gvrigt opfylder de krav, der stilles til uniformen.

Til ovenstaende skal deemaerkes, atet ikke er muligt at opstille fagteltammendeetningslinjer for, hvad
en abejdsgver/arbejdstager skal acceptere. Hver sag beror pa en konkretingrdem naturligvis lgbende
skal tilpasses samfundstiklingen.

4.3.1.2 Bedei og spiseritualer

Somtidligere neevnt har en arbejdsgiver som udgangspkve sin ledelsesret og instruktionsbefgjelss

til at tilrettelaegge rammerne for udédsen af det konkrete arbejdgpargsmalet enerefter om en arbejst

giver kan forbydeidgvelseaf religion pa arbejdspladsen, f.eks. i form af bederitualer og seerlige preeferencer
i forhold mad og spgie.

Hertil er der to domméa henholdsvis Vestre Landsieg Hojesteréf, der er relevante at beskeii forhold
til bede og spiseritualerBegge domme viser betydningen af saglighed og proportionalitet

Vestre Landsrets dom af 5. maj 2015 (ernaeringsassistenten)

Kort om sagen Sageromhandleren muslimsk kvinde, som var under uddasadill ernaeringsassistent. Kuien gnskedef religigse grunde
ikke at smage pa mad med svinekgd, hvorimod hun godt kunne rare ved svinekgd og tilberede mad med det. Uddannelsesknstitetien
at kvindenskulle smage pa mad, der indeholdt svinekad, idet hun dog ikke behgvede at spisemeadam kunne spytte ud efter at ha
smagt pa maden.wndenhavde en samtale som hun lydoptog meden afdelingsleder og studieleger fra uddannelsiestitutionen. Det
fremgik bl.a. af samtan, at kvinderfik at vide, at det var en regel péidannelsenat man skulle smage pa al mad, og denne regel gigddt
vegetarer, og derfor kunne kvindie fa lov til at undga at smage pa mad med svinekgthdéngjorde under samtalen opmaerksom pa3,
hendes religion forbgd hende at smage pa svihekeortil hunfik at vide, at hun skulle finde noget andet at laeinden udmeldte sig fra
uddannelsen, da der efter hendes opfattelse blev stillet krav om, at hun skulle smage pa mad med<siikwihdbragte sagen for Ligeb
handlingsneevnetlertilkendte hende 75.000 kr. i godtgerelse for indirekte diskriminaRarvegne af Ligebehandlingsnzaevnet indbragia-Ka
meradvokatemerefter sagen for domstolene.

Landsrettens afggrelseByrettenfandt det bevist, at uddannelsesinstitutionen stillede krav om, at den muslimske kvinde skulle sn
svinekad for, at hun kunne gennemfgre uddannelsen som erneeringsassistent. Da kvinden ikke ville smage pa svinekasl sabaglyi
udgjorde kravetndirekte diskrimination. Kravet var ikke objektivt begrundet i et sagligt formal eller hensigtsmaessigt og ngdvendigt. |
delsen var, at det fremgik af et svar fra Undervisningsministeriet, at skolen ikke kunne stille krav om, at elevermeagiegiessinek3d, og
at andre skoler havde anfgrt, at de ikke stillede et sddant krav. Kldueveterfor tikendten godtgarelse p£0.000 kr. \éstre Landsrettadge-
stede byrettens dom med henvisning til den af byrettens anfgrte begrundelse for afggrelsen.

% U.2015.2984V 0¢4J.2001.83H
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Hgjesterets dom af 18. oktober 2000, sag |l 557/1998 (AMCenter)

Kort om sagen Sagen omhandler en somalider i august 1996 pabegyndte et svejsekursus pa et-@bfiter. Sammen med otte and
somaliere dannede han i september 1996 en gruppe, som alle deltog i bgn pa et feelles gangareal ved kantinen. Der oyt reatieme
en dansk elevgruppe aten sombske gruppe der udsprang af somaliernes religionsudgvelse. Herefter tilkendegav centress, latlelen
somaliske gruppékke matte bede pa feellesareal, men at de gerne matte bede visse andre steder i centret, f.eks. i klasseB&aieds
herafbad somaliereigen pa gangarealet og blev bortvist.

Hgjesterets afg@relseHgjesteret henholdt sig i et og alt til den to ar gamle dom fra @stre Landsret og stadfeestede dermed det syn|
der ikke var tale om et bd pa religionsfrineden, da sonknblev bortvist fra centret, fordi han bad i et aflukkenrddepa gangenHgjesteret
fandt saledes, a¢delses beslutninger ikke kunne anses som udtryk for forskelsbéingraf somaliererpa grund af hans religigse tro, men
dispositionerne var lggeundet i opretholdelse af den af hensyn til centrets funktion nadvendige ro og orderCéigt blev pa den baggrun
frifundet.

Hgjesteretsdommeviser, at en institution kan fastsaette generelle regler om, hvor der f.eks. ma bedes pa en
institutionmed hjemmel i anstaltsforholdetden konkrete satandtHgjesteretat der ikkevar tale om fo-
skelsbehandling pa grund af religasforhold, hvilkeformentlig skal ses i lyset af, at de pageeldende gerne
matte udgve deres religion pa institutionen, miedet skulle forega pa bestemte steder.

Pa baggrund af de ovenfor skitserede domme kasaeletudledes, at reglementer i forhold til bedeg
spiseritualer udgar ikke indirekte forskelsbehandéftgr en konkret vurderindivis formalet med reglerne
er saglige og der foreligger proportionaliteette gennemgas i afsnittet nedenfor.

4.3.1.2.1Krav om sagligt formal og proportionalitet

Ligesom det er beskrevet i ovenstaende afsnit om bekleedningsreglementer er der saledegefbeskeyin

hos den konkrete arbejdsgiver, der kan begrunde reglementer i forhold tilogesigiseritualerHensynene

kan udledes af retspraksixy som i forrige afsnit skal det ogsa her bemagriiedet ikke er muligt at opstille
faste/udtemmende retnisighjer for, hvad en arbejdsgiver/arbejdstager skal acceptere. Hver sag beror pa en
konkret vurdering, som naturligvisdgnde skal tilpasses samfundgitingen.

Hensyn til virksomhedens drift

Virksomhedens almindelige drift kan veere et sagligt hen$yrhold til at kreeve, at medarbejddreks. har
direkte bergring med bestemte fadevar&rbejdsgiveren skal dog ogsa, jf. proportionalitetsprincippet, u
dersgge, om der er mulighed foriatlordne arbejdet pa en made saledes, at der tages hensyigitikeel
ritualer, f.eks. ved at de bergrte medarbejdere har mulighed for at bruge handsker

Paedagogiskeller sundhedsmaessigensyn

Det kan veere sagligt at en arbejdsgiver indfarer reglementeatopsedagagy skal spise medarnene pa
baggrund af paedagizke hensyn, men arbejdsgiveren skal underswgeale paedagogiske hensyn karevar

tages ved samtidig at tage hensyn til den bergrte medarbejders spiseritualer, f.eks. under rabexdanen

over kan deweere situationer, hvor det kan vasegligtat kreeveat medarbejderen tilsidesaettgne spisar

tualer af sundhedsmaessige hensyn, men arbejdsgiveren skal ogsa her overveje, om dette krav-er ngdve
digt/proportionalt eller om der kan findes alternative metoder.

4.4 Race og hudfarve

Kriterierne race og hudfaniadgik allerede i den oprindelige forskelsbehandlingslov fra £986ven tog
sigte pa at gennemfare I:Kbnvention nr. 111 om forskelsbehandling med hensyn til beskeaeftigelse og e
hverv og FN&6s konvention om racediskrimination.

% Lov nr. 459 af 12. juni 1996
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Det fremgar ikke af forajderne til forskelsbehandlingsloven, hvad der neermere forstasiteterne race

og hudfarve Af forarbejderne til lov om etnisk ligebehandling, der gennemfarer dele af direktivet om etnisk
ligebehandling(Radets direktiv 2000/43/EF af 29. juni 200@femgardet, at der ved race generelt forstas
tilhgzgrsforhold til en gruppe af personer, som er defineret pa grundlag af fysiske kriterier, herunder hudfa
ve.

4.5 Politisk anskuelse

Ligesom kriterierne race og hudfarvimdgik kriteriet politisk anskuelse i devprindelige forskelsbehdn
lingslov fra 19967 Kriteriet indebaerer beskyttelse et politisk holdning ogs& hvor denne ikkngdvendj-
vis manifesterer sig gennem medlemskébt politisk parti.

En arbejdsgiver ma ikke i nogen anszettelsesmaessig samnoeiabgge vaegt pa, hvilken politisk anskuelse
en ansgger eller medarbejder har. Begrebets greerdmgike blevet udfordret i retspraksis (endnu).

4.6 Seksuel orientering

Seksuel orientering indgikgeledessom et beskyttet kriterium i den oprindelifpeskelsbehandlingslot?’

Kriteriet blev medtaget, fordi lovgivningen pa en reekke andre vaesentlige omrader yder beskyttelse mod det
offentliges og privates forskelsbehandling pa grahseksuel orientering, jf. f.ekstraffelovens § 266b.

Beskyttelserbetyder, at der ikke ma ske forskelsbehandling pa grund af den seksuelle orientering, og derfor
vil det ikke vaere muligt kun at lade et medarbejdergode udstraekkes til en aegtefeelle, men ikke til @n registr
ret partner.

Heteroseksualitet og homoseksualéenaturligt omfattet af beskyttelsen, der ma antages kun at beskytte en
lovlig seksualitetpg derfor f.eks. ikke paedofili.

Retspraksis har i to tilfaelde dgmt arbejdsgivere for forskelsbehandling pa grund af medarbejderens seksuelle
orientering.Den e er en landsretsdom fra 288®g den anden er dsyretsdom fra 200%. | begge sager
blev sagsgger (de kreenkede) tilkendt godtgarelser

| den farste sag afsagde Vestre Landsret en principiel dom i en sag om, hvorvidt en lgnmodtager (bage
svend) havde veeret udsat f@dvarendehikane i relation til hans seksuetigertering.

% ovforslag nr. L155, folketingsaret 2008 (1. samling)specielle bemaerkninger til § 3

% Lov nr. 459 af 12. juni 1996

1001 ov nr. 459 af 12. juni 1996

1011y,2008.1353V

192 Retten i Viborg af 28. oktober 2009 i sag nr. BELB2/2008, hvor en kvindelig elev, der var i lzere som tandklinikassistent, blev
chikaneret af sin arbejdsgiver pa grund af, at hun var lesbisk og muslim. Der var saledes ikke kun tale om chikanegafbaggru
elevens seksuelle orientering, men ogsa pa grund af religion og etnisk oprindelse. Byretten fastslog, at der foreéhfordkatsb

pa baggrund af religion og etnisk oprindelse samt seksuel orientering. Eleven fik tilkendt en godtggrelsetdvareadeders lgn.
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Vestre Landsrets dom af 22. februar 2008 (den homoseksuelle bagersvend)

Kort om sagen: Sagen omhandler emnmodtagerernderblev ansasom bagersvehi et bageri april 1999.Der var tale om en lille virkso-
hed, hvor def udoverbagersvendeng arbejdsgiverefbagermestereri) var to andre medarbejdere. | perioder var der dog flere medarbej
Under sagen forklaredgagersvenderat der var en godmgangstone i virksomhedenjuni 2005 sprandagersvendend som homoseksuel
Han fortalte det til en kollega pa arbejdspladsen og bad hende om at forteelle det til arbejdddiméetdalbart efter, abagersvenden va
sprunget ud som homoseksuel, slageikke sendringer i forholdet mellebagersvendeng arbejdsgivererDette sendrede sig imidlertid, idg
arbejdsgiveren begyndte at fremkomme med forigleelidtalelser onbagersvendenseksuelle orientering. Dette skete bade ovévémersva-
den kunderi butikken, personale og venner.

Under sagen kom det frem, at arbejdsgivdresm havde udtalt, at homoseksualitet var uleekkert, at homoseksuelle var psykisk syge, ogral
seksuelle burde sendes pa en gdBesudover var arbejdsgiveren kommet medashke andre grove udtalelser, herunder en udtalelse-ve
rende to iranske drengder var blevet haengt pa grund af deres homoseksualide resulterede i, dtagersvendesygemeldte sig ultimo
februar 2006. Efter 6 ugers sygdom blev der indgaet aftale dmagatsvendeskulle fratreede sin stillingBagersvendewar sygemeldt i sa-
menlagt 23 maneder og fik efterfalgende nyt arbejde i oktober 2006.

Landsrettens afggrelseLandsretten udtalte, at arbejdsgiveren havde gjgrskyldigi chikangs forskelshehandling overfamgersvenden
og at det ikke var godtgjort, Bagersvendeh der havde veeret stilfeerdig og tilbageholdendelv havde lagt op til, at hans seksueliernte-

ring kunne omtales p& en grov made. Herefter tiltradte landsretten af de grunde der var anfgrt byretten, at godtgdselsbmadksi|til
100.000,00kr.

4.7 National, social eller etnisk oprindelse

Kriterierne national, soci&ller etnisk oprindeksfremgik ogsai den oprindelige forskelsbehandlingsfs¥.
Kriterierne henviser til en bred afgraensning af hensyn, der ikke ma leegges vaet @aogkun et meget
begraenset antal sager om fotskehandling pa arbejdsmarkegét baggrund afle tre kriteier, ogi de fle-
ste sager har klageren ikke faet medHh8lda kriteriernegenereltaktualiserer spgrgsmélet om, hvorvidt en
arbejdsgiver kan stille sprogkraer der esaerskilt afsnit herom nedenfor i afsnit 4.7.4.

4.7.1 National oprindelse

Begrebedb nat i o n al indehaerer, at dndsgjdsgdedikke ma laegge veegt paational oprindede

Med national oprindelse menes en persons tilhgrsforhold til en gruppe, som er kendetegnet ved en feelles
historie og andre saertreek som f.eks. sprog, kultur ogrgéo

Begrebebnati onal opr i ndel snatonalitetstatsbérgeeskalict&rawomet lsesteans me d
statsborgerskab kan dog eftensteendighederne veere omfattet af forbuddetimdicekteforskelsbhehad-

ling pa grund ahationaloprindelsef.eks. hvis detstar som et krav i en jobannon@ksempelvikrav til

sproglige kvalifikationerog detikke ersagligtbegrundet i hensynet til arbejdets udfgrelse eller har lo
hjemmel.Det bemeerkes, at der i dansk ret fingasske fa stillinger, hvored stilles krav om dansk st
borgerskab. Dmmergerningeer et eksempel herpa

4.7.2 Social oprindelse
Det er ikke entydigt, hvad der ligger i begrebsdcial oprindels& men det formodes, at der er tale om den
pageeldende persons samfundsmaessige placelteghvilken social klasggruppepersonen tilhgref’

4.7.3 Etnisk oprindelse

Der er ikke i forskelsbehandlingsloven eller i forarbejderne hertil en definition af, hvad der naermere forstas
ved oetnisk oprindels& Kriteriet er taet besleegtet med kriterier same, tudfarve og national oprindelse.
Etnisk oprindelse kaforstas somen gruppepersoner der har visse feelles kendetegn, f.eks. sprog, kultur,
geogrdisk oprindelse m.vDenne beskrivelse af begrelstgttes endvidere &brarbejderne til lov om etnisk
ligebehandling, der gennemfgrer deléaskaeftigelsesdirektivétiansk ret Det fremgar af forarbejderne, at

1931 ov nr. 459 af 12. juni 1996

194 pet bemaerkes, at de fleste sager er fra Ligebehandlingsnaevnet, som ikke behandles i naerveerende vejledning. Mange af de sager,
der har veeret indbragt for Ligebehéingsnaewetomhandler forskelsbehandtj pa grund af sprogkundskaber.

se Yvonne Frederiksen og Mads Krarups oLov om forbud mod fo
udgave, Thomson, 2008) , S . 24, som henviser til den ogbPngse
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der ved etnisk oprindelse generelt forstas tilharsforhold til en gruppe af personer, som er definerek-pa grun
lag af feelles historie, traditiongkultur eller kulturel baggrund, sprog, geografisk oprindelse'th

Som eksempler direkte forskelsbehandling pa grund af etnisk oprindelse kaestielde, hvor @ a-
bejdsgiver afviser at anseette ensper med.eks.kurdisk eller asiatisioprinddse, fordi kunderne bedst kan
lide at blive betjent af etniske danskeeller, at en kommune efterkommer en pensiomistke omat fa
hjemmehjagdere somskal veere etnisk dakere. Det er sdledes direkte forskelsbehandling,kovismunen
organiserer arljdet efter sine ansattes etnisk@indelse og ikke efter deres kvalifikationer.

4.7.4 Sprogkrav
Som anfart i afsnit 4,%an seerligt begreberne national og etnisk oprindelse give anledripgrigjsmiom,
hvilke krav til beherskede af sprogsomarbejdsgiverekan stilletil enmedarbejde

Et bestemt sprogkrav, f.eks. dansk, rammer de lgnmodtagere, der ikke har dansk som modersmal hardere enc
dem, hvis modersmal er dansk. Et umiddelbznnelt setneutralt sprogkrav kan saledes veere indirédte
skelsbehandling, fordi en grupgleeks. med anden etnisk oprindelse end dapékiorhand sorteres fra pa

grund afderes manglende sprogkundskaber.

Som det fremgar dbrskelsbehandlingslovens § 1, stk.e8 det ikke i strid med loveat stille seerlige krav,

som kan medfgre, at seerlige grupper stilles ringere end andre. Det afggrende er, at sddanne krav skal kunne
begrundes af arbejdsgies, og at betingelserne skal veere ngdvendige for at opfylde et sagligt formal. Dette
indebaerer, at midlernéal sta i et rimeligt forhold til maleDenne vurdering kan naturligvsere forskellig

fra sag til sagg afhaengeaf det konkrete job

Af retspraksis kan seerligt fremhaeves en hgjesteretsdom fr&200r der blev taget stilling til, om det er
saglig, at en arbejdsgiver laegger veegt pa sprogkrav i forbindelse med opsigelse af en medarbejder.

Hgjesterets dom af 12. februar 2010, sag 196/2007 (den hollandske medarbejder)

Kort om sagen: Sagen omhandler drollandsk medarbejder, der var ansat som proj@ktannoncekonsulent, hvor han oprindeligt betje
det tyske marked og senere det engelske marked. Da afdelingen for det engelske marked skulle nedleegges, blev den éaéierejdke
opsagt sammen médem andre udenl andske medarbejdere. | begrundel sen
afskediget de medarbejdere, der var ansat i afdelingen, bortset fra afdelingslederen samt yderligere en anden meddabejdgrierae
dansk. o Den medarbejder, der ikke blev opsagt, s kHollehderenirelragty
sagen for domstolene med pastand onopatgelsen var i strid med forskelsbehiamgsloven, deopsigelsen var begndet i hansudenlandske
oprindelse, ogtdet er ulovligt at forskelsbehandle pa grund af national oprindelse.

Hgjesterets afggrelseBade Sgog Handelsretten og efterfalgende Hojestgastikke medarbejderen medhold i, at han var blevet farsk
behantet - hverken direkte eller indirekte. Da afskedigelsen ikke skete pa grund af medarbejderens hollandske oprindelse, afeisie i
medarbejderen havde veeret udsatdirekte forskelsbehandling forhold til spgrgsmalet om indirekte forskbehadling anfarte Hajesteret
under henvisning til forskelsbehandlingslovens forarbej@tuforholdsmaessige sprogkrav kan udgere indirekte forskelsbehandling i stri
forskelsbehandlingsloven. Det beroede derfor pa en konkret vurdering, om det vagt riatedrbejdsgiveren stillede kram flydende og
fejlfrit dansk.Under hensyn til, at den tilbageveerende danske medarbejder skulle varetage telefonsalg pa det danske marked, fandttH
arbejdsgiverens sprogkrav var sagligt begrundet. Deremordkke grundlag for at tilsidesaette arbejdsgiverens skan, hvorefter arbejdsg
fravalgte holleenderen som telefonseelger pa det danske marked til fordel for en dansk medarbejder.

Dommen viser, atlet centrale netopestai, atenarbejdsgiver ikkema stille uforholdsmaessigt store krav til
sprogkundskabemedmindre det konkrete job kraever det for at kunne blive udfert. Hojelstenataledes
frem til, at arbejdsgiverekonkretkunnestille krav om, amedarbejderntaler flydende dansk uden derved

1081 ovforslag nr. L155, folketings&ret 20023, speciellebemaerkningrtil § 3
107y.2010.1415H
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at handle i strid med forskelsbehandlingslovéa sprogkraet var sagligt begrundet i de arbejdsopgaver,
som medarbeleren skulldestrde

5. Forbud mod registrering og annoncering

| forskelsbehandlingsloven er dsgerlige regler om registrering og annoncering. Der er sdledes ikke tale om
beskyttede kriterier eller undtagelser, hvorfor de behandles saerskilt i detteTalf&@gge regler er der dog
undtagelser, somennemgasels nedenfor odelsi afsnit 6, hvorlovens generelle undtagelser gennemgas.

5.1 Forbud mod registrering
Forskelsbehandlingslovens § 4, har fglgende ordlyd:

OEn arbejdsgiver ma ikke i forbindelse med eller under ansaettelsen af erdignmo

tager anmode om, indhente eller modtage og ge@re brygyasininger om dennes

race, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle orienteringaeller n
tionale, sociale eller etniske oprindefse.

Det er forbudt at indhente, modtage eller gare brug af oplysninger, der er omfattet abkslgritelsesn-

rade med undtagelse @fler og handicapf. afsnit 4.1 og 4.2Arbejdsgiveren ma alene leegge veegt p&ans

gerens kvalifikationer, nar han/hun vurderer, om ansggeren er en mulig medarbejder. Loven geelder bade far
og under ansaettelsen. Forbatlimod at bruge oplysningerne geelder uanset, hvoadagjdsgiveren far
oplysningen, eks.v ed at | Bnmodt ager en s el vRegistefingsfoebuddet kat i | S
dog fraviges, hvis det fremgar af saerlig lovgivning, jf. lovens § 91tke afsnit 6.5).

5.2 Annoncering
Detfalgeraf forskelsbehandlingslovens § 5, stk. 1, at:

oDet ma ikke ved annoncering angives, at der til anseettelse eller erhvervsudda
nelse sgges eller foretraekkes en person af en bestemt race, hudfarve, rédigion el
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk opri
delse eller med en bestemt alder eller med handicap. Det m& heller ikke angives, at
der ikke gnskes en person med de i 1. pkt. naevnte kendetegn.

Forbuddet mod fakelsbehandling mister sin betydning, hvis det er tilladt at skrive i jobannoncerk-at vir
somheden f.eks. kun sgger eller foretreekker etniske danskere eller personer mellem 25 og 35 ar. Annoncer
skal altsa veere neutrale, nar det geelder etmigkdelse, hdfarve, alder m. %8

Det erligeleded strid med 8§ 5, stk. Igt skrive i annoncer, &n arbejdsgiveikke sgger eller gnsker angag
re af en bestemt etnighler nationaloprindeke, religion eller alder m.v>° Tilsvarende er det forbudt ape
stille usaglige krav, der reelt har til formal at afskeen bestemt gruppe fra at sggeks. at stille krav om at
ansggerne til stillinger som renggringsassitdr taler og skriver fejlfridansk.

198 Medieansvarsloven indeholder desuden regler om annoncgrers og redaktgrers ansvar for de annoncer, de indrykker i aviser og
andre medier.

199 Et eksempel herpé er Fergagen (EUDomstolens dom af 10. juli 2008 i sagh@/07,Centrum voor gelijkheid van kansen en

voor racismebestrijding mod Firma Feryn NV), haeobejdsgiveen offentlig meddelte, at han ikke lsengere ville ansaette personer af
maokkansk oprindelse.
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Eksempeli Lovlig jobannonce

OMi ndr e i mp o rgeren fisk person hildodefaldeRde arbejde. Vi handler primaert
med tyrkiske virksomheder. Vi sgger en person med et par ars erfaring i en salgsafdeling. Din
alder er underordnet, men du skal kunne tale o

| dette eksempel lzegger virkshaden veegt pa erfaring fra et salgskontor, og at ansggeren behersker tyrkisk. Virksomhg
i sin annonce ikke lagt vaegt pa det etniske tilhgrsforhold, men pa& den sproglige kvalifikation, tyrkisk. Set i lysetrafesrk
dens art er det en relevant kostgnce at efterspgrge.

Erfaring fra en salgsafdeling er ikke omfattet af forskelsbehandlingslovens beskyttelsesomrade.

Eksempeli Ulovlig/lovlig jobannonce

0OAdvokat sRges. Vi er et mindre kontoB0O med 8 a
40 &r med minimum-83 -r s erfaring. o

Kravet om ald@r erfdrenédloeens f@blid mod at laegge veegt pa alder.

Kravet om erhverv$erftariemdaftomgo) mem B8og, som udgangsg

Der er imidlertid situatiner, hvor det er lovligt at foretraekke personer med et bestemt kendetegn. | sa fald
geelder forskelsbehandlingslovens § 5, stlkikide. Det falger af forskelsbehandlingslovens § 5, stk. 2, der
har falgende ordlyd:

0Stk. 1 geelder ikke, hvis en arbejdsgivéenhold til undtagelsesbestemmelser i
denne lov kan foretraekke lenntodh g er e med et Hestemt kendetegn.

Hvis arbejdsgiveren har faet dispensation fra forbuddet madketsbehandling jfforskelsbehandlinget
venss§ 6, stk. Ase afsnit 6.3)er det lovligt at annoncere efter en person medts.tyrkisk oprindelse. Det er
tilsvarende lovligt at forskelsbehandle, hvis ansggerens politiske anskuwdig@se overbevisning eller
trosretning er af afggrende betydning for virksomheden og jobbets udfgfieleeenss 6, stk. 1(se afsnit
6.2).

Det erendviderdilladt at skrive i jobannoncer, at alle uanset etnisk oprindelse, religion, alder, handicap m.v.
opfordres til at sgge stillingen. Det er ogsa tilladt at skrive, at virksomheden tilstraeber en afbalanceret pers
nalesammensaetning, der afspejler det omkgggnde samfund.

Det er ogsa tilladt at oplyse, at virksomheden har en seniorpolitik/handicappolitik, og at virksomheden i en
konkret situation kan veelge at foretreekke en eeldre ansgger/ansgger med handicap til en ledig stilling blandt
flere lige kvalificerede ansggere, jf. muligheden positiv seerbehandling af senioy personer med ha

dicap i 8 9, stk. 3Denne undtagelsesmulighed gennemgas nedenfor i afsnit 6.7.

Overtreedelse af annonceringsforbuddet straffes med [fadasrmere om sanktioner i afsnit 7.

110 Bestemmelsen blev indsat ved lov 240 af 27. marts 2006.
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6. Lovens generelle undtagelser

6.1 Veebnede styrker i aktiv tjeneste (loveng 1a)
Af forskelsbehandlingslovens & Iremgar falgende:

oForsvarsministeren kan efter hgring af de bergrte organisationer undtage veebnede
styrker i aktiv tjeneste fra forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder og
handicap i denne lod:*

Forarbejderne til bestemmelsanfgrer at medlemsstaterne i medfar af beskeeftigelsesdirektivets artikel 3,

stk. 4, kan fastseette, at direktiveesstemmelser vedragrende forskelsbehandling pa grund afchanelier
alderikke finder anvendelspa vaebnede styrkeraktiv tjieneste Endvidere fremgar det, at hensynet til de
vaebnede styrkers operationelle karakter anerkendes i direktivets betragtniggdi@ktivet ma som falge

heraf ikke medfare, at de vaebnede styrker skal veere forpligtet til ansaettelse eller fortsat anseettelse af en
person, der ikke opfylder de nadvendige krav for at kunne udfgre samtlige opgaver, der kan blive palagt
vedkommendé®?

Forskelsbehandlingslovens § 1a, giver salddes/arsministeren bemyndigelse til at undtage de vaebnede
styrker fra forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder og handicap. Denne undtagelsesmulighed
kan dog farst anvendes efter, at forsvarsmiresiéar hart de relevante lgnmodtagerorganisationer.

Som fglge heraf er deren reekke love og bekendtggrelser fastsat aldersgraenser om det miditseneel.
Som et eksempel kan f.eksevnes bekendtggrelse 350 af 30. marts 201dm undtagelse fra foud mod
forskelsbehandling pgrund af alder og handicap.

6.2 Virksomhedens art(lovenss§ 6, stk. 1)

Hos nogle arbejdsgivere er der behov for at laagggt pa lgnmodtagernes religion, politik, racedizap

m.v. Derfor indeholder forskelsbehandlingslovens, §tk. 1 en undtagelsesbestemmelse, der tager hgjde for,
at det i nogle job er relevant at stille krav om, at lanmodtageren har en bestemt politisk overbevisning eller
tilhgrer en bestemt religion under h&ning til virksomhedens arForskelsbehandlirgjovens § 6, stk.'1?

har falgende ordlyd:

oForbuddet mod forskelsbehandling pa grund af politisk anskuelse, religion eller
tro i 88 25 geelder ikke for arbejdsgivere, hvis virksomhed har som sit udtrykte
formal at fremme et bestemt politisk eller refigt standpunkt eller en bestemt
trosretning, og hvor lgsnmodtagerens politiske anskuelse, religigse overbevisning
eller trosretning ma anses for at veere af betydning for virksomiteden.

Det beror pa en konkret vurdering i det enkelte tilfeelde, om et fofatddr ind under undtagelsen irfo
skelsbehandlingslovens § 6, stk. 1, men der kan namedeEnstdendeksempler, som fremgar af lovens
forarbeper.

11 Bestemmelsen blev indsat ved lov 253 af7. april 2004
12| ovforslag nr. L92folketingsaret 20005 (1. samling), specielle bemaerkninger til § 1, nr. 10
113 Bestemmelsehlev aendret ved lonr. 253af 7. april 2004
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Eksempeli Virksomhedens art (religion/tro)
Det er lovligt at kreeve, at en ansgger til en stilliomgpraest i den danske folkekirke er medlem af folkekirken.
Det vil ligeledes veere lovligt at stille krav om, at en ansgger, der sgger en leererstilling pa en uddannelsesinstitiion,

hold til sine vedteegter, idégrundlag eller formalsbestemmelse f.eks. bygger pa en bestemt religigs anskuelse, har @
religigse anskuelse. Det m& dog forudseettes, at leereren i sin undervisning skal give udtryk for sit religigse livssyn.

Eksempeli Virksomhedens art (politisk anskuelse)
Et politisk parti kan lovligt kraeve, at en politisk medarbejder i partiets sekretariat er medlem af partiet.
En arbejdsgiver kan ikke stille krav om f.eks. politisk tilhgrsforhold til alle sine medareeéjdieksomheden. Alene de meda

bejdere, der er beskeeftiget med virksomhedens kerneopgave, kan have sadan en forpligtelse. Renggringspersonafe €
skabsmedarbeider er derfor ikke omfattet.

6.3 Dispensation (lovens § 6, stk. 2)
Forskelsbehandlingsvens § 6, stk.’2*indeholder en seerlig undtagelsesbestemmielsed a gl i ge- t al e
s a t ider gier, adgang til, at der administrativt kan meddeles undtagelser fra lovens bestemmelser:

0Stk. 2. Safremt det ved visse former for erhvervsudgvelse anuodtser er af
afgegrende betydning, at udgveren er af en bestemt race, politisk anskuelse, seksuel
orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller har en bestemt-hudfa
ve, alder eller et bestemt handicap eller tilhgrer en bestemt rediigorirosré-
ning, og kravet om bestemt tilhgrsforhold star i rimeligt forhold til den pageeldende
erhvervsaktivitet, kan vedkommende minister efter indhentet udtalelse frafbeskae
tigelsesministeren fravige bestemmelserne i $§2

Lovens§ 6, stk. 2, gar detdledesmuligt for en virksomhed eller en uddannelsesinstitution at eftersparge
persmer med et bestemt kendetegnis det kan godtgares, at det er af afggrende betydning for virgsomh
dens drift.

Dette krav vil ikke veere opfyldt, hwiarbejdsgiveren af personlige arsager foretreekker personer af en b
stemt etnisk oprindelse, religigs baggrund eller lignende. Der skal veere tale om et objektivt, sagkgt og rel
vant krav, der relaterer sig til erhvervsudgvelsens art eller de forhold, hwillke den udfares.

@nsker en arbejdsgiver eller uddannelsesinstitution at fravige lovens forbud mod forskelsbehandling med
henvisning til betingelserne i § 6, stk. 2, skal arbejdsgiveren eller uddannelsesinstitutionen henvende sig til
den minister, devaretager forholdene for de pagaeldende erhverv eller den pagaeldende uddannelse. Det skal
ses i lyset af, at det er dem, der har adgang til den sagkundskab, som er ngdvendig for at afggrej-om en un
tagelse er pakreevet. Inden det pageeldeadsonninisteium giver en undtagelse, skal ressurtisteen

sende anmodningen tleskeeftigelsesministeren, som pa den baggudtaler sig om sagen. Bestemmelsen

skal fortolkes snaevert, da der er tale om en undtagelsesmuligherbfrddet mod forskelsbehandling.

Et par eksempler pa dispensationssager, hvor et ressortministerium har anmodet Beskeeftigelsesministeriet
om en udtalelse&kan fremheevesedenfor.

114 Bestemmelsen blev aendret ved lov nr. 253 af 7. april 2004 og lov nr. 1417 af 22. december 2004
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Eksempeli Dispensation fra religionskriteriet
Ressortministeriet (dengan@milieministeriet anmodeddeskeeftigelsesministeren om en udtalelse

Et kyllingeslagteri, der afsaetter sine produkter til muslimske eksportmarkeder, gnsker lov til at kreeve, at en kyllnsjesl3
vaere muslim. Hvis kravet ikke blev opfyldt, kunne kyllingerne ikke saelgedidilaétagere i Mellemgsten. Medarbejdere
religigse overbevisning var altsa afggrende for virksomhedens mulighed for at kunne afseette sine varer.

Beskeeftigelsesministeren anerkendte dette behov.

Eksempeli Dispensation fra alderskriteriet
Ressortmiisteriet (dengan§ocialministerietanmodeddeskaeftiglsesministeren om en udtalelse:

Personer med handicap, der anszetterpejee) gnskeat kunne laegge vaegt pa hjeelperens alder. Begrundaisanpersonen
med handicap og hjeelperen tilbringer s&yataid sammen, at anseettelsesforhioldlefungere bedre, hvis der jeevnaldrende.

Beskeeftigelsesministeren anerkendte dette behov.

6.4 Pension m.v. (lovens §&

Forskelsbehandlingaten giver mulighed for fastsaettelse af aldersgraenser for adgang til erhvervstilknyttede
sociale sikringsordninger. Overenskomstbestemmelser, der fastseetter aldersgraenser for at veere omfattet af
arbejdsmarkedspensionsordninger, vil sdledes kunne oprethblielenne undtagelse vedrarer alderskrit

riet henvises der til afsnit 4.2.2.4.

6.5 Mulighed for at fravige forbud mod registrering (lovens§ 9, stk. )
Forskelsbehandlingstens 8§ 9stk. 1 henviser til § 4se afsnit 5.1pg anfarer, at

08 4 finderikke anvendelse, i det omfang andet faglger af seerlig lovgivining.

Dette indebeerer saledes, atsbmme oplysningekun bgrregistreres, i det omfang andet fglger af seerlig
lovgivning. Loven forbyder, at en arbejdsgiver bade fgr og under anseettelsen ammodedhenter eller
modtager og gar brug af oplysninger om et af de ulovlige kriterier. Dette gaelder dog ikke kriterierne alder og
handicap.

6.6 Positiv seerkehandling i anden lovgivning (lovensg 9, stk. 3
Falgende fremgar af forskelsbehandlingslovenssko 2:

oLoven er ikke til hinder for, at der i medfar af anden lov, i medfar af bestemme
ser med hjemmel i anden lov eller i gvrigt ved offentlig foranstaltning iveerkseettes
foranstaltninger, som har til formal at forbedre beskaeftigelsesmulighederne for
personer af en bestemt race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt alder
eller med handicap.

Bestemmelsen sikrer, at der ikke opstar konflikter i forhibldnden lovgivning eller konflikter i forhold til
offentlige initiativer Det er derved vigtigt at bemeerke, at denne bestemmretsesaerlig adgang til i offén
ligt regi at iveerkszette beskaeftigelsesfremmende tiltag af almen kafzéténdebzerealtsa, at de beskaeft
gelsesfremmende initiativer skal ske med lovhjemmel eller i gvrigt ved offentlig foranstdftning

Bestemmelsen givesdledeshverken den offentlige eller private arbejdsgiver, uanset starrelse, adgang til
selv at igangseette seerligmjekter eller tiltag, der indebaerer, at man foretraekker en eller flere af de grupper

59 forhold til begrebet ooffentlig foranstaltningmbedrtol ker
politisk aftale, der har tilslutning fra et flertal i Folketinget.
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i virksomheden, som loven naevner. Uanset de gode intentioner om at rette op pa ubalancen pacdarbejdspla
sen vildetveereulovlig positiv seerbehatidg og i strid med forsédsbehandlingsloven.

Forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 2, er altsa en szerlig adgang til i offentligt regi at iveerksaette Heskeeftige
sesfremmende tiltag af almen karakter og giver saledes ikke en generel adgang til positiv seerbehandling af
bestemte Ignnaiagergrupperhvorfor bestemmelsen er forholdsvis snaever

Som eksempel pa bestemmelsens saerlige adgatgviserksaette beskaeftigelsesfremmende tikagnas/-

nes, at der i forleengelse af integrationsaftalen af 2002 og ambajdsk e d s r e f o rrnbeenj dbéeFol elrle
etableret fem videnscentre for kompetenceafklaring af flygtninge og indvandogangspunktet var beh

vet for at styrke og professialisere arbejdet med konkret kompetenceafklaring og arbejdspravning, styrke
koordineringen og sprede godéaginger i forhold til flygtninge og indvandrere.

6.7 Positiv seerbehandling for seiorer og personer med handicap (loven§ 9, stk. 3
Falgende fremgar af forskelsbehandlingslovens § 9, stk. 3:

oLoven er ikke til hinder for, at der iveerkseettes foranstegeitil fremme af b-
skeeftigelsesmuligheder for zeldre lgnmodtagere og personer med hantficap.

Bestemmelsen giver adgang til positiv seerbehandling af aeldre personer og personer med handicap for at
fremme disse gruppers beskeaeftigelsesmuligheder.

| forhold til alder kan en sadapositiv seerbehandlinfyeks. ske vedszerlige seniorordningeBom eksempel

herpa kamaevnesat der ved overenskomstforhandlingerne i 2017 pa en raekke omradet blev indgaet aftaler
om seniorfridage, som skgive bedre muligheder for at forene arbejdslivet og seniorliretten til senio

fridage indtreeder 5 ar far medarbejderen opnar den folkepensionsalder, der geelder for vedkommende.

Bestemmelsen giver tillige en arbejdsgiver mulighed for at leegge veegtaésggers handicap i valgetime

lem to lige kvalificerede ansggere. | forhold til handicap kan det desuden bemeerkes, at modsat $dpasning
pligten (se afsnit 4.1.3gr muligheden for positiv seerbehandling ikkeketv, men altsd emindtagelsetil
forbudde mod forskelsbehandling. Som fglge heraf er en arbejdsgiver saledes ikke forpligtet til at give pos
tiv seerbehandling ved f.eks. hgjere lgn eller andre ansaettelsesvilkar.

6.8 Beskyttelse af bagrn og ungélovenss§ 9, stk. 4
Denne bestemmelse indeholder emerel undtagelsesbestemmelse i forhold til unges adgang til beskeeft
gelse. Formalet med bestemmelsen er at beskytte/sikre bgrn og yngre lgnmodtagere:

OMed henbli k p- at beskytte bRBrm og yngre | Bnmo
skelsbehandling pa grund afier i lovens 88 -5 ikke til hinder for fastseettelse af
aldersgrbnser for adgang til Bfeskbftigelse ved

Eksempel pa aldersgreenser i anden lovgivning

Restaurationslovgivningefastsaetter, at hvor der serverdéiehol, ma @rsoner under 18 #ke vaere beskeaeftiget i serversig
lokaler, garderober eller toiletter i dbningstidenvgivningen fastsaetter ogsa, aarohaend skal veere 18 ar, fordi arbejdet s
dgrmand kraever en vis modenhed, sa man f.eks. kan handtere konflikfgudselig opstar.

Arbejdsmiljgloverindeholder regler om mindsteaidfor adgang til beskaeftigelse, herunder i forhold til bl.a. arbejdstid og
former for arbejde, som unge under 18 ar ikke ma udfgre.

116 Bestemmelsen blev indsat ved lov nr. 1417 af 22.rdbee 2004
117 Bestemmelsen blev indsat ved lov nr. 1417 af 22. december 2004

Version 1.0 73



I
dm Beskoeftigelses- VEJLEDNING OM
= ministeriet FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN

7. Bevisbyrde, sanktioner og klageadgang
Nedenfor omhandler forskelsbehandlingslovens bevisbyrderegler, mulighederi&goatgarelse og bade,
samtnaevn ogandre klagmstanser, wor der kan fares sager indenfor forskelsbehandlingslovens omrade.

7.1 Bevisbyrde

Det almindelige udgangspunkt i dansk er, at dergeelder erigefrem bevisbyrde Bevisbyrden pahviler
med andre ord den part, som pastar at have et krav. | pbatgder dette eksempelvis, at hvislenmoda-
germener, at en opsigelse er usaglig, er det som udgangdpunkedtagerende skal bevise, at opsigelsen
er sket med en usaglig begrundelse.

Ved overtraedelse af forskelsbehandlingsloven stiller sagen sig anderledes. Her er dedatdevisby-

de.Den delte bevisbyrde betyder, at beviskravene for den kreenkede lgnmdeitgges, og at der skal mi

dre til, for bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren. Bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren, nar lsnmodtageren
har pavist faktiske omsteendigheder, der giver anledning til at formode, at der sker direkte eller indirekte
forskelsbehndling.

Den delte bevisbyrde i forskelsbehandlingssager er kommet ind i dansk lovgivning-vit&t) Bevisbr
dereglen blev indfart for at fremme gennemfarelsen af beskeeftigelsesdirektivet og at lempe beviskravene for
arbejdstagere i overensstemsimed beskeaeftigelsesdirektvaitrtikel 10:

AMedl emsstaterne trbffer i overensstemmel se med
nadvendige foranstaltninger til at sikre, at det, nar en person, der menerrsig krae
ket, fordi princippet om ligebehandling tilsgkettes i forhold til den pageeldende,
for en domstol eller en anden kompetent myndighed fremfgrer faktiske nomstee
digheder, som giver anledning til at formode, at der er udgvet direkte ellekindire
te forskelsbehandling, pahviler den indklagede at bevigeiratippet om ligeb-
handling ikke er blevet tilsidesat. o

| forskelsbehandlingsloven blev den delte bevisbyrde indeaens8 7a ved gennemfgrelsen af det etniske
ligebehadlingsdirektiv i april 20048 Ved indfgrelsen af § 7a svarede reglerne dermed til det, som allerede
var geeldende inden for kgnsdiskriminationsomr&detf forskelsbehandlingslovens § 7a, fremgar:

AHvi s en person, d e r -4 pagserrfaktiske gmsttengdi kr Pnket , | f.
heder som giver anledning til at formode, at der udgves direkte eller indirakte fo
skelsbehandling, pahviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet

i kke er blevet krbnket. o

Det bemeerkes, at den delte bevisbyrde ikke omfatter sager om repredgsatier i disse tilfeelde ikke er tale
om forskelsbehandling. Beskyttelse mod repressalier fremgar af lovens § 7, stk. 2, og gennemgas nedenfor i
afsnit 7.2.1.

Bestemmelsenm den delte bevisbyrde i lovens § Bastar saledes af falgendevedelemerstr:
9 Faktiske omsteendigheder
1 Formodning om forskelsbehandling
1 Kreenkelse af ligebehandlingspringéei

Faktiske omsteendigheder

118 Bestemmelsen blev indsat i forskelsbehandlingsloven ved lov nr. 253 af 7. april 2004
1191 ovforslag nr. L40folketingsaret 200®4, specielle bemaerkninggr§ 1, nr. 12
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Hvad faktiske omsteendigheder maere indebaerer, afheengaf, hvordan praksis udvikler sig i konkrete

sager. Det er sdledes opdomstolene ogle fagretlige instanser at afggre, hvornar der er fart tilstraekkeligt
bevis o0g der med 0p-vi Pdtte Karavketeigenkee skoifticg hevismdtérigleh asdth e r 0 .
forklaringer og lignende.

Formodning om forskelsbehandling

De faktiske omstaendigheder, som medarbejderen har pavist, skal herefter skabe en formodning om, at der fra
arbejdsgiverens side er udgvet forskelsbehandling. Ved en pastand om direkte forskelsbehandting vil fo
modningen ofte automatisk veere opnaet samtidig emepavisning af de faktiske omsteendigheBezks. er

dette tilfaeldet nar en medarbejder bliver opsagt med direkte henvisning til sin etniske oprindelse.

Derimod kan det veere sveert at lgfte bevisbyrden for, at en tilsyneladende neutral praksis eller bestemmelse
udggar forskelsbehandling. F.eks. er det i forbindelse med en nedskeeringsrunde ikke nagidedneeda-

bejder ger geeldende, at vedkommende erblepsagt i strid med loven. Det skal ogsa kunne sandsgnligg

res, at der ved afskedigelsen er blevet lagt vaegtdedien

Kreenkelse af ligebehandlingsprincippet

Hvis medarbejderen formar at lgfte sin del af bevisbyrden, paleegges bevisbyrden arbejisgpveherfe

ter skal kunne godtggre, at den givne handling eller undladelse, ikke har medfart en overtreedelsesaf forskel
behandlingsloven.

7.2 Godtgarelse
Hvis arbejdsgiveren ikke kan lgfte bevisbyrdsiver spgrgsmalet om godtgerelse relevietten tilgod-
garelse ved kreenkelse af forskelsbehandlingsloven findes i § 7, stk. 1, som anfgrer, at

OPersoner, hvis rettighede4 kaetilkendesénn ket ved overt
godtgRBrel se. 0

| forskelsbehandlingsloven er der ikke fastsat en minimuetisr maksimumsgraense for udmalingen af
godtgarelser, hvorfor godtgarelsen fastseettes af domstolene under hensyn til den enkelte sagarfaktiske o
steendigheder og med iagttagelse af beskeeftigelsesdirektivets artikel 17, hvorefter sanktionernear overtr
delseaf forbuddet mod forskelsbehandling skal veere effektive, sta i rimeligt forhold til overtreedelsen og
have afskraekkende virkning Udmaélingen af godtgarelser i forskelsbehandlingssager beror derfor altid pa
en konkret vurdering.

Der har dog efterhandemdviklet sig en praksis for godtgarelsesniveauet, som fastseettes ud fra samtlige
omsteendigheder i sagen, herunder med inddragelse af lsnmodtageatielaesanciennitéet falger af
retspraksis

F.eks. har Hgjesteret i en domi1a&. juni 2013, fastsldet, at der ved udmalingen af godtgarelse skal tages
udgangspunkt i de retningslinjer, der har udviklet sig i praksis ved afskedigelse i strid med ligebetandling
lovens § 97 Dvs. som udgangspunkt lgn svarende til 6 til 12 maneder, herunder medsjulgak i |a-
modtagerens anciennitet.

Det skal dog understreges, at godtgagrelsen kan afvige fra dette niveau afhaengig af sagens omstaendigheder
herunder skal der laegges veegt pa grovheden af overtraedelsen, og i den forbindelse skal der tages hensyn ti
baggrunden for overtreedelsen og den kraenkelse, der er pafart den.enkelte

1201 gvforslag nr. 140, folketingsaret 20084, specielle bemaerkningét § 1, nr. 11
121y.2013.2575H (beskrevet i afsnit 4.1.1)
122 Dette er iseer tilfeeldet i forhold til sager om forskelsbehandling p& grund af handicap eller alder.
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Hertil kan naevnes Hgjesterets domme af 1. oktober 8954 12. marts 2015 -desk al dt s amBA D
som netop viser, at der kan foreligge seerlige omsteendigheder i de enkeltessagkan fravige udgasyg
punktet.

7.2.1 Beskyttelse mod repressalier
Forskelsbehandlingsloven indeholder i § 7, stlerPbeskyttelse mod repressalier:

OEn person, der udseettes for ufordelagtig behandling eller ufordelagtige falger,
fordi denne har frems&trav om ligebehandling efter 884 kan tilkendes en
godtggrelser>*

Bestemmelsen beskytter mod repressalier og skal sikre en effektiv gennemfarelse af ligebehandfrgsprinci
pet. Beskyttelsen indebeerer, at en person, der kraever ligebehandling, ikkisagtées for darlig behdn

ling. Repressalierne kareks.veere afskedigelse, trussel om afskedigelse, degradering, forflyttelse, chikane
eller ingen adgang til efteruddannelse og lignende.

Det er en forudsaetning, at der er arsagssammenhaeng mellem ietagtage behandling og det forhold, at
lsnmodtageren har fremsat krav om ligebehandling.

Beskyttelsen mod repressalier geelder for lsnmodtagere, der fremseaetter krav om ligebehandling af sig selv
eller af andreFremszetter man krav om ligebehandling p&alegas vegne, er man altsa ogsa beskyttet.

Endvidere geeldebbeskyttelsa bade i de tilfeelde, hvor der indgives en formel klage til en domstol eller en
anden myndighed, hvor et forhold mundtligt patales pa arbejdspladsen, eller hvor en lanmodiagen-tag
takt til sin fagforening om forholdet.oven opstiller altsa ikke formkrav til, hvordan kravet om ligebehan
ling rejses.

| bestemmelsen er der ikke fastsat et maksimum for godtggrelsen. Det er saledes op til domstolerte at fastsae
te godtgerelsensatrelse under hensyn til den enkelte sags omsteendigheder.

7.3 Bgde i stedet for godtgarelse
Badestraf er sanktionen for overtraedelse af forskelsbehandlingslovens regel om neutral ann@wetering
fremgar af forskelsbehandlingslovens § 8, stk. 1, at:

0Overtizedelse af § 5 straffes med bade.
Nar bestemmelsen om annonceririgviens§ 5 overtraedes, kreenkes en meget bred kreds af lganmodtagere.
Nemlig hele den gruppe, der f.eksdelukkes fra at sgge en bestemt stilling. Da det ikke er muligt at give en
bred udéneret gruppe en godtgarelse, skal den, der overtraeder bestemmelsen, i stedet betale en bagde.
Alle borgere kan anmelde overtraedelser af lovens 8 5 om annoncering til politiet.

Endviderefremgardetaf forskelsbehandlingslovens § 8, stk. 2, at:

1231Y.2015.1H(beskrevet i afsnit.2.1.2) 0dJ.2015.2027Hhvor Hajesteret udelukkende skulle tage stilling til godtggrelsessparg

malet og kom frem til et godtgarelsesbetmarende til 6 maneders I@ga trods af medarbejdernes lange ancienrtitejesteret

fandt, at det var en formildde omsteendighed, at afskedigelserne var sket som fglge af arbejdsmangel, og i gvrigt var sket som led i
en stgrre nedskaeringsrunde. Derudover fremgik det af parternes overenskomstaftale, at senioritetslisten netop skullecinvendes
afskedigelser. Hgjestet nedsatte derfor godtgarelsen fra 9 til 6 maneders lgn.

124 Bestemmelsen blev indsat i forskelsbehandlingsloven ved lov nr. 253 af 7. april 2004.
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OEr overtreedelsen begaet af et selskab, en forening, en selvejende institution, en
fond eller lignende, kan der paleegges den juridiske person som sadan bgdeansvar.
Er overtraedelsen begaet af staten, en kommune eller et kommunalt faellesskab, der
er omfattet af %0 i lov om kommunernes styrelse, kan der paleegges statan, ko

munen eller det kommunale feellesskab bgdearsvar.

7.4 Klageadgang
Krav om pastaet forskelsbehandling i strid med forskelsbehandlingsloven kan rejses pa flere mader. Nede
for gennemgas de forskellige klageadgange.

7.4.1 Ligebehandlingsnaevnet

Ligebehandlingsnaevnet blev oprettet i 2009. Med lov om Ligebehandlingsnaevnet blev der etablaret en sa
let administrativ klagenaevnsbehandling af ligebehandlingsspgrgsmal for alle grupparbdskyttet mod
forskelsbehandling i lovgivningehigebehandlingsnaevnet er uafhaengigtigias af et sekretariat, der har

til huse i Ankestyrelsen.

Ligebehandlingsnaevnétar kompetence til at behandle klager over pastaet forskelsbehandlisigapfér-
skelsbehandlingslovermsmradeog tilkende godtgarelse for overtreedelse af lodatte fremgar afdrskeb-
behandlingslovens § 8a

0Kl ager over overtrbdelse af forbuddet mod for sk
over overtraedelse af forbuddet mod repabssi § 7, stk. 2, behandles af Ligeb
handling®nbvnet. o

Alle kan klage til neevnet, og det er gratis, men naevnet kan kun behandle klager fra personer, som selv er
direkte bergrt af den forskelsbehandlidgy bliver klaget over. Eksempelvis er parson der klager til

naevnet oveet jobopslag, med pastand om, at den er diskriminerékddedirekte bergrthvis personen ikke

selv har sggt stillingeNaevnet afviser derfor sddanne sager.

En afgarelse fra Ligebehandlingsnaevnet kan fastsla, at den padesldnmodtager (klager) far medhold,

eller at klageren ikke far medhold i klagen. Hvis klageren far medhold, kan klageren tilkendes en gkonomisk
godtgarelse. Neaevnet kaiogogsa afvise en klage. En klagan bliver f.eks.afvist, hvis neevnet vurderer, at

der er behov for mundtlige forklaringer fra parter eller vidner. Bevisfagrelse i form af mundtlige forklaringer
kan ikke ske ved naevneta sigsbehandlingen i naevnet sker pa skriftligt grundlag.

Neevnet kan ikke udstede bgder eller aendre en afgerelsedralen administrativ myndighed eller dooast

lene. Hvis naevnet har tilkehklagereren gkonomislgodtgarelse, som ikke bliver betalt af den pageeldende,
der erklaget over, kan klageremede naevnet om at indbringe sagen for domstolene. Nar naevnet indbringer
en sag for domstolene, betaler naevnet eventuelle sagsomkostairidageren

Det bemaerkes, at hvis en sag om forskelsbehandling bliver fart i det fagretlige system, kan neeveet ikke b
handle den samme sag. Naevnet kan heller ikke behandle en sag,sstolelme har behandlet eller er ved
at behandle.

125 Bestemmelsen blev aendret ved lov nr. 387 af 27. maj 2008 som konsekvens af oprettelsen af Ligebeaniingsn
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7.4.2 Fagretlig behandling

Hvis lovens bestemmelser ienplementeret f.eks. kollektive overenskomstr, vil udgangspunktet veere, at
afgarelse treeffes ved fagretlig behandling. Dette indebeserer magder melleravdatesloverenskomstparter

og herefter ved faglig voldgift eller ved Arbejdsrett€&iorskelsbehandlingsloven givdesudemmulighed

for, at overenskomstparterne kan veelge at aftale, at enten loven eller det bagvedliggende direktiy- (beskaeft
gelsesdirektiet) skal veere geeldende.

7.4.3 Afskedigelsesnaevnet

Det erogsa muligt at indbringsager om urimelige afskedigelser for Afdigelsesnaevnet, da der pa DA og
LO6s omr-de er fastsat en bestemmel se i Hovedaft a
AfskedigelsesnaevneNae/net skal eftepa begaering fra parterne benytte den lovgivning, som giver den
bedst mulige retsstilling. Det betyder, at forskelsbehandlingslovendterbes i Afskedigelsesnaevimetd

alle de rettigheder og pligter, der fglgerdfe Hvis en sag farefor Afskedigelsesneevnet, er neevnetszafg

relse endelig, og den kan ikke indbringes for f.eks. domstolene.

7.4.4 Civile domstole

En sag om overtreedelse af forskelsbehandlingsloven kan naturligvis ogsa anlaegges ved de civile domstole
ved,at lsnmodtageren udtager en staevning mod arbejdsgiveren.

8. Relevante links

Beskeaeftigelsesministeriet

Bekendtggrelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarkedet m.v.

Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmédigebeinandling med
hensyn til beskbftigelse og erhverv (O0Obeskbftigel

Ligebehandlingsnaevnet

Bekendtggreks af lov om Ligebehandlingsnaevnet

Kontakt:
Beskeeftigelsesministeriet
Ved Stranden 8
1061 Kgbenhavn K
T 72 2050 00
bm@bm.dk

Kontaktperson:
Sara Margarite Otmishi
smo@bm.dk

Version 1.0 78


https://bm.dk/
https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=179869#idadd8b533-ea73-45bf-9f62-c6af80e238d2
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/da/TXT/?uri=celex:32000L0078
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/da/TXT/?uri=celex:32000L0078
https://ast.dk/naevn/ligebehandlingsnaevnet
https://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=179851
mailto:bm@bm.dk
mailto:smo@bm.dk

