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Indledning

Denne pjece giver et overblik over hvilke forhold, du som arbejdsgiver skal vare op-
merksom pa for ikke at udgve forskelsbehandling som falge af race, hudfarve, reli-
gion, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap og national, social eller
etnisk oprindelse.

Pjecen handler ikke om forbuddene mod forskelsbehandling pa grund af ken, deltid
og medarbejderens foreningsfrihed. For narmere information om disse emner hen-
vises til Dansk Erhvervs hjemmeside.

Begrebet forskelsbehandling

Du ber som arbejdsgiver vaere seerligt opmaerksom pé forskelsbehandlingslovens kri-
terier i forbindelse med ansattelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse og ved fast-
settelse af lan- og arbejdsvilkar.

Séledes skal du ogsa iagttage lovens kriterier ved starre afskedigelsesrunder.

Forskelsbehandlingsloven forbyder forskelsbehandling pa grund af:

» Race

o Hudfarve

« Religion eller tro

« Politisk anskuelse

» Seksuel orientering

o Alder

» Handicap

« National, social eller etnisk oprindelse

Der er forbud mod béde direkte og indirekte forskelsbehandling.

Direkte forskelsbehandling er, nér en person forskelsbehandles pé grund af et af
de ulovlige kriterier.

Eksempel pa direkte forskelsbehandling:
Det er i strid med loven, hvis man vealger ikke at ansatte en person med den begrun-
delse, at vedkommende er for gammel.



Indirekte forskelsbehandling er, nar et kriterium, der umiddelbart fremstar
neutralt, alligevel bevirker, at personen forskelsbehandles pa grund af et af de
ulovlige kriterier, og dette ikke er objektivt begrundet i et sagligt formal.

Eksempel pa indirekte forskelsbehandling:
Det er i strid med loven, hvis en arbejdsgiver kraver, at en medarbejder taler og skri-
ver flydende dansk, hvis dette ikke er ngdvendigt for det konkrete arbejde.

Chikane
Forskelsbehandlingsloven omfatter ogsé chikane. Arbejdsgiveren har siledes en pligt
til at stoppe chikane pa arbejdspladsen.

Eksempel pa chikane:
Det er i strid med forskelsbehandlingsloven at omtale en medarbejder med et nedsaet-
tende kaldenavn, der f.eks. henviser til medarbejderens etniske oprindelse.

Det er ogsa i strid med loven at instruere andre om at forskelsbehandle en person pa
grund af et af de ulovlige kriterier.

Eksempel:
En direkter instruerer sin HR-chef i, at &ldre medarbejdere ikke skal sendes pé kur-
sus, fordi de snart forlader arbejdspladsen pa grund af alder.

Nationalitet

Som arbejdsgiver ma du ikke leegge vaegt pa national oprindelse. Séledes ma du ikke,
f.eks. i forbindelse med en storre afskedigelsesrunde, afskedige etniske danskere i ste-
det for personer med anden etnisk herkomst.

Handicap

Hvornar en person har et handicap i lovens forstand er ikke klart defineret. Det frem-
gar dog af lovens bemearkninger, at der for at vaere tale om et handicap, ma kunne
konstateres en fysisk, psykisk eller intellektuel funktionsnedsattelse, som affader et
kompensationsbehov for, at den pagaeldende medarbejder kan fungere pa lige fod med
andre borgere i en tilsvarende situation.

Arsagen til medarbejderens funktionsnedszttelse er uden betydning for beskyttelsen
mod forskelsbehandling. Det har séledes ingen betydning, at funktionsnedsattelsen er
sket i medarbejderens fritid.

Det ma vurderes i det konkrete tilfzelde om, der er tale om et handicap eller en sygdom.
Hvis der er tale om sygdom, er dette ikke omfattet af forskelsbehandlingsloven. Der
verserer for tiden flere retssager om denne grensedragning ved de civile domstole.



Hvis medarbejderen ma anses for at vaere handicappet i lovens forstand, har arbejds-
giveren en serlig forpligtelse til at tilpasse arbejdspladsen til den handicappede. Gra-
den af forpligtelsen vil afhaenge af en konkret vurdering af en raekke forhold, herunder
okonomiske omstandigheder, tilskudsmuligheder, de faktiske muligheder for at etab-
lere tilpasninger pa virksomheden mv.

Arbejdsgiveren har dog ikke pligt til at foretage tilpasninger for en person med et han-
dicap, hvis personen ikke er kompetent, egnet eller disponibel til at varetage de vee-
sentlige funktioner i jobbet.

Loven hindrer ikke, at der iveerksettes serlige foranstaltninger til fremme af beskaefti-
gelsesmuligheder for personer med handicap.

Hvornar en person har et handicap i lovens forstand er ikke klart defineret. Det ma
derfor vurderes i det konkrete tilfeelde om, der er tale om et handicap eller en sygdom.
Hvis der er tale om sygdom, er dette ikke omfattet af forskelsbehandlingsloven.

Loven er ikke til hinder for, at der ivaerksaettes foranstaltninger til fremme af beskafti-
gelsesmuligheder for personer med handicap.

Alder
Det er som udgangspunkt ulovligt at laegge veegt pd en medarbejders alder. Saledes
mé en arbejdsgiver i en jobannonce f.eks. ikke soge efter personer mellem 25 og 30 &r.

Loven giver dog mulighed for pa visse punkter at forskelsbehandle pé& grund af alder:

» Loven er ikke til hinder for, at der ivaerksattes foranstaltninger til fremme af
beskeftigelsesmuligheder for &ldre lonmodtagere. Dette kan vare i form af
en overenskomstbestemmelse eller en personalepolitik — herunder eksempel-
vis serlige seniorordninger. Det kunne f.eks. vare en bestemmelse om, at en
lenmodtager, der fylder 62 ar, har ret til et ekstra antal feriedage pr. ar eller
har ret til et leengere opsigelsesvarsel.

« Loven giver ogsd mulighed for fastsattelse af aldersgrenser for adgang til
arbejdsmarkedspension. Overenskomstbestemmelser, der fastsatter alders-
grenser — eksempelvis 20 &r — for at veere omfattet af arbejdsmarkedspensi-
onsordninger, vil sdledes kunne opretholdes.

» I henhold til loven kan geldende aldersgrenser fastsat i kollektive overens-
komster opretholdes, forudsat at disse aldersgranser er objektivt og rimeligt
begrundet i et legitimt formaél, og midlerne til at opfylde det pagaldende for-
mal er hensigtsmaessige og ngdvendige. Der skal saledes foretages en konkret
vurdering, om en aldersgreanse kan opretholdes. >



+ Forbuddet mod forskelsbehandling pé grund af alder gelder ikke med hensyn
til ansattelse, lgnvilkar og afskedigelse for medarbejdere under 18 é&r, hvis
anseattelse er omfattet af en kollektiv overenskomst med szrlige lonsatser for
unge under 18 ar.

Dette betyder i praksis, at arbejdsgiver — ud over at aflenne i henhold til de
serlige satser i overenskomsten — kan sgge efter unge under 18 ar og afske-
dige unge ved det fyldte 18 ar. Adgangen til at sage efter og afskedige unge un-
der 18 ar forudsatter dog, at arbejdsgiveren er omfattet af en kollektiv over-
enskomst med szrlige lonsatser for unge under 18 ar. Fagbevagelsen er dog
ikke enig i dette synspunkt. Der er derfor flere retssager undervejs.

» Loven er ikke til hinder for bestemmelser i individuelle eller kollektive overens-
komster om ophgr af ansettelsesforholdet, nar lenmodtageren fylder 70 &r.

Derimod er regler i f.eks. personalehdndbog eller i ansettelseskontrakter om
en tidligere fratreedelsesalder end 70 ar ugyldige og dermed ikke gaeldende.
En aldersgraense under 70 ar vil kun kunne opretholdes i helt serlige tilfzlde,
f.eks. hvis der med rette kan stilles visse fysiske krav.

Hvis medarbejderen selv gnsker at fratraede iht. til en ugyldig aftale om fratree-
den far 70 ar, anbefales det i stedet at indga en frivillig fratreedelsesaftale herom.

Der er tale om en nedre graense i henhold til forskelsbehandlingsloven, hvor-
for f.eks. aftaler om fratraeden ved 73 ar kan opretholdes.

Registrering

Loven forbyder, at en arbejdsgiver bade for og under ansattelsen anmoder om, ind-
henter eller modtager og gor brug af oplysninger om et af de ulovlige kriterier. Dette
geelder dog ikke kriterierne alder og handicap.

Det er imidlertid ikke i strid med loven at fiA Danmarks Statistik til at udarbejde en
anonymiseret serkorsel. Hvis en arbejdsgiver gnsker at kende sin etniske profil f.eks.
med det formaél at fremme integrationen af etniske minoriteter, kan dette behov sile-
des opfyldes ved at kore en anonymiseret statistisk beskrivelse af virksomhedens etni-
ske profil hos Danmarks Statistik.

Det er derimod ikke lovligt for virksomheden selv at udarbejde en intern statistik over,
hvor mange ansatte virksomheden har i forskellige kategorier.



Godtgorelse for overtraedelse af loven
Personer hvis rettigheder er blevet kraenket i henhold til loven kan tilkendes en godt-
gorelse.

Der er ikke i loven fastsat et maksimum for, hvad der kan tilkendes i godtgerelse, og
det vil derfor vaere op til domstolene at fastlegge godtgerelsesniveauet.

Der er i medfer af loven delt bevisbyrde i sager om forskelsbehandling. Det vil
sige, nar lenmodtageren péviser faktiske omstandigheder, der giver anledning
til at formode, at der er tale om forskelsbehandling, pahviler det arbejdsgiveren
at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kranket.

Ugyldige bestemmelser

Det folger af loven, at bestemmelser i individuelle eller kollektive overenskomster
samt i virksomheders interne reglementer m.v. (f.eks. personalehdndbgger), som er
i strid med forbuddet mod forskelsbehandling, er ugyldige og derfor ikke kan gores
gaeldende. Man kan séledes ikke aftale sig ud af lovens beskyttelse.

Det betyder rent praktisk, at den ugyldige bestemmelse i f.eks. den individuelle eller
kollektive aftale blot anses som bortfaldet, og resten af aftalen vil besta uendret.

Der kan dog forekomme aftaler, hvor den ugyldige bestemmelse kan siges at veere en
forudsetning for hele aftalen. Her vil det bero pé en konkret vurdering, om hele afta-
len bortfalder.

Hvis de ugyldige bestemmelser fremgar af medarbejderens ansattelseskontrakt, er
der risiko for, at man vil anse ansattelseskontrakten for mangelfuld og idemme ar-
bejdsgiver at betale godtgerelse for mangelfuld kontrakt i henhold til lov om ansaet-
telsesbeviser.

Saglige kriterier, som arbejdsgiver ma laegge vaegt pa

Som arbejdsgiver ma du ved ansattelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse og ved
fastsettelse af medarbejderens lon og ansettelsesvilkar laegge veegt pa saglige krite-
rier, f.eks. anciennitet, dygtighed, erfaring, uddannelse og samarbejdsvilje. Som ar-
bejdsgiver har du ved iagttagelse af saglige kriterier et vidt sken til at vurdere, hvilke
medarbejdere du bedst kan undvere pa din virksomhed ved afskedigelsesrunder som
folge af arbejdsmangel.

Mere information
Hvis du ensker yderligere information om forskelsbehandlingsloven, er du altid vel-
kommen til at kontakte Dansk Erhverv pa telefon 33 74 60 00.
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