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1:

FORORD

Forskelsbehandlingsloven er vigtig. Den sikrer, at men-
nesker bliver bedgmt efter, hvad de kan, og ikke efter
hvem de er. Den beskytter det enkelte menneske mod
forskelsbehandling. Loven er altsa et godt og effektivt
vaerktgj, men det forudsaetter naturligvis, at den bliver
brugt.

Loven er ogsa vigtig, fordi den saetter kvalifikationerne i
centrum. Pa den made sikrer vi, at ansggerfeltet udvi-
des, og at arbejdsgiverne far ansat de bedst kvalificere-
de. Sa gar det bedre for virksomhederne. Og sa gar det
bedre i Danmark. Man kan vanskeligt overvurdere
betydningen af, at vi far udryddet forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet.

Det handler om mennesker og deres kvalifikationer.

Claus Mjort Frederiksen
Beskaeftigelsesminister

Kgbenhavn, den 6. januar 2006
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2:

INDLEDNING

Vejledning om forskelsbehandlingsloven

Kriterierne ”alder” og "handicap” kom med et EU-direk-
tiv ind i forskelsbehandlingsloven i 2004. Det er én god

grund til at udgive denne vejledning. En anden er, at det
nu er tid til at opdatere Beskaeftigelsesministeriets vej-

ledning fra 2000 om forskelsbehandlingsloven. Endelig

oplever ministeriets medarbejdere stigende efterspgrg-

sel efter information om, hvordan forskelsbehandlings-

loven skal forstas og fortolkes.

Vejledningen skal naturligvis ogsa vaere med til at sikre,
at forskelsbehandlingsloven bliver overholdt pa det dan-
ske arbejdsmarked.

Nar man fx ansaetter medarbejdere, har man brug for
at kende og forsta reglerne om forbud mod forskelsbe-
handling. Formalet med vejledningen er at give organi-
sationer, arbejdsgivere, lanmodtagere og andre interes-
serede et redskab til at forsta, hvordan reglerne skal
bruges og forstas efter Beskaeftigelsesministeriets
opfattelse. Domstolene afggr som saedvanligt i sidste
instans, hvordan loven skal fortolkes.

Vejledningen kan bruges som et opslagsvark og
indeholder ogsa eksempler pa, hvordan loven skal
forstas. Yderligere oplysninger kan fas i Beskaftigelses-
ministeriets Arbejdsretscenter: parcenter@bm.dk eller
pa telefon 33 92 99 55/56.
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HVEM ER OMFATTET AF FORBUDDET MOD
FORSKELSBEHANDLING PA ARBEJDSMARKEDET?

Af lovens § 2 fremgar det bl.a., at en arbejdsgiver ikke
ma forskelsbehandle lgnmodtagere eller ansggere. Der

er ikke nogen fast definition af en lanmodtager. Forskels-

behandlingsloven beskytter fra den almindelige lénmod-
tager til den administrerende direktgr?. Retspraksis har
ogsa anset en folkeskoleelev i erhvervspraktik for at
falde inden for loven.

Eksempel: En administrerende direktgr i et bgrsnote-
ret selskab meddeler ved et bestyrelsesmgde, at han
har forladt sin kone og er flyttet sammen med sin
mandlige kaereste. Bestyrelsesformanden meddeler
dagen efter, at selskabet ikke kan lade sig repraesen-
tere af en homoseksuel. Den administrerende direktgr
bliver derfor fyret.

Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa
grund af seksuel orientering.

Kan loven fraviges?
§ 1, stk. 6.

Loven finder ikke anvendelse, i det omfang en tilsvaren-
de beskyttelse mod forskelsbehandling falger af en kol-

lektiv overenskomst, jf. dog stk. 7.

§ 1, stk. 7

Loven finder ikke anvendelse, hvis et forbud mod for-
skelsbehandling pa grund af alder og handicap folger
af en kollektiv overenskomst eller aftale, der som mini-
mum svarer til bestemmelserne i det i bilag 1 til loven

optrykte direktiv nr. 2000/78/EF om generelle rammebe-

stemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaf-
tigelse og erhverv.

Loven anvendes ikke, hvis kollektive overenskomster
regulerer omradet. Det kraeves, at de pagaeldende kol-
lektive overenskomster indeholder en beskyttelse, der
svarer til beskyttelsen i forskelsbehandlingsloven.

Hvis overenskomsten gennemfgrer direktivets forbud
mod forskelsbehandling pga. alder og handicap, skal
overenskomsten give den samme beskyttelse som
direktivet. Hvis det ikke er tilfeeldet, geelder loven.

Bestemmelsen betyder, at arbejdsmarkedets parter kan
indga aftaler, sakaldte implemeteringsaftaler/overens-
komster, som forbyder forskelsbehandling pga. alder og
handicap. Aftalerne skal leve op til direktivets krav.
Muligheden for at indga aftaler betyder, at der kan vare

forskel pa den beskyttelse, en person far i kraft af over-
enskomsten og i kraft af loven.

Det kan iseer vaere aktuelt i forbindelse med forskelsbe-
handling pa grund af alder, da direktivet giver mulighed
for at tillade ulige behandling (dvs. direkte forskelsbe-
handling), hvis der er objektive grunde til det.

Eksempel: For at g@re det lettere for ledige lgnmod-
tagere over 55 ar at komme i gang pa arbejdsmarke-
det igen, aftaler parterne som et led i implemente-
ringsaftalen, at det skal vaere muligt at ansatte over
55-arige pa sarlige vilkar med bl.a. kortere opsigel-
sesvarsler og lavere lgn.

Det er lovligt, selvom det er ulige behandling pga.
alder. Det forudsaetter, at parterne har gennemfgrt
direktivets undtagelsesbestemmelse i overenskomsten.

Se ogsa bemarkningerne til § 5a, stk. 3 og stk. 4
088§ 7.

§5b.
Lovens bestemmelser kan ikke fraviges til ugunst for
lenmodtageren.

Loven er ufravigelig, og en eventuel aftale om at give
afkald pa sine rettigheder er ugyldig jf. dog § 1, stk. 6.

Eksempel: En arbejdsgiver aftaler i forbindelse med
en medarbejders 60-ars fgdselsdag, at han/hun gar
10 % ned i lgn, for det gar jo ikke helt sa hurtigt, nar
man er 60”. Medarbejderen fortryder efter naermere
eftertanke aftalen og kraever sin normale lgn igen.
Arbejdsgiveren afviser med henvisning til, at der er
indgaet en aftale — for en aftale er en aftale.

Det er ulovligt. Aftalen er ugyldig, fordi den stiller
lenmodtageren darligere, end loven ellers ville gare.
Konsekvensen af aftalens ugyldighed er, at lgnmodta-
geren igen skal have den samme Ilgn udbetalt. Skal
lgnnen @ndres, skal det reelt kunne begrundes med
@ndrede forhold, fx manglende effektivitet, @ndrede
arbejdsopgaver eller ndrede ansvarsomrader og
altsa ikke blot lsnmodtagerens alder.

1) Lovens brede anvendelsesomrade skyldes bl.a. EU-retten, idet loven gennemfgrer Radets beskeftigelsesdirektiv fra 2000. For direktivets fulde ordlyd se linkoversigt.



VEJLEDNING OM FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN 2005

INDHOLDET AF FORBUDDET MOD FORSKELSBEHANDLING
OG LOVENS BESKYTTELSESKRITERIER

§ 1, stk. 1.

Ved forskelsbehandling forstds i denne lov enhver
direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af
race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse,
seksuel orientering, alder, handicap eller national, soci-
al eller etnisk oprindelse.

Lovens fgrste paragraf forklarer, hvad loven beskytter
imod. Loven angiver, at bade direkte og indirekte for-

skelsbehandling er forbudt (jf. naermere nedenfor) og
opregner de beskyttelseskriterier, som loven omfatter.

Loven beskytter mod enhver form for forskelsbehand-
ling pa arbejdsmarkedet, der er begrundet i en persons:

Race, hudfarve eller etniske oprindelse
Religion eller tro

Seksuelle orientering

Nationale eller sociale oprindelse
Politiske anskuelse

Alder

Handicap.

Forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet pa grund af kgn
er reguleret i bekendtggrelse af lov om ligebehandling
af maend og kvinder med hensyn til beskaftigelse og
barselorlov m.v.

| forskelsbehandlingsloven er det isar kriterierne reli-
gion, tro, alder og handicap, der kan give vanskelighe-
der:

Kriteriet religion beskytter tilhgrsforhold til en bestemt
anerkendt religion/trosretning. Kriteriet tro beskytter
endvidere tilhgrsforhold til en naermere defineret over-
bevisning eller trosretning, som rakker videre end de
anerkendte religioner.

Loven beskytter mod forskelsbehandling pa grund af
alder. Det vil sige, at alle, uanset alder, er beskyttet mod
forskelsbehandling i forbindelse med anseattelse, under
ansattelsen og i forbindelse med afskedigelse. Loven
giver i visse situationer i begraenset omfang mulighed
for at leegge vaegt pa alder. Se nermere under § 5a, stk.
4, § 6a0g § 9, stk. 3.

Hvornar en person har et handicap, er ikke defineret
naermere i dansk ret. Forskelsbehandlingsloven indehol-
der heller ikke en praecis definition af handicapkriteriet.
Den danske forstaelse af begrebet i forskelsbehand-
lingsloven bygger pa FN's Standardregler om lige mulig-

heder for handicappede. | standardreglerne bruger man
begrebet funktionsnedszattelse.

Mennesker kan have funktionsnedsattelse pa grund af
en fysisk, intellektuel eller sansemaessig funktionshaem-
ning, en medicinsk betinget tilstand eller en sindslidel-
se. Sadanne funktionshamninger, tilstande eller syg-
domme kan vaere kroniske eller forbigdende. Hvis en
person med funktionsnedsaettelse ikke kan deltage i
samfundslivet pa lige fod med andre, far personen et
handicap.

En person med nedsat hgrelse har altsa fgrst et handi-
cap i det gjeblik, han/hun ikke kan udfgre sit arbejde pa
lige fod med sine kolleger. Det kan han/hun komme til,
hvis der bliver kompenseret for den nedsatte hgrelse
med diverse hjalpemidler jf. bemaerkningerne til § 2a.

Beskyttelsen mod forskelsbehandling pa grund af han-
dicap gelder bade i de situationer:

= Hvor personen pa grund af funktionsnedsattelsen
har et konkret behov for, at arbejdspladsen tilpasses
den enkelte (se under § 2a) og

= Hvor funktionsnedsaettelsen ikke har nogen betyd-
ning for at udfgre det konkrete arbejde.

Arsagen til funktionsnedsaettelsen er uden betydning for
beskyttelsen mod forskelsbehandling. Lovens beskyttel-
se gaelder bade ved nyansattelser og for allerede ansat-
te, der fx far et handicap ved en ulykke eller i forbindel-
se med en sygdom.

Det er vigtigt at veere opmarksom pa forskellen mellem
sygdom og handicap i lovens forstand. | dag regulerer
helbredsoplysningsloven arbejdsgiverens adgang til at
spgrge til en ansggers eller en allerede ansats helbreds-
forhold. Arbejdsgiveren kan bede om oplysninger om,
hvad lgnmodtageren lider af, har lidt af eller har symp-
tomer pd, nar sygdommen har vasentlig betydning for,
om lgnmodtageren kan bestride jobbet.

Afgraensningen mellem sygdom og feerdighed i hel-
bredsoplysningsloven er meget vigtig. Arbejdsgiveren
kan nemlig frit spgrge til lanmodtagerens faerdigheder,
fordi feerdighederne jo har betydning for lanmodtage-
rens evne til at bestride arbejdet. Det er i fgrste omgang
op til arbejdsgiveren at vurdere, hvornar en manglende
faerdighed skyldes en funktionsnedsaeettelse (der kraever
tilpasning), og hvornar lgnmodtageren bare ikke opfyl-
der de (saglige og ngdvendige) krav til feerdigheder, som
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arbejdsgiveren stiller. Som altid er det i sidste instans
op til domstolenes vurdering.

Hvis sygdommen fgrer en funktionsnedsaettelse med
sig, skal arbejdsgiveren overveje behovet for at tilpasse
arbejdspladsen, sa lgnmodtageren far mulighed for at
bestride stillingen, som han/hun bliver kompetent til i
kraft af tilpasningen.

Arbejdsgiverens forpligtelse til at tilpasse arbejdsplad-
sen andrer ikke ved, at en person med et handicap ikke
kan kraeve at blive ansat, forfremmet mv., hvis han/hun
ikke har de kvalifikationer, som jobbet eller uddannel-
sen kraver.
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5:

FORSKELSBEHANDLINGSBEGREBET:
DIREKTE ELLER INDIREKTE FORSKELSBEHANDLING?

Lovens § 1, stk. 2, og 3, fastlaeegger begreberne direkte
og indirekte forskelsbehandling. | praksis er det begre-
bet indirekte forskelsbehandling, der giver anledning til
vanskeligheder.

Direkte forskelsbehandling

§ 1, stk. 2. Der foreligger direkte forskelsbehandling,
ndr en person pd grund af race, hudfarve, religion eller
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, 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 er forbudt.

Det er fx direkte forskelsbehandling, hvis en arbejdsgi-
ver undlader at ansatte en person eller afskediger en
medarbejder med den begrundelse, at den pagaldende
er af en bestemt race, hudfarve, religion, er handicappet
m.v. Det er uden betydning, om forskelsbehandlingen
sker bevidst eller ubevidst.

Eksempel: En arbejdsgiver afviser at anszette en per-
son med tyrkisk oprindelse, fordi kunderne bedst kan
lide at blive betjent af etniske danskere.

Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa
grund af etnisk oprindelse.

Eksempel: En 78-arig kvinde beder kommunen om,
at ’hendes’ hjemmehjalpere skal veere etnisk dan-
skere.

Hvis kommunen efterkommer gnsket, overtraeder den
forskelsbehandlingsloven. Det er nemlig direkte for-
skelsbehandling pga. etnisk oprindelse, hvis kommu-
nen organiserer arbejdet efter sine ansattes etniske
oprindelse og ikke efter deres kvalifikationer. Det er
ulovligt.

Eksempel: En ansgger til en stilling far at vide, at hun
ikke far jobbet, fordi hun er for gammel.

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

Mulighed for at fravige forbuddet

mod direkte forskelsbehandling
Forskelsbehandlingslovens § 6, stk. 1 og 2, giver mulig-
hed for at fravige forbuddet mod direkte forskelsbe-
handling, fordi det i nogle situationer kan veere ngdven-
digt at leegge vaegt pa fx lanmodtagerens religigse over-
bevisning eller etniske oprindelse. Se narmere med
eksempler under § 6.

Indirekte forskelsbehandling

§ 1, stk. 3. Der foreligger indirekte forskelsbehandling,
ndr en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der til-
syneladende 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 bestemt alder eller med handi-
cap ringere end andre personer, medmindre den pdgael-
dende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt
begrundet i et sagligt formdl og midlerne til at opfylde
det er hensigtsmaessige og ngdvendige, jf. dog § 2 a.

Nar man vurderer, om der er tale om indirekte forskels-
behandling, skal man helt konkret undersgge, hvordan
fx et anseettelseskrav virker for en bestemt gruppe. Er
kravet proportionalt? Dvs. star kravet i rimeligt forhold
til arbejdsopgaven? Og er det sagligt, dvs. rimeligt at
opstille kravet?

Et formelt set neutralt krav kan vaere sprogkrav. Et
sadant krav rammer lgnmodtagere, der ikke har dansk
som modersmal hardere end dem, hvis modersmal er
dansk. Et umiddelbart neutralt sprogkrav kan altsa vaere
ulovlig indirekte forskelsbehandling, fordi en gruppe pa
forhand sorteres fra pga. deres manglende sprogkund-
skaber.

Det afhaenger af det konkrete job, om kravet om fx sik-
ker/ klar kommunikation pa dansk er sagligt og propor-
tionalt.

Eksempel: En bank sgger en kunderadgiver og kree-
ver, at den nye medarbejder skal kunne formulere sig
perfekt pa dansk.

Det er lovligt, fordi det er sagligt at forlange, at en
radgiver med teet kontakt til en masse kunder skal
kunne tale og skrive flydende dansk.
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Eksempel: Et stgrre supermarked sgger en kasse-
medarbejder og kraever, at den nye medarbejder kan
tale og skrive et perfekt dansk.

Det er ulovligt. Det er indirekte forskelsbehandling.
Kassemedarbejder og kunde i et supermarked taler
generelt meget lidt sammen. Ofte er der andre med-
arbejdere til at tage sig af fx reklamationer. Kravet om
perfekt dansk vil vaere sveerere at opfylde for nogle
etniske grupper end andre, og det er ikke ngdvendigt
at kunne tale og skrive perfekt dansk for at bestride
jobbet. Derfor er det usagligt at kraeve, at kassemed-
arbejderen kan tale og skrive perfekt dansk.

Spgrgsmal om forskelsbehandling kan ogsa opsta under
ansattelsen, fx i forbindelse med forfremmelse.
Vurderingen vil igen vaere den samme.

Uniformskrav

Krav om at baere uniform pa arbejdspladsen er et
spgrgsmal, der de seneste ar har skabt en del debat i
det danske samfund. De sager, der har veeret rejst ved
domstolene, vedrgrer muslimske kvinder, der i strid med
deres arbejdsgivers anvisninger har gnsket at bzere
hovedbeklaedning.

Der findes ingen fast definition af arbejdstgj og uniform.
Derfor kan det veere alt fra et slips eller en skjorte til fuld
uniform eller beskyttelsesdragt og seaerligt fodtgj. Hvis de
ansatte skal baere uniform, begrunder arbejdsgiveren det
ofte med, at kunderne skal kunne genkende de ansatte,
eller at de ansatte skal udstrale et bestemt image.
Hensyn til hygiejne og/eller sikkerhed kan ogsa vare en
begrundelse for at kraeve, at de ansatte baerer uniform.

| forhold til forskelsbehandlingsloven er det en betingel-
se, at uniformskravet omfatter alle, der udfgrer den
samme funktion. Hvis uniformskravet kun geelder for en
bestemt gruppe af medarbejdere, kan det vare forskels-
behandling.

Arbejdsgiveren skal vaere opmaerksom pa, at selv om
kravet om at baere uniform omfatter alle, der udfgrer
den samme funktion, kan et uniformskrav skabe proble-
mer for visse etniske og religigse grupper. Dermed kan
uniformskravet virke indirekte diskriminerende.

Nar man skal vurdere, om et forbud mod for eksempel
at baere religigst begrundet hovedbeklaedning er lovligt
eller ej, ma man se pa, om:

= ngdvendige saglige hensyn til for eksempel sikker-
hed, sundhed eller hygiejne kan begrunde et forbud.
Et eksempel pa et lovligt forbud og dermed ingen
anseettelse til ansggeren kunne vare en sikh, der
fastholder, at han vil baere turban, selvom arbejdet
kraever, at han beaerer sikkerhedshjelm.

= virksomhedens uniform ogsa bestar af hovedbeklaed-
ning. Sa kan forbuddet vaere lovligt, fordi arbejdsgi-
veren har besluttet, at hans ansatte skal prasenteres
pa en bestemt made, der ogsa omfatter hovedbe-
kleedning. Det ma dog ogsa indga i vurderingen, om
uniformens hovedbeklaedning kan erstattes af medar-
bejderens religigse hovedbekladning, hvis den
afpasses i stil og farvevalg med virksomhedens
hovedbeklaedning.

= arbejdsgiveren kraever, at de ansatte baerer en uni-
form, der alene bestar af en skjorte, t-shirt eller lig-
nende, men ingen hovedbekladning. Hvis de ansatte
heller ikke ma bare religigst begrundet hovedbe-
kleedning, er et sadant forbud ulovligt. Arbejds-
giveren ma acceptere, at ansatte kan bare religigst
begrundet hovedbekladning, fordi han ikke har fun-
det det ngdvendigt, at medarbejderne skal vaere sa
genkendelige, at hovedbeklaedning er ngdvendig
som en del af uniformen. Hvis en lenmodtager bzerer
hovedbeklaedning, kan arbejdsgiveren kraeve, at
hovedbekleedningen afstemmes til uniformens stil og
i gvrigt opfylder de krav, der stilles til uniformen.

De tre eksempler viser, at det ikke er muligt at opstille
faste retningslinier for, hvad en arbejdsgiver/arbejdsta-
ger skal acceptere. Hver sag beror pa en konkret vurde-
ring, som naturligvis lgbende skal tilpasses samfundsud-
viklingen. En arbejdsgiver kan altsa ikke afvise en ansg-
ger, der baerer religigst begrundet hovedbeklaedning,
alene ved at sige, at kunderne ikke bryder sig om det.

Nogle virksomheder har selv udformet religigst begrun-
det hovedbeklaedning, der passer til det gvrige arbejds-
tgj, selv om de ikke er forpligtede til det.

Retspraksis

Den 10. august 2000 afsagde @stre Landsret dom i en
sag (U2000.2350@) om retten til at baere tgrklaede.
Sagen drejede sig om en folkeskoleelev, der var i
erhvervspraktik i Magasin. Pigen blev bortvist fra forret-
ningen, da hun afviste at tage hovedtgrklaedet af.
Landsretten fandt, at bortvisningen af pigen var usaglig.
Begrundelsen var, at beklaedningsvejledningen var lgst
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formuleret, fordi der blot stod, at ansatte i kundevendte
omrader skulle vaere forretningsmaessigt og paent
pakladt. Magasin stillede altsa ikke krav om, at de
ansatte skulle bare uniform, men forventede, at de
ansatte skulle klaede sig, sa det passede i forhold til den
afdeling, hvis kunder de skulle betjene.

Den 21. januar 2005 afsagde Hgjesteret dom i en sag
(U2005.1265H) om retten til at baere hovedtgrklaede
som ansat i et supermarked. Hgjesteret slog fast, at det
ikke var ulovlig indirekte forskelsbehandling at naegte
en ansat at baere religigst begrundet hovedtgrklade,
fordi virksomheden havde en skriftlig formuleret perso-
nalepolitik, der klart beskrev bekleedningsreglementet,
og som arbejdsgiveren konsekvent handhavede.
Formalet med reglementet var at fremsta som en poli-
tisk og religigs neutral virksomhed, hvor medarbejderne
fremtraeder ens og neutrale.

Dommene er vigtige, fordi de illustrerer, hvad der skal til
for, at en arbejdsgiver ma afskaere en lgnmodtager fra at
bare religigst betinget tarkleede. Samtidig ggr dommene
spillereglerne pa arbejdsmarkedet klart for lanmodtageren.

Krav om statsborgerskab

Forskelsbehandlingsloven har ikke ”statsborgerskab”
som beskyttelseskriterium. Alligevel er det relevant at
naevne, fordi krav om et bestemt statsborgerskabskrav i
fx en jobannonce ofte vil veere udtryk for indirekte usag-
lig forskelsbehandling pga. nationalitet/etnisk oprindel-
se. Kvaliteten af fx en renggringsassistents arbejde
afhaenger ikke af statsborgerskabet. | dansk ret findes
der ganske fa stillinger, hvor der stilles krav om dansk
statsborgerskab. Dommergerningen er et eksempel.

Chikane

§ 1, stk. 4.

Chikane skal betragtes som forskelsbehandling, ndr en
ugnsket optraeden i relation til en persons race, hudfar-
ve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle ori-
entering, alder, handicap eller nationale, sociale eller
etniske oprindelse finder sted med det formal eller den
virkning at kraeenke en persons vardighed og skabe et
truende, fiendtligt, nedvaerdigende eller ubehageligt
klima for den pdgeeldende.

Det er forskelshehandling, hvis en person chikaneres pa
grund af ét eller flere af de kriterier, der er omfattet af
loven. Heri ligger, at den krankede person ikke ville
veere blevet udsat for chikane, hvis personen fx havde
vaeret af en anden race eller etnisk oprindelse, havde

haft en anden seksuel orientering, en anden hudfarve
etc. Den chikangse adfaerd skal veere rettet mod en eller
flere konkrete enkeltpersoner. Bade tilsigtet og utilsig-
tet chikane er omfattet af forbuddet og betragtes som
forskelsbehandling. Utilsigtet chikane er en adfzerd,
som ikke finder sted med det formal at kraenke en
person, men som alligevel kraenker personen.

Hvad er chikane?

Chikane er udtryk for en ugnsket adfeerd fra
kolleger/overordnede, der kranker de personer, der er
omfattet af forskelsbehandlingsloven. Adfaerden skal
have det formal eller den virkning ”at kraenke en per-
sons veerdighed og skabe et truende klima m.v. for den
pagaldende”. Adferd kan bade veare af fysisk og psy-
kisk karakter. Handlingerne kan vaere skriftlige eller
mundtlige, ligesom fagter og lign. kan veaere chikane.

Hvem har ansvaret?

Det er arbejdsgiverens pligt og ansvar at sikre sine
ansatte mod chikane. Hvis en medarbejder chikanerer
en anden medarbejder, er arbejdsgiveren forpligtet til at
skride ind og stoppe den kraenkende adfzerd, hvis han
ved eller burde vide, hvad der foregar pa virksomheden.

Chikane i forskelsbehandlingslovens forstand krzever, at
de involverede personer er ansat hos arbejdsgiveren.

Den ansatte, der kraenker en kollega, kan efter omstaendig-
hederne palagges at betale en erstatning til den kraenkede
efter erstatningsansvarslovens § 26. Forholdet mellem kol-
legaer er altsa ikke reguleret i forskelsbehandlingsloven.

Eksempel: En homoseksuel mand bliver omtalt som
”svansen” af sine kollegaer.

Det er ulovligt. Det er chikane. Og arbejdsgiveren er
forpligtet til at skride ind og stoppe den kraenkende
adfeaerd, hvis han ved eller burde vide, hvad der fore-
gar pa virksomheden.

Eksempel: En person af afrikansk oprindelse bliver
kaldt ”chimpansen” af sine kollegaer.

Det er ulovligt. Det er chikane. Og arbejdsgiveren er
forpligtet til at skride ind og stoppe den kraenkende
adfeaerd, hvis han ved eller burde vide, hvad der fore-
gar pa virksomheden.
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Instruktion om at forskelsbehandle

§1,stk. 5

En instruktion om at forskelsbehandle en person pa
grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk an-
skuelse, seksuel orientering eller national, social eller
etnisk oprindelse betragtes som forskelsbehandling.

En instruktion om at forskelsbehandle en person pa
grund af fx race eller etnisk oprindelse betragtes som
forskelsbehandling.

Hvad er en instruktion?

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

En arbejdstager, der opfordrer en kollega til at forskels-
behandle en anden kollega, er ikke omfattet af forbud-

det, fordi ingen af dem har befgjelser til at instruere den

anden.

Eksempel: En direktgr meddeler en afdelingsleder, at
en ansat ikke skal pa kursus pa grund af sit politiske
tilhgrsforhold.

Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa
grund af politisk anskuelse.

Eksempel: Virksomhedens direktgr meddeler perso-
naleansvarlige chefer, at medarbejdere over 58 ar
ikke skal pa kursus, fordi ”de jo sikkert alligevel
snart holder op”.

Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa
grund af alder.
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6:

HVORNAR GZLDER LOVEN?

§ 2, stk. 1.

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lgnmodtage-
re eller ansggere til ledige stillinger ved ansattelse,
afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hen-
syn til lon- og arbejdsvilkdr.

Bestemmelsen forbyder forskelsbehandling ved:
= ansattelse

= afskedigelse

= forflyttelse

= forfremmelse

= |gn- og arbejdsvilkar

Forbuddet mod forskelsbehandling betyder, at en

arbejdsgiver ikke ma leegge vaegt pa race, hudfarve, reli-

gion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering,
alder, handicap eller national, social eller etnisk oprin-
delse., nar han ansatter, afskediger, forflytter, forfrem-
mer eller fastsaetter lgn- og arbejdsvilkar. (§ 1, stk. 1).

Det er op til at arbejdsgiveren at beslutte, hvad der er
vaesentligt for stillingen, sa l&nge kravene ikke er

udtryk for direkte eller usaglig indirekte forskelsbehand-

ling. Arbejdsgiveren ma altsa beslutte sig ud fra de kva-
lifikationer, som er relevante i forhold til det konkrete
job. Det betyder, at arbejdsgiveren - med de begrans-
ninger, der fglger af forbuddet mod forskelsbehandling
—altid kan veelge den, som, arbejdsgiveren mener, er
bedst kvalificeret til jobbet.

Ansettelse

Hvis arbejdsgiveren gennem en la&ngere periode konse-
kvent ikke ansatter personer af fx en bestemt etnisk
oprindelse, selvom de har kvalifikationerne, kan det
vaere et tegn pa, at arbejdsgiveren forskelsbehandler.

Afskedigelse
En arbejdsgiver ma ikke begrunde en afskedigelse med
den ansattes etniske oprindelse, handicap, alder m.v.

Eksempel: En arbejdsgiver afskediger en medarbej-
der, som er kgrestolsbruger, med den begrundelse,

at kunderne ikke bryder sig om at blive betjent af en
person med handicap. Arbejdsgiveren understreger,
at han personligt gerne vil beholde medarbejderen,

men hans forretning skal jo kgre rundt.

Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling. Det
er ligegyldigt, at arbejdsgiveren selv er positivt ind-
stillet over for medarbejderen. For arbejdsgiveren

afskediger jo alligevel medarbejderen med handicap-
pet som begrundelse. Det er, hvad man ggr, og ikke
det, man siger, der teeller.

Ved afskedigelser er det i modsaetning til ved anseettel-
ser lettere for lgnmodtageren at skaffe beviser for for-
skelsbehandlingen, fordi han/hun kender arbejdsplad-
sen.

Lgnvilkar

§ 2, stk. 2.

Forskelsbehandling med hensyn til lenvilkdr foreligger,
hvis der ikke ydes lige lgn for samme arbejde eller for
arbejde, der tillzgges samme veerdi.

Bestemmelsen sikrer lgnmodtagere imod lgnmaessig
forskelsbehandling pga. deres race, etniske oprindelse
etc. Der ma ikke ske lgnmaessig forskelsbehandling for
det samme arbejde eller for arbejde, der tillegges
samme veerdi.

Det er muligt at fravige princippet om, at man ikke ma
forskelsbehandle sine medarbejdere lgnmaessigt, hvis
seerlige forhold ger sig geeldende jf. § 9, stk. 2.

§ 2, stk. 3.
En lgnmodtager, hvis lgn i strid med stk. 1 er lavere end
andres, har krav pa forskellen.

Bestemmelsen giver lgnmodtageren oprejsning for den
ulovlige forskelsbehandling. Lanmodtageren har krav pa
at fa udbetalt lgnforskellen.

Uddannelse

§3

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansatte, for
sd vidt angdr adgang til erhvervsvejledning, erhvervs-
uddannelse, erhvervsmaessig videreuddannelse og
omskoling.

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle sine ansatte,
nar det geelder uddannelse. Hverken i interne eller eks-
terne uddannelsesforlgb.
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§ 3, stk. 2.

Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige enhver,
der driver vejlednings- og uddannelsesvirksomhed som
navnt i stk. 1, og enhver, der anviser beskzftigelse.

Virksomheder, der udbyder undervisning, kurser og lig-
nende er ogsa forpligtet til at respektere forbuddet mod
forskelsbehandling. Bestemmelsen omfatter fx kursus-
virksomheder og universiteter og galder ogsa rekrutte-
ringsbureauer og andre, der anviser job, fx arbejdsfor-
midlingen (AF).

Eksempel: En arbejdsgiver sender alle de ansatte i
en afdeling pa kursus. Pa naer én medarbejder, der
far at vide, at hun skal passe butikken, mens de
andre er vaek, og at hun jo i gvrigt nok ogsa snart gar
pa pension, sa det vil veere spild af penge.

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

Eksempel: Arbejdsformidlingen far en henvendelse
fra en arbejdsgiver, om at AF ikke skal bryde sig om
at sende ansggere ud til virksomheden med anden
etnisk baggrund end dansk.

Arbejdsformidlingen ma ikke efterkomme virksomhe-
dens gnske. Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbe-
handling pa grund af etnisk oprindelse. Det samme
geelder for vikarbureauer.

Selvstaendigt erhvery, foreninger og organisationer

§ 3, stk. 3.

Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige
enhver, der fastsaetter bestemmelser og treeffer afgarel-
se om adgang til at udgve selvstandigt erhverv.

Bestemmelsen udvider forbuddet mod forskelsbehandling
til ogsa at omfatte private foreninger, der giver adgang til
at udgve et selvstaendigt erhvery, fx Advokatradet.

Eksempel: Brancheforeningen X, som man skal vaere
medlem af for at veere i faget, afviser at optage
homoseksuelle som medlemmer. Det er ulovligt. Det
er direkte forskelsbehandling pa grund af seksuel ori-
entering.

§ 3, stk. 4.

Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige
enhver, der traffer beslutning om medlemskab af og
deltagelse i en lonmodtager- eller arbejdsgiverorganisa-
tion, og de fordele, sddanne organisationer giver med-
lemmerne.

Fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer ma ikke
leegge vaegt pa de kriterier, der er omfattet af loven,
nar en person sgger om at blive optaget i foreningen.
Beskyttelsen mod forskelsbehandling geaelder ogsa
under medlemskabet og kunne fx have betydning i
forhold til de aktiviteter, foreningen igangsatter.
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TILPASNINGSPLIGT | FORHOLD

TILLONMODTAGERE MED HANDICAP

§2a.
Arbejdsgiveren skal traffe de foranstaltninger, der er

hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov for
at give en person med handicap adgang til beskaftigel-

se, til at udgve beskaftigelse eller have fremgang i

beskaftigelse, eller for at give en person med handicap

adgang til uddannelse. Dette gaelder dog ikke, hvis
arbejdsgiveren derved pdlaegges en uforholdsmeessig
stor byrde. Lettes denne byrde i tilstreekkeligt omfang
gennem offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke
for at vaere uforholdsmeaessig stor.

Det er arbejdsgiverens pligt objektivt og loyalt at vurde-
re, hvilken tilpasning der skal til for at kunne ansatte en

i gvrigt kvalificeret ansgger med handicap i virksomhe-
den. Hvis arbejdsgiveren vurderer, at udgiften til at til-
passe arbejdspladsen er uforholdsmaessig stor, kan
arbejdsgiveren afvise ansggeren med handicap. Det
geelder dog ikke, hvis udgiften i tilstrekkeligt omfang
betales af det offentlige. Reglerne om stgtte til tilpas-
ninger administreres af kommunerne og AF.

Eksempel: En mindre virksomhed, der ligger pa

1. sal, sgger telefonszlgere. En kgrestolsbruger kan
ikke fa jobbet, fordi kgrestolsbrugeren kun kan
komme op til virksomhedens lokaler, hvis der instal-
leres elevator. At installere en elevator ma anses for
at veere en byrdefuld udgift for virksomheden.
Udgiften ligger ogsa over, hvad det offentlige i dag
kompenserer for. Da installation af elevator ikke er
den eneste mulighed for at skabe adgang for en
k@restolsbruger til fx 1.sal, skal det vurderes, om fx
en trappelift kan lgse problemet. Udgiften til en trap-
pelift er normalt offentligt finansieret, hvis det er en
brugbar og gkonomisk og realistisk l@sning. Hvis det
ikke er tilfeeldet, kan virksomheden lovligt afvise
ansggeren med fglgende begrundelse: Da virksomhe-
dens fysiske forhold ikke er egnet til en kgrestolsbru-
ger, da virksomheden ikke kan fa gkonomisk bistand
til at installere en elevator eller en trappelift, og da
udgiften for virksomheden alene ville veere uforholds-
maessig stor, kan en anszttelse ikke komme pa tale.

Eksempel: En person med betydelig nedsat hgrelse
sgger en stilling som forsikringskonsulent. Seerligt IT-
udstyr er ngdvendigt for, at personen kan lgse
arbejdsopgaverne. Virksomheden kan ikke uden
videre afvise ansggeren med henvisning til, at de
almindelige IT-installationer ikke kan benyttes.
Virksomheden skal undersgge, om seerligt udstyr kan
skaffes, som kan give ansggeren mulighed for at
bestride jobbet. Hvis udgiften er uforholdsmaessig
stor for arbejdsgiveren, men i tilstreekkeligt omfang
dzkkes af det offentlige, vil det vaere ulovligt at afvi-
se den i gvrigt velkvalificerede ansgger med henvis-
ning til handicappet.

Arbejdsgiverens forpligtelse til at tilpasse betyder
altsa, at en arbejdsgiver ikke kan afvise en kvalifice-
ret person pga. et handicap. Arbejdsgiveren skal vur-
dere handicappets betydning i forhold til den opgave,
der skal lgftes, sammenholdt med muligheden for at
afhjeelpe handicappet og evt. udgifter forbundet her-
med, for arbejdsgiveren evt. kan afvise personen pa
grund af handicappet.
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FORBUD MOD REGISTRERING

§4 Registrering er dog tilladt, nar det sker efter en naermere
En arbejdsgiver ma ikke i forbindelse med eller under bestemt metode, kaldet CPR-opggrelsen. Rent praktisk
ansettelsen af en lsnmodtager anmode om, indhente skal arbejdsgiveren kontakte Danmarks Statistik, der pa
eller modtage og gare brug af oplysninger om dennes baggrund af lgnmodtagernes cpr-numre kan udarbejde
race, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, en oversigt over medarbejdernes etniske sammensat-
seksuelle orientering eller nationale, sociale eller etni- ning. Yderligere oplysninger kan findes pa

ske oprindelse. www.bm.dk/publikationer/2005/CPR/default.asp

Det er forbudt at indhente, modtage eller ggre brug af Bestemmelsen forbyder ikke, at virksomheder registre-
oplysninger, der er omfattet af lovens beskyttelsesomra- rer de ansattes alder og evt. handicap. Det er oplysnin-
de, jf. dog nedenfor om alder og handicap. Arbejds- ger, som arbejdsgiveren allede har faet oplyst til brug
giveren ma alene laegge vaegt pa ansggerens kvalifika- for lgnudbetaling eller i forbindelse med indkgb af hjel-
tioner, nar han/hun vurderer, om ansggeren er en mulig pemidler til en ansat, der har et handicap.

medarbejder. Loven galder bade for og under ansattel-
sen. Forbuddet imod at bruge oplysningerne gaelder

uanset, hvordan arbejdsgiveren far oplysningen. Fx ved
at lsnmodtageren selv refererer til sin *jgdiske familie”.

Eksempel: En stor virksomhed har som led i sin per-
sonalepolitik @ndret pa sin rekrutteringspraksis for
at fa en bredere sammensatning af medarbejderne.
Efter et ar vil arbejdsgiveren se, om det har virket.
Han/hun satter sig med en liste over alle medarbej-
derne og markerer alle dem, der har ikke-danske
navne.

Det er ulovligt. Arbejdsgiveren overtraeder forbuddet
mod at registrere etnisk oprindelse.
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ANNONCERING

§5.

Det ma ikke ved annoncering angives, at der til ansaet-
telse eller erhvervsuddannelse sgges eller foretreekkes
en person af en bestemt race, hudfarve, religion eller
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller natio-
nal, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt
alder eller med handicap. Det ma ikke angives, at der
ikke gnskes en person med de i 1. pkt. nvnte kende-
tegn.

Forbuddet mod forskelsbehandling mister sin betyd-
ning, hvis det er tilladt at skrive i jobannoncer, at virk-
somheden fx kun sgger eller foretraekker etniske dan-
skere eller personer mellem 25 og 35 ar. Annoncer skal
altsa vaere neutrale, nar det geelder etnisk oprindelse,
hudfarve, alder m.v.

Det er ogsa forbudt at skrive i annoncer, at man ikke
sgger eller gnsker ansggere af en bestemt etnisk oprin-
delse, religion eller alder m.v.

Tilsvarende er det forbudt at opstille usaglige krav, der
reelt har til formal at afskaere en bestemt gruppe fra at
s@ge. Fx at stille krav om at ansggerne til stillinger som
renggringsassistenter taler og skriver fejlfrit dansk.

Overtraedelse af annonceringsforbuddet straffes med
bgde. Medieansvarsloven indeholder regler om annon-
cgrers og redaktgrers ansvar for de annoncer, de indryk-
ker i aviser og andre medier.

Hvis arbejdsgiveren har faet dispensation fra forbuddet
mod forskelsbehandling jf. § 6, stk. 2, er det lovligt at
annoncere efter en person med tyrkisk oprindelse. Det
er tilsvarende lovligt at forskelsbehandle, hvis ansgge-
rens politiske anskuelse eller religigse overbevisning
eller trosretning er af afggrende betydning for virksom-
heden og jobbets udfgrelse, jf. § 6, stk. 1. Det er tilladt
at skrive i jobannoncer, at alle uanset etnisk oprindelse,
religion, alder, handicap m.v. opfordres til at sgge stillin-
gen. Det er ogsa tilladt at skrive, at virksomheden til-
straeber en afbalanceret personalesammensatning, der
afspejler det omkringliggende samfund.

Det er ogsa tilladt at oplyse, at virksomheden har en
seniorpolitik/handicappolitik, og at virksomheden i en
konkret situation kan valge at foretraekke en zldre
ansgger/ansgger med handicap til en ledig stilling
blandt flere lige kvalificerede ansggere, jf. muligheden
for positiv seerbehandling af aldre og personer med
handicap i § 9, stk. 4.

Eksempel: Jobannonce: ”Mindre importvirksomhed
sgger en frisk person til forefaldende arbejde. Vi
handler primart med tyrkiske virksomheder. Vi sgger
en person med et par ars erfaring i en salgsafdeling.
Din alder er underordnet, men du skal kunne tale og
skrive tyrkisk.”

| dette eksempel laegger virksomheden vagt pa erfa-
ring fra et salgskontor, og at ansggeren behersker
tyrkisk. Virksomheden har i sin annonce ikke lagt
vaegt pa det etniske tilhgrsforhold, men pa den
sproglige kvalifikation, tyrkisk. Set i lyset af virksom-
hedens art er det en relevant kompetence at efter-
spgrge. Erfaring fra en salgsafdeling er ikke omfattet
af forskelsbehandlingslovens beskyttelsesomrade.
Jobannoncen er lovlig.

Eksempel: Jobannonce: ”Advokat sgges. Vi er et min-

dre kontor med 8 advokater. Vi sgger en ny kollega
pa mellem 30-40 ar med minimum 3-5 ars erfaring.”

Eksemplet er i strid med lovens forbud mod at leegge
vaegt pa alder. Jobannoncen er ulovlig.
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KOLLEKTIVE OVERENSKOMSTER OG FORSKELS-
BEHANDLINGSLOVEN - SARLIGT OM ALDER

§ 5a, stk. 1.

Bestemmelser i individuelle eller kollektive aftaler og
overenskomster og i virksomheders interne reglementer
m.v., som er i strid med forbuddet mod forskelsbehand-
ling i §§ 2-5, er ugyldige. Dette gaelder ogsa bestem-
melser i vedtagter m.v. for selvstaendige erhverv og for
arbejdsgiver- og lenmodtagerorganisationer.

Aftaler, der indebaerer forskelsbehandling (bade direkte
og indirekte) pa grund af et af de beskyttede kriterier

i § 1, er ugyldige. Man kan altsa ikke aftale sig ud af
lovens beskyttelse mod forskelsbehandling - hverken

i en individuel ansaettelseskontrakt eller i en kollektiv
overenskomst. Virksomheders interne regler, fx i perso-
nalehdandbgger, er ogsa omfattet af bestemmelsen.

En bestemmelse, der indebarer forskelsbehandling pa
grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk ansku-
else, seksuel orientering, alder, handicap eller national,
social eller etnisk oprindelse, jf. § 1, stk. 1, er derfor

ugyldig.

Bestemmelser i vedtagter m.v. for selvstaendige erhverv
og arbejdsgiver- og lgnmodtagerorganisationer er ogsa
ugyldige, hvis de strider mod forbuddet mod forskelsbe-
handling.

§ 5a, stk. 3.

Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for
opretholdelsen af gaeldende aldersgraenser fastsat i
eller aftalt i henhold til kollektive aftaler og overens-
komster, forudsat at disse aldersgraenser er objektivt og
rimeligt begrundet i et legitimt formdl inden for rammer-
ne af dansk ret, og midlerne til at opfylde det pagael-
dende formal er hensigtsmaessige og nadvendige.

Bestemmelsen er en undtagelse fra hovedreglen om, at
aftalebestemmelser, der strider mod forbuddet mod for-
skelsbehandling, er ugyldige. Bestemmelsen giver
mulighed for at opretholde gaeldende aldersgranser i
kollektive aftaler og overenskomster. Aldersgranserne
skal vaere saglige og sta i rimeligt forhold til det formal,
aldersgraensen skal tilgodese.

Hvis aldersgraensen i en kollektiv aftale eller overens-
komst ikke er saglig og proportional, er aldersgraensen
ugyldig jf. § 5a, stk. 1.

Undtagelsen gzelder kun aldersgranser i kollektive afta-
ler og overenskomster, der gjaldt pr. 28. december

2004, hvor den seneste lovandring tradte i kraft. Derfor
kan der ikke i nye overenskomster indgas aftaler om nye

bestemmelser, der indeholder aldersgraenser, medmin-
dre det sker som led i en aftaleimplementering af
Beskaeftigelsesdirektivet, jf. lovens § 1, stk. 7.

Eksempel: En kollektiv overenskomst, der blev indga-
et fgr den 28. december 2004, indeholder en bestem-
melse om, at medarbejdere har pligt til at fratraede,
nar de bliver 62 ar.

Arbejdsgiveren kan henholde sig til bestemmelsen og
kreeve, at lanmodtageren fratraeder. Hvis lgnmodta-
geren er utilfreds med det, er det op til lsanmodtage-
ren at pavise, at aldersgransen ikke er saglig og pro-
portional. Det kan enten ske ved fagretlig behandling
eller ved de almindelige domstole, hvis fagforeningen
ikke gnsker at fare sagen.

§ 5a, stk. 4

Uanset § 2, stk. 1, er loven ikke til hinder for bestemmel-
seriindividuelle eller kollektive aftaler og overenskom-
ster om ophgr af ansaettelsesforholdet, ndr lsnmodtage-
ren fylder 65 ar.

Bestemmelsen er en undtagelse fra forbuddet mod at
leegge vaegt pa en lgnmodtagers alder, nar man afskediger.
Bestemmelsen betyder, at aftaler om, at lanmodtageren
skal fratraede, nar han/hun fylder 65 ar, fortsat er lovlige.
Den slags aftaler kan ogsa indgas fremover. Det er uden
betydning, om det er individuelle eller kollektive aftaler.

65 ars-graensen er en nedre granse for, hvad der er tilladt,
nar det gaelder pligt til at fratraede. Derfor er aftaler om
pligt til at fratreede fx ved det 67. ar ogsa fortsat lovlige.

Bestemmelser om pligt til at fratreede fgr det 65. ar i
individuelle aftaler er derimod ugyldige jf. § 5a, stk. 1.

Bestemmelser om pligt til at fratreede fgr det 65. ar i
eksisterende kollektive aftaler og overenskomster skal
vurderes efter lovens § 5a, stk. 3, jf. ovenfor.

Eksempel: En [gnmodtager skal ifglge en individuel
kontrakt fratraede ved det 62. ar. Lanmodtageren fyl-
der 62 ar i 2006, og arbejdsgiveren fastholder, at lgn-
modtageren sa skal fratraede.

Lenmodtageren kan med rette afvise at fratraede
jf. § 5, stk. 4.
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UNDTAGELSE FRA FORBUDDET MOD FORSKELSBEHANDLING
UNDER HENVISNING TIL VIRKSOMHEDENS ART

§ 6 er en undtagelsesbestemmelse, der er ngdvendig,
fordi der i nogle virksomheder/job er behov for at laegge
vagt pa religion, politik, race, handicap m.v.

§ 6, stk. 1.

Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af politisk
anskuelse, religion eller tro i §§ 2-5 gaelder ikke for
arbejdsgivere, hvis virksomhed har som sit udtrykte for-
mal at fremme et bestemt politisk eller religigst stand-
punkt eller en bestemt trosretning, og hvor lenmodta-
gerens politiske anskuelse, religigse overbevisning eller
trosretning md anses for at veere af betydning for virk-
somheden.

§ 6, stk. 1, tager hgjde for, at det i nogle job er relevant
at stille krav om, at lgnmodtageren har en bestemt poli-
tisk overbevisning eller tilhgrer en bestemt religion. Det
er fx lovligt at kraeve, at en ansgger til en stilling som
praest i den danske folkekirke er medlem af folkekirken.
Et politisk parti kan ogsa lovligt kraeve, at en politisk
medarbejder i partiets sekretariat er medlem af partiet.
En arbejdsgiver kan ikke stille krav om fx politisk tilhgrs-
forhold til alle sine medarbejdere i virksomheden. Alene
de medarbejdere, der er beskaftiget med virksomhe-
dens kerneopgave, kan have sadan en forpligtelse.
Renggringspersonale eller en regnskabsmedarbejder er
derfor ikke omfattet.

§ 6, stk. 2.

Sdfremt det ved visse former for erhvervsudavelse og
uddannelser er af afggrende betydning, at udgveren er
af en bestemt race, politisk anskuelse, seksuel oriente-
ring eller national, social eller etnisk oprindelse eller har
en bestemt hudfarve, alder eller et bestemt handicap
eller tilhgrer en bestemt religion eller trosretning, og
kravet om bestemt tilhgrsforhold star i rimeligt forhold
til den pagaeldende erhvervsaktivitet, kan vedkommen-
de minister efter indhentet udtalelse fra beskzeftigelses-
ministeren fravige bestemmelserne i §§ 2-5.

§ 6, stk. 2, gor det muligt for en virksomhed eller en
uddannelsesinstitution at efterspgrge personer med en
bestemt race, politisk anskuelse, seksuel orientering
etc., hvis det kan godtggres, at det er af afggrende
betydning for virksomhedens drift. Hvis man gnsker at
fravige lovens forbud mod forskelsbehandling med hen-
visning til betingelserne i § 6, stk. 2, skal arbejdsgiveren
eller uddannelsesinstitutionen henvende sig til den
minister, som sagen hgrer til. Derefter skal anmodnin-
gen sendes til beskaeftigelsesministeren, som sa udtaler
sig om sagen.

Eksempel: Familieministeriet har anmodet beskaefti-
gelsesministeren om en udtalelse. Et kyllingeslagteri,
der afsaetter sine produkter til muslimske eksport-
markeder, gnsker lov til at kraeve, at en kyllingeslag-
ter skal vaere muslim.

Hvis kravet ikke blev opfyldt, kunne kyllingerne ikke
seelges til alle aftagere i Mellemgsten.
Medarbejderens religigse overbevisning var altsa
afggrende for virksomhedens mulighed for at kunne
afsaette sine varer. Beskeaeftigelses-

ministeren anerkendte dette behov.

Eksempel: Socialministeriet har anmodet beskaefti-
gelsesministeren om en udtalelse. Personer med
handicap, der ansatter hjalpere, gnsker at kunne
legge vaegt pa hjeelperens alder. Begrundelsen er, at
personen med handicap og hjalperen tilbringer sa
meget tid sammen, at ansattelsesforholdet vil funge-
re bedre, hvis de to er jeevnaldrende. Beskaftigelses-
ministeren anerkendte dette behov.
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FORBUDDET MOD FORSKELSBEHANDLING

Pension m.v.

§6a.

Uanset §§ 2-5 er denne lov ikke til hinder for fastszettel-
se af aldersgreenser for adgang til erhvervstilknyttede
sociale sikringsordninger eller for anvendelse af alders-
kriteriet i aktuarberegninger inden for ammerne af
disse ordninger. Anvendelsen af alderskriteriet ma ikke
medfare forskelsbehandling pd grund af kon.

§ 6a giver mulighed for, at alderskriteriet fortsat kan

anvendes i forbindelse med indtraeden i pensionsordnin-

ger og i forbindelse med aktuarberegninger inden for
rammerne af ordningerne.

Begrebet “erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger”
omfatter arbejdsmarkedspensionsordningerne og tjene-
stemandspensionsordningerne. Erhvervstilknyttede socia-

le sikringsordninger omfatter fx bade de overenskomstba-

serede pensionsordninger og de firmaaftalte pensions-
ordninger, uanset om de er frivillige eller obligatoriske.

Eksempel: En pensionsordning, hvor indbetalingen
ophgrer ved medarbejderens fyldte 5o ar, er lovlig.

Indfgrelsen af alderskriteriet i forskelsbehandlings-
loven andrer ikke den hidtidige retstilstand for sa
vidt angar pensioner.

Mulighed for at fravige forbud mod registrering

§9.
Stk. 1. § 4 finder ikke anvendelse, i det omfang andet
folger af sarlig lovgivning.

Fglsomme oplysninger bgr kun registreres, hvis det er

absolut ngdvendigt. Det understreger kravet om, at und-

tagelser skal vedtages ved lov.

Sarlige initiativer

§ 9, stk. 2. Loven er ikke til hinder for, at der i medfar af
anden lov, i medfor af bestemmelser med hjemmel i
anden lov eller i pvrigt ved offentlig foranstaltning ivaerk-
seettes foranstaltninger, som har til formadl at forbedre
beskaftigelsesmulighederne for personer af en bestemt
race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, sek-
suel orientering eller national, social eller etnisk oprin-
delse eller med en bestemt alder eller med handicap.

§ 9, stk. 2, sikrer, at der ikke opstar konflikter i forhold
til anden lovgivning eller konflikter i forhold til offentlige

initiativer. Stk. 2, er altsa en saerlig adgang til i offentligt
regi at iveerksatte beskaftigelsesfremmende tiltag af
almen karakter.

Bestemmelsen giver hverken den offentlige eller private
arbejdsgiver, uanset stgrrelse, adgang til selv at igang-
seette seerlige projekter eller tiltag, der indebaerer, at
man foretraekker en eller flere af de grupper i virksom-
heden, som loven navner. Uanset de gode intentioner
om at rette op pa ubalancen pa arbejdspladsen er det
ulovlig positiv seerbehandling. Det er altsa forbudt!

Som eksempel pa serlige initiativer kan naevnes, at der
i forlengelse af integrationsaftalen af 2002 og arbejds-
markedsreformen Flere i Arbejde’ er etableret fem
videnscentre for kompetenceafklaring af flygtninge og
indvandrere.

Udgangspunktet er behovet for at styrke og professio-
nalisere arbejdet med konkret kompetenceafklaring og
arbejdsprgvning, styrke koordineringen og sprede gode
erfaringer i forhold til flygtninge og indvandrere.

Videnscentrene tilbyder gratis radgivning om de mange
forskellige kompetenceafklaringsmuligheder for flygt-
ninge og indvandrere pa uddannelsesinstitutioner og i
virksomhederne. Ansatte i kommuner og arbejdsformid-
linger, som arbejder med flygtninge og indvandrere, kan
hente hjalp til at finde de rette tilbud i netop deres
omrade hos videnscentrene.

Videnscentrene indsamler lgbende informationer om de
mange forskellige malgrupper og myndighedernes behov,
sa eventuel mangel pa bestemte kompetenceafklarings-
tilbud og metoder kortlaegges. Pa den baggrund kan
videnscentrene vaere med til at sikre et passende udbud
af kompetenceafklaringstilbud hos uddannelsesinstitutio-
ner og virksomhederne. Se ogsa www.amsdirekt.dk

Positiv serbehandling for seniorer

og personer med handicap

§ 9, stk. 3. Loven er ikke til hinder for, at der iveerksattes
foranstaltninger til fremme af beskaeftigelsesmuligheder
for &ldre lonmodtagere og personer med handicap.

Bestemmelsen giver adgang til positiv seerbehandling
af ldre og personer med handicap for at fremme disse
gruppers beskeftigelsesmuligheder. Positiv serbehand-
ling gor det fx muligt at tilbyde aldre medarbejdere
saerlige ordninger for at fastholde dem pa arbejdsplad-
sen (seniorpolitik). Bestemmelsen giver ogsa den enkel-
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te arbejdsgiver adgang til positiv seerbehandling, nar
han/hun ansztter medarbejdere. Arbejdsgiveren kan
dog kun valge den zldre kandidat, hvis den zldre er
lige sa kvalificeret som den yngre.

Eksempel: En arbejdsgiver tilbyder medarbejdere,
der fylder 60 ar, nedsat tid eller en fridag om mane-
den med fuld lgnkompensation. Formalet er at fa
medarbejderne til at blive et par ar ekstra pa arbejds-
markedet.

Det er lovligt.

Eksempel: En arbejdsgiver kan beslutte, at hvis to
ansggere, hvoraf den ene har et handicap, er lige
kvalificerede, sa skal ansggeren med handicappet til-
bydes stillingen.

Den form for positiv seerbehandling skaber mulighed
for, at en gruppe, der er underrepraesenteret pa
arbejdsmarkedet, nemmere kan fa en fod indenfor.
Det er lovligt.

Beskyttelse af bgrn og unge

§ 9, stk. 4. Med henblik pa at beskytte barn og yngre
lenmodtagere er forbuddet mod forskelsbehandling pd
grund af alder i lovens §§ 2-5 ikke til hinder for fastseet-
telse af aldersgraenser for adgang til beskzftigelse ved
lov eller i medfar af lov.

Lovens § 9, stk. 4, skal beskytte/sikre bgrn og yngre
lenmodtagere. Arbejdsmiljglovens aldersgranser kan
derfor opretholdes.

Eksempel: Restaurationslovgivningen fastsaetter, at
hvor der serveres alkohol, ma personer under 18 ar
ikke veere beskeeftiget i serveringslokaler, garderober
eller toiletter i abningstiden. Dgrmaend skal vaere 18
ar, fordi arbejdet som dgrmand kraever en vis moden-
hed, sa man fx kan handtere konflikter, der pludselig
opstar.
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GODTG@RELSE, SANKTIONER OG KLAGEADGANG

§ 7, stk. 1.
Personer, hvis rettigheder er kreenket ved overtraedelse
af §§ 2-4, kan tilkendes en godtgarelse.

De almindelige domstole afggr, om man skal have en
godtgarelse, hvis ens rettigheder er kreenket. Om man
er berettiget til en godtggrelse afhaenger fgrst og frem-
mest af, hvor grov overtraedelsen af loven er. Godtggrel-
sen skal daekke den ikke-gkonomiske skade, man som
kreenket har lidt.

Hvis forbuddet mod forskelsbehandling fglger af en kol-
lektiv overenskomst, skal sager om forskelsbehandling

behandles efter de almindelige regler om overenskomst-

brud ved de fagretlige instanser. En sag om forskelsbe-
handling skal rejses ved de almindelige domstole, hvis
en lenmodtager ikke er medlem af en fagforening eller
af den faglige organisation, som har indgaet den over-
enskomst, ansattelsesforholdet hviler pa, eller hvis
organisationen ikke gnsker at fgre sagen i det fagretlige
system.

Som kraenket kan man ogsa fa erstatning efter de almin-

delige erstatningsregler. Enten alene eller ved siden af
godtggrelsen. Det kan fx vare tilfeeldet, hvis en arbejds-
giver dsmmes i en sag om chikane, og hvis den kollega,
der har chikaneret, demmes til at betale erstatning til
den krankede person.

Beskyttelse mod repressalier
§ 7, stk. 2.
En person, der udseettes for ufordelagtig behandling eller

ufordelagtige folger, fordi denne har fremsat krav om lige-

behandling efter §§ 2-4, kan tilkendes en godtgarelse.

Bestemmelsen beskytter mod repressalier. Det vil sige, at
en person, der kraever ligebehandling, ikke ma udsaettes
for darlig behandling. Repressalierne kan vare afskedi-
gelse, trussel om afskedigelse, degradering, forflyttelse,
chikane eller ingen adgang til efteruddannelse og lign.

Der skal veere sammenhang mellem den ufordelagtige
behandling og kravet om ligebehandling.

Hvis man fremsatter krav om ligebehandling af sig selv
eller af andre, er man beskyttet mod repressalier.
Fremsaetter man krav om ligebehandling pa en kollegas
vegne, er man altsd ogsa beskyttet.

Lovens beskyttelse geaelder bade ved formelle klager til
en domstol eller anden myndighed og i de situationer,

hvor et forhold patales pa arbejdspladsen, eller hvor
man kontakter sin fagforening. Loven opstiller altsa ikke
formkrav til, hvordan kravet om ligebehandling rejses.

Domstolene fastsatter godtggrelsen for at overtreede
forbuddet mod repressalier.

Bevisbyrde

§ 7a.

Hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. §§ 2-4,
paviser faktiske omstaendigheder, som giver anledning
til at formode, at der udgves direkte eller indirekte for-
skelsbehandling, pdhviler det modparten at bevise, at
ligebehandlingsprincippet ikke er blevet krenket.

Bestemmelsen indfgrer delt bevisbyrde i sager om
forskelsbehandling. Den delte bevisbyrde betyder, at
beviskravene for den kraenkede lgnmodtager lempes,
og at der skal mindre til, for bevisbyrden overgar til
arbejdsgiveren. Bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren,
nar lgnmodtageren har pavist faktiske omstaendigheder,
der giver anledning til at formode, at der sker direkte
eller indirekte forskelshehandling.

Domstolene afggr, hvornar der er fort tilstraekkeligt
bevis og dermed ”pavist faktiske omstandigheder”.
Der foreligger endnu ikke retspraksis.

Den delte bevisbyrde galder ikke i sager om repres-
salier efter § 7, stk. 2.

Bgde i stedet for godtggrelse
§ 8, stk. 1.
Overtraedelse af § 5 straffes med bagde.

§ 8, stk. 2.

Er overtraedelsen begdet af et selskab, en forening, en
selvejende institution, en fond eller lignende, kan der
pdleegges den juridiske person som sddan bgdeansvar.
Er overtraedelsen begdet af staten, en kommune eller et
kommunalt faellesskab, der er omfattet af § 60 i lov om
kommuners styrelse, kan der pdlaegges staten, kommu-
nen eller det kommunale faellesskab bgdeansvar.

Nar bestemmelsen om annoncering i § 5 overtrades,
kraenkes en meget bred kreds af lanmodtagere. Nemlig
hele den gruppe, der fx udelukkes fra at sgge en
bestemt stilling. Da det ikke er muligt at give en bred
udefineret gruppe en godtgarelse, skal den, der over-
treeder bestemmelsen, i stedet betale en bgde.
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Alle borgere kan anmelde overtraedelser af lovens § 5
om annoncering til politiet.

Sarlig klageadgang i sager om forskelsbehandling

pa grund af race eller etnisk oprindelse

§ 8a, stk. 1.

Klager over overtraedelse af forbuddet mod forskelsbe-
handling pad grund af race eller etnisk oprindelse efter
denne lov og over overtredelse af forbuddet i § 7, stk. 2
mod repressalier som falge af krav om ligebehandling
uanset race eller etnisk oprindelse, behandles af Institut
for Menneskerettigheder efter reglerne i kapitel 4 i lov
nr. 374 af 28. maj 2003 om etnisk ligebehandling.

Bestemmelsen giver en seerlig klageadgang i sager om
forskelsbehandling pa grund af race eller etnisk oprin-
delse. Lov om etnisk ligebehandling indeholder de neer-

mere regler for behandling af klager om forskelsbehand-

ling pa grund af race eller etnisk oprindelse.

Institut for Menneskerettigheder har oprettet en sarlig
klagekomité, nemlig Klagekomitéen for Etnisk
Ligebehandling, til at behandle klager over forskelsbe-
handling. Klagekomitéen kan efter lov om etnisk ligebe-

handling § 10, stk. 2, behandle en klage over forskelsbe-

handling og give udtryk for sin opfattelse af, om forbud-
det er overtradt.

Klagekomitéens udtalelse kan ikke indbringes for andre
administrative myndigheder. Udtalelsen kan derimod
indbringes for de almindelige domstole. Klagekomitéen
kan endvidere henstille, at der gives fri proces i en sag
om overtraedelse af forbuddet mod forskelsbehandling.

Klagekomitéen kan ogsa behandle sager om overtradel-

se af forbuddet mod repressalier.

§ 8 aq, stk. 2. Institut for Menneskerettigheder kan end-
videre efter reglerne i kapitel 4 i lov om etnisk ligebe-
handling (se nedenfor) behandle klager fra en lanmod-
tager om brud pd bestemmelser i kollektive overens-

komster, der indeholder tilsvarende pligt til ligebehand-

ling uanset race eller etnisk oprindelse som efter denne
lov, hvis den pdgeeldende godtgar, at vedkommendes
faglige organisation ikke agter at ivaerkseaette fagretlig
behandling af kravet.

Hvis et forbud mod forskelsbehandling pa grund af race
eller etnisk oprindelse fglger af en kollektiv overens-
komst, skal sager om overtradelse af den kollektive
overenskomst behandles i det fagretlige system.
Klagekomitéen er derfor ikke kompetent til at behandle

klager over overtraedelse af den kollektive overens-
komst. Hvis lagnmodtagerens faglige organisation ikke
gnsker at fgre en sag om overtradelse af forbuddet
mod forskelsbehandling, kan lanmodtageren ga til
Klagekomitéen og fa sagen behandlet dér. Flere oplys-
ninger om klageadgang findes pa www.klagekomite.dk

Uddrag af lov om etnisk ligebehandling:

§ 10. Institut for Menneskerettigheder har til opgave
at fremme ligebehandling af alle uden forskelsbe-
handling pa grund af race eller etnisk oprindelse, her-
under ved at bista ofre for forskelsbehandling med at
fa behandlet deres klager over forskelsbehandling
under hensyntagen til ofrenes, foreningernes, organi-
sationernes og andre juridiske personers rettigheder,
indlede uafhaengige undersggelser af forskelsbe-
handling og offentligg@re rapporter og fremsatte
henstillinger om spgrgsmal vedrgrende forskelsbe-
handling.

Stk. 2. Institut for Menneskerettigheder kan behandle
klager over overtradelse af forbuddet mod forskels-
behandling pa grund af race eller etnisk oprindelse, jf.
§ 3, og over overtraedelse af forbuddet mod repressa-
lier, jf. § 8, og give udtryk for sin opfattelse af, om der
er sket en overtraedelse af forbuddet mod forskelsbe-
handling pa grund af race eller etnisk oprindelse eller
forbuddet mod repressalier. Institut for Menneskeret-
tigheders udtalelser efter denne lov kan ikke indbrin-
ges for anden administrativ myndighed.

Stk. 3. Institut for Menneskerettigheder kan henstille,
at der i sager efter stk. 2, hvor instituttet finder, at
der er sket en overtradelse af forbuddet mod for-
skelsbehandling pa grund af race eller etnisk oprin-
delse eller af forbuddet mod repressalier, meddeles
fri proces til klagere, der opfylder betingelserne i
retsplejelovens § 330, stk. 1, nr. 2.”
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UDDRAG AF BEKENDTG@RELSE AF LOV OM FORBUD :
MOD FORSKELSBEHANDLING PA ARBEJDSMARKEDET M.V. <sess

Herved bekendtggres lov om forbud mod forskelsbe-
handling pa arbejdsmarkedet m.v., jf. lovbekendtggrel-
sen 756 af 30. juni 2004 med de @ndringer, der fglger af
lov nr. 1417 af 22. december 2004.

KAPITEL 1

Lovens anvendelsesomrade

§1.

Ved forskelsbehandling forstas i denne lov enhver direk-
te eller indirekte forskelsbehandling pa grund af race,
hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering, alder, handicap eller national, social eller
etnisk oprindelse.

Stk. 2.

Der foreligger direkte forskelsbehandling, nar en person
pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller
national, social eller etnisk oprindelse behandles ringe-
re end en anden bliver, er blevet eller ville blive behand-
let i en tilsvarende situation.

Stk. 3.

Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nér en
bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsynela-
dende 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 bestemt alder 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 hensigtsmaessige og ngdvendige, jf. dog § 2 a.

Stk. 4.

Chikane skal betragtes som forskelsbehandling, nar en
ugnsket optraeden i relation til en persons race, hudfar-
ve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle ori-
entering, alder, handicap eller nationale, sociale eller
etniske oprindelse finder sted med det formal eller den
virkning at kraenke en persons veardighed og skabe et
truende, fjendtligt, nedveerdigende, ydmygende eller
ubehageligt klima for den pageldende.

Stk. 5.

En instruktion om at forskelsbehandle en person pa
grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk ansku-
else, seksuel orientering, alder, handicap eller national,
social eller etnisk oprindelse betragtes som forskelsbe-
handling.

Stk. 6.

Loven finder ikke anvendelse, i det omfang en tilsvaren-
de beskyttelse mod forskelsbehandling fglger af en kol-
lektiv overenskomst, jf. dog stk. 7.

Stk. 7.

Loven finder ikke anvendelse, hvis et forbud mod for-
skelsbehandling pa grund af alder og handicap folger af
en kollektiv overenskomst eller aftale, der som mini-
mum svarer til bestemmelserne i det i bilag 1 til loven
optrykte direktiv nr. 2000/78/EF om generelle ramme-
bestemmelser om ligebehandling med hensyn til
beskaftigelse og erhverv.

§1a.

Forsvarsministeren kan efter hgring af de bergrte orga-

nisationer undtage vaebnede styrker i aktiv tjeneste fra

forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder og
handicap i denne lov.

KAPITEL 2

Forbud mod forskelsbehandling

§ 2.

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lanmodtagere
eller ansggere til ledige stillinger ved ansattelse, afske-
digelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til
lgn- og arbejdsvilkar.

Stk. 2.

Forskelsbehandling med hensyn til lgnvilkar foreligger,
hvis der ikke ydes lige lgn for samme arbejde eller for
arbejde, der tillegges samme veerdi.

Stk. 3.
En lenmodtager, hvis lgn i strid med stk. 1 er lavere end
andres, har krav pa forskellen.

§2a.

Arbejdsgiveren skal treffe de foranstaltninger, der er
hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov for
at give en person med handicap adgang til beskaeftigel-
se, til at udgve beskaeftigelse eller have fremgang i
beskaftigelse, eller for at give en person med handicap
adgang til uddannelse. Dette gzelder dog ikke, hvis
arbejdsgiveren derved paleegges en uforholdsmaessig
stor byrde. Lettes denne byrde i tilstraekkeligt omfang
gennem offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke
for at veere uforholdsmaessig stor.
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§3

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansatte, for
sa vidt angdr adgang til erhvervsvejledning, erhvervsud-
dannelse, erhvervsmaessig videreuddannelse og omsko-
ling.

Stk. 2.

Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige
enhver, der driver vejlednings- og uddannelsesvirksom-
hed som navnt i stk. 1, og enhver, der anviser beskafti-
gelse.

Stk. 3.

Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige
enhver, der fastsaetter bestemmelser og treeffer afgagrel-
se om adgang til at udgve selvstaendigt erhverv.

Stk. 4.

Forbuddet mod forskelsbehandling gzelder tillige
enhver, der traeffer beslutning om medlemskab af og
deltagelse i en lsnmodtager- eller arbejdsgiverorganisa-
tion, og de fordele, sddanne organisationer giver med-
lemmerne.

§ 4.

En arbejdsgiver ma ikke i forbindelse med eller under
ansezettelsen af en l[snmodtager anmode om, indhente
eller modtage og ga@re brug af oplysninger om dennes
race, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse,
seksuelle orientering eller nationale, sociale eller etni-
ske oprindelse.

§5.

Det ma ikke ved annoncering angives, at der til ansat-
telse eller erhvervsuddannelse sgges eller foretraekkes
en person af en bestemt race, hudfarve, religion eller
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller natio-
nal, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt
alder eller med handicap. Det ma heller ikke angives, at
der ikke gnskes en person med de i 1. pkt. navnte ken-
detegn.

§s5a

Bestemmelser i individuelle eller kollektive aftaler og
overenskomster og i virksomheders interne reglementer
m.v., som er i strid med forbuddet mod forskelsbehand-

ling i §§ 2-5, er ugyldige. Dette galder ogsa bestemmel-

ser i vedtagter m.v. for selvstendige erhverv og for
arbejdsgiver- og lgnmodtagerorganisationer.

Stk. 2.

Bestemmelser i aftaler og i virksomheders reglementer
m.v., som vedrgrer mere end én arbejdsgiver, er ligele-
des ugyldige, hvis de hjemler forskelsbehandling pa
grund af et af de i § 1, stk. 1, omfattede kriterier inden
for de i §§ 2-5 naevnte omrader. Dette gaelder ogsa
bestemmelser i vedtaegter m.v. for selvsteendige
erhverv.

Stk. 3.

Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for
opretholdelsen af galdende aldersgraenser fastsat i
eller aftalt i henhold til kollektive aftaler og overens-
komster, forudsat at disse aldersgranser er objektivt og
rimeligt begrundet i et legitimt formal inden for rammer-
ne af dansk ret, og midlerne til at opfylde det pagalden-
de formal er hensigtsmassige og ngdvendige.

Stk. 4.

Uanset § 2, stk.1, er loven ikke til hinder for bestemmel-
ser i individuelle eller kollektive aftaler og overenskom-
ster om ophgr af ansattelsesforholdet, nar lanmodtage-
ren fylder 65 ar.

§s5b.
Lovens bestemmelser kan ikke ved aftale fraviges til
ugunst for lgnmodtageren.

KAPITEL 3

Undtagelser

§é.

Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af politisk
anskuelse, religion eller tro i §§ 2-5 gaelder ikke for
arbejdsgivere, hvis virksomhed har som sit udtrykte for-
mal at fremme et bestemt politisk eller religigst stand-
punkt eller en bestemt trosretning, og hvor l[gnmodtage-
rens politiske anskuelse, religigse overbevisning eller
trosretning ma anses for at veaere af betydning for virk-
somheden.

Stk. 2.

Safremt det ved visse former for erhvervsudgvelse og
uddannelser er af afggrende betydning, at udgveren er
af en bestemt race, politisk anskuelse, seksuel oriente-
ring eller national, social eller etnisk oprindelse eller har
en bestemt hudfarve, alder eller et bestemt handicap
eller tilhgrer en bestemt religion eller trosretning, og
kravet om bestemt tilhgrsforhold star i rimeligt forhold
til den pagaeldende erhvervsaktivitet, kan vedkommen-
de minister efter indhentet udtalelse fra beskaftigelses-
ministeren fravige bestemmelserne i §§ 2-5.
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§6a.

Uanset §§ 2-5 er denne lov ikke til hinder for fastsattel-
se af aldersgraenser for adgang til erhvervstilknyttede
sociale sikringsordninger eller for anvendelse af alders-
kriteriet i aktuarberegninger inden for rammerne af
disse ordninger. Anvendelsen af alderskriteriet ma ikke
medfgre forskelsbehandling pa grund af kgn.

KAPITEL 4

Godtggrelse, bevisbedgmmelse m.v.

§7.

Personer, hvis rettigheder er kraenket ved overtraedelse
af §§ 2-4, kan tilkendes en godtgarelse.

Stk. 2. En person, der udsattes for ufordelagtig behand-
ling eller ufordelagtige falger, fordi denne har fremsat
krav om ligebehandling efter §§ 2-4, kan tilkendes en
godtggrelse.

§7a.

Hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. §§ 2-4,
paviser faktiske omstaendigheder, som giver anledning
til at formode, at der udgves direkte eller indirekte for-
skelsbehandling, pahviler det modparten at bevise, at
ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket.

§8.

Overtraedelse af § 5 straffes med bgde.

Stk. 2. Er overtraedelsen begdet af et selskab, en for-
ening, en selvejende institution, en fond eller lignende,
kan der palaegges den juridiske person som sadan
bgdeansvar. Er overtraedelsen begdet af staten, en kom-
mune eller et kommunalt faellesskab, der er omfattet af
§ 60 i lov om kommunernes styrelse, kan der pélaeegges
staten, kommunen eller det kommunale fzllesskab
bgdeansvar.

§8a.

Klager over overtraedelse af forbuddet mod forskelsbe-
handling pa grund af race eller etnisk oprindelse efter
denne lov og over overtraedelse af forbuddet i § 7, stk.
2, mod repressalier som fglge af krav om ligebehandling
uanset race eller etnisk oprindelse behandles af Institut
for Menneskerettigheder efter reglerne i kapitel 4 i lov
nr. 374 af 28. maj 2003 om etnisk ligebehandling.

Stk. 2.

Institut for Menneskerettigheder kan endvidere efter
reglerne i kapitel 4 i lov om etnisk ligebehandling
behandle klager fra en lgnmodtager om brud pa
bestemmelser i kollektive overenskomster, der indehol-
der tilsvarende pligt til ligebehandling uanset race eller

etnisk oprindelse som efter denne lov, hvis den pagal-
dende godtgar, at vedkommende faglige organisation
ikke agter at iveerksaette fagretlig behandling af kravet.

KAPITEL 5

Ikrafttreeden og forhold til anden lovgivning m.v.

§9.

§ 4 finder ikke anvendelse, i det omfang andet fglger af
sarlig lovgivning.

Stk. 2.

Loven er ikke til hinder for, at der i medfgr af anden lov,

i medfgr af bestemmelser med hjemmel i anden lov eller
i gvrigt ved offentlig foranstaltning iveerkseettes foran-
staltninger, som har til formal at forbedre beskaftigel-
sesmulighederne for personer af en bestemt race, hud-
farve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel ori-
entering eller national, social eller etnisk oprindelse
eller med en bestemt alder eller med handicap.

Stk. 3.

Loven er ikke til hinder for, at der iveerksaettes foran-
staltninger til fremme af beskeeftigelsesmuligheder for
aldre lanmodtagere og personer med handicap.

Stk. 4.

Med henblik pa at beskytte bgrn og yngre lgnmodtagere
er forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder i
lovens §§ 2-5 ikke til hinder for fastsattelse af alders-
graenser for adgang til beskzftigelse ved lov eller i med-
far af lov.

Beskaeftigelsesministeriet, den 12. januar 2005
Claus Hjort Frederiksen
/E. Edelberg
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ORDLISTE

Arbejdsretten er en specialdomstol, der tager sig af
overtraedelser og fortolkning af hovedaftalen og af over-
traedelser af overenskomster. Arbejdsretten afggr ogsa,
om varslede konflikter er lovlige, om der er en overens-
komst, og om en konflikt kan bruges til at stgtte et krav
om at fa en overenskomst. Rettens afggrelser er endeli-
ge og kan ikke ankes.

Aftaleimplementering betyder, at arbejdsmarkedets par-
ter indgar en kollektiv overenskomst/kollektiv aftale og
dermed gennemfgrer direktiver, der er vedtaget af EU.

Beskyttelsesomrade er de situationer pa arbejdsmarke-
det, hvor man har krav pa at blive beskyttet mod for-
skelsbehandling.

Beskyttelseskriterier betyder i loven, at man er beskyt-
tet mod forskelsbehandling pa det danske arbejdsmar-
ked pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk
overbevisning, seksuel orientering, alder, handicap eller
national, social eller etnisk oprindelse.

CPR-opggrelse er en metode til at opggre, hvordan
medarbejdernes etniske sammensatning er pa en
arbejdsplads. Metoden er udviklet i et samarbejde mel-
lem Institut for Menneskerettigheder og Beskeeftigelses-
ministeriet. Metoden giver virksomheder mulighed for
at se sammensatningen af deres medarbejderes etniske
oprindelse uden at overtraede forskelsbehandlings-
lovens annonceringsforbud.

Direktiv er en retsforskrift, som er udstedt af EU’s mini-
sterrad evt. i samarbejde med Europaparlamentet.
Direktivet er bindende for medlemslandene. Det er dog
op til den enkelte medlemsstat at gennemfgre direktivet
inden for direktivets rammer.

EU's beskaftigelsesdirektiv hedder formelt ”Radets
direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle
rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til
beskeeftigelse og erhverv” (EF-Tidende 2000 nr. L 303,
s. 16) og skal gennemfgre princippet om ligebehandling
pa arbejdsmarkedet jf. beskyttelseskriterierne.

Faglig voldgift nedszttes, nar overenskomstparterne er
uenige om, hvordan en overenskomst skal fortolkes.

Fagretlige system er arbejdsmarkedets parters system
til at lgse konflikter. Afhaengig af konfliktens karakter kan
en sag lgses ved Arbejdsretten eller ved faglig voldgift.

Forskelsbehandling betyder, at [dnmodtagere enten
vaelges til eller fra pa arbejdsmarkedet pa grund af
deres race, hudfarve, religion eller tro, politisk overbe-
visning, seksuel orientering, alder, handicap eller natio-
nal, social eller etnisk oprindelse.

Direkte forskelsbehandling er, nar en arbejdsgiver siger
lige ud, at han/hun ikke vil ansatte en person pa grund
af fx hudfarve eller handicap. Det samme gzlder, hvis
en arbejdsgiver af samme grund afskediger en person
eller giver personen lavere lgn end en anden person i til-
svarende jobfunktion.

Indirekte forskelsbehandling betyder, at en arbejdsgi-
ver stiller krav, der er sveerere at opfylde for én gruppe
end for en anden, fx i en ansattelsessituation. Det kan
dog vaere krav, som er lovlige. Det beror pa en konkret
vurdering. Man skal vurdere, om kravet er proportionalt,
og om det er sagligt.

Proportional betyder, at det krav, man stiller til en ansg-
ger, er rimeligt/ngdvendigt i forhold til de kvalifikatio-
ner, stillingen kraver.

Saglighedskravet betyder, at man skal sikre, at kravet
til en ansgger er sagligt/rimeligt i forhold til det formal,
man gnsker at tilgodese.

Godtggrelse er en gkonomisk kompensation, som lgn-
modtageren far udbetalt af arbejdsgiveren, hvis arbejdsgi-
veren er blevet dgmt for at have kraenket lgnmodtageren.

Implementeringsaftale. Se aftaleimplementering.
Implementeringsoverenskomst. Se aftaleimplementering.

Individuel aftale er en aftale mellem en arbejdsgiver og
en lgnmodtager. Aftalen fastlaegger vilkarene for anseet-
telsen.

Kollektiv overenskomst er en aftale mellem en arbejds-
giver og mindst to lgnmodtagere. Den kollektive over-
enskomst fastleegger vilkarene for ansaettelse.

Positiv serbehandling betyder, at det i nogle tilfeelde er
tilladt at leegge vaegt pa ét evt. flere af de kriterier, som
loven ellers beskytter imod forskelsbehandling pa grund
af. Positiv seerbehandling giver én gruppe fortrinsret
frem for en anden.
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STIKORDSREGISTER

62 ar

65 ar

67 ar

Afskedigelse

Alder

Aldersgraense
Annoncering

Ansattelse
Arbejdsformidlingen
Arbejdsgiverorganisationer
Arbejdsmiljgloven
Arbejdsretten
Beskaeftigelsesdirektiv
Beskaeftigelsesministeren
Beskaeftigelsesmuligheder
Beskyttelseskriterier
Bevis

Bevisbyrde

Bgde

Barn

Chikane

Delt bevishyrde

Direkte

Direkte forskelsbehandling
Elevator

Erstatning
Erstatningsansvarsloven
Etnisk ligebehandling
Fagforeninger

Faglig voldgift

Fagretlige system
Faktiske omstandigheder
Fejlfrit dansk

Folkekirke

Folkeskoleelev

Fglsomme oplysninger
Formkrav
Funktionsnedsattelse
Godtggrelse

Handicap
Handicaphjalpere
Helbredsoplysningsloven
Hovedbeklaedning
Implementeringsaftale
Implementeringsoverenskomst
Indirekte forskelsbehandling
Individuelle aftaler
Instruktion

Interne regler
Jobannoncer
Klageadgang

20,

24,

24,

20
20
20

15

22
19
15
16
16
23
29

21
22

24
24
24
23
13
24
11
11
17
13
13
25
16
29
25
24
19
21

22
24

24

21

12

11
20
14
20
19
25

VEJLEDNING OM FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN 2005

Klagekomitéen for

Etnisk Ligebehandling
Kollegaer

Kollektive overenskomster
Lgnforskel

Lgnmaessig forskelsbehandling
Lgnmodtager

Lgnvilkar
Medieansvarsloven
Nedsat tid

Nyansattelser

Offentlig foranstaltning
Offentlige initiativer
Overenskomst

Pension

Pensionsordning
Personalehdndbgger
Personalepolitik
Personalesammensatning
Politisk tilhgrsforhold
Positiv seerbehandling
Private arbejdsgiver
Registrering

Religion
Renggringspersonale
Repressalier

Selvstaendigt erhvery, foreninger

0g organisationer
Seniorpolitik
Sprogkrav
Statsborgerskab
Sygdom

Tilpasning
Tilpasningspligt
Tjenestemandspensionsordning
Tro

Uddannelse

Udgift

Udtalelse
Uforholdsmaessig stor
Ufravigelig

Ugyldig

Ulige behandling
Ulovlig positiv saerbehandling
Undervisning, kurser
Undtagelser

Unge

Uniformskrav
Vedtaegter
Virksomhedens drift

13,

19,

19,

25
13
20
15
15

15
19
23

22
22
20
22
22
20

19
21
22
22
18

21
24
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Forskelsbehandlingsloven
www.retsinfo.dk/DELFIN/HTML/A2005/0003129.htm

Beskaftigelsesdirektivet
www.retsinfo.dk/DELFIN/HTML/A2005/0003129.htm (klik pa bilag 1.)

CPR-opggrelsesmetoden
www.bm.dk/publikationer/2005/CPR/default.asp

Lov om etnisk ligebehandling
www.retsinfo.dk/DELFIN/HTML/A2003/0037430.htm

Klagekomitéen for Etnisk Ligebehandling
www.klagekomite.dk/

FN’s standardregler om lige muligheder for handicappede
www.dch.dk/fnregl/fnregl.pdf






