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Beskyttelseskriterier

§ 1, stk. 1. Ved forskelsbehandling forstas i denne lov enhver direkte eller
indirekte forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk
oprindelse.

Det fremgar af loven, at bade direkte og indirekte forskelsbehandling er forbudt
og loven opregner de beskyttelseskriterier, som den omfatter.

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

e Race, hudfarve eller etniske oprindelse
e Religion eller tro

e Seksuelle orientering

* Nationale eller sociale oprindelse

e Politiske anskuelse

o Alder

e Handicap

Forskelsbehandling pa grund af ken er reguleret i ligebehandlingsloven,
ligestillingsloven samt ligelgnsloven.

Definition af hvordan de enkelte begreber afgraenses

RACE, HUDFARVE, NATIONAL, SOCIAL ELLER ETNISK OPRINDELSE

Loven giver ingen naermere definition af, hvordan disse begreber skal afgraenses.
Nar man ser pa lovens formal, er det dog oplagt, at det, der skal beskyttes mod,
er forskelsbehandling pa grund af en medfedt forskellighed.

National oprindelse kan eksempelvis vaere sprogkrav, der reelt rammer alle, der
ikke taler flydende dansk.

Race/etnisk oprindelse kan eksempelvis vaere situationer, hvor forskelsbehand-
ling finder sted grundet en persons etniske oprindelse i bredere forstand. Der
foreligger ingen dansk praksis til belysning af kriteriet race.

Social oprindelse kan eksempelvis vaere, at en arbejdsgiver fravaelger ansggere,
hvis foraeldre har en ikke-akademisk baggrund, eller som er bosiddende i szerligt
belastede omrader.



RELIGION OG TRO

Religion daekker over tilhgrsforhold til en bestemt religion/trosretning, f.eks.
kristendom.

Tro daekker over tilhgrsforhold til en naermere defineret overbevisning eller trosret-
ning, som raekker videre end de anerkendte religioner. Med indfgrslen af kriteriet
tro ma det antages, at ogsa tilharsforhold til mere idealistiske bevaegelser vil vaere
omfattet af loven.

Direkte forskelsbehandling

§ 1, stk. 2. Der foreligger direkte forskelsbehandling, nar en person pa grund af
race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, han-
dicap eller national, social eller etnisk oprindelse behandles ringere end en anden

bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.

Der foreligger direkte forskelsbehandling, hvis en arbejdsgiver undlader at an-
saette en person eller afskediger en medarbejder med den begrundelse, at den
pageeldende er af en bestemt race, hudfarve, religion, tro, national, social eller
etnisk oprindelse m.v. Det er uden betydning, om forskelsbehandlingen sker be-
vidst eller ubevidst.

Eksempel: En arbejdsgiver afviser at ansaette en person 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” hjemmehjael-
pere skal vaere etnisk danskere.

Hvis kommunen efterkommer gnsket, overtreeder den forskelsbehandlingslo-
ven. Det er nemlig direkte forskelsbehandling pa grund af etnisk oprindelse, hvis
kommunen organiserer arbejdet efter sine ansattes etniske oprindelse og ikke
efter deres kvalifikationer. Det er ulovligt.

Det er dog muligt at fravige forbuddet mod direkte forskelsbehandling, fordi det
i nogle situationer kan veere ngdvendigt at laegge vaegt pa f.eks. lsnmodtagerens
religigse overbevisning eller etniske oprindelse. Det kommer vi naermere ind pa
under punktet fravigelsesmuligheder.



Indirekte forskelsbehandling

§ 1, stk. 3. Der foreligger indirekte forskelshehandling, nar en bestemmelse, et
kriterium eller 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 bestemt alder eller med
handicap ringere end andre personer, medmindre den pagaldende bestemmelse,
betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal, og midlerne til

at opfylde det er hensigtsmazessige og ngdvendige, jf. dog § 2 a.

Nar man vurderer, om der er tale om indirekte forskelsbehandling, skal man
helt konkret undersage, hvordan f.eks. et ansaettelseskrav virker for en bestemt
gruppe. Er kravet proportionalt? Det vil sige star kravet i rimeligt forhold til ar-
bejdsopgaven? Og er det sagligt, det vil sige rimeligt at opstille kravet?

Et formelt set neutralt krav kan vaere sprogkrav. Et sadant krav rammer lgn-
modtagere, der ikke har dansk som modersmal, hardere end dem, hvis moders-
mal er dansk. Et umiddelbart neutralt sprogkrav kan altsa vaere ulovlig indirekte
forskelsbehandling, fordi en gruppe pa forhand sorteres fra pa grund af deres
manglende sprogkundskaber.

Det afhaenger af det konkrete job, om kravet om f.eks. sikker/klar kommunika-
tion pa dansk er sagligt og proportionalt.

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

Det er lovligt, fordi det er sagligt at forlange, at en radgiver med taet kontakt til
en masse kunder skal kunne tale og skrive flydende dansk.

Eksempel: Et stagrre supermarked sgger en kassemedarbejder 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 medarbej-
dere til at tage sig af f.eks. reklamationer. Kravet om perfekt dansk vil vaere svee-
rere 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 kassemedarbejderen kan tale og skrive perfekt dansk.

Spergsmal om forskelsbehandling kan ogsa opsta under ansaettelsen, f.eks. i for-
bindelse 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 an-
visninger har gnsket at baere hovedbeklaedning.

Der findes ingen fast definition af arbejdstej og uniform. Derfor kan det vaere alt
fra et slips eller en skjorte til fuld uniform eller beskyttelsesdragt og szerligt fod-
tgj. 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 vaere en begrun-
delse for at kraeve, at de ansatte baerer uniform.

| forhold til forskelsbehandlingsloven er det en betingelse, at uniformskravet om-
fatter alle, der udferer den samme funktion. Hvis uniformskravet kun gaelder for
en bestemt gruppe af medarbejdere, kan det vaere forskelsbehandling.
Arbejdsgiveren skal veere opmaerksom pa, at selv om kravet om at baere uniform
omfatter alle, der udfgrer den samme funktion, kan et uniformskrav skabe pro-
blemer 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 begrun-
det hovedbeklaedning er lovligt eller e}, ma man se pa, om:

¢ ngdvendige saglige hensyn til for eksempel sikkerhed, sundhed eller hygiejne kan
begrunde et forbud. Et eksempel pa et lovligt forbud og dermed ingen anseettelse til
ansggeren kunne veere en sikh, der fastholder, at han vil beere turban, selvom arbejdet
kraever, at han baerer sikkerhedshjelm.

e virksomhedens uniform ogsa bestar af hovedbeklaedning. Sa kan forbuddet veere lov-
ligt, fordi arbejdsgiveren har besluttet, at hans ansatte skal praesenteres pa en bestemt
made, der ogsa omfatter hovedbeklaedning. Det ma dog ogsé indga i vurderingen, om
uniformens hovedbeklzedning kan erstattes af medarbejderens religigse hovedbeklaed-
ning, hvis den afpasses i stil og farvevalg med virksomhedens hovedbeklzedning.

e arbejdsgiveren kraever, at de ansatte beerer en uniform, der alene bestar af en skjorte,
t-shirt eller lignende, men ingen hovedbeklaedning. Hvis de ansatte heller ikke ma baere
religiest begrundet hovedbeklaedning, er et sadant forbud ulovligt. Arbejdsgiveren ma
acceptere, at ansatte kan beere religigst begrundet hovedbekleaedning, fordi han ikke har
fundet det nedvendigt, at medarbejderne skal veere sa genkendelige, at hovedbeklaed-
ning er nadvendig som en del af uniformen. Hvis en lanmodtager baerer hovedbeklaed-
ning, kan arbejdsgiveren kraeve, at hovedbeklzedningen 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 retningslinjer for, hvad
en arbejdsgiver/arbejdstager skal acceptere. Hver sag beror pa en konkret vurde-
ring, som naturligvis lgbende skal tilpasses samfundsudviklingen. En arbejdsgiver
kan altsa ikke afvise en ans@ger, der baerer religigst begrundet hovedbeklaedning,
alene ved at sige, at kunderne ikke bryder sig om det.

Nogle virksomheder har selv udformet religigst begrundet hovedbeklaedning, der
passer til det gvrige arbejdstgj, selv om de ikke er forpligtede til det.

RETSPRAKSIS

Den 10. august 2000 afsagde @stre Landsret dom i en sag (U2000.23509) om
retten til at baere terkleede. Sagen drejede sig om en folkeskoleelev, der var i
erhvervspraktik i Magasin. Pigen blev bortvist fra forretningen, da hun afviste at
tage hovedtarklaedet af. Landsretten fandt, at bortvisningen af pigen var usaglig.
Begrundelsen var, at beklaedningsvejledningen var lgst formuleret, fordi der blot
stod, at ansatte i kundevendte omrader skulle veere forretningsmaessigt og paent
paklaedt. Magasin stillede altsa ikke krav om, at de ansatte skulle baere 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 ret-
ten til at baere hovedtarkleede som ansat i et supermarked. Hgjesteret slog fast,
at det ikke var ulovlig indirekte forskelsbehandling at naegte en ansat at baere
religigst begrundet hovedterkleede, fordi virksomheden havde en skriftlig for-
muleret personalepolitik, der klart beskrev beklaedningsreglementet, og som ar-
bejdsgiveren konsekvent hdndhaevede. Formalet med reglementet var at fremsta
som en politisk og religigst neutral virksomhed, hvor medarbejderne fremtraader
ens og neutrale.

Dommene er vigtige, fordi de illustrerer, hvad der skal til, for at en arbejdsgiver
ma afskaere en lgnmodtager fra at baere religigst betinget tgrklaede. Samtidig
ger dommene spillereglerne pa arbejdsmarkedet klart for lznmodtageren.

Krav om statsborgerskab

Forskelsbehandlingsloven har ikke “statsborgerskab” som beskyttelseskriterium.
Alligevel er det relevant at naevne, fordi krav om et bestemt statsborgerskabs-
krav i f.eks. en jobannonce ofte vil vaere udtryk for indirekte usaglig forskelsbe-
handling pa grund af nationalitet/etnisk oprindelse. Kvaliteten af f.eks. en ren-
geringsassistents arbejde afhaenger ikke af statsborgerskabet. | dansk ret findes
der ganske fa stillinger, hvor der stilles krav om dansk statsborgerskab. Dommer-
gerningen er et eksempel.



Chikane

§ 1, stk. 4. Chikane skal betragtes som forskelsbehandling, ndr en ugnsket optraeden
i relation til en persons race, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle
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, fjendtligt, nedveerdigende eller ubehageligt klima for den pagzeldende.

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 vaere blevet udsat for chikane, hvis personen f.eks. havde vaeret af en anden
race eller etnisk oprindelse, en anden hudfarve etc. Den chikangse adfaerd skal
vaere rettet mod en eller flere konkrete enkeltpersoner. Bade tilsigtet og utilsigtet
chikane er omfattet af forbuddet og betragtes som forskelsbehandling. Utilsigtet
chikane er en adfaerd, 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 adfaerd fra kolleger/overordnede, der kraenker
de personer, der er omfattet af forskelsbehandlingsloven. Adfaerden skal have
det formal eller den virkning "at kreenke en persons vaerdighed og skabe et
truende klima m.v. for den pagaeldende”. Adfaerd kan bade vaere af fysisk og
psykisk karakter. Handlingerne kan vaere skriftlige eller mundtlige, ligesom fagter
og lignende kan veere 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 adfaerd, hvis han/hun ved eller burde vide,
hvad der foregar pa virksomheden.

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

Den ansatte, der kraenker en kollega, kan efter omstaendighederne pélaegges
at betale en erstatning til den kraenkede efter erstatningsansvarslovens § 26.
Forholdet mellem kollegaer er altsa ikke reguleret i forskelsbehandlingsloven.

Eksempel: En person af afrikansk oprindelse bliver kaldt “aben” af sine kollegaer.
Det er ulovligt. Det er chikane. Og arbejdsgiveren er forpligtet til at skride ind og
stoppe den kraenkende adfzerd, hvis han ved eller burde vide, hvad der foregar pa
virksomheden.



Instruktion om at forskelshehandle

§ 1, stk. 5. En instruktion om at forskelshehandle en person pa grund af race, hud-
farve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller
national, social eller etnisk oprindelse betragtes som forskelsbehandling.

HVAD ER EN INSTRUKTION?

Det er en instruktion, nar den person, der giver instruktionen, har befgjelse til at in-
struere den person, der modtager instruktionen. Der skal altsa vaere et hierarki. Det
vil typisk vaere arbejdsgiveren eller den daglige leder, der giver instruktionen. En ar-
bejdstager, der opfordrer en kollega til at forskelsbehandle en anden kollega, er ikke
omfattet af forbuddet, fordi ingen af dem har befgjelser til at instruere den anden.

Eksempel: En direktgr meddeler en afdelingsleder, at en ansat ikke skal pa kur-
sus pa grund af sine religigse holdninger.

Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa grund af religion.
Eksempel: Virksomhedens direktar meddeler personaleansvarlige chefer, at med-
arbejdere med anden etnisk oprindelse ikke skal pa kursus, fordi “de forstar jo
alligevel ikke, hvad der bliver sagt”.

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

Hvem er omfattet af loven,
og hvornar geelder loven

§ 2, stk. 1. En arbejdsgiver ma ikke forskelshbehandle lenmodtagere eller ansagere
til ledige stillinger ved ansattelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med
hensyn til len- og arbejdsvilkar.

Som det fremgér af ovenstdende, ma en arbejdsgiver ikke forskelsbehandle lgn-
modtagere eller ansggere. Der er ikke nogen fast definition af en lanmodtager.
Forskelsbehandlingsloven beskytter fra den almindelige lenmodtager til den ad-
ministrerende direktar. Retspraksis har ogsa anset en folkeskoleelev i erhvervs-
praktik for at falde inden for loven.



Eksempel: En administrerende direkter i et barsnoteret selskab meddeler ved et
bestyrelsesmgde, at han har taenkt sig at konvertere til islam. Bestyrelsesforman-
den meddeler dagen efter, at selskabet ikke kan lade sig repraesentere af en per-
son, der er konverteret til islam. Den administrerende direktar bliver derfor fyret.
Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa grund af religion.

Bestemmelsen forbyder forskelsbehandling ved:
e ansaettelse

e afskedigelse

o forflyttelse

e forfremmelse

* lan- og arbejdsvilkar

Forbuddet mod forskelsbehandling betyder, at en arbejdsgiver ikke ma laegge
vaegt pa race, hudfarve, religion eller tro eller national, social eller etnisk oprin-
delse, nar der ansaettes, afskediges, forflyttes, forfremmes, eller der skal fastsaet-
tes lgn- og arbejdsvilkar.

Det er op til arbejdsgiveren at beslutte, hvad der er vaesentligt for stillingen, sa
lzenge kravene ikke er udtryk 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 arbejdsgiveren — med de begraensnin-
ger, der fglger af forbuddet mod forskelsbehandling — altid kan vaelge den, som
arbejdsgiveren mener er bedst kvalificeret til jobbet.

Ansaettelse

Hvis arbejdsgiveren gennem en laengere periode konsekvent ikke ansaetter per-
soner af f.eks. 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 op-
rindelse, religion, tro m.v.

Eksempel: En arbejdsgiver afskediger en medarbejder, som er af afrikansk oprin-
delse, med den begrundelse, at kunderne ikke bryder sig om at blive betjent af
en person, som er mgrk i huden. Arbejdsgiveren understreger, at han personligt
gerne vil beholde medarbejderen, men hans forretning skal jo kere rundt.



Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling. Det er ligegyldigt, at arbejds-
giveren selv er positivt indstillet over for medarbejderen. For arbejdsgiveren af-
skediger jo alligevel medarbejderen med medarbejderens hudfarve som begrun-
delse. Det er, hvad man gar, og ikke det, man siger, der tzeller.

Ved afskedigelser er det i modsaetning til ved ansaettelser lettere for lsnmodtageren
at skaffe beviser for forskelsbehandlingen, fordi han/hun kender arbejdspladsen.

Lonvilkar

§ 2, stk. 2. Forskelshehandling med hensyn til lenvilkar foreligger, hvis der ikke
ydes lige lan for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme vaerdi.

Bestemmelsen sikrer lgnmodtagere imod lgnmaessig forskelsbehandling pa
grund af deres race, etniske oprindelse etc. Der ma ikke ske lanmaessig forskels-
behandling for det samme arbejde eller for arbejde, der tillzzgges samme veerdi.
Det er muligt at fravige princippet om, at man ikke ma forskelsbehandle sine
medarbejdere lgnmaessigt, hvis saerlige forhold ger sig gaeldende, jf. 8 9, stk. 2.

§ 2, stk. 3. En lenmodtager, hvis len i strid med stk. 1 er lavere end andres, har krav

pa forskellen.

Bestemmelsen giver lsnmodtageren oprejsning for den ulovlige forskelsbehand-
ling. Lenmodtageren har krav pa at fa udbetalt lanforskellen.

Uddannelse

§ 3, stk.1. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansatte, for sa vidt angar
adgang til erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse, erhvervsmaessig videreuddan-
nelse og omskoling.

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle sine ansatte, nar det gaelder uddan-
nelse. Hverken i interne eller eksterne uddannelsesforlgb.

§ 3, stk. 2. Forbuddet mod forskelsbehandling gelder tillige enhver, der driver
vejlednings- og uddannelsesvirksomhed som naevnt i stk. 1, og enhver, der anviser
beskaeftigelse.

Virksomheder, der udbyder undervisning, kurser og lignende, er ogsa forplig-
tet til at respektere forbuddet mod forskelsbehandling. Bestemmelsen omfatter



10

f.eks. kursusvirksomheder og universiteter og gaelder ogsa rekrutteringsbureauer
og andre, der anviser job, f.eks. de kommunale jobcentre.

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, for hun kan jo alligevel ikke forstd, hvad der bliver sagt, sa det vil veere spild
af penge.

Det er ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling.

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

Det kommunale jobcenter mé ikke efterkomme virksomhedens anske. Det er
ulovligt. Det er direkte forskelsbehandling pa grund af etnisk oprindelse. Det
samme geelder for vikarbureauer og a-kasser.

Loven galder ogsa for foreninger og organisationer

§ 3, stk. 3. Forbuddet mod forskelsbehandling geelder tillige enhver, der fastsaetter

bestemmelser og traeffer afgerelse om adgang til at udeve selvstaendigt erhverv.

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

Eksempel: Brancheforeningen X, som man skal vaere medlem af for at vaere i
faget, afviser at optage medlemmer af anden etnisk herkomst. Det er ulovligt.
Det er direkte forskelsbehandling.

§ 3, stk. 4. Forbuddet mod forskelsbehandling galder tillige enhver, der traeffer
beslutning om medlemskab af og deltagelse i en lonmodtager- eller arbejdsgiver-

organisation, og de fordele, sadanne organisationer giver medlemmerne.

Fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer ma ikke laegge vaegt pa de kriterier,
der er omfattet af loven, ndr en person sgger om at blive optaget i forenin-
gen. Beskyttelsen mod forskelsbehandling gaelder ogsa under medlemskabet og
kunne f.eks. have betydning i forhold til de aktiviteter, foreningen igangsaetter.



Forbud
Forbud mod registrering

§ 4, stk. 1. En arbejdsgiver ma ikke i forbindelse med eller under anszttelsen af en
lenmodtager anmode om, indhente eller modtage og gere brug af oplysninger om
dennes race, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle orientering

eller nationale, sociale eller etniske oprindelse.

Det er forbudt at indhente, modtage eller gare brug af oplysninger, der er omfattet
af lovens beskyttelsesomrade, jf. dog nedenfor om alder og handicap. Arbejdsgive-
ren ma alene laegge vaegt pa ansggerens kvalifikationer, nar han/hun vurderer, om
ansggeren er en mulig medarbejder. Loven gaelder bade far og under ansattelsen.
Forbuddet imod at bruge oplysningerne gaelder uanset, hvordan arbejdsgiveren
far oplysningen. F.eks. ved at lsnmodtageren selv refererer til sin ”jadiske familie”.

Eksempel: En stor virksomhed har som led i sin personalepolitik sendret pa sin
rekrutteringspraksis for at fa en bredere sammensaetning af medarbejderne. Efter
et ar vil arbejdsgiveren se, om det har virket.

Han/hun saetter sig med en liste over alle medarbejderne og markerer alle dem,
der har ikke-danske navne.

Det er ulovligt. Arbejdsgiveren overtraeder forbuddet mod at registrere etnisk op-
rindelse.

Registrering er dog tilladt, nar det sker efter en naermere bestemt metode, kaldet
CPR-opggrelsen. Rent praktisk skal arbejdsgiveren kontakte Danmarks Statistik, der
pa baggrund af lenmodtagernes cpr-numre kan udarbejde en oversigt over medar-
bejdernes etniske sammensaetning. Yderligere oplysninger kan findes pa www.bm.dk

Forbud mod annoncering

§ 5, stk. 5. Det ma ikke ved annoncering angives, at der til ansattelse eller er-
hvervsuddannelse sgges eller foretraekkes en person af en bestemt race, hudfarve,
religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller et-
nisk oprindelse eller med en bestemt alder eller med handicap. Det ma ikke angives,
at der ikke @nskes en person med de i 1. pkt. naevnte kendetegn.
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Forbuddet mod forskelsbehandling mister sin betydning, hvis det er tilladt at skrive
i jobannoncer, at virksomheden f.eks. kun sager eller foretraekker etniske danskere.
Annoncer skal altsa vaere neutrale, nar det gaelder etnisk oprindelse, hudfarve, m.v.
Det er ogsa forbudt at skrive i annoncer, at man ikke s@ger eller gnsker ansggere
af en bestemt etnisk oprindelse, religion m.v.

Tilsvarende er det forbudt at opstille usaglige krav, der reelt har til formal at
afskaere en bestemt gruppe fra at sege. Feks. at stille krav om, at ansggerne til
stillinger som rengaringsassistenter taler og skriver fejlfrit dansk.

Overtraedelse af annonceringsforbuddet straffes med bgde. Medieansvarsloven
indeholder regler om annoncarers og redakterers ansvar for de annoncer, de ind-
rykker 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 ansggerens politiske anskuelse
eller religigse overbevisning eller trosretning er af afggrende betydning for virk-
somheden og jobbets udfarelse, jf. § 6, stk. 1. Det er tilladt at skrive i jobannon-
cer, at alle uanset etnisk oprindelse, religion m.v. opfordres til at sgge stillingen.
Det er ogsa tilladt at skrive, at virksomheden tilstraeber en afbalanceret persona-
lesammensaetning, der afspejler det omkringliggende samfund.

Eksempel: Jobannonce: “Mindre importvirksomhed sgger en frisk person til
forefaldende 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 og skrive tyrkisk.”

| dette eksempel laegger virksomheden vaegt pa erfaring fra et salgskontor, og
at ansggeren behersker tyrkisk. Virksomheden har i sin annonce ikke lagt vaegt
pa det etniske tilhersforhold, men pa den sproglige kvalifikation, tyrkisk. Set i
lyset af virksomhedens art er det en relevant kompetence at efterspgrge. Erfa-
ring fra en salgsafdeling er ikke omfattet af forskelsbehandlingslovens beskyttel-
sesomrade. Jobannoncen er lovlig.



Undtagelser fra forbuddet
mod forskelsbehandling

Virksomhedens art

Undtagelsesbestemmelser, der er ngdvendige, fordi der i nogle virksomheder/job
er behov for at laegge vaegt pa religion, politik, race, handicap m.v.

§ 6, stk. 1. Forbuddet mod forskelshehandling pa grund af politisk anskuelse,
religion eller tro i §§ 2-5 geelder ikke for arbejdsgivere, hvis virksomhed har som
sit udtrykte formal at fremme et bestemt politisk eller religigst standpunkt eller en
bestemt trosretning, og hvor lenmodtagerens politiske anskuelse, religiase overbe-

visning eller trosretning ma anses for at veere af betydning for virksomheden.

I § 6, stk. 1 tages der hgjde for, at det i nogle job er relevant at stille krav om, at
lznmodtageren har en bestemt politisk overbevisning eller tilharer en bestemt
religion.

Eksempel: Det er f.eks. lovligt at kraeve, at en ansgger til en stilling som praest i
den danske folkekirke er medlem af folkekirken.

§ 6, stk. 2. Safremt det ved visse former for erhvervsudevelse og uddannelser

er af afgerende betydning, at udeveren er af en bestemt race, politisk anskuelse,
seksuel orientering 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 tilhorsforhold star i rimeligt forhold til den
pagaldende erhvervsaktivitet, kan vedkommende minister efter indhentet udtalelse
fra beskaftigelsesministeren fravige bestemmelserne i §§ 2-5.

Her gares det muligt for en virksomhed eller en uddannelsesinstitution at efter-
spgrge personer med en bestemt race, politisk anskuelse, seksuel orientering
etc., hvis det kan godtgares, at det er af afggrende betydning for virksomhe-
dens drift. Hvis man gnsker at fravige lovens forbud mod forskelsbehandling
med henvisning til betingelserne i § 6, stk. 2, skal arbejdsgiveren eller uddannel-
sesinstitutionen henvende sig til den minister, som sagen hgrer til. Derefter skal
anmodningen sendes til beskaeftigelsesministeren, som sa udtaler sig om sagen.
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Eksempel: Fgdevareministeriet har anmodet beskaeftigelsesministeren om en
udtalelse. Et kyllingeslagteri, der afsaetter sine produkter til muslimske eksport-
markeder, gnsker lov til at kraeve, at en kyllingeslagter skal vaere muslim. Hvis
kravet ikke blev opfyldt, kunne kyllingerne ikke szelges til alle aftagere i Mel-
lemgsten. Medarbejderens religigse overbevisning var altsa afgarende for virk-
somhedens mulighed for at kunne afsaette sine varer. Beskaeftigelsesministeren
anerkendte dette behov.

Sarlige initiativer

§ 9, stk. 2. Loven er ikke til hinder for, at der i medfer af anden lov, i medfer af
bestemmelser med hjemmel i anden lov eller i gvrigt ved offentlig foranstaltning
iveerksaettes foranstaltninger, som har til formal at forbedre beskaftigelsesmu-
lighederne 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.

Her sikres det, at der ikke opstar konflikter i forhold til anden lovgivning eller
konflikter i forhold til offentlige initiativer. Stk. 2, er altsa en seerlig adgang til i
offentligt regi at ivaerksaette beskaeftigelsesfremmende tiltag af almen karakter.
Bestemmelsen giver hverken den offentlige eller private arbejdsgiver, uanset star-
relse, adgang til selv at igangsaette saerlige projekter eller tiltag, der indebaerer, at
man foretraekker en eller flere af de grupper i virksomheden, som loven naevner.
Uanset de gode intentioner om at rette op pa ubalancen pa arbejdspladsen er
det ulovlig positiv seerbehandling. Det er altsa forbudt!

Se ogsa www.amsdirekt.dk

Kan loven fraviges

§ 1, stk. 6. Loven finder ikke anvendelse, i det omfang en tilsvarende beskyttelse

mod forskelsbehandling falger af en kollektiv overenskomst, jf. dog stk. 7.

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



§ 5, stk 1. 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 ansaettelse
som bogholder, at han/hun skal have 10 % mindre i lan, for det “gar jo ikke helt
sa hurtigt, nar man ikke kan rigtig dansk”. Medarbejderen fortryder efter naermere
eftertanke aftalen og kraever sin normale lgn igen. Arbejdsgiveren afviser med
henvisning til, at der er indgdet en aftale — for en aftale er en aftale.

Det er ulovligt. Aftalen er ugyldig, fordi den stiller lsnmodtageren darligere, end
loven ellers ville ggre. Konsekvensen af aftalens ugyldighed er, at lsnmodtageren
igen skal have den samme Ign udbetalt. Skal lgnnen aendres, skal det reelt kunne
begrundes med aendrede forhold, f.eks. manglende effektivitet, aendrede arbejds-
opgaver eller &ndrede ansvarsomrader.

Godtgoarelser og sanktioner

§ 7, stk. 1. Personer, hvis rettigheder er kraenket ved overtraedelse af §§ 2-4, kan

tilkendes en godtgerelse.

De almindelige domstole afger, om man skal have en godtggrelse, hvis ens ret-
tigheder er kraenket. Om man er berettiget til en godtgerelse, afhaenger farst og
fremmest af, hvor grov overtraedelsen af loven er. Godtgarelsen skal daekke den
ikke-gkonomiske skade, man som kraenket har lidt.

Hvis forbuddet mod forskelsbehandling falger af en kollektiv overenskomst, skal
sager om forskelsbehandling behandles efter de almindelige regler om overens-
komstbrud ved de fagretlige instanser. En sag om forskelsbehandling skal rejses
ved de almindelige domstole, hvis en lenmodtager ikke er medlem af en fagfor-
ening eller af den faglige organisation, som har indgaet den overenskomst, an-
sattelsesforholdet hviler pa, eller hvis organisationen ikke @nsker at fare sagen i
det fagretlige system.

Som kraenket kan man ogsa fa erstatning efter de almindelige erstatningsregler.
Enten alene eller ved siden af godtggarelsen. Det kan f.eks. vaere tilfaeldet, hvis en
arbejdsgiver demmes i en sag om chikane, og hvis den kollega, der har chikane-
ret, demmes til at betale erstatning til den kraenkede person.
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Beskyttelse mod repressalier

§ 7, stk. 2. En person, der udszettes for ufordelagtig behandling eller ufordelagtige
felger, fordi denne har fremsat krav om ligebehandling efter §§ 2-4, kan tilkendes
en godtgorelse.

Bestemmelsen beskytter mod repressalier. Det vil sige, at en person, der kraever
ligebehandling, ikke ma udsaettes for darlig behandling. Repressalierne kan vaere
afskedigelse, trussel om afskedigelse, degradering, forflyttelse, chikane eller in-
gen adgang til efteruddannelse og lignende.

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

Hvis man fremsaetter krav om ligebehandling af sig selv eller af andre, er man
beskyttet mod repressalier. Fremseetter man krav om ligebehandling pa en kol-
legas vegne, er man altsa ogsa beskyttet.

Lovens beskyttelse geelder 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, hvor-
dan kravet om ligebehandling rejses.

Domstolene fastsaetter godtgerelsen for at overtraede forbuddet mod repressalier.

Bevisbyrde

§ 7a. Hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. §§ 2-4, paviser faktiske omstzen-
digheder, som giver anledning til at formode, at der udeves direkte eller indirekte
forskelshehandling, pahviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet
ikke er blevet kraenket.

Bestemmelsen indfarer 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 omstaendighe-
der, der giver anledning til at formode, at der sker direkte eller indirekte forskels-
behandling.

Domstolene afger, hvorndr der er fart tilstraekkeligt bevis og dermed "pavist
faktiske omstaendigheder”. Der foreligger endnu ikke retspraksis.

Den delte bevisbyrde gaelder ikke i sager om repressalier efter § 7, stk. 2.



§ 8, stk. 1. Overtraedelse af § 5 straffes med bade.

§ 8, stk. 2. Er overtraedelsen begaet af et selskab, en forening, en selvejende in-
stitution, en fond eller lignende, kan der palaegges den juridiske person som sdadan

badeansvar. Er overtraedelsen begaet af staten, en kommune eller et kommunalt
faellesskab, der er omfattet af § 60 i lov om kommuners styrelse, kan der palaegges
staten, kommunen eller det kommunale faellesskab bgdeansvar.




Vi har i denne vejledning valgt, at vi alene vil laegge vaegt pa
de dele af loven, der vedrarer begreberne race, hudfarve,
religion, tro, national, social eller etnisk oprindelse. De
evrige begreber vil dog blive naevnt i forbindelse med, at de
forskellige lovparagraffer bliver citeret.
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