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1. Indledning

Nervaerende fremstilling omhandler afskedigelsessituationen i henhold til § 9 i lovbekendtgarelse

nr. 645 af 8. juni 2011 (ligebehandlingsloven), samt sanktionsmulighederne i lovens § 16.

Det vil blive undersggt, om der er sket en udvikling i beskyttelsen i henhold til
ligebehandlingsloven, herunder om der kan udledes formildende omstendigheder som fglge af

finanskrisen.

Fremstillingen er inspireret af artiklen ET2015.173%, hvori det anfgres, at finanskrisen har bevirket
en mildere bedemmelse af arbejdsgiveres nedskeringer som fglge af ekstraordinaere gkonomiske
udfordringer. Forfatterne har til statte herfor henvist til dommen U 2015.1 H, der handler om
aldersdiskriminerende afskedigelser af en reekke SAS-piloter i strid med lovbekendtgarelse nr. 1349
af 16/12/2008 (forskelsbehandlingsloven). | sagen fandt Hgjesteret, at der var grundlag for at
fravige udgangspunktet for udmaling af godtgarelse i nedadgaende retning, hvorfor godtgerelsen
blev fastsat til et lavere niveau, end hvad der normalt ville felge af de sadvanlige

udmalingsprincipper. Dommen er nermere behandlet nedenfor i afsnit 6.

Indledningsvist introduceres fremstillingens metodiske tilgang, afgreensning og problemformulering
i afsnit 2-4. Dernast folger i afsnit 5 en redegarelse af ligebehandlingslovens ophav og udvikling og
en gennemgang af de bestemmelser, der er fremstillingens fokusomrade. Afsnit 6 preesenterer en
analyse af retspraksis med henblik pa at undersgge udviklingen, og endelig fremgar konklusionen af

afsnit 7.

! Niels Banke og Louise Olsen, Nar nu Finanskrisen er ovre... ... hvor efterlader det sd ansettelsesretten?, ET2015.173



2. Metode

Fremstillingen anvender den retsdogmatiske metode. Herved forstds den metode, hvorefter
geldende ret systematiseres, beskrives, fortolkes og analyseres.? Retsdogmatikken omhandler
lgsning af juridiske problemstillinger, fx ved at undersgge hvad galdende ret er og hvorfor.?
Systematik indgar formentlig i al videnskab, og kan vare et vigtigt redskab for at opna en
forstéelses- og referenceramme.* 1 domsanalysen nedenfor i afsnit 6 rubriceres afgarelserne efter

arstal med henblik pa at analysere ligheder og forskelle.

Den retsdogmatiske metode er den mest betydningsfulde del af retsvidenskaben®, og den efterfalges
af lovgiver, domstolene, forskere og gvrige professionelle juridiske udgvere.b Den retsdogmatiske
metode ma og skal anvendes, fer en retsdogmatisk analyse kan betragtes som valid, og ved at
anvende den samme metodiske tilgang som andre jurister, nas et tilsvarende resultat, da

forforstaelsen og fortolkningsstilen er den samme.’

Ligebehandlingsloven er &ndret i flere omgange. Fortolkning af enhver lovbestemmelse vil tage sit
udgangspunkt i en ordlydsfortolkning, hvorved tekstens juridiske mening seges udledt.? I Danmark
har lovforarbejder traditionelt tillige spillet en stor rolle ved fortolkning af lovgivningen i tilfelde af
tvivl. Subjektiv fortolkning indeberer saledes, at lovgivers vilje i form af uddybende forklaringer af
lovteksten udtrykt i forarbejderne eller bemaerkninger til lovforslaget, tillegges betydning.®
Forarbejderne og bemerkninger til lovforslag vil blive inddraget i det omfang, de kan bidrage til at

besvare, hvorvidt der med en loveendring har veaeret tilteenkt en &ndring af retstilstanden.

Udviklingen vil hovedsageligt blive undersggt gennem en analyse af retspraksis. Domspraksis kan
skabe precedens for efterfglgende sager om tilsvarende forhold ved bade domstolene og
klagenavn. At en afgarelse tilleegges praejudikatveerdi kan lette dommernes arbejde fremadrettet, og
er med til at sikre gennemskuelighed og retfeerdighed. Lighedsprincippet foreskriver saledes, at det

lige skal behandles lige, det vil sige, at to ens sager skal behandles ens. Retskildeveerdien af domme

2 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 30
8 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 30
4 Carsten Munk Hansen, Retsvidenskabsteori, s. 90

5 Carsten Munk Hansen, Retsvidenskabsteori, s. 86

& Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 56
" Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 34
8 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 233
® Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 94



rangerer hgjest, og det vil primert veere domme fra Hgjesteret og landsretterne, der tilleegges
praejudikatveerdi.l® Som falge heraf prioriteres domme over afgarelser fra Ligebehandlingsnavnet.

/ldre praksis kan undertiden forlades, dersom samfundsudviklingen ger det utilfredsstillende at
opretholde geeldende ret. En doms preejudikatveerdi kan desuden afhange af flere forhold. Er en
dom fx meget konkret begrundet eller begrundet med det meget vage udtryk »sagens
omstendigheder”, der nappe nogensinde vil vere helt identiske i forskellige sager, sveekkes

praejudikatveerdien.tt

Endelig vil den juridiske litteratur blive inddraget. Seerligt vil Ligestillingslovene med kommentarer
bind 1 og 2 af Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et. al. blive anvendt til at understgtte de
indledende redegarende afsnit. Den juridiske litteratur anses normalt ikke som en egentlig retskilde,
men forfatteres reesonnementer kan anvendes som en del af hensynsafvejningen, nar retstilstanden

skal fastleegges.!?

3. Afgransning
Fremstillingen afgraenses til arene 2005-2015. Perioden er i kglvandet pa dommen U 2002.2435/3

H, hvor Hgjesteret tildelte en kontorvikar med fa maneders anciennitet en godtgarelse svarende til 6
maneders lgn. Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al. betragter dommen som udtryk for, at der
nermest bestdr et minimumsniveau for godtgarelsers starrelse.’® Retspraksis omkring
godtgarelsesniveauet er nermere beskrevet nedenfor i afsnit 5.3.2. Den valgte periode er ligeledes
umiddelbart i forleengelse af loveendringen i 20054, hvor maksimumgranserne for godtgarelse blev
ophavet.

Perioden overlapper desuden finanskrisen. Som navnt ovenfor haevdes det i artiklen ET2015.173, at
finanskrisen har bevirket en mildere bedemmelse af arbejdsgiveres nedskaringer som falge af
ekstraordinaere gkonomiske udfordringer. Det vil blive undersggt om noget tilsvarende geelder inden

for ligebehandlingslovens omrade.

10 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 178

11 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 196

12 Carsten Munk Hansen, Retsvidenskabsteori, s. 346

13 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 192
14 LOV nr 1385 af 21/12/2005



Fokus vil veere pa afskedigelsessituationen omfattet af ligebehandlingslovens 8§ 9 og 16, og alene
omfatte afskedigelser begrundet i arbejdsgiverens forhold for dermed at opna et sammenligneligt

datagrundlag til brug for domsanalysen.

Fremstillingen anvender hovedsageligt trykte domstolsafgerelser suppleret med afgerelser fra
Ligestillingsnaevnet og senere Ligebehandlingsnaevnet fra perioden 2005-2015. Enkelte eldre

afgerelser er medtaget i det omfang, de fastslar noget principielt eller er serligt illustrative.

4. Problemformulering
Er der sket en udvikling i beskyttelsen i henhold til ligebehandlingsloven fra 2005-2015, og har

finanskrisen i sa fald haft en betydning for denne udvikling?

5. Introduktion til ligebehandlingsloven

5.1 Lovens tilblivelse og baggrund
Ligestilling mellem mand og kvinder har lenge veeret et erkleret mal for EU begyndende med

artikel 119 om lige lan for samme arbejde i Rom-Traktaten fra 1958. Med Maastricht-Traktaten og
senere Amsterdam-Traktaten blev omradet for ligestilling udvidet til ikke blot at omfatte ligelan,
men til en mere generel malsetning om, at fjerne uligheder og fremme ligestilling mellem kannene.

Den nuvarende regel findes i Lissabon-Traktatens artikel 157 om ligelan og ligebehandling.

EU’s verdier og malsetninger omkring ligestilling mellem meand og kvinder fremgar af flere
bestemmelser. Det fglger saledes af Traktaten om Den Europeiske Unions artikel 2, at ”Unionen
bygger pa veerdierne respekt for den menneskelige vaerdighed, /...J og ligestilling mellem kvinder
og mand” og af Traktatens artikel 3, stk. 3, at "Den bekemper social udstodelse og
forskelsbehandling og fremmer social retferdighed og beskyttelse, ligestilling mellem kvinder og

meend, solidaritet mellem generationerne og beskyttelse af borns rettigheder.”

Det falger endvidere af Traktaten om Den Europziske Unions Funktionsmade artikel 8, at "I alle
sine aktiviteter tilstraeeber Unionen at fjerne uligheder og fremme ligestilling mellem mand og
kvinder” og af artikel 10, at EU "Ved udformningen og gennemforelsen af sine politikker og
aktiviteter tilstreeber /...] at bekeempe enhver form for forskelsbehandling pa grund af ken, race

eller etnisk oprindelse, religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering.” Artikel 19



hjemler endelig en adgang for Radet til, med Europa-Parlamentets godkendelse, at ivaerksatte
foranstaltninger til at bekeempe forskelsbehandling pa grund af kan.

Danmark vedtog i 1978 lov nr. 161 af 12. april om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn
til beskeftigelse, der var en implementering af Radets direktiv af 9. februar 1976. Radet udtaler i
preeamblen, at handling fra Fellesskabets side var pakraevet for at sikre principperne om
ligebehandling af mand og kvinder for sa vidt angar adgangen til beskeftigelse, uddannelse,
forfremmelse og andre arbejdsvilkar.® Som fglge af lovens EU-retlige ophav, er Danmark forpligtet
til at fortolke den EU-konformt.1® Loven er sidenhen andret af flere omgange, hvorved senere EU-
direktiver er blevet indarbejdet. Z£ndringerne har haft til formal at indarbejde regler og rettigheder i
forbindelse med graviditet og barsel og at indfgre bestemmelser om bevisbyrde jf.

bevisbyrdedirektivet!’.

Ved lov nr. 1385 af 21. december 2005 blev der gennemfart &endringer, saledes at definitionerne af
bl.a. direkte og indirekte forskelsbehandling blev bragt i overensstemmelse med de respektive EU-
direktiver. Lovaendringerne indebar tillige en ophavelse af de hidtil geeldende maksimumgraenser
for godtgerelse, der lgd pa henholdsvis 39 og 78 ugers lgn. Ophavelsen skete som konsekvens af
dommen C-180/95 — Draehmpaehl, hvor EU-Domstolen fastslog, at forudgaende fastszttelse af et

maksimum kan udelukke en effektiv erstatning.

Med direktiv 2006/54/EF blev der af hensyn til klarheden foretaget en omarbejdning af

direktivbestemmelserne, saledes at de fremover var samlet i én tekst.

Med lov nr. 566 af 9. juni 2006 (barselsloven) blev reglerne om fraver og varsling ved graviditet,
barsel og adoption flyttet fra ligebehandlingsloven til barselsloven.

| dag geelder lovbekendtgarelse nr. 645 af 8. juni 2011 som a&ndret ved lov nr. 553 af 18. juni 2012
og lov nr. 217 af 5. marts 2013. &ndringen i 2013 implementerede Foraldreorlovsdirektivet'®, der
dog kun gav anledning til mindre justeringer i dansk ret. Loveendringen indebar tillige en

pracisering af lovens § 9, der dog ikke tilsigtede at &ndre retstilstanden.*®

15 Direktiv 76/207/EQF

16 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 227
17 Direktiv 97/80/EF

18 Direktiv 2010/18/EU

19 | ovforslag nr. L 105 Folketinget 2012-13



5.2 Lovens anvendelsesomrade og definitioner
Ligebehandlingsloven definerer i § 1, at ligebehandling af mand og kvinder skal forstdas som et

forbud mod forskelshehandling pa grund af ken. Det falger videre af bestemmelsen, at der hverken

ma ske direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af kan.

Direkte forskelsbehandling foreligger, hvor en person pa grund af sit ken behandles ringere, end en
anden person er eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation jf. stk. 2. Bestemmelsen
fremhaever sarligt enhver form for negativ forskelsbehandling i forbindelse med graviditet og

barsel.

Indirekte forskelsbehandling foreligger, hvor et kriterium eller anden praksis, der umiddelbart
forekommer neutralt, rammer kennene skavt, saledes at det ene ken stilles ringere end det andet
ken. Saglige grunde, der ikke er uforholdsmassigt vidtgaende, kan dog retfeerdiggere en sadan
forskelsbehandling jf. stk. 3. Definitionerne er i overensstemmelse med art. 14 i direktiv om

ligebehandling.?°

Ligebehandlingsloven er primart en arbejdsretlig lov. Den gelder saledes ikke uden for

arbejdslivet, hvorfor diskrimination i privatlivet falder uden for lovens anvendelsesomrade.

Den beskyttelse, som lgnmodtagere nyder i henhold til ligebehandlingsloven, eksisterer i alle
ansettelsesforhold. Ansattelsesforholdets varighed, arbejdstiden, den ansattes placering i hierarkiet,
hvorvidt lgnmodtageren er offentligt eller privat ansat er saledes uden betydning. Forarbejderne

undtager visse kansbestemte arbejdsopgaver fra loven fx kensbestemte skuespillerroller.?

Ligebehandlingslovens 88 11-12 omhandler ugyldighed og lovens ufravigelighed. Loven er
fuldsteendig beskyttelsespraeceptiv, hvorfor der ikke kan gives afkald pa de rettigheder, som loven
tilleegger den enkelte. Bestemmelserne har endvidere den konsekvens, at enhver individuel kontrakt,
kollektiv overenskomst eller en virksomheds interne reglement, der kompromitterer principperne

om ligebehandling er ugyldig.

20 2006/54/EF
2L Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 39



5.3 Ligebehandlingslovens 88 9 og 16

5.3.1 Ligebehandlingslovens § 9
Nearvaerende fremstilling fokuserer som neavnt pa ligebehandlingslovens 88 9 og 16.

§ 9 har fglgende ordlyd:

“En arbejdsgiver ma ikke afskedige en lgnmodtager eller udsette denne for anden mindre gunstig
behandling, fordi denne har fremsat krav om udnyttelse af retten til fraveer, har veeret fraveerende
efter barsellovens 88 6-14, har fremsat anmodning om &ndringer efter denne lovs 8 8 a, stk. 2, eller
i gvrigt pa grund af graviditet, barsel eller adoption. ”

Det falger heraf, at en arbejdsgiver ikke ma afskedige en lgnmodtager eller udsette denne for en
mindre gunstig behandling, hvis vedkommende har udnyttet sin ret til fraveer efter barselsloven eller
har fremsat krav herom, eller i gvrigt pa grund af graviditet, barsel eller adoption. Beskyttelsen
omfatter ogsa veesentlige stillingsendringer, der sidestilles med en opsigelse. Tilfgjelsen om
forbuddet mod at udsette lgnmodtageren for mindre gunstig behandling er en nylig praecisering
foranlediget af den reviderede rammeaftale vedrgrende foraldreorlov.?? Det falger af lovforslaget,
at der ikke er tilsigtet en &ndring af retstilstanden, idet vasentlige stillingseendringer allerede for

lovaendringen blev sidestillet med en opsigelse.?®

Vigtigt at bemarke er det dog, at det ikke efter dansk ret er forbudt at afskedige gravide eller en
lenmodtager, der benytter sin ret til barselsorlov. En sadan afskedigelse vil dog kreeve udtrykkelige
holdepunkter og dokumentation for ikke at veere i strid med loven. Der findes imidlertid talrige
eksempler, hvor arbejdsgiveren har godtgjort, at en afskedigelse ikke skyldes graviditet, barsel eller
adoption, eksempelvis som falge af omstruktureringer eller personalereduktion pa grund af
arbejdsmangel. | forbindelse med personalereduktioner ma arbejdsgiveren godtgere, at netop den
gravide eller barslende bedst kan undveeres qua sine darligere kompetencer, eller at den

pagaeldendes arbejdsopgaver ikke laengere er til stede.

Det er derimod forbudt at afskedige pa grund af graviditeten eller deraf afledte forhold. Det vil veere
en overtredelse af ligebehandlingsloven, selvom afskedigelsen alene delvist skyldes graviditet,

barsel eller adoption, og uanset om dette ma antages at vaere hovedbegrundelsen for afskedigelsen.?*

22 Direktiv 2010/18/EU
2 Lovforslag nr. L 105 Folketinget 2012-13
2 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 196-197



| Sag C-109/00 — TeleDanmark blev det fastlagt, at det end ikke i situationer, hvor den gravide er
ansat som vikar i en begranset periode, og hvor graviditeten indebarer, at den ansatte ikke kan
arbejde i en veesentlig del af ansattelsesperioden, vil vare en legitim arsag til afskedigelse pa grund

af graviditet.

Hgjesteret har fastslaet, at beskyttelsen efter § 9, i henhold til ligebehandlingslovens forarbejder og
formal, ma udstraekkes til ogsa at omfatte lgnmodtagere, der forsgger at blive gravide ved hjlp af
kunstig befrugtning jf. U 2003.603 H.

Formalet med ligebehandlingsloven er ogsa, at beskytte den barslende mod, at hendes arbejde bliver
overtaget af en anden medarbejder. Det er saledes ikke tilladt, at en arbejdsgiver fastansatter en
barselsvikar, eller ansatter en ny medarbejder til at udfgre de samme arbejdsopgaver som den
barslende, pa bekostning af denne. Til illustration kan navnes afgerelsen U 2012.1388 @, som
omtales nedenfor i afsnit 6.8.1.

Arbejdsgiveren er forpligtet til at sege den afskedigede medarbejder omplaceret. Denne pligt bestar
helt frem til udlgbet af opsigelsesperioden, hvis det pa afskedigelsestidspunktet ma forventes, at en
stilling bliver ledig jf. U 2017.303 H. Manglende iagttagelse af omplaceringspligten kan medfare, at
arbejdsgiveren ikke har lgftet sin bevisbyrde for, at afskedigelsen ikke er i strid med

ligebehandlingslovens § 9.

5.3.2 Ligebehandlingslovens 8§ 16
Det fremgar af direktiv 2006/54/EF artikel 18, at de enkelte medlemsstater skal indfere ngdvendige

bestemmelser, der sikrer kraenkede en reel og effektiv kompensation, som bade er preventiv og
proportional. Det fglger videre af bestemmelsen, at en sddan kompensation ikke pa forhand kan

fastseettes til et maksimum.

| dansk ret falger sanktionerne ved overtredelse af ligebehandlingslovens § 9 af § 16. Safremt en
lenmodtager er blevet forskelsbehandlet i strid med § 9, kan vedkommende pasta afskedigelsen
underkendt jf. § 16, stk. 1 eller tilkendes en godtgarelse jf. § 16, stk. 2.

EU-Domstolen har i sag C-180/95 — Draehmpaehl taget stilling til, hvorvidt nationale bestemmelser
om culpa hos arbejdsgiveren som betingelse for tilkendelse af godtgerelse var i overensstemmelse
med direktivet. Domstolens svar var benagtende, hvorfor der gelder et objektivt ansvar for

arbejdsgivere.



Beskyttelsen efter § 9 omfatter ogsa graviditetsbetinget sygdom, uanset om arbejdsgiveren pa
afskedigelsestidspunktet var vidende om graviditeten. Pligten til at betale godtgerelse er imidlertid
betinget af, at arbejdsgiveren ikke endrer sin beslutning efter at veere gjort bekendt med
graviditeten jf. U 2012.1782 H.

Godtgarelsens starrelse afhaenger af den kraenkedes ansettelsestid og sagens omstendigheder i
gvrigt jf. 8 16, stk. 3. Retspraksis tegner et billede af, at ansettelsestiden er den altdominerende
faktor ved fastsettelsen af godtgerelsens starrelse. Der har udviklet sig en praksis for, at der
tilkendes en godtgerelse svarende til enten 6, 9 eller 12 maneders lgn. Der tilkendes som
udgangspunkt en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn, nar den pagaeldendes ansettelsestid er
mindre end 10-12 maneder. Ved lengere ansattelsestid gges godtgarelsen, saledes at der tilkendes
en godtggrelse svarende til 9 maneders lgn, nar ansattelsesforholdet har varet fra de ca. 10-12
maneder til i hvert fald 7 ar. Godtggrelser svarende til 12 maneders lgn forekommer relativt
sjeeldent og forudsatter som hovedregel en ansattelsestid pa over 7 ar. Selvom der ikke af loven
fremgar et maksimum over godtgerelsens stgrrelse, findes der endnu ikke eksempler fra trykt

retspraksis, hvor der er tilkendt en godtggrelse p& mere end 12 maneders lgn.

Der kan forekomme skerpende eller formildende omstendigheder, der uanset den pagaldendes
ansattelsestid, pavirker godtgarelsens starrelse i op- eller nedadgaende retning. Til illustration kan
naevnes Ligebehandlingsnavnets afgarelse KEN nr 10745 af 27/11/2006, hvor en klager fik tilkendt
12 maneders godtgerelse pa trods af en ansettelsestid pa kun 1 ar og 3 maneder. Det skyldtes, at
lanmodtageren var bragt i en sarlig vanskelig situation, da hun var ngdsaget til at flytte fra USA

tilbage til Danmark som konsekvens af afskedigelsen.

| den fgromtalte dom U 2002.2435/3 H, tilkendte Hgjesteret en kontorvikar med fa maneders
anciennitet en godtgerelse pa 6 maneders lgn. Siden da er godtgerelsesniveauet steget, og
godtgerelser svarende til 9 maneders lgn er i dag hyppigt forekomne. Agnete L. Andersen, Ruth
Nielsen et al., anser dommen som udtryk for, at en godtggrelse svarende til 6 maneders lgn ma
betragtes som en form for minimumsgodtgarelse.?® Tilsvarende fremfgrer Svenning Andersen, “at
der efter Hgjesterets afggrelse i sagen U 2002.2435/3 H nappe i noget tilfeelde, hvor der tilkendes

godtgarelse efter § 16, stk. 2, vil blive tilkendt en godtgarelse pa et belgb svarende til mindre end 6

% Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 192
2 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 192



maneders lgn. %" Som det vil fremgd nedenfor af afsnit 7, kan dette synspunkt i lyset af
afgerelserne U 2015.1318 H og KEN nr 10444 af 17/06/2015 ikke ubetinget opretholdes i dag.

Udover godtgerelse efter ligebehandlingsloven er der efter omstaendighederne mulighed for, at der

kan tilkendes erstatning efter dansk rets almindelige erstatningsregler.?8

5.4 Afgarelse af tvister

5.4.1 Ligebehandlingsnaevnet
Ligebehandlingsnaevnet blev oprettet ved lov nr. 387 af 12.5.2008 og overtog kompetenceomradet

fra Ligestillingsnavnet, der i samme ombaring blev nedlagt.

Neavnet bestar af 1 formand, der skal veere landsdommer, 2 nastformand, der skal veere
byretsdommere, samt 9 gvrige medlemmer, der udpeges af beskeftigelsesministeren jf.
lovbekendtggrelse nr. 1230 af 2.10.2016 (ligebehandlingsnaevnsloven) § 3. De gvrige medlemmer
skal alle have bestaet en juridisk kandidateksamen.

Ligebehandlingsnaevnet behandler klager over forskelsbehandling af de typer, der er opregnet i

ligebehandlingsnavnslovens § 1, herunder forskelsbehandling pa grund af ken i § 1, stk. 1 og stk. 2.

Enhver, der nyder beskyttelse efter de love, der fremgar af ligebehandlingsnaevnslovens § 1, stk. 2-5
kan klage til Ligebehandlingsnavnet. Ligebehandlingsnavnets forretningsordens®® § 4, stk. 4
foreskriver, at naevnet ikke er kompetent til at tage sager op af egen drift. Neevnet er et
forvaltningsorgan, hvorfor det ma fglge de almindelige forvaltningsretlige regler, sdsom
forvaltningsloven, offentlighedsloven og officialprincippet. Det medfarer, at naevnet har pligt til at
begrunde afgarelser og foretage partsharing, ligesom navnet er forpligtet til at oplyse sagen, far det

treeffer afgarelse.

Fra 1. januar 2016 er ligebehandlingsnavnsloven udvidet med § 1, stk. 6. Det faglger heraf, at en
klage kan indbringes af den, der har retlig interesse i sagen. Fgr loveendringen var det muligt for
enhver, der tilhgrer den gruppe, der bliver forskelsbehandlet at klage, selvom den pageldende ikke
selv aktuelt var blevet forskelsbehandlet. Formalet med lovaendringen var at effektivisere og

malrette  Ligebehandlingsnavnets  arbejde, for derved at fokusere pa reelle

27 Lars Svenning Andersen, Funktionzrret, s. 828
28 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 1, s. 436-437
2 Bekendtggrelse nr. 220 af 1.3.2013
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ligebehandlingsproblemer.®® Kravet om retlig interesse er allerede kendt fra den civile retspleje, og
@ndringen har saledes skabt parallelitet i forhold til muligheden for at fa behandlet en sag ved

henholdsvis Ligebehandlingsnavnet og de almindelige domstole.

Klager behandles skriftligt jf. ligebehandlingsnavnslovens 8§ 5, stk. 2. Nevnet kan afvise at
behandle sager, der ikke skannes egnet til behandling ved navnet jf. lovens § 8. Som konsekvens af
skriftlighedskravet kan navnet ikke iveerksatte andre former for bevisfarelse. Sager hvor afgivelse
af parts- og vidneforklaringer findes ngdvendige for at afgere sagen, vil derfor blive afvist af

naevnet.

Ligebehandlingsloven forpligter som navnt ovenfor arbejdsgivere jf. 88 2-4 og enhver, der
fastseetter bestemmelse og treeffer afgerelse om adgang til at udgve selvstendigt hverv jf. § 5. Der
kan saledes alene klages over arbejdsgivere, offentlige myndigheder og organisationer omfattet af
de navnte bestemmelser. Er den kreenkede blevet diskrimineret af kolleger, kunder, patienter mv.,
vil de ikke veere pligtsubjekter og dermed ansvarlige efter ligebehandlingsloven. Den kraenkende
part kan derimod blive selvstendig ansvarlig efter straffeloven og efter omstendighederne

erstatningsansvarslovens § 26 om torterstatning.

Ligebehandlingsnavnets sanktionsmuligheder fremgar af ligebehandlingsnaevnslovens § 2,
hvorefter navnet kan tilkende godtgerelse eller underkende en afskedigelse. Underkendelse
forudsatter, at lenmodtageren nedlegger pastand herom, og at det efter en afvejning af parternes
interesse ikke findes abenbart urimeligt at kraeve ansettelsesforholdet opretholdt eller genoprettet jf.
ligebehandlingslovens 8 16, stk. 1. | praksis har det imidlertid vist sig, at underkendelse af
afskedigelser er forbundet med store vanskeligheder, da sagerne ikke kan behandles hurtigt nok, og
fordi arbejdsforholdet ofte vil vaere sd beskadiget, at fortsat ansettelse ikke er gnskveerdigt for
nogen af parterne.3! Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al. angiver, at Ligebehandlingsnavnet
endnu ikke har underkendt en afskedigelse.®? | dag findes der imidlertid ét eksempel, hvor
underkendelse blev sagens resultat. | Ligebehandlingsnevnets afgerelse KEN nr 11179 af
23/09/2015 gnskede en musiklaerer afskedigelsen underkendt, og da arbejdsgiveren var positivt

indstillet pa at genansatte hende blev anszttelsesforholdet genoprettet.

30.28/2015-16 Forslag til Lov om a&ndring af lov om Ligebehandlingsnzvnet
31 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 190
32 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 1, s. 430
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Ligebehandlingsnevnet kan tilkende godtgerelse, hvor de love, der falger af
ligebehandlingsnavnslovens § 1, stk. 2-5 hjemler en sadan kompetence. For ligebehandlingslovens
vedkommende fremgar hjemlen af 88 14-16. Ligebehandlingsneaevnet er ikke kompetent til at
tilkende erstatning efter dansk rets almindelige regler herom.® Navnet fungerer som en quasi-
domstol og tillegger ogsd sin egen praksis betydelig preecedens.®* Navnet tilkender kun
godtgarelse, hvis klageren selv direkte er kraenket, og der vil ikke blive tilkendt en godtgerelse, hvis

den kraenkende har varet i en undskyldelig vildfarelse.®®

5.4.2 Domstolspravelse
Ligebehandlingsnavnets afgerelser kan ikke indbringes for en anden administrativ myndighed jf.

ligebehandlingsnavnslovens § 9. Nar navnet har truffet afgerelse, skal sekretariatet orientere
parterne om muligheden for, at indbringe sagen for domstolene jf. § 12.

Safremt en afgerelse ikke efterleves, skal navnet pd klagerens anmodning indbringe sagen for
domstolene jf. § 12, stk. 2. Domstolene kan omgare navnets afgarelser, hvilket dog sker relativt

sjeeldent.®

Det er ikke et EU-retligt krav, at Medlemsstaterne opretter et serligt klagenavn og den, der matte

foretraekke at ga direkte til domstolene, er ikke afskaret herfra.

Sager om kollektive overenskomster behandles normalt i det fagretlige system. Dette vil ikke blive

neermere beskrevet i nervaerende fremstilling.

5.5 Bevisbyrde

Ligebehandlingsloven indeholder to regler om bevisbyrde i henholdsvis 8§ 16, stk. 4 og 16 a.

§ 16, stk. 4 blev indfart i 1989 med lov nr. 244 af 19/04/1989 og har felgende ordlyd: “Safremt en
afskedigelse eller en anden mindre gunstig behandling finder sted under graviditet, fraveer efter
barsellovens 88 6-11, 13 og 14 og i varslingsperioder efter barsellovens § 16, stk. 2, pahviler det

arbejdsgiveren at godtgare, at afskedigelsen eller behandlingen ikke er begrundet i disse forhold. ”

33 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 1, s. 432
3 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 199
3 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 1, s. 439
3 Christina D. Tvarng og Ruth Nielsen, Retskilder & Retsteorier, s. 199
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Der foreligger altsd omvendt bevisbyrde. Bevisbyrden er ganske tung, hvorefter arbejdsgiveren ma
godtgare med stor sikkerhed, at afskedigelsen ikke er sket pd grund af graviditet eller barsel.®’
Bevisbyrdereglen finder ogsa anvendelse, uanset om arbejdsgiver er vidende om graviditeten.
Arbejdsgivers manglende viden kan dog bevirke, at der ikke foreligger en overtredelse af
ligebehandlingsloven. | dommen U 2004.2701 H har Hgjesteret understreget, at efter
bestemmelsens ordlyd og formal, ma tvivl om hvorvidt arbejdsgiveren var bekendt med
lenmodtagerens graviditet komme arbejdsgiveren til skade. Da det efter bevisfgrelsen stadig var
usikkert, om  arbejdsgiveren var bekendt med Ignmodtagerens graviditet, blev
ligebehandlingslovens § 9 anset for overtradt. Det er altsa op til arbejdsgiveren selv, at bevise sit
ukendskab til graviditeten.

Reglen om omvendt bevisbyrde finder anvendelse, indtil lenmodtageren er vendt tilbage fra
barselsorlov, da der herefter ikke laengere foreligger en formodning for, at afskedigelsen er sket pa
grund af graviditet eller barsel. En afskedigelse efter endt barselsorlov kan naturligvis godt veere i
strid med loven, men vil i sa fald bedemmes efter § 16 a om delt bevisbyrde omtalt straks nedenfor.
Er en beslutning om afskedigelse reelt foretaget under barselsorlovsperioden vil sagen imidlertid
stadig vaere omfattet af § 16, stk. 4 jf. U 1993.782 V.

Ligebehandlingslovens § 16 a blev indsat med lov nr. 440 af 7. juni 2001 og implementerede
bevisbyrdedirektivet®®. Reglerne findes i dag i det omarbejdede direktivs artikel 19%°. Baggrunden
herfor var en frygt for, at lanmodtageren reelt kunne blive frataget muligheden for at handhzve sine
rettigheder efter ligebehandlingsprincippet, safremt arbejdsgiveren ikke blev palagt bevisbyrden,
nar der foreld en formodning for forskelsbehandling. Det udtrykkes direkte i formalsbestemmelsen i
artikel 1, at direktivet skal sikre personer, der anser sig for kreenket, starre mulighed for at gare sin
ret geeldende.

Reglen i § 16 a lyder saledes: “Hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. 88 2-5, 9 og § 15, stk.
1, paviser faktiske omstendigheder, som giver anledning til at formode, at der er udgvet direkte
eller indirekte forskelsbehandling, pahviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet
ikke er blevet kreenket. ” Reglen er saledes udtryk for delt bevisbyrde.

Bestemmelsen er relevant i de situationer, hvor afskedigelsen pastas at vere i strid med
ligebehandlingslovens § 9, men hvor forholdet ikke er omfattet af den omvendte bevisbyrde i § 16,
stk. 4. Det pahviler saledes lsnmodtageren, at pavise faktiske omsteendigheder, der indikerer, at der

37 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 196
38 Direktiv 97/80/EF
% Direktiv 2006/54/EQF
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er sket direkte eller indirekte diskrimination, hvorefter det pahviler arbejdsgiveren at bevise, at en
sadan diskrimination ikke har fundet sted.

6. Domsanalyse
Nedenstaende afsnit omhandler afgerelser, hvor lgnmodtageren bliver afskediget pa grund af

arbejdsgiverens forhold. Arbejdsgiverens forhold omfatter de situationer, hvor afskedigelsen er

begrundet med behov for omstruktureringer, omsatningsnedgang eller darlig skonomi.

Som det vil fremga af afgarelserne gar en raekke fallestreek igen. Arbejdsgiveren ma farst og
fremmest godtgere, at det overhovedet har veret ngdvendigt at afskedige en medarbejder. Som
eksempel kan naevnes den umiddelbart nedenstaende afgerelse U 2005.2269 V, hvor lgnmodtageren
blev afskediget pa grund af arbejdsmangel i den mest travle periode pa aret. Landsretten fandt

derfor ikke, at der reelt var tale om arbejdsmangel, da lanmodtageren blev afskediget.

Er en afskedigelse ngdvendig, ma udvalgelsen ikke vaere vilkarlig eller usaglig. Nar en arbejdsgiver
saledes afskediger en lgnmodtager beskyttet af ligebehandlingsloven ud fra en vurdering om, at
denne bedst kan undveeres, ma arbejdsgiveren godtgare, hvorfor det er tilfeeldet. Det kan skyldes, at
den pageldendes stilling bliver nedlagt, eller at de tilbagevaerende medarbejdere besidder bedre
kompetencer i form af uddannelse eller erfaring. Det kan veere ganske vanskeligt for arbejdsgiveren
at lgfte denne bevisbyrde. Seerligt i sager, hvor den gravide eller barslende ikke forud for
afskedigelsen har modtaget en advarsel eller patale, har arbejdsgiveren sjaeldent held med
efterfalgende at paberdbe sig manglende kompetencer hos lgnmodtageren. Se til illustration den
nedenfor i afsnit 6.5.1 omtalte afgarelse KEN nr 10075 af 11/08/2009, hvor Ligebehandlingsnavnet
ikke fandt, at manglende efteruddannelse kunne tillegges betydning, da det ikke havde veeret patalt

forud for afskedigelsen.

Det vil tillige blive undersggt, i hvilket omfang finanskrisen har haft indflydelse pa afgerelsernes
resultat. I en artikel i Erhvervsjuridisk Tidsskrift heevder to forfattere, at bl.a. hgjesteretsdommen U
2015.1 H er udtryk for, at “arbejdsgiveres nedskeeringer, der er sagligt begrundet i ekstraordincere,
gkonomiske og drifismessige omsteendigheder bedommes relativt mildt i flere sammenheenge.”*
Dommen handler om en rekke SAS-piloter, der blev afskediget som faglge af arbejdsmangel.

Udvalgelsen af de pageldende piloter skete efter forhandling mellem SAS og piloternes

“0 Niels Banke og Louise Olsen, N&r nu Finanskrisen er ovre... ... hvor efterlader det sa ansttelsesretten?, ET2015.173
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fagforeninger. De afskedigede piloter var alle mellem 60 og 65 &r. Arsagen til denne
aldersdiskrimination var, at de alle var berettiget til en arbejdsgiverbetalt pension. Ved at afskedige
disse aldre piloter, var det derfor muligt at tage hensyn til yngre piloter, som ikke ville have et
forsgrgelsesgrundlag gennem deres pension. Hgjesterets flertal fandt herefter, at de sociale hensyn,
samt det faktum, at afskedigelserne var ngdvendige pa grund af arbejdsmangel og det forhold, at
udveaelgelseskriterierne var fastlagt efter aftale mellem SAS og pilotforeningerne, udgjorde sadanne

formildende omstzendigheder, at godtgarelsen skulle fastsattes til 4 maneders lgn.

Dommen handler som navnt om forskelsbehandling pa grund af alder i strid med
forskelsbehandlingsloven, og dommens resultat kan derfor ikke direkte overfgres til
ligebehandlingslovens omrade. Hgjesteret har imidlertid i U 2013.2575 H fastslaet, at der ved
fastseettelse af godtgerelse i henhold til forskelsbehandlingsloven, skal tages udgangspunkt i de
retningslinjer, der har udviklet sig i forbindelse med afskedigelser i strid med 8 9 i
ligebehandlingsloven. Det vil saledes blive undersggt, om retstilstanden inden for

ligebehandlingsloven er blevet tilsvarende pavirket af finanskrisen.

Finanskrisens begyndelse regnes som 15. september 2008, hvor den amerikanske investeringsbank
Lehman Brothers indgav konkursbegeering.*! 1 december 2015 havede den amerikanske
centralbank renten for farste gang i 9 ar. Rentestigningen blev af flere gkonomer betragtet som en

markering af, at finanskrisen blev anset for afsluttet.*? 43

| det felgende vil 2-3 domme og afgarelser fra Ligebehandlingsnavnet for hvert ar i perioden 2005
til 2015 blive refereret og analyseret med henblik pa at beskrive udviklingen i retstilstanden.
Betegnelsen L anvendes for lanmodtageren, mens arbejdsgiveren benavnes A. De aldste afgarelser
vil i hgjere grad blive behandlet redegerende for at fastleegge et referencepunkt for de senere
afgarelser.

6.1 2005

6.1.1 U 2005.2269 V
En maskinfarer blev afskediget i september maned under majssaesonen kort efter, at han blev far.

Det fremgik af afskedigelsesskrivelsen, at arsagen var manglende arbejde.

41 Finanskrisen i Den Store Danske, Gyldendal. Hentet 5. maj 2017 fra http://denstoredanske.dk/index.php?sideld=301915
42 http:/flwww.dr.dk/nyheder/penge/drs-erhvervsanalytiker-nu-er-der-sat-punktum-finanskrisen
3 http://nyheder.tv2.dk/finans/2015-12-11-chefoekonom-finanskrisen-slutter-paa-onsdag-efter-syv-aar
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L gjorde herefter geeldende, at afskedigelsen var sket i strid med ligebehandlingslovens § 9 og
nedlagde pastand om en godtgarelse svarende til 40 ugers lgn jf. § 16, stk. 3. Pastanden om 40
ugers lgn forekommer i dag noget anakronistisk, idet denne terminologi i dag er forladt til fordel for
godtgerelser svarende til henholdsvis 6, 9 eller 12 maneders lgn. Det skyldes sandsynligvis, at
maksimumgraenserne for godtgarelsesniveauet, der lgd pa 78 ugers lgn, farst blev ophavet ultimo
2005.4

L gjorde til statte for sin pastand galdende, at afskedigelsen skete umiddelbart efter fedslen, hvor
han havde tilkendegivet, at han gnskede at afholde barselsorlov. L var indstillet pa ferst at afholde
orlov pa et senere tidspunkt af hensyn til arbejdsgiveren. Han havde desuden ikke modtaget klager
over sit arbejde eller sygefraveer. Han oplyste endvidere, at han fik besked pa ikke at mgde pa

arbejde igen. Han arbejdede saledes ikke i opsigelsesperioden.

A gjorde gzldende, at det var sedvanligt for den pageeldende virksomhed, at medarbejderstaben
blev reduceret omkring oktober maned nar majssaesonen var ovre. A forklarede videre, at de havde
modtaget klager over L’s arbejde. Forklaringen understattedes af et vidne, der ikke gnskede, at L
igen skulle udfare arbejde pa vidnets ejendom. A anfgrte desuden, at sagsggeren havde meget mere
sygefravaer end de gvrige ansatte. A matte antage en aflgser, da L ikke var pa arbejde i

opsigelsesperioden.

Afgarelsen blev truffet efter § 16 a om delt bevisbyrde, da L pa afskedigelsestidspunktet ikke havde
pabegyndt sin barselsorlov og efter sin egen forklaring var indstillet pa farst at afholde orloven pa et
senere tidspunkt. Landsretten fandt som felge af den nare tidsmassige sammenhang mellem
varsling af barselsorlov og afskedigelsen, at L havde pavist omstendigheder, der gav anledning til

at formode, at der var sket forskelsbehandling i strid med 8 9.

Det pahvilede herefter A, at godtgare, at ligebehandlingsprincippet ikke var krenket. Landsretten
lagde vaegt pa, at L var blevet afskediget far afslutningen af den travle majssason. Virksomheden
matte antage en aflgser, hvilket ikke harmonerede med forklaringen i afskedigelsesskrivelsen, da
der saledes ikke pa afskedigelsestidspunktet var tale om arbejdsmangel. Den pastaede utilfredshed
med sags@gers arbejde og sygefravaer fremgik endvidere ikke af afskedigelsen, hvorfor A ikke

havde bevist, at disse forhold udgjorde den reelle afskedigelsesgrund.

4 LOV nr 1385 af 21/12/2005
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L var herefter berettiget til en godtgarelse jf. 8§ 16, stk. 2. Godtgerelsen blev fastsat i
overensstemmelse med Hgjesterets praksis til 6 maneders lgn, henset til L’s korte anciennitet pa 7
maneder pa afskedigelsestidspunktet, og at de gvrige omstendigheder ikke gav anledning til at

fravige dette udgangspunkt.

6.1.2 KEN nr 10679 af 10/11/2005
Sagen handler om en socialpadagog i en barnehave, der i september 2004 blev afskediget kort efter

sin tilbagevenden fra barselsorlov. Afskedigelsen var begrundet i faldende bgrnetal, hvorefter en
reducering af medarbejderstaben var pakraevet. Under L’s barselsorlov var to medarbejdere blevet

ansat i ledige stillinger.

L gjorde geeldende, at afskedigelsen var ulovlig som fglge af den teette tidsmassige sammenhang
mellem barselsorloven og afskedigelsen. L anfarte, at det faldende bgrnetal allerede var kendt i
foraret 2004, og at ansettelsen af nye medarbejdere vidnede om en manglende vurdering af
ressourcebehovet. L bestred, at hun bedst kunne undvares, da hun i kraft af sin erfaring var bedre
kvalificeret end de to nyansatte.

A forklarede, at behovet for personalereduktion farst blev kendt efter ansettelsen af de to nye
medarbejdere. Farst i september fik A besked fra amtet om, at en medarbejder skulle afskediges. At
valget faldt pa L skyldtes, at L’s arbejdsomrader blev varetaget af personer beskyttet af tillidsposter,

hvorfor L var den, der bedst kunne undveeres.

Ligestillingsnavnet afgjorde sagen efter § 16 a, da beslutningen om afskedigelse var truffet efter
L’s tilbagevenden fra barselsorlov. Navnet lagde veagt pa, at afskedigelsen fandt sted umiddelbart

efter L’s barselsorlov og fandt herved, at L havde pavist en formodning for forskelsbehandling.

Naevnet fandt ikke, at A havde godtgjort, hvorfor netop L blev afskediget fremfor de to
medarbejdere, der blev ansat under barselsorloven. Som det ogsa vil fremga af senere afgarelser,
veegter den aftalebaserede beskyttelse af medarbejdere, der bestrider tillidshverv, ikke hgjere end
beskyttelsen efter ligebehandlingsloven. A havde ikke fremfart en tilstreekkelig begrundelse for

valget af netop L, hvorfor A ikke havde lgftet sin bevisbyrde.

A blev derfor palagt at betale en godtgerelse svarende til 9 maneders lgn. Godtgerelsens starrelse er
fastsat ud fra sagens omstaendigheder og L’s anciennitet pa 2% ar pa afskedigelsestidspunktet, og er
saledes i trdd med det i afsnit 5.3.2 anfarte om udmaling af godtgarelse.

17



6.1.3 KEN nr 10677 af 11/07/2005
En ernarings- og husholdningsgkonom arbejdede i en revaliderings- og uddannelsesinstitution fra

september 1994 til november 2004. Efter tilbagevenden fra barselsorlov, blev L informeret om, at
organisationen skulle endres, saledes at kokkenpersonalet skulle reduceres fra 2 til 1%
fuldtidsstillinger. L’s kollega blev tilbudt fuldtidsstillingen, mens L fik tilbudt halvtidsstillingen. L
afviste at fortseette i halvtidsstillingen, og da der var tale om en vasentlig &ndring af hendes

stilling, betragtede hun sig felgelig som afskediget.

L haevdede herefter, at afskedigelsen var en overtraedelse af ligebehandlingsloven, henset til den
tidsmaessige sammenhang mellem afskedigelsen og afholdelse af barselsorlov, samt det forhold, at
hun var den eneste, der var blevet afskediget som fglge af struktureendringerne. Det fulgte af
stillingsbeskrivelsen, at kvalifikationskravene var bl.a. virksomhedsledelse. L’s ledelsesomrade
omfattede den daglige drift af en café med 10 medarbejdere, hvorfor hun bestred, at hun ikke skulle

veere kvalificeret til at varetage fuldtidsstillingen.

A forklarede, at der fremover var behov for andre kvalifikationer hos lederen. Der var ved
vurderingen lagt veegt pa tidligere erfaringer med L’s ledelsesform. L’s arbejde havde pi intet
tidspunkt veeret kritiseret, men A havde disponeret i henhold til en samlet ledelsesmaessig vurdering
af personalets kvalifikationer. Det var tillige tillagt betydning, at L pa grund af sin fravarsperiode

ville have behov for en indkaringsperiode.

Ligestillingsnaevnet bemeerkede indledningsvist, at de nye arbejdsvilkar L fik tilbudt, indebar en sa
vaesentlig andring af hendes ansettelsesvilkar, at fornoldet matte sidestilles med en afskedigelse
med tilbud om nyansettelse. Udtalelsen understgtter saledes det i afsnit 5.3.1 anfgrte vedrgrende
@ndringen af ligebehandlingslovens § 9 i 2013. Som navnt var &ndringen blot udtryk for en
preecisering og ikke en &ndring af retstilstanden, da mindre gunstig behandling i form af vasentlige

stillingseendringer allerede var omfattet af bestemmelsen.

Sagen er afgjort efter § 16 a, da L var vendt tilbage fra barselsorlov, da hun modtog afskedigelsen.
Navnet fandt det som fglge af den tidsmassige sammenhaeng mellem afskedigelsen og orloven, og
det faktum at L var den eneste bergrte af strukturendringerne, at L havde pavist faktiske

omstendigheder, der gav anledning til at formode, at der var udgvet forskelsbehandling.

Det pahvilede herefter A at godtgere, at ligebehandlingsloven ikke var overtradt.
Ligestillingsnaevnet fandt ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde. Naevnet udtalte lakonisk, at det af
A anfarte ikke var tilstreekkeligt til at lgfte bevisbyrden. Det er da heller ikke af A anfart, hvorfor L
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ikke skulle veare kvalificeret til den pageldende stilling, nar der henses til L’s tidligere
arbejdsomrade og erfaring.

L blev herefter tilkendt en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn. Navnet udmalte godtgerelsen i
henhold til anseettelsestiden og sagens omstaendigheder. Belgbet fremstar i lyset af L’s anciennitet
pa lige over 10 ar lavt, da en anciennitet i denne starrelsesorden normalt udlgser en godtgarelse pa
12 maneders lgn. Der er ikke umiddelbart forhold i sagen, der kan betegnes som formildende, og

det er uklart, hvorvidt udtrykket “sagens omstendigheder” er ment som sadan.

6.2 2006

6.2.1 KEN nr 10695 af 23/03/2006
Sagen handler om en salgsassistent, der blev afskediget i near tilknytning til meddelelse om

fertilitetsbehandling. Afskedigelsen blev begrundet med faldende omsatning.

L pastod sig tilkendt en godtgerelse efter ligebehandlingsloven, da hun mente, at afskedigelsen
skyldtes fraveer pa grund af fertilitetsbehandling. Desuden havde hun en uge inden afskedigelsen
modtaget et brev fra A vedrerende lgnforhandlinger og arbejds- og ferieplaner. L forklarede
endvidere, at to yngre medarbejdere, havde faet deres timeantal sat op efter afskedigelsen, ligesom
der i sommerperioden blev ansat ekstra hjelp.

A forklarede, at virksomheden havde lidt en betydelig omsatningsnedgang. A bestred, at de to
yngre medarbejdere havde faet sat timeantallet op, selvom de dog sammenlagt havde arbejdet 14
timer mere om ugen. Valget af L skyldtes, at hun blev vurderet til at besidde darligere kompetencer
bl.a. med hensyn til edb, og hun var mindre fleksibel, idet hun ikke gnskede at besatte weekend- og

lukkevagter. Hun havde desuden kortest anciennitet.

Navnet fandt i overensstemmelse med afggrelsen U 2003.603 H omtalt overfor i afsnit 5.3.1, at
ligebehandlingslovens 8 9 tillige omfatter forbud mod afskedigelser begrundet i

fertilitetsbehandling.

L havde i betragtning af den teette tidsmassige sammenhaeng mellem meddelelsen om
fertilitetsbehandling og afskedigelsen skabt en formodning for ulovlig forskelsbehandling jf. § 16 a.
Neavnet fandt ikke, at afskedigelsen harmonerede med brevet om ferieplaner, som L havde
modtaget ugen forinden, ligesom omsatningsnedgangen var kendt pa dette tidspunkt. Neevnet fandt

derfor ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde.
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L havde ca. 7 maneders anciennitet pa afskedigelsestidspunktet og blev pa baggrund heraf, samt
sagens omstendigheder tilkendt en godtggrelse svarende til 6 maneders lgn i overensstemmelse

med praksis.

6.2.2 KEN nr 10746 af 27/11/2006
En butiksassistent i en helsekostforretning blev afskediget under sin graviditet. Arsagen til

afskedigelsen var virksomhedens darlige gkonomiske situation.

L haevdede, at afskedigelsen var i strid med ligebehandlingsloven og pastod sig tilkendt en
godtgerelse. Til stgtte herfor forklarede L, at den byfornyelse som A gav skylden for
indteegtsnedgangen, alene fandt sted foran en anden af A’s forretninger end den, som L arbejdede i.
L var desuden ikke enig i A’s vurdering af, at L bedst kunne undveeres. L var saledes uddannet
butiksassistent og kostvejleder og havde flere ars erfaring med butiksarbejde som bade assistent og
butikschef.

A forklarede, at butikken, ligesom andre forretninger i omradet, havde lidt en indteegtsnedgang som
folge af anlegsarbejdet i forbindelse med byfornyelsen, hvorfor det derfor var ngdvendigt at
afskedige en medarbejder. A henviste til en artikel fra et lokalt dagblad, der beskrev hvordan flere
virksomheder havde oplevet en omsatningsnedgang som stgtte for, at byfornyelsesprojektet havde
pavirket virksomheden uden dog at fremlegge regnskaber eller anden dokumentation for, at ogsa

A’s butik var pavirket.

Valget af L frem for en af de to andre medarbejdere skyldtes, at L havde darligere kompetencer, da
hun ikke havde arbejdet med dette fagomrade fgr, mens de to @vrige medarbejdere havde
henholdsvis 5 og 15 ars anciennitet. Den ene af de gvrige medarbejdere var i gvrigt uddannet

zoneterapeut og Reiki Healer, hvorved hun tilferte virksomheden nogle vigtige kompetencer.

Nevnet afgjorde sagen efter § 16, stk. 4, da afskedigelsen fandt sted under L’s graviditet. Ne&evnet
udtalte kortfattet, at da afskedigelsen fandt sted umiddelbart efter L’s meddelelse om graviditet, og
eftersom A ikke havde godtgjort, at omsatningsnedgangen ngdvendiggjorde en afskedigelse af L,

var ligebehandlingslovens § 9 overtradt.

Der blev herefter tilkendt en godtgerelse svarende til 9 maneders lgn. Neevnet fandt ikke anledning
til at begrunde godtgerelsens starrelse, men den ligger qua L’s anciennitet pa ca. 10 maneder i
greenseomradet mellem 6 og 9 maneders godtgarelse.
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6.2.3 KEN nr 10738 af 05/09/2006
Sagen handler om en leder, der blev afskediget i august 2005 kort efter tilbagevenden fra orlov.

Baggrunden for afskedigelsen var omstruktureringer, hvorved L’s stilling ville forsvinde.

L’s datter var fgdt med Downs Syndrom, og han gjorde geldende, at det matte veere klart for
virksomheden, at han som fglge heraf ville have behov for at holde yderligere orlov, og at dette var
den reelle arsag til afskedigelsen. L forklarede videre, at stillingen ikke de facto var nedlagt, men at
arbejdsopgaverne blot var overfert til andre medarbejdere. Han havde desuden aldrig modtaget
kritik af sit arbejde. Endelig mente han ikke, at virksomheden havde forsggt at omplacere ham. Han
havde varetaget mange forskellige stillinger i sine 25 ar i virksomheden, hvorved han havde udvist
en betydelig fleksibilitet. Virksomheden havde slaet to nye stillinger op efter afskedigelsen af L, og

han burde derfor have faet tiloudt en af stillingerne.

A anfgrte, at virksomheden ar forinden havde veret lukningstruet, hvorefter man reducerede
medarbejderstaben fra 530 til 321 medarbejdere. 1 2005 blev en tredjedel af medarbejderne i L’s
afdeling afskediget. Der blev saledes afskediget 9 medarbejdere i januar, 1 i april og yderligere 2 i

august, herunder L.

A forklarede videre, at der ikke var ansat en ny i stedet for L, men at arbejdsopgaverne dels var
overtaget af andre medarbejdere, der allerede beskeftigede sig med omradet, og dels var nogle af

arbejdsopgaverne nedlagt som faglge af en e&ndret model for levering af serviceydelser.

A fandt det ikke muligt at omplacere L, da den ene stilling var en startstilling med en lgn svarende

til 40% af L’s, og indholdet af den anden stilling var ikke relevant for L.

Endelig gjorde A geldende, at beslutningen om at afskedige L allerede var truffet i maj 2005 i en
starre omstruktureringsplan, det vil sige flere maneder far L blev far til et handicappet barn, hvorfor

dette forhold ikke kunne have betydning for beslutningen.

Ligestillingsnaevnets flertal fandt, at afgarelsen skulle treeffes i henhold til 8 16 a, da afskedigelsen
ikke var sket under graviditet, barsel eller varsling heraf. Naevnet fandt, at L havde lgftet sin del af
den delte bevisbyrde, eftersom afskedigelsen var sket i teet tilknytning til afholdelse af orlov og at

det matte veere klart for A, at L ville have behov for yderligere orlov pa grund af datterens handicap.

Nzvnet fandt, at A havde lgftet sin bevisbyrde. Naevnet lagde veegt pa, at afskedigelsen skete som

led i en stgrre omstrukturering, der havde medfart en betydelig reduktion af medarbejderne. Det
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blev tillagt afgerende betydning, at beslutningen om afskedigelse af L reelt var truffet allerede i
maj. Klagen blev derfor ikke taget til fglge.

6.3 2007

6.3.1 KEN nr 10760 af 01/05/2007
| sagen blev en tegnsprogstolk afskediget fra et tolkebureau under sin graviditet. Arsagen til

afskedigelsen var, at SU-styrelsen, der var den sterste kunde, opsagde en samarbejdsaftale,

hvorefter grundlaget for tolkebureauets Aarhus-kontors eksistens forsvandt.

L gjorde herefter geeldende, at afskedigelsen var sket i strid med § 9. Selvom L var ansat pa Aarhus-
kontoret, havde hun ogsa udfert opgaver for Aalborg-kontoret. Hun mente derfor, at A burde have
tilbudt hende en stilling pa bureauets Aalborg-kontor, hvor der samme tid som L blev afskediget

skete anseettelse af to nye medarbejdere.

A forklarede, at ansettelsen af de to nye medarbejdere pa Aalborg-kontoret skyldtes nye opgaver pa
dette kontor, og at det ikke var muligt at ansette L i en af stillingerne, da hun pa dette tidspunkt

fortsat skulle lgse opgaver i Aarhus.

A Dbestred endvidere, at L have udfert arbejde i Aalborg, men at hun i stedet havde haft
arbejdsopgaver i Vestjylland. L havde her modtaget fuld lgn under karslen, ligesom transporttiden
var fragdet i den faktiske tolkearbejdstid. A kunne sdledes ikke i samme omfang udnytte L’s
arbejdskraft, hvilket resulterede i et darligere udbytte.

Sagen er afgjort efter § 16, stk. 4, da afskedigelsen fandt sted under L’s graviditet. Neevnet fandt
ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde. De lagde veegt pa, at afskedigelsen fandt sted relativt kort
efter meddelelsen om L’s graviditet, og navnet fandt det ikke godtgjort, at det ikke var muligt at

omplacere L til Aalborg-kontoret.

L fik derfor tilkendt en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn. Baggrunden for udmalingen er ikke
begrundet, men da L pa afskedigelsestidspunktet havde 13 maneders anciennitet, er en godtgarelse

pa 9 maneder i trad med retspraksis.
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6.3.2 KEN nr 10761 af 01/05/2007
En netvaerkskoordinator ansat hos en forening for vanskeligt stillede bgrn og unge blev afskediget

under barselsorlov. Afskedigelsen skyldtes, at en kommune ikke havde behov for det samme antal
behandlingspladser som hidtil, hvorfor det var ngdvendigt at tilpasse medarbejderstaben, der
folgelig blev reduceret fra 5 til 2 medarbejdere. Tilbage var den daglige leder og en

socialradgiveruddannet koordinator.

L gjorde geldende, at afskedigelsen var sket i strid med § 9, da i hvert fald én anden medarbejder
burde have veret afskediget frem for L. Den pageldende medarbejder var modsat L uddannet
socialradgiver, hvilket der efter L’s opfattelse ikke var brug for, da alle netveerkskoordinatorerne
hovedsageligt udferte det samme arbejde. L mente sig desuden kvalificeret til at varetage de

arbejdsopgaver, der var blevet tillagt den anden medarbejder.

A bestred, at den socialradgiveruddannede koordinator kunne undveres. Opgaver inden for det
socialfaglige omrade var saledes konsekvent blevet varetaget af denne, ligesom hun havde varetaget
kommunikationen herom med kommunen. Hun besad desuden indgdende kendskab til den sociale
lovgivning og forestod opfelgning og implementering af nyt lovstof hos A. Hun radgav tillige de

unge i henhold til serviceloven, samt udarbejdede forskelligt sagsbehandlingsmateriale.

Ligestillingsnaevnet afgjorde sagen efter § 16, stk. 4, da afskedigelsen fandt sted under L’s
barselsorlov. Navnet fandt, at A havde lgftet sin bevisbyrde. De lagde veegt pa, at 3 ud af 4
netveerkskoordinatorer, bortset fra den daglige leder, blev afskediget som faglge af A’s gkonomi, og
de fandt ikke anledning til at tilsidesatte A’s vurdering af, at den socialradgiveruddannede

koordinator var den bedst kvalificerede.

6.4 2008

6.4.1 U 2009.30 V
Sagen handler om en Kkvinde, der arbejdede som sagsbehandler/kontorassistent hos et

ejendomsmeglerfirma i Ry. L blev afskediget i umiddelbar tilknytning til, at hun meddelte A om
sin graviditet. Det fremgik af afskedigelsesbrevet, at A gjorde brug af sin ret til at afskedige inden

for pravetiden pa 3 maneder. Brevet var imidlertid tavst om arsagen hertil.

L gjorde geeldende, at eftersom hun blev afskediget i umiddelbar tilknytning til oplysningen om sin

graviditet, skulle A bevise, at afskedigelsen ikke var begrundet heri jf. § 16, stk. 4.
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L forklarede, at A efter afskedigelsen havde givet udtryk for, at hun nok godt vidste, hvorfor hun
var blevet sagt op, men hvis fagforeningen kontaktede ham, ville han sige noget andet. Forklaringen

ma forstas sadan, at L opfattede afskedigelsen som direkte foranlediget af sin graviditet.

A forklarede, at afdelingen i Ry ikke gik se&rlig godt, idet der ikke var nogle ejendomme til salg.
Afskedigelsen skyldtes derfor den svigtende omseetning. A haevdede, at beslutningen om
afskedigelse af L reelt var truffet far hendes meddelelse om graviditet, samt at L havde faet besked

herom. Pastanden var dog ikke dokumenteret.

Landsretten traf afgerelse i henhold til § 16, stk. 4. Landsretten lagde vaegt pa den tidsmassige
sammenhang mellem meddelelsen om graviditet og afskedigelsen, samt at baggrunden for
afskedigelsen ikke fremgik af afskedigelsesskrivelsen. Pa baggrund heraf fandt Landsretten det ikke
godtgjort, at afskedigelsen ikke helt eller delvist skyldtes L’s graviditet. Landsrettens fremhavelse
af det forhold, at baggrunden for afskedigelsen ikke var angivet i opsigelsesskrivelsen, understatter
det af Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et. al. anferte, at der stilles ganske betydelige beviskrav til
arbejdsgiveren.*® Den omstendighed, at svigtende omsatning farst paberabes efterfalgende ma ses
som udtryk for, at det ikke med tilstreekkelig sikkerhed har veeret godtgjort, at afskedigelsen ikke
skyldtes L’s graviditet.

| gvrigt ses disse efterrationaliseringer sjeldent at hjelpe arbejdsgiveren. En tilsvarende situation
foreld i den ovennavnte dom U 2005.2269 V, hvor Vestre Landsret udtalte, at “allerede fordi det
ikke fremgar af den skriftlige opsigelse, at fyringen af B skyldtes utilfredshed med udfarelsen af
arbejdet eller manglende meddelelse om fraveer, har A ikke bevist, at opsigelsen af B allerede den
18. september 2002 skyldtes sadanne forhold.”

L blev herefter tilkendt en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn henset til hendes ansattelsestid

pa ca. 2 maneder svarende til praksis pa omradet.

6.4.2 U 2009.323 V
En grafiker blev afskediget i forbindelse med sin kerestes fertilitetsbehandling. Det fremgar af

afskedigelsen, at den skyldtes manglende ordretilgang.

L havdede, at afskedigelsen var i strid med ligebehandlingslovens § 9 og pastod sig tilkendt en
godtgarelse. L forklarede, at han var overrasket over afskedigelsen, eftersom der var nok at lave.
Han var dog klar over, at en stor kunde havde trukket nogle ordrer tilbage. Effekten heraf var dog

4 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 196
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endnu ikke slaet igennem. En maned efter L’s fratreeden blev en anden grafiker fastansat, hvorfor L
bestred, at den paberabte ordrenedgang var dokumenteret. L fandt endvidere, at der var alternative

afskedigelsesmuligheder, hvor serlig afskedigelse af barselsvikaren var oplagt.

A forklarede, at afskedigelsen alene skyldtes ordrenedgang, som konsekvens af at B&O flyttede en
del af sin produktion. B&O var en meget vigtig kunde, som stod for ca. 70% af omsatningen. Det
var vigtigt for virksomheden, at grafikerne havde fakturerbare timer. A’s driftsleder forklarede, at
der var ca. 50% spildtid hos grafikerne. Der blev derfor truffet en beslutning om, at en af grafikerne

skulle afskediges.

L blev udvalgt til afskedigelse, da han blev vurderet til at veere den darligst kvalificerede af 3
grafikere. Barselsvikaren blev ikke afskediget, da A ikke gnskede at treekke tingene i langdrag ved
at tiloyde L barselsvikariatet. Efter L’s fratreedelse var der indkommet flere ordrer end beregnet,
hvorfor det blev ngdvendigt at fastanseette en ny grafiker.

Landsretten afgjorde sagen i henhold til ligebehandlingslovens 8 16 a. L havde deltaget i
fertilitetsbehandling gennem 5 maneder, og behandlingsforlgbet var uafsluttet pa
afskedigelsestidspunktet. Der var derfor skabt en formodning for forskelsbehandling. Landsretten
lagde veegt pa, at barselsvikaren forblev ansat indtil vikariatets udlgb, samt at der var sket
fastansattelse af en ny grafiker blot en maned efter L’s fratreeden. Afskedigelsen fandtes derfor ikke
rimeligt begrundet i A’s forhold.

Da A saledes ikke havde lgftet sin bevisbyrde efter § 16 a, havde L krav pa en godtgerelse, der blev
udmalt til 9 maneders lgn. Udmalingen er sket under hensyn til ansettelsestiden og sagens
omstendigheder i gvrigt. Pa tidspunktet for afskedigelsen havde L 4 ars anciennitet, og
godtgerelsens starrelse er dermed i trad med retspraksis alene henset til ansattelsestiden. Det er
ikke umiddelbart muligt, at udlede betydningen af sagens omstaendigheder i gvrigt. Sagen minder
om den ovenfor omtalte afgarelse U 2005.2269 V, idet retten i begge sager fandt, at virksomhedens
forhold ikke kunne begrunde afskedigelsen. Forskellen i godtggrelsesniveauet pa de to afgarelser
kan forklares alene med henvisning til forskellen pa lsnmodtagernes anciennitet pa henholdsvis 7

maneder og 4 ar.
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6.4.3 KEN nr 11071 af 27/05/2008
En PR & Marketing Manager blev afskediget kort efter at have oplyst om sin graviditet. A

begrundede afskedigelsen med virksomhedens darlige skonomi.

L pastod sig tilkendt en godtgerelse. Hun gjorde opmaerksom pa, at A kort for afskedigelsen havde
fremlagt en ny organisationsplan, hvoraf det fremgik, at der var ansat to nye salgsdirekterer, og
staben skulle udvides med yderligere 4-5 medarbejdere. Hun var desuden blevet oplyst, at ledelsen

gnskede at ansatte endnu en PR & Marketing Manager.

A havdede, at omstruktureringer var ngdvendige pa grund af darlig gkonomi. A forklarede, at L’s
stilling ikke var blevet genbesat. Der var tillige blevet afskediget to andre medarbejdere, hvis
stillinger heller ikke var genbesat. Det personale, der skulle ansattes var alene med henblik pa
salgsorienteret arbejde. A fremlagde regnskabsmateriale, der viste et overskud i 3. kvartal, hvor L
blev afskediget, mens der i 4. kvartal var et underskud.

Ligestillingsnaevnet afgjorde sagen efter § 16, stk. 4, da L blev afskediget under sin graviditet.
Nzavnet fandt ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde. De lagde vaegt pa, at afskedigelsen fandt sted
kort efter meddelelsen om L’s graviditet. Naevnet fandt ikke, at det fremlagte regnskabsmateriale
understettede A’s forklaring om nedvendigheden af omstruktureringerne. Endelig lagde naevnet

vaegt pa den organisationsplan, der blev fremlagt blot en uge far L blev afskediget.

L blev tilkendt en godtgarelse pa 6 maneders lgn jf. § 16, stk. 2. Godtgarelsens starrelse er ikke
begrundet. L havde pa afskedigelsestidspunktet kun arbejdet i 18 dage, og afgerelsen harmonerer
sdledes umiddelbart med det ovenfor i afsnit 5.3.2 anferte, at der bestar en form for

minimumsniveau for godtgerelsers starrelse.

6.5 2009

6.5.1 KEN nr 10075 af 11/08/2009
Sagen handler om en lektor, der blev afskediget i forbindelse med afholdelse af forzldreorlov.

Arsagen til afskedigelsen var arbejdsmangel og gkonomiske problemer inden for fakultetet. L blev
umiddelbart efter afskedigelsen tilbudt en midlertidig timelgnnet ansattelse.

L fandt ikke, at der reelt var tale om arbejdsmangel. Der var godt nok et overskud af lerertimer,
men denne ubalance kunne have veeret rettet ved at omplacere medarbejdere i en anden faggruppe.
L mente desuden, at A havde tillagt efteruddannelse for stor betydning som kriterium i forbindelse
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med afskedigelsen. L fandt ikke, at A havde lagt tilstreekkelig veegt pa, at L havde faet udgivet to
bager, ligesom han havde faet afslag af rektor pa to ansggninger om deltagelse i udviklingsarbejde.

A gjorde galdende, at L var den darligst kvalificerede. Dels havde han ikke udnyttet sin mulighed
for arlig efteruddannelse, hvilket dog ikke var patalt over for L forud for afskedigelsen, og dels
besad han ikke kompetencer til at undervise uden for sit fagomrade.

Ligebehandlingsnavnet traf afgarelse i henhold til § 16, stk. 4. Naevnet fandt, at nar L var blevet
tilbudt en 1-arig midlertidig ansettelse straks efter afskedigelsen, sa underminerede det A’s eget
udsagn om, at afskedigelsen skyldtes arbejdsmangel og gkonomiske problemer. Neevnet fandt
videre, at den manglende efteruddannelse ikke kunne tillgges vaegt, nar dette forhold aldrig havde

veeret patalt over for L.

Navnet tilkendte herefter en godtggrelse svarende til 9 maneders lgn. Navnet lagde herved veegt pa
ansattelsestiden pa ca. 13 ar. Godtgerelsen er umiddelbart en afvigelse fra praksis. Det er saledes
normalt, at der i sager, hvor medarbejderen har en meget lang anciennitet tilkendes en godtgerelse
svarende til 12 maneders lgn. Neevnet har ikke anfgrt formildende omstendigheder, hvorfor
resultatet fremstar noget uklart, navnlig under hensyn til den senere dom U 2013.2442 V omtalt

nedenfor i afsnit 6.9.1.

6.5.2 U 2010.657 V
L var ansat som ejendomsmagler hos en ejendomsmaeglervirksomhed. | efteraret 2007 oplevede

virksomheden en afmatning af ejendomsmarkedet, hvorfor det blev ngdvendigt at reducere
omkostningerne. L blev herefter afskediget.

L gjorde geeldende, at hun var blevet afskediget i strid med ligebehandlingsloven. Afskedigelsen
fandt sted 8 dage efter hendes tilbagevenden fra barselsorlov, hvorfor der var en formodning for
forskelsbehandling. Hun havde aldrig modtaget en advarsel eller patale. Endelig mente L ikke, at A

havde udfart rimelige bestraebelser pa at omplacere hende.

A forklarede, at valget af L skyldtes, at hun kun solgte et begraenset antal ejendomme. Hun var den
hgjest fastlannede, og hendes hovedopgaver bestod i at udarbejde vurderinger, som alle kunne lave.
Hun havde tillige @&ndret attitude i forhold til arbejdet og indehaveren efter sin tilbagevenden, og
havde til en koncert givet udtryk for, at hun ikke ville satse pa ansettelsesforholdet fremover. Det
blev desuden tillagt betydning, at L havde kortere anciennitet end en anden medarbejder. Det var
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ikke muligt at omplacere L, da der ikke var egnede ledige stillinger i virksomheden. L var ikke i
betragtning til en stilling som butiksansvarlig i Struer, da hun bl.a. ikke havde ledelseserfaring og

dermed ikke ansas som tilstraekkeligt kvalificeret.

Vestre Landsret fandt, at da L, der var en veardsat medarbejder, blev afskediget fa dage efter
tilbagekomst fra barselsorlov, var der en formodning om forskelsbehandling i henhold til § 16 a.

Landsretten fandt det godtgjort, at der var indtradt en sadan afmatning af ejendomsmarkedet, at det
var ngdvendigt at nedbringe omkostningerne. Retten fandt ikke anledning til at tilsidesatte A’s
vurdering af, at L var den medarbejder, der bedst kunne undvares. Retten lagde herved veegt pa, at
L var den hgjest fastlannede medarbejder, hun havde kortere anciennitet end den medarbejder, hvis
stilling mindede mest om L’s, at L ikke havde anfagtet A’s opfattelse af, at hun ikke ville satse pa
ansettelsesforholdet fremover og endelig, at en anden medarbejder var bedre kvalificeret til
stillingen som butiksansvarlig i Struer. Afskedigelsen fandtes dermed rimeligt begrundet i

virksomhedens forhold.

6.6 2010

6.6.1 KEN nr 10044 af 12/11/2010
L blev afskediget under sin graviditet. Hun havde arbejdet som lagermedarbejder, logistik- og

marketingskoordinator og salgsassistent. Den 23. april meddelte L om sin graviditet. Virksomheden
overdrog i maj 2009 alle medarbejdere til en anden virksomhed. L skulle her varetage den daglige
drift pa lageret. I juni skulle L i stedet arbejde i sin tidligere stilling som salgsassistent. Den 23. juni

blev hun afskediget pa grund af omstruktureringer.

L pastod sig tilkendt en godtgerelse. Hun fandt, at A havde haft valgmuligheder, da flere personer
besad sammenlignelige kvalifikationer, og at A ikke havde godtgjort, hvorfor netop L var blevet
afskediget. Hun havde aldrig modtaget en advarsel eller patale. Hun sa sig endvidere forbigaet i
forbindelse med en raekke stillinger, som hun sa sig kvalificeret til at bestride, idet hun havde
varetaget flere forskelligartede funktioner. L havde desuden kendskab til flere tekniske aspekter qua
sin erfaring hos tidligere arbejdsgivere. Der var saledes en rakke stillinger som L, evt. efter en vis

efteruddannelse, kunne have varet omplaceret til.

A forklarede, at der pa grund af et betydeligt driftsunderskud var behov for omstrukturering,

herunder en indskraenkning af medarbejderstaben. De stillinger som lagerassistent, salgsassistent og
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driftsassistent mv., som L tidligere havde varetaget, var alle nedlagt. De tilbageveaerende ledige
stillinger var inden for omrader, som L ikke havde forudsatninger eller uddannelse til at varetage.
A fremhaevede specifikt stillingerne som teknisk salger, salgskonsulent og indkgbs/markedschef
som stillinger, der kreevede certificering eller specifikke kvalifikationer. A bestred, at L kunne
varetage andre medarbejderes funktioner. A fandt det sdledes ikke muligt at omplacere L, og der
havde ikke veeret mulighed for at afskedige en anden frem for L.

Ligebehandlingsnavnet afgjorde sagen efter § 16, stk. 4, da L var gravid. Nevnet fandt ikke, at A
havde loftet sin bevisbyrde. Nevnet lagde uanset A’s forklaring til grund, at der stadig métte have
veeret arbejdsfunktioner af den art, som L tidligere havde varetaget pa afskedigelsestidspunktet.
Nevnet tillagde det videre betydning, at A kun havde forklaret, hvorfor L ikke kunne bestride de 3
ovennavnte stillinger. A havde saledes blot udtalt, at L ikke kunne bestride andre medarbejderes
jobfunktioner uden at fremlegge dokumentation eller en form for objektive kriterier for
udveelgelsen af netop L.

Navnet tilkendte herefter L en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn. Godtgerelsen er udmalt i
henhold til anseettelsestiden, lgnnens stgrrelse og sagens omstendigheder i gvrigt. L havde ca. 1%
ars anciennitet pa afskedigelsestidspunktet, og godtgerelsen er saledes allerede i overensstemmelse
med praksis af denne grund. Betydningen af navnets fremhavelse af lgnnen lader sig vanskeligt
definere, og det er da ogsa sjeldent en faktor, der eksplicit tillegges betydning. Det kunne vel
tenkes, at en meget hgj lgn under finanskrisen kunne pavirke en godtgerelses starrelse i
nedadgaende retning. Som naevnt er udmalingen ikke mildere end tidligere praksis, og den angivne
lgn pa 25.776 kr. kan naeppe karakteriseres som hgj, sa at finanskrisen skulle foranledige en mildere

bedgmmelse understattes ikke af denne afgarelse.

6.6.2 KEN nr 10124 af 17/12/2010
En teknisk funktionar/fabriksarbejder blev afskediget under sin graviditet. L var ansat til at

producere solcellepaneler og andet forefaldende arbejde. Afskedigelsen var begrundet i
ordrenedgang som falge af finanskrisen og en stigende automatisering, der mindskede behovet for

medarbejdere.

L pastod, at hun var blevet afskediget pa grund af sin graviditet og kraevede en godtgarelse.
Hun forklarede, at automatiseringen kun vedrgrte nogle af hendes arbejdsopgaver. L fremlagde

desuden dokumentation for, at A havde ansat fire produktionsassistenter midlertidigt, hvoraf to var
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ansat umiddelbart far L’s afskedigelse, mens to var ansat i opsigelsesperioden. Hun papegede
specifikt, at anseettelsen af en medarbejder med den begrundelse, at L ikke kunne passe sit arbejde

allerede efter 2 dages fraveer, var suspekt.

A forklarede, at afskedigelsen skyldtes, at virksomheden var voldsomt presset af finanskrisen,
hvilket resulterede i et halvarsregnskab, der viste et tab svarende til halvdelen af egenkapitalen.
Virksomheden havde desuden investeret i maskiner, der medfgrte en gget automatisering af flere
arbejdsopgaver og nedbragte behovet for manuel arbejdskraft. A forklarede, at der var antaget
ekstra arbejdskraft, dels fordi L ikke kunne passe sit arbejde og dels for at ferdiggere den
tilbageverende ordre. To af de midlertidigt ansatte medarbejdere fik forleenget deres

ansattelsesforhold pa grund af en efterfalgende gget ordretilgang.

Ligebehandlingsnavnet fandt ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde efter § 16, stk. 4. Naevnet lagde
veegt pa, at de fire medarbejdere, der blev ansat i ner tilknytning til L’s afskedigelse, var ansat til at

udfgre samme arbejde som L og to af disse fortsat arbejdede i virksomheden.

L blev tilkendt en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn. Navnet lagde herved veaegt pa L’s
ansattelsestid pa godt 2 ar og det i gvrigt oplyste i sagen. Godtgerelsesniveauet er saledes i
overensstemmelse med praksis. Selvom A navnte, at virksomheden var voldsomt presset pa grund
af den gkonomiske udvikling, blev det tilsyneladende ikke tillagt vaegt af Ligebehandlingsnaevnet.
Som tidligere anfert, kan det veere vanskeligt, at udlede hvad navnet har tenkt, da de anforte
”sagens omstendigheder” eller som her “det i evrigt oplyste i sagen”. Det kan imidlertid
konstateres, at naevnet i hvert fald ikke eksplicit har tillagt finanskrisen betydning ved udmalingen,
og da godtgerelsen er i trdad med tidligere praksis, synes afgerelsen ikke at understgtte, at
afskedigelser i strid med ligebehandlingsloven i virksomheder med alvorlige gkonomiske problemer

under finanskrisen, har veret genstand for en mildere bedemmelse.

6.6.3 KEN nr 10104 af 01/10/2010
Sagen handler om en uddannet kontorassistent, der blev ansat som indkgbsassistent hos A. L blev

afskediget under sin graviditet, da A gennemgik en massiv omstrukturering, hvorved produktionen
blev flyttet til udlandet for at nedbringe omkostningerne. | forbindelse med denne omstrukturering
blev medarbejderstaben mere end halveret.
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L péstod sig tilkendt en godtgarelse for overtreedelse af ligebehandlingsloven. L fandt, at A kunne
have omplaceret hende, da der fortsat var et betydeligt antal stillinger i virksomheden, og at hun qua
sin uddannelse som kontorassistent kunne varetage andre stillinger, sasom receptionist eller
ufagleert lagerarbejde. A havde desuden annonceret efter nye medarbejdere, hvilket ifglge L sdede

tvivl om alvoren af virksomhedens gkonomiske kvaler.

A havde oplevet et fald i omsatningen fra 1,3 milliard kroner arligt til 700 millioner kroner. A
forklarede, at det derfor var ngdvendigt med en omfattende reduktion af medarbejderstaben, og at
virksomheden fremover havde brug for specialiseret arbejdskraft. | farste omgang blev det tilstraebt,
at undga at afskedige beskyttede medarbejdere sdsom gravide og barslende. Pa grund af omfanget
af besparelserne var det imidlertid ngdvendigt at afskedige beskyttede medarbejdere. L blev farst
afskediget, da samtlige ikke-specialiserede medarbejderes stillinger ikke laengere kunne

opretholdes.

A Dbestred, at L var kvalificeret til at varetage evrige stillinger i virksomheden, ligesom A

bemaerkede, at L ikke havde peget pa en konkret stilling, som hun kunne have veeret tilbudt.

Ligebehandlingsnavnet afgjorde sagen i henhold til § 16, stk. 4. Naevnet fandt, at A havde lgftet sin
bevisbyrde. De lagde veegt pa, at omstruktureringen skete pad grund af en sterk nedgang i
indtjeningen og omfanget af denne. Det blev tillige tillagt betydning, at alle ikke-specialiserede
medarbejdere var blevet afskediget. Neevnet fandt ikke, at A havde tilsidesat sin omplaceringspligt.

Afskedigelsen er foretaget under finanskrisen. Der ses imidlertid ikke en forskel i den vurdering,
som Ligebehandlingsnaevnet har foretaget i forhold til tidligere. Til sammenligning kan henvises til
den ovenfor omtalte afgarelse KEN nr 10738 af 05/09/2006, hvor der ligeledes var tale om massive
nedskeeringer i virksomheden. Arbejdsgiveren matte saledes tilsvarende under finanskrisen
godtgere, at det var ngdvendigt at afskedige en medarbejder, og at valget af netop L, skyldtes, at

vedkommende bedst kunne undveeres.

6.7 2011

6.7.1U 2011.1776 H
En salgskonsulent ved revalideringsomradet i en kommune blev afskediget under afholdelse af

barselsorlov. Kommunen begrundede afskedigelsen med at 4 ud af 5 revalideringscentre ikke
leengere gnskede at gare brug af hende, hvorfor hendes arbejdsopgaver forsvandt.
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L pastod sig tilkendt en godtgarelse, da afskedigelsen var i strid med ligebehandlingsloven. L
haevdede, at ligebehandlingsloven var overtradt, idet det af et kontrakttilleg fremgik, at hun alene
skulle veere tilknyttet det ene revalideringscenter i kommunen, og at hendes ansattelse saledes ikke

var betinget af et samarbejde med de 4 gvrige centre.

Hun mente desuden, at kommunen ikke havde udfoldet tilstreekkelige bestreebelser pa at omplacere
hende. Hun havde tidligere arbejdet som salger og med administration, ligesom hun var tosproget
korrespondent. Der var 20.000 ansatte i kommunen, og det var lykkedes at omplacere 19 andre
medarbejdere samtidig med, at L skulle omplaceres. Hun fremlagde en reekke stillingsopslag, som
hun mente sig kvalificeret til. L forklarede videre, at hun havde sggt og ogsa veret til samtale
vedrgrende en raekke forskellige job, der mindede om stillinger i kommunen, som hun ikke blev
anset for kvalificeret til. Endelig henviste hun til forklaringen af teamlederen, C, der forklarede, at
for mange af stillingerne var der behov for, at vedkommende kunne tiltreede hurtigt, og at den
pageldende havde de relevante kompetencer, sa der ikke var behov for en oplaringsperiode.
Arsagen til den manglende omplacering var saledes, at L i kraft af sin barsel ikke kunne tiltreede

hurtigt.

A fastholdt, at afskedigelsen var sagligt begrundet i driftsmaessige hensyn, da L’s arbejdsopgaver
bortfaldt. A mente ogsa, at have opfyldt sin omplaceringspligt. L’s salgskompetencer var ikke
efterspurgte. Flere vidner forklarede saledes, hvordan de forsggte at finde et job til L, der passede til
hendes kvalifikationer, men at andre personer bedre matchede de stillinger, der kunne veare
relevante for L. A gjorde yderligere geeldende, at det var vanskeligt at finde et job, da der skulle

nedlaegges 200 stillinger som konsekvens af kommunalreformen.

Hgjesteret afgjorde sagen efter ligebehandlingslovens § 16, stk. 4, da L pa afskedigelsestidspunktet
var pa barselsorlov. Hgjesteret fandt det godtgjort, at L blev afskediget som fglge af, at samarbejdet
med de 5 revalideringscentre ophgrte. Hgjesteret fandt imidlertid ikke, at A havde opfyldt sin
omplaceringspligt. Retten lagde herved veegt pa, at A ikke havde oplyst L om nedlaeggelsen af
hendes stilling. A burde desuden have sikret sig, at de besad tilstraeekkelige informationer om hendes
kvalifikationer, og de burde have orienteret hende om ledige stillinger. Endelig havde A ikke bevist,

at L ikke kunne beklzede nogen af de ledige stillinger.

A havde dermed ikke lgftet sin bevisbyrde og L blev tilkendt en godtgarelse. Godtgarelsen blev
fastsat til 9 maneders lgn under hensyn til ansattelsestiden pa ca. 2% ar og sagens omstendigheder.

Igen er resultatet i overensstemmelse med tidligere retspraksis.
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6.7.2 KEN nr 10048 af 11/03/2011
Sagen handler om en timelgnnet lagerarbejder, der blev afskediget 8 dage efter, at hun havde oplyst

A om sin graviditet. Afskedigelsen skyldtes en nedgang i virksomhedens aktiviteter, hvorfor

medarbejderstaben skulle reduceres med tre personer.

L pastod sig tilkendt en godtgerelse. Pastanden blev dels stettet pa det faktum, at afskedigelsen
fandt sted kort tid efter oplysningen om graviditet. At netop L var blevet udvalgt til afskedigelse,
skyldtes A’s anvendelse af SIFU-princippet (sidst ind, ferst ud). L mente ikke, at SIFU-princippet
indebar, at sagen dermed var anderledes end andre sager, hvor der var valgmulighed mellem flere
medarbejdere. A matte saledes stadig godtgare, hvorfor netop L bedst kunne undveres, hvilket ikke
var tilfeeldet.

L fandt videre, at der havde veeret ledige stillinger i virksomheden, som hun kunne veere omplaceret
I. Andre medarbejdere var blevet genansat i disse stillinger samtidig med eller kort efter
afskedigelsen af L. To af disse medarbejdere udfarte stadig lagerarbejde hos A, som L ogsa ville

kunne udfare.

A havde i forbindelse med sagen redegjort for, hvorfor L var blevet afskediget frem for tre
medarbejdere, som ifglge L burde vare blevet afskediget fer hende. L fandt ikke, at disse
begrundelser kunne tilleegges betydning, da A havde anvendt SIFU-princippet og de subjektive
forhold var derfor blot en efterrationalisering.

A anfarte, at SIFU-princippet var et objektivt og lovligt kriterium, som virksomheden altid havde
anvendt. Anvendelsen heraf var oplyst L allerede ved tiltreeden, og der var derfor ikke tale om
ulovlig forskelsbehandling. Lageret skulle lukke inden kort tid, sa L var alligevel blevet afskediget
senest i forbindelse med den endelige lukning.

A redegjorde endvidere for, hvorfor de af L udpegede tre medarbejdere ikke var blevet afskediget.
De tre medarbejdere besad i forskellig udstraekning erfaring og kvalifikationer, som L ifelge A ikke
besad, og som var en forudsatning for at bestride de pagealdende stillinger. Der var ikke yderligere

relevante stillinger, og A haevdede derfor at have opfyldt sin omplaceringspligt.

Ligebehandlingsnavnet afgjorde sagen efter 8 16, stk. 4. Neaevnet fandt ikke, at A havde lgftet sin
bevisbyrde. Neevnet bemarkede, at anvendelse af SIFU-princippet ikke kan medfare en fravigelse
af ligebehandlingsloven, og at arbejdsgiveren i henhold hertil fortsat ma godtgare, at afskedigelsen

ikke skyldtes L’s graviditet. Neevnet fandt endvidere ikke, at A’s begrundelse for, hvorfor de tre
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medarbejdere var blevet genansat var tilstreekkelig til at godtgere, hvorfor netop L var blevet
afskediget.

Det kan saledes konkluderes, at hverken SIFU-princippet eller som ovenfor navnt tillidshverv,
overtrumfer beskyttelsen efter ligebehandlingsloven, og at arbejdsgiveren derfor fortsat ma foretage
en individuel bedemmelse for at undga at komme i karambolage med ligebehandlingsloven.

L blev tilkendt en godtgerelse svarende til 9 maneders lgn, uanset at L’s organisation blot havde
kreevet 6 maneders lgn. Neevnet lagde herved veegt pa ansattelsestiden, lgnnens sterrelse og
omstendighederne i gvrigt. L havde 11 maneders anciennitet pa afskedigelsestidspunktet, og er i
lighed med den ovenfor i afsnit 6.2.2 omtalte afgarelse KEN nr 10746 af 27/11/2006 pa graensen

mellem 6 og 9 maneder. Der er saledes tale om en fortsettelse af hidtidig praksis.

6.7.3 KEN nr 10377 af 11/11/2011
En social- og sundhedsassistent blev afskediget under sin graviditet. Afskedigelsen var begrundet i,

at to stillinger som social- og sundhedsassistent skulle nedlaegges, da hospitalsafsnittet skulle flyttes

til en anden by.

A havde valget mellem 4 medarbejdere. De to bestred tillidshverv som sikkerhedsrepraesentant og
medlemmer af det lokale medarbejderudvalg, hvorfor A end ikke havde medtaget dem i
vurderingen af, hvem der bedst kunne undveres. Den tredje medarbejder blev omplaceret til

endoskopien, mens L blev afskediget.

L mente, at afskedigelsen var pa grund af hendes graviditet og pastod sig tilkendt en godtggrelse. L
mente sig kvalificeret til at varetage stillingen i endoskopien efter en kort oplering, og fandt det
derfor ikke godtgjort, hvorfor netop hun og ikke medarbejder 3 blev afskediget. Hun gjorde tillige
geldende, at medarbejder 1 og 2 i kraft af deres tillidshverv ikke derved opnaede en beskyttelse, der

er bedre end beskyttelsen for gravide efter ligebehandlingsloven.

A fandt, at medarbejder 3 var bedre kvalificeret end L til at bestride stillingen i endoskopien, da
medarbejder 3 havde erfaring med omradet, og en sadan erfaring ville typisk farst kunne tilleres i
lgbet af ¥-1 ar.

A mente ikke, at medarbejder 1 og 2 kunne afskediges som fglge af deres tillidshverv, da en sadan
afskedigelse i givet fald ikke ville vaere tvingende ngdvendig og dermed veere usaglig, hvilket
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formodentligt ville vere et overenskomstbrud. A foretog saledes ikke en reel vurdering af, hvorvidt
de pagaldende medarbejdere eventuelt bedre kunne undveres en L.

Ligebehandlingsnavnet traf afgerelse i henhold til ligebehandlingslovens § 16, stk. 4, da L var
gravid pa afskedigelsestidspunktet. Neevnet lagde i sin afggrelse veegt pa, at medarbejder 1 og 2 var
blevet fritaget uden gyldig grund. Neevnet bemearkede sdledes, at en aftalebaseret beskyttelse af
tillidsrepraesentanter ikke veegter hgjere end beskyttelsen efter ligebehandlingsloven. Da A ikke
havde foretaget en vurdering blandt alle de 4 social- og sundhedsassistenter, havde A dermed ikke

godtgjort, at afskedigelsen ikke helt eller delvist skyldtes L’s graviditet.

L blev tilkendt en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn henset til anszttelsestiden pa ca. 6 ar og

sagens omstendigheder. Godtggrelsesniveauet er i trad med praksis.

6.8 2012

6.8.1 U 2012.1388 @
En bogholderiassistent blev afskediget under barselsorlov. Arsagen til afskedigelsen var, at det som

falge af finanskrisen var ngdvendigt at reducere medarbejderstaben. Tre uger fer L gik pa barsel,
blev en anden medarbejder, Helle Thomsen, ansat. Denne medarbejder skulle varetage L’s opgaver

under barselsorloven, og senere overga til rederafdelingen i virksomheden.

L gjorde geeldende, at afskedigelsen var i strid med § 9. Hun lerte Helle Thomsen op i de tre uger
forud for L’s barselsorlov. L havde under en personalesamtale tilkendegivet, at hun pa davaerende
tidspunkt ikke gnskede mere ansvar, da hun havde 2 sma bgrn, men at hun pa leengere sigt gerne
ville have flere administrative opgaver. Hun havde ikke kendskab til arbejdet i rederafdelingen, men

mente, at hun efter en kortere oplaering kunne bestride en stilling i denne afdeling.

A forklarede, at der var behov for @&ndringer i administrationen, da det stod klart, at finanskrisen
blev alvorlig og lengerevarende. Ledelsen vurderede, at der ikke skulle ske &ndringer i
rederafdelingen, men i stedet i regnskabsafdelingen, hvor L var ansat. Arbejdet i rederafdelingen
kreevede meget opleering, og L var ikke umiddelbart kvalificeret til at varetage disse opgaver. A
oplyste, at Helle Thomsen havde en bredere erhvervsmassig baggrund — uden at den dog er
naermere dokumenteret, og at det blev vurderet, at det ville tage 12-24 maneder at oplare hende til
arbejdet i rederafdelingen. L fik ikke tiloud om overflytning til og oplering i rederafdelingen far

afskedigelsen.
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A anfgrte desuden, at Helle Thomsen ikke var ansat som barselsvikar for L, da hun skulle overga til
rederafdelingen efter L’s barsel var afsluttet. Det var derfor en fejlagtig opfattelse, at Helle
Thomsen havde overtaget L’s stilling. @konomichefen forklarede, at Helle Thomsen nu varetog L’s

tidligere opgaver, samt gvrige regnskabsmaessige opgaver.

Landsretten lagde i sin afgerelse navnlig veegt pa, at det ville kreeve omfattende oplering, at
bestride stillingen i rederafdelingen, og at det ikke var godtgjort, at Helle Thomsen var bedre
kvalificeret til at varetage hverken stillingen i rederafdelingen eller de opgaver, som L tidligere

varetog.

Afgarelsen er igen udtryk for, at en arbejdsgiver, i kraft af den tunge bevisbyrde, ikke kan afskedige
en medarbejder, der vurderes, at vare darligere kvalificeret end andre medarbejdere, nar en sadan
pastand ikke nzrmere dokumenteres. Dommens resultat er ikke overraskende, da der var tale om en
situation, hvor barselsvikaren de facto havde overtaget stillingen i virksomheden pa bekostning af

L, hvilket som omtalt i afsnit 5.3.1 er i strid med formalet med ligebehandlingsloven.

Retten tilkendte herefter en godtgerelse svarende til 9 maneders lgn henset til L’s ansattelsestid pa

4 ar og 9 maneder og sagens omstaendigheder i gvrigt, hvilket er en bekraftelse af tidligere praksis.

Afskedigelsen fandt sted under finanskrisen, og A forklarede, at krisen var begyndt tidligt for
virksomheden, ligesom det var klart, at den fik alvorlige konsekvenser. Det er dog igen ikke tillagt
betydning af retten, og dommen indikerer saledes, at vurderingen har veeret den samme som i

perioden fer finanskrisen.

6.8.2 KEN nr 10058 af 20/06/2012
Sagen drejer sig om en ergoterapeut, der blev afskediget fra sit arbejde hos en kommune under

afholdelse af barselsorlov. Afskedigelsen var begrundet i behov for personalereduktion som fglge af

en omfattende budgetreduktion. Der blev afskediget 6 ergoterapeuter, hvoraf 3 var pa barselsorlov.

L pastod sig berettiget til en godtgerelse som falge af uretmassig afskedigelse. Hun fremlagde
dokumentation for de seerlige kompetencer, som hun besad, og bestred, at hun ikke skulle veere lige
sa kvalificeret som de medarbejdere, der ikke blev opsagt, til at udfere de fremadrettede
arbejdsopgaver. Hun var aldrig blevet meddelt, at hun manglede konkrete kurser. L fandt ikke, at A
havde foretaget konkrete og saglige vurderinger af medarbejderne, men blot udgvet et vilkarligt
skan. A havde endelig heller ikke dokumenteret, hvordan omplacering var forsggt.
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A forklarede, at Barneterapien havde solgt en reekke ydelser til andre kommuner, som fremover
blev trukket hjem i disse kommuners eget regi. Disse ydelser var primart blevet forestaet af Team
A, hvor L var beskaftiget, hvorfor der serligt i denne afdeling var behov for en
kapacitetstilpasning. Terapeuterne blev herefter “valgt til” baseret pa en raekke kompetencer,
hvorefter de medarbejdere, der opfyldte disse kriterier, skulle fortsette. Der var fremover behov for
serlige kompetencer, og A opregnede herved en lang reekke faglige kompetencer, som L ikke

besad.

A havde kontaktet de gvrige forvaltninger med henblik pa omplacering, men der opstod ikke ledige
stillinger i opsigelsesperioden, hvorfor omplacering ikke lykkedes.

Ligebehandlingsnavnet fandt ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde efter § 16, stk. 4. De lagde
herved vaegt pa, at et relativt stort antal af de afskedigede, var pa barselsorlov. Navnet papegede
desuden, at A ikke havde godtgjort, hvorfor de kompetencer som L havde fremlagt dokumentation

for, at hun besad, ikke var tillagt betydning.

L blev herefter tilkendt en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn. Naevnet lagde veegt pa
ansattelsestiden pa 5 ar og 7 maneder og det i gvrigt oplyste i sagen. Afgarelsen er i

overensstemmelse med praksis.

6.9 2013

6.9.1 U 2013.2442 V
En rentegner blev afskediget i neer tilknytning til en potentiel forestdende adoption. Afskedigelsen

var begrundet i virksomhedens darlige gkonomi.

L pastod, at afskedigelsen var i strid med § 9. Hun gjorde herved geldende, at det havde veeret mere
naturligt at afskedige en anden medarbejder, C, der varetog en nogenlunde tilsvarende stilling og
havde veeret i virksomheden i kortere tid. L udfgrte dog nogle opgaver, som C ikke kunne lgse. L
forklarede videre, at ejeren af virksomheden havde udtrykt, at der ville veere vanskeligheder
forbundet med at ansatte en barselsvikar, da opleering tog 1-1% ar.

Pa grund af afskedigelsen valgte L sammen med sin mand ikke at aktivere adoptionsansggningen,
da det ville gare det svaert, at finde et nyt arbejde, ligesom gkonomien ville blive presset. Parret fik
efterfglgende at vide, at der var et match med et barn i den periode, hvor ansggningen var inaktiv.
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A var gjort bekendt med en kommende adoption, men forventede, at der ville ga 3-4 ar, fer det blev
aktuelt. A bestred saledes, at veaere vidende om adoptionsgodkendelsen. Afskedigelsen af netop L
frem for C skyldtes, at L fik en hgjere lgn, at L virkede mindre engageret, og at C havde et bedre

samarbejde med en tredje medarbejder, H.

C forklarede, at der i firmaet blev talt om, at L’s adoption var naert forestaende. L kunne udfgre de
samme arbejdsopgaver, som hun udfgrte. Hun bemarkede endvidere, at det havde veeret mere

naturligt at opsige hende frem for L.

Sagen er afgjort efter § 16 a. Landsretten lagde til grund, at A var bekendt med den nzrtforestaende
adoption. Retten fandt, at en situation som den foreliggende efter en udvidende fortolkning var
omfattet af § 9. Retten fandt, at afskedigelsen var sket i strid med § 9. Der blev herved lagt veegt pa
den nere tilknytning mellem afskedigelsen og godkendelsen til adoption. Retten lagde endvidere til
grund, at afskedigelsen af L og ikke C skyldtes de vanskeligheder, der var forbundet med at ansatte

en barselsvikar.

L, der havde ca. 7% ars anciennitet, blev under hensyn til ansattelsestiden tilkendt en godtgerelse

svarende til 12 méneders lan.

Der er saledes tale om en skerpelse i forhold til den ovenfor i afsnit 6.5.1 nevnte afgarelse KEN nr
10075 af 11/08/2009, hvor lgnmodtageren blev tilkendt en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn
trods en anciennitet pa nasten 13 ar. Den pagaldende afgarelse er endvidere afgjort i henhold til §
16, stk. 4, dvs. efter den omvendte bevisbyrde. Den strengere sanktion kan saledes ikke forklares

med den strengere bevisbyrde.

Tilsvarende kan navnes den i afsnit 6.1.3 omtalte afgerelse KEN nr 10677 af 11/07/2005, hvor der
blev tilkendt en godtggrelse svarende til 9 maneders lgn ved en anciennitet pa lige over 10 ar.
Landsretten udtalte, at der ikke var grundlag for at fravige praksis pa omradet. Som navnt er
retspraksis imidlertid ikke entydig, og det fremgar ikke klart, hvilke omstendigheder retten har lagt

veegt pa, der begrunder skerpelsen af godtgerelsesniveauet.

Det kunne overvejes, om dommen er udtryk for en mere generel skarpelse af godtgerelsesniveauet i
sager, hvor medarbejderen har lang anciennitet. Med afggrelsen KEN nr 10270 af 08/01/2014

omtalt nedenfor i afsnit 6.10.3, synes det imidlertid ikke at veere tilfeeldet.

Endelig kunne det forhold, at L som konsekvens af afskedigelsen ”gik glip” af muligheden for at
adoptere et barn og falgelig matte affinde sig med en meget laengere ventetid end forventet, tenkes
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at udgare en skaerpende omstendighed, der forklarer skeerpelsen. Det ma i hvert fald betegnes som
en betydelig og indgribende konsekvens, men landsretten anfgrer udtrykkeligt, at der ikke foreligger
omstendigheder, der kan begrunde en fravigelse af praksis pa omradet. Det synes derfor ikke
narliggende, at dette forhold ligger til grund for skaerpelsen, og der ma da ogsa udvises en vis

papasselighed med at udlede en starre mening ud fra landsrettens noget kortfattede preemisser.

6.9.2 U 2014.657 V
En rengeringsassistent blev afskediget under afholdelse af barselsorlov. Afskedigelsen var

begrundet med, at Post Danmark stoppede samarbejdet med A, hvorfor det var ngdvendigt at

reducere medarbejderstaben.

L fandt, at afskedigelsen var omfattet af 8 9 og kraevede derfor en godtgerelse jf. § 16. L forklarede,
at ikke alle rengaringsassistenterne blev afskediget. Hun kunne desuden udfere samtlige
renggringsopgaver, som A udferte, og A havde ikke anfert andre grunde til, at L skulle afskediges
frem for andre medarbejdere, end at L tilfeeldigvis var beskaftiget pa de posthuse, der skulle lukkes.
L gjorde endvidere geldende, at A ikke havde opfyldt sin omplaceringspligt, idet A i perioden
omkring L’s fratreeden havde haft 5 ledige stillinger, hvoraf ingen var tilbudt L. Hun anfarte tillige,
at omplaceringspligten ikke begraenses af geografiske forhold, og at hun ville have veeret

interesseret i omplacering trods en gget transporttid.

A forklarede, at L var afskediget pd samme vilkdr som de gvrige medarbejdere, og at der i L’s
lokalomrade ikke var mange arbejdsopgaver. L var ikke blevet tilbudt omplacering, da hun i sa fald

ville fa en vasentlig leengere transporttid, hvilket A formodede ikke havde interesse for L.

Dommen er afsagt efter ligebehandlingslovens § 16, stk. 4, da L var pa barselsorlov. Vestre
Landsret lagde veegt pd, at tre medarbejdere ikke blev afskediget. Landsretten fandt det ikke
godtgjort, hvorfor L, der var en dygtig medarbejder, var blevet afskediget frem for en af de tre andre
medarbejdere. Det blev tillige tillagt veegt, at A ikke havde spurgt L om muligheden for at arbejde

inden for et starre geografisk omrade for afskedigelsen.

L blev herefter tilkendt en godtgerelse, der under hensyn til ansattelsestiden pa ca. 3 ar og 4

maneder, samt sagens omstandigheder i gvrigt, blev fastsat til 9 maneders lgn.

Landsretten anfgrte udtrykkeligt, at A matte bevise, hvorfor L ikke frem for en af de tre andre
medarbejdere blev tilbudt fortsat ansattelse i virksomheden. Sagens omdrejningspunkt er ikke
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unikt. Tilsvarende kan navnes de ovenfor omtalte afgarelser KEN nr 10679 af 10/11/2005 og KEN
nr 10044 af 12/11/2010, der begge ligeledes resulterede i en godtgerelse svarende til 9 maneders

lan.

6.9.3U 2014.91V
En projektsekreter blev afskediget fra sin stilling hos Regionshuset Arhus i Region Midtjylland.

Afskedigelsen skyldtes en omstillingsplan som fglge af politisk vedtagne besparelser, hvorefter et
stort antal medarbejdere skulle afskediges, herunder 1 fuldtidssekreter. Regionen vurderede, at
selvom L havde udfert sit arbejde tilfredsstillende og besad gode personlige egenskaber, sa var

hendes kvalifikationer ikke pakraevet fremadrettet.

Baggrunden for afskedigelsen blev uddybet af centerchefen. Centerchefen forklarede, at der var
ansat fire fuldtidssekreterer. De 2 var imidlertid beskyttet som fglge af hverv som henholdsvis
naestformand i det lokale MED-udvalg og arbejdsmiljgrepraesentant, hvorfor valget reelt kun bestod
mellem L og én anden medarbejder. Forklaringen er serdeles bemarkelsesveerdig. Som det fremgar
af afgarelserne KEN nr 10679 af 10/11/2005 og KEN nr 10377 af 11/11/2011 omtalt ovenfor, er det
ikke korrekt, nar det haevdes, at den aftalebaserede beskyttelse rangerer hgjere end beskyttelsen

efter ligebehandlingsloven. Problemstillingen er gjensynligt ikke gjort geeldende under sagen.

L fandt, at afskedigelsen skyldtes hendes barselsorlov og kraevede en godtgarelse. Hun gjorde
geldende, at regionen ikke pa tilstreekkelig vis havde forsggt at omplacere hende. Hun anfarte
herved, at selvom hendes ansattelsesomrade var hele Region Midtjylland, undersggte A farst efter
afskedigelsen muligheden for at omplacere hende i hele regionen. Hun forklarede endvidere, at hun
ikke var blevet tilbudt op til flere stillinger. Hun afslog et tilbud om en samtale i Viborg, fordi hun
kun havde kort tid til at beslutte sig. L mente sig endelig fuldt ud kvalificeret til at varetage de
arbejdsopgaver, som blev udfgrt af en af de tilbageveerende medarbejdere — eventuelt efter en kort

opleering.

A gjorde geldende, at der i forbindelse med omstillingsplanen var foretaget en vurdering af L’s
kompetencer sammenholdt med de fremtidige arbejdsopgaver. L blev vurderet til at vere den
darligst kvalificerede i afdelingen. A forklarede herved, at den af L navngivne medarbejder var
bedre kvalificeret, da L havde haft problemer med overblik, sproglig fremstilling og stavning.
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A forklarede, at de i tilstreekkelig grad havde forsggt at omplacere L. Centerchefen havde saledes
allerede far den pataenkte afskedigelse undersggt muligheden for omplacering. Der matte ogsa tages
hensyn til, at der blev afskediget 747 medarbejdere i regionen, og at der var indfert et
ansettelsesstop, hvorfor muligheden for at omplacere var begraenset, da der alene var ganske fa
potentielle stillinger. L var desuden blevet tilbudt en samtale til en stilling som sekretariats- og
planlaegningsmedarbejder i Viborg, hvilket hun afslog, da hun havde mistet tilliden til regionen som
arbejdsplads. L var ikke kvalificeret til at varetage en raekke ledige stillinger, da det drejede sig om

leegesekretaerstillinger inden for Klinisk Socialmedicin.

Landsretten fandt det godtgjort, at A havde udfert tilstreekkelige bestraebelser pa at omplacere L. De
lagde herved vaegt pa det store antal afskedigelser i regionen, og det faktum, at L havde afslaet den
tiloudte samtale. Retten fandt ikke grundlag for at tilsidesatte vurderingen af L’s kvalifikationer. A

havde dermed godtgjort, at afskedigelsen ikke var i strid med ligebehandlingslovens § 9.

Som navnt er det i sagen ikke gjort geldende, at A ikke foretog en sammenligning blandt alle 4
fuldtidssekretaerer, da de 2 sekreterer angiveligt var beskyttede i kraft af deres tillidshverv.
Afggarelsen kan imidlertid ikke ses som udtryk for en &ndring af retstilstanden, og det kan ikke
udelukkes, at sagen efter omstaendighederne kunne have faet et andet udfald, safremt dette forhold

var blevet paberabt.

6.10 2014

6.10.1 U 2015.189 V
En ingenigr blev afskediget dagen efter, at han varslede afholdelse af feedreorlov. Virksomheden

begrundede afskedigelsen med arbejdsmangel, da et stort projekt var blevet opgivet.

L pastod sig tilkendt en godtgerelse jf. § 16. L forklarede, at A blev vred, da han varslede sin
feedreorlov, og at han fik besked pa, at han kunne rydde sit skrivebord, hvis han fastholdt sit krav
om orlov. Af ansettelsesaftalen fremgik det, at L var ansat i en projektansettelse, der ville ophgre,
nar en raekke navnte projekter var afsluttet. L forklarede, at han havde udfgrt arbejde pa andre
projekter end de i ansattelseskontrakten naevnte, og det fremgik ikke klart, hvornar et projekt kunne
anses for afsluttet. Han bestred dermed, at ansettelsen opfyldte kravene til en tidsbegraenset
ansattelse, hvorfor opsigelsesvarslet ikke var korrekt. Der var saledes ikke saglige grunde til

afskedigelsen.
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A gjorde geldende, at L var ansat tidsbegrenset, og at ansattelsen ville ophgre nar de i
ansettelseskontrakten naevnte projekter ophgrte. Da det sidste store projekt blev nedlagt, var
samtlige projekter afsluttede, hvorfor der ikke var grundlag for at opretholde L’s anseettelse, og han
kunne dermed opsiges uden varsel. At L havde udfert sporadisk arbejde pa gvrige projekter kunne

ikke &ndre herved.

A indrgmmede, at han havde havet stemmen efter L’s varsling af fadreorlov. Det skyldtes
imidlertid alene, at L farst neevnte det til sidst til et mgde, hvilket var uhensigtsmaessigt, da han nu

blev ngdt til at inddrage andre i de draftelser, som de netop havde talt om.

Dommen blev afsagt efter § 16, stk. 4, da L’s kareste var gravid pa afskedigelsestidspunktet.
Landsretten fandt ikke, at ansettelsesaftalen opfyldte kravene til en tidsbegraenset ansattelse, da det
ikke var klart hvornar ansattelsen ville ophgre. Landsretten bemeerkede, at samarbejdet mellem A
og L havde forlgbet gnidningsfrit indtil projektmgdet, hvor L varslede orlov. Retten fandt herefter,
at da L havde modtaget afskedigelsen dagen efter varslingen af feedreorlov og efter A’s negative

reaktion herpd, havde A ikke godtgjort, at afskedigelsen ikke skyldtes feedreorloven.

Godtgarelsen blev fastsat til et belgh svarende til 6 maneders lgn henset til ansattelsestiden pa ca.
10 maneder og sagens omstendigheder i gvrigt. Belgbet er i det greenseomrade, hvor der findes
afgarelser, der tilkender bade 6 og 9 maneders lgn i godtgarelse. | afgarelsen KEN nr 10746 af
27/11/2006 omtalt ovenfor havde lgnmodtageren tilsvarende 10 maneders anciennitet, men
godtgarelsen blev udmalt til et belgb svarende til 9 maneders lgn. Forskellen i godtgarelsesniveauet
mellem de to afgerelser lader sig ikke umiddelbart forklare. Baggrunden for Ligestillingsnavnets
udmaling er saledes ukendt, mens Vestre Landsret i sin afgarelse henviser til byrettens praemisser,
hvorefter godtgarelsen bl.a. fastsattes ud fra sagens omstendigheder. Der er dog den forskel, at U
2015.189 V handler om en far, mens KEN nr 10746 af 27/11/2006 handler om en mor. Agnete L.
Andersen, Ruth Nielsen et al. anfgrer, at "6 mdneders godtgorelse er som hovedregel kendetegnet
ved, at arbejdstageren har en kort anciennitet eller godtgorelser til feedre. ”*® Rimeligheden heraf er
tvivisom, og det synes ogsa vanskeligt foreneligt med selve grundtanken om ligebehandling,
safremt kennet udger den reelle arsag til forskellen.

46 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 192
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6.10.2 KEN nr 9762 af 12/11/2014
Afggrelsen drejer sig om en gravid sekreteer, der var ansat hos et revisionsfirma. Sekretaerernes

arbejdsopgaver var for nedadgaende, hvorfor L blev afskediget. Det fremgik af fratreedelsesaftalen,
at A onskede at tage hensyn til L’s individuelle situation. Opsigelsesvarslet var saledes forlenget

med 7 maneder til i alt 11 maneder for at rumme L’s graviditets- og orlovsperiode.

L hevdede, at afskedigelsen var i strid med ligebehandlingsloven og pastod sig tilkendt en
godtgerelse. Hun forklarede, at barselsvikaren, “medarbejder A, var blevet fastansat — dog kun pa
deltid, men hun udferte de samme arbejdsopgaver, som L havde udfgrt. L fandt, at hun burde have
veeret tilbudt deltidsstillingen, og ansa sig som veerende i besiddelse af de samme kompetencer, som
“medarbejder A”. L fremhavede sin tidligere erfaring med bogfaring, samt en reekke gennemfarte

kurser.

A fremlagde et referat fra forhandlinger med medarbejderrepraesentanter, hvoraf de kriterier, der
ville blive lagt veegt pa, fremgik. Processen og kriterierne var godkendt af Det Regionale

Beskaftigelsesrad.

A forklarede, at L blev afskediget, da hendes performance var darligere end de gvrige sekreteerer.
Hun var den mindst erfarne og havde ikke kompetencer eller erfaring med bogfering. De
tilbageveerende sekreteerer var bedre kvalificerede end L. L’s kursusbeviser blev anset for at veere et

lavt niveau. L fik desuden en forholdsvis hgj len i forhold til stillingens opgaver.

A forklarede videre, at “medarbejder A” ikke var ansat i en tilsvarende stilling som L. Der var kun
tale om en deltidsstilling med en markant lavere lgn end L, ligesom arbejdsopgaverne var
anderledes. ”"Medarbejder A” havde endvidere erfaring med bogfering. Det var ikke muligt at

omplacere L henset til L’s kompetencer og lenniveau.

Ligebehandlingsnavnet afgjorde sagen i henhold til § 16, stk. 4, da L blev afskediget under sin
graviditet. Neevnet fandt ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde. Navnet lagde veegt pa, at A ikke
havde fremlagt dokumentation i form af skriftlige jobvurderinger eller lignende for, hvorfor netop L

var blevet afskediget.

L blev tilkendt en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn. Naevnet lagde herved veegt pa
ansattelsestiden, sagens omstendigheder, samt det forhold, at A havde forleenget opsigelsesvarslet
med 7 maneder. L havde ca. 4% ars anciennitet pa afskedigelsestidspunktet, hvorfor sedvanlig

praksis tilsiger en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn. Sagen skal naturligvis ikke ses som
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udtryk for en &ndring af retstilstanden, da der qua forleengelsen af opsigelsesvarslet er tale om en
konkret formildende omsteendighed, som alene kan forklare, hvorfor godtgarelsesniveauet er lavere

end i andre sager med tilsvarende lang anciennitet.

6.10.3 KEN nr 10270 af 08/01/2014
Sagen handler om en elektriker, der blev afskediget kort efter at have meddelt om sin kones

graviditet. Afskedigelsen var begrundet med arbejdsmangel.

L haevdede, at afskedigelsen skyldtes konens graviditet og kreevede derfor en godtgerelse. L gjorde
geeldende, at virksomheden beskaftigede et stort antal elektrikere pa samme adresse. L mente sig
kvalificeret til at varetage stillinger i virksomhedens andre afdelinger, eventuelt efter en kort
oplaringsperiode, og fandt, at der var alternative afskedigelsesmuligheder. Han saede desuden tvivl
om rigtigheden af virksomhedens arbejdsmangel, da virksomheden havde pabegyndt en 3-érig
serviceaftale. Der var endvidere en sterre tilgang end afgang af elektrikere i 2012. L bestred

nogensinde at have modtaget en patale eller advarsel.

A fastholdt, at afskedigelsen skyldtes arbejdsmangel. Det var ikke muligt at omplacere L, da han
ikke besad de efterspurgte kompetencer, og disse kunne ikke tilegnes i lgbet af en kort
oplaringsperiode. Der var forst sket nyanszattelser i L’s afdeling 4 maneder efter afskedigelsen af L,
da der var kommet nye ordrer. Der var herudover ansat tre elektrikere til arbejde i andre afdelinger,
som L ikke var kvalificeret til at varetage. A forklarede videre, at L havde modtaget kritik pa grund

af fejlbehzftet arbejde — det anferte blev dog ikke dokumenteret.

Ligebehandlingsnaevnet fastslog indledningsvist, at fedre er beskyttet 1 moderens

graviditetsperiode, uanset om der er varslet feedreorlov, hvorfor § 16, stk. 4 fandt anvendelse.

Nevnet anfarte, at det ikke var godtgjort, hvorfor L var udvalgt til afskedigelse frem for andre
medarbejdere, ligesom det ikke var dokumenteret, at L havde modtaget kritik for sit arbejde.
Neevnet fremhavede tillige den tidsmaessige sammenhang mellem orienteringen om graviditeten og

afskedigelsen.

Nevnet fandt derfor, at A ikke havde lgftet sin bevisbyrde, hvorfor L blev tilkendt en godtgarelse.
Godtgarelsen blev udmalt til 9 maneders lgn. Naevnet lagde herved veaegt pa ansattelsestiden og det
i gvrigt oplyste i sagen. L blev ansat som leerling hos A i januar 2001. Pa afskedigelsestidspunktet i
2012 havde L saledes ca. 11 ar og 3 maneders anciennitet. At godtggrelsen kun udmales til 9
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maneders lgn fremstar derfor som lidt af et kuriosum, serligt med henblik pa den ovenstaende
afgerelse U 2013.2442 V, hvor en anciennitet pa 7% ar resulterede i en godtgerelse svarende til 12
maneders lgn. Sagernes fakta er naturligvis forskellige, idet de handler om henholdsvis forestaende
adoption og konens graviditet og forestaende orlov. Begge tilfelde er imidlertid omfattet af
ligebehandlingslovens 8 9, og der er ikke umiddelbart forhold, der tilsiger, at adoptionstilfeelde skal
bedgmmes hardere end andre tilfelde.

Det kunne overvejes, om larlingetiden er fragiet i beregningen af L’s anciennitet. Det er oplyst, at
L fra 2. januar 2001 til juli 2004 var ansat som leerling. Herefter fortsatte han i virksomheden som
monter. Ansettelsesforholdet har saledes veeret uafbrudt. Hvis laerlingetiden ikke medtages, havde
L blot ca. 8 ars anciennitet pa afskedigelsestidspunktet, og godtgarelsesniveauet vil i sa fald vere i
overensstemmelse med praksis. Det fremgar imidlertid af elektrikeroverenskomsten, at leeretiden
teeller med ved beregning af ancienniteten i forbindelse med opsigelsesvarsler, hvorfor det synes af
tvivisom rigtighed, safremt lzeretiden ikke er medtaget.

Ultimativt fremstar det uklart, hvad Ligebehandlingsneevnet med passussen “/...] og det i ovrigt
oplyste i sagen.” serligt har lagt veegt pa, der har begrundet en fravigelse af praksis i nedadgaende
retning, men at U 2013.2442 V skulle vare udtryk for en skerpelse af godtgarelsesniveauet i sager,

hvor lgnmodtageren har lang anciennitet, synes med denne afgarelse at kunne afkraftes.

6.11 2015

6.11.1 KEN nr 9994 af 25/03/2015
En Trade Marketing Assistant blev afskediget under sin graviditet. Baggrunden for afskedigelsen

var, at virksomheden ikke opnéede en tilfredsstillende indtjening, og derfor besluttede at lukke en
reekke forretningsmeessige aktiviteter. Som felge heraf skulle en del medarbejdere afskediges,

herunder L.

L pastod, at afskedigelsen skyldtes hendes graviditet. Hun forklarede herved, at hun var ansat i den
afdeling, der fokuserede pa og klarede sig godt pa det internationale marked. Virksomhedens
problemer pa det danske marked var derfor uden betydning for hende, og L mente ikke, at A havde
redegjort for hvilke af L’s arbejdsopgaver, der ville bortfalde og berettigede til afskedigelsen.
Lukningen af en raekke New Product Development-aktiviteter, ville kun have en begraenset

betydning for L, da de kun udgjorde en mindre del af hendes opgaver.
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L anforte videre, at Trade Promotion Manager Z var flyttet fra en anden afdeling til L’s nu tidligere
afdeling, hvilket insinuerede, at arbejdsopgaverne ikke var nedlagt. Hun haevdede tillige, at Trade
Promotion Manager Z eller en Marketing Coordinator kunne have veeret afskediget frem for hende.
Hun kunne udfere begges arbejdsopgaver efter kort tids oplering, og A havde ikke godtgjort,
hvorfor hun ikke kunne varetage disse stillinger. Marketings Coordinatoren opsagde selv sin
stilling. A tilbgd ikke L stillingen, men valgte at ansatte en nyudleert marketingselev. L undredes
over, at denne marketingselev tilsyneladende blev vurderet bedre kvalificeret end L, pa trods af at

de havde samme uddannelse, og L havde langt mere erfaring.

L ansd sig endelig som en stabil og vellidt medarbejder. Hun kunne ikke genkende A’s
bemarkninger om, at hun ”hang med mulen”. L fandt ikke, at A’s bemarkninger harmonerede med

en anbefaling, hvori L’s vaereméade samt evne til lgse opgaver blev rost.

A forklarede, at afskedigelserne skyldtes, at de bergrte medarbejderes arbejdsomrade bortfaldt. L
blev afskediget, da stort set samtlige aktiviteter omfattet af L’s stilling blev lukket ned. A bestred, at

Trade Promotion Manger Z var flyttet til L’s afdeling og havde overtaget L’s arbejdsopgaver.

A fandt ikke, at L var hverken fagligt eller personligt kvalificeret til at varetage stillingerne som
Trade Promotion Manager eller Marketing Coordinator. Trade Promotion Manager Z havde saledes
en meget lang anciennitet og en relevant baggrund med butiksarbejde. A forklarede videre, at
opgaverne som Marketing Coordinator foregik i et meget hgjt tempo, og at L brugte lang tid pa at
udfare fa opgaver.

Endelig anferte A, at L havde udvist manglende interesse og virket treet, og hun havde modtaget
pataler om at fremtreede mere positiv og energisk.

Ligebehandlingsnevnet afgjorde sagen efter & 16, stk. 4, da L var gravid pa
afskedigelsestidspunktet. Neavnet lagde til grund, at afskedigelsen skyldtes besparelser. Naevnet
fandt imidlertid ikke, at A havde lgftet sin bevisbyrde. De fandt saledes, at de aktiviteter, der blev
lukket, ikke udgjorde en vasentlig del af L’s arbejdsomrade, hvorfor A ikke havde godtgjort, at

afskedigelsen var foretaget uden hensyn til L’s graviditet.

L blev tilkendt en godtgerelse svarende til 9 maneders lgn. Godtgerelsen er fastsat ud fra
ansattelsestiden og sagens omstendigheder. L havde 1 ar og 8 maneders anciennitet pa

afskedigelsestidspunktet, hvorfor godtgerelsesniveauet fortsat harmonerer med tidligere praksis.
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6.11.2 KEN nr 10415 af 04/02/2015
Sagen handler om en ejendomsmagler, der blev afskediget under foreeldreorlov. Afskedigelsen

skyldtes, at virksomheden i forbindelse med en selskabsoverdragelse gnskede at spare 1 af 2

stillinger vaek af gkonomiske arsager.

L fandt, at afskedigelsen skyldtes hendes fraveer pa grund af foreldreorlov og kraevede herefter en
godtgerelse. Hun bestred, at “medarbejder A” var bedre kvalificeret. “Medarbejder A’s”
handveaerksmassige baggrund havde séaledes aldrig veeret navnt, og hun havde ikke indtryk af, at
han havde oplevet kundehenvendelser som fglge af sit kendskab til lokalomradet. L havde desuden

selv gennem sine 7 ar som ejendomsmaegler tilegnet sig viden om byggeteknik.

D var ansat som barselsvikar for L. D blev herefter ansat i en ny stilling som administrator. D var
uddannet advokatsekreter, men L fandt ikke, at hun derved havde brugbare kvalifikationer, der
gjorde hende bedre kvalificeret til stillingen.

L’s arbejde var ikke blevet kritiseret eller patalt, og hun bestred, at hun havde behov for faglig
sparring ud over det normale. A havde endvidere udtalt, at der ikke var tvivl om, at L ville kunne
udfare sit job tilfredsstillende efter tilbagevenden fra orlov. L gjorde saledes geldende, at A ikke

havde dokumenteret, hvorfor netop hun blev afskediget.

A gjorde geldende, at “medarbejder A”, var bedre kvalificeret end L. ”Medarbejder A” havde
saledes veeret maegler i 12 ar i lokalomradet, hvorfor han havde et indgaende kendskab til dette. Han
havde endvidere en handvaerksmaessig og byggeteknisk uddannelse og baggrund. Han besad
desuden bedre viden omkring finansielle forhold, og han havde kompetencer i forhold til
erhvervsejendomme. Han var “selvkerende” inden for ejendomsvurderinger og salgs/kgbsaftaler.
Han havde endelig ikke behov for, som L, at gennemga en ejendoms forhold med andre pa kontoret

— en sparring som var udover det normale.

Virksomheden oprettede en ny stilling som administrator. Det blev vurderet, at L ikke var
kvalificeret til at bestride denne, da alene 10% af L’s tidligere opgaver ville indga i den nye stilling.
D blev ansat i stillingen, da hun havde erfaring med bogfering, lenregnskab, IT-drift mv., og hun
kunne i kraft af sin uddannelse som advokatsekreteer varetage nasten alle virksomhedens daglige

juridiske opgaver.

Sagen er afgjort efter § 16, stk. 4, da L pa afskedigelsestidspunktet afholdt foraldreorlov.
Ligebehandlingsnaevnet fandt ikke, at A havde godtgjort, hvorfor det var ngdvendigt, at L blev
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afskediget frem for “medarbejder A”. Neevnet lagde veegt pa, at der ikke var fremlagt
dokumentation for, at L i useedvanligt omfang havde haft behov for hjeelp, ligesom A’s udtalelse
om, at L ville kunne varetage stillingen som ejendomsmaegler tilfredsstillende, ikke understgttede

A’s egen forklaring.

L blev tilkendt en godtgerelse pa 9 maneders lgn henset til ansettelsestiden pa ca. 3 ar og 8
maneder og sagens omstendigheder i gvrigt. Henset til L’s anciennitet, og da der ikke foreligger
formildende eller skarpende omstendigheder, er godtgarelsen saledes i overensstemmelse med

praksis.

6.11.3 U 2015.1525 H
L var ansat som erhvervs-ph.d. hos et medicinalfirma i deres microRNA-gruppe. Hun blev

afskediget under afholdelse af barselsorlov. Afskedigelsen skyldtes nedskeeringer pa grund af en
negativ udvikling som konsekvens af finanskrisen, hvorfor det var ngdvendigt at nedbringe
virksomhedens omkostninger. Medarbejderstaben blev herefter reduceret med 40%. 25
medarbejdere i L’s afdeling skulle afskediges.

L pastod, at afskedigelsen skyldtes hendes barselsorlov og kreevede en godtgarelse. L forklarede, at
A ikke havde fremlagt dokumentation for, hvordan udveelgelsen af hende til afskedigelse fandt sted.
L fandt det desuden péfaldende, at ud af de 25 afskedigede medarbejdere var 5 gravide eller pa

barsel. Den ene var efterfalgende genansat, mens 2 andre havde modtaget en godtgarelse.

Hun bestred, at hun ikke skulle veere kvalificeret til at lgse arbejdsopgaverne fremadrettet, trods en
omlegning af virksomhedens strategi. L fandt, at der matte have veret alternative
afskedigelsesmuligheder, og fremhavede navnlig K, som ikke var bedre kvalificeret end L. Hun

papegede endelig, at hun havde leengere anciennitet end flere tilbagevaerende medarbejdere.

A forklarede, at virksomhedens eksistens var truet. Det blev derfor besluttet, at virksomheden
fremover alene ville fokusere pa sine kerneaktiviteter. L’s projekt var et saerskilt projekt, der ikke
var en del af kerneomradet, hvorfor ledelsen traf beslutning om, at L’s projekt skulle skares veek.
Som ph.d.-studerende besad L desuden darligere kompetencer end de gvrige tilbagevaerende
medarbejdere, og hun var derfor blandt de medarbejdere, der bedst kunne undveeres. Medarbejderen

K havde séledes allerede en ph.d. og var en negleperson vedrerende en af A’s opfindelser. Det var
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ikke muligt at omplacere L, da hendes projekt ikke havde fokuseret pa metaboliske sygdomme, der

var virksomhedens kerneomrade.

Dommen er afsagt i henhold til § 16, stk. 4. Hgjesteret fandt, at A havde godtgjort, at L’s barsel
havde veret uden betydning for afskedigelsen. Hgjesteret lagde herved veegt pa, at 40% af
medarbejderne blev afskediget, og at fokus fremadrettet blev lagt mod virksomhedens kerneomrade.
Da L’s arbejde 1& uden for kerneomradet, og da hun som ph.d.-studerende besad darligere
kvalifikationer end de gvrige ansatte, havde A godtgjort, at afskedigelsen ikke var begrundet i L’s

barsel.

7. Konklusion
Ligebehandlingslovens § 9 blev som navnt i afsnit 5.3.1 a&ndret med lov nr. 217 af 05/03/2013. |

Ligestillingsudvalgets betenkning afgivet den 20. februar 2013, understregede den daverende
beskaftigelsesminister, at tilfojelsen af udtrykket “anden mindre gunstig behandling” alene var en
preecisering, og dermed ikke havde til hensigt at @ndre retstilstanden. Lenmodtagere var saledes
allerede for loveendringen beskyttet mod mindre gunstig behandling i form af veesentlige
stillingseendringer, hvorefter lanmodtageren kunne og altsa fortsat kan betragte sig som afskediget.
At der ikke med loveendringen var tilsigtet en a&ndring af retstilstanden understgttes af afgarelsen
KEN nr 10677 af 11/07/2005 omtalt ovenfor i afsnit 6.1.3.

Der er sket en mindre terminologisk udvikling, eftersom der i enkelte sager til og med 2005 fortsat
blev nedlagt pastand i uger. I afgarelsen U 2005.2269 V pastod L sig saledes tilkendt en godtgerelse
svarende til 40 ugers lgn. Landsretten udmalte dog godtgerelsen til 6 maneders lgn, og
terminologien “uger” er da ogsa i dag endegyldigt forladt til fordel for “maneder”. Udviklingen
skyldes sandsynligvis lov nr. 1385 af 21/12/2005, der &ndrede 88 15 og 16 i ligebehandlingsloven.
Loveendringen ophavede maksimumgraenserne, som var udtrykt i henholdsvis 39 og 78 ugers lgn,

hvorfor det forekommer nzrliggende, at denne terminologi har veret lant.

Der var med ophavelsen af maksimumgraenserne ikke umiddelbart tilsigtet en &ndring af
udmalingspraksis, og de far galdende principper for udmaling af godtggrelse anvendes fortsat.*’
Loveendringen var som navnt foranlediget af afgerelsen C-180/95 — Draehmpaehl, hvori EU-

Domstolen understregede, at maksimumgraenser kan udelukke en effektiv erstatning. Med

47 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 188 og 191
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@ndringen er domstolene og Ligebehandlingsnaevnet saledes ikke lengere begraenset af lovfastsatte
maksimumsgraenser, hvis der konkret matte vaere behov for at tilkende en hgjere godtgarelse.

Godtgarelsesniveauet fremstar relativt stabilt i perioden 2005-2015 og felger hovedsageligt de i
afsnit 5.3.2 angivne principper for udmalingen. Det kan fortsat konstateres, at anszttelsestiden
fremstar som den veesentligste faktor for godtgerelsesniveauet. Hvor der ikke er sarlige
formildende eller skeerpende omstendigheder, tilkendes der saledes fortsat en godtgarelse svarende
til 6 maneders lgn i sager, hvor lgnmodtageren har relativt kort anciennitet jf. eksempelvis U
2005.2269 V, U 2015.189 V og KEN nr 11071 af 27/05/2008.

En godtgarelse svarende til 9 maneders lgn er den hyppigst forekommende. Godtggrelser i dette
niveau bliver typisk resultatet, hvor lgnmodtageren har mellemlang anciennitet. Der findes
eksempler, hvor der tilkendes 9 maneders lgn i godtgerelse allerede ved 10 maneders anciennitet jf.
KEN nr 10746 af 27/11/2006, og godtgerelser udmales normalt til 9 maneder ved en anciennitet op
til ca. 7% ar. Godtgerelser svarende til 12 maneders lgn forekommer relativt sjeeldent. Til
illustration kan neaevnes U 2013.2442 V, hvor lgnmodtageren fik tilkendt en godtgerelse pa 12

maneders lgn efter en anciennitet pa ca. 7% ar.

Selvom godtgarelsesniveauet er nogenlunde stabilt, er der imidlertid flere afgarelser, hvor resultatet
afviger fra praksis. Der er nappe tale om en egentlig udvikling, da godtgerelsesniveauet ikke
konsekvent efterfalgende er fuldt op af andre afgerelser. | afgerelserne KEN nr 10677 af
11/07/2005, KEN nr 10075 af 11/08/2009 og KEN nr 10270 af 08/01/2014 blev der saledes tilkendt
en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn trods en anciennitet pa helholdsvis ca. 10 ar, 13 ar og 11

ar, hvilket i andre sager har udlgst en godtggrelse svarende til 12 maneders lgn.

| sagen U 2015.189 V blev en lgnmodtager med 10 maneders anciennitet tilkendt en godtgarelse
svarende til 6 maneders lgn, mens lgnmodtageren i KEN nr 10746 af 27/11/2006 fik tilkendt en

godtgarelse pa 9 maneders lgn for tilsvarende 10 maneders anciennitet.

Som beskrevet i metodeafsnittet svaekkes praejudikatveerdien af afgerelser, der er meget konkret
begrundede eller hvor udtryk som “sagens omstendigheder” fremgar af preemisserne. Domme pa
ligebehandlingslovens omrade forekommer generelt meget konkret begrundede, hvor domstolen
eller Ligebehandlingsnaevnet treffer afgerelse efter at have foretaget en vurdering af
arbejdsgiverens forhold. Bade domstolene og Ligebehandlingsnavnet anvender hyppigt “sagens

omsteendigheder” eller “det i @vrigt oplyste i sagen” mv. ved udmalingen af godtgerelsen. Som
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konsekvens heraf, fremstar det ikke altid klart for retsanvenderen, hvad retten reelt har lagt veaegt pa,
nar to eller flere afgarelser nar divergerende resultater, selvom lgnmodtagerens anciennitet tilsiger
ét resultat, og der ikke af retten er anfgrt skerpende eller formildende omstendigheder.
Forklaringen pa den undertiden lidt flagrende retspraksis ma imidlertid veere afggrelsernes meget

konkrete natur.

| flere afgarelser fremhaever arbejdsgiveren eksplicit finanskrisen som arsag til virksomhedens
gkonomiske kvaler. Som na&vnt var godtgerelsesniveauet relativt stabilt fra 2005-2015, og der
findes ikke umiddelbart afgerelser, hvor det fremgar af rettens eller navnets begrundelse, at
finanskrisen i en eller anden kapacitet er tillagt betydning. Der er saledes ikke beleeg for at haevde,
at hverken godtgarelsesniveauet eller selve vurderingen af arbejdsgiverens forhold er blevet

pavirket af finanskrisen.

| de sager, der er afgjort efter ligebehandlingslovens § 16 a om den delte bevisbyrde, har
lenmodtageren ofte veeret i stand til at skabe en formodning for forskelsbehandling med henvisning
til den nere tidsmassige sammenhang mellem varsling eller afholdelse af barselsorlov eller
adoption. Som eksempler kan navnes afggrelserne KEN nr 10679 af 10/11/2005, U 2010.657 V og
U 2013.2442 V. Afggrelserne spaender fra 2005 til 2013, og der kan ikke umiddelbart ses en
udvikling.

Nar lgnmodtageren har lgftet sin del af den delte bevisbyrde, pahviler det arbejdsgiveren at
godtgare, at ligebehandlingsprincippet ikke er kraenket. U 2005.2269 V er serligt illustrativ i den
henseende, ligesom U 2013.2442 V igen understgtter, at bevisbyrden ikke har endret sig. Har
lenmodtageren skabt en formodning for forskelsbehandling, forekommer arbejdsgiverens
bevisbyrde i gvrigt tilsvarende tung som efter § 16, stk. 4. Som omtalt i afsnit 6.9.1 er U 2013.2442
V ikke umiddelbart udtryk for, at afgerelser truffet efter § 16, stk. 4 resulterer i en hgjere
godtgerelse.

Ultimativt ma det blot konstateres, at der for sa vidt angar afskedigelser begrundet i arbejdsgiverens
forhold, bortset fra en mindre terminologisk opdatering, ikke er sket en udvikling i retstilstanden fra
2005 til 2015.

Nerveerende fremstilling beskeaeftiger sig alene med afskedigelser begrundet i arbejdsgiverens
forhold. Som det fremgar af afsnit 5.3.2 har bade Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen et al., samt
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Lars Svenning Andersen anfart, at der i afgerelser efter 8 9 naeppe vil blive tilkendt en godtgarelse

pa lavere end 6 maneders lgn. Synspunktet kan tiltreedes for sa vidt angar arbejdsgiverens forhold.

Der er imidlertid med afggrelserne U 2015.1318 H og KEN nr 10444 af 17/06/2015 en udvikling at

spore pa omradet for afskedigelser begrundet i lanmodtagerens forhold.

U 2015.1318 H drejede sig om en elev, der var sygemeldt pa grund af sin graviditet og derfor ikke
kunne gennemfgre sin uddannelse inden uddannelsesaftalen wudlgb. Fortolkningen af
erhvervsuddannelseslovens 8§ 58 var omtvistet, herunder navnlig om arbejdsgiveren havde pligt til
at forleenge uddannelsesaftalen. Tvistighedsnaevnets flertal fandt, at da uddannelsesaftalen udlgb i
henhold til gensidig aftale, kunne forholdet ikke sidestilles med en afskedigelse, og var derfor ikke
omfattet af ligebehandlingslovens § 9. Landsretten fandt ikke, at L havde fremsat gnske om

forlengelse af uddannelsesaftalen, og allerede derfor var forholdet ikke i strid med 8 9.

Hojesteret fandt, at en elev, der bliver gravid, har krav pa at fa sin uddannelsesaftale forlenget i
henhold til erhvervsuddannelseslovens 8 58. Hgjesteret sidestillede derfor den manglende
forlengelse med en afskedigelse i strid med ligebehandlingslovens 8 9. Hgjesteret udtalte herefter,
at der i henhold til seedvanlig praksis skulle tilkendes en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn,
men at den betydelige retsusikkerhed i forbindelse med fortolkningen af erhvervsuddannelseslovens
§ 58 matte indga som formildende omstendighed. Arbejdsgiveren havde desuden tilbudt L, at
gennemfgre uddannelsen efter udlgbet af fraveersperioden. Godtgarelsen blev herefter fastsat til 2

maneders lgn.

| afgarelsen KEN nr 10444 af 17/06/2015 var L blevet ansat hos en bgrnehave i en 5 maneders
tidsbegreenset stilling. Fer hun tiltradte oplyste hun A, at hun var gravid. A trak herefter tilbuddet

tilbage, da L ikke kunne varetage stillingen perioden ud.

Ligebehandlingsnaevnet fandt, at selvom der ikke var udarbejdet en ansattelseskontrakt, var
ansattelsesforholdet de facto etableret. Ansattelsesforholdet blev aldrig pabegyndt, hvilket matte

sidestilles med en afskedigelse. Naevnet fandt, at L’s graviditet var arsagen til afskedigelsen.

Nzvnet tilkendte herefter L en godtgarelse svarende til 3 maneders lgn. De lagde herved vagt pa
praksis, sagens omstendigheder og alvoren af den skete handelse. Navnets fremhavelse af
alvoren, ma umiddelbart forstas som manglende alvor, dvs. at naevnet har tillagt det betydelig vaegt,
at ansattelsesforholdet ikke blev pabegyndt. Det kan diskuteres, hvorvidt afgarelsen harmonerer
med den tidligere omtalte dom U 2002.2435/3 H, hvor en kontorvikar, der blev afskediget efter 3
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maneder fik tilkendt en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn. Tilsvarende kan navnes U
2013.2575 H, hvor en barselsvikar med ADHD blev afskediget efter blot 4 dages ansettelse.
Hgjesteret tog udgangspunkt i de retningslinjer, der har udviklet sig i forbindelse med afskedigelser
i strid med ligebehandlingsloven. Hgjesteret fandt ikke, at der var grundlag for at fravige
udgangspunktet og fastsatte godtgerelsen til 6 maneders lgn.

Bade U 2015.1318 H og KEN nr 10444 af 17/06/2015 vedrarer som navnt lanmodtagerens forhold.
Begge afgerelser er igen meget konkret begrundede, og serligt omstendighederne i U 2015.1318 H
afviger sa vasentligt fra andre afgarelser, hvorfor Hgjesterets resultat ikke forekommer
overraskende.

Mens udsagnet om en 6 maneders minimumsgodtgerelse saledes kan opretholdes for afgarelser
vedrgrende arbejdsgiverens forhold, kan det henset til de to ovennavnte afgerelser ikke ubetinget

opretholdes for afgerelser begrundet i lenmodtagerens forhold.
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8. Abstract

This dissertation aims to explore and analyze the development in the protection which employees
enjoy according to the act on equal treatment of men and women in regards to access to
employment and whether the 2008 financial crisis has had any influence on the state of law from
2005 till 2015. The development will primarily be analyzed by examining the relevant sources of

law and through an analysis of case law in order to determine the extent of any development.

The law itself has been changed a few times since 2005. One of the changes was most likely the
cause of a minor update in terminology but overall the changes were not meant to change the state

of law but were merely clarifications.

The level of compensation has been relatively stable throughout the entire period. The rule of thumb
is still a compensation equal to 6, 9 or 12 month’s salary primarily based on the employee’s
seniority. There are a few cases that deviate from this basis. After examining a wide section of
relevant case law, it becomes clear that many cases in this field are very specifically substantiated
and the courts’ reasoning is often fairly brief and vague. This means that the result of one verdict
doesn’t necessarily translate well to another and that it can be difficult for the reader to determine

exactly what the court was thinking when they deviated from common practice.

The 2008 financial crisis isn’t explicitly mentioned by the courts in any of the examined cases and
seeing as the level of compensation has mostly been stable throughout the period there doesn’t seem

to be basis to conclude that the financial crisis has had any effect.

In conclusion, there has been no meaningful development in the area from 2005 till 2015.
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