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SIKRER | JERES ANSATTE
MOD DISKRIMINATION?



Nar der sker diskrimination pa arbejdsplad-
sen, er det ikke alene ulovligt men ogsa i strid
med virksomhedens egne interesser. Diskrimi-
nation kan nemlig hurtigt fere til et darligt ar-
bejdsklima og utilfredse medarbejdere, og det
kan give darlige tal pa bundlinien. For det for-
ste fordi virksomheden gar glip af kvalificere-
de medarbejdere og en mangfoldig medarbej-
derskare. Og for det andet fordi virksomheden
risikerer negativ presseomtale i forbindelse
med retssager og klagesager. Der er derfor al
mulig grund til at undga diskrimination - og
til at sporge sig selv,om ens virksomhed er god
nok til mangfoldighed i arbejdslivet?

Med denne folder praesenterer Institut for Men-
neskerettigheder Ligebehandlingslovtjek, som
er forste del af MIA-vaerktgjskassen — for Mang-
foldighed i Arbejdslivet.

Ligebehandlingslovtjek er et vaerktgj, virksom-
heder kan anvende for at sikre sig, at de overhol-
der lovgivningens krav om ligebehandling pa
arbejdspladsen.Veerktgjet er udarbejdet som en

tjekliste, og det gennemgar de krav, der stilles, nar

virksomheder rekrutterer en ny medarbejder, un-
der selve anszettelsen og i forbindelse med afske-
digelser.Du kan |lzese om Ligebehandlingslovtjek i
denne folder, eller du kan finde det elektronisk pa
www.miapris.dk.

| forste del af folderen skitseres den lovgiv-
ning, der gzelder i relation til diskrimination
og ligebehandling pa arbejdsmarkedet — det
kan du lzese om i nzaeste afsnit. Bagefter gives
et indblik i den nermere betydning af forskel-
lige diskriminationsformer, og som afrunding
presenteres MIA-modellen og de fem MIA-
principper for mangfoldighedsledelse. | an-
den del af folderen finder du ligebehandlings-
lovtjekket.De to dele kan laeses og bruges hver
for sig eller i sammenhang.

Forbuddet mod diskrimination findes i Lovom
forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmar-
kedet m.v. og Lov om ligebehandling af maend
og kvinder med hensyn til beskzeftigelse og bar-
selsorlov m.v. Lovene indeholder forbud bade
mod direkte og indirekte diskrimination, lige-
som chikane og det at instruere andre i at dis-

kriminere ogsd er omfattet af forbuddet mod
diskrimination. Det er forbudt at diskriminere
pa grund af ken, race, hudfarve, religion eller
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, al-
der, handicap eller national, social eller etnisk
oprindelse. Disse grunde bliver kaldt diskrimi-
nationsgrundene.

Hvis en virksomhed overtraeder forbuddet
mod diskrimination, kan den blive straffet
med en bgde. Personen, som er blevet diskri-
mineret, kan desuden tilkendes en godtggrel-
se, og virksomheden kan blive erstatningsan-
svarlig for personens tab.

Ken eller hudfarve er som diskriminations-
grunde forholdsvis nemme at definere, for-
di det jo handler om noget, vi alle som regel
kan se.l modsaetning hertil er diskriminations-
grunden race et mere uklart og subjektivt be-
greb. Nar man indenfor juraen alligevel sg-
ger at afgraense racebegrebet, siger man, at
det refererer til en gruppe, som er socialt defi-
neret pa grund af en raekke fysiske kriteri-
er. Diskriminationsgrunden politisk anskuelse
henviser til en partipolitisk eller bredere ide-



ologisk-politisk opfattelse. Ved seksuel orien-
tering forstas en persons lovlige seksuelle ad-
feerd og identitet. Social oprindelse henviser til
en persons tilhgrsforhold til en bestemt klas-
se eller social gruppe, og national og etnisk
oprindelse henviser til en persons tilhgrsfor-
hold til en gruppe, som er kendetegnet ved en
feelles historie og andre saertraek som sprog,
kultur og geografi. Diskriminationsgrunden re-
ligion henviser til en persons bekendelse til en
anerkendt religion, mens tro er et lidt bredere
begreb; man kan betegne det som en naerme-
re defineret overbevisning.

Alder og handicap kom med i lovgivningen i
slutningen af 2004 og udger nogle szerlige dis-
kriminationsgrunde. De er nemlig behaeftet
med saerlige undtagelser og forpligtelser, som
vil blive gennemgaet senere. Alderskriteriet er
entydigt, og det beskytter bade unge og aeldre
mod diskrimination. Modsat alder er handicap
imidlertid ikke et ligesa entydigt begreb. Dog
tilbyder juraen fplgende definition: For at tale
om et handicap eller en person med handicap
ma der kunne konstateres en fysisk, psykisk el-
ler intellektuel funktionsnedsaettelse, som af-

feder et kompensationsbehov, for at den pa-

gaeldende kan fungere pa lige fod med andre

borgere i en tilsvarende situation.

Forbudet mod diskrimination daekker alle
aspekter af et ansaettelsesforhold fra anspg-
ning over arbejdsforhold til en afskedigelses-
situation. En arbejdsgiver ma derfor ikke dis-
kriminere en ansegger til en ledig stilling, en
medarbejder, som star overfor afskedigelse,
forflyttelse eller forfremmelse eller i forbindel-
se med lgn- og arbejdsvilkar. Alle arbejdsgive-
re er forpligtet af loven, uanset om de er offent-

lige eller private — store eller sma.

Diskrimination er ulovlig forskelsbehandling.
Diskrimination betyder, at man er blevet be-
handlet darligere pa grund af ens race, kgn, et-
nicitet eller pa grund af en af de andre diskri-

minationsgrunde.

Ulovlig forskelsbehandling omfatter direkte

og indirekte diskrimination samt chikane og

instruktion om at diskriminere.

Der er tale om direkte diskrimination pa grund
af etnicitet, hvis en ansgger til en ledig stilling
far afslag med den udtalte begrundelse, at
han eller hun har en bestemt etnisk oprindel-
se. En arbejdsgiver behgver ikke have person-
lige fordomme over for etniske minoriteter.
Forskelsbehandling kan ogsa udegves direkte
ud fra en formodning om, at de gvrige med-
arbejdere eller kunderne ikke vil acceptere et-
niske minoriteter pa arbejdspladsen. Nar man
skal vurdere, hvorvidt en person er blevet ud-
sat for direkte diskrimination, kan man sam-
menligne hans eller hendes situation med,
hvordan en anden person uden samme etni-
ske tilhgrsforhold bliver behandlet i en tilsva-
rende situation.

Forbudet mod indirekte diskrimination skal
forhindre, at der opstilles kriterier,som pa over-

fladen forekommer neutrale, men som i prak-



sis forer til diskrimination af bestemte grup-
per.Indirekte diskrimination er ikke en bevidst
handling.

Arsagerne til indirekte diskrimination finder
man ofte i nogle vaner og regelszet, der i prak-
sis udelukker bestemte grupper fra at fa en li-
gevaerdig behandling — og dette pa trods af,
at vanerne eller reglerne formelt set stiller al-
le lige. Der kan eksempelvis vzere tale om krav
til fysisk formaen, der i virkeligheden ikke er
nedvendige i forhold til den specifikke stilling,
og som i praksis kan have den effekt, at f.eks.
xldre ansatte stilles ringere end de gvrige an-
spgere. Der kan ogsa veere tale om usaglige
eller urimelige krav til erhvervsrelevant erfa-
ring, som primaert rammer yngre ansggere.

Forbudet mod indirekte diskrimination ude-
lukker ikke, at der opstilles jobmaessige betin-
gelser og krav, som kan virke diskriminerende.
Men kravene skal for det fprste have et sagligt
formal. De skal med andre ord veere objektivt
begrundet i forhold til det pagaeldende arbej-
de. For det andet skal kravene ogsa vaere pro-
portionale i forhold til det mal, der pnskes op-
naet — det vil sige kravene skal vaere rimelige.




Et krav om tilfredsstillende danskkundskaber
til en butiksassistent vil vaere et rimeligt krav,
selvom et sadant krav kan virke diskrimine-
rende over for visse grupper af etniske mino-
riteter. Derimod vil et krav om perfekte dansk-
kundskaber vaere at ga over malet — et sadant
krav vil nemlig vaere urimeligt og dermed ud-
tryk for indirekte diskrimination. Proportiona-
litetsbetingelsen handler altsa om, at arbejds-
giveren i alle sin handlinger skal opfgre sig fair
overfor sine medarbejdere og anspgere — det-
te geelder, hvad enten det f.eks. handler om at
tilpasse arbejdspladsen til personer med han-
dicap eller om kvalifikationskrav til en ansgger
eller ansat.

Chikane betragtes som ulovlig forskelsbe-
handling. Chikane er ugnsket optraeden i re-
lation til ken (seksuel chikane), etnicitet, alder
m.v. Det betyder, at en persons ugnskede op-
treeden kreenker en anden persons veerdighed
og skaber et truende, fjendtligt, nedvaerdigen-
de,ydmygende eller pa andre mader ubehage-
ligt klima. Bade tilsigtet og utilsigtet chikane er
udtryk for ulovlig forskelsbehandling, og chika-




ne kan vaere bade fysisk eller psykisk. Den kan
have skreven, verbal og visuel karakter og vaere

rettet mod enkeltpersoner som hele grupper.

Instruktion om at diskriminere et andet men-
neske —eksempelvis pa grund af hans eller hen-
des religion —er ogsa udtryk for ulovlig forskels-
behandling. Det ligger i definitionen af denne
type diskrimination, at den person, der afgiver
instruktionen, er overordnet i forhold til den
person, der modtager instruktionen. Der skal
altsa foreligge en instruktionsbefgjelse eller et
over-underordnelsesforhold — pd samme made
som nar arbejdsgiveren ellers giver instruktio-
ner til sine ansatte. Det betyder imidlertid og-
s3, at hvis én medarbejder opfordrer en anden
medarbejder til at diskriminere, sa vil det fak-
tisk ikke veere omfattet af forbudet.

| forhold til personer med handicap har ar-
bejdsgivere en saerlig tilpasningspligt. Det vil
sige, at arbejdsgivere er forpligtet til at fore-
tage visse tilpasninger af deres arbejdsplads
for at give personer med handicap adgang til

beskaeftigelse. Tilpasningspligten er relevant
i de tilfaelde, hvor anspgeren med handicap i
pvrigt har de ngdvendige kvalifikationer for at
kunne bestride jobbet. Det afggrende er, hvil-
ke behov den pagzeldende person med han-
dicap konkret har for at fa adgang til arbejds-
markedet. For ansatte personer med handicap
er det derfor ogsa afggrende, at arbejdsplad-
sen tilpasser sig saledes, at den ansatte ikke
alene kan bibeholde anszettelsen men ogsa
udvikle sig i sin stilling — ngjagtig ligesom an-
dre kolleger, der ikke har et handicap.

Tilpasningspligten betyder ogsa, at en anspger
med handicap skal vurderes pa lige fod med an-
dre ansggere. Det springende punkt i forhold
til en eventuel ansattelse er, om den tilpas-
ning, der skal foretages, er urimelig byrdefuld
for arbejdsgiveren. Hvis det er tilfaeldet, er det
ikke et krav at tilpasningerne bliver foretaget.
Med andre ord kan arbejdsgiveren lovligt afvi-
se at ansaette personen med handicap, selvom
der egentlig er tale om direkte diskrimination

pa grund af handicap.

| forhold til personer med handicap legger

man ekstra vaegt pa, hvorvidt kravene er rime-

lige — og hvorvidt arbejdsgiveren har gjort nok
for at ggre arbejdspladsen tilgaengelig for den
ansatte med handicap. Dette skaerpede krav
til arbejdsgiveren udmenter sig pa den ma-
de, at arbejdsgiveren skal undersgge, om en
passende foranstaltning vil kunne give perso-
ner med handicap adgang til beskaeftigelse.
En arbejdsgiver vil eksempelvis overtraede for-
buddet mod diskrimination, hvis han afviser
at ansaette en person, som er delvist lam i ar-
mene, med den begrundelse, at personen ik-
ke opfylder et krav om brug af virksomhedens
tekstbehandlingssystem. | sadan en situati-
on er det nemlig arbejdsgiverens pligt at un-
derspge, hvad det vil koste at tilpasse arbejds-
pladsen, sa personen med handicap vil kunne
fungere i stillingen. Der kan eksempelvis blot
veere tale om, at arbejdsgiveren anskaffer en
saerlig computer og et bestemt skrivebord -
stgrstedelen af udgifterne hertil vil i gvrigt
vaere dekket af det offentlige.



Der er enkelte undtagelser til diskriminations-
forbuddet i lovgivningen. En kirke eller en an-
den religigs organisation kan stille krav om en
arbejdstagers religion eller tro. Det er imid-
lertid en betingelse, at kravet om en bestemt
religion eller tro har et sagligt formal. Det vil
igen sige, at kravet om tilhgrsforhold til en be-
stemt religion eller tro ogsa skal veere rime-
ligt i forhold til det konkrete arbejde, som skal
udfgres. Eksempelvis er det urimeligt — eller i
strid med proportionalitetskravet — hvis en kir-
ke kraever, at en renggringsassistent skal vaere
kristen, da renggringsassistentens arbejde ik-
ke har noget som helst at ggre med religion.

Desuden kan beskzftigelsesministeriet i vis-
se tilfaelde give dispensation fra diskriminati-
onsforbuddet. Dette sker eksempelvis i situa-
tioner, hvor det er af afggrende betydning for
den pagaeldende virksomhed, at de ansatte ek-
sempelvis har et bestemt etnisk tilhgrsforhold.

Det kan veere en situation, hvor et konsulent-
firma gnsker at lave en stgrre interviewunder-
spgelse blandt kvinder med en bestemt etnisk
baggrund, som kun har vaeret kort tid i Dan-
mark og endnu ikke har lzert at tale dansk.len
sadan situation vil det vaere sagligt og rime-
ligt, at konsulentfirmaet ansaetter en kvinde-
lig interviewer med samme etniske og sprog-
lige baggrund.

Andre undtagelser mod diskriminationsfor-
buddet vedrgrer alder. Aftalebestemmelser
om pligtmaessig fratraeden pa grund af alder
vil som udgangspunkt vaere udtryk for ulovlig
forskelsbehandling. Men lovgivningen inde-
holder dog en raekke undtagelser. De eksiste-
rende aldersgraenser, som er fastsat i kollekti-
ve aftaler og overenskomster kan opretholdes.
Men igen er det en betingelse, at aldersgraen-
serne har et sagligt formal — at de er hensigts-
maessige og ngdvendige. Der er ligeledes ikke
noget til hinder for individuelle og kollektive
aftaler om pligtmaessig fratreeden ved det 65.
ar —det vil sige ved pensionsalderen.

For at sikre en effektiv gennemferelse af lige-
behandlingsprincippet er det fastslaet i lov-
givningen, at en ansat ikke ma udsaettes for
repressalier, fordi han eller hun har fremsat et
krav om ligebehandling af sig selv eller andre.
Der er ikke alene tale om beskyttelse mod af-
skedigelse, men ogsa mod degradering, for-
flyttelse eller chikane. Beskyttelsen mod re-
pressalier geaelder bade, hvis den ansatte
indgiver en formel klage til en domstol eller
anden myndighed, hvis han eller hun mundt-
ligt pataler en manglende ligebehandling pa
arbejdspladsen eller hvis han eller hun kontak-
ter sin fagforening.Ingen af delene ma fore til,
hvad man i lovgivningen kalder 'ufordelagtig
behandling’.

Det har hidtil vist sig at vaere ganske vanske-
ligt at bevise diskrimination i konkrete sa-
ger, hvorfor man i den nye lovgivning har
lempet beviskravene. Der er med andre ord
indfgrt delt bevisbyrde i sager om ulovlig for-



skelsbehandling. Delt bevisbyrde vil sige, at
nar en ansat eller jobspgende gennem doku-
mentation kan sandsynligggre, at der er ta-
le om forskelsbehandling, sa pahviler det ar-
bejdsgiveren at bevise det modsatte. Formalet
med reglen er, at ggre det lettere for den, der
oplever sig diskrimineret, at bevise det.

Lovgivningen forpligter altsa alle virksomhe-
der til at sikre sdvel nuvaerende som fremtid-
ige ansatte mod bade direkte og indirekte
diskrimination. Men hvad har diskrimination
med mangfoldighed at ggre? Institut for Men-
neskerettigheder ser en aktiv indsat mod dis-
krimination og for lige muligheder som en for-
udsaetning for, at ressourcer i mangfoldighed
kan saettes i spil til gavn for savel virksomhed

som samfund.
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| MIA-modellen for mangfoldighedsledelse som
praesenteres ovenfor, illustrerer vi samspillet
mellem den rettighedsbaserede og den ressour-
ceorienterede dimension i mangfoldighedsle-
delse. Modellen beskriver, hvordan virksomhe-
dens indsats for at sikre sig mod diskrimination
spiller teet sammen med bestraebelserne pa at
saette ressourcer i mangfoldighed i spil.

Rettighedsbaseret mangfoldighedsledelse hand-
ler om at forhindre alle former for diskrimi-
nation, chikane og usaglig forskelsbehandling
pa arbejdspladsen. Den rettighedsbaserede
mangfoldighedsledelse er dels et konsekvent
nej til diskrimination. Men den er ogsa et pro-
aktivt og malrettet ja til at fremme reelle li-
ge muligheder for alle medarbejdere — uanset
ken, etnicitet, religion, alder, handicap og sek-
suel orientering. Dette forudsaetter, at orga-
nisationen lpbende ma udvikles, sa den sikrer
de bedst mulige rammer for alle medarbejde-
re, uanset deres baggrund og tilhgrsforhold.
Som minimum er malet for den rettighedsba-

serede mangfoldighedsledelse at sikre, at den

nye og skaerpede lovgivning mod diskrimina-
tion bliver overholdt i virksomheden.

Ressourceorienteret mangfoldighedsledelse
handler om at udnytte muligheder i mangfol-
dighed.Ressourceorienteret mangfoldigheds-
ledelse er et bevidst og systematisk lederskab
for at anerkende og udnytte de ressourcer, der
opstar, nar mennesker med forskellige erfarin-
ger, selvforstaelser og gruppetilhgrsforhold
samarbejder.Det handler dels om at pge mang-
foldigheden, og dels om at anvende den aktivt
og til fordel for virksomheden. Mangfoldighed
kan vzere en ressource for laering og innovati-
on og en vaerdifuld ressource for udvikling af
nye produkter og markeder, ligesom den kan
bidrage til et positivt omdemme, sével blandt
kunder som potentielle medarbejdere — glo-

balt som lokalt.

Rettighedsbaseret mangfoldighedsledelse og
ressourceorienteret mangfoldighedsledelse er
altsa hinandens gensidige forudsaetninger. Nar
barrierer mod mangfoldighed fjernes, finder
nye typer medarbejdere ind pa arbejdsplad-
sen. Hvis de fpler sig respekteret og veerdsat,
vil de medvirke til en gget mangfoldighed ik-

ke blot rent talmaessigt, men ogsa ved at med-
bringe nye og skaeve perspektiver og ideer til,
hvordan arbejdsopgaverne kan saettes i spil -
hvordan de eventuelt kan forstas og lgses pa
nye mader. Men de vil samtidigt give anled-
ning til, at der kastes lys over nye udfordringer
og omrader, hvor der kan vaere behov for at ju-

stere virksomhedens praksis.

MIA-modellen understeger vigtigheden af, at
den rettighedsbaserede og den ressourceori-
enterede indsats gar hand i hand —for kun pa
den made sikres baeredygtighed i mangfoldig-
hed.



De fem MIA-principper udstikker retningen
og malszetningerne for en overordnet mang-
foldighedsstrategi. De er Institut for Men-
neskerettigheders anbefaling til, hvordan mang-
foldighed omsaettes til praksis. Principperne
lyder:

1) G@r mangfoldighed til en ressource

2) Sikre lige muligheder og forhindre
diskrimination

3) Inkluder alle minoritetsgrupper i en
mangfoldighedsstrategi

4) Ret indsatsen mod alle faser af
ansattelsesforholdet

5) Inddrag medarbejdere og
madlgrupper i processen

Det forste princip siger, at virksomheder forst
og fremmest skal spge konstruktivt at anven-
de mangfoldigheden blandt medarbejderne
som en ressource. At ggre mangfoldighed til
en ressource er mangfoldighedsledelsens for-

ste og vigtigste princip.

Det andet princip siger, at en forudsaetning
for dette er en arbejdsplads, hvor diskrimina-
tion ikke tolereres, og hvor der er en aktiv og
kontinuerlig indsats for at sikre lige mulighe-
der.ldeen er, at alle medarbejdere skal opleve,
at de har lige muligheder for at deltage, bidra-
ge og udvikle sig pa arbejdspladsen.

Pointen i det tredje princip er, at virksomhe-
den bgr formulere en overordnet mangfoldig-
hedsstrategi, som omfatter alle virksomhedens
medarbejdere, og som szerligt beskaeftiger sig
med eventuelle barrierer i forhold til kgn, etni-
citet, religion, alder, handicap og seksuel ori-
entering.

Essensen af det fjerde princip er, at virksomhe-
den ma rette indsatsen mod alle faser af an-
settelsesforholdet. Det handler imidlertid ik-
ke kun om at sikre, at alle samfundsgrupper er
repraesenteret pd arbejdspladsen. Det handler
ogsa om at sgrge for, at der er reelle lige mu-
ligheder bade for at komme ind i virksomhe-
den og for at deltage, bidrage og udvikle sig i
virksomheden, nar man fgrst er blevet en del
af den. Med andre ord skal de organisatoriske
rammer og kulturen pa arbejdspladsen ogsa

skal have et eftersyn.

Endelig siger det femte princip, at virksomhe-
den bgr implementere mangfoldighedsledel-
se i samarbejde med de ansatte — herunder

malgrupperne for indsatsen.

Du kan laese mere om MIA-modellen for mang-
foldighedsledelse og de fem MIA-principper i
bogen "Mangfoldighed i Arbejdslivet — Ndr vi

er lige men ikke ens” (Borsens Forlag, 2005).



LIGEBEHANDLINGSLOVTIJEK



Ligebehandlingslovtjek er et veerktgj, som
virksomheder kan anvende for at sikre sig, at
de overholder lovgivningens krav om ligebe-
handling pa arbejdspladsen.Vaerktgjet er ud-
arbejdet som en tjekliste. Det gennemgar de
krav,der stilles,naren ny medarbejder rekrut-
teres, under selve ansaettelsen og i forbind-
else med en afskedigelse. Og pa lzengere sigt
har Ligebehandlingslovtjek et bredere sigte
- nemlig at virksomheder i stgrre grad lze-
rer at udnytte de forskellige styrker og kom-
petencer, som en mangfoldig medarbejder-
stab udgor.

Ligebehandlingslovtjek er for overskuelighe-
dens skyld delt op i tre sektioner, som til sam-
men beskriver et helt ansaettelsesforlgb.

Forste sektion handler om rekrutteringsforlg-
bet fraannoncering af et ledigt job, til beslut-
ning om hvem der skal indkaldes til jobsam-

tale, til selve jobsamtalens afholdelse og til

den endelige beslutning om, hvem der skal
have jobbet. Denne sektion er relevant for al-
le der er involveret i rekruttering af nye med-
arbejdere.

Anden sektion vedrgrer anszettelsesbetingel-
ser, vilkar og goder samt tildeling af opgaver
og projekter. Den vedrgrer ogsa medarbej-
derens forskellige faciliteter af informations-
maessig, arbejdsmaessig og teknisk karakter.
Denne sektion vil blandt andet kunne bru-
ges som et redskab i forbindelse med arligt
tilbagevendende medarbejderudviklingssam-
taler.

Tredje sektion vedrgrer alle forhold der knytter
sig til et afskedigelsesforlgb, og kan anvendes
af bade personaleafdelingen og ledelsen.

De tre sektioner er udarbejdet saledes, at de
kan bruges samlet eller hver for sig. Til mere
generel orientering er deri slutningen af vaerk-
tgjet udarbejdet et uddrag af de tre sektioner,
sa begreberne direkte og indirekte diskrimina-
tion, instruktion og chikane bliver mere gene-
relt defineret og eksemplificeret.

Hver af de tre sektioner om rekrutteringen, an-

saettelsen og afskedigelsen er delt op i en raek-

ke underpunkter. Tilsammen afspejler disse
underpunkter diskriminationslovgivningens
kravtil viksomheden.Underpunkterne omfat-
ter forbuddet mod direkte og indirekte diskri-
mination, instruktion og chikane samt emner
af seerlig relevans for den enkelte sektion.

Ligebehandlingslovtjek er malrettet til virk-
somhedens ledelse, personaleafdeling og HR-
medarbejdere. Lovjekket er en tjekliste, men
kan ogsd bruges som information til ledelsen
og samarbejdsudvalg eller som debatoplaeg
og til uddannelsesmaessige tiltag. Endelig kan
veerktpjet udggre tillaeg til personalehandbo-
gen eller vaere en del af virksomhedens ‘com-
pliance’ program. For overskuelighedens skyld
indeholder veerktgjet ikke en udtgmmende
gennemgang af lovgivningens krav, men dog
de vaesentligste dele. Det vil kunne bruges for-
skelligt alt efter,om der er tale omen lille eller
storre virksomhed. Lovens krav gaelder nemlig

for alle virksomheder — uanset stgrrelse.



Ligebehandlingslovtjek opstiller en raekke ud-
sagn om pligter eller lovlig adfaerd for virk-
somheden. Som hjzlp til at forsta raekkevid-
den af de forskellige udsagn er der givet en
reekke konkrete eksempler pa diskrimination,
der efter al sandsynlighed vil overtraede for-
buddet mod diskrimination, hvis sagerne blev
provet ved en domstol. Eksemplerne er alle
fiktive, men de bygger pa konkrete sager eller
virkelige haendelsesforlgb. Til de enkelte ek-
sempler er den ulovlige diskriminationsgrund

skrevet i parentes.

Ligebehandlingslovtjek udfyldes ved, at der
saettes kryds for hvert udsagn. Hvis virksom-
hedens adfaerd er som beskrevet i udsagnet,
og dermed er lovlig, saettes kryds ved 'Kan be-
kraeftes’. Hvis det ikke kan udelukkes, at en be-
stemt praksis eller adfaerd er ulovlig, saettes
der kryds ved 'Kan ikke bekraeftes’.

Nar Ligebehandlingslovtjek er udfyldt, er der




skabt et overblik over,om virksomhedens prak-
sis overholder den gaeldende lovgivning. Selv
enkelte overtraedelser kan vaere problemati-
ske og fa alvorlige fglger for virksomheden.
Hvis det fremgar af Ligebehandlingslovtjek,
at der er behov for at aendre virksomhedens
praksis, er der til sidst i folderen en liste med
forslag til, hvad virksomheden kan ggre for at
sikre en lovlig og ikke-diskriminerende adfzerd
for fremtiden. Virksomheden opfordres ogsa
til at arbejde med de fem MIA-principper som
ledesnor for en bredtfavnende mangfoldig-
hedsstrategi, der omfatter alle de minoritets-
grupper, der er omfattet af lovgivningen. De
fem MIA-principper kan ogsa hjzelpe virksom-
heden til at udarbejde en ligebehandlingspo-
litik og gore den til en aktiv del af personalepo-
litikken.

Som tidligere naevnt er Ligebehandlingslov-
tjek—sikrerljeres ansatte mod diskrimination?
forste del af MIA-varktgjskassen — for Mang-
foldighed i Arbejdslivet. Anden del hedder
Mangfoldighedstjek — vinder din virksomhed
ved mangfoldighed? Mangfoldighedstjek er

baseret pa erfaringer med at anvende ressour-

cer i mangfoldighed fra frontlgbervirksomhe-
derne, der var indstillet til MIA-prisen i 2004
og 2005. MIA-vaerktgjskassen gor det pa den-
ne made helt konkret, hvordan virksomheder
gennem arbejde med rettighedsbaseret og
ressourceorienteret mangfoldighedsledelse
kan sikre sig mod diskrimination og samtidig

vinde ved mangfoldighed.

For yderligere information eller rddgivning i,
hvordan netop din virksomhed kan arbejde vi-
dere med MIA-varktgjskassen, kontakt ven-
ligst MIA-teamet i Institut for Menneskerettig-
heder pd telefon 32 69 89 o4 eller mail til
mia@humanrights.dk.



SEKTION 1— REKRUTTERING



EKSEMPLER PA DIREKTE DISKRIMINATION:
En arbejdsgiver siger direkte, at hun ikke gnsker at ansaette etni-
ske minoriteter. Hun vil kun have rigtige danskere pa sin virksom-

hed. @ ETNISK OPRINDELSE EMNE

En ansgger til en stilling som ingenigr afvises med henvisning til, irek

at hendes politiske overbevisning ikke passer ind i organisatio- 1. Direkte

nens dnd. € POLITISK ANSKUELSE diskrimination

En kvindelig matros bliver afvist anszttelse. Arsagen er, at skibet
ikke har indrettet seerskilt vaskerum med bad for kvinder. Det vil
her kunne kraeves, at der enten indrettes saerskilt baderum eller
som minimum indfgres en ordning, hvor kvindelige og mandlige
ansatte bader pa forskellige tidspunkter. @ kgnN

En arbejdsgiver ansaetter ikke etniske minoriteter. Han begrunder
det med, at 'de’ ikke kan finde ud af at tilpasse sig dansk kultur, og
at 'de’i det hele taget kender alt for lidt til omgangsformen og to-
nen pa almindelige danske arbejdspladser. 4 ETNISK OPRINDELSE

En veerkfgrer afviser at ansaette en ansgger af iransk oprindelse,
da han er sikker pa, at det vil skabe problemer med de gvrige
medarbejdere i fabrikshallen. Han mener, at de danske kollegaer
mangler den ngdvendige tolerance. 4 NATIONAL ELLER ETNISK
OPRINDELSE

En afdelingsleder undlader at tage en bgsse i betragtning til en
ledig stilling. Hun tror, at han vil blive chikaneret af kollegaerne.
€ SEKSUEL ORIENTERING

En kvinde gnsker anszettelse som brandmand. Hun afvises med
den begrundelse, at kvinder generelt har for lidt muskelstyrke,
og at hendes ansattelse vil betyde mere arbejde for de mandlige
kollegaer. 4 koN

En bagermester undlader at ansatte en ekspedient af tyrkisk
oprindelse. Han mener nemlig ikke, at kunderne kan acceptere at
blive ekspederet af en anderledes udseende person. 4 HUDFARVE,
NATIONAL ELLER ETNISK OPRINDELSE

REKRUTTERING LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK

Kan ikke
bekreeftes

HVAD BETYDER LOVEN? kan
bekraeftes

Vi afviser ikke en ansgger til en ledig stilling med
den begrundelse, at vedkommende tilhgrer en
bestemt gruppe af personer, der efter reglerne
nyder beskyttelse mod diskrimination. Det betyder,
at vi ikke afviser en person, fordi personen har

et bestemt kgn eller handicap, eller en bestemt
race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse,
seksuel orientering, alder eller national, social eller
etnisk oprindelse).

Vi ansaetter personer fra disse grupper pa samme
made og efter samme kriterier som andre personer.

Vi tillader ikke, at personlige fordomme fér ind-
flydelse pa vores beslutninger eller handlinger.
Selv ikke et pastdet hensyn til kollegaer eller til
personen selv kan fgre til, at vi undlader at ansaette
en person med en bestemt religion eller politisk
anskuelse muv.

Heller ikke et hensyn til vores kunder og sam-
arbejdspartnere gor, at vi undlader at ansaette
personer af et bestemt kgn, en bestemt etnisk
oprindelse etc.
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LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK REKRUTTERING

EMNE

2. Indirekte

diskrimination

3. Instruktion
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HVAD BETYDER LOVEN?

Vi undlader at opstille ansaettelsesbetingelser,
der rent faktisk far det resultat, at personer af et
bestemt kgn, en bestemt hudfarve etc. ikke far
adgang til stillinger.

Hvis ansaettelsesbetingelser med en sadan virkning
findes, er de velbegrundede og ngdvendige i for-
hold til de konkrete opgaver, der skal udfgres i den
pagaldende stilling, og mindre skrappe betingelser
vil ikke kunne opfylde formalet (ogsa kaldet saglig-
heds- og proportionalitetskravene).

Vier klar over, at det typisk er krav til danske sprog-
kundskaber, krav til bestemte danske uddannelser,
krav til fysisk formden samt krav til pdklaedning og
fremtoning, der kan virke indirekte diskriminerende
over for personer med et bestemt handicap, en
bestemt hudfarve etc.

Viinstruerer ikke ledere, afdelinger eller medarbej-
dere i at diskriminere personer af et bestemt kgn,
en bestemt hudfarve etc. Hverken abenlyst eller
skjult eller mere indirekte beder vi om, at der skal
diskrimineres.

Kan Kan ikke
bekreeftes

bekraeftes

U

EKSEMPLER PA INDIREKTE DISKRIMINATION:
Sprogkundskaber: En ansgger til en stilling som buschauffgr taler
gebrokkent, men forstaeligt dansk. Han bliver ikke taget i betragt-
ning, da han ikke er flydende i dansk, og alle pa arbejdspladsen
skal beherske et korrekt dansk. Det er ikke ngdvendigt for en bus-
chauffer at tale flydende dansk for at kunne varetage sit arbejde
pa ordentlig vis. 4 NATIONAL ELLER ETNISK OPRINDELSE

Dansk uddannelse: En virksomhed kraever, at anspgere mindst har
opnaet karakteren 8 i bade dansk og engelsk ved 9. eller 10. klas-
ses afgangseksamen. Baggrunden er et forlangende fra myndig-
hederne om, at instruktionsmanualer skal kunne lzeses og forstas.
Virksomhedens krav har reelt den betydning, at indvandrere uden
et eksamensbevis fra en dansk folkeskole ikke bliver ansat. For-
malet med at sikre at fremtidige medarbejdere kan lzese og forsta
instruktionsmanualerne kan i stedet nas ved at indfgre en konkret
sprogtest, som alle anspgere skal gennemga. @ NATIONAL ELLER
ETNISK OPRINDELSE

Fysisk formaen: En arbejdsgiver afviser en ansgger til et kontorjob

med den begrundelse, at ansggeren ikke opfylder kravet om brug
af virksomhedens tekstbehandlingssystem. Ansggeren er delvist
lam i begge arme og kan ikke bruge et almindeligt tastatur, men
har i gvrigt alle npdvendige kvalifikationer. Arbejdsgiveren afviser
ansggeren uden at undersgge, hvilke tilpasninger af arbejdsplad-
sen der skulle traeffes, for at ansggeren kunne fungere i stillingen.
Personen ville kunne udfylde sine arbejdsopgaver, hvis hun fik
installeret en szerlig computer og et bestemt skrivebord, og virk-
somheden ville fd daekket de fleste ekstra udgifter til udstyret fra
det offentlige. @ HANDICAP

Paklaedning: Et supermarked kraever, at de ansatte baerer en
bestemt uniform. En kvindelig muslimsk anspger naegter at tage
sit torklaede af ved ansggning til en stilling i pakkeriet, hvor der
ikke er kundekontakt. Hendes ansggning bliver afvist, da hun ikke
vil felge beklaedningsreglementet, uanset at dette kun daekker
kunderelaterede medarbejdere. Torklaedeforbuddet er heller

ikke ngdvendigt af hygiejne- eller sikkerhedsmaessige arsager. 4
RELIGION ELLER TRO




EKSEMPLER PA ULOVLIG INSTRUKTION:

En leder meddeler sine mellemledere, at kun stillingsansegere, der

uden videre kan starte i stillingen, kan komme i betragtning, "da

vi ikke har tid til at lave arbejdspladsen om”. 4 HANDICAP EMNE

En afdelingsleder beder medarbejderne sikre sig, “at det kun er
gode kristne”, der bliver ansat i boghandlen ud fra den betragt-
ning, at boghandlen har specialiseret sig i 'kristen’ litteratur. Bog-
handlen har ikke faet dispensation fra Beskaeftigelsesministeriet
til en sddan ordning. 4 RELIGION ELLER TRO

EKSEMPLER PA ULOVLIG ANNONCERING:
I en jobannonce stiller et reklamebureau krav om, at ansggere skal
vaere danske. 4 ETNISK ELLER NATIONAL OPRINDELSE

Et advokatfirma sgger i en stillingsannonce ’yngre jurister’ til
ledige stillinger som advokatfuldmaegtige. @ ALDER

En jobannonce indeholder krav om, at ansggere til stillingen som

dorvogter skal besidde flydende danskkundskaber i skrift og tale.

4 NATIONAL ELLER ETNISK OPRINDELSE

5. Samtale
En jobannonce for et kontorjob naevner, at det vil blive set som en

fordel, at den pagzeldende kan deltage i virksomhedens fodbold-

hold. e HANDICAP

EKSEMPLER PA DISKRIMINATION UNDER SAMTALEN:
En ansgger til en stilling som togferer bliver spurgt, om hun er
muslim, og om hvordan hun har det med at holde sig frisk under
Ramadanen? @ RELIGION ELLER TRO

En afdelingsleder spgrger en ansgger, hvor mange gange han be-
der i Ipbet af dagen, og hvad han vil synes om at have en kvindelig
chef. 4 RELIGION ELLER TRO, NATIONAL ELLER ETNISK OPRINDELSE

4.Annoncering

REKRUTTERING LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK

HVAD BETYDER LOVEN? kan Kan ikke
bekraeftes  bekraftes

U
U

Direkte diskrimination: | jobannoncer giver vi ikke
udtryk for, at vi foretraekker personer af et bestemt
ken, en bestemt oprindelse, religion, overbevisning,
seksuel orientering, alder mv. eller at vi ikke gnsker
sadanne personer.

Indirekte diskrimination: Vi undlader at stille krav i
stillingsannoncer, som rent faktisk far den virkning,
at grupper, der nyder beskyttelse fra loven, ikke
bliver taget i betragtning til ledige stillinger. Vi
stiller kun sadanne krav, hvis de er saglige og
proportionale.

Under ansaettelsessamtalen spgrger vi ikke til ( h ( h
ansggerens religipse baggrund, etniske oprindelse

eller lignende. — —
Under ansaettelsessamtalen undgar vi fordomsful- ( ) ( )
de spprgsmal pa baggrund af anspgerens udseende

eller andre oplysninger om ansggeren. — —
Hvis vi har opndet en viden om, at en ansgger ( h ( h
har en bestemt religion eller en bestemt politisk

anskuelse etc., stiller vi ikke anspgeren bedre eller ——— —
darligere ud fra denne viden. Uanset hvordan vi har

opnaet en sadan viden, bruger vi den ikke i ansaet-

telsesforlgbet.
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LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK REKRUTTERING

EMNE

6. Chikane
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HVAD BETYDER LOVEN? Kan Kan ikke
bekraeftes  bekraeftes

Vi sikrer os, at ansggere til ledige stillinger pa vores
virksomhed ikke udsaettes for chikane. Chikane er
ugnsket optraeden i relation til ken (seksuel chi-
kane), etnicitet, alder m.v., som kraenker eller skaber
et ydmygende, ubehageligt klima for anspgeren.

EKSEMPLER PA DISKRIMINATION UNDER

SAMTALEN - FORTSAT:

Et anseettelsesudvalg spgrger indgaende om en ansggers holdnin-
ger til dansk kultur og til den danske fagbevaegelse.

€ ETNISK OPRINDELSE OG POLITISK ANSKUELSE

En arbejdsgiver siger folgende under en anszettelsessamtale:
"Vi er en lille organisation, sa jeg bliver ngdt til at spgrge dig om
noget ret privat. Du er en ung kvinde i slutningen af 20’erne. Har
du egentlig en kaereste, og har | planer om familieforpgelse i den
nermeste fremtid?” 4 koN

En ansgger fortaeller stolt om sin fars akademiske bedrifter. Afde-
lingslederen gnsker derfor ikke at anszette hende. Afdelingslede-

ren synes altid, at akademikerbgrn skaber konflikter, fordi de er sa
kritiske. 4 SOCIAL OPRINDELSE

EKSEMPLER PA ULOVLIG CHIKANE:
En kvindelig ansgger bliver til en anszettelsessamtale fortalt, at

hun op til nogle deadlines vil vaere ngdt til at arbejde til sent om

aftenen. Hun bliver spurgt, om hun i sadanne situationer vil have
noget imod ”ligesom at hygge sig lidt med afdelingslederen.” @

KON

Under en samtale bemzerker et medlem fra anszettelsesudvalget
grinende til den somalisk-danske ansgger, at virksomheden ”ikke
hver dag serverer bananer til frokost”. 4 ETNISK OPRINDELSE




SEKTION 2 —UNDER ANSATTELSEN



LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK UNDER ANSZATTELSEN

EMNE HVAD BETYDER LOVEN?

1. Direkte diskri- Vi forskelsbehandler ikke en ansat med den be-

mination grundelse, at vedkommende tilhgrer en bestemt
gruppe (har et bestemt kgn, en bestemt race,
religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orien-
tering, alder, handicap eller national, social eller

etnisk oprindelse).

Vi sikrer, at vores ansattelsesbetingelser, vilkar, og
goder er knyttet til jobbets karakter og medarbej-
derens position og udelukkende tildeles ud fra vel-
definerede, objektive, lovlige og relevante kriterier.

Vi forskelsbehandler ikke ved tildeling af opgaver,
projekter eller ved dannelsen af arbejdsgrupper.

Vi sprger for, at medarbejderne far information,
arbejdsfaciliteter og tekniske faciliteter uden for-
skelsbehandling.

Vi sikrer, at graviditet eller muligheden for gravidi-
tet aldrig far indflydelse pa beslutninger omkring
forfremmelse, ansaettelsesbetingelser, vilkar og
goder. Undtagelsen er positive tiltag for at beskytte
og stille de bedste vilkar for gravide.

Vi lader ikke eventuelle personlige fordomme fa
indflydelse pa vores valg. @nsker fra kollegaer om,
at en person af et bestemt kgn, en bestemt seksuel
orientering etc. ikke indgar i en arbejdsgruppe eller
et projekt, vil blive afvist.
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EKSEMPLER PA DIREKTE DISKRIMINATION:

En leder mener ikke, at det kan svare sig at sende en muslimsk
medarbejder til et tredages lederkursus, der afholdes pa en fynsk kro.
Traditionen er nemlig, at sidste aften udvikler sig til en fest, hvor der
skal drikkes igennem. <@ RELIGION ELLER TRO

En virksomhed forfremmer kun medarbejdere, der er fyldt 40 ar, til
vice-direktgrer. Virksomheden mener, at ansvarsfulde job kraever en vis
modenhed. 4 ALDER

En leder forfremmer kun personer, der er i 2egteskab, da han mener, at
disse personer er mere stabile og ansvarsfulde. @ SOCIAL OPRINDELSE,
SEKSUEL ORIENTERING

En medarbejder af kinesisk herkomst fravaelges pa forhand til et pro-
jekt om kultur pa arbejdspladsen. Grunden er, at "hun alligevel ikke for-
star den danske arbejdskultur”. 4 NATIONAL ELLER ETNISK OPRINDELSE

Hr. Hansen og fru Jaitzk arbejder i samme virksomhed med lignende
arbejde. De nar ar efter ar det samme arbejde. Hr. Hansen er typisk pa
arbejde indtil kl. 19, hvor fru Jaitzk skal hente bgrn kl. 16. Hansen far ca.
15 % mere i lon med den begrundelse, at han viser mere interesse for
arbejdet. @ koN

En leder fravaelger bevidst en mulig kandidat til et lederjob, da vedkom-
mende dbent pa arbejdspladsen har fortalt, at han er bgsse. Lederen
mener, at forfremmelsen vil skabe uro i afdelingen. 4 SEKSUEL ORIEN-
TERING

En leder giver ikke en kvinde pa barsel mulighed for at fa evalueret sin
indsats pa arbejdspladsen. Hun bliver derfor naegtet Ignforhgjelse, der
er afhaengig af positiv evaluering. 4 koN

En afdelingsleder har ti medarbejdere under sig, herunder tre kvinder.
Han giver alene de mandlige medarbejdere en baerbar computer til
radighed for arbejde uden for almindelige kontortider. Kvinderne "vil
alligevel ikke arbejde i fritiden”. @ koN

En projektgruppe arbejder med udviklingen af produkter baseret pa
genmodificerede majs. Gruppen skal pges med en bleendende forsker-
kollega. Det er kommet gruppen for gre, at den nye forsker er medlem
af Enhedslisten, som gver politisk modstand over for genmodificerede
produkter. Hun far ikke forfremmelsen. 4@ POLITISK ANSKUELSE




EKSEMPLER PA INDIREKTE DISKRIMINATION:

En 50-arig mand sgger forfremmelse til en stilling som salger. Det
er en stilling, hvor han skal rejse en del. Han bliver forbigaet, fordi
han ikke opfylder visse krav til fysisk formaen. Kravene til fysisk
formaen er ikke relevante for stillingen. 4 ALDER

En gravid kvinde bliver mod sin vilje flyttet fra produktionen til
receptionen under sin graviditet. | produktionen skal alle medar-
bejdere som en del af arbejdet baere dunke med 15 liter vaeske fra
en beholder til en anden. Uden stgrre anstrengelser og tab af ef-
fektivitet er det muligt at omlaegge arbejdsrutinerne, sa kvinden
kan undga at baere og stadigvaek blive i produktionen. @ kgn

En gruppe bliver dannet blandt ingenigrerne pa en arbejdsplads.
Formalet er at udveksle viden, og det bliver stgttet logistisk og
pkonomisk af virksomheden. Gruppen inviterer udelukkende
kandidater fra DTU. Herved bliver to udenlandske ingenigrer
udelukket, uden at der er saglig grund til det. 4= NATIONAL ELLER
ETNISK OPRINDELSE

EKSEMPLER PA ULOVLIG INSTRUKTION:

En butiksleder i en stgrre kaede af tgjbutikker efterkommer et
pnske fra direktpren om ikke at lade en bestemt lagermedarbejder
deltage i butikkens turnusordning. Turnusordningen indebzerer,

at personale fra lager og administration kan sta en uge i butikken.
Grunden er, at han er kgrestolsbruger. Der er intet til hinder for, at
lagerarbejderen kan varetage butiksarbejdet. @ HANDICAP

EMNE

2. Indirekte
diskrimination

3. Instruktion

UNDER ANSZATTELSEN LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK

HVAD BETYDER LOVEN? kan Kan ikke
bekraeftes  bekraftes

U
U

Vi opstiller kun objektive betingelser eller kriterier
for vilkar og goder, for forfremmelse eller deltagel-
se i projekter, og vi sikrer, at sadanne betingelser el-
ler kriterier ikke betyder, at personer af en bestemt
alder, etnisk oprindelse etc. udelukkes fra sadanne
muligheder.

Hvis vi anvender kriterier, der betyder, at personer
af en bestemt alder, etnisk oprindelse etc. udeluk-
kes fra vilkar og goder, er kriterierne velbegrundede
og ngdvendige i forhold til den konkrete situation,
ligesom mindre skrappe betingelser ikke ville
kunne opfylde formalet (ogsa kaldet sagligheds- og
proportionalitetskravene).

Vi er klar over, at krav til danskkundskaber, krav

til bestemte danske uddannelser, krav til fysisk
formden samt krav til pdklaedning og fremtoning
kan virke diskriminerende over for personer, der er
omfattet af loven.

U

U
U
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Viinstruerer ikke ledere, afdelinger eller medar-
bejdere i at diskriminere personer af et bestemt
kgn eller handicap etc. Hverken abenlyst eller
skjult eller mere indirekte beder vi om, at der skal
diskrimineres.

Vi sikrer, at medarbejdere kan og skal sige fra over
for overordnedes gnsker eller tilkendegivelser om
at udgve direkte eller indirekte diskrimination.



LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK UNDER ANSZATTELSEN

EMNE

4. Chikane

5. Repressalier
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HVAD BETYDER LOVEN?

Vi sikrer, at medarbejdere ikke udsaettes for
chikane. Chikane er ugnsket optraeden i relation
til kgn, etnicitet m.v., som kraenker eller skaber et

ydmygende, ubehageligt klima for medarbejderen.

Vi tolererer ikke nogen form for seksuelle tilnzer-
melser, det vaere sig udtalt, ikke-udtalt eller fysisk.

Vi tolererer ikke sexistiske eller racistiske vittighe-
der.

Hvis en medarbejder klager over diskrimination
eller chikane, vil klagen blive behandlet seripst,
og den vil ikke fa indflydelse pd medarbejderens
ansattelsesbetingelser, vilkar og goder.

Kan Kan ikke
bekraeftes  bekraeftes

U
U

U

EKSEMPLER PA ULOVLIG CHIKANE

En leder i en afdeling bruger konstant udtrykket 'vores neger’ om
en medarbejder af afrikansk oprindelse. 48 HUDFARVE, NATIONAL
ELLER ETNISK OPRINDELSE

En leder medbringer med jeevne mellemrum vittighedstegninger
med seksuelt indhold, som bliver lagt i underskriftsmappen til
sekreteeren. 4 KON

En leder, der modtager en klage fra en medarbejder om utilbgrlige
tilnzermelser fra en kollega, griner hgjt og afviser klageren med, at
"nar man ser sadan ud, kan man ikke tillade sig at veere sa gmskin-
det”. Lederen henviser til, at klageren bzerer en kort og nedringet
kjole. Bade kollegaen og lederen udviser her chikangs adfaerd. «
KON

En medarbejder rundsender i afdelingen en vittighed, hvor folk af
mellemgstlig oprindelse bliver karakteriseret ved, at de sammen-
lignes med en dyreart. Der bliver ikke reageret fra ledelsens side.
4 RACE, NATIONAL ELLER ETNISK OPRINDELSE

EKSEMPEL PA ULOVLIGE REPRESSALIER:

En medarbejder klager over at blive tiltalt nedladende af to
overordnede under frokosten i kantinen. Der bliver sagt nogle
kreenkende ting om hans politiske opfattelse. Efterfglgende bliver
han overfert til en afdeling, der ligger 30 km fra den arbejdsplads,
hvor han blev udsat for chikanen. 4 POLITISK ANSKUELSE




SEKTION 3 — AFSKEDIGELSE



LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK AFSKEDIGELSE

EMNE

1. Direkte

diskrimination

2. Indirekte
diskrimination
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HVAD BETYDER LOVEN?

Vi afskediger ikke en ansat med den begrundelse,
at vedkommende tilhgrer en af loven omfattet
gruppe (har et bestemt kgn, en bestemt race,
religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orien-
tering, alder, handicap eller national, social eller
etnisk oprindelse).

Vi tillader ikke, at personlige fordomme over for
personer af et bestemt kgn eller en bestemt reli-
gion eller tro etc. far indflydelse pa vores beslutnin-

ger eller handlinger. Selv ikke et hensyn til kollegaer

betyder, at vi vil afskedige en person pa grund af
hans eller hendes baggrund.

Heller ikke et hensyn til vores kunder og samar-
bejdspartnere gor, at vi vil afskedige en person af et
bestemt kgn etc.

Viundlader at afskedige af grunde, der kan ramme
personer af en bestemt alder eller religion eller tro
etc. uforholdsmaessigt hardt.

Hvis en sadan afskedigelse sker, vil den vaere
velbegrundet og ngdvendig i forhold i den konkrete
situation, og mindre skrappe grunde vil ikke kunne
opfylde formalet (ogsa kaldet sagligheds- og pro-
portionalitetskravene).

Vi er klar over, at det ofte er krav til paklaedning
og fremtoning, der kan medfgre diskriminerende
afskedigelser, og vi spger derfor aktuelt at undga
en sadan diskriminerende effekt.

Kan

bekreeftes

Kan ikke
bekreeftes
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EKSEMPLER PA DIREKTE DISKRIMINATION:
En kvinde bliver opsagt, fordi hun gnsker at holde ferie for at gen-
nemga behandling mod barnlgshed. @ kon

En arbejdsgiver afskediger en gravid kvinde af tyrkisk oprindelse.
Arbejdsgiveren siger, at udenlandske kvinder altid bruger enhver
lejlighed til at sygemelde sig, nar de far bgrn. Han mener, at det

er for dyrt for sadan en lille virksomhed som hans, og fgler sig
tvunget til at afskedige kvinden. 4 KON OG NATIONAL ELLER ETNISK
OPRINDELSE

En afdelingsleder afskediger en lesbisk kvinde, da hendes seksuelle
orientering har skabt en masse sladder, konflikter og problemer i
medarbejdergruppen. 48 SEKSUEL ORIENTERING

En restauratgr afskediger en tjener, da hun oplever, at tjeneren
skreemmer kunderne vaek med sin kippah (jgdisk kalot).
4 RELIGION ELLER TRO

Et erhvervsuddannelsescenter bortviser en kursist, da han bruger
kursets pauser til at bede i. Grunden til bortvisningen er, at de andre
kursister bliver provokeret af bgnnen, som foregar i et gangareal.
Uddannelsescentrets ledelse havde ikke anvist et egnet lokale til
kursistens bgn. 4 RELIGION ELLER TRO

EKSEMPLER PA INDIREKTE DISKRIMINATION:

Under en sparerunde bliver et stgrre antal medarbejdere sagt op
efter et princip om "sidst ind — ferst ud” som eneste kriterium.
Resultatet er, at kun yngre medarbejdere afskediges. @ ALDER Det
skal bemaerkes, at anciennitet i stillingen er et lovligt kriterium, nar
blot det ikke anvendes som det eneste.

En kvindelig kasseassistent i et supermarked bliver palagt at
arbejde hver tredje lgrdag, men naegter, da hun med sin jodiske
overbevisning vil respektere sabbatten. Hun bliver afskediget, da
"man ikke kan have medarbejdere, der ikke vil tage deres tgrn om
Iprdagen”. 4@ RELIGION ELLER TRO




EKSEMPEL PA ULOVLIG INSTRUKTION:

Direktionen melder diskret ud til en raekke afdelingsledere, at de i
den naeste store sparerunde skal ga efter nogle bestemte ansatte.
Afdelingslederne skal afskedige de medarbejdere, der abenlyst har
givet udtryk for, at de stemmer pa Dansk Folkeparti. 4 poLITISK
ANSKUELSE

EKSEMPLER PA ULOVLIGE REPRESSALIER:

En lpnmodtager henvender sig til sin fagforening, fordi han har
oplevet, at kollegaerne chikanerer ham med tilrab som ’perker’ og
’sorte svin’. Han gnsker at klage og at indbringe sin arbejdsplads
for domstolene. Ledelsen betragter ham pa grund af klagerne som
et problem for arbejdspladsen, og afskediger ham for at undga
ballade p3 virksomheden. 4 RACE ELLER ETNISK OPRINDELSE

En ansat fortaeller sin arbejdsgiver om den manglende ligebe-
handling pa arbejdspladsen. Hun mener at veere blevet naegtet
forfremmelse pa grund af sin familiemaessige baggrund. Arbejds-

giveren bryder sig ikke om, at en ansat klager og skaber uro. Han
vaelger derfor at afskedige hende. 4 sociAL OPRINDELSE

En person med et handicap anlaegger sag mod sin arbejdsgiver
ved domstolene. Baggrunden er, at han gentagne gange er blevet
forbigaet, nar virksomhedens ansatte er blevet sendt pa videre-
uddannelseskurser. Han mener, at han er blevet diskrimineret pa
grund af sit handicap. Arbejdsgiveren afskediger ham pa grund af
sagsanlaegget. @ HANDICAP

EKSEMPEL PA ULOVLIG CHIKANE:

En kvindelig socialradgiver er ansat pa et foreningskontor. Hun
bliver afskediget, fordi hun afviser seksuelle tilnzermelser fra
foreningens formand. @ koN

EMNE

3. Instruktion

4. Repressalier

5. Chikane

AFSKEDIGELSE LIGEBEHANDLINGSLOVTJEK

HVAD BETYDER LOVEN?

Vi accepterer ikke, at underordnede afdelingsledere
instrueres i seerligt at afskedige personer fra de
omfattede grupper. Hverken abenlyst, skjult eller
mere indirekte kan en underordnet blive bedt om
at diskriminere i en afskedigelsessituation.

Hvis vores medarbejdere klager over diskrimina-
tion, sa vil det aldrig fgre til afskedigelse.

Vi afskediger ikke en person, der pa vores virksom-
hed udszettes for chikane. Chikane er ugnsket op-
traeden i relation til kgn, etnicitet m.v., som kraenker
eller skaber et ydmygende, ubehageligt klima for
medarbejderen.

Kan Kan ikke
bekraeftes  bekraftes
e a e A
— —

e a e A
— —

30



FORSLAG TIL HANDLING



Hvilke skridt kan jeres virksomhed tage for at sikre lige muligheder for alle?

Hvis der i et eller flere tilfaelde er sat kryds
i ’Kan ikke bekraeftes’, kan det ikke ude-
lukkes, at jeres virksomheds praksis eller
adfaerd er ulovlig. | givet fald er der oftest
behov for at overveje, om jeres virksom-
hed skal andre praksis for at sikre en lov-
lig adfaerd i fremtiden. Det gaelder, hvad
enten der er tale om en adfaerd, som er
godkendt eller ivaerksat af ledelsen, eller
som udspringer fra de ansatte selv.

I givet fald kan jeres virksomhed overveje
folgende:

KONTAKT MIA-teamet i Institut for Men-
neskerettigheder pa telefon 32 69 89 o4
eller email mia@humanrights.dk for at
fa vurderet om jeres virksomhed handler
i overensstemmelse med lovgivningen,

herunder om personalepolitikken med
fordel kan andres eller tydeliggores.

Ta’ afsaet i MIA-principperne for mangfol-
dighediarbejdslivet oglav jeres egen stra-
tegi og handlingsplan for mangfoldighed
og lige muligheder. Gor mangfoldighed
og ligebehandling til en del af jeres perso-
nalepolitik.

FIND mere information om MIA-princip-
perneoggaldendediskriminationslovgiv-
ning pa www.miapris.dk. Her kan | ogsa fa
ideer til, hvordan | kan arbejde aktivt med
at sikre lige muligheder samt inspiration
tilhvordanlbedstudnyttermangfoldighe-
den blandt jeres ansatte, ligesom | kan se,
hvilke metoder en raekke prisbelpnnede

virksomheder har valgt at anvende for at
fremme mangfoldigheden i arbejdslivet.

Hvis | gnsker rddgivning i en konkret sag
eller et konkret spgrgsmdl om diskrimina-
tion:

KONTAKT Klagekomitéen for Etnisk Ligebe-
handling pa telefon 3269 89 44 eller3269
89 45 eller via e-post til klagekomite@hu-
manrights.dk for rad og vejledning om dis-
krimination pa grund af race eller etnisk
oprindelse. Klagekomitéen for Etnisk Li-
gebehandling kan bl.a. fremsaette hen-
stillinger til private virksomheder om,
hvorledes problemer i forbindelse med
diskrimination kan lgses, og hvilke tiltage
der i givet fald bor ivaerksaettes



KONTAKT Dokumentations- og Rddgivnings-
centret om Racediskrimination (DRC) pa te-
lefon 35363850 (hjemmeside www.drcenter.
dk) for rad og vejledning om diskrimination
pa grund af race eller etnisk oprindelse.

KONTAKT Ligestillingsafdelingen telefon

33 92 33 11 (hjemmeside www.lige.dk).

Eller Ligestillingsnaevnet pa telefon 33 92 33
11 (hjemmeside www.ligenaevn.dk) i sager
om diskrimination pa grund af ken.

Hvis | gnsker mere generel rddgivning om dis-
krimination og ligebehandling:

KONTAKT Institut for Menneskerettighe-
ders Nationale afdeling telefon 32 69 88 o9
(hjemmeside: www.humanrights.dk) ved
spergsmal om ligebehandling uanset ken,
etnicitet, religion, alder, handicap og sek-
suel orientering.

KONTAKT Kvinderddet telefon 33 12 80 87
(hjemmeside www.kvinderaadet.dk) for rad
og vejledning om diskrimination pa grund
af kon.

KONTAKT Foreningen for Etnisk Ligestilling
(hjemmeside: www.etniskligestilling.dk)

for rad og vejledning om diskrimination pa
grund af etnisk baggrund.

KONTAKT De Samvirkende Invalideorganisa-
tioner (DSI) pa telefon: 36 75 17 77 (hjemme-
side: www.handicap.dk eller:

KONTAKT Center for Ligebehandling af Han-
dicappede pa telefon 33 11 10 82 (hjemme-
side www.clh.dk) for rad og vejledning om
diskrimination pa grund af handicap.

KONTAKT Landsforeningen for bgsser og les-
biske pa telefon 33 13 19 48 (hjemmeside
www.lbl.dk) for rad og vejledning om diskri-
mination pa grund af seksuel orientering.

KONTAKT Islamisk-kristent  Studiecenter
ved spgrgsmal om religion pa arbejds-
pladsen pa telefon 35 36 46 50 eller email:

iks@ikstudiecententer.dk

KONTAKT AZldremobiliseringen ved spgrgs-
mal omkring zeldre pa arbejdspladsen pa
telefon: 353010 60

KONTAKT Beskaftigelsesministeriet telefon
33 92 59 oo (Hjemmeside www.bm.dk) for
spergsmal vedrgrende Lov om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
mv.

KONTAKT Integrationsministeriet telefon
33 92 33 80 (hjemmeside www.inm.dk) for
spergsmal vedrgrende Lov om etnisk lige-
behandling.



FORKLARENDE OVERSIGT

Direkte diskrimination

foreligger, hvis en af de i loven naevnte diskrimina-
tions grunde - kgn, race, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller
national, social eller etnisk oprindelse - direkte
bliver en faktor for virksomhedens adfaerd eller
afgoprelse

Indirekte diskrimination

foreligger, hvis virksomheden opstiller krav, der
umiddelbart fremstar som neutrale i forhold til
diskriminationsgrundene, men som medfgrer, at
personer, som tilhgrer en af de i loven omfattede
grupper, stilles ringere i en ansaettelses- eller ar-
bejdssituation end personer, som tilhgrer en anden

gruppe

Instruktion
foreligger, hvis underordnede instrueres i at udgve
direkte eller indirekte diskrimination

Chikane

foreligger, hvis en ugnsket optraeden i relation til en
persons tilhgrsforhold til en af de af loven omfat-
tede grupper finder sted med det formdl eller den
virkning at kraenke personens vaerdighed og skabe
et truende, fjendtligt, nedvaerdigende, ydmygende
eller ubehageligt klima for den pageeldende

En arbejdsgiver anszetter ikke etniske minoriteter.
Han begrunder det med, at 'de’ ikke kan finde ud

af at tilpasse sig dansk kultur, og at 'de’i det hele ta-
get kender alt for lidt til omgangsformen og tonen
pa almindelige danske arbejdspladser. 4@ ETNISK
OPRINDELSE

En anseger til en stilling som buschauffer taler
gebrokkent, men forstaeligt dansk.

Han bliver ikke taget i betragtning, da han ikke er
flydende i dansk, og alle pa arbejdspladsen skal be-
herske et korrekt dansk. Det er ikke ngdvendigt for
en buschauffer at tale flydende dansk for at kunne
varetage sit arbejde pa ordentlig vis. 44 NATIONAL
ELLER ETNISK OPRINDELSE

En leder meddeler sine mellemledere, at kun joban-
spgere, der uden videre kan starte i stillingen, kan
komme i betragtning, ‘da vi ikke har tid til at lave
arbejdspladsen om’. 4@ HANDICAP

En kvindelig ansgger bliver til en ansaettelsessam-
tale fortalt, at hun op til nogle deadlines vil veere
ngdt til at arbejde til sent om aftenen. Hun bliver
spurgt,om hun i sddanne situationer vil have noget
imod ”"ligesom at hygge sig lidt med afdelingslede-
ren” 4 K@N

En leder fravaelger bevidst en mulig kandidat til et
lederjob, da vedkommende abent pa arbejdsplad-
sen har fortalt, at han er bgsse. Lederen mener, at

forfremmelsen vil skabe uro i afdelingen.

4 SEKSUEL ORIENTERING

En 50-arig mand sgger forfremmelse til en stilling
som salger. Det er en stilling, hvor han skal rejse

en del. Han bliver forbigéet, fordi han ikke opfylder
nogle krav til fysisk formaen. Kravene til fysisk for-

maen er ikke relevante for stillingen. 48 ALDER

En butiksleder i en stprre kaede af tgjbutikker
efterkommer et gnske fra direktgren om ikke at
lade en bestemt lagermedarbejder deltage i butik-
kens turnusordning. Turnusordningen indebzerer,
at personale fra lager og administration kan st en
uge i butikken. Grunden er, at han er rullestolsbru-
ger. Der er intet til hinder for at lagerarbejderen kan
varetage butiksarbejdet. 4@ HANDICAP

En leder i en afdeling bruger konstant udtryk-

ket "vores neger’ om en medarbejder af afrikansk
oprindelse. 4@ ‘RACE’, NATIONAL ELLER ETNISK
OPRINDELSE

En restaurater afskediger en tjener, da hun oplever,
at tjeneren skreemmer kunderne vaek med sin kip-

pah (jodisk kalot). 4@ RELIGION ELLER TRO

Under en sparerunde bliver et stprre antal med-
arbejdere sagt op efter et princip om "sidst ind
—fgrst ud” som eneste kriterium. Resultatet er, at
kun yngre medarbejdere afskediges. 4@ ALDER.
Det skal bemzaerkes, at anciennitet i stillingen er et
lovligt kriterium, nér blot det ikke anvendes som
det eneste og far diskriminerende effekt.

Direktionen melder diskret ud til en raekke afde-
lingsledere, at de i den nzeste store sparerunde skal
ga efter nogle bestemte ansatte. Afdelingslederne
skal afskedige de medarbejdere, der abenlyst har
givet udtryk for, at de stemmer pa Dansk Folkeparti.
4 POLITISK ANSKUELSE

En kvindelig socialradgiver er ansat pa et forenings-
kontor. Hun bliver afskediget, fordi hun afviser
seksuelle tilnaermelser fra foreningens formand.

@ KON
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