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Pas pa forskelsbehandling ved
opsigelse af medarbejdere

Hvis du som arbejdsgiver skal opsige en medar-
bejder eller ndre medarbejderens ansattelses-
vilkar, kreever det som hovedregel en saglig be-
grundelse. Den saglige begrundelse er afggrende,
hvis du ikke skal risikere at betale godtggrelse
efter funktionaerloven.

Der er dog ogsa en raekke regler om blandt andet
ligebehandling og forbud mod forskelshehand-
ling, som du skal veere opmaerksom pa i en sadan
situation. Et kompliceret regelsaet, som mange
klinikejere desveerre overser i "farten”.

I denne artikel far du et indblik i de forholdsregler
og overvejelser, som du med fordel kan ggre dig
for at sikre, at du ikke bliver mgdt med et krav om
gkonomisk godtggrelse fra den opsagte medar-
bejder.

Ligebehandlingslovens beskyttelse af
medarbejdere, der er gravide eller holder barsel
De fleste klinikejere er bekendt med ligebehand-
lingslovens regler. Denne lov beskytter blandt
andre gravide medarbejdere og medarbejdere pa
barsel mod at blive opsagt (eller fa forringet de-
res anseettelsesvilkar) som fglge af graviditeten
eller orloven. Der har saledes gennem de seneste
arveeret en lind strem af sager, hvor arbejdsgi-
vere er blevet dgmt til at betale kompensation
for at have afskediget medarbejdere under deres
graviditet eller barselsorlov.

Der er ikke i dansk ret noget generelt forbud
mod at afskedige gravide eller medarbejdere pa
barselsorlov. Det tror mange fejlagtigt. Men man
ma dog ikke som klinikejer laegge vaegt pa gravi-
diteten og/eller barselsorloven i forbindelse med
opsigelsen af den padgeeldende medarbejder.

I tilfeelde af afskedigelse af en gravid eller med-
arbejder pa barsel er det dig som klinikejer, der
skal bevise, at afskedigelsen ikke var begrundet i

graviditeten/barslen. Dette kaldes ogsa omvendt
bevisbyrde. I praksis er det sardeles vanskeligt
for at Igfte den omvendte bevisbyrde.

Man skal derfor grundigt overveje en opsigelse
af medarbejdere, der er gravide eller pa bar-
selsorlov. Ogsa selvom der er saglige grunde til
opsigelsen og valget af netop den pageeldende
medarbejder, og opsigelsen under ingen omstaen-
digheder er begrundet i medarbejderens gravidi-
tet eller barselsorlov. Det kan séledes have store
gkonomiske konsekvenser for virksomheden at
opsige en medarbejder, der er gravid eller holder
barselsorlov, hvis man taber en efterfglgende
sag, da der normalt tilkendes store godtggrelser
ved brud pa ligebehandlingsloven.

Forskelsbehandlingslovens regler om beskyt-
telse af medarbejdere mod forskelsbehandling
Mens de fleste klinikejere er opmaerksomme pa
ligebehandlingslovens regler, kender faerre klini-
kejere forskelsbehandlingslovens regler. Det kan
imidlertid blive dyrt ikke at iagttage reglerneii
forskelsbehandlingsloven, nar man opsiger med-
arbejdere eller &ndrer deres ansattelsesvilkar.

Forskelsbehandlingsloven forbyder direkte og
indirekte forskelsbehandling begrundet i disse
forhold:

Alder

Handicap

Race

Hudfarve

Religion eller tro

Politisk anskuelse

Seksuel orientering

National, social eller etnisk oprindelse
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Vioplever, at navnlig forbuddet mod forskelsbe-
handling pa grund af alder Igbende giver anled-
ning til, at klinikejere bliver mgdt med krav om
godtgerelse fra opsagte medarbejdere. Princi-
pielt geelder forbuddet mod forskelsbehandling
pa grund af alder ikke kun i forhold til 2ldre. Bade
unge og gamle medarbejdere er nemlig beskyttet
af forskelsbehandlingsloven. Loven indebeerer,

at du som klinikejer ikke ma leegge veegt pa med-
arbejderens alder, nar du traeffer beslutning om
opsigelse eller &ndring af ansattelsesforholdet.

Forenklet set ma du ikke afskedige en klinikas-
sistent, fordi den pagaeldende er den yngste og
derfor har bedre muligheder for at fa nyt arbejde,
ligesom du ikke ma afskedige den aldste klinikas-
sistent, fordi du mener, at vedkommende er for
gammel.

De fleste sager pa vores skrivebord vedrgrer dog
®ldre medarbejdere, der er blevet opsagt eller
har faet eendret deres stillingsvilkar, da praksis
efter forskelsbehandlingsloven opererer med

en beskyttelse af medarbejdere, nar de har pas-
seret deres 50 ars fgdselsdag. Modsat efter lige-
behandlingslovens regler om beskyttelse mod
opsigelse pa grund af graviditet eller barselsorlov
galder der ikke efter forskelsbehandlingsloven
enregel om omvendt bevisbyrde til skade for ar-
bejdsgiveren.

Du skal som klinikejer saledes ikke bevise, at
opsigelsen eller &ndringen af en medarbejders
ansattelsesforhold ikke var begrundet i medar-
bejderens alder. Det er derimod medarbejderen,
der skal pavise faktiske omstaendigheder, der gi-
ver anledning til at formode, at du som klinikejer
skulle have lagt veegt pa medarbejderens alder.

Det er ikke nok, at medarbejderen er den &ldste
pa arbejdspladsen. Medarbejderen skal skabe en
formodning for, at der er sket forskelsbehandling
ved at fremfgre de forhold, der understgtter, at
medarbejderens alder var den reelle arsag til op-
sigelsen. Hvis der eksempelvis i opsigelsen er hen-
vist til medarbejderens alder, vil medarbejderen
have Igftet denne bevisbyrde.

Udover forskelsbehandling pa grund af alder bgr
man som klinikejer ogsa navnlig veere opmaerk-
som pa forbuddet mod forskelsbehandling pa
grund af handicap. Der er séledes de seneste ar

i praksis sket en udvidelse af handicapbegrebet,
saddan at det omfatter lidelser, som man méaske
ikke umiddelbart ville betragte som et handicap.

Eksempelvis har EU-domstolen for kort tid siden
anerkendt, at fedme kan veere et handicap, men
0gsa stress og depression kan give medarbejde-
ren en beskyttelse efter forskelsbehandlingslo-
ven.



Domstolene foretager i hver enkelt sag en kon-
kret vurdering af, om medarbejderen kan siges
at vaere handicappet i forskelsbehandlingslovens
forstand. | vurderingen indgar, om medarbejde-
rens funktionsevne er mere varigt nedsat, og om
der er tale om en egentlig funktionsnedsaettelse
i forhold til medarbejderens mulighed for at
varetage sit arbejde, samt om medarbejderens
tilstand forventes at kunne bedres.

Hvis medarbejderen er omfattet af handicapbe-
grebet, legger domstolene vaegt pa, om arbejds-
giveren har tilbudt reelle hensigtsmaessige foran-
staltninger, som imgdekommer medarbejderens
behov. En sadan foranstaltning kan ogsa vaere at
tilbyde medarbejderen arbejde pa deltid eller ind-
rette arbejdspladsen pa en made, sa medarbejde-
ren kan bevare sit arbejde trods handicappet.

Det vil sige, at du som klinikejer har en ganske
vidtgaende pligt til at dokumentere, at du har
gjort, hvad du kunne for at bevare medarbejderen
pa klinikken. Det gaelder i realiteten ogsa, selvom
opsigelsen ikke er begrundet i handicappet, men
helt andre forhold. Du skal saledes, hvis du opsi-
ger en medarbejder omfattet af handicapbegre-
bet, kunne pavise, at de kriterier, der er benyttet
i forbindelse med udvalgelsen af medarbejderen,
er begrundet i et sagligt formal, og at detiden
sammenhaeng ikke har veeret muligt at tilbyde
den handicappede medarbejder fortsat ansaet-
telse.

Har medarbejderen faet kraenket sine ret-
tigheder efter forskelsbehandlingsloven,
har manret til at fa en godtgerelse.
Belgbets stgrrelse afhaenger af hvor
grov tilsidesaettelsen af loven er. Der
legges desuden vaegt pa vedkom-
mende medarbejders anciennitet

og konkrete manedslgn, sidledes ensbetydende
med, at desto l&engere anciennitet og stgrre ma-
nedslgn, desto hgjere godtggrelsesbelgb. Det kan
derfor ogsa vaere en dyr omgang som klinikejer at
komme i karambolage med forskelsbehandlings-
lovens regler.

Et godt rad
Inden du skrider til en afskedigelse af en medar-
bejder eller endring af medarbejderens anszet-
telsesvilkar, er det gode rad altid at veere seerlig
opmaerksom pa, om medarbejderen kan vaere
omfattet af den szerlige beskyttelse, som ligebe-
handlingsloven og forskelsbehandlingslovens reg-
ler indebaerer. Det kan blive dyrt at lade vaere.

MASKE BLEV
JEG FYRET PA
GRUND AF MIN
HUDFARVE?
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