Ligebehandling pa arbejdspladsen
- med serligt henblik pa graviditet og fertilitetsbehandling

Equal treatment in the work place
- with particular reference to pregnancy and fertility treatment

af IBEN BUNDGAARD JACOBSEN

Dette speciale omhandler den galdende retstilstand i Danmark vedrgrende ligebehandling pa
arbejdspladsen i relation til graviditet og fertilitetsbehandling. Afskedigelsesbeskyttelsen i lige-
behandlingslovens § 9 er uklar, hvorfor specialet har analyseret dette ud fra en gennemgang af
ordlyden i direktiver, lovgivning, forarbejder samt retspraksis. Det kan konkluderes, at be-
stemmelsen finder anvendelse pa alle typer af ansettelser og geelder for bade meend og kvinder.
En arbejdsgiver, der afskediger en kvinde pa grund af sygdom, hvor det senere viser sig, at
sygdommen var graviditetsbetinget, vil ifalde ansvar og skulle udrede en godtgarelse. Arbejds-
tagere, der modtager fertilitetsbehandling, er ogsa omfattet af § 9, safremt behandlingen har
naet et vist stadie. Arsagen hertil er, at en arbejdstager ofte vil have behov for fraver fra ar-
bejdet i disse situationer. Derved opnar arbejdsgiver en sarlig indsigt i sin medarbejders for-
hold — og en eventuel nartstaende graviditet. Safremt en arbejdstager anser sig for kraenket,
kan der anlaegges sag ved forskellige naevn og domstolene. Specialet opridser bade fordele og
ulemper ved det enkelte valg. Safremt en graviditet er indtradt og konstateret pa afskedigelses-
tidspunktet, pahviler bevisbyrden arbejdsgiver. Er der derimod tale om en arbejdstager i fertili-
tetsbehandling, er bevisbyrden delt. Herefter skal arbejdstageren pavise faktiske omstandighe-
der, der far bevisbyrden til at vende. Anses en afskedigelse for usaglig i henhold til § 9 kan
denne underkendes. Oftest udbetales dog en godtgarelse som primert anszttes efter arbejdsta-
gerens anciennitet. Ifglge praksis vil denne godtgerelse variere i mellem, hvad der svarer til 6
0g 12 maneders lgn.

This thesis describes the current legal position on equal treatment in the work place in relation
to pregnancy and fertility treatment. The protection against dismissal in the Danish law on
equal treatment between the sexes section 9 is not clear. The thesis analyses this based on a
literal interpretation of the EU-directives, laws, processes and jurisprudence. Section 9 applies
to all kinds of employment and for both men and women. An employer, who dismisses a woman
because of too much absence due to sickness, where it is later revealed that the sickness is
caused by her pregnancy, will be liable and have to pay a compensation. Employees, who are
in fertility treatment, are also covered by section 9 if the treatments have reached a certain
stage. This is because an employee often needs to take absence from work in order to get the
treatment. Therefore the employer gets a special insight in the employees private matters — and
perhaps a pregnancy in a foreseeable future. Should an employee feel offended, a case may be
brought before various tribunals and court. The thesis describes the advantages and disadvan-
tages for which ever of those the employee chooses. If a pregnancy has occurred and is noted
on the time of the dismissal, the burden of proof rests on the employer. For employees dis-
missed during fertility treatments, the burden of proof is shared. Therefore the employee must
demonstrate facts, that reverses the burden of proof. If a dismissal is unfair it can be overruled,
though more often a compensation is paid. The amount is primarily determined by the duration
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of the employment before the dismissal. According to practice the amount given varies between
6 and 12 months of salary.
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1 Introduktion

1.1 Specialets formal og afgreensning

Emnet for dette speciale er den galdende retstilstand i Danmark vedrgrende ligebehandling pa
arbejdspladsen i relation til graviditet, jf. Ligebehandlingslovens § 9. Formalet er at lave en
overskuelig sammenstilling af reglerne pa omradet samt analysere den foreliggende retspraksis.
Specialet tilsigter ikke en udtemmende analyse af anvendelsesomradet for § 9.

Den danske ligebehandlingslov (LBL) er udarbejdet pa baggrund af flere EU-direktiver, herun-
der seerligt ligebehandlingsdirektivet, graviditetsdirektivet og bevisbyrdedirektivet, hvorfor der
redeggares herfor indledningsvis.

Afskedigelsesbeskyttelsen i LBL 8§ 9 — i gvrigt pa grund af graviditet, barsel og adoption — har
en noget uklar reekkevidde, bl.a. hvad angar beskyttelsens indhold, tidspunktet for beskyttelsens
indtreeden og de omfattede beskyttelsessubjekter. Problemstillingerne i relation til graviditet og
fertilitetsbehandling vil primert blive behandlet.

Specialet vil herudover redegere for og analysere de til 8 9 knyttede bestemmelser om bevis-
byrde. LBL § 9 har to tilknyttede bestemmelser om bevisbyrde i § 16, stk. 4 og § 16 a. Efter
LBL § 16, stk. 4 er der omvendt bevishyrde, saledes at arbejdsgiveren har bevisbyrden for, at
afskedigelsen ikke er begrundet i graviditet m.v. Dette har i praksis givet anledning til udfor-
dringer, da det har veeret ngdvendigt at fastsla, hvornar en graviditet indtraeder. 1 tilfeelde uden
for graviditet, er der delt bevisbyrde efter LBL § 16a. Det betyder, at lanmodtageren skal pavi-
se faktiske omstendigheder, der giver anledning til at formode, at der er udgvet forskelsbe-
handling. Det er af lovgivningsmagten overladt til domstolene at vurdere, hvad der kan udgere
en “faktisk omstendighed”. Teori og lovgivning har kun i et relativt begreenset omfang bergrt
spgrgsmalet om, hvorledes fertilitetsbehandling behandles i relation til bestemmelserne, hvor-
for retspraksis vil spille den afgagrende rolle til belysning af det valgte emne. Til illustration af
beskyttelsesperioden vil der under punktet om 8§ 9 blive medtaget enkelte afgarelser om beskyt-
telsesperiodens udlgb. Specialet tilsigter imidlertid ikke at give en fuldsteendig analyse heraf.
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Specialet vil endvidere behandle arbejdstageres mulighed for at sege sig godtgjort ved enten
genanseettelse/fortsattelse af ansattelsesforholdet eller godtgarelse.

Specialet vil ikke tage stilling til retfeerdigheden i, at nogle parter umiddelbart stilles bedre end
andre pa arbejdsmarkedet, men vil dog i et begraenset omfang give anledning til overvejelser
om, hvorvidt beskyttelsesreglerne overhovedet er til gavn for arbejdstagere i den fgdedygtige
alder.

| forbindelse med behandlingen af bevisbyrde og godtgarelse vil enkelte afgarelser om afskedi-
gelse under barsel ogsa indga med henblik pa at give et bedre overblik over reglernes anvendel-
se i praksis. Det kan lade sig gare, da det er de samme juridiske overvejelser og hensyn, der gar
sig geldende under barsel og graviditet. Det er dog ikke specialets sigte at foretage en udtem-
mende undersggelse af retsstillingen pa dette omrade. Specialet vil grundet pladshensyn ikke
behandle regler og praksis for adoption.

Retspraksis pa dette omrade udgares af en reekke afgerelser fra Neevn, Arbejdsretten og de al-
mindelige domstole. Specialet vil derfor ogsa redegare kort for de enkelte muligheder og pavise
fordele samt ulemper derved.

Nar det er relevant, vil implementeringen af direktiverne i andre medlemsstater blive berart,
ligesom ogsa enkelte afgarelser fra EU-Domstolen er medtaget. Spargsmalet om arbejdstagers
pligter for beskyttelsens indtreeden vil indga i forbindelse dermed. Herudover vil specialet i et
ganske begranset omfang ogsa inddrage lovgivning i lande uden for EU.

Specialet er udarbejdet under anvendelse af seedvanlig retsdogmatisk metode. Der er foretaget
en undersggelse af foreliggende retskilder, herunder serligt lovgivning, forarbejder og rets-
praksis. Pa baggrund heraf indeholder specialet en beskrivelse, analyse og systematisering af
den geeldende retstilstand inden for det behandlede emneomrade.

1.2 Indledning

Afskedigelse af en gravid medarbejder vil altid vaekke opmarksomhed. Det matte eksempelvis
Socialistisk Folkeparti sande efter partiet pa grund af tilbagegang ved folketingsvalget i efter-
aret afskedigede flere gravide og barslende medarbejdere. Herefter blev der af medierne igang-
sat debat om, i hvilket omfang gravide medarbejdere bar beskyttes. Hvorvidt man er beskyttet
under graviditet— og i hvilket omfang — er jo netop interessant, fordi det bergrer stgrstedelen af
befolkningen, da de fleste (savel mand som kvinder) jo far et barn pa et tidspunkt.

Kerneomradet for afskedigelsesbeskyttelsen i § 9 er opsigelser, der finder sted under graviditet
og afholdelse af barselsorlov. Retspraksis har imidlertid abnet op for, at fertilitetsbehandling
ligeledes er omfattet. Ifelge tal fra Dansk Fertilitetsselskab er mellem 8 og 10 % af alle fadsler i
Danmark resultatet af fertilitetsbehandling.* Det specielle ved fertilitetsbehandlinger er, at der
endnu ikke er konstateret en graviditet, men at den ma antages at veere nzrt forestaende, hvilket
kan give arbejdsgiveren et incitament til at skille sig af med kvinden. I forbindelse med behand-
ling for barnlgshed er det nemlig ofte ngdvendigt med fraveer for arbejdet, og som det vil frem-
ga af specialet, er der i nogle overenskomster ligefrem ret til fuld Ign under fravear for behand-

! Mikael Marstal: Lenmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 100
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ling af barnlgshed. Derfor stilles par i fertilitetsbehandling anderledes, end par der forsgger at
blive gravide ”pd naturlig vis”. Dette vil jo sedvanligvis ikke blive meddelt arbejdsgiver, der
derfor ikke opnar en sarlig viden om en (maske) nert forestaende graviditet.

Den udvidede beskyttelse er ikke gammel. 1 19112 blev en kvindelig arbejdstager i en mindre
forretning afskediget, fordi hun var gravid. Dette var tilladt i medfer af en analog fortolkning af
tyendelovens § 41, nr. 13. Der gik herefter stadig lang tid fgr den regulering, vi kender i dag,
fik indflydelse. Kvindelige funktionarers rettigheder blev indfgjet i funktionzrloven i 1948.
Her var der dog stadig mulighed for at hjemsende gravide arbejdstagere mod betaling af halv
lan. Disse regler blev farst ndret i 1999.°

2 Generelle regler om ligebehandling

2.1 EU-retlig regulering

EU’s traktater er bindende aftaler mellem medlemsstaterne, som foreskriver EU’s malsatninger
og politikker. Alle gvrige akter, herunder direktiver og forordninger, skal derfor vere i over-
ensstemmelse dermed. Danmark er forpligtet til at gennemfere (de fleste af) direktiverne som
egentlig lovgivning i kraft af vores medlemskab af EU.* Ligebehandlingsprincippet falger af
Amsterdam-Traktaten® artikel 141. | stk. 3 fastslas det, at der skal laves foranstaltninger, der
skal sikre, at maénd og kvinder behandles lige for sa vidt angar beskaftigelse og erhverv. Der
har efterfglgende veeret en raekke lovgivningsinitiativer, der skal forpligte medlemsstaterne til
at fremme ligestilling.°

2.1.1 Direktiv 76/207/EQF og direktiv 2002/73/EF — ligebehandlingsdirektivet med andrin-
ger

| 1976 afgav Radet ligebehandlingsdirektivet med det formal at sikre ligebehandling af mand
og kvinder for sa vidt angar adgang til beskaftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelse samt
arbejdsvilkar. Princippet om ligebehandling indeberer, at der ikke ma forskelsbehandles pa
grundlag af ken, jf. artikel 2, stk. 1. Ifglge artikel 5 betyder ligebehandlingsprincippet, at mand
og kvinder skal sikres lige arbejdsvilkar — herunder ogsa i afskedigelsessituationer. Efter Dom-
stolens retspraksis bestar forskelsbehandling i, at der pd sammenlignelige forhold anvendes
forskellige bestemmelser, eller at den samme bestemmelse anvendes pé forskellige forhold.’
Forskelsbehandling defineres som bade direkte og indirekte forskelsbehandling. Sidenhen er
disse begreber defineret saledes, at direkte forskelsbehandling foreligger, hvis en person af det
ene kan stilles ringere end en person af det andet ken i en tilsvarende situation og, at indirekte
forskelsbehandling omfatter situationer, hvor en umiddelbart kensneutral bestemmelse eller
praksis, vil stille personer af det ene kgn bedre. | Domstolens afggrelse i C-177/88 blev det

2 U 1911.604 SH

¥ Mads Krarup og Agnete Andersen: Barselsregler — fleksibilitet, fravaer og dagpenge s. 123

* Www.europa.eu

> Traktaten om Oprettelse af Det Europeeiske Fellesskab

® Ruth Nielsen: EU arbejdsret s. 317 og Finn Schwarz og Jens Jakob Hartmann: Forbud mod forskelsbehandling
pa arbejdsmarkedet s. 129 f.

" Betragtning 10, Ligebehandlingsdirektivet, direktiv 2002/73/EF af 23. september 2002
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fastslaet, at enhver negativ forskelsbehandling af kvinder i forbindelse med graviditet og barsel
udger direkte forskelsbehandling p& grund af ken.?

Artikel 6 forpligter medlemsstaterne til at indfare regler om, at arbejdstagere, hvis rettigheder
er blevet kraenket, kan gare deres rettigheder geeldende for retslige instanser.

| 2002 blev et &ndringsdirektiv til ligebehandlingsdirektivet vedtaget.® Af betragtning 12 frem-
gar det, at Domstolen konsekvent har anerkendt, at det er foreneligt med princippet om ligebe-
handling at beskytte kvinder pa grund af deres fysiologiske tilstand under og efter graviditet.
Med direktivet blev det hidtidige godtgerelsesmaksimum pa 78 uger ophzvet.

Ingen af direktiverne tager stilling til beskyttelsen far graviditet. Eftersom det er minimumsdi-
rektiver har medlemsstaterne imidlertid mulighed for at sikre en bedre og bredere beskyttelse.
Dette almindelige princip falger endvidere af artikel 2, stk. 3, som foreskriver, at direktivet ikke
er til hinder for en seerlig beskyttelse af kvinder ved graviditet og barsel.

Direktiverne indfgrer derfor en beskyttelse mod forskelsbehandling pa grund af ken og gar det
muligt at indfere yderligere foranstaltninger til beskyttelse af gravide, men overlader stadig
medlemsstaterne kompetencen til at udforme de konkrete foranstaltninger.

2.1.2 Direktiv 92/85/E@F — graviditetsdirektivet

Formalet med direktivet er at beskytte arbejdstagere, som er gravide, som lige har fadt, eller
som ammer, idet de udgar en serlig risikogruppe, for hvilken der skal treeffes foranstaltninger
til beskyttelse af deres sikkerhed og sundhed. Allerede far vedtagelsen af direktivet havde alle
medlemsstater en eller anden form for beskyttelse af gravide arbejdstagere.’ Der var ikke desto
mindre meget store forskelle i beskyttelsen af gravide kvinder i henholdsvis Skandinavien og
Sydeuropa. Direktivet indeholder flere regler inspireret af lovgivningen i de sydeuropaiske
lande, f.eks. forbuddet mod natarbejde.™* Artikel 10 fastslar, at det som hovedregel er forbudt at
afskedige kvindelige arbejdstagere i perioden fra graviditetens indtreeden til udlgbet af barsels-
orloven. Dette undtages imidlertid for afskedigelser, som ikke har forbindelse til "tilstanden”
og i situationer, hvor afskedigelse er tilladt efter national lovgivning og/eller praksis.'” Beskyt-
telsen geelder fra graviditetens indtreeden til udlgbet af barselsorloven. Det er i direktivet over-
ladt til medlemsstaterne at treffe de ngdvendige foranstaltninger til at beskytte arbejdstageren
mod en sadan ulovlig afskedigelse. Direktivet gav kun anledning til ganske sma andringer i
LBL, da man fandt, at forbuddet allerede var indeholdt i LBL § 9.**

® Mads Krarup og Agnete Andersen: Barselsregler — fleksibilitet, fravaer og dagpenge s. 124

% Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2002/73/EF, om @ndring af Rédets direktiv 76/207/E@F om gennemfg-
relse af princippet om ligebehandling af meand og kvinder for sa vidt angar adgang til beskeftigelse, erhvervsud-
dannelse, forfremmelse samt arbejdsvilkar

10 KOM(1999) 100 endelig s. 19

1 Agnete Andersen m.fl. i U 1999B s. 139

12 Mads Krarup og Agnete Andersen: Barselsregler — fleksibilitet, fravaer og dagpenge s. 123-124

13 FT 1993/1994, Tilleeg A, sp. 6098 samt U 2001 B s. 292
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Beskyttelsen indtraeder ifglge direktivet pa det tidspunkt, arbejdsgiver underrettes om gravidite-
ten. Den danske ligebehandlingslov indeholder ikke en sadan betingelse, og er derfor viderega-
ende pa det punkt."

Direktivet omfatter udtrykkeligt forebyggende graviditetsundersggelser, men fertilitetsunderse-
gelser o.lign. er ifglge bemarkningerne til lovforslaget ikke omfattet, da de ligger forud for
graviditetens indtraeden.’

2.1.3 Direktiv 1997/80/EF — bevisbyrdedirektivet

| 1997 vedtog Radet bevisbyrdedirektivet med henblik pa at sikre en effektiv gennemfarelse af
ligebehandlingsprincippet. Hensigten med direktivet var at give arbejdstagerne en reel mulig-
hed for at gare deres ret geeldende ved domstolene. Derfor lempedes beviskravene ved at indfg-
re en forskydning af bevisbyrden. Indtil da havde bevisbyrden i praksis vist sig aldeles vanske-
lig at lgfte for en arbejdstager. | Danmark er reglen om delt bevisbyrde implementeret i LBL 8
16a, som behandles narmere under pkt. 6.2

2.1.4 Direktiv 2006/54/EF - kansligestillingsdirektivet

Kansligestillingsdirektivet samler, forenkler og omarbejder en reekke direktiver til ét nyt. Der-
udover indarbejdes dele af EF-domstolens retspraksis.® Ved dette direktivs ikrafttraeden ophae-
vedes de indarbejdede direktiver om ligebehandling og bevisbyrde.'” I betragtning 23 fastslas,
at negativ forskelsbehandling af kvinder i forbindelse med graviditet og barsel er omfattet af
direktivet. Herudover palegges medlemsstaterne at sgrge for relevante procedurer til handhee-
velse af forpligtelserne i direktivet.™®

2.1.5 Sammenfatning

P& baggrund af de traktatfaestnede principper og en lang reekke lovgivningsinitiativer, der
streekker sig videre end det ovenfor gennemgaede, ma det konstateres, at omradet for ligestil-
ling og ligebehandling er hgjt prioriteret i EU. @nsket om et hgjt beskyttelsesniveau skinner
tydeligt igennem i blandt andet bevisbyrdedirektivet, hvor man &ndrede procedurerne for at
hjelpe arbejdstagerne pa vej. Det er vaerd at bemaerke, at graviditetsdirektivets afskedigelsesbe-
skyttelse i artikel 10, jf. artikel 2, vedrgrer gravide arbejdstagere. Beskyttelsen er m.a.o. kans-
bestemt og omfatter saledes kun kvinder.

2.2 Dansk regulering

2.2.1 Overenskomstbestemmelser, funktionarloven (FUL) og Hovedaftalen

Y FT 1993/1994, Tilleg A, sp. 6099

15 FT 1993/1994, Tilleeg A, sp. 6100

18 Europa-Parlamentets og Radets direktiv om gennemfarelse af princippet om lige muligheder for og ligebehand-
ling af mand og kvinder i forbindelse med beskeaftigelse og erhverv

7 Direktiv 76/207/E@F og 97/80/EF

18 Betragtning 25-29

RETTID 2012/Specialeafhandling 16 8



Som naevnt ovenfor er ligebehandlingsdirektivet og graviditetsdirektivets bestemmelser i Dan-
mark implementeret ved LBL, som behandles nedenfor. Af LBL § 1, stk. 9, fremgar det, at lo-
ven ikke finder anvendelse i det omfang, en tilsvarende pligt til ligebehandling falger af en kol-
lektiv overenskomst. Det er derfor muligt at have overenskomstforpligtelser, der straekker sig
videre end beskyttelsen i LBL. Der er ingen overenskomster, der indeholder regler svarende til
LBL 8 9. Flere overenskomster indeholder dog regler om aflenningen under barsel samt retten
til at vende tilbage til et job af tilsvarende veardi.*® Af enkelte overenskomster fremgar det eks-
plicit, at ved fravar fra arbejdet pa grund af undersggelser og behandling for barnlgshed, som
skyldes sygelige forhold, har den ansatte ret til fuld Iezn under sygdom.? Det er en lzgelig vur-
dering, hvorvidt der er tale om sygelige forhold.

Hovedaftalen er indgdet mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Dan-
mark. Hovedaftalen indeholder bl.a. bestemmelser om arbejdsgivers ledelsesret. Ifglge Hoved-
aftalens § 4, stk. 3 ydes der beskyttelse mod usaglig afskedigelse. Tilsvarende bestemmelse
findes i funktionarlovens § 2b indeholder et vaern mod usaglige afskedigelser. Safremt en opsi-
gelse af en funktionaer, som har veeret uafbrudt beskeftiget i den pagealdende virksomhed i
mindst 1 ar, ikke kan anses for rimeligt begrundet i funktionzrens eller virksomhedens forhold,
skal arbejdsgiveren udrede en godtggrelse. Denne fastseettes under hensyn til funktionarens
ansettelsestid og sagens gvrige omstendigheder. Bestemmelsen paberabes ofte subsidiaert i
sager om afskedigelse pa grund af ken sammen med LBL. Det er ikke sedvanligt, at der gives
en godtgarelse efter begge regelsaet.”> FUL hjemler dog ikke mulighed for underkendelse og
genansattelse, men safremt arbejdsgiveren er omfattet af Hovedaftalen, kan sagen indbringes
for Afskedigelsesnaevnet.??

2.2.2 Forskelsbehandlingsloven og ligestillingsloven (LSL)

Forskelsbehandlingsloven finder ikke anvendelse ved forskelsbehandling pa grund af ken. Den
vedrgrer forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet pa grund af etnisk oprindelse, religion, politisk
anskuelse, handicap mv.

LSL har til formal at fremme ligestilling blandt mand og kvinder ved bl.a. at modvirke direkte
og indirekte forskelsbehandling pa grund af ken. LBL udger imidlertid lex specialis pa de om-
rader, der er omfattet af deraf, jf. LSL § 1 a, stk. 3.

2.2.3 Ligebehandlingsloven (LBL)

LBL er udformet pa baggrund af ovennavnte EU-direktiver og er den centrale lov pa omradet.
Det er overvejende en arbejdsretlig lov, hvilket betyder, at den omhandler udgvelse af arbejds-
givers ledelsesret samt indgéelse af kollektive overenskomster og individuelle ansattelsesafta-
ler. Loven anvendes til at sanktionere arbejdsgiveren, safremt de ansattes rettigheder kraenkes.
Ifalge LBL § 1, stk. 1 ma der ikke finde forskelsbehandling sted pa grund af ken. Dette gaelder

19 Eksempelvis hos HK — se http:/hk.dk/wwwidine_rettigheder/overenskomster

0 Se f.eks. § 4 i Regionernes Lonnings- og Takstnzvn og Kommunale Tjenestemzand og Overenskomstansattes

" Aftale om fraveer af familiemaessige arsager”

2 Vurderet pa baggrund af de til specialet gennemgaede afggrelser.

22 For yderligere om Naevnet se under pkt. 3.2 samt Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene, med kommentarer,
bind 2 s. 78
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bade direkte og indirekte forskelsbehandling. Loven verner bade mod forskelsbehandling pa
grund af kan generelt set, men ogsa mere specifikt i § 9 om forskelsbehandling i forbindelse
med graviditet, barsel og adoption.

2.2.3.1 Den centrale bestemmelse - LBL § 9

Ifalge § 9 ma en arbejdsgiver ikke afskedige en lenmodtager, fordi denne har fremsat krav om
udnyttelse af retten til fraveer eller har veeret fraveerende efter barselslovens 88 6-14, eller i gv-
rigt pga. graviditet, barsel eller adoption. Der er m.a.o. ikke et forbud mod at afskedige gravide,
personer pa barsel eller adoptanter, men et forbud mod at afskedige pa grund af disse forhold.
Det afgarende er derfor den reelle &rsag til afskedigelsen.?® En opsigelse der delvis er begrun-
det i graviditet, barsel eller adoption, er ifglge praksis ogsa i strid med § 9. Graviditeten eller
fertilitetsbehandlingen skal derfor ikke vare "hovedbegrundelsen” for at vere usaglig.?*

| fremmed ret er det undertiden helt forbudt at afskedige gravide uanset begrundelse.”®> Forbud-
det i graviditetsdirektivets artikel 10 er da ogsa implementeret forskelligt i medlemsstaterne.
Ifzlge ordlyden i Danmark og Sverige er det forbudt at opsige arbejdstagere af arsager, der har
forbindelse med graviditet mv. | andre lande, herunder Irland og Finland, er afskedigelser som
felge af graviditet eller under barsels- eller foreeldreorlov ugyldige, mens det i nogle sydeuro-
paiske lande er ulovligt at afskedige arbejdstagere under graviditeten.?®

§ 9 gelder for alle typer ansattelse og for sével kvinder som mand.?” Mange arbejdsgivere
undlader alligevel at afskedige denne persongruppe pa grund af de sarlige bevisbyrdekrav i
loven, hvor det er arbejdsgiveren, der skal lgfte bevisbyrden for, at graviditeten ingen betyd-
ning har haft for afskedigelsen. Hertil kommer at der i praksis gives relativt store godtgarelser
til lsnmodtagerne, sdfremt arbejdsgiveren ikke har overholdt LBL § 9.% Dette karakteriseres af
Lars P. Breusch og Sgren Narv Pedersen som en beklagelig udvikling, idet det blot forringer
medarbejderens muligheder for at finde et nyt job.?® Bevisbyrden og godtgarelsesspargsmalet
gennemgas nedenfor under pkt. 6 og pkt. 7.

2.2.3.2 @vrige regler om opsigelse —LBL 8 2 0g § 4

Ifelge LBL § 2 skal enhver arbejdsgiver behandle mand og kvinder lige ved ansettelse. Dette
geelder ogsa ved forflyttelse og forfremmelse. Til trods for at bestemmelsen ikke ud fra en ord-
lydsfortolkning finder anvendelse pa opsigelser, bliver den i praksis ogsa brugt som et supple-
ment til beskyttelsen i § 9.%°

2% Ole Hasselbalch: Ansettelsesret og personalejura s. 259

2 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2 s. 165

25 Mads Krarup og Agnete Andersen: Barselsregler — fleksibilitet, fravaer og dagpenge s. 123-124

26 KOM(1999)100 endelig s. 14

%" Beskaftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med graviditet og
barselsorlov s. 5-6

%8 Mikael Marstal: Lenmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 14-15

2 Lars P. Breusch og Sgren Narv Pedersen: Ansatte. Alt i en bog — funktionarer og andre s. 88

%0 Mikael Marstal: Lanmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 16-17
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LBL § 4 vedrgrer “almindelig uligebehandling pa afskedigelsestidspunktet”.* Heri ligger et
generelt forbud mod forskelsbehandling pa grund af ken. Indtil det blev fastslaet, at § 9 finder
anvendelse pa opsigelser i forbindelse med fertilitetsbehandlinger®? og undladelse af at forlaen-
ge en tidsbegraenset stilling, blev § 4 paberébt i disse situationer.®

Begge bestemmelser er sanktioneret ved § 15, som behandles naermere under pkt. 7.2.

2.2.4 Sammenfatning

Det kan konkluderes, at EU-retten har haft afgerende indflydelse pa udformningen af de danske
ligebehandlingsregler. Det er en fordel for arbejdstageren, at der findes preecise lovregler til
underkendelse og godtgarelse, sa man ikke alene er henvist til at paberabe sig almindelige rets-
principper. Da ordlyden i de danske regler og de dertil knyttede forarbejder er noget sparsom-
me, er det i vid udstreekning overladt til domstolene og andre klagenavn at definere de naerme-
re rammer for afskedigelsesbeskyttelsen ved graviditet m.v.

| Danmark er forskelsbehandling pa grund af ken udelukkende omfattet af LBL, idet forskels-
behandlingsloven vedrgrer andre former for diskrimination, og idet LSL ikke finder anvendel-
se, da LBL udgaer lex specialis. Reglerne i ligestillings- og graviditetsdirektiverne er i Norge
implementeret ved lov om likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven), lov om Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda (diskrimine-
ringsombudsloven), der omhandler forskelsbehandling pa grund af ken og handhavelse heraf. |
Sverige er det sket ved Diskrimineringslag, der dekker bade forskelsbehandling pa grund af
kan og alder, etnisk oprindelse mv.

3 Domstolene og administrative klageorganer

Ifelge @ndringsdirektivet er det de nationale retslige myndigheder eller andre kompetente or-
ganer, der i overensstemmelse med bestemmelserne i national ret eller praksis skal vurdere de
faktiske forhold, der giver anledning til at formode, at der forekommer direkte eller indirekte
forskelsbehandling.®* Tilsvarende bestemmelse findes i graviditetsdirektivet.*

3.1 Ligestillingsnaevnet og Ligebehandlingsnavnet

Ligestillingsnaevnet blev nedlagt pr. 1/1 2009, hvorefter klager over forskelshehandling pa
grund af ken blev overfart til det allerede eksisterende Ligebehandlingsnavn, som indtil da
behandlede klager om andre former for diskrimination. Derfor kan der ved gennemgang af

31 Ole Hasselbalch: Ansettelsesret og personalejura s. 259

32| hvert fald nr behandlingen har ndet et vist stadie. Se narmere under pkt. 5.

3 Mikael Marstal: Lanmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 17
% Praemis 10, direktiv 2002/73/EF

% Artikel 12, direktiv 92/85/EQ@F
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praksis optreede afgarelser fra Ligestillingsnavnet.*® Ligebehandlingsnavnet er en selvstaendig
institution under Beskeeftigelsesministeriet, og det er gratis at klage. Afgerelserne treeffes med
deltagelse af en formand, der er dommer, og to juridiske medlemmer af Naevnet. Mgdet er ikke
offentligt, hvorfor sagens parter eller deres repraesentanter ikke kan deltage, ligesom bevisfarel-
se i form af parts- og vidneforklaringer heller ikke kan finde sted. Afggrelserne er endelige og
bindende for parterne. Sagerne fares ofte ved en repreesentant (fagforening eller advokat), hvor-
for man kan antage, at Naevnet anvendes som et alternativ til det fagretlige system og domsto-
lene. Godtgarelsesniveauet er — ifglge Naevnet selv - hgjere end i det fagretlige system.®” Sags-
behandlingstiden er i gennemsnit 9 mdr., hvilket gar det til en hurtigere og billigere sagsbe-
handling end den traditionelle domstolsbehandling.®® Navnet kan ikke behandle klager, der kan
indbringes for en anden forvaltningsmyndighed, far denne har truffet afgerelse i sagen, eller
sager der verserer for domstolene. Via Kammeradvokaten indbringer Neaevnet sine afgerelser
for domstolene, s&fremt de ikke efterleves.*® Har klageren tabt sagen og gnsker at indbringe for
domstolene sker det derimod for egen regning. *°

Neevnet er ikke kompetent til at behandle sager om brud og fortolkning af kollektive overens-
komster. Disse sager kan behandles ved faglig voldgift, i arbejdsretten eller i Afskedigelses-
naevnet. Se nedenfor pkt. 3.2 og pkt. 3.3.

3.2 Afskedigelsesnaevnet

Som anfart ovenfor yder Hovedaftalen beskyttelse mod usaglig afskedigelse pa kollektivt ni-
veau. Hvis arbejdstageren havder, at afskedigelsen er urimelig, kan afskedigelsen behandles
ved lokal forhandling mellem repraesentanter fra virksomhedens ledelse og arbejdstagere. Op-
nas der ikke enighed, ma fagforbundet viderefgre sagen til forhandling med organisationerne,
der kan viderefgre sagen for Afskedigelsesnavnet.

Afskedigelsesnavnets kompetence er ikke begranset til at behandle sager om afskedigelse pa
kollektivt grundlag. Sager, hvor arbejdstager nedleegger pastand om brud pa LBL, kan behand-
les i Afskedigelsesnaevnet med alle de rettigheder, der fglger af LBL. Den udvidede kompeten-
ce skyldes et gnske om, at fa sagerne afgjort i det fagretlige system. Behandlingen foregar kol-
legialt, og afgerelsen treeffes derfor ud fra flere dommeres juridiske vurdering. Parterne kan fa
en afgarelse hurtigere end ved domstolene.** Normalt anvendes ligefrem bevisbyrde, men som
nermere beskrevet under pkt. 6 findes der i LBL bade omvendt og delt bevisbyrde, hvorfor
dette ogsa finder anvendelse for Naevnet.*> Sanktionen er godtggrelse, og der er desuden mu-
lighed for genansettelse, medmindre samarbejdet mellem virksomheden og arbejdstageren har
lidt eller mé antages at ville lide skade ved en fortsattelse af ansettelsesforholdet. Der er i Ho-
vedaftalen fastsat en maksimal godtgarelse pa 52 uger ved afskedigelse pa grund af graviditet,
men i forbindelse med gennemfarelsen af endringen af ligebehandlingsdirektivet, hvor det hid-

% http://www.lige.dk/ministeriet_ligenaevn.asp

37 http://www.ligebehandlingsnaevnet.dk/artikler/default.aspx?page=1170

% Mikael Marstal: Lenmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 22
% Mikael Marstal: Lenmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 147
0 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene, med kommentarer, bind 1 s. 285

*! Kragelund og Dollerschell: Afskedigelsesnavnet sagsbehandling og praksis s. 67

*2 Kragelund og Dollerschell: Afskedigelsesnavnet sagsbehandling og praksis s. 66
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tidige maksimum blev ophavet, udstedte DA og LO en erklaring om, at Hovedaftalens godtge-
relsesbestemmelse viger for LBL’s regler.®?

3.3 Faglig voldgiftsret og arbejdsretten

Sager efter LBL kan vere til genstand for behandling og pddgmmelse ved arbejdsretten og fag-
lig voldgift pa overenskomstomradet, idet faglige voldgiftsretter efter generel eller konkret afta-
le mellem parterne ogsa kan dgmme i sager om krav under de almindelige domstole. Retten
bestar af en opmand og 4 andre medlemmer, der reprasenterer henholdsvis lenmodtager- og
arbejdsgiver.* For en sag indbringes for Arbejdsretten, vil den normalt vare behandlet i det
fagretlige system.*

3.4 Sagsbehandlingen i andre medlemsstater

Safremt en kvinde afskedigedes under graviditet er reglerne for det videre sagsforlgb forskelli-
ge i medlemsstaterne. | de fleste medlemsstater er der ikke nogen officiel myndighed, som skal
give tilladelse til afskedigelse under graviditet, hvorfor kvinden ma anlegge sag ved navn eller
domstolene. Anderledes er det i f.eks. Graekenland, hvor et sarligt arbejdstilsyn skal underret-
tes og tage stilling til alle afskedigelser under graviditet.*°

Graviditetsdirektivet indeholdt nye metoder til at forbedre overholdelse og fremme ligestilling,
da det forpligtede medlemsstaterne til at udpege et eller flere organer til fremme, evaluering og
overvagning af, samt til stgtte for ligebehandling af kvinder og meend uden forskelsbehandling
pa grund af ken. Der er stor forskel pa disse ligestillingsorganer i EU med hensyn til bl.a. kom-
petencer og organisering. | Danmark og Sverige behandler de nedsatte organer klager pa dom-
stolslignende vis, idet der gives bindende afgerelser — som kan indbringes for domstolene. |
Sverige kan det nedsatte organ endvidere iveaerksatte undersggelser pa eget initiativ, hvilket
0gsé ses i Det Forenede Kongerige. Organernes rolle i andre lande er dog steerkt begraenset.*’

3.5 Sammenfatning

Det falger af § 6 i Lov om Ligebehandlingsnavnet (LOL), at der ved behandling af en klage i
Ligebehandlingsnavnet deltager 1 medlem af formandskabet, der er dommer, og 2 gvrige juri-
diske nevnsmedlemmer. Det betyder, at alle sager ved Navnet behandles under dommermed-
virken. Den korte(re) sagsbehandlingstid ma vurderes at veere attraktiv for arbejdstagere i seer-
deleshed, da en opsigelse er et stort indgreb i en arbejdstagers hverdag og gkonomi. Det er
imidlertid af veesentlig betydning, at vidne- og partsforklaringer ikke kan finde sted for retten,
hvorfor en meget kompliceret og / eller uigennemsigtig sag ber fares for domstolene. Ligebe-
handlingsnavnet kan desuden kun treeffe afgerelser om ligebehandlingsspgrgsmal. | mange af
sagerne fra praksis, nedleegges der dog ogsa subsidier pastand efter FUL § 2b om usaglig af-
skedigelse og/eller ansattelsesbevisloven. Hvis det er tilfeeldet, ma sagen anlegges ved dom-

* Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene, med kommentarer, bind 2 s. 76
* http://www.arbejdsretten.dk/faglige-voldgiftsretter.aspx

*® http://www.arbejdsretten.dk/arbejdsretten.aspx

¢ KOM(1999)100 endelig s. 14

" KOM(2009) 409 endelig s. 7-8
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stolene. Omvendt kan formanden i en klagesag ved Neavnet valge at lade to yderligere med-
lemmer deltage, s&fremt der er tale om en sag af principiel karakter.*® Der er derfor flere prakti-
ske og gkonomiske overvejelser, man bgr gare sig ingen sagen anlegges. Safremt sagen vurde-
res at veere principiel, er domstolsbehandling at foretreekke, da det herefter vil vaere muligt at fa
en kollegial afgerelse i Landsretten og Hgjesteret.*

Da parterne ikke er forpligtet til at vaelge Afskedigelsesnavnet i overenskomstsager er domsto-
lene, Ligebehandlingsnavnet og Afskedigelsesnavnet alle kompetente. Der er i modsatning til
sagsbehandlingen for Ligebehandlingsnavnet forholdsvis strikse fristregler for behandling i
Afskedigelsesnavnet.®® Fordelene ved naevnsbehandling er, som ovenfor anfart, at der er tale
om en mere ”smidig” proces. Det er dog vigtigt at notere sig, at Afskedigelsesnavnets afgarel-
ser er endelige, hvorimod Ligebehandlingsnavnets afgarelser kan indbringes for domstolene —
endda pa Ligebehandlingsnavnets regning, safremt en afgarelse til gunst for lgnmodtageren
ikke efterleves. Dette er formentlig ogsa en begrundelse for, at Ligebehandlingsnavnet behand-
ler flere sager pa omradet end Afskedigelsesnavnet.

4  Beskyttelsens udstraekning - praksis om LBL 8§ 9

Under dette punkt behandles retspraksis, hvor en graviditet med sikkerhed er indtradt, hvorfor
lenmodtagerne utvivisomt er omfattet af 8 9. Det er naturligvis stadig muligt at afskedige en
sadan arbejdstager, safremt det er sagligt begrundet.

4.1 Far og efter graviditet

Som det vil fremga under punktet om fertilitetsbehandlinger, er det ikke entydigt, hvornar be-
skyttelsen i § 9 begynder. Det er derimod sikkert, at beskyttelsen ogsa fortsztter efter endt gra-
viditet, idet den tidsmaessige rekkevidde af forbuddet i § 9 er indtil det tidspunkt, hvor arbejds-
tageren vender tilbage fra barsel. En afskedigelse foretaget efter barselsorlovens afslutning kan
alligevel veere i strid med forbuddet i graviditetsdirektivets artikel 10°*, safremt den er sket pa
grund af graviditet og barsel.>? Dette var temaet i C-460/06, som omhandlede en kvinde pé et
arkitektkontor (AG), der var pa barselsorlov indtil december 1995. Kvinden blev herefter af-
skediget i februar 1996 — dvs. efter hun var tilbagevendt fra barsel. Den belgiske arbejdsret
fastslog, at beslutningen om afskedigelse var truffet, mens hun var gravid, og at AG ikke kunne
godtgare, at afskedigelsen skyldtes kvindens forhold. Den belgiske arbejdsret forelagde herefter
EU-Domstolen spgrgsmalet om, hvorvidt situationen var omfattet af forbuddet. Domstolen ud-
talte i denne forbindelse, at en beslutning om afskedigelse, der traeffes far udlgbet af beskyttel-
sesperioden, stadig er omfattet af artikel 10, selvom den farst meddeles pa et senere tidspunkt.
Af dommen kan det derfor udledes, at det er meget afgerende, hvornar og i hvilken sammen-
haeng beslutningen om afskedigelse traeffes. Det er herefter uden betydning, hvornar opsigelsen
meddeles til arbejdstageren.

*8 Jf. Lov om ligebehandlingsnavnet § 6, stk. 2

* Mikael Marstal: Lenmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 149

*0 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene, med kommentarer, bind 1 s. 284-285

*! Svarende til LBL § 9

52 Beskaftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med graviditet og
barselsorlov s. 6
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At beskyttelsen straekker sig videre end fer og under graviditeten/barselsorloven kan ogsa udle-
des af retspraksis om aborter. Kvinder i denne situation er — uanset at de ikke reelt er gravide
lengere — beskyttet i medfer af § 9.°° U 2007.923 @ drejede sig om opsigelse af en arbejdstager
under sygdom efter en abort. Arbejdsgiveren var informeret om situationen ved en laegeerklee-
ring. To uger senere blev hun afskediget med den begrundelse, at hun ikke levede op til ar-
bejdsgivers forventninger. Landsretten fandt — i lighed med Ligestillingsnavnet, som sagen
forst var indbragt for>* - at § 9 var anvendelig. Da arbejdsgiveren ikke kunne Igfte sin bevis-
byrde for, at afskedigelsen ikke var begrundet i tilstanden, blev kvinden tilkendt en godtgarelse.

4.2 | graviditetsperioden

Det er som ovenfor beskrevet muligt at afskedige en arbejdstager, der er gravid m.v., sa leenge
afskedigelsen hverken er helt eller delvist begrundet i tilstanden. Dette var blandt andet temaet i
Vestre Landsrets dom af 20. april 2006. Sagen omhandlede en kvindelig handicaphjelper,
der var ansat af den handicappede selv. 6 dage efter at kvinden havde informeret om, at hun var
gravid, blev hun afskediget begrundet i darlig kemi. Kvinden blev tilkendt en godtgarelse uan-
set, at der var pavist samarbejdsvanskeligheder mellem parterne, idet landsretten ikke kunne
udelukke, at graviditeten havde varet i hvert fald en medvirkende arsag til afskedigelsen.

Dommen afspejler, at arbejdstageren befinder sig i en gunstig position, nar arbejdsgiver farst er
informeret om graviditeten. Se ligeledes U 2004.2701 H™, hvor arbejdsgiveren blev dgmt til at
betale en godtgarelse, fordi det var usikkert, hvorvidt han var bekendt med den ansattes gravidi-
tet.

4.2.1 Graviditetsbetinget sygdom

Efter Vestre Landsrets dom af 11. januar 2010 har det vaeret omdiskuteret, hvorvidt der pa-
hviler arbejdsgiver en form for objektivt ansvar i tilfeelde af graviditetsbetinget sygdom. Sagen
drejede sig om en arbejdstager, der efter 5 ugers ansettelse blev afskediget pa grund af for hgijt
sygefraveer. Under sagen blev det dokumenteret, at den opsagte arbejdstager var gravid, og at
fraveeret skyldtes graviditetsbetinget sygdom. Arbejdsgiveren kendte ikke til graviditeten pa
afskedigelsestidspunktet. Landsretten fandt det uden betydning, at det efter bevisfarelsen kunne
lzegges til grund, at arbejdsgiveren ikke kendte til arbejdstagerens graviditet, da han traf den
endelige beslutning om afskedigelse af arbejdstageren. Arbejdstageren blev herefter tilkendt en
godtgarelse svarende til 6 maneders lgn. Der er efterfglgende givet tredjeinstansbevilling til
Hgjesteret.

Advokat Tina Reismann finder dommen meget vidtgaende.”® Hun anfarer, at den mé fortolkes
saledes, at arbejdsgiveren forinden opsigelse har en vis form for undersggelsespligt, nar der er
tale om opsigelse pa grund af arbejdstagerens fraveer. Dette finder hun dog ikke foreneligt med
reglerne i barselsloven om, at en kvindelig arbejdstager farst er forpligtet til at orientere om, at

>3 Marstal: Lanmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 107-110
> Afggrelse af 26. april 2004, nr. 11/2004

> Se evt. domsreferat under pkt. 6.1

% Afskedigelse under graviditet, Nyhedsbrev i arbejds- og ansattelsesret, nr. 4/2010, Plesner
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hun er gravid tre maneder far det forventede fadselstidspunkt. Hun finder det desuden betaenke-
ligt f.s.v.a. helbredsoplysningsloven, som foreskriver, at en arbejdsgiver ikke ma spgrge ind til
sygdommens arsag. Hun konkluderer derfor, at en arbejdsgiver — formelt set — kan vare ngdsa-
get til at foretage en form for hering af arbejdstageren, far den endelige beslutning om opsigel-
se treeffes. Reelt finder hun denne lgsning for sggt. Tilsvarende opfattelse findes hos advokat
Karen Kaufmanns, som anfarer, at afgerelsen udger en tikkende bombe, fordi arbejdsgivere kan
risikere domme for overtraedelse af ligebehandlingsloven p et arbitraert grundlag.>

Advokat Mikael Marstal anfarer, at udgangspunktet i relation til bevisbyrdereglerne er, at en
opsigelse ikke kan anses for at veaere begrundet i graviditet, hvis det er helt sikkert, at arbejdsgi-
veren ikke kendte til graviditeten. Dette udgangspunkt er med dommen modificeret for gravidi-
tetsbetinget sygdom. Han anfarer endvidere, at dommens resultat er korrekt og i overensstem-
melse med principperne bag § 9, da en opsigelse begrundet i graviditetsbetinget sygefraveer er
”pd grund af graviditet”.”® Det objektive ansvar, der efter praksis kan synes indfert, gaelder ude-
lukkende i relation til graviditetsbetinget sygdom.™

Af ovennazvnte fremgar det tydeligt, at de to farstneevnte typisk repraesenterer arbejdsgivere,
mens sidstnavnte reprasenterer lanmodtagere. Hajesterets dom afventes derfor med stor span-
ding. Advokat Mikael Marstal har utvivisomt ret i, at dommens resultat er i overensstemmelse
med principperne bag § 9. En sadan retsstilling vil imidlertid — som fremhavet af advokat Tina
Reismann — skabe en uholdbar situation for arbejdsgiver, der vil vaere fanget mellem LBL § 9
og de gvrige retsregler, herunder sarligt helbredsoplysningsloven.

4.2.2 Afskedigelser begrundet i arbejdsgivers forhold

Afsnittet hanger snavert sammen med spgrgsmalet om bevisbyrde, hvor afskedigelser begrun-
det i henholdsvis arbejdsgivers og arbejdstagers forhold ogsé behandles.®® Kort kan det her
naevnes, at afskedigelser begrundet i arbejdsgivers forhold typisk vil vere omstrukturering,
arbejdsmangel, virksomhedens svigtende gkonomi o.lign.

Dette var ogsa tilfeldet i U 1999.908 V, hvor afskedigelsen af en gravid ansat (AT) var be-
grundet i manglende arbejde. Arbejdsgiver (AG) afskedigede i den periode i alt 21 ansatte, her-
af 4 i AT’s afdeling pa grund af svigtende indtegter. AT pastod for retten, at AG kunne have
valgt at afskedige en anden end AT. AG gjorde derimod geldende, at de afskedigede arbejdsta-
gere blev valgt efter virksomhedens interne retningslinier om anvendelse af princippet om
sidst ind farst ud” (SIFU). Landsretten fandt det godtgjort, at afskedigelsen af AT og 3 andre
ansatte var begrundet i manglende arbejde sammenholdt med det forhold, at de fire afskedigede
var de fire senest ansatte i pakkeriet. Da afskedigelsen var begrundet i manglende arbejde og
ikke graviditeten, havde AT dermed ikke krav pa godtgarelse, jf. LBL § 16, jf. § 9.

*'Seerpreeget afgarelse om gravid medarbejder — Vestre Landsrets dom af 11. januar 2010, fra
www.lovorientering.dk

%8 Og dermed i overensstemmelse med ordlyden i § 9

%9 Mikael Marstal: Lenmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 68-70 samt
s.139

%0 Se pkt. 6.2.3
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Anderledes gik det i Ligebehandlingsnavnets afggrelse af 11. marts 2011. Her blev en gra-
vid kvinde (AT) ligeledes afskediget efter SIFU-princippet i forbindelse med nedskering af
medarbejderstaben i en lagervirksomhed (AG). Kvinden pastod, at man burde have omplaceret
hende, da der var andre stillinger i virksomheden, hun kunne have varetaget. AG anfgrte, at
man normalt anvendte SIFU-princippet i afskedigelsessituationer. Dette var imidlertid ikke
muligt at dokumentere ved hjalp af interne retningslinier el.lign. P& baggrund heraf fandtes den
beskrevne anvendelse af SIFU-princippet ikke at kunne medfare en fravigelse af LBL. Sagen er
indbragt for domstolene.

| forbindelse med afskedigelse af en arbejdstager, ma arbejdsgiver foretage en konkret og indi-
viduel vurdering af arbejdstageren. Det er naturligvis muligt at afskedige den sidst ansatte, hvis
blot man kan argumentere for, at det er det rette valg. Ifglge afgerelsen fra 1998 var det sagligt
at afskedige efter SIFU-princippet til trods for, at der var tale om en gravid arbejdstager. En
generel anvendelse af SIFU-princippet kraever klar hjemmel, hvilket forekommer i lokale hen-
sigtserklaringer, men kun sjeldent findes i de almindelige overenskomster.®* Forskellen mel-
lem de refererede afgarelser er, at arbejdsgiveren i sidstnaevnte ikke kunne dokumentere, at det
var en del af virksomhedens almindelige procedure.

| sager, hvor arbejdsgiver paberaber sig svigtende gkonomi, procederer arbejdstager/sagseger
ofte pa, at arbejdsgiveren havde valget mellem flere arbejdstagere. Dette illustreres af Ligebe-
handlingsnavnets afgsrelse af 17. november 2010%. Sagen omhandlede en tgjproducent
(AG), der i en afskedigelsessituation havde valget mellem flere mulige arbejdstagere. | det
konkrete tilfelde blev en gravid kreativ indkgber (AT) opsagt pa grund af virksomhedens gko-
nomiske vanskeligheder, hvilket betgd, at hendes stilling blev nedlagt. To gvrige stillinger in-
den for salg og regnskab blev nedlagt samtidig. Herefter bestod virksomheden af 4 arbejdstage-
re. Der var udover AT ansat én anden kreativ indkgber (KI) med samme anciennitet og en anel-
se hgjere lgn. AT gjorde derfor geeldende, at hun — eventuelt med en kortere oplaring — kunne
bestride KI’s arbejdsopgaver. Navnet lagde imidlertid AG’s forklaring om, at KI ogsa havde
andre kompetencer til gavn for virksomheden til grund. Af dommen kan det derfor udledes, at
det er af afgerende betydning, at den opsagte arbejdstager besidder de samme egenskaber som
den arbejdstager, virksomheden valgte at beholde, far man kan vinde en sadan sag.

Nar der skal ske afskedigelser begrundet i arbejdsgivers forhold, vil det derfor vare af afggren-
de betydning for ligebehandlingsreglerne om, der er tilneermelsesvist ligeartede medarbejde-
re/stillinger at veelge i mellem. Safremt arbejdsgiver ikke er i stand til at udpege objektive
grunde til, at det netop er den gravide, der afskedigedes, vil han have sveert ved at undga en
sanktion for overtraedelse af LBL.% Det vil i sagens natur vare lettere at argumentere for, at
virksomheden kunne have afskediget en anden arbejdstager, safremt der er tale om fabriksar-
bejde el.lign., hvor det hverken er nadvendigt med sarlig uddannelse eller lengerevarende op-
lering for at bestride arbejdet. Er der derimod tale om stillinger, hvor sarlige kompetencer og
erfaring er ngdvendigt, vil det veere lettere for arbejdsgiver at lgfte bevisbyrden for, hvorfor
man valgte at beholde én arbejdstager frem for en anden. Det vil dog stadig veere ngdvendigt
for arbejdsgiver at kunne dokumentere dette.

Nar arbejdsgiver skal dokumentere sin svigtende gkonomi, er det ikke ngdvendigt, at der kan
pavises en omsatningsnedgang. Afskedigelsen var derfor saglig i U 2010.982 V, hvor arbejds-

61 Ole Hasselbalch: Anszttelsesret og personalejura s. 267
®2 Nr. 103/2010
83 Mikael Marstal: Lenmodtagernes beskyttelse ved graviditet, barsel og adoption s. 35
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giveren — til trods for at omsetningen ikke var faldet - kunne bevise en faldet bruttoavance, der
gjorde det ngdvendigt med omstruktureringer. Er der derimod tale om en mere generel afmat-
ning af markedet, er det ikke sikkert, at arbejdsgiver kan afskedige med denne begrundelse. Det
er i sadanne situationer afggrende, om det er sket en forringelse af gkonomien omkring tids-
punktet for opsigelsen.®

4.2.3 Afskedigelser begrundet i arbejdstagers forhold

Hvorvidt en afskedigelse begrundet i arbejdstagers forhold er saglig, afhaenger i hgj grad af den
konkrete stilling og “forseelsens” karakter. Ifglge praksis kan en arbejdsgiver ikke afskedige en
gravid begrundet i dennes egne forhold (darligt udfert arbejde, samarbejdsvanskeligheder
o.lign.), medmindre de paberdbte forhold har veret pétalt inden meddelelsen om graviditet.®®
Dette fremgar med al tydelighed af Ligebehandlingsnavnets afggrelse af 12. marts 2010%.
Sagen omhandlede en kvindelig socialpedagog, som blev afskediget under sin graviditet pa
grund af samarbejdsvanskeligheder og illoyal adfeerd. Arbejdsgiveren fremlagde under sagen
bl.a. en sms og en mail, hvor kvinden refererede til lederen pa det socialpaedagogiske opholds-
sted som “en saek”. Naevnet fandt pa trods af dette ikke, at arbejdsgiveren laftede sin bevisbyr-
de for, at afskedigelsen ikke var begrundet i graviditeten, idet arbejdstageren ikke modtog no-
gen advarsel eller patale forud for sin opsigelse.®” Det er usikkert, hvorvidt arbejdstagerens fejl
var pétalt p& forhand i Afskedigelsesnavnets afgarelse af 13. juni 2003%® om en gravid ar-
bejdstager (AT), der blev afskediget ca. 6 maneder inde i sin graviditet. Arbejdsgiveren (AG)
anfarte, at AT udfarte sit arbejde darligt, kom for sent og en enkelt gang helt var udeblevet. AT
bestred dette og pastod i gvrigt, at udeblivelsen var varslet og skyldtes graviditetsgener. Afske-
digelsesnaevnets formand fandt det ikke godtgjort, at AT havde udfert sine arbejdsopgaver util-
fredsstillende, hvorfor hun tilkendtes en godtgarelse.®®

Til trods for tidligere paberabte samarbejdsvanskeligheder og en patale af aldre dato fandtes
arbejdsgiver alligevel at have handlet usagligt i Vestre Landsrets dom af 31. maj 2010, som
omhandlede afskedigelse af en gravid indkgbsassistent (AT). Arbejdsgiver var en designvirk-
somhed (AG) bestaende af to afdelinger. AT var oprindeligt ansat i voksenafdelingen, hvor hun
i starten af sin ansettelse fik en patale om, at hun snakkede for meget i arbejdstiden. Senere
skiftede AT til ungdomsafdelingen. AT blev, som den eneste i ungdomsafdelingen, opsagt efter
mere end 4 ars ansattelse pa grund af interne omstruktureringer i ungdomsafdelingen. Farst
senere blev andre medarbejdere opsagt. Det var usikkert, hvorvidt AG var bekendt med gravi-
diteten pa opsigelsestidspunktet, idet AG ikke formelt var underrettet. AT forklarede imidlertid,
at hendes graviditet var synlig, ligesom AG var bekendt med AT’s gnske om at fa et barn. For
byretten gjorde AT geeldende, at hun havde veeret villig til at flytte tilbage til voksenafdelingen
for at undga afskedigelse. AG anfarte i denne forbindelse, at ikke havde veeret muligt at ompla-
cere AT, da der var darlig kemi mellem AT og afdelingens medarbejdere. Landsretten stadfee-
stede byrettens dom og tilkendte AT en godtgarelse. Af begrundelsen fremgar det, at AT som

® Mikael Marstal: Lenmodtagernes beskyttelse ved graviditet barsel og adoption s. 24-26

% Mads Krarup og Agnete Andersen: Barselsregler — fleksibilitet, fravaer og dagpenge s. 127

®Nr. 15/2010

®7 Afggrelsen er indbragt for domstolene

% Nr. 1102/03

% Det fremgér ikke af afggrelsen, hvorvidt de af arbejdsgiver paberabte forhold om arbejdets udfarelse m.v. var
pétalt for inden.
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den eneste blev afskediget den dag, og at der siden blev ansat nye. Hverken byretten eller
landsretten tog stilling til patalen. Dette skyldes formentlig, at den var af &ldre dato, og at AT
ifelge sin forklaring havde taget den til efterretning. Dommen er et godt eksempel pa, hvor me-
get det kraever for, at en opsigelse begrundet i AT’s forhold kan vare saglig. Landsretten lagde
i sin begrundelse primaert vaegt pa, at der var ansat nye medarbejdere i perioden.

Netop fordi det er sa svert for arbejdsgiver at bevise, at en afskedigelse er saglig til trods for
den ansattes forsgmmelser el.lign., ma der vare helt klare linier omkring afskedigelsen. Dette
afspejles i U 2009.1700 &, hvor en kvindelig handicapmedhjealper (AT) efter 10 ars ansattelse
blev afskediget af den mandlige handicappede (AG). Der var i sagen usikkerhed om, hvornar
afskedigelsen var faldet. I1fglge AG afskedigede han AT, mens hun var gravid, fordi hun gen-
tagne gange var mgdt for sent pa arbejde. AT havdede derimod, at hun farst blev opsagt under
barslen, da hun spurgte om, hvornar hun atter skulle begynde pa arbejde efter sin barsel og i
gvrigt oplyste AG om, at hun pa ny var gravid. Til statte for AG’s pastand oplyste to gvrige
hjeelpere, at AT’s manglende overholdelse af mgdetiderne var til stor gene, hvorfor de havde
truet med at tage deres afsked, safremt problemet ikke blev lgst. Til stgtte for AT’s pastand
blev der bl.a. fremlagt en anbefaling, hvor AG gav AT de bedste anbefalinger. Det fandtes for
retten ikke bevist, at AT blev opsagt under graviditeten p.g.a. gentagen for sen fremmgade. Det
fandtes heller ikke godtgjort, at opsigelsen ikke var begrundet i AT’s pataenkte eller igangvee-
rende barselsorlov.” Et tilsvarende resultat findes i U 2008.844 V, hvor en handicappet mand
(AG) opsagde sin hjaelper (AT), mens hun var pa barsel, fordi hun tidligere havde givet udtryk
for, at hun efter barslens udlgb ville pabegynde en uddannelse. Dette blev imidlertid ikke reali-
seret. Landsretten udtalte i denne forbindelse, at AG forinden afskedigelsen burde have bragt
klarhed over, hvorvidt AT gnskede at afslutte ansattelsen. Han kunne derfor ikke godtgere, at
afskedigelsen var saglig.

05 1703
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4.2.4 /Andret stillingsindhold

Afskedigelsesbegrebet i 8§ 9 omfatter ikke kun afskedigelser i snaver forstand, men omhandler
o0gsa situationer, hvor der sker vasentlige @ndringer af arbejdsvilkérene.” En arbejdsgiver har
som udgangspunkt altid mulighed for at &ndre i ansattelsesvilkarene. Hvis @ndringerne er vee-
sentlige, skal det ske med et varsel, der svarer til arbejdstagerens opsigelsesvarsel. Hvorvidt en
stillingsaendring er vasentlig vil altid blive afgjort ud fra en konkret vurdering.

Ligebehandlingsnavnets afggrelse af 27. august 2010’ omhandlede en kvinde (AT), der
under sin graviditet fik endret sin stilling fra souschef til ufagleert salgsassistent med en lgn-
nedgang pa ca. 5.000 kr. om maneden. Arbejdsgiveren (AG) anfarte under sagen, at AT ikke
bestred sin nye stilling som souschef, hvorfor de i feellesskab var blevet enige om stillingsan-
dringen. Ligebehandlingsnavnet fandt, at der var tale om en sa veesentlig &ndring, at det matte
sidestilles med en opsigelse. Herefter fandtes AG ikke have godtgjort, at afskedigelsen var be-
grundet i AT’s graviditet. Der blev ved afggrelsen primart lagt vaegt pa, at det ikke blev doku-
menteret, at AT ikke passede sit arbejde pa en tilfredsstillende made forud for afskedigelsen.
AT blev herefter tilkendt en godtgarelse. Afgerelsen skulle efterfglgende indbringes for dom-
stolene, men blev forligt efter sagen var overgivet til Kammeradvokaten.

Selvom lgnnen ikke &ndres, kan der stadig veere tale om en veesentlig stillingsendring. | Ostre
Landsrets dom af 6. oktober 2010 bestred en kvindelig ansat efter sin barsel ikke leengere
samme ansvar og funktioner som tidligere. Hun blev — pa trods af at lgnnen ikke var reduceret
— tilkendt en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn.

4.2.5 Tidsbegransede ansattelser

Hvor der i andre love er krav om, at ansattelsen skal have en vis varighed, far ”godet” tilkom-
mer den ansatte, findes der i LBL ikke tilsvarende krav."

| U 2002.2435 /3H blev EU-Domstolen forelagt spgrgsmalet om, hvorvidt ligebehandlingsdi-
rektivets artikel 5, stk. 1 og graviditetsdirektivets artikel 10" ogs& omfatter tidsbegraensede
ansettelser. Sagen omhandlede en kvindelig vikar, som pa ansattelsestidspunktet ikke oplyste
om sin graviditet velvidende, at hun pa grund af sin tilstand ikke ville kunne arbejde i en vee-
sentlig del af anseettelsesperioden. Hertil svarede Domstolen, at artikel 10 er til hinder for af-
skedigelse af en arbejdstager, der er gravid, uanset de af Hgjesteret fremhavede momenter.”
Herefter blev den afskedigede vikar tilkendt en godtgerelse.

Et andet eksempel pa, at tidsbegraensede ansattelser er omfattet af § 9 er Ligestillingsnaevnets
afgarelse af 26. april 20047, hvor en lzrer p& en handelsskole i lgbet af en leengere rraeekke
blev ansat pa arsbasis. Her fandt Navnet, at beslutningen om ikke at genansztte leereren under

! Beskaftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med graviditet og
barselsorlov s. 6

2 Nr. 61/2010

® Smh. eksempelvis bestemmelserne om usaglig afskedigelse i FUL § 2b og Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra f

™ Begge implementeret ved LBL § 9, jf. pkt. 2.1.1 0g 2.1.2

> C-109/00

"® Nr. 10/2004
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hendes barselsorlov skulle betragtes som en afskedigelse, hvorfor hun blev tilkendt en godtge-
relse.

Se i denne forbindelse ogsa U 2004.2701 H, hvorfra det kan udledes, at § 9 ogsa finder anven-
delse i en aftalt provetid. "’

4.3 @vrige arbejdsvilkar (LBL § 4)

EU-Domstolen har anerkendt beskyttelsen af kvinders beskeaftigelsesmaessige rettigheder, her-
under retten til at nyde godt af enhver forbedring i arbejdsvilkarene, som de ville vare beretti-
get til under deres fraveer.” Se i denne forbindelse U 2003.2276 V, hvor en gravid arbejdstager
blev tildelt en godtgarelse pa 10.000kr, fordi hun ikke pa lige fod med sine kollegaer havde faet
tildelt 5 feriefridage, fordi hun skulle pa barsel.

4.4 Beskyttelsens indtraeeden i andre medlemsstater

Der er blandt medlemsstaterne forskel pa, hvornar beskyttelsen efter graviditetsdirektivets arti-
kel 10 indtreeder. Langt de fleste af medlemsstaterne har — som Danmark — ikke nogen egentlig
definition af gravide arbejdstagere pa trods af, at det er af stor betydning for, hvornar beskyttel-
sen indtreeder. Derfor er der ogsa i flere af medlemsstaterne, herunder Tyskland og Frankrig, et
krav om, at arbejdstageren skal underrette sin arbejdsgiver om graviditeten far beskyttelsen
indtraeder. Yderligere krav stilles i blandt andet Luxembourg, hvor det kraeves, at underretnin-
gen skal ske ved en laegeerklaring sendt pr. anbefalet brev til arbejdsgiveren. | Spanien er der
ikke krav om underretning, far beskyttelsen indtraeder. Hvis arbejdsgiver er klar over hendes
graviditet, er hun omfattet omfattet af moderskabslovgivningen, selv om arbejdsgiveren ikke
officielt er blevet underrettet om graviditeten.”

I Danmark er man — som i Spanien — omfattet af beskyttelsen uanset, at arbejdsgiveren ikke er
underrettet, og efter U 2004.2701 H star det endog fast, at usikkerhed om arbejdsgiverens viden
pa opsigelsestidspunktet vil komme denne til skade.

4.5 Sammenfatning

Ovenstdende praksis stemmer overens med gnsket i endringsdirektivet om, at enhver form for
negativ forskelsbehandling af kvinder i forbindelse med graviditet og barsel udger direkte for-
skelsbehandling pa grund af ken.*®

Pa baggrund af ovenstdende kan det konstateres, at beskyttelsen efter § 9 kan udstraekkes til
tiden efter den i bestemmelsen anfarte periode, safremt beslutningen blev truffet under gravidi-
tet eller barsel. Dette gaelder ogsa, hvis der er tale om abort, hvor graviditeten reelt set ikke
leengere er til stede. Beskyttelsen far graviditet gennemgas nedenfor.

"7 Se domsreferat under pkt. 6.1. samt Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2 s. 162
78 Betragtning 12, direktiv 2002/73/EF (ndringsdirektivet til ligebehandlingsdirektivet)

® KOM(1999)100 endelig s. 6-7

8 Betragtning 12, direktiv 2002/73/EF (ndringsdirektivet til ligebehandlingsdirektivet)
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Anvendelsesomradet for § 9 er ikke begraenset til ansattelser, der har bestaet i et vist tidsrum.
Derfor finder bestemmelsen ogsa anvendelse i en aftalt pravetid. Ligeledes er det med Domsto-
lens praejudicielle afgarelse slaet fast, at tidsbegraensede ansattelser ogsa er omfattet. 1 denne
henseende er det uden betydning, at arbejdstageren ikke kan arbejde i en vasentlig del af an-
seettelsesperioden.

& 9 finder anvendelse pa graviditetshetinget sygdom. Ifglge Vestre landsret kan en arbejdsgiver
blive palagt at betale en godtgarelse som falge af opsigelse pa grund af for hgjt sygefraveer,
uanset at arbejdsgiveren ikke vidste, at arbejdstageren var gravid, og at sygefraveeret var gravi-
ditetsbetinget. Arbejdsgiveren ifalder altsa et ansvar, der minder om en form for objektivt an-
svar ved opsigelse af kvinder i den fadedygtige alder pa grund af sygdom. Uanset at afgarelsen
kan synes uretfeerdig, er den i trdd med dansk ret. Her findes ikke et krav om, at arbejdsgiver
skal underrettes, far beskyttelsen indtreeder.®! Et s&dant krav findes derimod i andre medlems-
stater.

Afskedigelser er altid enten begrundet i arbejdsgivers eller arbejdstagers forhold. Hvis det er
begrundet i arbejdsgivers forhold, skyldes det typisk svigtende gkonomi. Hvis det skal lykkes
arbejdsgiver at lgfte bevisbyrden pa grund af svigtende gkonomi, omstruktureringer m.v., kre-
ves klare beviser. Afskedigelser begrundet i arbejdstagers forhold kraever, at de paberabte for-
hold har varet patalt inden afskedigelsen, og at arbejdstageren har haft en (reel) mulighed for at
@ndre sin adferd. Dette vil generelt set vaere en meget tung bevisbyrde for arbejdsgiver og
kraever vagtige argumenter.® Derfor er det vigtigt, at der er klare linier omkring afskedigelsen.
En arbejdsgiver bar i denne situation "sikre sig” ved eksempelvis at sende den pr. mail, sa rette
dato og begrundelse fremgar. Hvis der er tale om bortvisninger, gelder de samme vilkar som i
aftaleretten, hvor der skal vare en vaesentlig misligholdelse for ansattelsesforholdet kan haeves
(bortvisning). Herefter er det muligt at bortvise, hvis der er tale om en séa grel forseelse, at det
kan bzre en afskedigelse. | sa fald vil den veere saglig uanset, at arbejdstageren er gravid.

& 9 finder desuden anvendelse uanset, at der ikke er sket en opsigelse, hvis der er tale om sa
vaesentlige stillingseendringer, at det reelt kan sidestilles med en opsigelse. Vurderingen af
hvorvidt &ndringen er vasentlig, er ikke anderledes pa ligebehandlingsomradet end for resten
af det ansattelsesretlige univers.®®

5 Afskedigelse af kvinder fgr graviditet — Anvendelsesomradet for § 9 i re-
lation til fertilitetsbehandling

5.1 Begrebet "fertilitetsbehandling”

Som anfart indledningsvist er det ngdvendigt for stadigt flere par at underga fertilitetsbehand-
ling for at opna en graviditet. Selve fertilitetsbehandlingen er meget varierende alt efter arsagen
til barnlgsheden. Samlebegrebet “fertilitetsbehandling” deaekker m.a.o. over flere forskellige
behandlinger, herunder

81 Det vil dog veere af afgarende betydning for bevisbyrden.
82 Se i gvrigt under punktet om bevisbyrde, pkt. 6.
8 Dvs. typisk nedregulering af Ign, &ndring af arbejdsstedet og “sociale” andringer.
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- korrektion af anatomiske forhold, hvis der foreligger forhold, som kan korrigeres ved
hjeelp af starre eller mindre operationer.

- hormonstimulering til at fremkalde &glgsning, hvis arsagen til barnlgsheden skyldes
svigtende eglasning. Derved gges chancerne for befrugtning og graviditet. Behandlin-
gen kan suppleres med inseminationsbehandling.

- insemination med mandens sad eller donorsad. Dette indebzrer, at seedceller placeres i
kvindens livmoder for at forbedre chancen for befrugtning. Der udfares ca. 10.000 af
disse behandlinger i Danmark om aret.

- reagensglasbefrugtning (in vitro fertilisering). Dette betyder, at sgget befrugtes uden
for kvindes krop for efterfglgende at blive placeret i livmoderen. Brugen af denne be-
handlingstype er @get betydeligt de seneste ar.%*

Metoden velges ud fra en vurdering af, hvorledes graviditet lettest opnas for den pagaldende
kvinde. Uanset metoden er succesraten omkring 25 %.%°

5.2 Hvornar er fertilitetsbehandling omfattet af § 9?

Graviditetsdirektivets®® artikel 10 foreskriver, at beskyttelsen gelder gravide arbejdstagere,
hvilket i artikel 2, litra a defineres som enhver arbejdstager, som er gravid, og som underretter
arbejdsgiveren om sin tilstand.®’

Tidligere blev det antaget, at afskedigelsen pa grund af fertilitetsfremmende foranstaltninger
var en overtreedelse af LBL § 4 ud fra en betragtning om, at perioden 1 uden for beskyttelses-
perioden i § 9.%®

8 9 fik sin nuvarende form i 1989, da barselsloven blev indarbejdet i LBL. Der blev ikke den-
gang taget stilling til, hvorvidt formuleringen eller i gvrigt pa grund af graviditet, barsel eller
adoption skulle omfatte personer i fertilitetsbehandling. Sidenhen er graviditetsdirektivet im-
plementeret, men indeholder ligeledes ingen omtale af fertilitetsbehandlinger. Umiddelbart er
der derfor hverken i ordlyden eller forarbejder holdepunkter for, at fertilitetsbehandlinger er
omfattet. U 2000.970 @ tog som den farste dom i Danmark stilling til spgrgsmalet. | sagen var
en kvinde blev afskediget dagen efter sin kunstige befrugtning. Denne situation fandt landsret-
ten omfattet af § 9.%° P4 tidspunktet for implementeringen af bevisbyrdedirektivet synes det i
bemarkningerne til @ndringsloven forudsat, at afskedigelse af arbejdstagere, der har faet fore-
taget en kunstig befrugtning er omfattet, idet der henvises til dommen.” Det fremgar, at den
delte bevisbyrde formentlig vil @ndre retsstillingen for en sagseger, der forsgger at blive gravid

8 Kvindesygdomme: Ufrivillig barnlgshed (infertilitet) — Hvad er ufrivillig barnlgshed (infertilitet)
http://patienthaandbogen.dk/kvindesygdomme/sygdomme/ovrige-sygdomme/ufrivillig-barnloshed-infertilitet-
1395.html

8 Med succesraten menes der gennemfarte graviditeter som falge af behandlingen, www.netdoktor.dk

% direktiv 92/85/E@F

87 Efter dansk retspraksis indtraeder beskyttelsen uanset at arbejdsgiver ikke er bekendt med graviditeten. Se i den-
ne forbindelse ovenfor pkt. 4.4, hvor beskyttelsens indtreeden behandles f.s.v.a. andre medlemsstater.

8 Mads Krarup og Agnete Andersen: Barselsregler — fleksibilitet, fravaer og dagpenge s. 125

8 Kvinden blev ikke tilkendt en godtgarelse, da det lykkedes arbejdsgiveren af lgfte bevisbyrden for, at afskedi-
gelsen var saglig. Dommen omtales desuden nedenfor under pkt. 6.1.1.

% LFF2000-2001.1.78.
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ved kunstig befrugtning, safremt arbejdsgiver er informeret om eller pa anden vis er bekendt
med situationen.

Med U 2003.603 H blev det slaet fast, at forsgg pa at blive gravid ved kunstig befrugtning er
omfattet af LBL § 9. Sagen omhandlede en sekretaer (AT), som primo juni 1998 begyndte pa et
advokatkontor (AG). Den 7. september 1998 bekraftede AG, at prgvetiden var udlgbet, og at
hun herefter var fastansat. Dagen efter anmodede AT om afholdelse af feriedage, da hun skulle
hospitalindlzegges i forbindelse med graviditetsfremmende foranstaltninger. AG udtrykte i den-
ne forbindelse utilfredshed med AT’s adfeerd og var af den opfattelse, at hun burde have naevnt
dette den 7. september. Den 10. september 1998 blev AT opsagt begrundet i den seneste kom-
munikationsbrist mellem AT og AG. Byretten fandt det bevist, at opsigelsen af AT var begrun-
det i gnsket om afholdelse af ferie, men afgjorde tvisten efter LBL § 4, idet graviditetsfrem-
mende foranstaltninger ikke fandtes omfattet af LBL § 9. Denne afggrelse blev stadfestet af
Landsretten. For Hgjesteret var parterne enige om, at afskedigelsen var begrundet i AT’s fore-
staende hospitalsindleeggelse med henblik pa foretagelse af graviditetsfremmende foranstalt-
ninger. Sagen omhandlede derfor udelukkende, hvorvidt situationen var omfattet af LBL § 9.
Flertallet i Hgjesteret fandt, ud fra en formalsfortolkning, at bestemmelsen ogsa omfatter for-
bud mod afskedigelser begrundet i forsgg pa at blive gravid ved kunstig befrugtning.” En dis-
sentierede dommer gnskede at stadfeste landsrettens dom, da han fandt det beteenkeligt at ud-
vide ordlyden ”pa grund af graviditet” til ogsa at omfatte perioden, hvor lgnmodtageren ikke er
gravid, men forsgger at blive det. Han anfarte, at bemarkningerne i lovforslaget til gennemfg-
relse af bevisbyrdedirektivet® ikke var tilstraekkeligt til at begrunde en udvidende fortolkning
af § 9. Derfor anfgrte han, at situationen burde henferes under LBL 8 4. AT tilkendtes en godt-
garelse svarende til 6 maneders lgn.

Dommen preaciserer derfor, at arbejdstagere i fertilitetsbehandling er omfattet af LBL § 9, men
dette er dog ikke ensbetydende med, at de kan anses for at veere ”gravide” i juridisk og medi-
cinsk forstand.”

Vestre landsret ndede i U 2011.17 V frem til et tilsvarende resultat. Her fandtes en kvinde, der
blev afskediget 3 dage efter opsatning af befrugtede &g i livmoderen, ogsd omfattet af § 9.%

EU-Domstolen tog i C-506/06 stilling til, pa hvilket stadie af en fertilitetsbehandling en kvinde-
lig arbejdstager kunne anses for at vaere omfattet af graviditetsdirektivet. Sagen omhandlede en
servitrice (AT), der i januar 2005 blev ansat hos en bager (AG). AT var sygemeldt af sin laege i
starten af marts i forbindelse med fertilitetsbehandling. AG afskedigede AT telefonisk den 10.
marts. Pa dette tidspunkt var kvindens &g allerede befrugtede, men skulle farst opsattes den
13. marts. AT gjorde herefter geeldende, at afskedigelsen var ugyldig, idet hun var omfattet af
beskyttelsen i graviditetsdirektivet. AG afviste kravet med den begrundelse, at graviditeten
endnu ikke var en realitet pa tidspunktet for meddelelsen af afskedigelsen. Den gstrigske dom-
stol forelagde herefter EU-Domstolen spargsmalet om, hvorvidt en AT, der har faet befrugtet,
men ikke opsat &g, er en gravid arbejdstager” i graviditetsdirektivets forstand med en konse-
kvens, at forholdet er omfattet af afskedigelsesbeskyttelsen i artikel 10. Af Domstolens praemis-
ser fremgar det, at formalet med graviditetsdirektivet var at beskytte arbejdstagerne pa et tids-

°L's. 609

% Se pkt. 2.1.3

% Se naermere under pkt. 6.1 0g 6.2.1 om bevisbyrdereglerne.

% Dommen gennemgas i sin helhed under pkt. 6.1.1 om omvendt bevisbyrde.
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punkt, hvor de er serligt udsatte.”® Beskyttelsen i artikel 10 forudsztter imidlertid, at gravidite-
ten er pabegyndt.”® Domstolen kunne ikke anerkende, at beskyttelsen blev udvidet.*” Domsto-
len lagde vegt pa, at de befrugtede &g kunne opbevares i en leengere periode uden at blive og-
sat i kvindens livmoder, og at beskyttelsen derfor ville kunne straeekkes over en lang periode.* |
denne forbindelse overvejede Domstolen ogsa, at det kunne fa den konsekvens, at en kunstig
befrugtning blot ivaerksattes som en sikkerhedsforanstaltning mod afskedigelse.®® Under rets-
sagen havde bl.a. Kommissionen foreslaet, at beskyttelsen i ligebehandlingsdirektivet kunne
anvendes. Domstolen konkluderede, at graviditetsdirektivet og navnlig artikel 10, stk. 1, skal
fortolkes saledes, at en kvindelig arbejdstager ikke er omfattet, nar de befrugtede &g endnu
ikke er blevet sat op i kvindens livmoder, uanset at befrugtningen af &eggene var sket pa afske-
digelsestidspunktet. En kvinde, der modtager fertilitetsbehandling, skal dermed ikke anses for
at veere gravid. Domstolen fandt derimod, at situationen - henset til det fremskredne stadie af
fertilitetsbehandlingen - var omfattet af det generelle ligebehandlingsprincip i ligebehandlings-
direktivet. Domstolen overlod det herefter til den gstrigske domstol at vurdere, hvorvidt afske-
digelsen var i strid med ligebehandlingsdirektivet.

Ifalge EU-Domstolen omfatter beskyttelsen graviditetsdirektivets artikel 10 — svarende til LBL
8 9 — dermed ikke en kvinde, hvis befrugtede s&g endnu ikke er sat op i livmoderen. Situationen
er dog omfattet af ligebehandlingsdirektivet, hvis bestemmelser — i Danmark — ligeledes er im-
plementeret i LBL 8 9. Afgarelsen @&ndrer dermed ikke retsstillingen for kvinder i fertilitetsbe-
handling i Danmark, hvor Hgjesteret har anerkendt, at beskyttelsen Igber fra et tidligere tids-
punkt.

Der blev i Vestre Landsrets dom af 17. august 2010 taget stilling til, hvor langt i en fertili-
tetsbehandling man skal veere, for LBL § 9 finder anvendelse. Sagen omhandlede en slagteriar-
bejder (AT), der fik konstateret barnlgshed i forbindelse med endometriose.!®® AT fik derfor
taget blodpraver hos sin leege med henblik pa fertilitetsbehandling. Dagen efter blev slagteriet
(AG) gjort bekendt med AT’s barnlgshed og @nske om at blive gravid. 14 dage senere blev hun
sammen med 5 andre medarbejdere opsagt pa grund af nedlaggelse af produktionen. Aret efter
pabegyndte AT hormonbehandling og fik foretaget en kunstig befrugtning. AT gjorde princi-
palt geeldende, at LBL § 9 var overtradt og subsidiert, at opsigelsen var i strid med § 4. AT
anfarte, at behandlingen skulle anses som et samlet forlgb, der ogsa inkluderer den udredning,
der ligger forud for den egentlige behandling.’®* AG gjorde derimod galdende, at AT kun be-
fandt sig pa et meget tidligt stadie i fertilitetsbehandlingen, og at beskyttelsen efter LBL § 9
forst indtreeder pa et mere fremskredent tidspunkt. Landsretten naede frem til, at der pa tids-
punktet for opsigelsen ikke var indledt en egentlig behandling, der havde aktualiseret en mu-

% Praemis 34

% Praemis 37

% Praemis 41

% Mikael Marstal anfarer i Lanmodtagernes beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 102, at
der i Danmark er mulighed for at opbevare &g i 5 ar.

% Praemis 42

100 Endometriose er en tilstand, hvor vav, der normalt findes i livmoderen, ogsé findes ud for livmoderen. Det
betyder, at disse omrader ogsa blgder under kvindens menstruation. Tilstanden findes hos ca. 30 % af de kvinder,
som behandles for barnlgshed. Det kan veere ngdvendigt med en operation — som i tilfeeldet i dommen. | mange
tilfelde er det aktuelt med hjeelp til at opna graviditet — f.eks. ved kunstig befrugtning (in vitro fertilisering).
Kvindesygdomme: Sygdomme: Endometriose. Hvad er endometriose?
http://patienthaandbogen.dk/kvindesygdomme/sygdomme/ovrige-sygdomme/endometriose-1357.html

191D, v.s. der var igangsat undersggelser med henblik pa at vurdere, hvilken form for fertilitetsbehandling kvinden
kunne tilbydes. Selve behandlingen igangseettes senere.
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lighed for at AT kunne blive gravid. Herudover fremgar det af rettens begrundelse, at der hver-
ken i forarbejder eller retspraksis findes statte for at udvide afskedigelsesveernet i § 9 til at om-
fatte en periode forud for den egentlige fertilitetsbehandling.'®® Beskyttelsen omfatter séledes
ikke udredningsperioden, hvor praver udtages med henblik pa at vurdere den bedst egnede gra-
viditetsfremmende behandling. Afggrelsen er anket til Hgjesteret og forventes behandlet i for-
aret 2012.

Dommen giver anledning til mange overvejelser om, hvornar en egentlig behandling kan anses
for at veere pabegyndt i og med, at fertilitetsbehandling - som anfart indledningsvist under dette
punkt — farst og fremmest kan besta af mange forskellige behandlinger. Hvis en kvindes fertili-
tetsbehandling udelukkende bestar i hormonbehandling, og hun har samleje, vil der vaere aktua-
liseret en mulighed for at blive gravid. Det kan dog veere sveert at bevise. F.s.v.a. andre behand-
lingsformer kan der ogsa vere svert at vurdere, om den “egentlige behandling” er indledt fra
egudtagningstidspunktet eller inseminationstidspunktet. Henset til principperne bag ligebe-
handlingsloven — beskyttelsen af arbejdstageren, idet arbejdsgiver er informeret om en neertsta-
ende graviditet - taler meget for, at beskyttelsen skal regnes fra et tidligt tidspunkt.'*

5.3 Den beskyttede personkreds

Beskyttelsesveernet i LBL § 9 finder som ovenfor anfart anvendelse for bade maend og kvinder.
Det vil sige, at manden til en gravid kvinde nyder samme beskyttelse som hende. Dette kan
ogsa udstraeekkes til homoseksuelle forhold, saledes at partneren beskyttes — i hvert fald, hvis
partneren ma forventes at skulle afholde barsel, fridage eller lignende i forbindelse med ned-
komsten. % En tilsvarende beskyttelse galder for partneren i forbindelse med fertilitetsbehand-
linger. Dette blev slaet fast i U 2009.323 V, hvor en mandlig grafiker var blevet afskediget fra
sin stilling hos et trykkeri pa grund af ordrenedgang. Grafikeren gjorde under sagen galdende,
at afskedigelsen skyldtes, at han deltog i et fertilitetsbehandlingsforlgb sammen med sin kare-
ste. Bade byretten og landsretten behandlede sagen efter LBL § 9.*%

5.4 Sammenfatning og perspektivering

Far 1999 var spagrgsmalet om beskyttelsen for kvinder i fertilitetsbehandling hverken behandlet
i Danmark eller pa EU-niveau. | Danmarks fgrste dom pa omradet, fandt retten, ud fra en for-
malsfortolkning, at en kvinde efter at vere blevet kunstigt befrugtet, var omfattet af beskyttel-
sen i § 9. Denne tankegang blev fulgt op i U 2003.603 H, hvor Hgjesteret naede frem til, at en
kvinde, hvis kunstige befrugtning var planlagt, men endnu ikke ivarksat, ligeledes var omfattet
af bestemmelsen. Hgjesteret fandt det berettiget at arbejdstagere, der forsgger at blive gravide

192 |_andsretten fandt i gvrigt ikke at virksomheden havde udgvet forskelsbehandling pa grund af ken (jf. LBL § 4)
ved udvelgelsen af medarbejdere, der skulle opsiges.

103 Mikael Marstal: Lanmodtagernes beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption, s. 104

104 Til illustration se f.eks. @stre Landsrets dom af 27. april 2009, hvor en kvinde, der gnskede at afholde orlov i
forbindelse med adoption af sin registrerede partners barn, var omfattet af § 9. Barnet var endnu ikke fadt pa opsi-
gelsestidspunktet, men var blevet undfanget ved kunstig befrugtning. Kvindens partner bar barnet, idet hun var
yngre og dermed bedre egnet til at underga fertilitetsbehandlingen. Dermed er dommen endnu et interessant for-
tolkningsbidrag til LBL’s anvendelsesomrade.

Se endvidere s. 1-3, Kromann Reumert, Nyhedsbrev 6/2009.

15 Dommen er behandlet yderligere under pkt. 6.2.2.1 om delt bevisbyrde.
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ved kunstig befrugtning, er givet en bedre beskyttelse end arbejdstagere, der bliver gravide
uden behandling. Dette skyldes, at beskyttelseshensynet netop er at sikre mod arbejdsgiverens
misbrug af den viden, han far i forbindelse med det fraver fra arbejdspladsen, der er ngdven-
digt ved fertilitetsbehandlinger. Denne dom er indtil videre den eneste fra Hajesteret pa omra-
det og betragtes derfor som toneangivende. En tilsvarende vurdering fremgar endvidere i nyere
landsretspraksis, hvor en kvinde, der tre dage tidligere havde faet opsat befrugtede &g, var om-
fattet af § 9. EU-Domstolens eneste afggrelse pa omradet treekker imidlertid i en anden retning.
Her fandtes en kvindelig arbejdstager, hvis &g var befrugtet, men endnu ikke opsat, ikke at
veere omfattet af graviditetsdirektivets artikel 10. Situationen var derimod omfattet af ligebe-
handlingsdirektivet. Beskyttelsen i begge direktiver er implementeret ved LBL § 9. Dommen
har derfor ikke haft den store betydning for beskyttelsen i Danmark, men det er alligevel tanke-
vaekkende, at forbuddet mod afskedigelse af gravide arbejdstagere ikke kan rumme en situation,
hvor kvinden trods alt var meget langt i sit behandlingsforlgb. Kvinder i fertilitetsbehandling er
derfor — efter direktiverne — kun sikret af de “generelle” bestemmelser om forbud mod for-
skelsbehandling pa grund af ken. Danmark har dermed en hgijere beskyttelse med LBL § 9 end
kreevet af de bagvedliggende minimumsdirektiver.

Med nyeste domspraksis er det slaet fast, at partnere til kvinder i fertilitetsbehandling nyder
beskyttelse pa lige vilkar med kvinderne selv.

Vestre Landsret har slaet fast, at kvinden skal vere pa et vist stadie i behandlingsforlgbet for at
nyde godt af beskyttelsen. En kvinde i udredningsfasen er dermed ikke omfattet, idet der skal
veere indledt en egentlig behandling, der har aktualiseret en mulighed for at blive gravid. Hgje-
sterets dom i sagen forventes i foraret 2012. Afgarende for sagens udfald bliver, hvorvidt Hgje-
steret vaegter arbejdsgiverens retssikkerhed hgjere, saledes at en kvinde sa tidligt i forlgbet ikke
kan ggre krav pa en serlig beskyttelse, eller om arbejdstagerne skal beskyttes, sa en virksom-
heds positive viden om en mulig narliggende graviditet ikke kan udnyttes.'*

Formuleringen en egentlig behandling, der havde aktualiseret en mulighed for at blive gravid
abner ogsa op for nye overvejelser. For nogle er hele fertilitetsbehandlingen jo "blot” hormon-
behandling. Safremt arbejdstageren oplyser sin arbejdsgiver om dette og i den sammenhang
udtaler, at man "arbejder pa sagen i soveverelset” eller lignende, er der jo tale om en egentlig
behandling, der har aktualiseret en mulighed for graviditet. Her er der uden tvivl tale om en
grazone, idet det i hgj grad neermer sig situationen for personer, der forsgger at opna graviditet
uden behandling. En mulighed for at opna beskyttelse blot man forsgger at opna graviditet pa
“naturlig vis”, vil naeppe veere i hverken arbejdstagere eller arbejdsgiveres interesse.

Til illustration af hidtidig praksis pa omradet:

Udredningsfasen Behandling der har aktualiseret Konstateringstidspunkt
en mulighed for at blive gravid

N — —
~ e

1d Omfattet af § 4 Omfattet af § 9
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5.4.1 Perspektivering til retstilstanden uden for EU

Det har — bortset fra den ene EU-dom - ikke vaeret muligt at finde afgarelser om afskedigelse af
arbejdstagere i fertilitetsbehandling i andre medlemsstater. Dette skyldes formentlig dels, at
fertilitetsbehandlinger ikke i alle lande anerkendes i samme omfang som i Danmark, hvor det er

en slags "menneskeret” %’

Det er dog klart, at problemstillingen omkring medarbejdere i fertilitetsbehandling ogsa dukker
op uden for EU. F.eks. har OECD (Organisationen for gkonomisk samarbejde og udvikling)
foretaget en undersggelse af flere lande vedrgrende afskedigelse af gravide medarbejdere. Her-
af fremgar det, at det ifalge israelsk lovgivning er usagligt at afskedige pa grund af fertilitets-
behandling.'®® I Australien er der foretaget en undersggelse af menneskerettighederne og lige-
behandling i forhold til graviditet, i hvilken forbindelse den australske menneskerettigheds or-
ganisation konkluderer, at diskrimination af medarbejdere pa grund af fertilitetsbehandling, kan
veere ulovligt i henhold til den australske lov om kansdiskriminering. Det fremgar af undersg-
gelsen, at der ikke er praksis pa dette omrade, men at en rimelig fortolkning af reglerne ma fare
til dette resultat.® Endelig har ogsd den Canadiske Menneskerettighedskommission gennem-
gaet retstilstanden pa dette omrade i "Pregnancy & Human Rights in the Workplace - Policy
and Best Practices”. Heri foretages blandt andet en gennemgang af the Canadian Human Rights
Act. Herefter forbydes graviditetsrelateret diskrimination. Dette defineres som enhver politik
eller beslutning, der pavirker en gravid kvinde negativt. Dette omfatter ogsa graviditetsrelatere-
de omstaendigheder, herunder fertilitetsbehandling.**°

6 Bevisbyrdereglernei LBL

| dansk ret anvendes som udgangspunkt ligefrem bevisbyrde. Herefter pahviler det den krean-
kede part (arbejdstageren) at bevise, at der er sket en overtraedelse af lovgivningen. Dette ud-
gangspunkt er fraveget med reglerne i LBL 8 16, stk. 4 og § 16a.

197 Henset til eksempelvis talrige politiske diskussioner om, hvorvidt fertilitetsbehandling skal vere offentligt
finansieret.

1085, 1, http://www.oecd.org/dataoecd/25/37/42746177.pdf

Arsagen til det hgje beskyttelsesniveau skal maske ses i lyset af en hgjere dedsrate end fodesrate (dvs. negativ
befolkningsveekst), der er i Israel. “Work, family, and the law in Israel s. 27,
http://www.law.illinois.edu/publications/cllpj/archive/vol_27/issue_4/mironiarticle27-4.pdf

Spergsmalet om i hvilket omfang fertilitetshehandling sidestilles med graviditet, bergres dog ikke, idet den samle-
de undersggelse af samtlige lande, herunder ogsd Danmark, ikke behandler spgrgsmalet.
(http:/lwww.oecd.org/dataoecd/24/39/42740165.pdf).

19'5, 31 i dokumentet, der kan findes via
http://www.hreoc.gov.au/sex_discrimination/publication/pregnancy/guidelines/Pregnancy_guidelines.pdf

10 seerligt s. 6 0g 7, http://www.chrc-cedp.ca/pdf/pregnancy _policy.pdf
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6.1 Omvendt bevisbyrde - LBL § 16, stk. 4

Ifalge LBL § 16, stk. 4 pahviler det arbejdsgiveren at godtgare, at afskedigelsen ikke er be-
grundet i lanmodtagerens graviditet eller barsel, safremt afskedigelsen finder sted under gravi-
diteten eller barslen. Af lovforslaget fremgar det helt tydeligt, at bestemmelsen palaegger ar-
bejdsgiveren bevisbyrden i tilfzlde af afskedigelse under graviditet og barsel. **

Bevisbyrdereglen gaelder, uanset om arbejdsgiveren er blevet bekendt med graviditeten eller ej.
Arbejdsgivers viden vil vaere et centralt moment i vurderingen af afskedigelsens lovlighed. Be-
visbyrden for at afskedigelsen ikke var begrundet i lgnmodtagerens graviditet vil imidlertid
vere lettere at lofte for arbejdsgiver, sfremt denne ikke var bekendt med graviditeten.*? For at
sikre sine rettigheder ma en lenmodtager derfor hurtigst muligt gare sin arbejdsgiver bekendt
med graviditeten.™* En opsigelse kort efter, at arbejdstageren har orienteret om sin tilstand, vil
gge formodningen for, at denne har veeret en medvirkende &rsag til afskedigelsen.'**

| 2004.2701 H blev der taget stilling til bevisbyrden i en sag om en kvinde, der blev afskediget
under graviditet. Hgjesteret fandt ud fra en ordlyds- og formalsfortolkning af bestemmelsen, at
bedgmmelsen af, om arbejdsgiveren har lgftet sin bevisbyrde ma bero pa en samlet vurdering.
Det anfgres, at et moment i vurderingen ma veere, hvorvidt arbejdsgiveren ma anses for ved
afskedigelsen at have haft kendskab til graviditeten.'™> Der var for instanserne fart adskillige
vidner, herunder arbejdsgiver, andet personale og sagseger, hvis forklaringer var indbyrdes
modstridende. Hgjesteret fandt det derfor efter bevisfarelsen usikkert, hvorvidt arbejdsgiveren
havde haft kendskab til den afskedigede kvindes graviditet. Pa den baggrund og med udgangs-
punkt i byrettens begrundelse om, at det var sandsynligt, at arbejdsgiveren var bekendt med
graviditeten, og at der ikke var godtgjort andre grunde for opsigelsen, som f.eks. kvaliteten af
det udfarte arbejde, fandt Hajesteret afskedigelsen i strid med § 9.

Af dommen kan det udledes, at det ikke er den ansatte gravide, der skal bevise, at arbejdsgive-
ren er bekendt med graviditeten, men derimod arbejdsgiveren, der skal godtgare sit manglende
kendskab til graviditeten. Arbejdsgiveren formaede altsa ikke i den konkrete sag at lgfte bevis-
byrden for, at afskedigelsen ikke var begrundet i graviditeten.

Der er i teorien enighed om, at bevisbyrden er streng.™
For at arbejdsgiver kan lgfte denne bevisbyrde, er det af afgerende betydning, at der er gjort (et

reelt) forsgg pa at omplacere arbejdstageren til en anden stilling. Dette kan udledes af U
2011.1776 H, hvor en salgskonsulent (AT) i et af de tidligere amter blev opsagt under barsels-

1 Forslag til Lov om @&ndring af lov om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskaftigelse og
barselsorlov m.fl., LFF2000-2001.1.78 s. 10
12 Anderledes i Vestre Landsrets dom af 11. januar 2010 f.s.v.a. graviditetsbetinget sygdom. Se narmere under
pkt. 4.2.1.
113 Beskaftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med graviditet
og barselsorlov s. 6
i: Mikael Marstal: Lanmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 24

S. 2707
16 Ansettelsesret og personalejura s. 261, Tilsvarende i Mikael Marstal: Lenmodtagernes beskyttelse ved gravidi-
tet, barsel og adoption s. 23 samt Ligestillingslovene med kommentarer s. 165, hvor det konstateres, at der er et
“ganske betydeligt beviskrav” under henvisning til flere domme pa omradet, herunder en @ldre Vestre Landsrets
dom, der udtrykker, at det "ikke med tilstreekkelig sikkerhed” er godtgjort.
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orlov. Ligebehandlingsnavnet fandt frem til samme resultat som Hgjesteret, hvorimod bade
byretten og landsretten fandt, at der var udfoldet tilstraekkelige bestraebelser pa at omplacere
kvinden. Det blev for Hgjesteret godtgjort, at det var ngdvendigt at nedleegge stillingen. Kom-
munen (AG) formaede alligevel ikke at fare det forngdne bevis for, at afskedigelsen var uden
sammenhang med AT’s fraveer som fglge af graviditet og barsel. Hgjesteret lagde i sin begrun-
delse veegt pa, at det var lykkedes AG at omplacere andre. Det blev endvidere tillagt betydning,
at AT ikke blev orienteret om andre ledige stillinger, ligesom AG heller ikke havde sikret sig
tilstraekkelige oplysninger om AT’s kvalifikationer og @nsker i relation til andre stillinger.**’
Herefter havde arbejdsgiver ikke lgftet sin bevisbyrde efter LBL § 16, stk. 4. Afgarelsen illu-
strerer, at det ikke er tilstreekkeligt at bevise, at stillingen blev nedlagt, men at arbejdsgiver
endvidere har en — efter det af Hgjesteret anfarte — ganske vidtgaende pligt til at sege andre
muligheder for en arbejdstager, der afskediges under graviditet og barsel. | hvert fald nar der er
tale om arbejdspladser af en vis starrelse, som f.eks. en kommune, der har en reel mulighed for
at omplacere sine medarbejdere.*®

6.1.1 Serligt om fertilitetsbehandlinger

Beskyttelsen efter § 16, stk. 4 indtraeder, nar kvinden er gravid. Dette skaber nogle interessante
overvejelser om retsstillingen for par, som er behandling for barnlgshed.*

| en ldre udgave af Svenning Andersens Funktionarret'? sondres der mellem flere fertilitets-
behandlingstyper'?, sledes at viden om, at funktionzren far hormonbehandlinger eller forsg-
ger at blive gravid ikke farer ikke til, at der er omvendt bevisbyrde. Han redegar derimod for, at
bevisbyrden vender pa inseminationstidspunktet ved kunstig befrugtning. Dette giver Wil-
lerslev Jakobsen anledning til at overveje at lade bestemmelsen i § 16, stk. 4 finde anvendelse
fra inseminations- eller egopsetningstidspunktet under forudsaetning af, at en graviditet efter-
falgende konstateres.'?? Forfatteren er sig dog bevidst, at en sidan lgsning skaber en usikkerhed
for kvindelige arbejdstagere, der far foretaget kunstige befrugtninger. De ville — i tilfeelde af en
afskedigelse — ikke vide, om bevisbyrden pahviler arbejdsgiver eller dem selv, far det kan kon-
stateres, hvorvidt en graviditet er indtradt eller ej. Willerslev Jakobsen redeger i samme artikel
endvidere for, at det er meget sveert at finde frem til det medicinske gjeblik, hvor en graviditet
med sikkerhed er indtradt med den konsekvens, at bevisbyrden vender.'?*

| U 2011.17 V blev det slaet fast, at det skal vaere muligt at konstatere en graviditet pa opsigel-
sestidspunktet for LBL § 16, stk. 4 finder anvendelse. Sagen omhandlede en arbejdstager (AT),

75,1785

18 Omplaceringspligt er et generelt anszttelsesretligt princip. Herefter skal arbejdstageren inden der tyes til afske-
digelse veere tilbudt en anden stilling — ogsa selvom det er ngdvendigt med oplering, far arbejdstageren kan be-
stride stillingen. Ofte vil det vaere en vaesentlig &endring i ansettelsesforholdet, safremt arbejdsstedet aendres. | den
givne situation vil det dog formentlig komme arbejdsgiver til fordel, hvis den gravide arbejdstager er tilbudt en
stilling i en anden af arbejdsgivers filialer el.lign., idet arbejdsgiver s& kan paberabe sig, at arbejdstageren ikke
blev afskediget pa grund af graviditeten. Det vil dog altid vere en konkret vurdering. Mikael Marstal anfarer i
Lanmodtagernes beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og adoption s. 46ff., at omplaceringspligten for
gravide og barslende gér videre end i “den almindelige ansattelsesret”, idet omplacering med eventuel efterfal-
gende uddannelse/oplaering skal foretages, uanset, at en anden medarbejder ma afskedigedes.

119 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2 s. 168

120 1998, 2. udgave, s. 548

121 5e i gvrigt pkt. 5.1 om begrebet fertilitetsbehandling.

1225296, U 2001 B s. 291

122 Samme vurdering ses hos Mikael Marstal i artiklen Neesten gravid?, Advokaten, september 2011
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der i 2008 indledte et fertilitetsbehandlingsforlgb. Som et (afsluttende) led i behandlingen fik
hun den 23. februar 2009 opsat befrugtede g i livmoderen. Cirka 14 dage efter kunne det med
en graviditetstest konstateres, at det var lykkedes at fastholde graviditeten. 3 dage efter opsat-
ningen af a&ggene - 26. februar 2009 — blev AT opsagt uanset, at arbejdsgiveren (AG) var be-
kendt med hendes fertilitetsbehandlinger. Opsigelsen var begrundet i omstrukturering og ar-
bejdsnedgang. | april 2009 blev det konstateret, at graviditeten var ophegrt. AG blev senere
samme ar erkleret konkurs.

Landsretten lagde ikke veegt pa undfangelsestidspunktet uanset, at det f.v.s.a. fertilitetsbehand-
linger kan fastslas og dokumenteres ret preecist i modsatning til “normale” undfangelser. Ad-
vokat Mikael Marstal, der farte sagen for den afskedigede arbejdstager, er uenig i landsrettens
dom. Han anfagrer, at graviditeten ma veere indtradt pa tidspunktet for opsatningen af befrugte-
de aeg (undfangelsen), hvis en senere kontrol kan bekreefte graviditeten (konstateringstidspunk-
tet).”* Det var til retssagen undersggt, hvorndr en graviditet indtreeder i medicinsk forstand.
Konklusionen herpé er, at det ikke kan fastsettes helt praecist.'® Vestre Landsret har med sin
afgarelse slaet fast, at det skal vaere muligt at konstatere en graviditet pa opsigelsestidspunktet
for LBL § 16, stk. 4 finder anvendelse.

Dette er dog ikke nye toner fra domstolene. I U 2000.970 & var en kvindelig frisgr blevet af-
skediget dagen efter sin insemination. Hun mente herefter, at arbejdsgiveren skulle bevise, at
afskedigelsen ikke skyldtes hendes fertilitetsbehandlinger. Her fandt retten ikke et tilstraekkeligt
grundlag for at omfatte perioden fra insemination til konstatering af graviditet af reglen om
omvendt bevisbyrde.*?

Undfangelsestidspunktet er derimod afggrende i Charteret om Grundleeggende Rettigheder i
den Europeiske Union. | forbindelse med Lissabontraktatens ikrafttraedelse i 2009 blev charte-
ret juridisk bindende pa traktatniveau gennem en henvisning i Traktaten om den Europeiske
Unions Funktionsmade (TEUF). Ifglge chartrets artikel 33, stk. 2 har enhver ret til at veere be-
skyttet mod afskedigelse pa grund af graviditet og barsel med henblik pa at kunne forene fami-
lieliv og arbejdsliv. Af forklaringerne til chartret fremgar det, at artiklen bl.a. bygger pa gravi-
ditetsdirektivet, og at graviditet og barsel omfatter perioden fra undfangelsen til amningens
opher.'?” Der er s3 vidt vides ikke argumenteret for en fortolkning i overensstemmelse hermed
i hverken dansk teori eller praksis. Dette skyldes formentlig, dels at danske advokater generelt
er noget tilbageholdende med at paberabe sig internationale regelset, der ikke er implementeret
i dansk ret, dels manglende kendskab til det pageeldende regelsat. Der er dermed ikke tradition
for, at der procederes herpa for de danske domstole, men eftersom den danske lovgivning er
udarbejdet pa baggrund af direktiver, udger forklaringerne til chartret alligevel et betydnings-

124 Mikael Marstal, Naesten gravid?, Advokaten, september 2011

125 Udover befrugtning af agget er det en forudsatning for graviditet, at &egget har sat sig fast i livmoderslimhin-
den.

126 Arbejdsgiveren blev i gvrigt frifundet, idet revisoren kunne bekrefte, at afskedigelsen var begrundet i drifts-
massige hensyn. P& grund af den nzre tidsmassige sammenhaeng mellem fertilitetsbehandlingen og afskedigelsen
ville forholdet i dag efter al sandsynlighed skulle behandles efter LBL § 16a. Resultatet ville dog formentlig blive
det samme set i lyset af, at revisorens forklaring om virksomhedens svigtende gkonomi blev lagt til grund i rettens
afgarelse.

27 Forklaringerne findes via Justitsministeriet og Adgangen til EU-lovgivningen:
http://eur-lex.europa.eu/da/treaties/dat/32007X1214/htm/C2007303DA.01001701.htm
http://www.justitsministeriet.dk/fileadmin/filer/ikoner/Forklaringer_til_Chartret om_grundlaeggende_rettigheder.
pdf
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fuldt fortolkningsbidrag. Det bliver derfor interessant at se, om charteret pa et tidspunkt vil fa
indflydelse pa rettighederne for arbejdstagere, der forsgger at opna graviditet ved kunstig be-
frugtning.

6.2 Delt bevisbyrde - LBL § 16a

Anvendelsesomradet for den delte bevisbyrde er bredere end for den omvendte bevisbyrde, der
kun vedrarer afskedigelse i specifikke situationer — som f.eks. under graviditet. Safremt en per-
son anser sig for kreenket efter LBL § 9 og ikke er omfattet af § 16, stk. 4, er det ifglge § 16a
denne person, der skal pavise faktiske omsteendigheder, som giver anledning til at formode, at
der er udevet forskelsbehandling. Det betyder, at arbejdstageren skal sandsynliggere, at der har
fundet forskelsbehandling sted. Hvis sadanne omstaendigheder kan pavises, pahviler det heref-
ter modparten (arbejdsgiver) at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er overtradt. Bestem-
melsen blev implementeret efter bevisbyrdedirektivet'?® for at sikre en effektiv gennemfarelse
af princippet om ligebehandling. Bestemmelsen har dermed lgst en — indtil da — stor problem-
stilling om, at arbejdsgiver sad inde med den relevante information og dokumentation, hvorfor
en forskelsbehandling kunne vare meget sver at bevise.*?®

Den delte bevisbyrde har veret anvendt i afskedigelsessager efter LBL 8 9, hvor 8 16, stk. 4
ikke har fundet anvendelse. F.eks. i forbindelse med fertilitetsbehandlinger og orlov.

Den tidsmaessige raekkevidde af forbuddet i 8 9 er indtil det tidspunkt, hvor arbejdstageren ven-
der tilbage fra barsel. En afskedigelse foretaget efter barselsorlovens afslutning kan alligevel
vere i strid med forbuddet, s&fremt den er sket p& grund af graviditet og barsel.*® I s& fald vil
det ogsa vaere 8§ 16a, som finder anvendelse.

6.2.1 Serligt om fertilitetsbehandlinger:

Af lovforslaget fremgar det, at indfarelsen af en delt bevisbyrde formentlig @ndrer retsstillin-
gen for en arbejdstager i situationer, hvor det er meddelt, eller det pa anden vis er blevet ar-
bejdsgiveren bekendt, at hun forsager at blive gravid ved hjelp af kunstig befrugtning. *** Her-
efter henvises til U 2009.970 @**, hvor det blev understreget, at der ikke er belag for at anta-
ge, at den omvendte bevisbyrde kan avendes i perioden fra insemination til konstatering af gra-
viditet. § 16a er herefter anvendt i samtlige sager om afskedigelse pa grund af fertilitetsbehand-
ling, hvis arbejdstageren har kunnet pavise faktiske omstendigheder.

6.2.2 Definition af en ’faktisk omsteendighed”

128 Se pkt. 2.1.3

129 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2 s. 169

130 Beskzftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med graviditet
og barselsorlov s. 6

31 Forslag til Lov om a@ndring af lov om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskeftigelse og
barselsorlov m.fl., LFF2000-2001.1.78 s. 10

132 Se evt. domsreferat under pkt. 6.1.1.
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| U 2010.2282 V tog retten stilling til, hvorvidt LBL § 9 var overtradt ved undladelse af at fast-
ansztte en midlertidigt ansat vikar (AT) i et starre supermarked (AG). Sagens omdrejnings-
punkt var, hvorvidt AT’s oplysning om, at hun var i fertilitetsbehandling, var tilstraekkelig til at
udgere en “faktisk omstendighed”, jf. § 16 a. AT pastod for retten, at hun var fuldt ud kvalifi-
ceret til én af de (mange) ledige stillinger, der havde vearet i virksomheden, og at den eneste
arsag til, at hun ikke kunne blive efter vikariatets udlgb var hendes oplysning om fertilitetshe-
handling. AG pastod, at alene AT’s kvalifikationer var blevet vurderet, og at der ikke var pavist
seerlige momenter, der kunne give en formodning for, at AG havde handlet i strid med LBL.
Byretten gav AT medhold, da der ikke var givet en begrundelse for, at hun ikke kunne blive
fastansat, og da nye medarbejdere var blevet ansat i samme periode. Landsretten naede derimod
til et andet resultat, da man ikke fandt, at der var pavist faktiske omstendigheder, som fik be-
visbyrden til at vende efter § 16a, idet der var tale om en stor virksomhed, som var vant til at
handtere gravide ansatte, og da AG — ifglge begge parter — havde udvist forstaelse for fertili-
tetsbehandlingerne.

Pa baggrund af den konkrete dom kan det nappe udledes, at der er en formodning imod for-
skelsbehandling, safremt der er tale om en stgrre virksomhed, der er vant til at handtere gravide
ansatte, men det vil i hvert fald gare det lettere for arbejdsgiver at lgfte sin bevisbyrde.

| dommen fremgar det, at den blotte oplysning, om at arbejdstageren undgar fertilitetsbehand-
ling ikke i sig selv kan udggre en faktisk omsteendighed. 1 U 2011. 17 V*** var det imidlertid en
faktisk omstaendighed, der var egnet til at skabe en formodning for forskelsbehandling, at ar-
bejdsgiveren var bekendt med opseatningen af befrugtede ag.

6.2.2.1 Betydningen af en "tidsmassig sammenhang”

Den tidsmassige sammenhang mellem arbejdstagerens oplysning om fertilitetsbehandling og
opsigelsen er i praksis blevet et afggrende moment for, om der foreligger en faktisk omstan-
dighed. Det er derfor vaesentligt at fastlegge, hvor lang en periode, der kvalificeres som en
tidsmaessig sammenhang. Af Ligebehandlingsnaevnets afggrelse af 29. januar 2010 kan det
udledes, at en periode pa ca. 1% ar fra oplysning om fertilitetsbehandling til afskedigelse ikke
er en sadan tidsmaessig sammenhzng, der kan udggre en faktisk omstendighed, jf. LBL § 16 a.
| januar 2008 indgik en it-konsulent (AT) under henvisning til sin fertilitetsbehandling aftale
om sygedagpenge.™* Hun var igennem flere behandlingsforlgb, bl.a. i maj 2009. Samme ma-
ned opsagde virksomheden (AG) tre gvrige ansatte, og 2. juni 2009 blev ogsa AT opsagt p.g.a.
manglende opgaver. Neaevnet lagde ved sin afggrelse vaegt pa, at der ikke var en tidsmaessig
sammenhang mellem AT’s oplysning om, at hun var pabegyndt fertilitetsbehandling i januar
2008 og hendes afskedigelse i juni 2009. Herudover lagde Navnet vaegt pa, at der ogsa blev
afskediget yderligere 3 ansatte. Der var derfor ikke pavist faktiske omstendigheder, som gav
anledning til at formode, at der var udevet forskelsbehandling.

133 Se yderligere under pkt. 6.1.1

134 Efter dagpengelovens § 56 er der mulighed for, at arbejdsgivere der beskaftiger medarbejdere, hvis fraveersri-
siko pa grund af sygdom er vaesentligt foraget, kan fa refunderet udgifter til sygedagpenge. En sadan aftale indgas
ofte ogsa for kvinder, der har hgjere fraveer fra arbejdspladsen p.g.a. fertilitetsbehandling. P4 grund af denne aftale
blev det derfor — i den konkrete sag — AG bekendt, at AT var i fertilitetsbehandling.
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| Ostre Landsrets dom af 10. september 2010 fandt retten det godtgjort, at arbejdsgiverens
beslutning om afskedigelse ikke var begrundet i den ansattes fertilitetsbehandlinger. Sagen om-
handlede en tegnsprogstolk (AT), der medio marts 2007 havde meddelt sin arbejdsgiver (AG),
at hun pabegyndte fertilitetsbehandlinger. AT udtalte for retten, at hun ikke konkret havde op-
levet, at fertilitetsbehandlingerne havde haft betydning for anseettelsesforholdet. AT blev vars-
let om afskedigelsen ved brev den 1. maj 2007 og afskediget den 29. maj 2007. Pa grund af den
tidsmassige sammenhaeng mellem oplysningen og afskedigelsen fandt Landsretten, at der var
pavist omstendigheder, som gav anledning til at formode, at der var udgvet forskelsbehandling
mod AT. LBL § 16a fandt saledes anvendelse. AG lgftede sin bevisbyrde, idet der i foraret
2007 havde veaeret gkonomisk ngdvendigt at afskedige nogle af tegnsprogstolkene. Det falger af
den almindelige ledelsesret, at arbejdsgiveren i en sadan situation har befgjelse til ud fra saglige
hensyn at skanne, hvem der bedst kan undvares. AT var blevet bedgmt konkret af sine naerme-
ste foresatte ud fra saglige og gennemskuelige kriterier, men opnaede i denne sammenhang
ikke nok points. Det fandtes derfor godtgjort, at afskedigelsen ikke var begrundet i AT’s pabe-
gyndte fertilitetsbehandlinger. Af dommen kan det udledes, at 2% maned fra oplysning om fer-
tilitetsbehandling til afskedigelse er en "taet tidsmaessig sammenhang”, som kan udggare en fak-
tisk omstaendighed i § 16a’s forstand.™®

Det er af afgerende betydning, hvorvidt retten rent faktisk leegger veegt pa den "oprindeli-
ge”/”’farste” oplysning om fertilitetsbehandling, eller det tidspunkt, hvor arbejdstageren senest
har veeret fraveerende p.g.a. behandlingerne. 1 U 2009.323 V vurderede byretten og landsretten
den tidsmessige sammenhaeng mellem oplysningen om et fertilitetsbehandlingsforleb og af-
skedigelse forskelligt. Byretten lagde bl.a. vagt pa, at der gik 5 mdr. fra arbejdsgiveren blev
oplyst om fertilitetsbehandling til afskedigelsen. Begrundelsen ”Da afskedigelsen af ham sale-
des ferst fandt sted, ca. 5 maneder efter..” tyder pa, at retten ikke ansa 5 mdr. for en neer tids-
maessig sammenhang. AG blev i stedet dgmt til at betale end godtgarelse i henhold til FUL §
2b om usaglig afskedigelse, idet der bl.a. kort tid efter afskedigelsen blev ansat en ny grafiker.
Landsretten tog i modsatning til byretten ikke udgangspunkt i, hvornar arbejdstageren havde
oplyst om sin kerestes fertilitetsbehandling, men derimod hvornar han senest havde anmodet
om fri til behandlingerne. Da der kun var tale om fa dage fra sidste behandling, var der tale om
en nar tidsmassig sammenhang.™*

At afskedigelsen farst gennemfgrtes et vist tidsrum efter arbejdsgiveren var blevet bekendt med
fertilitetsbehandlingsforlgbet afkraeftede derfor ikke formodningen for, at afskedigelsen var
begrundet deri.

| Kgbenhavns byrets dom af 22. januar 2011 var der tale om en meget nar tidsmassig
sammenhang. Sagen omhandlede en advokat (AT) pa et mindre advokatkontor, som over fro-
kosten havde fortalt sin chef (AG), at hun var i fertilitetsbehandling. Om eftermiddagen samme
dag fik hun udleveret en opsigelse. AG anforte, at beslutningen om afskedigelse var begrundet i
virksomhedens svigtende gkonomi, og at den i gvrigt var truffet far hendes afskedigelse. Byret-
ten fandt ikke, at AG havde lgftet sin bevisbyrde, blandt andet fordi det af filegenskaberne pa
computeren fremgik, at opsigelsesskrivelsen” var en version 2, der blev redigeret umiddelbart
efter frokosten, og at der pa tidspunktet for opsigelsen ikke var a&ndringer i firmaets driftsfor-
hold, der kunne begrunde en opsigelse. Endelig blev det ogsa tillagt betydning, at AG har ansat

35 Fyringsrunden blev dog varslet allerede 1% maned efter AT’s oplysning om fertilitetsbehandling.
136 AG kunne ikke Igfte sin bevisbyrde, hvorfor AT blev tilkendt en godtgarelse.
3 Dommen er modtaget — efter anmodning - i anonymiseret form fra den juridiske enhed hos DI@F. Se bilag
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en ny i AT’s stilling. Dommen, der er anket til landsretten, er medtaget heri for at illustrere, at
der ogsa kan vere en meget ner tidsmaessig sammenhang i sager, hvor arbejdsgiver havder, at
beslutningen blev truffet for arbejdstagerens oplysning.

En meget naer tidsmaessig sammenhang er dog ikke alene tilstreekkelig. Dette illustreres i Ve-
stre Landsrets dom af 28. januar 2011, hvor arbejdstageren (AT) hverken var gravid eller
over for sin arbejdsgiver (AG) havde givet udtryk for, at hun gnskede at blive det. AT blev af-
skediget to dage efter, hun havde oplyst AG om, at hendes &gtefelle gnskede et barn mere. Da
der ikke var bibragt en opfattelse af, at den ansatte var gravid eller gnskede at blive det, var der
ikke pavist faktiske omsteendigheder, der gav anledning til at formode, at der var udgvet for-
skelsbehandling. Herudover blev det tillagt betydning, at den ansatte fa uger fer opsigelsen
havde givet udtryk for, at hun ikke trivedes i jobbet.

6.2.3 Arbejdsgivers forsgg pa at lgfte bevisbyrden

Nar farst der er pavist faktiske omsteendigheder, der giver anledning til at formode, at der er
udavet forskelsbehandling, pahviler bevisbyrden arbejdsgiver. Denne bevisbyrde laftes typisk,
safremt arbejdsgiveren kan bevise, at der er en vaesentlig omsatningsnedgang, der har gjort det
ngdvendigt at afskedige den ansatte, og at dette er udfart ud fra saglige hensyn. Se endvidere
ovenfor under punkterne 4.2.2 og 4.2.3 om afskedigelser begrundet i henholdsvis arbejdsgivers
og arbejdstagers forhold.

6.2.3.1 Arbejdsgiver lgfter bevisbyrden

| @stre Landsret dom af 10. september 2010™*® fandt retten det bevist, at der var en omsat-
ningsnedgang, der gjorde det ngdvendigt at afskedige flere ansattee. De kriterier, man havde
brugt til at vurdere, hvem man ville beholde, var saglige og gennemskuelige og var blevet vur-
deret konkret i forhold til den enkelte ansatte. Tilsvarende gjorde sig geldende i Ligestillings-
naevnets afgarelse af 11. december 2007**°, hvor arbejdsgiveren Igftede sin bevisbyrde efter §
16a til trods for at arbejdstageren blev opsagt i et fertilitetsbehandlingsforlgb og 10 dage forin-
den havde haft fri hertil. Bevisbyrden blev lgftet ved at fremlaeegge dokumentation for at salgs-
tallene ikke levede op til det mellem parterne aftalte. Dette er et eksempel pa, at det er af afge-
rende betydning, at omsatningsnedgangen kan dokumenteres, da det er en hyppig “undskyld-
ning” i afskedigelsessager.

6.2.3.2 Arbejdsgiver lgfter ikke bevisbyrden

Arbejdsgiveren formaede ikke at bevise sin omsatningsnedgang i Ligestillingsnavnets afga-
relse af 23. marts 2006.**° P& grund af en tzt tidsmassig sammenhang mellem meddelelsen
om fertilitetsbehandling og afskedigelsen, fandt navnet, at der var pavist faktiske omsteendig-
heder, jf. LBL 8 16a. Arbejdsgiverens begrundelse for afskedigelsen om omsatningsnedgang
harmonerede dog ikke med, at han kort forinden havde omtalt ferieplaner for sommerferien
(flere maneder senere), ligesom at virksomhedens omsatningsnedgang i gvrigt var kendt noget

138 Se evt. domsgennemgang under pkt. 6.2.2.1
139 nr. 33/2007
% nr. 5/2006

RETTID 2012/Specialeafhandling 16 35



tid i forvejen. Arbejdstager blev derfor tilkendt en godtgerelse. Man kom frem til det samme
resultat i @stre Landsrets dom af 18. august 2011. Landsretten godtog ikke en virksomheds
forklaring om, at afskedigelsen var begrundet i svigtende gkonomi og ikke i den ansattes fertili-
tetsbehandlinger. En Annoncekonsulent (AT) blev i februar 2008 ansat hos en virksomhed
(AG). Ved brev af 30. juni 2009 blev AT opsagt under henvisning til svigtende resultater. Det
blev for retten forklaret, at virksomheden havde truffet beslutningen om afskedigelse af AT i
april eller maj maned. AT var imidlertid i et fertilitetsbehandlingsforlgb i de anfarte maneder,
hvilket AG var orienteret om. LBL § 9 og bevisbyrdereglen i LBL § 16a fandt derfor anvendel-
se. Da AT’s praestation aldrig var blevet patalt, og da det i gvrigt fandtes bevist, at en ny med-
arbejder var blevet ansat blandt andet med henblik pa at skulle overtage AT’s kunder, fandtes
AG ikke at have lgftet sin bevisbyrde. Dommene illustrerer, at det bliver endnu svarere for
arbejdsgiver at lgfte sin bevisbyrde, hvis begrundelsen for afskedigelsen ikke stemmer overens
med de faktiske omstaendigheder.

| Bstre Landsrets dom af 30. maj 2008 tog retten stilling til en sag, hvor en bedemandsforret-
ning (AG) havdede, at en afskedigelse skyldtes den ansattes (AT) fejl. AT startede som bede-
mand hos AG i september 2004. | oktober 2005 blev AG informeret om, at AT var i udredning
for barnlgshed. En maned senere modtog AG en skriftlig advarsel om, at hun havde overtradt
virksomhedens interne retningslinier. Nogle maneder senere — 15. februar 2006 - modtog AT
endnu en advarsel om fejl og mangler i sit papirarbejde. AT blev sygemeldt fra den 17. februar
og indtil juli pa grund af et psykisk darligt arbejdsmiljg, der var resultatet af et ledelsesskifte
hos AG. Den 22. februar 2006 — en uge efter seneste advarsel og 5 dage efter sygemeldingen -
blev AT opsagt under henvisning til tidligere advarsler. Byretten fandt, at den tidsmaessige
sammenhang mellem oplysningen om fertilitetsbehandling og den farste advarsel var en fak-
tisk omstendighed, der gav anledning til at formode, at der var udgvet forskelsbehandling, jf. 8
16a. Under henvisning til at AT p.g.a. sygemeldingen ikke havde en reel mulighed for at rette
op pa de patalte fejl fandt retten, at AG ikke havde lgftet sin bevisbyrde. AT blev herefter til-
kendt en godtgerelse svarende til 9 méneders lgn.'*

Arbejdsgiver vil altid fa sveert ved at lgfte sin bevisbyrde, safremt der kort tid efter opsigelsen
annonceres efter en ny medarbejder.'*?

6.3 Sammenfatning

Det kan konkluderes, at den omvendte bevisbyrde efter § 16, stk. 4 farst finder anvendelse fra
det tidspunkt, hvor det er muligt at konstatere en graviditet og dermed ikke fra undfangelses-
tidspunktet. H.G. Carlsen er ikke overbevist om, at de strenge bevisbyrderegler er i funktionae-
rens interesse, idet lovgivningen kan ramme virksomhederne urimeligt hardt og ma tilskynde
dem til at overveje, hvorvidt det er forsvarligt at ansette kvinder i fededygtig alder. Safremt en
arbejdsgiver patenker at opsige en arbejdstager i den fadedygtige alder, vil det derfor veere i
dennes interesse at afgive opsigelsen hurtigst muligt (inden arbejdstageren er — eller forsgger —
at blive gravid). Omvendt vil arbejdstageren have en interesse i at oplyse sin arbejdsgiver om
en graviditet sa tidligt i forlgbet som overhovedet muligt. Dette frygter H.G. Carlsen kan fare

141 gpgrgsmélet om hvor langt i sit fertilitetsforleb AT var, var ikke til genstand for diskussion under sagen. Ar-
bejdsgiveren blev degmt for en overtraedelse af LBL § 9. Se evt. Vestre Landsret dom af 17. august 2010, hvor en
arbejdstager under udredning ikke fandtes at veere omfattet af beskyttelseni § 9.

142 Mikael Marstal: Lanmodtagernes beskyttelse ved graviditet, barsel og adoption, s. 27-28
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til et misbrug af beskyttelsesreglerne, saledes at en arbejdstager ved flere pa hinanden falgende
graviditeter kan vere borte fra virksomheden i &revis og stadig have krav pa stillingen.***

Anvendelsesomradet for § 16a om delt bevisbyrde er bredere end for § 16, stk. 4. For at veelte
bevisbyrden over pa arbejdsgiver, ma arbejdstager pavise faktiske omsteendigheder, der giver
anledning til at formode, at der er udevet forskelsbehandling. Den blotte oplysning om, at ar-
bejdstageren undergar fertilitetsbehandling er ikke i sig selv tilstraekkelig til at udgere en fak-
tisk omstendighed. Derimod vil en mere konkret oplysning kunne udgere en faktisk omsteen-
dighed. Det kunne f.eks. veere oplysning om, at arbejdstageren skal have opsat befrugtede &g
en bestemt dato. Generelt set kan det konstateres, at der laegges stor veegt pa tidsrummet mel-
lem meddelelsen om fertilitetsbehandling og afskedigelsen. Ud fra praksis vil en ”nar tidsmaes-
sig sammenhang” kunne udgere en faktisk omstaendighed. Det ligger imidlertid ikke helt fast,
hvornar det er neert. Tidsrummet fra oplysningen om fertilitetsbehandling til et par maneder
senere er ifglge praksis nert. |1 sager med lengere tidsrum, har domstolene alligevel anset en
faktisk omstendighed for pavist, hvis der er en neer tidsmeessig sammenhaeng mellem afskedi-
gelsen og den dag, arbejdstageren senest har haft fraveer fra arbejdet i forbindelse med behand-
lingerne.

Det vil altid bero pa en samlet vurdering af de konkrete omstendigheder, hvorvidt arbejdsgiver
kan lgfte bevisbyrden efter 8 16 a og § 16, stk. 4. Det er af stor betydning om arbejdsgiverens
begrundelse for opsigelsen (f.eks. svigtende gkonomi eller omstruktureringer) reelt efterleves.
Retten vurderer derfor, om den sagsggte arbejdsgiver kan dokumentere et driftsmaessigt eller
gkonomisk behov for at afskedige lsnmodtageren.'*

Til illustration af anvendelsesomradet for henholdsvis § 16, stk. 4 og § 16a:

Fertilitetsbehandling Konstatering af graviditet
N AN J
\ ) Y Y
Ligefrem bevisbyrde §l6a § 16, stk. 4
(under forudsatning af
faktiske omsteendigheder)

7 Underkendelse og godtgarelse

Overtraedelse af LBL § 9 medferer ifglge § 16, at afskedigelsen underkendes, eller at der udbe-
tales en godtgarelse. Der ses eksempler pa, at domstolene tilkender godtgarelse efter FUL § 2b,

3 H.G. Carslen, Dansk Funktionarret, S. 344-345
144 Se | gvrigt pkt. 4.2.2 og 4.2.3 om afskedigelser begrundet i henholdsvis arbejdstagers og arbejdsgivers forhold.
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hvor betingelserne for at yde godtgerelse efter LBL § 16 ikke har veeret til stede. Det er imid-
lertid ikke seedvanligt, at der gives godtgarelse efter begge regelsat samtidig.

7.1 Underkendelse af afskedigelse jf. LBL 8 16, stk. 1

En afskedigelse i strid med LBL 8§ 9 kan efter § 16, stk. 1 underkendes efter pastand. Herefter
fortseetter ansattelsen/arbejdstageren genanseettes med bevarelse af sine ansattelsesretlige ret-
tigheder, som f.eks. anciennitet. Sagen ma behandles hurtigt, hvis underkendelsen skal have en
reel betydning.’*> Arbejdstagen kan dog nappe krave, at blive indsat i pracist den samme stil-
ling, som denne blev opsagt fra. Lovens udgangspunkt om underkendelse undtages f.s.v.a. til-
feelde, hvor det efter en afvejning af parternes interesser er abenbart urimeligt at kreeve ansat-
telsesforholdet opretholdt eller genoprettet.'*® Dette vil vare tilfzldet, sifremt forholdet mel-
lem arbejdsgiver og arbejdstager er belastet som fglge af afskedigelsen.**” Det er sparsomt med
retspraksis om underkendelse efter LBL § 16, stk. 1, men gengivelser af forlig indgaet af ar-
bejdsgiver- og lenmodtagerorganisationer viser, at der er tvister, som lgses ved fortsettelse af
anseettelsesforholdet.

7.2 Godtgarelse for afskedigelser i strid med LBL 88 2-4

Personer, hvis rettigheder er kreenkede ved overtreedelse af 88 2-5, kan tilkendes en godtgarel-
se, jf. LBL § 14. Sker afskedigelsen pa grund af et fremsat krav om ligebehandling efter 88 2-4,
fastseettes godtgerelsen efter § 15, stk. 2, under hensyn til lanmodtagerens anseettelsestid og
sagens omstaendigheder.

7.3 Godtgarelse jf. LBL 8 16, stk. 2 og stk. 3

Safremt en lgnmodtager afskediges i strid med § 9 og afskedigelsen ikke underkendes, skal
arbejdsgiveren betale en godtgarelse, som ifglge § 16, stk. 3 fastsattes under hensyn til anseet-
telsestiden og sagens omstendigheder i gvrigt.

I 2009 blev der tilkendt en godtgarelse i 6 af de 7 sager om afskedigelse i forbindelse med gra-
viditet, barsel og foreeldreorlov, der var indklaget til Ligebehandlingsnavnet. Der blev i 2010
tilkendt godtgarelse i 19 af 32 sager.'® | de sager hvor der ikke blev tilkendt godtgarelse,
skyldtes det i serlig grad, at arbejdsgiveren havde lgftet sin bevisbyrde ved at fremlaegge do-
kumentation for virksomhedens skrantende gkonomi. Det er her vigtigt at have for gje, at det
forhold, at opsigelsen sker pa grund af darlig skonomi (f.eks. i forbindelse med en fyringsrun-
de) ikke i sig selv er afgarende for, om virksomheden har overtradt LBL eller ej. Arbejdsgiver
skal stadig godtgare, at opsigelsen ikke var begrundet i den afskediges graviditet, orlov eller
adoption.™*

45 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2 s. 159

146 Ole Hasselbalch: Ansettelsesret og personalejura s. 261

147 Beskeftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med graviditet
og barselsorlov s. 4 og 7

148 | igebehandlingsnavnet, Arsberetning 2010's. 8

149 igebehandlingsnavnet, Arsberetning 2010s. 9
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7.3.1 Godtggrelsesniveauet™

Det fremgar af ligebehandlingsdirektivet og graviditetsdirektivet, at sanktionerne skal vare
effektive, std i et rimeligt forhold til overtraedelsen og have en afskraekkende virkning.** For
dette fremgik det ogsa af C-180/95™2, at den - for at vare egnet til at domstolene kan sikre en
faktisk og effektiv beskyttelse - ma have en reelt afskraekkende virkning over for arbejdsgive-
ren og sta i et rimeligt forhold til skaden. En rent symbolsk godtgarelse ville derfor ikke veere
tilstreekkelig til at sikre kravet om en effektiv gennemfarelse af direktivet. Godtgarelsesniveau-
et fremgar hverken af LBL eller de danske forarbejder dertil, og det er derfor overladt til prak-
sis.

Som det vil fremga nedenfor er ansattelsestiden af afgarende betydning for godtgerelsens star-
relse, idet der i retspraksis har udviklet sig en kutyme for, at godtgarelserne typisk tilkendes i
en starrelsesorden svarende til 6, 9 eller 12 maneders lgn.

| § 16, stk. 3 fremgar det, at "sagens omstendigheder i gvrigt” har betydning. Efter gennem-
gang af alle de i nervaerende speciale angivne domme, kan det konstateres, at der i begrundel-
serne enten star godtggrelsen fastsattes under hensyn til lanmodtagerens ansattelsestid og sa-
gens omstaendigheder i gvrigt til kr.., eller ogsa fremgar det af begrundelsen blot, at godtgarel-
sen er fastsat under hensyn til sagsggerens anciennitet. Ingen af afgarelserne henviser til andre
specifikke hensyn. | teorien redeggres der imidlertid for, at gvrige omstendigheder kan veere
alder, overtradelsens grovhed, gkonomi og efterfalgende arbejdslzshed.®® I denne forbindelse
henvises til domme, hvor det blev tillagt betydning for godtgerelsesudmalingen, at lanmodtage-
ren ikke havde veeret i stand til at finde en anden beskaftigelse og domme, hvor det blev tillagt
betydning, at arbejdsgiverens retsbrud havde medfart betydelige og forventelige negative falger
for arbejdstagerens karriereforlgb.

Til trods for at bestemmelserne § 15, stk. 2 og § 16, stk. 2 og 3 umiddelbart er enslydende, er
der store forskelle i godtgarelsesniveauet efter § 4 (det generelle forbud om forskelsbehandling
pa grund af kan) og § 9 (forskelsbehandling i forbindelse med graviditet, barsel og adoption).
Tidligere var der et maksimum pa 39 ugers lgn efter 8 4 og 78 uger efter § 9. Denne forskel i
godtgarelsernes starrelse ses stadig til trods for, at der ikke leengere er et loft for godtgarelser-
ne. Ophavelsen skete med andringsdirektivet™*, som foreskriver, at en forudgéende fastsattel-
se af et maksimum kan udelukke en effektiv erstatning.*>

%0 Finn Schwartz og Jens Jakob Hartmann: Forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarkedet s. 337-339

151 Betragtning 22 i direktiv 2002/73/EF (endringsdirektivet til ligebehandlingsdirektivet) og betragtning 35 i
direktiv 2006/54/EF (kansligestillingsdirektivet)

152 praemis 25

13Beskaeftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse med graviditet og
barselsorlov s. 8, Mikael Marstal: Lanmodtagernes beskyttelse ved graviditet, barsel og adoption s. 40 samt Agne-
te Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 163-164

> Direktiv 2002/73/EF, pkt. 2.1.1.

155 Betragtning 18, direktiv 2002/73 og Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2 s.
160 med henvisning til C-180/95, som navnt ovenfor.
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7.3.1.1 Godtgarelser svarende til 6 maneders lgn

Som navnt ovenfor spiller ancienniteten en veesentlig rolle ved fastsattelse af godtgarelsens
starrelse. Der er i praksis ikke set lavere godtgarelser efter § 16, stk. 2 og 3, end hvad der sva-
rer til 6 maneders lgn. | Vestre Landsrets dom af 20. december 2007 havde arbejdstageren va-
ret ansat i knapt 2 ar. Her udtalte retten, at godtgerelsen under hensyn til ansattelsesforholdets
korte varighed blev fastsat til et belgb svarende til 6 maneders lgn. En godtggrelse svarende til
6 maneders lgn er ogsa tilkendt i forbindelse med ansattelser af kortere varighed, herunder
anszattelser af 2% maneds til 1% ars varighed."*®

Efter U 2002.2435 3/H™" er det sikkert, at en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn udger et
absolut minimum."*® Sagen omhandlede en vikar i en tidsbegranset stilling. Hgjesteret fandt, at
der ved udmalingen af godtgarelsen ikke bgr ske fravigelse af de godtggrelsesniveauer, der er
udviklet i retspraksis for arbejdsaftaler indgaet for et ubestemt tidsrum.**® Godtgerelsen blev
herefter fastsat svarende til 6 maneders lgn med udgangspunkt i arbejdstagerens faktiske ansat-
telsestid pa 3 maneder. Dommen har siden dannet udgangspunkt for afgarelser i andre sager om
tidsbegraensede ansattelser. I U 2005.2269 V gav hverken den relativt korte ansattelsesperiode
eller udsigten til fyring for vintersesonen'® grundlag for at fravige det af Hajesteret fastsatte
udgangspunkt.'®* At minimumsgodtggrelsen er fastsat til et belgb svarende til 6 maneders lgn
kan ogsa udledes af @stre Landsrets dom af 10. maj 2010, hvor en arbejdstager blev tilkendt
en godtgerelse svarende til 6 maneders lgn til trods for, at hun blot havde 16 dages anciennitet.

7.3.1.2 Godtgarelser svarende til 9 maneders lgn

En godtgerelse svarende til 9 maneders lgn er langt det hyppigste. Til trods for at godtgarelser-
ne nar et relativt hgjt niveau, er det (stadig) sparsomt med begrundelsen for godtgarelsens star-
relse. Se f.eks. @stre Landsrets dom af 30. maj 2008'%%, hvor retten udtalte, at godtggrelsen
blev fastsat efter ansattelsesforholdets varighed og omstendighederne i gvrigt. Anderledes i
Vestre Landsrets dom af 31. maj 2010'®, hvor retten udtalte, at godtgarelsen blev fastsat
under hensyntagen til sagsggers ansattelsestid hos sagsggte, men ikke navnte gvrige omstaen-
digheder. | farstnaevnte afgerelse havde arbejdstageren veret ansat i 1% ar og i sidstnaevnte 4
ar. Disse repraesenterer udmeerket andre uretmassige afskedigelser af gravide m.fl., der, p.g.a.
ancienniteten, formentlig ville udlgse en godtgarelse svarende til 9 méneders lgn.***

156U 2004.2701 H (Pkt. 6.1), U 2003.603 H (pkt. 5.2), Ligestillingsnaevnets afgarelse af 23. marts 2006 (pkt.
6.2.3.26.2.3) og @stre Landsrets dom af 18. august 2011, hvor arbejdstageren modtog opsigelsen efter 1% ars
ansattelse, men beslutningen reelt var truffet tidligere — efter 1 ar og et par maneders ansattelse.
" Dommen behandles i gvrigt ovenfor, pkt. 4.2.5.
%8 Dog ikke for overtraedelser vedrarende barselsloven, hvorefter mand har ret til feedreorlov i 14 dage efter fads-
len. | @stre Landsrets dom af 24. september 2003 blev en mandlig arbejdstager tilkendt en godtggrelse svarende til
?5 9mz‘émeders lan efter at veere blevet afskediget, da han havde gnsket at afholde faedreorlov.

S. 2443
180 Arbejdstageren hjalp til med bl.a. landbrugsarbejde, herunder hgst. Der var m.a.o. tale om s&sonbetonet arbej-
de.
101 g, 2275-2276
192 pkt. 6.2.3
163 pkt. 4.2.2
1843e i gvrigt Vestre Landsrets dom af 28. oktober 2008 (pkt. 5.3) og Hgjesterets dom af 30. marts 2011 (pkt. 6.1)
hvor der ligeledes blev tilkendt en godtgarelse svarende til 9 méaneders lgn for henholdsvis ansettelser af 3% og
2Y &rs varighed.
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Ligebehandlingsnavnets afgarelse af 11. marts 2011 adskiller sig imidlertid, idet arbejds-
tageren blot havde varet ansat i 11 maneder. Her tilkendte Neaevnet en godtgerelse svarende til
9 maneders lgn, uanset at arbejdstagerens organisation ikke havde nedlagt pastand om en godt-
garelse svarende til mere end 6 maneders lgn. Navnet lagde ved fastsattelsen af godtgarelsens
starrelse vaegt pa lgnnens starrelse, ansattelsesperiodens leengde og det i gvrigt oplyste i sagen.
Nzvnet har i denne forbindelse formentlig lagt vaegt pa, at virksomheden burde have (forsggt)
omplaceret kvinden. Sagen er efterfalgende indbragt for domstolene.

165 Se 0gsa under pkt. 4.2.2
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7.3.1.3 Godtggarelser svarende til 12 maneders lgn

I Ligestillingsnaevnets afgarelse af 26. april 2004 blev der tilkendt en godtgerelse svarende til
12 maneders lgn. Sagen omhandlede en handelsskolelerer, der var ansat pa arshasis. Hun fik i
alt 16 genansattelser gennem 17 ar. Havde Ligestillingsnavnet valgt at vurdere hvert ansattel-
sesforhold for sig, havde det formentlig ”kun” givet en godtgarelse svarende til 6 maneders lgn.
Det forekommer derfor rigtigt, at Naevnet ansé anszttelsesperioden som et hele.*®

Godtgarelser svarende til 12 maneders lgn udger det hidtidige maksimum i retspraksis. Disse er
givet il ansattelsesforhold af betydelig leengde. Se bl.a. U 2009.1700 @'*” og U 2005.805 V/*,
hvor godtgarelsen, henset til at ansettelsesforholdenes varighed af 10 ar, blev fastsat til et ars
lan.

| Ligebehandlingsnaevnets afggrelse af 28. januar 2011'*° havde arbejdstageren vaeret ansat i
5 ar og blev opsagt kort tid fgr sin termin pa grund af virksomhedens svigtende gkonomi. AT
oplyste dog under sagen, at der havde vaeret en darlig skonomi i lgbet af hele hendes anszttel-
se, og at virksomheden lukkede, da direktaren blev bekendt med AT’s klage til Naevnet. Kura-
tor i virksomhedens bo oplyste til sagen, at selskabet var under konkurs uden midler i boet.*”
Af Naevnets begrundelse fremgar det, at der ved fastsattelsen af godtgarelsens starrelse blev
lagt vaegt pa ansattelsesperiodens lzengde og det i gvrigt oplyste i sagen.

Som navnt ovenfor er der ved afskedigelser efter 4 ars ansattelse givet en godtgarelse svaren-
de til 9 maneders lgn. Naevnets afgerelse kunne derfor tyde pa, at ”skillelinien” mellem godtge-
relser svarende til 9 og 12 maneders lgn er ved tidspunktet mellem 4 og 5 ars ansattelse. |
modsat fald er det sveert at forsta, hvad der i Ligebehandlingsnavnets afgerelse af 28. januar
2011 har adskilt sig seerligt fra andre sager. Det kan overvejes, om Navnet har givet lidt eks-
tra” under hensyn til, at arbejdstageren ikke risikerer at fa det fulde godtgarelsesbelgb pa grund
af arbejdsgiverens konkurs. Ifglge en medarbejder hos Ankestyrelsen, har det i hvert fald neaep-
pe haft en betydning, at afskedigelsen er faldet sa sent i forlgbet, idet kreenkelsen er den sam-
me, uanset hvornér i graviditets- eller barselsforlgbet man bliver opsagt.*™

At skillelinien for godtgarelser svarende til 12 maneders lgn skulle ga mellem 4 og 5 ars ansat-
telse, harmonerer dog ikke med opfattelsen i Ligestillingslovene med kommentarer.*’? Deri
fremgar det, at godtgarelser svarende til 12 maneders lgn kun tilkendes ved betydelig ancienni-
tet.!"®

166 sagen blev imidlertid indbragt for domstolene, hvor man ved et forlig accepterede en godtgarelse svarende til 9
maneders lgn, jf. Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer, bind 2, s. 163

87 Domsreferat under pkt. 4.2.3.

%5, 810

189 Det fremgar af afgerelsen, at godtgarelsen blev fastsat til kr. 375.000. En sagsbehandler hos Ankestyrelsen har
til specialet oplyst, at belgbet svarer til 12 méaneders lgn.

170 | de tilfeelde, hvor klager f&r medhold i sin klage og bliver tilkendt en godtgerelse, og indklagede ikke kan/vil
betale denne fordi de er under konkurs, da geelder de almindelige regler om konkurs, dvs. klager ma anmelde sit
krav i konkursboet.

"1 Tilsvarende opfattelse hos Mikael Marstal, der argumenterer for, at en meget sen opsigelse kan forklares med,
at virksomheden ikke var pavirket af graviditeten i Lenmodtagernes beskyttelse ved graviditet, barsel og adoption
s. 31-32.

172 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer bind 2 s. 161

13 Bogen er dog fra 2010 og har derfor ikke taget den refererede afggrelse i betragtning.
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| Ligestillingsnaevnets afgarelse af 27. november 2006 blev der tilkendt en godtgarelse
svarende til 12 maneders Ign til trods for at den afskedigede gravide kvinde (AT) kun havde
veeret ansat i 14 maneder. Neavnet lagde ved sin afgarelse vaegt pa en mailkorrespondance mel-
lem arbejdsgiveren og den HR-ansvarlige, der ved en fejl var tilsendt AT. Deraf fremgik, at
oplysningen om graviditeten straks gav anledning til en undersggelse af de retlige og gkonomi-
ske konsekvenser ved en opsigelse. At AT var ansat i USA og ngdsaget til (som hgjgravid) at
tage til Danmark for at finde et nyt job har sandsynligvis — i kombination med den fejlsendte
mail — gjort udslaget for godtgarelsens starrelse.

| 2006 udmalte Retten i Breedstrup en godtgarelse svarende til 15 maneders lgn med henvisning
til arbejdstageren anciennitet (10 ar). Godtgerelsen blev efterfalgende nedsat til et belgb sva-
rende til 12 maneders Ian med Vestre Landsrets dom af 10. januar 2008."

7.3.1.4 Overvejelser om godtgarelsesniveauet

Naestformand i HK, Mette Kindberg, har under den gkonomiske krise oplevet, at tendensen til
at fyre gravide har veret opadgdende, og at meget tyder pa, at visse arbejdsgivere spekulerer i
at fyre gravide i abenlys strid med loven om ligebehandling. Hun anfarer, at en ny bglge af
sager om fyringer af gravide vil veere det starste tilbageslag for ligestillingen i Danmark i arti-
er.}’® Som Mikael Marstal anfarer i sin artikel Naesten gravid? kan det veere svert at vurdere,
hvordan en sadan problemstilling forhindres, idet bevisbyrden allerede er pa arbejdsgiver. Han
anfgrer derfor, at godtgarelsesniveauet bgr haeves. Det er i denne forbindelse ikke uvasentligt,
at alt for skrappe regler kan hindre anseettelsen af kvinder i den fodedygtige alder, som anfart af
H.G. Clausen.

7.4  Forlig

Beskaftigelsesministerens gennemgang af omfanget af afskedigelser af personer i forbindelse
med graviditet og barselsorlov udgivet i august 2011 er udarbejdet pa baggrund af en hgring af
relevante arbejdsgiver- og lenmodtagerorganisationer. Heri indgar ogsa indholdet af forlig. Pa
baggrund heraf konstateres det, at mange tvister mellem arbejdsgivere og lenmodtagere pa det
omrade lgses ved forlig. Pa baggrund af de mange forlig pa omradet formodes det, at reglen i
LBL § 16, stk. 4 om omvendt bevisbyrde gar en forligslgsning attraktiv. Godtgerelserne faglger
normerne fra retspraksis.'”’

7.5 Sammenfatning

Det er usikkert, hvor mange forlig der indgas. Fra domstolene og Neaevn anvendes typisk godt-
garelser frem for underkendelser. Retspraksis har lagt sig fast pa en minimumsgodtgerelse sva-
rende til 6 maneders lgn. Disse sager er typisk kendetegnet ved korte ansattelser. For en lidt

174
30/2006
> Dommen er refereret i Mikael Marstal: Lenmodtageres beskyttelse mod opsigelse ved graviditet, barsel og
adoption s. 134
176 Nyhedsmagasinet HK nr. 5 — 4. februar 2009: Ugens klumme: Gravide er de farste ofre
7S, 4-5

RETTID 2012/Specialeafhandling 16 43



leengere anciennitet tilkendes typisk en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn. Ansattelser af
leengerevarende karakter — i hvert fald mere end 5 ar, jf. nyeste praksis fra Ligebehandlings-
navnet, og i tilfelde af "grove tilfeelde” tilkendes godtgarelser svarende til 12 maneders lgn.
Der er endnu ikke endelige domme, hvor godtgerelsesniveauet overstiger dette.

Da en godtgerelse svarende til 12 maneders lgn kun svarer til 2/3 af den tidligere maksimum-
godtggrelse pa 78 uger, kan det overvejes, om det af EU fastsatte mal om effektive sanktioner i
form af godtgarelser er ndet. Da det ikke har varet hensigten at &@ndre pa udmalingspraksissen,
men alene at sikre, at der i enkeltstaende tilfeelde kan udmales en starre godtgarelse, kan det
konkluderes, at gnsket om effektive sanktioner er gennemfart korrekt i dansk ret.'”

8 Beskyttelsen i svensk og norsk ret

Graviditets- og barselsreglerne i Danmark adskiller sig fra de svenske og norske pa tre omra-
der; barslens leengde, ret til betalt feedreorlov og leengden af barslen f.s.v.a. familier med mere
end ét barn.'”® Reglerne i Sverige, Norge og Danmark adskiller sig imidlertid ikke vasentligt
pa ligebehandlingsdirektivets omrade. Danmark har dog — i modsatning til de andre lande —
haft problemer med at afgere godtgarelsens starrelse. Kombination af det hgje godtgarelsesni-
veau i Danmark og bevisbyrdereglerne udger ifglge Finn Schwartz og Jonas Enkegaard en be-
tydelig risiko for, at arbejdsgivere efter afskedigelse af ansattee omfattet af § 9, er nadt til at
betale en betydelig godtgarelse.®

Ifalge HK er Danmark nordisk mester i fyring af gravide malt i antal retssager. At de norske
domstole kun sjeldent behandler sager om opsigelse pa grund af graviditet, betyder imidlertid
ikke, at gravide ikke diskrimineres pa anden vis. Der er eksempelvis flere sager om kvinder, der
er gaet glip af lenforhgjelser under barsel. Samme tendens ses i Sverige. Dette skyldes dels, at
kun fa svenske kvinder anmelder en forskelsbehandling, dels at sagerne ofte forliges og dermed
ikke nér til domstolene.'®

Der er tilsyneladende ikke behandlet sager om afskedigelsesbeskyttelsen f.s.v.a. kvinder i ferti-
litetsbehandling i hverken Sverige eller Norge.

9 Konklusion

Specialet har beskrevet og analyseret afskedigelsesbeskyttelsen efter LBL 8§ 9 for arbejdstagere,
der er gravide og arbejdstagere i fertilitetsbehandling. Indledningsvis er der redegjort for de
EU-retlige regler og principper, der danner grundlag for afskedigelsesbeskyttelsen efter LBL.

178 Agnete Andersen m.fl.: Ligestillingslovene med kommentarer bind 2 s. 161

¥ Finn Schwartz og Jonas Enkegaard: Scandinavian Employment Law s. 126

180 Finn Schwartz og Jonas Enkegaard: Jonas: Scandinavian Employment Law s. 245

181 Nyhedsmagasinet HK nr. 7 — 25. februar 2009: Danmark er nordisk mester i fyring af gravide
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Efter en analyse af retspraksis om afskedigelser af gravide arbejdstagere, kan det konkluderes,
at beskyttelsen omfatter maend som kvinder, til trods for at beskyttelsen i graviditetsdirektivets
artikel 10 er kansbestemt og kun gelder kvinder. Efter U 2009.323 V er det endvidere sikkert,
at den i Danmark udvidede beskyttelse for mand ogsa gaelder ved fertilitetsbehandlinger. Her-
efter er mandlige ansatte, hvis kerester modtager fertilitetsbehandling, omfattet pa lige vilkar
med de kvinder, der modtager behandlingen. Dette kan formentlig ogsa udstraekkes til at gaelde
homoseksuelle partnere.

Det kan endvidere konkluderes, at det er uden betydning for beskyttelsen, om arbejdsgiver er
bekendt med graviditeten. Kvinder i Danmark er derfor formelt bedre beskyttet end kvinder i
flere andre medlemsstater, hvor arbejdsgiveren skal underrettes, far beskyttelsen indtraeder.
Reelt er forskellen i beskyttelsen ikke stor pa grund af bevisbyrdereglerne, hvorefter en ar-
bejdsgiver lettere kan godtgare, at afskedigelsen ikke skyldtes graviditeten, safremt han ikke er
bekendt dermed.

Beskyttelsen efter § 9 finder anvendelse pa alle ansattelser, uanset om det sker pa individuelt
eller kollektivt plan, er pa deltid o.s.v. Selv en arbejdstager pa en tidsbegraenset kontrakt, der pa
grund af sin graviditet ikke kan arbejde i en vaesentlig del af den i kontrakten angivne periode,
er beskyttet mod afskedigelse. Bestemmelsen finder endvidere anvendelse pa graviditetsbetin-
get sygdom saledes, at arbejdstager kan tilkendes en godtgerelse for usaglig afskedigelse, hvis
afskedigelsen skyldtes for hgjt sygefraveer. Dette geelder uanset, om arbejdsgiver er bekendt
med graviditeten og dermed ”muligheden” for graviditetsbetinget sygdom. Safremt en afskedi-
gelse er begrundet i arbejdsgivers egne forhold, herunder f.eks. svigtende gkonomi, er det af
afggrende betydning, at han kan bevise dette. Afskedigelser begrundet i arbejdstagers forhold
kraever, at de paberabte forhold har veret patalt inden afskedigelsen, og at arbejdstageren har
haft en (reel) mulighed for at &ndre sin adfeerd.

Hverken EU-direktiverne eller de danske forarbejder til LBL giver anledning til at antage, at
arbejdstagere, der modtager fertilitetsbehandling, er omfattet af afskedigelsesbeskyttelsen. Det-
te er dog afklaret med bl.a. U 2003.603 H, der fastslar at beskyttelsen efter § 9 ogsa omfatter
tiden forud for graviditet. Det er herefter afggrende, at der er indledt en egentlig behandling,
der har aktualiseret en mulighed for at opna graviditet. En arbejdstager i udredningsfasen er
derfor ikke omfattet. Den danske afskedigelsesbeskyttelse for arbejdstagere, der modtager ferti-
litetsbehandling, er udvidet i forhold til de EU-retlige forpligtelser. Ifglge EU-Domstolen er en
kvinde, der er meget langt i sin fertilitetsbehandling ikke omfattet af graviditetsdirektivet, men
kun ligebehandlingsdirektivet. Eftersom begge er implementeret ved LBL § 9, medfarer det
imidlertid ikke &ndringer i dansk praksis. Sager, hvor selve fertilitetsbehandlingen udelukken-
de har bestaet i hormonindsprgjtningerne, er endnu ikke behandlet. Det ma dog forventes, at
sadanne sager ligeledes vil vaere omfattet af § 9. Det vurderes herefter, at beskyttelsesniveauet
for arbejdstagere, der modtager fertilitetsbehandling, er hgjt.

Efter analyse af de til § 9 knyttede bevisbyrderegler kan det konkluderes, at § 16, stk. 4 efter
nyeste praksis kun finder anvendelse, nar det er muligt at konstatere en graviditet pa afskedi-
gelsestidspunktet. En graviditet vil typisk kunne konstateres ca. 14 dage efter undfangelsen.
Det betyder, at en arbejdstager i fertilitetsbehandling, der far opsat befrugtede &g, forst er om-
fattet af den omvendt bevisbyrde efter ca. 14 dage. Indtil konstateringen vil situationen falde
under 8§ 16a om delt bevisbyrde, saledes at arbejdstageren skal pavise faktiske omsteendigheder,
der giver anledning til at formode, at der er udgvet forskelsbehandling. Lykkes dette pahviler
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bevisbyrden arbejdsgiver. | praksis har der ved vurderingen af, hvorvidt der er pavist faktiske
omstendigheder typisk veeret fokuseret pa den tidsmassige sammenhang mellem enten oplys-
ningen om fertilitetsbehandling og afskedigelsen eller seneste fraveer pa grund af behandlingen
og afskedigelsen. En periode pa op til et par maneder synes efter praksis at veare en nzr tids-
maessig sammenhang, der kan udgare en faktisk omstendighed.

Arsagen til at kvinder i fertilitetsbehandling er omfattet af § 9 er, at arbejdsgiveren far et kend-
skab til sin arbejdstagers snarlige graviditet. Beskyttelsen bgr dog ikke udstraekkes for vidt, idet
arbejdstagere i sa fald hurtigt ville forsgge at indfortolke tilsvarende for en kvinde, der oplyser
sin arbejdsgiver om, at hun forsgger at blive gravid (pa naturlig vis) ved samleje.

Afskedigelsesbeskyttelse af kvinder i fertilitetsbehandling ses undertiden ogsa i fremmed ret,
herunder i Israel, Australien og Canada.

En kraenket arbejdstager har flere muligheder, nar der skal anlegges sag med pastand om un-
derkendelse eller godtgarelse. Dette kan ske hos flere organer, herunder oftest Ligebehand-
lingsneaevnet eller domstolene. Henset til de fordelagtige vilkar for en arbejdstager der vinder
sin sag, men ikke ser den efterlevet, er det en fordel at anleegge sagen ved Ligebehandlings-
navnet, saledes at Navnet tager sagen til domstolene for egen regning. Fordelen ved Afskedi-
gelsesnavnet er, at disse afgarelser er endelige og ikke kan indbringes for domstolene. Herved
opnar man i hvert fald en hurtig afklaring, som for mange lganmodtagerne nok ogsa kan veert
beroligende. Sager af principiel karakter eller sager der kraever bevisfarelse i form af vidne- og
partsforklaringer, vil med fordel kunne anleegges ved de almindelige domstole.

Safremt en arbejdstager bliver usagligt afskediget, er der mulighed for at underkende afskedi-
gelsen, hvorved arbejdstageren kan genindtraede i stillingen. Denne mulighed bruges dog kun
sjeeldent, da forholdet mellem parterne typisk er skadet. Derfor ikendes typisk godtgarelser i
stedet. Godtgarelsernes starrelse er afhaengigt af flere parametre, hvoraf ansettelsens varighed
er den vigtigste. En godtgarelse svarende til 6 maneders lan ma betragtes som et absolut mini-
mum, der er forbeholdt anszttelser af kortere varighed, tidsbegraensede ansettelser m.v. | langt
de fleste sager tilkendes en godtgarelse svarende til 9 maneders lgn, men der findes eksempler
pa godtggrelse svarende til 12 maneders lgn. Til trods for at det tidligere godtggrelsesmaksi-
mum pa 78 ugers lgn er ophavet, er der endnu ikke set godtgerelser svarende til mere end 12
maneders lgn.

10 Litteraturliste
EU-ret

- Den Europziske Unions Charter om Grundleggende Rettigheder (2000/c 364/01) samt
forklaringer hertil.
http://www.justitsministeriet.dk/fileadmin/filer/ikoner/Forklaringer til Chartret om gr
undlaeggende_rettigheder.pdf eller
http://eur-lex.europa.eu/da/treaties/dat/32007X1214/htm/C2007303DA.01001701.htm

- Graviditetsdirektivet:
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Radets direktiv 92/85/E@F af 19. oktober 1992 om ivaerksattelse af foranstaltninger til
forbedring af sikkerheden og sundheden under arbejdet for arbejdstagere som er gravi-
de, som lige har fadt, eller som ammer (graviditetsdirektivet).

Rapport fra Kommissionen om gennemfarelsen af radets direktiv 92/85/egf af 19. okto-
ber 1992 om iveerksattelse af foranstaltninger til forbedring af sikkerheden og sundhe-
den under arbejdet for arbejdstagere, som er gravide, som lige har fgdt, eller som am-
mer. KOM(1999)100 endelig.

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:1999:0100:FIN:DA:PDF

Kansligestillingsdirektivet:

Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF om gennemfarelse af princippet
om lige muligheder for og ligebehandling af meend og kvinder i forbindelse med be-
skeaeftigelse og erhverv (omarbejdning).

Ligebehandlingsdirektivet:

Radets direktiv 76/207/E@F om gennemfarelse af princippet om ligebehandling af
mand og

kvinder for sa vidt angar adgang til beskaftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelse
samt

arbejdsvilkar.

Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2002/73/EF af 23. september 2002 om @ndring
af

Radets direktiv 76/207/E@F om gennemfarelse af princippet om ligebehandling af
mand og

kvinder for sa vidt angar adgang til beskaftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelse
samt

arbejdsvilkar.

Rapport fra kommissionen om anvendelsen af europa-parlamentets og radets direktiv
2002/73/ef af 23. september 2002 om @ndring af radets direktiv 76/207/egf om gen-
nemfarelse af princippet om ligebehandling af meand og kvinder for sa vidt angar ad-
gang til beskaftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelse samt arbejdsvilkar.
KOM(2009)409 endelig.

http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52009DC0409:EN:NOT

Danske forarbejder, love oqg aftaler

Folketingstidende, 1993/1994, Tilleeg A
Hovedaftalen af 1973 med andringer pr. 1. marts 1981,1. marts 1987 og 1. januar 1993.
LFF2000-2001.1.78, Forslag til lov om a&ndring af lov om ligebehandling af mand og

kvinder med hensyn til beskaftigelse og barselsorlov m.v., lov om lige lgn til meand og
kvinder, lov om bgrnepasningsorlov, lov om ligestilling af kvinder og maend og lov om
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ligebehandling af mand og kvinder inden for de erhvervstilknyttede sikringsordninger,
samt bemarkningerne til lovforslaget. (L 78, Folketingstidende 2000-01, Tilleg A,
spalte 1987 ff.)

LFF2005-2006.1.17, Forslag til lov om a&ndring af lov om ligebehandling af mand og
kvinder med hensyn til beskeftigelse og barselorlov mv.

Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v., jf. lovbekendtgarelse
nr. 31 af 12. januar 2005 med de &ndringer, der falger af lov nr. 240 af 27. marts 2006,
lov nr. 1542 af 20. december 2006 og 8 17 i lov nr. 387 af 27. maj 2008 (forskelsbe-
handlingsloven)

Lov om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskeftigelse og barselor-
lov m.v., jf. lovbekendtgarelse nr. 711 af 20. august 2002 med de @ndringer, der falger
af lov nr. 1385 af 21. december 2005 og 8 57 i lov nr. 566 af 9. juni 2006 (ligebehand-
lingsloven)

Lov om ligebehandlingsnavnet, jf. Lov nr 387 af 27/05/2008

Lov om ligestilling af kvinder og mend, jf. lovbekendtgarelse nr. 1527 af 19. december
2004, med de &ndringer, der felger af § 7 i lov nr. 574 af 24. juni 2005, lov nr. 452 af
22. maj 2006 og lov nr. 434 af 11. maj 2007 (ligestillingsloven)

Lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionarer jf. lovbekendtgarelse nr. 68
af 21. januar 2005 med de endringer, der falger af 8§ 7 i lov nr. 542 af 24. juni 2005,
8 58 i lov nr. 566 af 9. juni 2006 og lov nr. 312 af 30. april 2008 (Funktionaerloven)

Regionernes Lgnnings- og Takstnevn og Kommunale Tjenestemand og Overenst-
komstansattes ”Aftale om fraveer af familiemaessige arsager”

Norsk og svensk lovgivning

Lov om likestilling mellom kjgnnene (likestillingsloven) — lov af 9. Juni 1978 nr. 45
(lovens titel &endret ved lov af 10. juni 2005 nr. 38)

Lov om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda (diskrimineringsombudsloven) af 1. januar 2006.

Diskrimineringslag (2008:567) af 5. Juni 2008.

Fortegnelse over domme oq afgarelser

EU-Domstolen

Domstolens dom af 8. november 1990 (C-177/88) ”Dekker-dommen”
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Domstolens dom af 22. april 1997 (C-180/95) ”Draehmpaehl-dommen”
Domstolens dom af 4. oktober 2001 (C-109/00) "TeleDanmark-dommen”
Domstolens dom af 11. oktober 2007 (C-460/06) ”Paquay-dommen”
Domstolens dom af 26. februar 2008 (C-506/06) ”Sabine Mayr-dommen”

Byretsdomme:

Retten i Braedstrups dom, 2006

(som refereret af Marstal i Leanmodtagernes beskyttelse ved graviditet, barsel og adopti-
on)

Kabenhavns byrets dom af 22. januar 2011 (bilag 2)

Vestre Landsretsdomme:

Vestre Landsrets dom af 22. juni 1993 (B-1864-91).
(domsresume fra Anseettelsesret Online er anvendt)

Vestre Landsrets dom af 18. februar 1999 (U 1999.908 V)
Vestre Landsrets dom af 2. juli 2003 (U 2003.2276 V)
Vestre Landsrets dom af 30. november 2004 (U 2005.805 V)
Vestre Landsrets dom af 5. april 2005 (U 2005.2269 V)
Vestre Landsrets dom af 20. april 2006

Vestre Landsrets dom af 20. december 2007 (U 2008.844 V)
Vestre Landsrets dom af 10. januar 2008

(som refereret af Marstal i Lenmodtagernes beskyttelse mod opsigelse ved graviditet,
barsel og adoption)

Vestre Landsrets dom af 28. oktober 2008 (U 2009.323 V)
Vestre Landsrets dom af 16.december 2009 (U 2010.982 V)
Vestre Landsrets dom af 11. januar 2010

Vestre Landsrets dom af 25. maj 2010 (U 2010.2282 V)
Vestre Landsrets dom af 31. maj 2010

Vestre Landsrets dom af 17. august 2010

Vestre Landsrets dom af 16. september 2010 (U 2011.17 V)
Vestre Landsrets dom af 28. januar 2011

@stre Landsretsdomme:

@stre Landsrets dom af 5. januar 2000 (U 2000.970 @)
@stre Landsrets dom af 24. september 2003

@stre Landsrets dom af 19. september 2006 (U 2007.923 @)
@stre Landsrets dom af 30. maj 2008

@stre Landsrets dom af 23. marts 2009 (U 2009.1700 @)
@stre Landsrets dom af 27. april 2009

@stre Landsrets dom af 10. maj 2010

@stre Landsrets dom af 6. oktober 2010

@stre Landsrets dom af 10. september 2010

@stre Landsrets dom af 18. august 2011
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Hgjesteretsdomme:

Hgjesterets dom af 12. december 2002 (U 2003.603 H)
Hgjesterets dom af 13. august 2002 (U 2002.2435/3H)
Hgjesterets dom af 18. august 2004 (U 2004.2701 H)
Hgjesterets dom af 30. marts 2011 (U 2011.1776 H)

Afgarelser fra Ligebehandlingsneaevnet, ligestillingsnavnet og afskedigelsesnaevnet:

Afskedigelsesnavnets afgarelse af 13. juni 2003 (1102/03)
Ligestillingsnzaevnets afgarelse af 26. april 2004 (4/2004)
Ligestillingsnavnets afgarelse af 27. november 2006 (30/2006)
Ligestillingsnavnets afgerelse af 23. marts 2006 (5/2006)
Ligestillingsnaevnets afgarelse af 11. december 2007 (33/2007)
Ligebehandlingsnavnets afgerelse af 29. januar 2010 (3/2010)
Ligebehandlingsnavnets afgerelse af 12. marts 2010 (15/2010)
Ligebehandlingsnavnets afgerelse af 27. august 2010 (61/2010)
Ligebehandlingsnavnets afggrelse af 17. november 2010 (103/2010)
Ligebehandlingsnavnets afgerelse af 28. januar 2011 (10/2011)
Ligebehandlingsnavnets afgerelse af 11. marts 2011 (39/2011)
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- Nyhedsmagasinet HK nr. 7 — 25. februar 2009: Danmark er nordisk mester i fyring af
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