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FORORD

Ligestillingsarbejde i Danmark er ikke et nyt opmaerksomhedspunkt. Faktisk har vii mere
end 100 &r arbejdet for ligestilling mellem kvinder og mand.

Mal og ligestilling er forankret i den danske lovgivning, i danske institutioner, men ogsa i
verdenssamfundet. FN og EU har ambitiese méal og beslutninger om ligestilling mellem
mand og kvinder i verden. Méal vi endnu ikke har ndet. Badde den danske og den interna-
tionale fagbevaegelse har ligestillingspolitiske mal, f.eks. om ligelen, som der ser ud til at
veere lang, lang vej til at na.

Denne hdndbog henvender sig til dig, som er tillidsvalgt og gerne vil "have orden i dit
eget ligestillingsarbejde . Hdndbogen kan ligeledes bruges af HR-afdelinger eller andre,
med interesse i ligestillingsarbejdet pd de danske arbejdspladser. Den KAN lzeses fra en
ende af, men er nok mere brugbar som opslagsbog.

Héndbogen sigter mod at give grundlaeggende viden om, hvad der er ER BESLUTTET vi
skal arbejde med. Det er altsé ikke noget, der behever blive diskuteret eller, der er usik-
kerhed om. H&ndbogen skulle derfor kunne spare tid. Her er mélene og rammerne for
det ligestillingsarbejde, vii Danmark har besluttet. Hvordan vi ndr malene, kan vi diskutere
og til det er der ogsa inspiration.

Handbogen vil i de ferste kapitler opridse den juridiske ramme, der ger sig geeldende og
er relevant for ligestillingsarbejdet, p& de danske arbejdspladser.

| de efterfelgende kapitaler, vil der blive beskrevet konkrete ligestillingsproblematiske
omrader, der kan handles pa.

Bagest i handbogen findes en ordliste og en litteraturliste. Det lovgivningsmaessige mate-
riale findes som bilag.

Vi haber grundbogen bdde ger det lettere og giver dig blod pd tanden, til at komme vide-
re med ligestilling, der er nok at tage fat pa!

FIU-Ligestilling

Efteraret 2017
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|. LIGESTILLINGSARBEJDETS LOYGRUNDLAG

Ligestillingsarbejdet pd de danske arbejdspladser er overordnet rammesat af tre lovgiv-
ninger; Forskelsbehandlingsloven, Ligebehandlingsloven og Ligelensloven. De tre lovgiv-
ninger bliver i det felgende praesenteret selvstaendigt. | bilagene bagest i materialet, kan
du finde de fulde lovgivningstekster.

De tre lovgivninger deler alle forskelsbehandling i fire kategorier:

Direkte forskelsbehandling, som finder sted, ndr en person fra en minoritetsgruppe be-
handles dérligere end en fra majoritetsgruppen ville vaere blevet, bliver eller i fremtiden
vil blive behandlet - i en tilsvarende situation.

Indirekte forskelsbehandling, som finder sted, ndr en bestemmelse, en praksis eller et
kriterium, som fremstdr neutralt, stiller personer fra en gruppe ringere end andre perso-
ner, samt hvor der ikke er et sagligt formal med denne forskel.

Chikane, betragtes som forskelsbehandling, nar en uensket adfeerd finder sted med det
formal eller virkning, at kraenke personens veerdighed eller skabe et nedveerdigende, eller
ubehageligt klima for den pagaeldende.

Instruks om at forskelsbehandle personer sammenlignet med andre personer er, at be-
tragte som forskelsbehandling.

Eksempler, pd de fire former for forskelsbehandling, behandles i de kommende afsnit.

Hvis der er en sag:

Huvis forskelsbehandling finder sted, kan sagen indberettes til fagforeningen, som kan bi-
std ift. om, der er grundlag og materiale nok til at rejse en sag. Sagen rejses sdledes gen-
nem det faglige system hvor, der kan ske afgerelse gennem forskellige naevn.

Hvis ikke sagen kan behandles i det faglige system kan, der indgives en klage til Ligestil-
lingsnaevnet eller de civile domstole.

Der indgives ikke mange sager arligt, hverken gennem det faglige system, via Ligestil-
lingsnaevnet eller de civile domstole. Dette er ikke ensbetydende med, at der ikke finder
forskelsbehandling sted pd de danske arbejdspladser. Det begraensede antal sager kan
have flere drsager, bl.a. det faktum, at det kan veere sveert at skaffe beviser for, at for-
skelsbehandlingen har fundet sted, at der indgds lokale forlig, at den forurettede part ikke
onsker eller magter at kore en sag, da det kan kraeve mange ressourcer. Der kan fra den
forurettede part veere en frygt for omkostningerne ved, at fere en sag i forbindelse med
fremtidig anseettelse eller i relation til den arbejdsplads, som den forurettede mdske fort-
sat er ansat pa.
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[.I. FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN

Forskelsbehandling og diskrimination er synonymer for hinanden. Forbuddet mod at dis-
kriminere eller forskelsbehandle enkeltpersoner pd arbejdsmarkedet er bl.a. stadfaestet

i Bekendtgerelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarkedet m.v., i daglig
tale Forskelsbehandlingsloven.

Ved forskelsbehandling forstas i denne lov ”(..Jenhver direkte eller indirekte forskelsbehand-
ling pd grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder,
handicap eller national, social eller etnisk oprindelse”. (Forskelsbehandlingsloven, §1)

Loven finder anvendelse i relationer, der gaelder pd arbejdsmarkedet. Det betyder, at en
arbejdsgiver ikke méa forskelsbehandle lenmodtagere eller ansegere i forbindelse med
anseettelse, afskedigelse, forflyttelse, arbejdsvilkar, lenforhejelse eller forfremmelse. Det
samme geelder ift. muligheden for efteruddannelse, videreuddannelse eller omskoling
mm.

Der ma sdledes ikke i forbindelse med ansettelse, indhentes oplysninger om ovenstdende
forhold og der mé ikke i f.eks. en jobannonce beskrives, at der foretraekkes personer af en
bestemt race, hudfarve, religion osv.

Det er vigtigt at vaere opmeaerksom p3, at for, at der er tale om forskelsbehandling, skal
der veere tale om forskelsbehandling ud fra et af ovenstdende forhold altsé en reel for-
skel mellem sammenlignelige parter!

En person, der bliver forskelsbehandlet har krav pa godtgerelse. Den, der overtraeder li-
gebehandlingsprincippet, kan palaagges et bedekrav. Det er modparten, der har bevisbyr-
den ift. at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket.

Opdaterede udgaver af forskelsbehandlingsloven kan til en hver tid findes pa www.ret-
sinformation.dk ved at sege pad Forskelsbehandlingsloven. Husk at vaelge den Geeldende
udgave.

Eksempler pa forskelsbehandling iflg. forskelsbehandlingsloven:
Direkte forskelsbehandling: En arbejdsgiver skriver i en jobannonce, at personer af en
bestemt race ikke kan sege stillingen.

Indirekte forskelsbehandling: En arbejdsplads forbyder hovedbeklaedning for alle med-
arbejdere. Dette rammer seerligt personer, der af religiese arsager beerer f.eks. torklaede
eller kalot. Huvis ikke forbuddet er sagligt begrundet, f.eks. med hensyn til sikkerhed eller
hygiejne, er det ikke tilladt.
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Chikane: P3 en arbejdsplads er der en grov og nedveerdigende tone omkring en
medarbejder, der er homoseksuel, hvor personen kaldes ved skaldsord.

Instruktion om forskelsbehandling: En chef giver en afdelingsleder besked om, at med-
arbejdere over 58 ar ikke skal sendes pé kursus, da de alligevel nok snart gar pa pension.

[.2. LIGEBEHANDLINGSLOVEN

Ligebehandlingsloven er den mundrette betegnelse for Bekendtgerelse af lov om ligebe-
handling af maend og kvinder med hensyn til beskeeftigelse m.v., der tradte i kraft i &r 1989.

Ligebehandling deekker i denne lov over, at der ikke ma finde forskelsbehandling sted pga.
ken.

Ogsa i denne lovgivning geelder forbuddet mod bédde direkte og indirekte forskelsbe-
handling f.eks. med hensyn til graviditet, eagteskabelig- eller familiemaessig stilling.

Alle arbejdsgivere skal behandle mand og kvinder lige f.eks. ved anseettelser, forflyttelser
forfremmelser, afskedigelse, efteruddannelse og omskoling.

| ligebehandlingsloven er sexchikane indskrevet, som en yderligere form for forskels-
behandling og en bestemt form for chikane. Seksuel chikane er nar der udvises uensket
verbal, fysisk eller nonverbal adfeerd, med direkte eller indirekte seksuelle hentydninger,
som har til formal eller virkning at kraenke personens veerdighed, seerligt ved at skabe et
truende eller fjendtligt klima. Sexchikane er naturligvis, som de andre former for forskels-
behandling, forbudt.

Loven tilskriver, at offentlige myndigheder skal arbejde for ligestilling, mellem kennene i al
planlaegning og forvaltning p&d de omrdder som loven omhandler.

Loven beskytter maend og kvinder, som i forbindelse med f.eks. barselsorlov har veeret
fraveerende fra arbejdspladsen, mod ringere stilling.

En person, der oplever brud pa ligebehandlingsloven kan tilkendes godtgerelse fra ar-
bejdsgiveren. Hvis der kan pavises faktiske omsteendigheder, der kan give anledning til
formodning om direkte eller indirekte forskelsbehandling, pahviler det modparten (her
arbejdsgiver) at bevise, at ligebehandlingsprincippet er overholdt.

Man skal vaere opmaerksom p4, at forskel i behandling, skal kunne begrundes i forskelsbe-
handling pga. af ken, for der kan rejses en sag. En kvinde, der oplever sig forskelsbehand-
let fra andre kvindelige ansatte, kan sdledes ikke rejse en sag efter denne lovgivning!

Opdaterede udgaver af Ligebehandlingsloven kan til en hver tid findes pd www.retsinfor-
mation.dk ved at sege pa Ligebehandlingsloven. Husk at vaelge den Geldende udgave.
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Eksempler pa forskelsbehandling iflg. ligebehandlingsloven:
Direkte forskelsbehandling: En arbejdsgiver veelger i forbindelse med forfremmelse ude-
lukkende at forfremme maend, fordi der ikke er risiko for at de skal have barsel.

Indirekte forskelsbehandling: En regel om ingen hovedbekleedning pa en arbejdsplads.
Denne regel geelder alle, ogsad ham, der elsker at g& med kasket, men rammer seerlig hdrdt
en muslimsk kvinde, der beerer torklaede.

&

Chikane: En medarbejder chikaneres for sit udseende og tejvalg pga. sit ken.

Sexchikane: En medarbejder modtager seksuelt opfordrende bemaerkninger fra kollega-
er, kunde/klient eller chef.

Instruktion om forskelsbehandling: En afdelingsleder beder en mellemleder anseette en”
staerk mand.”
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[.3. LIGEL@NSLOVEN

Bekendtgerelse af lov om lige len til maend og kvinder, Ligelensloven, beskriver det forhold,
at der ikke ma ske lenmaessig forskelsbehandling pga. ken, hverken som felge af direkte
eller indirekte forskelsbehandling.

Det betyder, at mand og kvinder skal have ligelen, for lige arbejde eller for arbejde, der
tilleegges samme veerdi. Ligebehandlingen dakker over len, alle lenelementer og lenvilkar,
f.eks. tilleeg, frynsegoder osv.

En arbejdsgiver ma ikke afskedige en lenmodtager, hvis lenmodtageren fremstiller krav
om ligelen. Hvis en arbejdsgiver afskediger en person, inden for et &r, efter fremseettelse
af krav om ligelon, er det arbejdsgiver, der skal bevise, at afskedigelsen ikke er foretaget i
strid med loven.

En arbejdsgiver med mindst 35 ansatte, skal hvert ar udarbejde en kensopdelt lenstatistik
pd mindst 10 personer af hvert kon, til brug for hering og information til de ansatte om
lenforskellene mellem maend og kvinder pad arbejdspladsen. Arbejdsgiver skal kunne rede-
gore for et evt. lengab mellem kennene.

| tilfeelde af forskelsbehandling i len pga. ken, kan den kraenkede lonmodtager tilkendes
godtgorelse.

Opdaterede udgaver for ligelensloven kan til en hver tid findes pd www.retsinformation.
dk ved at sege pa Ligelansloven. Husk at vaelge den Geeldende udgave.

Grundbog i Ligestilling



2. FAGBEVAGELSENS LIGESTILLINGS- OG MANGFOL-
DIGHEDSPOLITIK
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| Fagbevaegelsen er der stort fokus pa ligestilling og mangfoldighed. Det store og vedva-
rende fokus skyldes, at ligestilling og mangfoldighed er kompleks og traekker mange trade
ind i stadig nye emner. Nar man er godt i gang med at skabe ligestilling pd et omrade, ab-
ner det op for ny indsigt i mere specifikke mélgrupper og problemstilling, hvor ligestilling
og mangfoldighed ogsé skal indteenkes.
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Ligestillingsarbejdet kan altsa forstds, som et veeld af trdde, der er filtret ind i hinanden,
og hvor, ndr man hiver i en trdd, og for at lese en problemstilling, traekker det en masse
nye trdde og problemstillinger med sig.

Badde LO og de enkelte fagforbund har i deres malprogrammer og love beskrevet fokus-
omrdder i ligestillingsarbejdet, som der skal vaere fokus p& og arbejdes med.

Hos LO er de to vigtigste ligestillingsindsatser at sege at lukke lengabet mellem kvinder
og meand, samt deemme op for det kensopdelte arbejdsmarked. Fokus pé lengabet daek-
ker over, at mand og kvinder til stadighed ikke opndr ligelen. Det kensopdelte arbejds-
marked deekker over, at maend og kvinder arbejder i forskellige fag og brancher. At der
er flest maend pé ledelsesgangene og flest kvinder i "bunden” af hierarkiet. At maend og
kvinder ikke arbejder side om side besveerligger ligestillingstiltag

LO vil ligeledes arbejde for, at Ligelensloven i hejere grad bliver overholdt, seerligt det
vanskelige forhold, at vurdere arbejde af samme veerdi.

| fagforbundene arbejder man ligeledes med et fokus pa ligestilling og mangfoldighed.
Dette fremgar f.eks. af 3F’s faglige og politiske grundlag fra 2016 og FOA’s Love og prin-
Cipper:
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a )

N\ J

3F vil veere foregangsforbund pd ligestillingsomrddet og tenke ken, ligestilling, integration og
mangfoldighed ind i al planleegnings- og udviklingsarbejde.

3F arbejder for at skabe ligestilling, ligebehandling og ligeveerd mellem mennesker, uanset
ken, etnisk oprindelse, alder, seksuel orientering, handicap og religion, samt modvirke enhver
form for diskrimination.

Det geelder samfundsmeessigt og pd arbejdsmarkedet.

(3F, 2016)

N

a )

§ 2. Forbundets grundlag og formal
Stk. 1

Forbundets grundlag er et menneskesyn, som bygger pd demokrati, neerhed og tryghed,
mangfoldighed, solidaritet og respekt.

FOA er et feellesskab af medlemmer, der bruger den feelles styrke til at skabe bedre arbejdsliv
for feellesskabet og den enkelte. Faellesskabet og den enkelte er hinandens forudseetning.

(FOA, 2014)

J

Af de to uddrag fra henholdsvis FOA og 3F ses fokus p& mangfoldighed, inklusion og
ligestilling. Fokus er pa at skabe forandring bdde péd arbejdsmarkedet og i samfundet
generelt.

| de kommende afsnit praesenteres forskellige ligestillingsudfordringer, som det er vae-
sentligt, at du som ligestillingsansvarlig og tillidsvalgt skal veere opmaerksom pa. Ved de
enkelte afsnit, vil fagforeningens holdning til det pdgaeldende omrade blive praesenteret
i form af uddrag fra love, vedteegter og malseetninger fra henholdsvis FOA, 3F, HK og
Dansk Metal.

2.1. DET KONSOPDELTE ARBEJDSMARKED

Hvad betyder Det konsopdelte arbejdsmarked?

Det kensopdelte arbejdsmarked daekker over den problemstilling, at maend og kvinder
befinder sig pa forskellige dele af arbejdsmarkedet. Kvinder er f.eks. overreprasenteret

i den offentlige sektor, hvor mand er i overtal i den private sektor. Nogle fag betegnes
henholdsvis mandefag eller kvindefag, hvor f.eks. omsorgs fag, typisk er at finde i den of-
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fentlige sektor, der primeert er besat af kvinder, mens hdndveerksfag f.eks. typisk er i den
private sektor og primeert er domineret af mand.

Den horisontale kensopdeling har veeret stillestdende gennem de seneste 20 ar, mens
den vertikale kensopdeling derimod ser ud til, at veere blevet mindre i samme periode,
dog er der ikke tale om en udligning.

En del af forklaringen péd endringen af den vertikale kensopdeling er, at flere kvinder
tager mere og leengere uddannelse i dag, end for f.eks. 20 &r siden og derved opnar, at
kunne indtraede i en hejere position pé arbejdsmarkedet.

"Sektormobilitet” er et andet anvendt begreb, ndr man taler om nedbrydning af det
kensopdelte arbejdsmarked. Det danske arbejdsmarked er kendetegnet ved hej grad af
fleksibilitet og mobilitet mellem jobs. Dog viser nyere undersegelser at sektormobiliteten,
f.eks. mobiliteten fra den offentlige sektor til den privat sektor, ikke er seerlig fleksibel.
Det er sdledes sveert at bevaege sig fra den kvindedominerede offentlige sektor til den
mandsdominerede private sektor.

Konsekvenser af det kensopdelte arbejdsmarked:

En af konsekvenserne af det kensopdelte arbejdsmarked er en forseget risiko for, at der
opstar skaevheder ift. ken. Det kan veere i len, ledighed, karriemuligheder, etc.

For den enkelte kan det kensopdelte arbejdsmarked medfere, at stereotype opfattelser
gor, at man oplever et begreenset udbud i uddannelsesvalg og fremtidige jobmuligheder.
Der kan veere en tendens til, at bestemte fag vaelges pga. ikke objektive forhold, som
f.eks. ken frem for egnethed, interesse og evner. Dermed kan det kensopdelte arbejds-
marked virke begransende for den enkeltes trivsel og udfoldelsesmuligheder, samt
ressourceudnyttelse.

Det kensopdelte arbejdsmarked kan herudover f& betydning for henholdsvis meend og
kvinders len- og karrieremuligheder, samt betydning for det lengab, der til stadighed ek-
sisterer netop mellem kennene, til trods for mange &rs kamp for ligelen for lige arbejde.

Forklaringer pa Det konsopdelte arbejdsmarked:

Forklaringen p& hvorfor der er en kensopdeling af det danske arbejdsmarked, er kom-
pleks og indeholder flere elementer. En del af forklaringen pad det kensopdelte arbejds-
marked er bl.a. uddannelsesvalg. Ma&nd og kvinder valger forskellige uddannelser. Der-
med udbyder de deres arbejdskraft til forskellige omrader af arbejdsmarkedet. Valget af
uddannelse er sdledes én forklaring. Mand og kvinders forskellige ensker til arbejdsvilkar
og arbejdstid, er en anden mulig forklaring, pa de respektive valg af erhvervssektor. Den
offentlige sektor er f.eks. forbundet med sterre grad af fleksibilitet, hvorfor det traditi-
onelt har veeret forbundet med ensket fra kvinder, om at f& arbejdsliv og familieliv til at
balancere. Andre forklaringer pa det kensopdelte arbejdsmarked, fokuserer pa arbejds-
markedets efterspergsel af bestemt arbejdskraft. En forklaring kan, ud fra denne forsta-
else, veere kensdiskrimination pga. arbejdsgivers fordomme om, hvilket arbejde maend og
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kvinder kan udfere. Institutionelle forklaringer pa det kensopdelte arbejdsmarked ser pa
velfeerdsstaten og dens ordninger, der primaert har givet kvinder mulighed for, at kom-
me ind pa arbejdsmarkedet i den offentlige sektor. Men samtidig har velfaerdsstaten ikke
bidraget til, kvindernes karrieremaessige udvikling. Derfor fastholdes kensopdelingen ift.
familielivet og dermed ogsé pa arbejdsmarkedet.

Betydning af nedbrydelse af Det konsopdelte arbejdsmarked:
Fagbevagelsen arbejder for en nedbrydning af det kensopdelte arbejdsmarked. Dette
fremgar bl.a. af 3F’s Faglige og politiske malsaetninger fra 2016:

”(...) Det kensopdelte arbejdsmarked nedbrydes og uligelennen fjernes” (3F, 2016).

Det er en klar agenda at bryde med kensopdelingen. En mere ligelig fordeling af maend
og kvinder, kan veere godt for arbejdsmiljeet og synergien pé arbejdspladsen, da kvinder
og meand bringer forskellige syn pa tingene og erfaringer med ind i arbejdet.

2.2. SEKSUEL CHIKANE

Seksuel chikane er bade ulovligt og socialt uacceptabelt. Til trods for dette, finder seksuel
chikane forsat sted pd mange arbejdspladser, enten helt dbenlyst eller i det skjulte.

Definition af seksuel chikane:

Seksuel chikane defineres som en seksuel handling, der er ubehagelig og uensket for of-
feret. Seksuel chikane kan altsa forstds, at vaere en form for mobning med seksuel karak-
ter.

Seksuel chikane kan vaere;

- Direkte adfeerd, f.eks. fysisk kontakt og/eller berering.

- Verbal adfzerd, f.eks. opfordringer, sjofle vittigheder og/eller seksuelle hentydninger.

- Anden adfaerd, f.eks. forevisning af pornografiske billeder.

| nogle sammenhange vil den seksuelle chikane, indeholde flere af de tre adfeerdsformer.

Handlinger med seksuelle undertoner vil for nogen personer ikke opleves som kranken-
de, hvor den samme handling for andre, vil opleves som dybt graanseoverskridende og
dermed kreenkende. Det er den kraenkede der definerer, om de oplevede handlinger er
kreenkende, altsd om der er tale om seksuel chikane - ikke den, der udferer handlingerne!
Bade maend og kvinder udseettes for seksuel chikane, dog er kvinder staerkt overrepraesenteret.
Omfanget af seksuel chikane pd danske arbejdspladser er ikke seerlig praecist undersegt
og der er en del morketal pd omradet. Dog viser undersegelser fra Det nationale center
for arbejdsmiljeforskning, at 3 % af alle lenmodtagere har oplevet enten hej grad eller no-
gen grad af uensket seksuel opmaerksomhed. Tal fra forskellige fag viser, at f.eks. i tjener-
faget er omfanget af seksuel chikane stort, 37 % af de kvindelige tjenere og 22 % af de
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mandlige tjenere har oplevet seksuel chikane. HK har i 2016 gennemfoert en undersegel-
se, der viser at over 25 % af medlemmerne, har veeret udsat for uensket seksuel opmaerk-
somhed. Grunden til de store forskelle i er sandsynligvis maden, der sperges pa. Sperger
man: "Har du veeret udsat for seksuel chikane”, er det kun f& der svarer ja. Men sperges
der til konkrete handlinger, f.eks.: "har du fdet seksuelle tilbud fra din chef, du helst havde
veeret foruden”, kommer der "ja-svar”.

Fagbevaegelsens holdning er, at seksuel chikane ikke er et personligt problem, men et
feelles ansvar, som arbejdsgiveren har pligt til at tage sig af. Det er i den forbindelse vig-
tigt at understrege, at seksuel chikane aldrig kan undskyldes med f.eks., at det "bare var
for sjov™!

Seksuel chikane er i bdde ligebehandlingsloven og ligelensloven indskrevet som forbudt
og sdledes noget, der skal tages meget alvorligt af alle parteri et ansaettelsesforhold.

Seksuel chikane kan ogsa veaere et mere generelt problem pé en arbejdsplads, som stad-
faester sig i en bestemt omgangstone eller sexistisk humor. Fagbevaegelsens holdning er
ogsd i denne forbindelse, at arbejdskultur er noget hele arbejdspladsen beaerer ansvaret
for med arbejdsgiveren i spidsen. Det er sédledes ikke en kraenket, der skal forlade arbejds-
pladsen, men arbejdsgiveren der ber tage fat i at udvikle en kultur med et chikanefrit mil-
jo.

Konsekvenserne af seksuel chikane:

Seksuel chikane kan f& langsigtede konsekvenser for den ramte i form af stress, angst

og sevnbesveer, der kan udvikle sig til PTSD. | nogle tilfeelde kan seksuel chikane fore til
langvarigt sygefraveer, isolation og en felelse af skam hos offeret. Netop derfor er seksuel
chikane ikke kun til skade for personen, der bliver udsat for det, men ogsa for hele ar-
bejdspladsen og for samfundet.
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2.3. REPRASENTATION AF KVINDER | TOPPOSTER

| Danmark halter ligestillingen mellem masnd og kvinder i topposter til stadighed!

| et repraesentativt demokrati ber der veere, en repraesentativ fordeling af samfundets
grupper, der hvor magten er.

Kun lidt over hver 3. folketingsmedlem er kvinde til trods for, at der er kommet mere li-
gestilling i de enkelte partiers topledelse og blandt ministrene. | kommunalpolitik udger
kvinder i 2017 i gennemsnit ca. 30 % af kommunalbestyrelsen. Ogsa her er kvinder sdle-
des underrepraesenteret sammenlignet med maend

Dette skal ses i kontrast til, at danske kvinder i dag udger over halvdelen af dem, der har
en leengerevarende videregdende uddannelse. Dog afspejler dette sig ikke i antallet af
kvinder pé& lederniveau eller, som ovenfor beskrevet i politik. Det er problematisk bade ift.
ligestilling, demokrati, diskrimination og samfundsekonomi.

Bade virksomheder og samfundet er bedst tjent med at det lederpotentiale, som er til-
stede bliver benyttet.

| 2013 trddte Lov om mdltal og politik for den kensmeessige sammensétning i ledelse og be-
styrelser i kraft. Lovens formal var at fremme kvinders repraesentation péa direktionsgan-
gene og i bestyrelser. Ca. 1100 private danske virksomheder, samt alle statslige virksom-
heder og institutioner er omfattet af lovgivningen. Lovgivningen dakker over, at der skal
udarbejdes maltal og politiker for at fremme antallet af kvindelige topledere og bestyrel-
sesmedlemmer.

Kommunerne, staten og regionerne skal ifelge loven, hvert andet &r udarbejde en ligestil-
lingsredegerelse og dermed gere status for de statslige institutioners, kommunernes og
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regionernes indsats for, at fremme ligestilling mellem kvinder og maend blandt de ansatte
og i serviceydelserne til borgerne.

Til trods for lovgivningen p& omradet, halter ligestillingen mellem mand og kvinder i top-
poster og bestyrelsesposter fortsat langt bagud.

Arsagerne til kvinders underrepraesentation i topposter beskrives ofte, som alt fra
kvinders manglende interesse f.eks. for kommunal politik, kvinders manglende tro pé
egene evner, beskedenhed, manglende ambitioner til darlige forhandlingsevner. Der er
ikke videnskabeligt belaeg for disse forklaringer, men det er antagelser.

En forklaring er teorien om det sdkaldte "glasloft”. Glasloftet som teori deekker over, at
kvinder og andre minoriteter uanset hvor kvalificerede de er til et job eller en toppost,
ikke kan nd hojere op i stillings-hierarkiet end de er, p& grund af usynlige barrierer (glas-
loftet) , som ikke umiddelbart kan nedbrydes. Barriererne findes i flere situationer, bl.a. i
forbindelse med ansaettelse i form af fordomme om kvinders ledelsesevner, samt i for-
dommen om kvinders ensker om familieliv, frem for at gere karriere. Glasloftet setter
sdledes en usynlig greense for, hvor hej en position kvinderne kan fé.

Fagforeningerne arbejder for at nedbryde de barrierer der ger, at kvinder ikke kan nd helt
til tops. Af HK’s malprogram fremgar det bl.a.:

HK arbejder for ligebehandling og vil fortsat bekaeempe alle former for forskelsbehandling p&
arbejdsmarkedet. Vi arbejder for ligestilling mellem kennene i arbejdslivet.

(HK, 2014)

Det er vigtigt af samfundsekonomiske drsager med flere kvinder i topposter, da samfun-
det bruger store ressourcer pé at uddanne mange kvinder med lange uddannelser. Deres
potentialer ber udnyttes. Herudover giver en mangfoldighed i ledelse og bestyrelser, de

enkelte arbejdspladser en bredere forstdelse for hvordan nye perspektiver pd opgavelos-
ning, kan vaere med til at hejne kvalitet og produktivitet.
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2.4. KONSBESTEMT VOLD

Omfanget af kobsbestemt vold i Danmark:

Ca. 33.000 kvinder 0og 13.000 mand i Danmark udseettes arligt for vold fra deres part-
ner. Omfanget og opgerelserne af antallet af voldsudsatte er dog noget usikre, da det for
mange er forbundet med et stort tabu, at vaere udsat for vold, hvorfor de ikke star frem
med det. Ca. halvdelen af mandene udsat for partnervold, er udsat for vold af deres
mandlige partner.

"Vold er enhver handling rettet mod en anden person, som gennem denne handling, (ved at
skade, smerte, skreemme eller kreenke) fér personen til at gere noget mod sin vilje eller holde
op med at gere noget, det vil.”

Per Isdal, ATV Norge

Definition af vold:
Vold inddeles i kategorier:

Fysisk vold, som er enhver form for fysisk overgreb eller magt. Fysisk vold kan ogsé veere
at blive naegtet adgangen til mad, medicin, sevn, hjeelp eller hjeelpemidler.

Seksuel vold, er at blive tvunget til seksuelle handlinger, eller at blive tvunget til at over-
veere seksuelle handlinger, man ikke er interesseret i.

Psykisk vold, er verbal eller adfeerdsmeessige trusler mod en selv eller mod andre, f.eks.
den naermeste familie. Det kan ogsé dreje sig om tvang, at se andre blive udsat for fysisk
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eller seksuel vold. Psykisk vold er desuden, at blive nedgjort, kritiseret, isoleret, kontrolle-
ret eller ydmyget.

Verbal vold, er forbundet med trusler om vold eller handlinger, der kan veere af afgerende
betydning for den kraenkedes liv, f.eks. trusler om at edelaegge socialt liv, arbejdsliv eller

lign.

Materiel vold er hvis den voldsudsatte f.eks. far sine ting edelagt, eller bliver naegtet
adgang til egen len, ejendele eller egen bopeel.
@konomisk vold er at blive naegtet adgang til egne penge eller kontrol med forbrug.

| mange tilfeelde af vold, indgar flere af voldsformerne eller en udvikling af disse.

Konsekvenserne af vold:

Konsekvenserne for personer der udseettes for vold fra en partner, kan veaere at personen
far sveert ved at passe et arbejde, eller udfylde rollen som foreelder. Volden kan medfere
symptomer som angst, depression, sevnleshed, isolation og selvbebrejdelse.

Fagbevaegelsens holdning til handling mod kensbestemt vold i naere relationer:

Der har tidligere veeret den holdning pa det danske arbejdsmarked, at vold i hjemmet og i
neere relationer er noget, der horer privatlivet til, altsa sdledes ikke noget arbejdspladsen
skulle blande sig i.

Af 3F’s faglige og politiske grundlag fra 2016 fremgar det: 3F skal arbejde for at:

bekeempe overgreb, misbrug og vold, samt handel med mennesker.

(3F, 2016)

| dag er det imidlertid fagbevaegelsens holdning, at man pa arbejdspladserne skal se kens-
bestemt vold, som et strukturelt problem, hvor arbejdspladsen er godt sted at forebygge.
Grunden til dette er, at en medarbejder eller kollega, der udsaettes for vold, ikke kan yde
sit optimale, er mere syg og lettere mister tilknytningen til arbejdsmarkedet.
Arbejdspladsen kan hjeelpe den voldsudsatte, kvinde sdvel som mand, til at bryde ud af
volden og fortsat beholde sit arbejde, ved at have politikker der f.eks. giver frihed til bry-
de ud, det kunne veere ved at tilbyde etc. psykologbistand.

| arbejdsmaessigt regi er det sdledes vaesentligt, at veere opmaerksom pa om en kollega
bliver udsat for vold fra sin partner, samt vaere opmeerksom p& om en kollega udever vold
overfor sin partner, altsd dermed selv er voldsudever. P& FIU-ligestillings hjemmeside kan
du se en guide til handlemuligheder "Né&r en voldsramt er min kollega”
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2.5. MULTIKULTURALITET OG MANGFOLDIGHED

| Danmark bor der mennesker fra mere end 200 forskellige lande. Det medferer et natur-
ligt behov for et mangfoldigt arbejdsmarked og en forstdelse af multikulturalitet.

Mangfoldighed pd arbejdsmarkedet betyder, at arbejdspladser har en medarbejderskare,
der er bredt sammensat, hvis forskellige baggrunde og kompetencer ses som en ressour-
ce og noget, der bringes i spil i arbejdet. Mangfoldighed kan daekke over andet end blot
etnicitet, det er f.eks. ogsé alder, ken, seksuel orientering eller handicap.

Multikulturalitet deekker seerligt over sammenszetningen af medarbejdere med forskellige
kulturelle baggrunde, det kan sdledes vaere en del af mangfoldigheden p& en arbejds-
plads.

At arbejde for mere mangfoldighed og multikulturalitet pd de danske arbejdspladser
bliver en ligestillingsopgave, der ber afspejle sig i det arbejde, som geres pa de danske
arbejdspladser. Ligestillingen mellem alle medarbejdere, uanset etnisk baggrund, er en
relevant problemstilling for at undga polarisering, samt for at undga f.eks. underbetaling
af bestemte medarbejdergrupper.

Gevinsten ved mangfoldighed for virksomheden / arbejdspladsen er bl.a. en bedre kon-
kurrenceevne og sterre innovation, da medarbejderne med forskellige kompetencer kan
bidrage til nye lesninger og ideer.

| forbindelse med trepartsforhandlinger i 2016 er indgdet en aftale, om den sékaldte In-
tegrationsgrunduddannelse (IGU), som er médlrettet flygtninge og familiesammenforte.
Intentionen er at flygtningene og deres familier kan opna fast tilknytning til arbejdsmar-
kedet, blive aktive medborgere i det danske samfund og opna selvforsergelse.

De enkelte fagforeninger og LO arbejder ogsd ud fra mal om integration af flygtninge og
indvandrere pd det danske arbejdsmarked.
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3F arbejder for at:
forbedre integration pd arbejdspladsen.
etniske minoriteter behandles ligeveerdigt pd arbejdsmarkedet og i samfundet i evrigt.

skabe interkulturel forstdelse, anerkendelse af forskellighed og mangfoldighed.

(.)
enhver form for racisme, fremmedhad, nazisme og anden ekstremisme bekampes, blandt
andet gennem arbejdet for at alle parter fdr indblik i og forst&else for hinandens kulturelle
og sociale forhold.

(3F, 2016a)

N\

( )

LO-fagbevagelsen mener, at mangfoldighed blandt andet giver:

Bedre trivsel og godt kollegialt feellesskab, der kan ege kvalitet i arbejdet, bdde for den
enkelte medarbejder og i virksomheden som helhed.

Godt arbejdsmilje og dermed sterre produktion.
Nye perspektiver i forhold til arbejdslivet og kollegaerne.
Bedre integration og loyalitet.

Kulturel og menneskelig rigdom og dermed sterre sammenhangskraft blandt medarbej-
derne, ndr der skabes en felles identitet.

(LO, 2012)

N\
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2.6. LGBT -PERSONER PA ARBEJDSMARKEDET.

Undersegelser viser, at 40 % af alle LGBT-personer ikke foler, at de kan veere sig selv pa
jobbet og dermed ikke dbner op, om deres identitet pd arbejdet over for kollegaer og le-
dere. Det er af betydning for trivslen p& arbejdspladsen, samt ikke minds pa det psykiske
velbefindende hos den enkelte. LGBT-personer oplever ofte bdde direkte og indirekte
diskrimination, samt at de sdledes stilles ringere end andre, eller det at veere udsat for
chikane, f.eks. i form af grov humor eller egenavne.

At forskelsbehandle og chikanere arbejdstagere pga. deres seksualitet er ifelge forskels-
behandlingsloven forbudt. Dog finder diskrimination og chikane af LGBT-personer sted
alligevel, hvilket begrunder behovet for at saette fokus pd problemstillingen, ud fra et li-
gestillingsperspektiv.

Der er mange stereotype forestillinger om LGBT-personer, det er vigtigt at veere bekendt
med, hvad disse stereotype forestillinger, ger ved den enkelte person. Det er vaesentligt
at veere opmeerksom pé de udfordringer, som LGBT-personer har pa arbejdsmarkedet,
samt ikke vaere blind over for at diskrimination finder sted.

Fagbevaegelsen arbejder for ligestilling, af alle medarbejdere pd det danske arbejds-
marked ogsd LGBT-personer. Det er vigtigt, at seksualitet ikke kommer til at seette en
begraensning for potentiale. Mdden fagbevaegelsen arbejder med inklusion af LGBT-
personer pa arbejdspladserne er bl.a. ved at satte fokus pa, netop at skabe et inkluderen-
de og mangfoldigt arbejdsmilje.
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N

Af HK’s mdlprogram fremgar bl.a.:

Alle har ret til et sundt og sikkert arbejdsmilje. HK arbejder for at fd nedbragt det sygefraveer,
som skyldes faktorer i arbejdsmiljeet. HK vil i seerlig grad have fokus pd at forbedre medlem-
mernes psykiske arbejdsmilje og fremme den sociale kapital pd arbejdspladserne.

(HK, 2014)

~

Rigtig mange af vores vagne timer tilbringer vi pé arbejde. Det er i den forbindelse vig-
tigt, at der er tryghed og mulighed for, at fole sig til rette og at vaere den man er. Hvis
man trives pad sit arbejde, gor det arbejdsdagen sjovere og medarbejderne er generelt
mere tilfredse. For virksomhederne er trivsel bland medarbejdere vigtig, da det er med
til at fastholde medarbejderne og skabe gode muligheder for rekruttering af nye medar-
bejdere. Trivsel mindsker ogsa sygefraveeret. Fagbevaegelsen saetter fokus pa rummelige
arbejdsmiljeer, hvor alle kan veere tilstede og har mulighed for, at veere "sig selv”, i det
omfang de ensker og dermed opné sterst mulig trivsel.

2.7. SAMSPIL/ BALANCE MELLEM ARBEJDSLIV OG FAMILIELIY

Balancen mellem arbejdsliv og familieliv er vigtig for trivslen, bdde pa arbejde og i hjem-
met.

N

Af LO’s mélprogram fremgar:
Mdl:
Feedre skal have bedre barselsrettigheder.

Foreeldre og bern skal have bedre vilkér, ndr bernene er syge.

Tilbud om bernepasning skal i hejere grad matche foreeldrenes arbejdstid, end tilfeldet er i

dag.
(LO, 2015)

J

Gr

Faedres bedre rettigheder til barsel er vigtig for meget. Undersegelser har vist at faedre,
der pdtager sig mere barsel, far en teettere tilknytning til barnet, samt at sandsynligheden
for skilsmisse falder. Herudover er det en lenmaessig gevinst for moderen, hvis faderen
tager mere barsel, da hendes karriere sdledes ikke seettes i std i samme omfang. Sidst,
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men ikke mindst, viser undersegelser at mange faedre gerne vil have mere barsel, end de
rent faktisk far.

Balancen mellem arbejdsliv og familieliv er vigtig for, at arbejdspladser kan fastholde mo-
tiverede medarbejdere. Motiverede medarbejdere giver bedre resultater pd bundlinjen
for virksomheden.
Tiltag pd den enkelt arbejdsplads kan veere:
Sikre en kultur hvor faedre barsel er positivt.
Fleksible arbejdstider, hvor det er muligt.
God information til faedre om deres ekonomi, nér de holder foraldreorlov.
Lokalaftaler om frihed ved "barns sygdom” (udover det OK-fastsatte).
Familiearrangementer.
Accept af at bern kommer med pa arbejde (hvis muligt).
Til trods for, at der i ligebehandlingsloven er indskrevet forbud mod forskelsbehandling
pga. graviditet, eegteskabelig- eller familiemaessig stilling, oplever mange foreeldre - bdde

mand og kvinder, at blive diskrimineret i forbindelse med familieforegelse. Det er derfor
vigtigt at vaere opmaerksom pa disse problematikker, ud fra et ligestillingsperspektiv.

é )
Af 3F’s faglige og politiske grundlag fra 2016 fremgar det: 3F skal arbejde for at:

fremme sammenhangen mellem arbejds- og familieliv ved at arbejde for velfeerdsydelser,
samt fleksibilitet og aftaler der imedekommer familiens behov.

sikre forbedrede barselsorlovsrettigheder til meend.

(3F, 2016a)
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| HK’s mélprogram frem gér det bl.a.
Mal:

HK vil arbejde for, at feedres ret til barsel styrkes for bernenes og foraldrenes skyld og for at
opnd en sterre grad af ligestilling i familierne og pd arbejdsmarkedet.

(HK; 2014)
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5. BILAG

| dette bilag er optrykt ligestillingslovgivningen. Den findes naturligvis pd nettet, men vi
har valgt at den skal veere med her, med henblik p& at "have den ved hdnden”.

Side 28. Bekendtgerelse af lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til be-
skaeftigelse m.v.

Side 38 Bekendtgerelse af lov om lige len til mand og kvinder

Side 45 Bekendtgerelse af lov om forbud mod forskelsbehandling p& arbejdsmarkedet
m.v.

Bekendtgerelse af lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til

beskaeftigelse m.v.

Herved bekendtgeres lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskaef-
tigelse m.v., jf. lovbekendtgerelse nr. 734 af 28. juni 2006 med de @&ndringer, der felger
af § 2ilov nr. 182 af 8. marts 2011.

KAPITEL 1

Lovens anvendelsesomrdde m.v.

§ 1. Ved ligebehandling af maend og kvinder forstas i denne lov, at der ikke finder for-
skelsbehandling sted péd grund af ken. Dette gaelder bdde direkte forskelsbehandling og
indirekte forskelsbehandling, navnlig under henvisning til graviditet eller til a2gteskabelig
eller familiemaessig stilling.

Stk. 2. Der foreligger direkte forskelsbehandling, ndr en person pé grund af ken be-
handles ringere, end en anden person bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsva-
rende situation. Direkte forskelsbehandling pa grund af ken foreligger herunder ved en-
hver form for negativ forskelsbehandling i forbindelse med graviditet og under kvinders
14 ugers fraveer efter fedslen.

Stk. 3. Der foreligger indirekte forskelsbehandling, ndr en bestemmelse, et kriterium
eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af det ene ken ringere
end personer af det andet ken, medmindre den pagaeldende bestemmelse, betingelse
eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal, og midlerne til at opfylde det er
hensigtsmaessige og nedvendige.
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Stk. 4. Chikane som defineret i stk. 5 og sexchikane som defineret i stk. 6 betragtes
som forskelsbehandling pd grund af ken og er derfor forbudt. En persons afvisning af
eller indvilligelse i en sddan adfeerd mé ikke anvendes som begrundelse for en beslutning,
der vedrorer den pdgeeldende.

Stk. 5. Der foreligger chikane, ndr der udvises enhver form for uensket verbal, ikkever-
bal eller fysisk adfaerd i relation til en persons ken med det formal eller den virkning at
kraenke denne persons veerdighed og skabe et truende, flendtligt, nedveaerdigende, ydmy-
gende eller ubehageligt klima.

Stk. 6. Der foreligger sexchikane, nar der udvises enhver form for uensket verbal, ikke-
verbal eller fysisk adfeerd med seksuelle undertoner med det formal eller den virkning at
kraenke en persons veerdighed, navnlig ved at skabe et truende, flendtligt, nedveerdigen-
de, ydmygende eller ubehageligt klima.

Stk. 7. En instruktion om at forskelsbehandle en person pa grund af ken betragtes som
forskelsbehandling.

Stk. 8. Loven er ikke til hinder for bestemmelser om beskyttelse af kvinder, navnlig i for-
bindelse med graviditet og fedsel, jf. kapitel 3.

Stk. 9. Loven finder ikke anvendelse i det omfang, en tilsvarende pligt til ligebehandling
folger af en kollektiv overenskomst.

KAPITEL 2
Ligebehandling af maend og kvinder

§ 1a. Offentlige myndigheder skal inden for deres omréde arbejde for ligestilling og
indarbejde ligestilling i al planlaegning og forvaltning pa de omréder, denne lov omhand-
ler.

§ 2. Enhver arbejdsgiver skal behandle mand og kvinder lige ved anseaettelser, forflyt-
telser og forfremmelser.

§ 3. Enhver arbejdsgiver, som beskaftiger meend og kvinder, skal behandle dem lige
for sd vidt angdr adgang til erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse, erhvervsmaessig vi-
dereuddannelse og omskoling.

Stk. 2. Pligt til ligebehandling geelder ogsé enhver, der driver vejlednings- og uddannel-
sesvirksomhed som neaevnt i stk. 1.
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8§ 4. Enhver arbejdsgiver, der beskaeftiger maend og kvinder, skal behandle dem lige for
sd vidt angdr arbejdsvilkdr. Dette geelder ogsd ved afskedigelse.

§ 5. Pligt til ligebehandling geelder ogsa enhver, der fastsaetter bestemmelser og treef-
fer afgerelse om adgang til at udeve et selvstaendigt erhverv. Dette gaelder ogsa opret-
telse, indretning eller udvidelse af en virksomhed samt pdbegyndelse eller udvidelse af
enhver anden form for selvsteendig virksomhed, herunder finansiering heraf.

Stk. 2. Pligt til ligebehandling gaelder enhver, der fastsaetter bestemmelser og traeffer
afgerelse om erhvervsuddannelse m.v. og om vilkar for udevelse af et sddant erhverv.

§ 5 a. Pligt til ligebehandling geelder tillige enhver, der traeffer beslutning om medlem-
skab af og deltagelse i en lenmodtager- eller arbejdsgiverorganisation eller i organisatio-
ner, hvis medlemmer udever et bestemt erhverv, herunder de fordele, sddanne organisa-
tioner giver medlemmerne.

§ 6. Det mad ikke ved annoncering angives, at der til ansettelse eller erhvervsuddannel-
se m.v. sages eller foretraekkes personer af et bestemt ken.

KAPITEL 3
Graviditet, barsel og adoption

§ 7. (Ophavet)

§ 7 a. (Ophavet)

§ 8. Den tid, en lonmodtager har veeret fraveerende i henhold til barsellovens §§ 6-14,
medregnes ved beregning af anciennitet i arbejdsforholdet. Bestemmelsen vedrerer ikke
pensionsforhold.

§ 8 a. Foreeldre, der har udnyttet retten til fraveer efter barsellovens §§ 6-14, har ret til
at vende tilbage til det samme eller et tilsvarende arbejde med arbejdsvilkar, som ikke er
mindre gunstige for dem, og til at nyde godt af enhver forbedring i arbejdsvilkdrene, som
de ville have veeret berettiget til under deres fraveer.
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8§ 9. En arbejdsgiver ma ikke afskedige en lenmodtager, fordi denne har fremsat krav
om udnyttelse af retten til fraveer eller har veeret fraveerende efter barsellovens §§ 6-14
elleri ovrigt pa grund af graviditet, barsel eller adoption.

§ 10. (Ophevet)

KAPITEL 4
Ugyldighed m.v.

§ 11. Bestemmelser i aftaler og i virksomheders reglementer m.v., som er i strid med
§§ 2-5, er ugyldige. Dette geelder ogsa bestemmelser i vedteegter m.v. for selvstaendige
erhverv.

Stk. 2. Bestemmelser i aftaler og i virksomheders reglementer m.v., som vedrerer mere
end en arbejdsgiver, er ligeledes ugyldige, hvis de hjemler forskelsbehandling pad grund af
ken inden for de i §§ 2-4 naevnte omrdder. Dette geelder ogsa bestemmelser i vedteegter
m.v. for selvsteendige erhverv.

§ 12. Lovens bestemmelser kan ikke ved aftale fraviges til ugunst for lenmodtageren.

KAPITEL 5
Dispensation

§ 13. Hvis det ved visse former for erhvervsudevelse og uddannelse er afgerende, at
udeveren er af et bestemt ken, og dette krav star i rimeligt forhold til den pdgeeldende
erhvervsaktivitet, kan den minister, under hvis forretningsomrdde den pdgesldende virk-
somhed herer, fravige bestemmelserne i §§ 2-6.

Stk. 2. Den minister, under hvis forretningsomrade en virksomhed herer, kan tillade for-
anstaltninger, der fraviger §§ 2-6, med henblik p& at fremme lige muligheder for kvinder
og mand, navnlig ved at afhjeelpe de faktiske uligheder, som pavirker adgangen til be-
skaeftigelse, uddannelse m.v.

Stk. 3. Ministeren for ligestilling kan efter lov om ligestilling af kvinder og masnd fast-
sette naermere regler for, i hvilke tilfeelde der kan iveerksaettes foranstaltninger til frem-
me af lige muligheder for kvinder og mand uden tilladelse efter stk. 2.
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Stk. 4. De i stk. 1 og 2 neevnte fravigelser skal indberettes til ministeren for ligestilling af
vedkommende minister mindst hvert andet &r inden den 1. november, forste gang i 2002.

KAPITEL 6

Godtgerelse, bevisbedemmelse m.v.

§ 14. Personer, hvis rettigheder er kreenkede ved overtraedelse af §§ 2-5, kan tilkendes
en godtgerelse.

§ 15. En lenmodtager, herunder lenmodtagerrepraesentant, der afskediges eller ud-
settes for anden ufordelagtig behandling eller felge, fordi der er fremsat krav om ligebe-
handling efter §§ 2-4, skal tilkkendes en godtgerelse fra arbejdsgiveren.

Stk. 2. Godtgerelse efter stk. 1, fastseettes under hensyn til lenmodtagerens ansaettel-
sestid og sagens omstaendigheder i evrigt.

Stk. 3. Stk. 1 og 2 finder tilsvarende anvendelse, hvor pligt til ligebehandling felger af
kollektiv overenskomst, men hvor der ikke i overenskomsten gives den pageeldende ad-
gang til godtgerelse for afskedigelse, der ikke er rimeligt begrundet i lenmodtagerens
eller virksomhedens forhold. Kravet behandles ad fagretlig ve].

§ 16. Afskediges en lenmodtager i strid med § 9, skal afskedigelsen underkendes, s&-
fremt der nedleegges pastand herom, medmindre det i seerlige tilfeelde efter en afvejning
af parternes interesse findes dbenbart urimeligt at kreeve anseettelsesforholdet opret-
holdt eller genoprettet.

Stk. 2. Afskediges en lenmodtager i strid med § 9, uden at afskedigelsen underkendes,
skal arbejdsgiveren betale en godtgerelse.

Stk. 3. Godtgerelsen, fastseettes under hensyn til lenmodtagerens ansattelsestid og
sagens omsteendigheder i evrigt.

Stk. 4. S&fremt en afskedigelse finder sted under graviditet, fraveer efter barsellovens
§§ 6-11,13 og 14, og i varslingsperioder efter barsellovens § 16, stk. 2, pdhviler det
arbejdsgiveren at godtgere, at afskedigelsen ikke er begrundet i disse forhold.

Stk. 5. Afskediges en lenmodtager i de i barsellovens §§ 6-14 naevnte perioder, har lon-
modtageren krav pd en skriftlig fyldestgerende begrundelse for afskedigelsen.
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§ 16 a. Hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. §§ 2-5, 9 og § 15, stk. 1, paviser fak-
tiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der er udevet direkte eller
indirekte forskelsbehandling, pahviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincip-
pet ikke er blevet kraenket.

KAPITEL 7
Forskellige bestemmelser

§ 17. Beskeeftigelsesministeren fastseetter seerlige regler for sefarendes barselorlov
m.v.

§ 18. Institut for Menneskerettigheder har til opgave at fremme, evaluere og overvége
samt stette ligebehandling af kvinder og mand uden forskelsbehandling p& grund af ken,
herunder ved at bistd ofre for forskelsbehandling med deres klager over forskelsbehand-
ling under hensyntagen til ofrenes, foreningernes, organisationernes og andre juridiske
personers rettigheder, foretage uafthaengige undersegelser af forskelsbehandling og
offentliggere rapporter og fremseette henstillinger om spergsmal vedrerende forskelsbe-
handling

KAPITEL 8
Straffebestemmelser
§ 19. Overtraedelse af §§ 2-6 straffes med bede.

Stk. 2. Der kan pélaegges selskaber m.v. (juridiske personer) strafansvar efter reglerne i
straffelovens 5. kapitel.

KAPITEL 9
Ikrafttreedelsesbestemmelser
§ 20. Loven traeder i kraft den 1. maj 1989.
Stk. 2. Lov om ligebehandling af meend og kvinder med hensyn til beskaeftigelse m.v., jf.

lovbekendtgorelse nr. 572 af 28. august 1986, og lov om barselsorlov m.v., jf. lovbekendt-
gorelse nr. 101 af 6. marts 1987, ophaves.
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§ 21. Loven geelder ikke for Feereerne og Grenland.

Lov nr. 268 af 2. maj 1990 om endring af lov om ligebehandling af mand og kvinder
med hensyn til beskeeftigelse og barselsorlov m.v. indeholder felgende ikrafttraedelsesbe-
stemmelser:

§2

Stk. 1. Loven treeder i kraft dagen efter bekendtgerelse i Lovtidende og har virkning fra
den 2. april 1990.

Stk. 2. § 1, nr. 5, treeder dog ferst i kraft pad det tidspunkt, som beskaeftigelsesministeren
fastseetter.?

Lov nr. 412 af 1. juni 1994 om &ndring af lov om ligebehandling af maend og kvinder
med hensyn til beskeeftigelse og barselsorlov m.v. indeholder felgende ikrafttraadelsesbe-
stemmelse:

§2
Loven treeder i kraft den 1. oktober 1994.

Lov nr. 416 af 1. juni 1994 om endring af lov om ligebehandling af maend og kvinder
med hensyn til beskaeftigelse og barselsorlov m.v.¥ indeholder felgende ikrafttraedelses-
bestemmelse:

§2
Loven traeder i kraft den 1. juli 1994.

Lov nr. 1111 af 29. december 1997 om andring af lov om dagpenge ved sygdom eller
fodsel og lov om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskaeftigelse og
barselsorlov m.v.# indeholder felgende ikrafttraadelsesbestemmelse:

§3

Loven traeder i kraft den 1. april 1998 og finder anvendelse i de tilfeelde, hvor fedslen
eller modtagelsen af barnet har fundet sted den 15. oktober 1997 eller senere.

Lov nr. 388 af 30. maj 2000 om ligestilling af kvinder og maend® indeholder felgende
ikrafttreedelsesbestemmelse:
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§24
Loven treeder i kraft den 1. juni 2000.

Lov nr. 440 af 7. juni 2001 om andring af lov om ligebehandling af maend og kvinder
med hensyn til beskeeftigelse og barselsorlov m.v., lov om lige len til meend og kvinder, lov
om bernepasningsorlov, lov om ligestilling af kvinder og maend og lov om ligebehandling
af mand og kvinder inden for de erhvervstilknyttede sikringsordninger® indeholder fol-
gende ikrafttraadelsesbestemmelse:

§6

Loven treeder i kraft den 1. juli 2001.

Lov nr. 141 af 25. marts 20027 indeholder felgende ikrafttreedelsesbestemmelser:
§4

Stk. 1. Loven traeder i kraft dagen efter bekendtgerelsen i Lovtidende.®’ Loven har virk-
ning fra 1. januar 2002.

Stk. 2. Lov om bernepasningsorlov ophaves den 1. juni 2011.

§5

Stk. 1. Foreeldre i forhold til egne bern, der er fedt efter den 31. december 2001, men
inden lovens ikrafttraeden, er fortsat omfattet af de hidtil geeldende regler i lov om bor-
nepasningsorlov, lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskaeftigelse
og barselsorlov m.v. og lov om dagpenge ved sygdom eller fedsel. Endvidere er foreeldre i
forhold til adoptivbern, der er modtaget efter den 31. december 2001, men inden lovens
ikrafttreeden, fortsat omfattet af de hidtil geeldende regler i lov om bernepasningsorlov,
lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskaeftigelse og barselsorlov
m.v. og lov om dagpenge ved sygdom eller fedsel.

Stk. 2. Foreeldre efter stk. 1, 1. pkt., kan dog inden den 1. juni 2002 i stedet veelge begge
at blive omfattet af denne lov ved at give skriftlig meddelelse herom til arbejdsformidlin-
gen. Tilsvarende geelder for foreeldre efter stk. 1, 2. pkt., hvor de adoptionsundersegende
myndigheder bestemmer, at den adoptionssegende eller den ene af de adoptionssegen-
de e&gtefealler i en periode skal vaere i hjemmet.

Stk. 3. Foreeldre, der overgar til den udvidede barselsorlov efter stk. 2, fdr modregnet
afholdt bernepasningsorlov forholdsmaessigt i foraeldreorloven.
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Stk. 4. Beskeeftigelsesministeren fastsaetter naermere regler om overgang fra berne-
pasningsorlov til barselsorlov og modregning af perioder med bernepasningsorlov.

Stk. 5. For bern fedt fer den 1. januar 2002 finder de hidtil geeldende regler om barsels-
orlov i lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskeeftigelse og bar-
selsorlov m.v. samt lov om dagpenge ved sygdom eller fedsel fortsat anvendelse.

Lov nr. 1385 af 21. december 2005, som andrer fodnote til lovens titel, §1,§13,§ 15

samt indsaetter § 14, § 5 a, § 8 a og overskrift til kapitel 1, indeholder felgende ikrafttrae-
delsesbestemmelse:

§2
Loven traeder i kraft dagen efter bekendtgerelsen i Lovtidende.”

Lov nr. 566 af 9. juni 2006, som ophever lovens § 7, § 7 a og § 10 samt endrer lovens
titel, § 8,8 8 a, § 9 og § 16, indeholder felgende ikrafttraedelsesbestemmelse:

§ 55
Loven traeder i kraft den 3. juli 2006.

Lov nr. 182 af 8. marts 2011, som andrer fodnoten til lovens titel og indseetter § 18, in-
deholder folgende ikrafttraeedelsesbestemmelse:

§4
Loven treeder i kraft den 15. marts 2011.
Beskeeftigelsesministeriet, den 8. juni 2011
Inger Stoejberg

/ Lise Fangel
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OFFICIELLE NOTER

" Loven indeholder bestemmelser, der gennemferer Radets direktiv 92/85/EQJF af 19.
oktober 1992 om ivaerkseettelse af foranstaltninger til forbedring af sikkerheden og sund-
heden under arbejdet for arbejdstagere, som er gravide, som lige har fodt, eller som am-
mer (tiende seerdirektiv i henhold til artikel 16, stk. 1, i direktiv 89/391/ECF), EF-Tidende
1992, nr. L 348, side 1, Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemforelse af
princippet om lige muligheder for og ligebehandling af maend og kvinder i forbindelse
med beskeeftigelse og erhverv (omarbejdning), EU-Tidende 2006, nr. L 204, side 23, og
Radets direktiv 2010/18/EU af 8. marts 2010 om den rammeaftale vedrerende foraeldre-
orlov, der er indgdet af UNICE, CEEP og EFS, EU-Tidende 2010, nr. L 68, side 13.

2 Dvs. lovens § 21.

¥ Dvs. lovens § 7 a.

Y Dvs. lovens § 7, stk. 1, § 7, stk. 4, § 10, stk. 2, § 10, stk. 3, § 10, stk. 5, § 10, stk. 6, § 10,
stk. 7 og § 19, stk. 2.

> Loven andrer i denne lovs §§ 1,13 0og 19 og opheever § 18.

® Dvs. lovens § 1, stk. 2, 0g § 16 a.

? Loven e&ndreridenne lovs §§ 7, 7 a, 10 og 16, stk. 4.

® Lov nr. 141 af 25. marts 2002 blev bekendtgjort i Lovtidende den 26. marts 2002.

? Lov nr. 1385 af 21. december 2005 blev bekendtgjort i Lovtidende den 22. december
2005.
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Bekendtgerelse af lov om lige len til mand og kvinder P

Herved bekendtgeres lov om lige lon til maend og kvinder, jf. lovbekendtgerelse nr. 906
af 27/. august 2006 med de endringer, der felger af lov nr. 558 af 1/. juni 2008.

§ 1. Der ma ikke pd grund af ken finde lenmaessig forskelsbehandling sted i strid med
denne lov. Dette gaelder bade direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling.

Stk. 2. Enhver arbejdsgiver skal yde kvinder og maend lige len, for sd vidt angér alle le-
nelementer og lenvilkdr, for samme arbejde eller for arbejde, der tillegges samme veerdi.
Iseer ndr et fagligt klassifikationssystem anvendes for lenfastsaettelsen, bygges dette sy-
stem p& samme kriterier for mandlige og kvindelige lonmodtagere og indrettes sdledes,
at det udelukker forskelsbehandling med hensyn til ken.

Stk. 3. Bedemmelsen af arbejdets veerdi skal ske ud fra en helhedsvurdering af relevan-
te kvalifikationer og andre relevante faktorer.

Stk. 4. Loven finder ikke anvendelse i det omfang, en tilsvarende pligt til at yde lige len
folger af en kollektiv overenskomst.

Stk. 5. Bestemmelserne i § 5 a finder ikke anvendelse, i det omfang en tilsvarende for-
pligtelse folger af en kollektiv overenskomst.

§ 1a. Der foreligger direkte forskelsbehandling, ndr en person p& grund af ken behand-
les ringere, end en anden person bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende
situation. Enhver form for dérligere behandling af en kvinde i forbindelse med graviditet
og under kvinders 14 ugers fraveer efter fedslen betragtes som direkte forskelsbehand-

ling.

Stk. 2. Der foreligger indirekte forskelsbehandling, ndr en bestemmelse, et kriterium
eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af det ene ken ringere
end personer af det andet ken, medmindre den pagaeldende bestemmelse, betingelse
eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal og midlerne til at opfylde det er
hensigtsmaessige og nedvendige.

Stk. 3. Len er den almindelige grund- eller minimumslen og alle andre ydelser, som
lonmodtageren som foelge af arbejdsforholdet modtager direkte eller indirekte fra
arbejdsgiveren i penge eller naturalier.
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Stk. 4. Der foreligger chikane, nadr der udvises uensket adfeerd i relation til en persons
ken med det formal eller den virkning at kraeenke denne persons vaerdighed og skabe et
truende, flendtligt, nedveerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima.

Stk. 5. Der foreligger sexchikane, nar der udvises enhver form for uensket verbal, ikke-
verbal eller fysisk adfeerd med seksuelle undertoner med det formal eller den virkning at
kraenke en persons veerdighed, navnlig ved at skabe et truende, flendtligt, nedveerdigen-
de, ydmygende eller ubehageligt klima.

Stk. 6. Chikane og sexchikane samt darligere behandling baseret péd en persons afvis-
ning eller accept af en sddan adfzerd betragtes som forskelsbehandling p& grund af ken.

Stk. 7. En instruktion om at forskelsbehandle en person pé grund af ken betragtes som
forskelsbehandling.

§ 1 b. Offentlige myndigheder har pligt til aktivt at tage hensyn til malsaetningen om
ligestilling mellem mand og kvinder ved udformningen og gennemferelsen af love og ad-
ministrative bestemmelser, politikker og aktiviteter p& de omrdder, denne lov omhandler.

§ 2. En lenmodtager, hvis len i strid med § 1 er lavere end andres, har krav p& forskel-
len.

Stk. 2. En lenmodtager, hvis rettigheder er kreenket som felge af lenmaessig forskels-
behandling p& grundlag af ken, kan tilkendes en godtgerelse. Godtgerelsen fastsaettes
under hensyn til lenmodtagerens ansaettelsestid og sagens omstaendigheder i evrigt.

§ 2 a. En lonmodtager har ret til at videregive oplysninger om egne lenforhold. Oplys-
ningerne kan videregives til enhver.

Stk. 2. Denne bestemmelse finder ikke anvendelse, i det omfang en kollektiv overens-
komst giver en lenmodtager rettigheder, der som minimum svarer til rettighederne i
stk. 1.

§ 3. En arbejdsgiver mé ikke afskedige eller udsaette en lenmodtager, herunder en
lonmodtagerrepraesentant, for anden ugunstig behandling fra arbejdsgiverens side som
reaktion pd en klage, eller fordi lenmodtageren eller lenmodtagerrepraesentanten har
fremsat krav om lige len, herunder lige lenvilkar, eller fordi denne har videregivet oplys-
ninger om len. En arbejdsgiver mé ikke afskedige en lenmodtager eller en lenmodtager-
repraesentant, fordi denne har fremsat krav efter § 5 a, stk. 1.
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Stk. 2. Det pdhviler arbejdsgiveren at bevise, at en afskedigelse ikke er foretaget i strid
med reglerne i stk. 1. Hvis afskedigelsen finder sted mere end et &r efter, at lenmodtage-
ren har fremsat krav om lige len, geelder 1. pkt. dog kun, hvis lenmodtageren paviser fak-
tiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at afskedigelsen er foretaget i
strid med stk. 1.

Stk. 3. En afskedigelse, som er foretaget i strid med reglerne i stk. 1, underkendes efter
pdstand herom, medmindre det i seerlige tilfeelde efter en afvejning af parternes interesse
findes dbenbart urimeligt at kreeve ansaettelsesforholdet opretholdt eller genoprettet. En
afskediget lenmodtager kan dog i stedet nedlaegge pastand om en godtgerelse. Godtge-
relsen fastseettes under hensyntagen til lenmodtagerens ansattelsestid og sagens om-
steendigheder i ovrigt.

8§ 4. § 3 finder tilsvarende anvendelse pd overenskomstomrader, hvor lenmodtagerne
har krav pé lige len, herunder lige lenvilkdr, men hvor der ikke findes regler om
godtgorelse for afskedigelse, der ikke er rimeligt begrundet i lenmodtagerens eller
virksomhedens forhold. Kravet behandles ad fagretlig vej.

8§ 4 a. Enhver, der mener sig kraenket, fordi princippet om ligebehandling tilsidesaettes i
forhold til den pdgeeldende, efter eventuelt at have indbragt sagen for andre kompetente
instanser kan indgive klage til retslige instanser, herunder, hvor de finder det hensigts-
maessigt, til forligsinstanser, med henblik pd hdndhaevelse af forpligtelserne i henhold til
denne loy, selv efter at det forhold, hvori forskelsbehandlingen angiveligt har fundet sted,
er ophort.

8§ 5. En lenmodtager kan ikke give afkald péa sine rettigheder efter loven.

§ 5 a. En arbejdsgiver med mindst 35 ansatte skal hvert ar udarbejde en kensopdelt
lonstatistik for grupper med mindst 10 personer af hvert ken opgjort efter den 6-cifre-
de DISCO-kode til brug for hering og information af de ansatte om lenforskelle mellem
mand og kvinder pa virksomheden. Dette geelder dog ikke virksomheder i brancherne
landbrug, gartneri, skovbrug og fiskeri. Hvis den kensopdelte lenstatistik af hensyn til
virksomhedens legitime interesser er modtaget som fortrolig, m& oplysningerne ikke vi-
deregives.

Stk. 2. Den kensopdelte lenstatistik efter stk. 1 skal opgeres for medarbejdergrupper
med en detaljeringsgrad svarende til den 6-cifrede DISCO-kode. Arbejdsgiveren har i
ovrigt pligt til at redegere for statistikkens udformning og for det anvendte lenbegreb.
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Stk. 3. Virksomheder, der indberetter til den arlige lenstatistik hos Danmarks Statistik,
kan uden beregning rekvirere en kensopdelt lenstatistik efter stk. 1 fra Danmarks Statistik.

Stk. 4. Arbejdsgiverens forpligtelse til at udarbejde en kensopdelt lenstatistik efter
stk. 1 bortfalder, hvis arbejdsgiveren indgdr aftale med de ansatte pa virksomheden om
at udarbejde en redegerelse. Redegorelsen skal bdde indeholde en beskrivelse af vil-
kdr, der har betydning for aflenning af maend og kvinder pa virksomheden, og konkrete
handlingsorienterede initiativer, der kan have et forleb pé op til 3 &rs varighed, og den
narmere opfelgning herpad i redegerelsens periode. Redegoerelsen skal omfatte alle virk-
somhedens medarbejdere og behandles i overensstemmelse med reglerne i § 4 i lov om
information og hering af lenmodtagere eller i reglerne i en kollektiv overenskomst, som
treeder i stedet for lov om information og hering af lenmodtagere. Redegerelsen skal
senest veere udarbejdet inden udgangen af det kalenderar, hvor pligten til at udarbejde
kensopdelt lonstatistik bestod.

§ 6. En lenmodtager, som ikke mener, at arbejdsgiveren overholder pligten til at yde
lige len, herunder lige lenvilkdr, efter loven, kan sege kravet fastsldet ved domstolene.

Stk. 2. Hvis en person, der anser sig for kraenket, jf. § 1, pdviser faktiske omstaendighe-
der, som giver anledning til at formode, at der er udevet direkte eller indirekte forskels-
behandling, pahviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet
kreenket.

§ 6 a. Beskeeftigelsesministeren og ligestillingsministeren udarbejder hvert tredje &r en
redegerelse for indsatsen for at opna lige len mellem masnd og kvinder.

§ 6 b. Overtraedelse af § 5 g, stk. 1, 1. og 3. pkt,, straffes med bede, medmindre hojere
straf felger af anden lovgivning.

Stk. 2. Der kan pdlaegges selskaber m.v. (juridiske personer) strafansvar efter reglerne i
straffelovens kapitel 5.

§ 7. Lovforslaget kan stadfeestes straks efter vedtagelsen.

§ 8. Loven traeder i kraft den 9. februar 1976 og har virkning for len, der vedrerer tiden
efter lovens ikrafttraeden.
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§ 9. Loven geelder ikke for Feereerne.

Lov nr. 374 af 20. maj 1992 indeholder felgende ikrafttraedelsesbestemmelse:

§3
Loven treeder i kraft dagen efter bekendtgerelsen i Lovtidende. 2
Lov nr. 388 af 30. juni 2000 om ligestilling af kvinder og maend indeholder felgende
ikrafttreedelsesbestemmelse:
§24
Loven traeder i kraft den 1. juni 2000.
Lov nr. 440 af 7. juni 2001 om andring af lov om ligebehandling af maend og kvinder med
hensyn til beskaftigelse og barselsorlov m.v., lov om lige len til meaend og kvinder, lov om
bernepasningsorlov, lov om ligestilling af kvinder og meend og lov om ligebehandling af

mand og kvinder inden for de erhvervstilknyttede sikringsordninger indeholder folgende
ikrafttreedelsesbestemmelse:

§6
Loven traeder i kraft den 1. juli 2001.

Lov nr. 445 af /. juni 2001 om aendring af lov om lige len til maend og kvinder (Lenoplys-
ninger) indeholder felgende ikrafttraadelsesbestemmelser:

§2

Loven traeder i kraft den 1. juli 2001. Tidspunktet for ikrafttreedelsen af § 1, nr. 3-5, fast-
settes af beskaftigelsesministeren. @

%281 nr.1og 2, har virkning for anseettelsesforhold, der er padbegyndt fer den 1. juli
2001
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Stk. 3. Tidspunktet for, hvornar redegerelsen efter § 6 a som affattet ved denne lovs
§ 1, nr. 5, udarbejdes ferste gang, fastseettes af beskaeftigelsesministeren. ¥

§3

(Opheevet).

Lov nr. 562 af 9. juni 2006, som e&ndrer lovens § 1,§ 5 a og § 6 b, indeholder felgende
ikrafttreedelsesbestemmelser:

§2

Loven traeder i kraft den 1. januar 2007.

§3
§ 6 ailovom lige len til mand og kvinder som indsat ved lov nr. 445 af 7. juni 2001 og
&ndret ved lov nr. 358 af 6. juni 2002, treeder i kraft den 1. januar 2007, dog séledes at
redegerelsen udarbejdes ferste gang i 2009.

Lov nr. 558 af 17. juni 2008, som @ndrer lovens § 1,§ 2 og § 3, indseetter §1a,§1b og
§ 4 a samt fodnote til lovens titel, indeholder felgende ikrafttraadelsesbestemmelser:

§2

Loven treeder i kraft den 15. august 2008.

§3
Loven geelder ikke for Feereerne og Grenland.
Beskeftigelsesministeriet, den 5. september 2008
Claus Hjort Frederiksen

/ Lise Fangel
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OFFICIELLE NOTER

U Loven indeholder bestemmelser, der gennemferer Europa-Parlamentets og Radets
direktiv 2006/54/EF om gennemforelse af princippet om lige muligheder for og ligebe-
handling af meend og kvinder i forbindelse med beskeeftigelse og erhverv (omarbejdning)
(EU-Tidende 2006 nr. L 204, s. 23).

2 Lov nr. 374 af 20. maj 1992 blev bekendtgjort i Lovtidende 21. maj 1992.

¥ fndret ved lov nr. 358 af 6. juni 2002.

4 /Endret ved lov nr. 358 af 6. juni 2002.

> /ndret ved lov nr. 358 af 6. juni 2002.
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Bekendtgerelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v. ”

Herved bekendtgeres lov om forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet m.v,, jf.
lovbekendtgorelse nr. 31 af 12. januar 2005 med de &ndringer, der felger af lov nr. 240 af
27. marts 2006, lov nr. 1542 af 20. december 2006 og § 17 i lov nr. 387 af 27/. maj 2008.

KAPITEL 1

Lovens anvendelsesomrdde

§ 1. Ved forskelsbehandling forstds i denne lov enhver direkte eller indirekte forskels-
behandling p& grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orien-
tering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse.

Stk. 2. Der foreligger direkte forskelsbehandling, ndr en person pa grund af race, hud-
farve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller nati-
onal, social eller etnisk oprindelse behandles ringere end en anden bliver, er blevet eller
ville blive behandlet i en tilsvarende situation.

Stk. 3. Der foreligger indirekte forskelsbehandling, ndr en bestemmelse, et kriterium el-
ler en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af en bestemt race, hudfar-
ve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk
oprindelse eller med en bestemt alder eller med handicap ringere end andre personer,
medmindre den pdgaeldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrun-
det i et sagligt formal og midlerne til at opfylde det er hensigtsmaessige og nedvendige,
jf.dog§2a.

Stk. 4. Chikane skal betragtes som forskelsbehandling, ndr en uensket optraeden i rela-
tion til en persons race, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle oriente-
ring, alder, handicap eller nationale, sociale eller etniske oprindelse finder sted med det
formal eller den virkning at kraenke en persons veerdighed og skabe et truende, flendtligt,
nedveerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima for den p&geeldende.

Stk. 5. Eninstruktion om at forskelsbehandle en person pé grund af race, hudfarve, re-
ligion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social
eller etnisk oprindelse betragtes som forskelsbehandling.

Stk. 6. Loven finder ikke anvendelse, i det omfang en tilsvarende beskyttelse mod for-
skelsbehandling folger af en kollektiv overenskomst, jf. dog stk. 7.
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Stk. 7. Loven finder ikke anvendelse, hvis et forbud mod forskelsbehandling pa grund af
alder og handicap felger af en kollektiv overenskomst eller aftale, der som minimum sva-
rer til bestemmelserne i det i bilag 1til loven optrykte direktiv nr. 2000/78/EF om gene-
relle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaeftigelse og erhverv.

§ 1 a. Forsvarsministeren kan efter hering af de bererte organisationer undtage vaeb-
nede styrker i aktiv tjeneste fra forbuddet mod forskelsbehandling pad grund af alder og
handicap i denne lov.

KAPITEL 2

Forbud mod forskelsbehandling

§ 2. En arbejdsgiver mé ikke forskelsbehandle lenmodtagere eller ansegere til ledige
stillinger ved anseettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til len-
og arbejdsvilkar.

Stk. 2. Forskelsbehandling med hensyn til lenvilkdr foreligger, hvis der ikke ydes lige len
for samme arbejde eller for arbejde, der tilleegges samme veerdi.

Stk. 3. En lenmodtager, hvis len i strid med stk. 1 er lavere end andres, har krav pa for-
skellen.

8§ 2 a. Arbejdsgiveren skal treeffe de foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragt-
ning af de konkrete behov for at give en person med handicap adgang til beskaftigelse,
til at udeve beskaeftigelse eller have fremgang i beskaeftigelse, eller for at give en person
med handicap adgang til uddannelse. Dette gaelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren derved
pdlaegges en uforholdsmaessig stor byrde. Lettes denne byrde i tilstraekkeligt omfang
gennem offentlige foranstaltninger, anses byrden ikke for at vaere uforholdsmaessig stor.

§ 3. En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle ansatte, for sd vidt angdr adgang til er-
hvervsvejledning, erhvervsuddannelse, erhvervsmaessig videreuddannelse og omskoling.

Stk. 2. Forbuddet mod forskelsbehandling gaelder tillige enhver, der driver vejlednings-
og uddannelsesvirksomhed som naevnt i stk. 1, og enhver, der anviser beskaftigelse.

Stk. 3. Forbuddet mod forskelsbehandling geelder tillige enhver, der fastsaetter bestem-
melser og treeffer afgorelse om adgang til at udeve selvstendigt erhverv.
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Stk. 4. Forbuddet mod forskelsbehandling geelder tillige enhver, der treeffer beslutning
om medlemskab af og deltagelse i en lenmodtager- eller arbejdsgiverorganisation, og de
fordele, sddanne organisationer giver medlemmerne.

§ 4. En arbejdsgiver md ikke i forbindelse med eller under anseettelsen af en lenmod-
tager anmode om, indhente eller modtage og gere brug af oplysninger om dennes race,
hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle orientering eller nationale, socia-
le eller etniske oprindelse.

§ 5. Det mé ikke ved annoncering angives, at der til anseettelse eller erhvervsuddan-
nelse seges eller foretraekkes en person af en bestemt race, hudfarve, religion eller tro,
politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller
med en bestemt alder eller med handicap. Det mé heller ikke angives, at der ikke onskes
en person med de i 1. pkt. naevnte kendetegn.

Stk. 2. Stk. 1 geelder ikke, hvis en arbejdsgiver i henhold til undtagelsesbestemmelser i
denne lov kan foretraekke lenmodtagere med et bestemt kendetegn.

§ 5 a. Bestemmelser i individuelle eller kollektive aftaler og overenskomster og i virk-
somheders interne reglementer m.v., som er i strid med forbuddet mod forskelsbehand-
ling i §§ 2-5, er ugyldige. Dette geelder ogséd bestemmelser i vedtaegter m.v. for selvstaen-
dige erhverv og for arbejdsgiver- og lenmodtagerorganisationer.

Stk. 2. Bestemmelser i aftaler og i virksomheders reglementer m.v., som vedrerer mere
end én arbejdsgiver, er ligeledes ugyldige, hvis de hjemler forskelsbehandling pad grund af
et af dei § 1, stk. 1, omfattede kriterier inden for de i §§ 2-5 naevnte omrdder. Dette geel-
der ogsd bestemmelser i vedtagter m.v. for selvstaendige erhverv.

Stk. 3. Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for opretholdelsen af geel-
dende aldersgraenser fastsat i eller aftalt i henhold til kollektive aftaler og overenskom-
ster, forudsat at disse aldersgreenser er objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt for-
mal inden for rammerne af dansk ret, og midlerne til at opfylde det pdgeeldende formal
er hensigtsmaessige og nedvendige.

Stk. 4. Uanset § 2, stk.1, er loven ikke til hinder for bestemmelser i individuelle eller
kollektive aftaler og overenskomster om opher af ansaettelsesforholdet, ndr lenmodta-
geren fylder 70 &r. Bestemmelser i kollektive aftaler eller overenskomster om ophor af
ansettelsesforholdet fer lonmodtageren fylder 70 ar, som er omfattet af stk. 3, kan dog
e&ndres, sdledes at aldersgraensen haves til en alder under 70 &r.
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Stk. 5. Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven ikke til hinder for bestemmelser i kollektive
aftaler og overenskomster om sarlige regler for aflenning af unge under 18 &r. Forbuddet
mod forskelsbehandling pa grund af alder med hensyn til ansaettelse, lenvilkdr og afskedi-
gelse finder ikke anvendelse for lenmodtagere under 18 &r, hvis anseettelse er omfattet af
en kollektiv overenskomst, der indeholder seerlige regler om aflenning af unge under 18
ar.

Stk. 6. Forbuddet mod forskelsbehandling p& grund af alder med hensyn til anseettelse,
lonvilkdr og afskedigelse finder ikke anvendelse for unge under 15 &r, hvis anseettelse ikke
er reguleret af en kollektiv overenskomst.

8§ 5 b. Lovens bestemmelser kan ikke ved aftale fraviges til ugunst for lenmodtageren.

KAPITEL 3
Undtagelser

§ 6. Forbuddet mod forskelsbehandling pé grund af politisk anskuelse, religion eller
tro i §§ 2-5 geelder ikke for arbejdsgivere, hvis virksomhed har som sit udtrykte formal
at fremme et bestemt politisk eller religiest standpunkt eller en bestemt trosretning, og
hvor lenmodtagerens politiske anskuelse, religiose overbevisning eller trosretning ma an-
ses for at veere af betydning for virksomheden.

Stk. 2. S&fremt det ved visse former for erhvervsudevelse og uddannelser er af
afgerende betydning, at udeveren er af en bestemt race, politisk anskuelse, seksuel
orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller har en bestemt hudfarve,
alder eller et bestemt handicap eller tilherer en bestemt religion eller trosretning,
og kravet om bestemt tilhersforhold star i rimeligt forhold til den pdgeeldende
erhvervsaktivitet, kan vedkommende minister efter indhentet udtalelse fra
beskaeftigelsesministeren fravige bestemmelserne i §§ 2-5.

§ 6 a. Uanset §§ 2-5 er denne lov ikke til hinder for fastseettelse af aldersgraenser for
adgang til erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger eller for anvendelse af alderskri-
teriet i aktuarberegninger inden for rammerne af disse ordninger. Anvendelsen af alders-
kriteriet ma ikke medfere forskelsbehandling pa grund af ken.

KAPITEL 4

Godtgerelse, bevisbedemmelse m.v.

Grundbog i Ligestilling



§ 7. Personer, hvis rettigheder er kraenket ved overtraedelse af §§ 2-4, kan tilkendes en
godtgorelse.

Stk. 2. En person, der udseettes for ufordelagtig behandling eller ufordelagtige foelger,
fordi denne har fremsat krav om ligebehandling efter §§ 2-4, kan tilkendes en godtgerel-
se.

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

§ 8. Overtradelse af § 5 straffes med bede.

Stk. 2. Er overtraedelsen begdet af et selskab, en forening, en selvejende institution,
en fond eller lignende, kan der pélaegges den juridiske person som sddan bedeansvar. Er
overtraedelsen begdet af staten, en kommune eller et kommunalt feellesskab, der er om-
fattet af § 60 i lov om kommunernes styrelse, kan der pdlaaegges staten, kommunen eller
det kommunale faellesskab bedeansvar.

§ 8 a. Klager over overtradelse af forbuddet mod forskelsbehandling efter denne lov
og over overtraedelse af forbuddet mod repressalier i § 7, stk. 2, behandles af Ligebe-
handlingsnaevnet.

KAPITEL 5
Ikrafttreeden og forhold til anden lovgivning m.v.
8§ 9. § 4 finder ikke anvendelse, i det omfang andet felger af seerlig lovgivning.

Stk. 2. Loven er ikke til hinder for, at der i medfer af anden lov, i medfer af bestemmel-
ser med hjemmel i anden lov eller i evrigt ved offentlig foranstaltning iveerkseettes foran-
staltninger, som har til formal at forbedre beskeaeftigelsesmulighederne for personer af
en bestemt race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller
national, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt alder eller med handicap.

Stk. 3. Loven er ikke til hinder for, at der iveerkseettes foranstaltninger til fremme af be-
skaeftigelsesmuligheder for &ldre lenmodtagere og personer med handicap.
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Stk. 4. Med henblik pd at beskytte bern og yngre lenmodtagere er forbuddet mod for-
skelsbehandling p& grund af alder i lovens §§ 2-5 ikke til hinder for fastseettelse af alders-
greenser for adgang til beskaeftigelse ved lov eller i medfer af lov.

§ 10. Loven traeder i kraft den 1. juli 1996.

§ 11. Loven geelder ikke for Feereerne og Grenland.

Lov nr. 253 af 7. april 2004 om forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarkedet m.v.,
der indeholder eendringer vedrerende § 1, § 2, stk. 4, § 3, stk. 4, §§ 5-7a 0g § 8 a, samt
overskriften til kapitel 4, indeholder felgende ikrafttraadelsesbestemmelse:

§2
Loven traeder i kraft dagen efter bekendtgerelse i Lovtidende. 2

Lov nr. 1417 af 22. december 2004 om andring af lov om forbud mod forskelsbehandling
pd arbejdsmarkedet m.v., der indeholder @ndringer vedrerende §1,§1a,§23,§ 5,85 3,
§ 6,86 a, § 9, indeholder felgende ikrafttraadelsesbestemmelse:

§2
Loven treeder i kraft dagen efter bekendtgerelsen i Lovtidende. @

Lov nr. 240 af 27. marts 2006 om andring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet m.v. (Undtagelse for unge under 18 &r), der indeholder endringer ved-
rerende § 5 0g § 5 a, indeholder felgende ikrafttreedelsesbestemmelse:

§2
Loven treeder i kraft den 1. april 2006.

Lov nr. 1542 af 20. december 2006 om forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarke-
det m.v. (Forhejelse af aldersgraensen for aftaler om fratraeden), der indeholder &ndrin-
ger vedrerende § 5 a, indeholder felgende ikrafttraedelsesbestemmelse:
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§2
Stk. 1. Loven treeder i kraft den 1. januar 2008.
Stk. 2. Bestemmelser i kollektive aftaler eller overenskomster om opher af ansaettel-
sesforholdet, ndr lenmodtageren fylder 65 ar eller mere, indgdet efter den 27. december
2004, men inden denne lovs ikrafttreeden, er dog fortsat gyldige indtil det tidspunkt,

hvor den pdgeeldende overenskomst kan opsiges til opher.
Lov nr. 387 af 27. maj 2008 om Ligebehandlingsnaevnet, der indeholder eendringer ved-
rerende § 8 a, indeholder felgende ikrafttraedelsesbestemmelse:
§14
Loven treeder i kraft den 1. januar 20009.
Beskeeftigelsesministeriet, den 16. december 2008
Claus Hjort Frederiksen

/ Lise Fangel

BILAG 1

RADETS DIREKTIV 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestem-
melser om ligebehandling med hensyn til beskzaeftigelse og erhverv

RADET FOR DEN EUROPAISKE UNION HAR —
under henvisning til traktaten om oprettelse af Det Europeeiske Feellesskab, seerlig artikel 13,

under henvisning til forslag fra Kommissionen, “under henvisning til udtalelse fra Euro-
pa-Parlamentet, ®under henvisning til udtalelse fra Det @konomiske og Sociale Udvalg, ©
under henvisning til udtalelse fra Regionsudvalget, ”og ud fra felgende betragtninger:

(M I'henhold til artikel 6 i traktaten om Den Europeeiske Union bygger Unionen pd prin-
cipperne om frihed, demokrati og respekt for menneskerettighederne og de grundleeg-
gende frihedsrettigheder samt retsstatsprincippet, der alle er principper, som medlems-
staterne har til feelles, og den respekterer de grundlaaggende rettigheder, sdledes som
de garanteres ved den europeiske konvention til beskyttelse af menneskerettigheder og
grundleeggende frihedsrettigheder, og sdledes som de folger af medlemsstaternes feelles
forfatningsmaessige traditioner, som generelle principper for feellesskabsretten.
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(2) Princippet om ligebehandling af meend og kvinder er fastsldet i flere EF-retsakter,
seerlig i Radets direktiv 76/ 207/EQF af 9. februar 1976 om gennemferelse af princippet
om ligebehandling af mand og kvinder for sa vidt angar adgang til beskaftigelse, er-
hvervsuddannelse, forfremmelse samt arbejdsvilkar. ®

(3) Nar Feellesskabet gennemferer princippet om ligebehandling, ber det i henhold til
EF-traktatens artikel 3, stk. 2, tilstraebe at flerne uligheder og at fremme ligestilling mel-
lem maend og kvinder, da kvinder ofte er ofre for dobbelt diskrimination.

(4) Alle menneskers ret til lighed for loven og beskyttelse mod forskelsbehandling er en
universel rettighed, der anerkendes i verdenserklaeringen om menneskerettigheder og
FN’s konventioner om afskaffelse af alle former for diskrimination imod kvinder, om bor-
gerlige og politiske rettigheder og om ekonomiske, sociale og kulturelle rettigheder, og
den europaiske konvention til beskyttelse af menneskerettigheder og grundlaeggende
frinedsrettigheder, som alle medlemsstaterne har undertegnet. ILO-konvention nr. 111
forbyder forskelsbehandling med hensyn til beskaeftigelse og erhverv.

(5) Det er vigtigt at respektere sddanne grundlaeggende rettigheder og frihedsrettighe-
der. Dette direktiv anfaegter ikke foreningsfriheden, herunder retten til sammen med an-
dre at oprette og slutte sig til fagforeninger for at forsvare egne interesser.

(6) Feellesskabspagten om arbejdstagernes grundleeggende arbejdsmarkedsmaessige og
sociale rettigheder anerkender betydningen af at bekaeempe alle former for forskelsbe-
handling, herunder nedvendigheden af at traeffe passende foranstaltninger til at sikre
social og ekonomisk integrering af a&ldre og personer med handicap.

(7) EF-traktaten omhandler ogsa bestraebelser pa at fremme en samordning af medlems-
staternes beskaeftigelsespolitikker. Med henblik herpd blev der i EF-traktaten indfejet et
nyt kapitel om beskaftigelse som et middel til at udvikle en samordnet europaeisk strate-
gi for beskaftigelsen med det formal at fremme en veluddannet, velkvalificeret og smidig
arbejdsstyrke.

(8) I retningslinjerne for beskeeftigelsen 2000, som blev godkendt af Det Europaeiske
R&d i Helsingfors den 10. og 11. december 1999, understreges behovet for at skabe forud-
setninger for et arbejdsmarked, der fremmer den sociale integrering gennem formule-
ring af et sammenhangende sat foranstaltninger til bekeempelse af forskelsbehandling
af grupper som f.eks. handicappede. Det fremhaeves desuden, at der ber laegges seerlig
veegt pd stotte til ldre arbejdstagere for at ege deres deltagelse i arbejdsstyrken.

(9) Beskeeftigelse og erhverv er afgerende omrader, nér det gaelder om at sikre lige mu-
ligheder for alle og bidrage effektivt til, at alle borgere kan deltage i fuldt omfang i det
okonomiske, kulturelle og sociale liv, og til den personlige udvikling.
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(10) Radet vedtog den 29. juni 2000 direktiv 2000/43/EF om gennemferelse af prin-
cippet om ligebehandling af alle uanset race eller etnisk oprindelse, “som i sig selv yder
beskyttelse mod sddanne former for forskelsbehandling pad beskaeftigelses- og arbejds-
markedsomradet.

(11 Forskelsbehandling pa grund af religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orien-
tering kan hindre opfyldelsen af malene i EF-traktaten, saerlig opndelsen af et hojt be-
skaeftigelsesniveau og et hejt socialt beskyttelsesniveau, hejnelse af levestandarden og
livskvaliteten, ekonomisk og social samherighed og solidaritet samt fri bevaegelighed for
personer.

(12) Med henblik herpé ber enhver form for direkte eller indirekte forskelsbehandling p&
grund af religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering inden for de omrader,
der er daekket af dette direktiv, forbydes overalt i Feellesskabet. Dette forbud mod for-
skelsbehandling ber ogsa geelde for tredjelandsstatsborgere, men det omfatter ikke ulige
behandling p& grund af nationalitet, og det bererer ikke bestemmelserne om tredjelands-
statsborgeres indrejse og ophold og deres adgang til beskaeftigelse og erhverv.

(13) Dette direktiv finder ikke anvendelse pa ordninger for social sikring og social beskyt-
telse, hvis ydelser ikke er sidestillet med len i den betydning, dette udtryk er anvendt i
EF-traktatens artikel 141, eller pa udbetalinger af enhver art fra staten, hvor formalet er
adgang til eller bibeholdelse af beskeftigelsen.

(14) Dette direktiv berorer ikke nationale bestemmelser vedrerende fastsattelse af pen-
sionsalder.

(15) Det er de nationale retslige myndigheder eller andre kompetente organer, der i over-
ensstemmelse med bestemmelserne i national ret eller praksis skal vurdere de faktiske
forhold, som giver anledning til at formode, at der forekommer direkte eller indirekte for-
skelsbehandling. Disse bestemmelser kan bl.a. give mulighed for pd grundlag af statistisk
materiale eller pd enhver anden méde at konstatere, om der foreligger indirekte forskels-
behandling.

(16) Iveerkseettelse af foranstaltninger, der tager hensyn til behovene hos personer med
handicap pé arbejdspladsen, spiller en vigtig rolle i bekeempelsen af forskelsbehandling pd
grund af handicap.

(17) Med forbehold af forpligtelsen til i rimeligt omfang at foretage tilpasninger af hensyn
til personer med handicap kraever dette direktiv hverken anseettelse, forfremmelse, fort-
sat ansaettelse eller uddannelse af en person, der ikke er kompetent, egnet og disponibel
til at udfere de veaesentlige funktioner i forbindelse med den pdgaeldende stilling eller at
folge en given uddannelse.
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(18) Navnlig ma dette direktiv ikke medfere, at de vaebnede styrker og politiet, faengsels-
vaesnet og redningstjenesterne skal veere forpligtet til anseettelse eller fortsat ansaettelse
af en person, der ikke opfylder de nedvendige krav for at kunne udfere samtlige opgaver,
der kan blive pélagt vedkommende under hensyn til det legitime mal at sikre disse tjene-

sters operationelle karakter.

(19) For at medlemsstaterne fortsat kan opretholde deres vaebnede styrkers kapacitet,
kan de desuden vealge, at de vaebnede styrker eller dele heraf skal vaere undtaget fra
dette direktivs bestemmelser om handicap og alder. De medlemsstater, der benytter sig
heraf, skal definere undtagelsens anvendelsesomrade.

(20) Der ber vedtages passende, dvs. effektive og praktiske foranstaltninger med henblik
pa at tilpasse arbejdspladsen til en handicappet, f.eks. ved at indrette lokaler eller tilpasse
udstyr, arbejdsmenstre, opgavefordeling, samt adgang til uddannelse og instruktion.

(21) Né&r det vurderes, om disse tilpasninger medferer en uforholdsmaessig stor byrde,
ber der navnlig tages hensyn til de finansielle og andre omkostninger, der er forbundet
hermed, samt til organisationens eller virksomhedens sterrelse og finansielle midler samt
muligheden for at opna offentlige tilskud eller anden stotte.

(22) Dette direktiv bererer ikke national ret vedrerende civilstand og ydelser, der er af-
hangige heraf.

(23) Under meget begraensede omstaendigheder kan ulige behandling retfeerdiggeres,
nar en relevant egenskab, der vedrerer religion eller tro, handicap, alder eller seksuel ori-
entering, udger et reguleert og afgerende erhvervsmaessigt krav, ndr mélet er legitimt, og
kravet stdr i et rimeligt forhold hertil. Sddanne omsteendigheder ber medtages i de oplys-
ninger, som medlemsstaterne skal meddele Kommissionen.

(24) Unionen har i sin erkleering nr. 11 om kirkers og konfessionslese organisationers sta-
tus, der er knyttet som bilag til slutakten til Amsterdam-traktaten, udtrykkeligt anfert, at
den respekterer og ikke anfaegter den status i henhold til national lovgivning, som kirker
og religiese sammenslutninger eller samfund har i medlemsstaterne, samt at den lige-
ledes respekterer filosofiske og konfessionslese organisationers status, og at medlems-
staterne pd baggrund heraf kan opretholde eller fastseette specifikke bestemmelser om
regulaere, legitime og berettigede erhvervsmaessige krav, der kan stilles til at udeve en
erhvervsmaessig aktivitet.

(25) Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder er en afgerende forudseetning
for, at de mal, der er fastsat i retningslinjerne for beskaeftigelse, kan nds, og der kan til-
skyndes til diversitet i beskaeftigelsen. Ulige behandling pa grund af alder kan dog veere
berettiget under visse omstandigheder og kraever derfor seerlige bestemmelser, der kan
variere alt efter situationen i medlemsstaterne. Det er afgerende at skelne mellem ulige
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behandling, der er berettiget, iseer under hensyn til legitime beskaeftigelses-, arbejdsmar-
keds- og erhvervsuddannelsespolitiske mal, og forskelsbehandling, der skal forbydes.

(26) Forbud mod forskelsbehandling ber ikke veere til hinder for opretholdelse eller ved-
tagelse af foranstaltninger, der har til formal at forebygge eller opveje ulemper for en
gruppe af personer af en bestemt religion eller tro, med et bestemt handicap, eller af en
bestemt alder eller seksuel orientering, og sddanne foranstaltninger kan gere det muligt
at oprette organisationer af personer af en bestemt religion eller tro, med et bestemt
handicap, eller af en bestemt alder eller seksuel orientering, ndr deres hovedmal er at
fremme disse personers searlige behov.

(27) R&det har i sin henstilling 86/379/EQF af 24. juli 1986 om beskaeftigelsen af handi-
cappede i Feellesskabet '“fastlagt en referenceramme, hvori er opregnet eksempler pa
positive seerforanstaltninger til fremme af handicappedes beskaftigelse og uddannelse,
og harisin resolution af 17. juni 1999 om lige beskeeftigelsesmuligheder for mennesker
med handicap ™papeget betydningen af at tage seerligt hensyn navnlig ved ansattelse,
fortsat beskeeftigelse og uddannelse og livslang uddannelse for handicappede.

(28) Dette direktiv fastseetter mindstekrav og giver saledes medlemsstaterne mulighed
for at indfere eller opretholde gunstigere bestemmelser. Gennemferelsen af dette direk-
tiv kan ikke anvendes som begrundelse for en forringelse af eksisterende vilkdr pd dette
felt i de enkelte medlemsstater.

(29) Personer, som udseettes for forskelsbehandling pa grund af religion eller tro, handi-
cap, alder eller seksuel orientering, ber sikres den fornedne retsbeskyttelse. For at sikre
en mere effektiv retsbeskyttelse, ber ogsd foreninger eller juridiske personer have be-
fojelse til efter naermere bestemmelser fastlagt af medlemsstaterne, enten pad vegne af
eller til stotte for ethvert offer for forskelsbehandling at indtreede som part i en sag uden
at tilsidesaette nationale procesregler vedrerende repraesentation og forsvar i retten.

(30) Effektiv gennemfoerelse af princippet om ligebehandling forudsaetter passende rets-
beskyttelse mod repressalier.

(31 Reglerne om bevisbyrde ber tilpasses, ndr der umiddelbart synes at foreligge en sag
om forskelsbehandling, og bevisbyrden ber, for at princippet om ligebehandling kan an-
vendes effektivt, gé over til sagsegte, nar der fremlagges beviser for en sddan forskels-
behandling. Sagsegte skal imidlertid ikke fremlaagge bevis for, at sagsegeren tilherer en
bestemt religion, har en bestemt tro, handicap, alder eller seksuel orientering.

(32) Medlemsstaterne behaver ikke at anvende reglerne om bevisbyrde i sager, hvor dom-
stolen eller en anden kompetent instans skal undersege de faktiske omsteendigheder. Der
skal anvendes procedurer, hvorefter det er domstolen eller den kompetente instans, der
skal undersege omstaendighederne, og ikke sagsegeren, der skal fremlaegge beviser herfor.
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(33) Medlemsstaterne ber fremme dialogen mellem arbejdsmarkedets parter og i over-
ensstemmelse med national praksis med de ikke-statslige organisationer om de forskelli-
ge former for forskelsbehandling p& arbejdspladsen, og om hvordan de bekeempes.

(34) Behovet for at fremme freden og forsoningen mellem de vigtigste samfund i Nord-
irland nedvendigger serlige bestemmelser i dette direktiv.

(35) Medlemsstaterne ber fastseette effektive sanktioner, der stdr i rimeligt forhold til
overtraedelsen og har en afskraekkende virkning, og som iveerkseettes i tilfeelde af handlin-
ger, der strider mod forpligtelserne i dette direktiv.

(36) Medlemsstaterne kan overlade det til arbejdsmarkedets parter, efter en falles an-
modning fra disse, at gennemfere dette direktiv for sd vidt angdr bestemmelser, som
henhoerer under kollektive overenskomster, forudsat at medlemsstaterne traeffer de for-
nedne foranstaltninger for pa et hvilket som helst tidspunkt at veere i stand til at sikre de
resultater, der er foreskrevet i dette direktiv.

(37) I overensstemmelse med subsidiaritetsprincippet, jf. artikel 5 i EF-traktaten, kan ma-
let for den pdteenkte handling, nemlig at sikre ensartede vilkar i Feellesskabet med hensyn
til beskyttelse af retten til ligestilling i relation til beskaeftigelse og erhverv, ikke i tilstraek-
kelig grad opfyldes af medlemsstaterne, og kan derfor pd grund af den pataenkte hand-
lings omfang og virkninger bedre gennemferes pé feellesskabsplan. | overensstemmelse
med proportionalitetsprincippet, jf. naevnte artikel, gar dette direktiv ikke ud over, hvad
der er nedvendigt for at nd dette mal —

UDSTEDT FOLGENDE DIREKTIV:

KAPITEL |

GENERELLE BESTEMMELSER

Artikel 1

Formal

Formaélet med dette direktiv er, med henblik pd at gennemfere princippet om ligebe-
handling i medlemsstaterne, at fastlaegge en generel ramme for bekeempelsen af for-

skelsbehandling med hensyn til beskaeftigelse og erhverv pa grund af religion eller tro,
handicap, alder eller seksuel orientering.
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Artikel 2
Begrebet forskelsbehandling

1. | dette direktiv betyder princippet om ligebehandling, at ingen ma udsaettes for nogen
form for direkte eller indirekte forskelsbehandling af nogen af de i artikel 1 anferte grun-
de.

2.1 henhold til stk. 1

a) foreligger der direkte forskelsbehandling, hvis en person af en eller flere af de i ar-
tikel T anforte grunde behandles ringere, end en anden i en tilsvarende situation bliver,
er blevet eller ville blive behandlet

b) foreligger der indirekte forskelsbehandling, hvis en tilsyneladende neutral bestem-
melse, betingelse eller praksis vil stille personer med en bestemt religion eller tro, et
bestemt handicap, personer, som tilherer en bestemt aldersgruppe, eller personer
med en bestemt seksuel orientering, seerlig ufordelagtigt i forhold til andre personer,
medmindre

i) den pdgeeldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et
legitimt mal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmaessige og nedvendige, eller

i) medmindre arbejdsgiveren eller enhver anden person eller organisation omfattet af
dette direktiv, i medfer af den nationale lovgivning er nedt til at treeffe passende for-
anstaltninger for sd vidt angdr personer med et bestemt handicap i henhold til princip-
perne i artikel 5 med henblik pa at afhjeelpe ufordelagtige virkninger af denne bestem-
melse, dette kriterium eller denne praksis.

3. Chikane betragtes som forskelsbehandling som defineret i stk. 1, hvis en uensket op-
treeden i relation til en af de i artikel 1 anferte grunde finder sted med det formaél eller den
virkning at kraenke en persons vaerdighed og skabe et truende, flendtlig, nedveerdigende,
ydmygende eller ubehageligt klima. | den forbindelse kan begrebet chikane defineres i
overensstemmelse med medlemsstaternes nationale lovgivning og praksis.

4. Enhver instruktion om at forskelsbehandle en person af en af de i artikel T anforte
grunde, betragtes som forskelsbehandling som defineret i stk. 1.

S. Dette direktiv bererer ikke foranstaltninger fastsat ved national lovgivning, som i et
demokratisk samfund er nedvendige af hensyn til den offentlige sikkerhed, den offentlige
orden, for at forebygge forbrydelse, for at beskytte sundheden eller for at beskytte an-
dres rettigheder og friheder.
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Artikel 3
Anvendelsesomrade

1. Inden for rammerne af Fallesskabets befojelser finder dette direktiv anvendelse bdde i
den offentlige og den private sektor, herunder offentlige organer, pa alle personer for s&
vidt angar:

a) vilkdrene for adgang til lennet beskaeftigelse, udevelse af selvstaendig erhvervsvirk-
somhed og erhvervsmaessig beskaeftigelse, herunder udveelgelseskriterier og ansaet-
telsesvilkar, uanset branche og uanset niveau i erhvervshierarkiet, herunder i henseen-
de til forfremmelse

b) adgang til alle typer af og niveauer for erhvervsvejledning, erhvervsuddannelse, er-
hvervsmaessig videreuddannelse og omskoling, herunder praktisk arbejdserfaring

c) anseettelses- og arbejdsvilkar, herunder afskedigelse og len

d) medlemskab af og deltagelse i en arbejdstager- eller arbejdsgiverorganisation eller
en organisation, hvis medlemmer udever et bestemt erhverv, herunder de fordele, s&-
danne organisationer giver medlemmerne.

2. Dette direktiv omfatter ikke forskelsbehandling pa grundlag af nationalitet, og bererer
ikke bestemmelser og betingelser vedrerende tredjelandsstatsborgeres og statslese per-
soners indrejse og ophold i medlemsstaterne og heller ikke nogen form for behandling,

der skyldes de pdgeeldende tredjelandsstatsborgeres eller statslese personers retsstilling.

3. Dette direktiv omfatter ikke udbetalinger af enhver art fra offentlige eller lignende
ordninger, herunder offentlige ordninger for social sikring og social beskyttelse eller lig-
nende ordninger.

4. Medlemsstaterne kan fastseaette, at i det omfang dette direktiv vedrerer forskelsbe-

handling pa grund af handicap eller alder, finder det ikke anvendelse pa tjeneste i de veeb-
nede styrker.

Artikel 4
Erhvervsmaessige krav
1. Uanset artikel 2, stk. 1 og 2, kan medlemsstaterne bestemme, at ulige behandling, som

er baseret pd en egenskab, der har forbindelse med en eller flere af de i artikel 1 anferte
grunde, ikke udger forskelsbehandling, hvis den pdgeeldende egenskab p& grund af karak-
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teren af bestemte erhvervsaktiviteter eller den sammenhang, hvori sddanne aktiviteter
udeves, udger et reguleert og afgerende erhvervsmaessigt krav, forudsat at malet er legi-
timt, og at kravet star i rimeligt forhold hertil.

2. | forbindelse med kirker og andre offentlige eller private organisationer, hvis etik er
baseret pé religion eller tro, kan medlemsstaterne, for sd vidt angdr disse organisationers
erhvervsmaessige aktiviteter, i deres nationale lovgivning, som geaelder pd datoen for ved-
tagelsen af dette direktiv, opretholde eller i en kommende lovgivning, som er baseret pa
national praksis, som geelder pd datoen for vedtagelsen af dette direktiv, fastsaette be-
stemmelser om, at ulige behandling p& grund af en persons religion eller tro ikke udger
forskelsbehandling, ndr denne religion eller tro, under hensyn til disse aktiviteters karakter
eller den sammenhang, de indgér i, udger et reguleert, legitimt og berettiget erhvervs-
maessigt krav pd baggrund af organisationens etik. Denne ulige behandling udeves under
overholdelse af medlemsstaternes forfatningsmaessige bestemmelser og principper samt
de generelle principper i feellesskabsretten og kan ikke berettige til forskelsbehandling
med anden begrundelse.

Under forudseetning af at dette direktiv i @vrigt overholdes, er det sdledes ikke til hinder
for, at kirker og andre offentlige eller private organisationer, hvis etik er baseret pa religi-
on eller tro, og som handler i overensstemmelse med den nationale forfatning og lovgiv-
ning, kan kraeve af personer, der arbejder for dem, at de har en redelig indstilling til og er
loyale over for organisationens etik.

Artikel 5
Tilpasninger til handicappede i rimeligt omfang

Med henblik p& at sikre, at princippet om ligebehandling af handicappede overholdes,
foretages der tilpasninger i rimeligt omfang. Det betyder, at arbejdsgiveren skal traeffe
de foranstaltninger, der er hensigtsmaessige i betragtning af de konkrete behov, for at
give en handicappet adgang til beskaftigelse, til at udeve den eller have fremgang i den
eller for at give vedkommende adgang til uddannelse, medmindre arbejdsgiveren derved
pdlaegges en uforholdsmaessig stor byrde. Hvis denne byrde i tilstraekkeligt omfang let-
tes gennem foranstaltninger, der er normale elementer i den pdgaeldende medlemsstats
handicappolitik, anses den ikke for at vaere uforholdsmaessig stor.

Artikel 6
Berettigelse af ulige behandling pa grund af alder

1. Uanset artikel 2, stk. 2, kan medlemsstaterne bestemme, at ulige behandling p& grund
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af alder ikke udger forskelsbehandling, hvis den er objektivt og rimeligt begrundet i et
legitimt formal inden for rammerne af den nationale ret bl.a. legitime beskaftigelses-,
arbejdsmarkeds- og erhvervsuddannelsespolitiske mal, og hvis midlerne til at opfylde det
padgaeldende formal er hensigtsmaessige og nedvendige.

Der kan bl.a. veere tale om felgende former for ulige behandling:

a) tilvejebringelse af seerlige vilkar for adgang til beskeeftigelse og erhvervsuddannelse,
beskaftigelse og erhverv, herunder betingelser vedrerende afskedigelse og aflen-
ning, for unge, aldre arbejdstagere og personer med forsergerpligt med henblik pé at
fremme deres erhvervsmaessige integration eller at beskytte dem

b) fastseettelse af minimumsbetingelser vedrerende alder, erhvervserfaring eller an-
ciennitet for adgang til beskaeftigelse eller til visse fordele i forbindelse med beskaefti-
gelse

c) fastseettelse af en maksimal aldersgraense for anseettelse, som er baseret pad uddan-
nelsesmaessige krav til den pdgeeldende stilling eller nedvendigheden af at have tilba-
gelagt en rimelig periode i beskeeftigelse for pensionering.

2. Uanset artikel 2, stk. 2, kan medlemsstaterne bestemme, at fastsaettelse af aldersgraen-
ser for adgang til erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger, herunder fastseettelse af
forskellige aldersgraenser for ansatte eller grupper eller kategorier af ansatte, og anven-
delse af alderskriteriet til aktuarberegninger inden for rammerne af disse ordninger ikke
udger forskelsbehandling pd grund af alder, for s vidt dette ikke medferer forskelsbe-
handling pa grund af ken.

Artikel 7
Positiv seerbehandling og saerforanstaltninger

1. For at sikre fuld ligestilling i arbejdslivet er princippet om ligebehandling ikke til hinder

for, at de enkelte medlemsstater opretholder eller vedtager seerforanstaltninger, der har
til formal at forebygge eller opveje ulemper knyttet til en eller flere af de i artikel T anfer-
te grunde.

2. For s& vidt angér handicappede, er princippet om ligebehandling ikke til hinder for, at
medlemsstaterne opretholder eller vedtager bestemmelser vedrerende sundhedsbe-
skyttelse og sikkerhed pd arbejdspladsen, eller for foranstaltninger, der tager sigte pé at
oprette eller opretholde bestemmelser eller faciliteter med henblik pa at beskytte eller
fremme deres erhvervsmaessige integration.
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Artikel 8
Mindstekrav

1. Medlemsstaterne kan vedtage eller opretholde bestemmelser, som er gunstigere for
beskyttelsen af princippet om ligebehandling end bestemmelserne i dette direktiv.

2. Gennemforelsen af dette direktiv berettiger under ingen omstandigheder til at forrin-
ge det eksisterende beskyttelsesniveau i medlemsstaterne over for forskelsbehandling pa
de omréder, der er omfattet af direktivet.

KAPITEL Il

RETSMIDLER OG HANDHAVELSE

Artikel 9
Klageadgang

1. Medlemsstaterne sikrer, at enhver, der mener sig kraenket, fordi princippet om ligebe-
handling tilsideseettes i forhold til den pdgaeldende, kan indgive klage til retslige og/eller
administrative instanser, herunder, hvor de finder det hensigtsmaessigt, til forligsinstanser,
med henblik pd hdndhaevelse af forpligtelserne i henhold til dette direktiv, selv efter at
det forhold, hvori forskelsbehandlingen angiveligt har fundet sted, er ophert.

2. Medlemsstaterne sikrer, at foreninger, organisationer og andre juridiske personer, der
efter kriterierne i deres nationale ret har en legitim interesse i at sikre, at dette direktivs
bestemmelser overholdes, er berettigede til — enten pd vegne af eller til stotte for kla-
geren med dennes godkendelse — at indtraede som part i klagen til retslige og/eller ad-
ministrative instanser med henblik pd hdndhavelsen af forpligtelserne i henhold til dette
direktiv.

3. Stk. 1 og 2 berorer ikke nationale regler om tidsfrister for anlaeggelse af sager vedre-
rende princippet om ligebehandling.

Artikel 10
Bevisbyrde

1. Medlemsstaterne traeffer i overensstemmelse med deres nationale retsorden alle ned-
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vendige foranstaltninger til at sikre, at det, ndr en person, der mener sig kraenket, fordi
princippet om ligebehandling tilsidesaettes i forhold til den pdgaeldende, for en domstol
eller en anden kompetent myndighed fremferer faktiske omstaendigheder, som giver an-
ledning til at formode, at der er udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling, péhviler
den indklagede at bevise, at princippet om ligebehandling ikke er blevet tilsidesat.

2. Stk. 1er ikke til hinder for, at medlemsstaterne indferer regler for bevisferelse, der er
gunstigere for klageren.

3. Stk. 1 finder ikke anvendelse i straffesager.

4.Stk. 1, 2 og 3 finder ligeledes anvendelse pd sager som naevnt i artikel 9, stk. 2.

5. Medlemsstaterne behever ikke at anvende stk. 1 pé sager, hvor det er en domstol eller
en anden kompetent instans, der skal undersege sagens faktiske omstaendigheder.
Artikel 11

Beskyttelse mod repressalier

Medlemsstaterne indferer i deres retsorden de nedvendige foranstaltninger til at beskyt-
te arbejdstagere mod afskedigelse eller anden ufordelagtig behandling fra arbejdsgive-
rens side som reaktion pa en klage inden for virksomheden eller enhver form for retsfor-
folgning med det formal at sikre, at princippet om ligebehandling iagttages.

Artikel 12

Formidling af information

Medlemsstaterne pdser, at de bestemmelser, der vedtages i medfer af dette direktiv, og
de relevante bestemmelser, der allerede finder anvendelse, pa hele deres omrédde bringes
til de berorte personers kendskab ved hjelp af alle egnede midler, f.eks. p& arbejdsplad-
serne.

Artikel 13

Dialog mellem arbejdsmarkedets parter

1. Medlemsstaterne traeffer i overensstemmelse med nationale traditioner og national
praksis passende foranstaltninger til at tilskynde til dialog mellem arbejdsmarkedets par-
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ter med henblik pa at fremme ligebehandling, herunder gennem tilsyn med praksis pa
arbejdspladserne, kollektive overenskomster, regler for god opfersel, forskning eller ud-
veksling af erfaringer og god praksis.

2. Nar det er i overensstemmelse med nationale traditioner og national praksis, tilskynder
medlemsstaterne arbejdsmarkedets parter til pd passende niveau og under hensyntagen
til deres autonomi, at indgé aftaler indeholdende regler om forbud mod forskelsbehand-
ling pd de i artikel 3 anferte omrdder, som falder ind under kollektive overenskomstfor-
handlinger. S&danne aftaler skal overholde mindstekravene i dette direktiv og de relevan-
te nationale gennemferelsesforanstaltninger.

Artikel 14
Dialog med ikke-statslige organisationer

Medlemsstaterne skal tilskynde til en dialog med relevante ikke-statslige organisationer,
som i overensstemmelse med nationale traditioner og national praksis har en legitim inte-
resse i at bidrage til bekeempelse af forskelsbehandling af en af de i artikel 1 anforte grun-
de med henblik pa at fremme princippet om ligebehandling.

KAPITEL Il

SARLIGE BESTEMMELSER

Artikel 15
Nordirland

1. For at imedegd et af de vigtigste religiese samfunds underrepraesentation i Nordirlands
politistyrke, foreligger der ved ulige behandling i forbindelse med anseettelser i denne
styrke, herunder dens stettepersonale, ikke forskelsbehandling, for sé vidt den nationale
lovgivning udtrykkeligt tillader denne forskelsbehandling.

2. Med henblik pd at opretholde lige beskaeftigelsesmuligheder for leerere i Nordirland
og samtidig bidrage til at overvinde den historiske splittelse mellem de vigtigste religiese
samfund, der er repraesenteret i Nordirland, finder dette direktivs bestemmelser om reli-
gion og tro ikke anvendelse pd skolerne i Nordirland, for sa vidt den nationale lovgivning
udtrykkeligt tillader dette.
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KAPITEL IV

AFSLUTTENDE BESTEMMELSER

Artikel 16
Overholdelse
Medlemsstaterne treeffer de nedvendige foranstaltninger til at sikre, at

a) alle love og administrative bestemmelser, der strider imod princippet om ligebe-
handling, ophaeves

b) alle bestemmelser, der strider imod princippet om ligebehandling, og som indgar

i kontrakter eller kollektive overenskomster, virksomheders interne reglementer og
vedteaegter for selvstaendige erhverv og fag samt for arbejdstager- og arbejdsgiveror-
ganisationer, erklaeres eller kan erklaeres ugyldige eller eendres.

Artikel 17
Sanktioner

Medlemsstaterne fastsaetter, hvilke sanktioner der skal anvendes ved overtradelse af de
nationale bestemmelser, der er vedtaget til gennemforelse af dette direktiv, og tager alle
nedvendige skridt til at sikre deres iveerkseettelse. Sanktionerne, der kan indebaere, at der
ydes ofret skadeserstatning, skal vaere effektive, std i rimeligt forhold til overtraedelsen
og have afskraskkende virkning. Medlemsstaterne giver senest den 2. december 2003
Kommissionen meddelelse herom og underretter den endvidere hurtigst muligt om sene-
re endringer.

Artikel 18
Gennemferelse

Medlemsstaterne vedtager de nedvendige love og administrative bestemmelser for at
efterkomme dette direktiv senest den 2. december 2003 eller kan efter feelles anmod-
ning fra arbejdsmarkedets parter overlade det til dem at gennemfere direktivet, for s&
vidt angdr bestemmelser, der henhorer under kollektive overenskomster. | sd tilfeelde
sikrer medlemsstaterne, at arbejdsmarkedets parter senest den 2. december 2003 har
indfert de nedvendige foranstaltninger ad aftalemaessig vej, idet medlemsstaterne er for-

Grundbog i Ligestilling



pligtet til at treeffe alle nedvendige foranstaltninger for til enhver tid at kunne garantere
de resultater, der foreskrives i direktivet. De underretter straks Kommmissionen herom.

For at tage hensyn til seerlige forhold kan medlemsstaterne om nedvendigt fa en yder-
ligere frist pd tre ar fra den 2. december 2003, dvs. i alt seks &r, til at iveerkseette dette
direktivs bestemmelser om forskelsbehandling p& grund af alder og handicap. | s& fald
underretter de straks Kommissionen. Medlemsstater, der veelger at benytte denne yder-
ligere periode, aflaegger hvert &r rapport til Kommissionen om, hvilke foranstaltninger
de treeffer for at bekeempe forskelsbehandling pd grund af alder og handicap, og hvilke
fremskridt der er gjort med at gennemfere direktivet. Kommissionen afleegger hvert ar
rapport til Rddet.

Disse love og bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en henvisning til dette direk-
tiv eller skal ved offentliggerelsen ledsages af en sddan henvisning. De naermere regler
for henvisningen fastseettes af medlemsstaterne.

Artikel 19
Beretning

1. Medlemsstaterne meddeler senest den 2. december 2005 og hvert femte ar herefter
Kommissionen alle oplysninger, denne har brug for til at udarbejde en beretning til Euro-
paParlamentet og Rddet om anvendelsen af dette direktiv.

2.1 Kommissionens beretning skal der i relevant omfang tages hensyn til arbejdsmarke-
dets parters og vedkommende ikke-statslige organisationers synspunkter. | overensstem-
melse med princippet om lige muligheder for maend og kvinder skal beretningen bl.a.
indeholde en evaluering af virkningen for kvinder og mand af de foranstaltninger, der er
truffet. P4 baggrund af de modtagne oplysninger skal beretningen om nedvendigt inde-
holde forslag med henblik pd revision og ajourfering af direktivet.

Artikel 20
Ikrafttreeden

Dette direktiv traeder i kraft pd dagen for offentliggerelsen i De Europeeiske Feellesska-
bers Tidende.
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Artikel 21

Adressater

Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.
Udfaerdiget i Bruxelles, den 27. november 2000.
P& Radets vegne

E. GUIGOU

Formand

Links til EF direktiver, jf. note 1

Direktiv 2000/43/EF Celex no. 32000L0043

Direktiv 2000/78/EF Celex no. 32000L0078
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OFICIELLE NOTER

Y Loven indeholder bestemmelser, der gennemferer dele af Radets direktiv 2000/43/
EF om gennemferelse af princippet om ligebehandling af alle uanset race eller etnisk
oprindelse ( EF-Tidende 2000 nr. L 180, s. 22) samt Radets direktiv 2000/78/EF af 27.
november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til
beskaeftigelse og erhverv ( EF-Tidende 2000 nr. L 303, s. 16).

2 Lov nr. 253 af 7. april 2004 blev bekendtgjort i Lovtidende den 14. april 2004.

¥ Lov nr. 1417 af 22. december 2004 blev bekendtgjort i Lovtidende den 27. december
2004.

D EFT C177 E af 27.6.2000, s. 42.

> Udtalelse af 12.10.2000 (endnu ikke offentliggjort i EFT).
O EFT C 204 af 18.7.2000, s. 82.

7 EFT C 226 af 8.8.2000, s. 1.

® EFT L 39 af 14.21976, s. 40.

P EFT L180 af 19.7.2000, s. 22.

O EFT L 225 af 12.8.1986, s. 43.

WEFT C186 af 2.71999, s. 3.
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