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En Global Rewards Assistent sendte 1 december 2011 en mail til sin afdelingsleder om, at han gerne
ville tale om sit ansattelsesforhold, forskelsbehandling og mobning. I januar 2012 fik han en skriftlig
advarsel for manglende fravarsregistrering og frihed i arbejdstiden, hjemmearbejdsdage, sygemelding,
opgavelesning og arbejdets kvalitet, indstilling og tilgang til arbejdet samt misbrug af personfelsomme
oplysninger. Der skulle folges op pa advarslen pa et efterfolgende made, hvilket Global Rewards Assi-
stenten meldte afbud til pa grund af sygdom. Han blev herefter afskediget.

Ligebehandlingsneevnet fandt, at han ikke havde pavist faktiske omstendigheder, der gav anledning
til at formode, at virksomheden havde udsat ham for forskelsbehandling pé grund af ken eller alder under
ansttelsen eller 1 forbindelse med afskedigelsen. Der var heller ikke noget, der tydede pa, at han blev
udsat for ufordelagtig behandling som folge af et fremsat krav om ligebehandling og ligelon.

Klager fik derfor ikke medhold i klagen.

Klagen drejer sig om péstaet forskelsbehandling pa grund af ken og alder i forbindelse med klagers
ans&ttelsesforhold og efterfelgende afskedigelse.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse

Indklagede har ikke handlet 1 strid med ligebehandlingsloven eller forskelsbehandlingsloven under kla-
gers ans&ttelse eller 1 forbindelse med afskedigelsen.

Indklagede har ikke udsat klager for lanmessig forskelsbehandling 1 strid med ligelensloven.
Indklagede har ikke afskediget klager, fordi denne fremsatte krav om ligelen.
Sagsfremstilling

Klager, en mand fedt i 1983, var ansat 1 en tidsbegranset stilling som Assistant, Global Reward, 1 den
indklagede virksomhed fra november 2009 til november 2010. Klagers ugentlige arbejdstid var 15 timer.

Herefter blev klager ved ansattelseskontrakt af 13. januar 2011 ansat 1 en tidsubegranset stilling som
Global Rewards Assistant med en ugentlig arbejdstid pad 30 timer. Samtidig fik klager brev om, at han
deltog 1 indklagedes bonusprogram. Bonusprogrammet var en variabel londel, som belennede opnéelsen
af indklagedes vigtigste mal. Ifelge tilleg til ansattelseskontrakten af 13. januar 2011 steg klagers
timelon fra 130 til 133 kr. 1 timen pr. 19. november 2010.

Pr. 11. juni 2011 blev klagers arbejdstid andret til 37 timer ugentligt.
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Den 23. juni 2011 oplyste klager 1 en mail til sin nermeste leder, leder A, og fire andre medarbejdere,
at han havde oparbejdet en del ekstratimer, hvorfor han ville holde fri om fredagen og den efterfolgende
uge. Den 24. juni 2011 blev klager af leder A oplyst om, at de havde aftalt, at klager tog fri samme
dag (fredag), men ikke hele den efterfolgende uge. Leder A oplyste ogsa, at der principielt ikke blev
afspadseret hos indklagede, og at klager skulle holde det mellem klager og leder A, hvis de aftalte andet.

Den 5. oktober 2011 sendte klager en mail til indklagedes Senior Vice President, hvori han oplyste, at han
var tilgengelig 1 forhold til flere opgaver 1 de naste par uger, og at hans opgaveomfang var midlertidigt
nedadgaende.

Den 24. oktober 2011 fik klager brev om, at han var berettiget til at deltage i et bonusprogram hos
indklagede, hvorefter han ville opna bonus ved opnaelse af de 1 brevet fastsatte mél. Bonusprogrammet
erstattede det tidligere bonusprogram, som klager deltog 1. Kriteriet for at deltage 1 programmet var en
ugentlig ansattelse i et af indklagedes selskaber pa minimum 20 timer.

Den 6. december 2011 sendte en medarbejder ved indklagede (medarbejder B) en mail til klager i
forlengelse af deres dreftelse omkring fremtidige opgaver. Hun oplyste, at de havde vearet 1 gang med at
fa ressourceplanen til at ga op for hele afdelingen, og i den forbindelse ogsa havde haft en dialog med de
fire midlertidige ressourcer, herunder klager, for at here dem om deres ensker og interesser.

Klager fik den 9. december 2011 en anbefaling fra indklagedes Senior Vice President med henblik pa
optagelse 1 et universitetsprogram. Det fremgéar af anbefalingen, at klager var en dygtig medarbejder, som
ville vaere en exceptionel kandidat til programmet. Klager fik ligeledes en anbefaling fra leder A.

Klager sendte den 15. december 2011 folgende mail til afdelingsleder C: ”Hej [C],

Hvis du har tid 1 dag, sa vil jeg gerne tale om nogle tanker, som jeg har gjort mig omkring ansattelsesfor-
hold, forskelsbehandling og mobning. ”

Den 20. december 2011 sendte medarbejder B som lovet en kopi af en jobannonce vedrerende ansattelse
som HR Consultant til klager. Klager svarede hertil, at de kunne drefte stillingen narmere i januar, hvis
hun fortsat vurderede, at klager var relevant. Medarbejder C oplyste hertil, at hun ville tage en snak med
alle interne kandidater.

Den 20. januar 2012 meldte klager sig syg pr. mail. Klagers davarende leder, leder D, svarede hertil, at
hun som tidligere na&vnt enskede, at klager meldte sig syg telefonisk. Lederen anmodede samtidig klager
om at sende en friattest. Manglende rettidig fremsendelse af friattest ville udlese en skriftlig advarsel.

Klager fik den 24. januar 2012 en skriftlig advarsel omhandlende manglende fravaersregistrering og frihed
1 arbejdstiden, hjemmearbejdsdage, sygemelding, opgaveleosning og arbejdets kvalitet, indstilling/tilgang
til arbejdet samt samarbejde og misbrug af personfelsomme oplysninger.

Det fremgar af advarslen, at indklagede havde konstateret, at klager ikke i alle tilfeelde havde registreret
sygdom, ferie og andet fravaer. Klager skulle fremover registrere alt fravaer senest den dag, han var tilbage
pa arbejde. Desuden skulle al ferie og frihed aftales og forudgédende godkendes af klagers leder senest
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den forudgiende arbejdsdag. Afspadsering skulle ligeledes senest den foregdende arbejdsdag aftales og
godkendes af klagers leder.

Det fremgar videre af advarslen, at klager fremover skulle aftale og bede om forudgdende godkendelse af
alle hjemmearbejdsdage fra sin leder senest den foregaende arbejdsdag. Eventuel sygdom skulle fremover
meddeles klagers leder telefonisk inden to timer efter normal arbejdstids begyndelse.

Klager skulle fremover udfere sine opgaver i1 henhold til sin leders anvisninger og ferdiggere sine
opgaver inden for den deadline, lederen vurderede var passende. Klager skulle endvidere udvise en
positiv og imedekommende tilgang til de stillede opgaver samt til sine kolleger og sin leder i1 al
almindelighed. Klager skulle udvise omhu i omgangen med de personfelsomme oplysninger, som han
via sin jobfunktion havde adgang til, da indklagede havde konstateret, at klager 1 forbindelse med enske
om leonregulering havde indhentet og benyttet stamdata for nuvarende og tidligere kolleger, hvilket
indklagede fandt uacceptabelt.

Det fremgér af advarslen, at indklagede vurderede, at det var muligt for klager at rette op pa de navnte
punkter med omgaende virkning. Indklagede ville folge op pd den skriftlige advarsel med et mode den
10. februar 2012. Indklagede ville desuden med omkring 14 dages mellemrum indkalde klager til samtale
som opfelgning pa advarslen, sé leenge det vurderedes nodvendigt.

Den 25. januar 2012 sendte klager svar pa den skriftlige advarsel til sin faglige organisation med henblik
pa en gennemlasning. Det fremgar af svaret, at Site HR var informeret om, at klager havde varet udsat
for mobning fra sin leders (leder D) side pé et mede, der blev indkaldt til for medarbejdersamtalen den
15. december 2011. Klager havde ifelge svaret gjort det klart over for lederen, at hendes behandling
var grenseoverskridende. Klager oplyste om en samtale 1 efteraret, hvor lederen i to kollegers neerver
nedgjorde klager i 17 time, ligesom hun generelt havde en aggressiv adferd over for klager. Klager var
ikke enig 1 flere af punkterne 1 den skriftlige advarsel, som han ansé for at vaere et tiltag, der skulle presse
ham.

Den 3. februar 2012 oplyste klager 1 en mail sin leder om, at han havde forsegt at treeffe hende telefonisk,
og at han fortsat var syg. Den 8. februar 2012 afslog klager i en mail at deltage 1 modet den 10. februar
2012, da han fortsat var syg og ikke kunne tale om arbejdet.

Klager blev den 13. februar 2012 afskediget fra sin stilling hos indklagede til fratreedelse den 31. maj
2012.

Det fremgér af indklagedes tilbud om fratraedelsesaftale af 13. februar 2012, at klager i opsigelsesperio-
den frem til udgangen af maj 2012 ville modtage sin sedvanlige manedslen. 89 fravarstimer, som klager
ikke havde registreret, ville dog blive fratrukket lenudbetalingen 1 marts. Klager ville blive fritstillet 1
opsigelsesperioden. Ved indgéelsen af fratreedelsesaftalen ville klager modtage en godtgerelse svarende
til en manedsleon. Tilbuddet om en fratreedelsesaftale ville bortfalde ved manglende underskrift fra klager
side.

Den 15. februar 2012 fik klager meddelelse om, at han modtog bonus for aret 2011.
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Den 16. februar 2012 skrev indklagedes Site HR Manager til klager, at opsigelsen var begrundet i samar-
bejdsvanskeligheder. HR manageren gjorde klager opmarksom pa, at han havde varet fravaerende 1 alt i
43 dage svarende til 311 timer fra juni 2011 til januar 2012, som klager ikke havde registreret. Indklagede
kunne hverken be- eller atkraefte, at klager ifelge egne oplysninger havde 222 afspadseringstimer til
gode. Klager ville derfor blive fratrukket 311 ikke-registrerede fravaerstimer, hvilket gav en rest pa 89
fravaerstimer.

[ en mail af 21. og 22. februar 2012 oplyste klager, at der var flere fejl 1 opgerelsen over fravear, og at der
havde varet mange overarbejdstimer. Han anferte, at Director A til klager havde oplyst, at timerne ikke
kunne registres, og at den slags blev ordnet internt.

Indklagede besvarede den 19. marts 2012 en raekke sporgsmadl fra klager sendt den 16. marts 2012,
hvori klager blandt andet oplyste, at han ikke havde modtaget tilleg for overarbejde og ikke havde faet
tildelt arlig uddannelse 1 2009-2011 som angivet 1 overenskomsten, samt at han fortsat ikke var enig i
fravaersopgerelsen. Indklagede oplyste blandt andet, at fratraedelsesaftalen var bortfaldet 1 sin helhed, da
klager ikke havde underskrevet den. Klager var hverken suspenderet eller fritstillet. Indklagede oplyste
ogsd, at indklagede ikke var bekendt med, at klager pa noget tidspunkt var beordret overarbejde, og
at han ikke tidligere havde gjort virksomheden opmerksom p4, at han mente sig berettiget til overtids-
betaling. Indklagede oplyste videre, at indklagede havde levet op til kompetenceudvikling i henhold
til overenskomsten, som klager var omfattet af frem til januar 2011. Indklagede fastholdt det tidligere
fremsendte timeregnskab.

Klagen er modtaget i Ligebehandlingsnavnet den 20. november 2014.
Parternes bemarkninger

Klager gor gxldende, at han blev udsat for en kombination af kens- og aldersdiskrimination under
ans&ttelsen hos indklagede.

Klager ensker kompensation.

Klager blev ansat 1 2009. Forholdene, der klages over, stammer fra slutningen af 2011 og starten af
2012. Forholdene er derfor ikke foraldet.

Klager havde ringere vilkdr end de ovrige medarbejdere. Det drejer sig om markant lenforskel for samme
arbejde, forskel 1 tildeling af medarbejdergoder, forskel pa tildeling af bonus, forskel pé jobvilkar, fyring
efter klage om ligebehandling og forskel i fratreedelsesvilkar.

Mindst en kvindelig medarbejder blev tilbudt nogle medarbejdergoder, som klager ikke blev tilbudt, og
der er efter ligebehandlingsloven tale om forskelsbehandling, hvis et kon stilles ringere end det andet ken.

Klager konstaterede under ansattelsen hos indklagede, at han blev udsat for kens- og aldersdiskriminati-
on, hvilket han gjorde afdelingslederen og den lokale HR-reprasentant opmaerksom pa. Der blev formelt
sendt en klage 1 december 2011, hvilket virker til at veere den direkte arsag til fyringen.
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Klager sogte 1 2009 en stilling som studentermedarbejder hos indklagede, men stillingen gik til en
midaldrende kvinde og ikke en studerende. Péagaldendes titel blev International HR Coordinator, og hun
var vist fra starten berettiget til en medarbejderbonus.

I 2009 sogte indklagede en ny studentermedarbejder, og klager sogte og fik stillingen. Klagers titel var
Global Rewards Assistent, og han var ikke berettiget til bonus.

Klagers kontrakt var i1 forste omgang tidsbegranset til et ir, og indklagede ville forlenge klagers tidsbe-
grensede anseattelse, hvilket er ulovligt, og klager arbejdede 1 godt to méneder uden kontrakt. Klager
fik forlenget sin ansettelse, men der gik cirka to méneder, for han fik kontrakten, hvilket er 1 strid med
funktionarloven. Det blev 1 mellemtiden aftalt, at klager skulle arbejde 30 timer om ugen.

De ovrige medarbejdere blev tilbudt bruttolensprodukter, hvilket ikke var tilfeeldet for klager. Dette blev
begrundet med, at der var tale om en tredrig periode, og at klager dengang kun var ansat 1 et ar. Klager
blev dog ikke tilbudt bruttolensprodukter under resten af ansattelsen.

Klager papegede allerede efter cirka et halvt ar, at der var tale om forskelsbehandling i forhold til
medarbejdergoder. En anden studerende péd deltid havde fortalt, at hun var en del af ordningen. Klager
gjorde ikke en sag ud af det, men papegede, at man ikke gentagne gange matte forleenge tidsbegransede
ansttelser. Andre medarbejdere modtog bonus under ansettelsen, hvilket klager ogsa burde have modta-
get, da han opfyldte timekravet. Klager var ogsa i starten omfattet af en overenskomst, hvor han ikke
modtog betaling for overarbejde eller uddannelse, hvilket han havde sidelebende.

Klager har redegjort for sine arbejdstimer i perioden 2009-2011. Kriteriet for deltagelse 1 bonusordningen
er 20 timer om ugen. Klager fik kun bonus fra januar 2011, hvor han fik en kontrakt pa 30 timer, selvom
hans timer fra april til december havde oversteget den anden fuldtidsansatte medarbejders timetal.

Klager havde desuden en del overarbejdstimer 1 2010 og 2011, hvor der ikke blev givet tilleg for
overarbejde. Klager havde heller ikke féaet tilbud om fridage til kompetenceudvikling.

Den midaldrende medarbejder sagde op 1 2010, og klager overtog sterstedelen af hendes opgaver. Kla-
gers titel og len kunne fortsat ikke sammenlignes med pageldendes. Klager blev fortsat betragtet som
assistent, mens kollegaen blev betragtet som konsulent. Klagers fuldtidslen var 5.000 kr. lavere end
kollegaens deltidslen. Forskellen til andre fuldtidsansatte var helt op til 20.000 kr. om maneden.

Det fremgar af medarbejderhandbogen, at jobfunktioner er inddelt 1 jobniveauer, der afspejler stillingens
funktionelle placering i den globale organisation, og at linket mellem roller og lon alene er knyttet
til en stilling 1 virksomheden og ikke til klager eller klagers kompetencer. Der er dermed sket en
forskelsbehandling i forhold til den tidligere deltidsansatte. Det er ogsa tilfeeldet 1 forhold til de andre
fuldtidsansatte, da opgaver og projekter en overgang blev delt mellem klager og kollegaen.

Klager er sikker pd, at der er tale om aldersdiskrimination, da ledelsen havde oplyst, at der skulle
gd mindst et par ar, for han kunne sidestilles med tilsvarende ansatte. Klager spurgte specifikt efter
kvalifikationer, erfaring, uddannelse eller andet, der kunne forbedres, hvilket indklagede afviste.
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Reglen om, at lennen var knyttet til stillingen, blev sdledes fraveget 1 klagers tilfelde, og han var stillet
ringere end resten af medarbejderne. Det kan haenge sammen med, at der kun var f& unge ansat, hvor antal
timer og arbejdsopgaver 1 de andre tilfelde typisk ikke skiftede. I ovrigt blev afdelingens medarbejdere
under 30 &r &benbart omtalt som “midlertidig ressourcer”. Klager har vedlagt en udateret mail, hvor
han spurgte ind til, hvad medarbejder B mente med midlertidige ressourcer. Hun oplyste hertil, at de
midlertidige ressourcer var klager og tre andre medarbejdere, og at der havde vaeret samtaler med dem
alle omkring deres fremtid 1 forhold til den nye organisation

Klager havde ensket at blive ansvarlig for en serlig arbejdsopgave, som han havde flere ars erfaring
med, hvorfor han uden tvivl var den bedst kvalificerede. En anden deltidsansat fik imidlertid ansvaret
for arbejdsopgaven, og klager blev backup. Det blev dog klager, der stod for opgaven, da den anden
medarbejder ikke havde styr pa det, og klager overtog formelt opgaven, da den anden medarbejder kort
tid efter gik ned med stress.

Det mest abenlyse eksempel pa forskelsbehandling var, at klager 1 lobet af det forste 4r havde leveret
data til noget, som en @ldre og fuldtidsansat kvindelig medarbejder havde haft ansvaret for. Da denne
medarbejder blev presset inden deadline, blev klager kaldt pd arbejde pa en helligdag, sa kollegaen kunne
holde fri. Dette skete pa trods af, at klager normalt ville have fri denne dag pa grund af sit deltidsarbejde,
og at det var en type opgave, som han normalt ikke varetog.

Klagers ansattelse overgik til at vere pa fuld tid, da klager i lebet af et par maneder havde haft over
200 overarbejdstimer. Klager og hans leder aftalte, at overarbejdstimerne skulle afspadseres, selvom det
ikke var normalt, og at det ikke métte kommunikeres til andre i afdelingen. Timerne kunne 1 ovrigt ikke
registreres, men blev efter lederens specifikation handteret internt.

Da virksomheden blev opkebt, ville sterstedelen af klagers opgaver naturligt forsvinde. Lederen valgte
imidlertid at ansatte to nye medarbejdere, selvom klager havde givet udtryk for, at han gerne ville
varetage flere opgaver.

Der er klagers opfattelse, at de to midlertidigt ansatte blev hyret pa bekostning af, at klager stort set
mistede alle sine opgaver. Klager havde 1 begyndelsen af september 2011 sammen med sin leder fastsat
nye malsatninger for 2011/12, men lederen havde 1 forvejen mere eller mindre fordelt arbejdsopgaverne
pa de to andre medarbejdere. Da lederen blev sygemeldt i midten af september, insisterede de to andre
pa, at de havde ansvaret for nogle af klagers opgaver. Klager fik desuden forbud mod kommunikation til
indklagede, og der blev holdt meder uden ham.

I lederens fravaer blev en af de to midlertidigt ansatte gjort til koordinator, selvom klager generelt havde
mere erhvervserfaring end hende.

Da klager i1 en periode ingen faste opgaver havde og gik til lederen, fik han at vide, at han selv skulle
lose det og 1 evrigt holde mund med den faldende arbejdsmangde, da hele afdelingen risikerede at blive
fyret pa et tidspunkt. Overtagelsen af virksomheden resulterede i tre fyringsrunder. Klager fik at vide, at
han sandsynligvis ville blive fyret i marts 2012, men at det nok ikke blev tilfeldet for de to midlertidigt
ansatte.
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Klager fik en vasentlig ringere aftale end de andre, og det blev angivet, at han skulle fraskrive sig retten
til at klage over manglende ligebehandling.

Ledelsen og HR fik at vide, at klager folte sig udsat for mobning og forskelsbehandling. Klager fik tilbudt
vejledning, hvor der blev talt om, at han kunne arbejde pa de sociale relationer. Efter nytér blev klager
sygemeldt pa grund af stress.

Klager fik efter sygemeldingen en advarsel og blev efterfolgende fyret. Det blev oplyst, at begrundelsen
for opsigelsen var samarbejdsvanskeligheder, hvilket virker usagligt, da klager havde varet sygemeldt fra
advarslen til fyringen. Det er klagers opfattelse, at den underliggende arsag til advarslen var hans klage
over manglende ligebehandling, og at advarslen blot var proforma, da den midlertidige leder havde givet
udtryk for, at hun ville af med klager. Pdgaldende, der var blevet udnevnt til klagers midlertidige leder,
da hans leder blev sygemeldt pd grund af stress, var bade nedladende og granseoverskridende. Lederen
var den primere arsag til klagers sygemelding.

Lederen var 1 visse tilfelde meget aggressiv, f. eks. hvis klager ikke kunne foretage sig noget pa grund af
manglende input fra andre, hvis han havde lgst en opgave med ros fra andre, eller hvis han ikke enskede
at give private oplysninger til lederen. Klager havde omvendt reageret pa, at aftaler blev brudt.

Indklagede havde generelt angivet, at man var tilfreds med klagers performance, men det vendte brat, da
han klagede over manglende ligebehandling og mobning fra den nermeste leders side, og der blev forst
herefter givet udtryk for utilfredshed med klagers arbejde og samarbejdsvanskeligheder.

Klager modtog i juli 2011 bonus for det foregdende &r, hvor han havde faet en god rating. Han fik ogsa
gode anbefalinger, men efter klagen over forskelsbehandling fik han den lavest mulige rating.

For sd vidt angdr advarslen havde der hele tiden varet en aftale om overarbejdstimerne. De ovrige
punkter i advarslen kunne tilskrives forskelsbehandlingen og et ubehageligt pres fra den midlertidige
leder.

Det er rigtigt, at der 1 starten af 2011 var problemer med opseatningen af klagers skema til tidsregistrering,
men det blev ordnet mellem ham og lederen. Alt fraver skete efter aftale, og klager kan ikke genkende
indklagedes beskrivelse. Klager indremmer, at hjemmearbejdsdage 1 visse tilfelde forst blev varslet péd
selve dagen. Det adskiller sig imidlertid ikke fra andre ansatte.

Da klager 1 januar 2012 var sygemeldt pd grund af depression, forsggte klagers leder at ringe til klager
privat, og hun indferte herefter en regel om, at klager skulle ringe for at sygemelde sig. Dette var ikke
tilfeldet for andre i1 virksomheden, og det fremgik heller ikke af medarbejderhandbogen. Der blev i
modsetning til andre sygemeldte medarbejdere kort en hérd linje over for klager, idet indklagede indferte
regler, der kun var gaeldende for klager.

Det sdkaldte "misbrug” af personfelsomme oplysninger bestod i, at klager havde henvist til kollegers lon
ved klagen over manglende ligebehandling. Klager afviser, at der var tale om misbrug.

Indklagede gor gldende, at klager under sin ansettelse ikke blev udsat for forskelsbehandling pa grund
af alder eller kon, og at indklagede ber frifindes.
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For s& vidt angér den manglende ansattelse af klager i 2008 er dette forhold foreldet og ma derfor
afvises.

Spergsmaélet om forskelsbehandling som folge af tidsbegraenset ansattelse samt forlengelse af tidsbe-
greenset ansattelse henherer ikke under Ligebehandlingsnavnet, men domstolene, jf. lov om tidsbegraen-
set ansettelse. Det falder ogsé uden for Ligebehandlingsnaevnets kompetence at tage stilling til spergsmal
vedrearende ansattelsesbevisloven.

I forhold til klagers krav om hgjere lon og andre arbejdsopgaver er der tale om forhold, der stammer fra
2010. Forholdene er foraldet i henhold til foreldelsesloven i det omfang, de er mere end fem ar gamle.

Klager har ikke pavist faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at han under ansat-
telsen hos indklagede blev udsat for diskrimination p& grund af ken eller alder, herunder i forbindelse
med fordeling af arbejdsopgaver og forfremmelse eller i forbindelse med, at han fik palaeg om at arbejde
pa en helligdag

Det tilkommer indklagede som arbejdsgiver at vaelge den bedst egnede ved ansettelse og fordeling af
arbejdsopgaver. Klager har ikke retskrav pa at blive forfremmet.

Klager blev afskediget pa grund af utilfredsstillende performance og samarbejdsvanskeligheder. Utilfreds-
heden med klager medferte, at han den 24. januar 2012 fik en advarsel for manglende sygdomsregi-
strering, manglende forudgéende aftale om afspadsering, ferie, eksamensfri samt hjemmearbejdsdage,
manglende telefonisk sygemelding, utilfredshed med det udferte arbejde, samarbejdsvanskeligheder og
misbrug af personfelsomme oplysninger. Det blev gjort klart for klager, at safremt der ikke blev rettet op
pa de pageldende forhold, ville det f4 konsekvenser i form af opsigelse.

Klager medte ikke op til opfelgningsmede den 10. februar 2012, og da han ikke accepterede tilbuddet om
en fratraedelsesaftale, blev han opsagt pa almindelige vilkar i henhold til sin kontrakt og lovgivningen i
ovrigt.

Ligebehandlingsnzevnets bemarkninger og konklusion

Ligebehandlingsnavnet har ikke kompetence til at behandle spergsmal om eventuel overtredelse af loven
om tidsbegranset ansattelse, funktionarloven og ansattelsesbevisloven.

Der er ikke i medfor af lov om Ligebehandlingsnavnet fastsat frister for at indbringe en klage for nevnet,
men et krav kan vere foraeldet efter lov om foraeldelse af visse fordringer (foraeldelsesloven). Foraldel-
sesfristen er fem &r ved fordringer, som stettes pé aftale om udferelse af arbejde som led i et ansattel-
sesforhold. Foreldelsesfristen regnes fra det tidligste tidspunkt, hvor fordringshaveren kan kreve at fa
fordringen opfyldt.

Klagen til Ligebehandlingsn@vnet blev indgivet i november 2014. Eventuelle krav pd godtgerelse i
anledning af den pastaede forskelsbehandling fra november 2009 og frem er séledes ikke foraldede.

KEN nr 9918 8



Ligebehandlingsnavnet behandler klager over forskelsbehandling pa grund af ken efter ligebehandlings-
loven (lov om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskaftigelse mv.) og ligelensloven
(lov om lige len til mand og kvinder).

Navnet behandler desuden klager over forskelsbehandling pa grund af alder efter forskelsbehandlingslo-
ven (lov om forbud mod forskelsbehandling péd arbejdsmarkedet mv.).

Efter ligebehandlingsloven skal en arbejdsgiver behandle mand og kvinder lige ved ansettelse, forflyttel-
se, forfremmelse og med hensyn til arbejdsvilkar.

Efter ligelonsloven skal en arbejdsgiver yde kvinder og mand lige lon for sd vidt angar lenelementer og
lonvilkér, for samme arbejde eller for arbejde, det tillegges samme verdi.

Efter forskelsbehandlingsloven ma en arbejdsgiver ikke forskelsbehandle lenmodtagere ved ansattelse,
afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til len- og arbejdsvilkar.

Ligebehandlingsnavnet finder, at klager ikke har pavist faktiske omstaendigheder, der giver anledning til
at formode, at indklagede har udsat ham for direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af hans
kon eller alder under ansattelsen eller 1 forbindelse med afskedigelsen.

Det forhold, at klager mener, at han havde dérligere arbejdsvilkar og fik lavere lon end serligt en &ldre
kvindelig kollega eller, at kvindelige kolleger fik tildelt opgaver frem for klager, er ikke i sig selv
tilstreekkeligt til, at der er pavist faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at klager
blev udsat for forskelsbehandling pa grund af ken eller alder.

Der er ikke 1 gvrigt oplysninger om forhold, der tyder p4, at klagers kon eller alder blev tillagt betydning
hverken under ansettelsen eller 1 forbindelse med afskedigelsen.

Klager far derfor ikke medhold i denne del af klagen.

Efter ligebehandlingsloven md en lenmodtager ikke afskediges eller udsattes for anden ufordelagtig
behandling eller folge, fordi vedkommende har fremsat krav om ligebehandling.

Efter forskelsbehandlingsloven ma en lenmodtager ikke udsattes for ufordelagtig behandling eller ufor-
delagtige folger, fordi denne har fremsat krav om ligebehandling.

Der er ikke noget, der for navnet viser eller tyder pa, at klager som folge af et fremsat krav om ligebe-
handling blev afskediget eller udsat for andet ufordelagtig behandling i strid med ligebehandlingsloven og
forskelsbehandlingsloven.

Klager far derfor heller ikke medhold 1 denne del af klagen.

Ifolge ligelonsloven mé en arbejdsgiver ikke afskedige eller udsatte en lenmodtager for anden ugunstig
behandling som reaktion pa en klage, eller fordi lenmodtageren har fremsat krav om lige lon, herunder
lige lonvilkar, eller fordi denne har videregivet oplysninger om len. Hvis en afskedigelse finder sted inden
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for et ar efter, at der er fremsat krav om lige lon, pahviler det arbejdsgiveren at bevise, at afskedigelsen
ikke er sket pd grund af det fremsatte krav om lige lon.

Ved mail af 15. december 2011 oplyste klager sin afdelingsleder om, at han enskede at tale om arbejds-
forhold og forskelsbehandling. Klager fik efterfolgende en advarsel og blev afskediget den 13. februar
2012. Klager har oplyst, at han blev udsat for ugunstig behandling pé grund af et fremsat krav om lige
lon. Indklagede har oplyst, at advarslen og afskedigelsen skyldtes utilfredshed med klagers performance
og samarbejdsvanskeligheder. Det fremgar af den skriftlige advarsel, at klager havde ensket en lonregule-
ring og 1 den forbindelse havde indhentet og benyttet stamdata fra kolleger.

Nevnet finder det godtgjort, at afskedigelsen af klager ikke havde nogen sammenhang med hans henven-
delse til ledelsen om at drofte ligelon mv.

Klager far derfor heller ikke medhold i denne sidste del af klagen.
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