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BRUG FOR RADGIVNING OM
ANSATTELSESRETLIGE EMNER?

Horten huser en af landets bedste
anszettelsesretlige afdelinger. Vores
specialister leverer skraeddersyet
radgivning til bade offentlige og private
virksomheder inden for emner sasom
virksomhedsoverdragelser, kollektive
overenskomster, abejdsklausuler,
ansaettelseskontrakter, forskels- og
ligebehandling, tvister og meget mere.
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Hos Horten arbejder vi hver dag hardt for at give vores klienter en
fordel inden for deres omrader. Det kraever mod at tage stilling - og

Horten Advokatpartnerselskab
Philip Heymans Allé 7 at sige det ligeud. Men vi ter udfordre det, som andre tager for givet.
2900 Hellerup Vi stiller spergsmal, deler viden og gar forrest - seerligt i sektorer, der
Kgbenhavn er preeget af intensiv lovregulering og hastig udvikling. Horten er i
dag en ledende juridisk radgiver, og vi bruger vores solide erfaring til
Tel +45 3334 4000 at skabe bedre muligheder og resultater for danske og udenlandske
virksomheder, kommuner og andre offentlige myndigheder. horten.dk

info@horten.dk
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LOKALAFTALER OG KUTYMER

SJALDENT UDBUDT KURSUS

217. 7
SEP. LEKT.

KR.
4.995,-

ekskl. moms

Du far et samlet overblik over rammerne for lokale aftaler
Lokale aftaler pa den enkelte arbejdsplads har faet en frem-
treedende rolle i overenskomstsystemet. Den danske arbejds-
markedsmodel bliver ofte solgt pa, at len- og arbejdsvilkar
ikke fastsaettes politisk, men aftales gennem kollektive aftaler.
Lokaltindgas der f.eks. aftaler om lgn, arbejdstid, fridage, betalt
frokostpause, rettigheder til uddannelse osv. - listen er lang.

Pa kurset far du et samlet overblik over rammerne for lokale aftal-
er, og du bliver klaedt pa juridisk til at handtere de spgrgsmal og
dilemmaer, der kan opsta, nar lokale aftaler indgas, leves, fortol-
kes og opsiges bade pa det private og offentlige arbejdsmarked.

Nogle af de spgrgsmal, som bliver rejst pa kurset er:

> Hvem er de lokale aftaleparter?

» Hvad er spillereglerne for lokale forhandlinger og hvordan
kommer man ud af en lokalaftale?

» Hvorfor dog indlade sig pa lokale aftaler og ikke bare lade
HR-afdelingen udarbejde en ensidig personalepolitik?

» Hvad er en lokalaftale, en personalepolitik og en kutyme?

> Hvornar bliver medarbejdere og virksomheder bundet af
en kutyme, som end ikke er nedskrevet?

> Hvad kan man aftale lokalt - i almindelighed og szerlige
eksempler fra private og offentlige overenskomster?

JULC

Afholdes kl. 09.30 - 16.00 pa

Axelborg, Vesterbrogade 4A,1620 Kgbenhavn V

Undervisere

Peter Nisbeth,
Advokat og fagretlig koordinator hos LO

Ulrik Mayland
Advokat, LO

ANDRE KURSER FRA JUC

Opsigelse og sygdom
31. maj 2017

Ansattelsesklausuler
08. juni 2017

Bonus- og incitamentsordninger for medarbejdere
13. september 2017

Internationale ansaettelser
05. oktober 2017

Ansattelsesretligt grundkursus
06. marts 2018

Axelborg | Vesterbrogade 4a | 1620 Kgbenhavn V
tlf: 7020 8260 | juc@juc.dk | www.juc.dk | cvr: 35391304



ADGANG TIL MEDARBEJDERES
HELBREDSOPLYSNINGER -

NYE MULIGHEDER?

CATRINE SONDERGAARD BYRNE
PARTNER, ADVOKAT (L)

Der sker udveksling af medarbejderes helbreds-
oplysninger mellem forskellige personer og juri-
diske enheder i mange sammenhange. Det kan
veere i forbindelse med etablering af fleksjob, iveerk-
seettelse af afhjeelpende foranstaltninger og andet.
Oplysningerne kan udveksles mellem en raekke
forskellige interessenter, eksempelvis kommune,
andre arbejdsgivere, kollegaer og faglige repraesen-
tanter, herunder iseaer til tillidsrepreesentanter og

arbejdsmiljgrepraesentanter.

Helbredsoplysninger er i alle tilfeelde at betragte
som falsomme persondata. Enhver aktivitet eller
behandling af disse oplysninger vil derfor kun lovligt
kunne ske under iagttagelse af persondataloven §§
5o0g7".

Emnet for udveksling af medarbejderdata er meget
omfangsrigt, og kan ikke analyseres inden for denne
artikels begraensninger. Fokus for denne artikel vil
derfor veere arbejdsgiverens muligheder for ind-
hentelse af helbredsoplysninger fra medarbejderen
og adgang til helbredsoplysninger hos kommunen.

TINA REISSMANN
PARTNER, ADVOKAT (H)

1. ARBEJDSGIVERENS INDHENTELSE AF
HELBREDSOPLYSNINGER OM MEDARBE-
JDERE

a. Ledelsesret og helbredsoplysningsloven

En arbejdsgiver kan i medfer af ledelsesretten kun
stille krav om oplysninger om medarbejderes hel-
bredsforhold i det omfang dette er sagligt begrun-
det, proportionalt og ikke ungdigt kreenkende. Dette
inkluderer som helt overvejende udgangspunkt ikke
oplysninger om hvilken sygdom eller karakteren af
sygdom, der er arsag til medarbejderens fraveer.
Alene det forhold, at medarbejderen er fravaerende
pa grund af sygdom, og dermed ikke ulovligt
fraveerende, vil vaere ngdvendigt og tilstreekkeligt for
arbejdsgiveren at vide i forhold til ledelsesretten.
Det kan veere eksempelvis sikkerhedsmaessigt be-
grundet og dermed sagligt at indfgre szerlige kon-
trolforanstaltninger til belysning af en helbreds-
betinget situation, eksempelvis alkoholtest. Dette vil

dog ikke blive belyst nsermere i denne artikel.

1 Efter 25. maj 2018 - persondataforordningen art. 9 om szerlige kategorier af oplysninger.
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SIDE 8

Supplerende til ledelsesretten fastleegger eksem-

2 arbejdsgiverens

pelvis helbredsoplysningsloven
meget begraensede adgang til at indhente hel-
bredsoplysninger bade i forbindelse med etabler-

ing af ansaettelsesforholdet og under ansaettelsen.

Kun nar anmodningen om disse helbredsoplys-
ninger har til formal at finde ud af, om lenmod-
tageren lider af, eller har eller har haft symptomer
pa en sygdom, og sygdommen vil have vaesentlig
betydning for medarbejderens arbejdsdygtighed
ved det pageeldende arbejde, vil man kunne ind-
hente helbredsoplysninger herom (og kun op-

lysninger om den pagaeldende sygdom).

Man kan altsa ikke generelt sperge ind til medar-
bejderen/kandidatens helbredssituation, men kan i
anseettelsessituationen lovligt sperge ind til kon-
krete sygdomme, hvis disse vil have veesentlig be-
tydning for medarbejderens muligheder for at be-
stride det pageeldende arbejde. Det var netop vur-
dering af at matte begreense arbejdsgiverens brug
af teknologier til at generelt at afdaekke fremtidige
sygdomsrisici hos en medarbejder, der var bag-
grunden for gentestudvalgets arbejde, som resul-

terede i helbredsoplysningsloven.

Forbuddet mod at indhente helbredsoplysninger i
ansaettelsessituationen modsvares dog af kandi-
datens pligt til at oplyse om helbredsforhold, der
har betydning for kandidatens evne til at udfere
arbejdet®. Denne oplysningspligt gselder dog kun
inden ansaettelsen, hvilket ma betyde for endelig
ansaettelsesaftale er indgaet, og altsa ikke efter dette

tidspunkt eller i gvrigt under ansaettelsen.

b. Forskelsbehandlingsloven og helbredsoplysninger
Forskelsbehandlingsloven fastsaetter et forbud mod,
at en handicappet forskelsbehandles pa grund af sit
handicap. Da helbredsoplysninger ogséa vil kunne
beskrive en tilstand, der kan karakteriseres som et
handicap, kan arbejdsgiveren saledes via helbreds-
oplysninger fa en viden, som giver medarbejderen

en seaerlig status og paleegger arbejdsgiveren visse
forpligtelser og dermed risiko for at forskelsbehand-

le den pagaeldende medarbejder.

Der kan for eksempel veere tale om forskelsbehand-
ling, hvis en arbejdsgiver undlader at afsege mu-
lighederne for at etablere afhjelpende foranstalt-
ninger af ikke-uforholdsmaessigt gkonomisk bebyr-
dende karakter i anseettelsessituationen, eller pa
anden made diskriminerer den handicappede pa
grund af handicappet, eksempelvis ved at afskedige
medarbejderen, selvom medarbejderen ville veere
egnet, kompetent og disponibel til at udfgre ar-
bejdet, safremt nogle konkrete ikke-uforholdsmaes-

sig skonomisk bebyrdende initiativer var iveerksat.

Nar helbredsoplysningsloven ikke indeholder en
oplysningsforpligtelse for medarbejderen til under
ansaettelsen af egen drift eller pa spergsmal fra ar-
bejdsgiveren, at give helbredsoplysninger, som har
vaesentlig betydning for arbejdsdygtigheden ved
det pageeldende arbejde, og arbejdsgiveren i hen-
hold til helbredsoplysningslovens § 2 er afskaret fra
generelt at afsege, hvad arbejdstageren fejler, efter-
lades arbejdsgiveren ofte i en vanskelig situation. En
sygdom kan saledes vaere et handicap, som
forpligter arbejdsgiveren til en aktivitet. Men vur-
deringen af, om sygdommen er et handicap, vil
kreeve en mere konkret afdaekning af sygdommens
art og deraf felgende funktionsbegraensning, end
helbredsoplysningsloven dbner mulighed for.

Hvilke afhjeelpningsinitiativer, der vil vaere relevante,
vil ogséd kreeve en konkret afdaekning af medar-
bejderens helbredssituation, hvilket arbejdsgiveren
tillige er afskaret fra at sporge ind til. Da det sam-
tidig ikke er fuldt afklaret, hvornar en arbejdsgiver
har nok oplysninger til at burde vide, at sygdommen
de facto er et handicap, er afvejningen mellem risiko
for at forskelsbehandle og almindelig udevelse af
ledelsesretten i forhold til en beslutning om (saglig)

afskedigelse en meget vanskelig balancegang.

21.1996-04-24 nr. 286 Lov om helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet.

3 Helbredsoplysningslovens § 6.
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c. Helbredsoplysninger i forbindelse med sygefraveer
Arbejdsgiveren har i det lgbende anseettelses-
forhold faet en raekke veerktgjer i forbindelse med
sygefraveer, som en arbejdsgiver med fordel kan
benytte sig af for at s@ge sig tilstraekkeligt oplyst om
medarbejderens helbredsforhold, seerligt hvis man
pa et senere tidspunkt skal vurdere, om samarbejdet
skal ophare pa grund af sygefravaeret. Formalet er at
afsege mulighederne for tilbagevenden til arbejdet,
men bruges ogsa for at vurdere mulighederne for et
fortsat samarbejde, eller mulighederne for at
etablere de under forskelsbehandlingsloven lov-
pligtige afhjeelpningsforanstaltninger.

Veerktgjerne har naturligvis det primaere formal at
afdeekke mulige initiativer, der kan understatte en
sygemeldt medarbejders tilbagevenden til arbejdet,
hvilket ber veere i langt de fleste arbejdsgiveres og
arbejdstageres interesse.

Men selv, nar arbejdsgiveren faktisk udnytter denne
ramme for dialog, vil man fortsat veere overladt til at
afdaekke relevante initiativer for at fa medarbejderen
tilbage pa arbejde via en - mange gange langvarig -
dans om den varme gred. Medarbejderens doku-
mentationsforpligtelse ved sygefravaer giver i hvert
fald arbejdsgiveren ret til at kreeve dokumentation
for, at medarbejderen er uarbejdsdygtighed (men
ikke oplysninger om hvorfor), samt prognosen for
tilbagevenden til arbejdet. Hvorvidt arbejdsgiveren
ogsa har adgang til at kreeve oplysninger om syg-
dommens eventuelle funktionsmaessige begreens-
ninger uden derved at indhente egentlige hel-
bredsoplysninger i strid med helbredsoplysnings-

lovens §2 er et vanskeligt spargsmal.

Nar arbejdsgiveren foresld konkrete initiativer til at
fa medarbejderen tilbage i arbejde, kan det med-
fore stor usikkerhed hos medarbejderen. Det kan
ogsa vaere en svaer vurdering og et stort ansvar at

paleegge medarbejderen i en ofte sarbar situation.

Nar leegen involveres, eksempelvis via en mulig-
hedserkleering, ses desveerre lige sa ofte en sted-
moderlig behandling af de forslag, som arbejds-
giveren stiller. Maske med rette, for uden naermere
indsigt i sygdomsoplysninger kan arbejdsgiverens
forslag ramme helt skaevt. Det er derfor ikke forkert
at sige, at arbejdsgiveren i disse sammenhange
ofte “skyder i blinde". Og derfor sker det desveerre
heller ikke sjeeldent, at arbejdsgiveren lgber sur i
processen og oplever manglende deltagelse fra
medarbejderens side i et reelt forseg pa at fa den
pagaeldende til at vende tilbage til arbejdet. Frustra-
tioner over dette kan let munde ud i overvejelser om
at afslutte samarbejdet. Disse situationer opstar
typisk, nar medarbejderen er meget tilbagehold-
ende med at dele sit sygdomsbillede med arbejds-
giveren, og her er vi maske ved noget af sagens

kerne.

Sygdomsoplysninger har en hel seerlig privat status
for den enkelte person, og seerligt de psykisk fun-
derede sygdomme, gnsker medarbejderen ofte ikke
at dele disse med eksempelvis arbejdsgiveren.
Risikoen for integritetskraenkelse i forhold til hel-
bredsoplysninger er ogsé anerkendt som hgj. Det er
netop en af grundende til, at helbredsoplysnings-
loven blev vedtaget, og at helbredsoplysninger
ogsa er omfattet af persondatalovens §7 om fal-
somme oplysninger. Altsa at der grundlaeggende er
et forbud mod at behandle sadanne oplysninger,
medmindre en af de lovbestemte undtagelser er til

steder.

At medarbejderen er tilbageholdende med at udle-
vere oplysningerne, efterlader imidlertid arbejds-
giveren og arbejdsmarkedet generelt handlings-
lammede med stigende omkostninger til sygefravaer

og tab af ressourcer.

d. Samspil mellem persondataloven og helbredso-
plysningsloven

| samspillet mellem helbredsoplysningsloven og
persondataloven er der ikke tvivl om, at helbreds-

4 Peter Blume og Jens Kristiansen: Persondata i ansaettelsesforholdet, side 143.
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oplysningslovens mere beskyttende regler gar forud
for persondataloven?®, forudsat - naturligvis - at situa-
tionen er omfattet af helbredsoplysningsloven. Men
det er ikke altid tilfeeldet. Skulle medarbejderen
vaelge at dele sit sygdomsbillede og helbreds-
oplysninger med arbejdsgiveren, vil arbejdsgiverens
videre behandling af disse oplysninger ikke veere
omfattet af helbredsoplysningsloven, men person-

dataloven.

Persondatalovens §7 indeholder som naevnt et for-
bud mod behandling af helbredsoplysninger. Kun i
de konkret oplistede undtagelser kan arbejds-
giveren efterfglgende lovligt behandle de helbreds-
oplysninger, som medarbejderen har givet arbejds-
giveren. Dette spergsmal blev fastslaet i landsret
tens afgerelse i U 2017.98 H. Helbredsoplys-
ningerne var lovligt indhentet, men arbejdsgiverens
registrering af helbredsoplysningerne pa medarbej-
dernes personalesag havde ikke hjemmel i person-
datalovens §7. Oplysningerne skulle uden yder-
ligere registrering vaere videresendt til det relevante
helbredsnaevn. Dette anerkendte arbejdsgiveren
overfor Hgjesteret, som derfor alene skulle pa-
demme sanktionen®.

Udover at have lovlig behandlingshjemmel i per-
sondatalovens §6-87, m& arbejdsgiveren i medfer af
persondatalovens §5 ferst og fremmest kun be-
handle personoplysninger, hvor dette er ngd-
vendigt, proportionalt og til et specifikt sagligt for-
mal. Det er derfor vigtigt at holde sig for gje, at der
ikke kan gives en generel tjekliste pa, hvornar det
kan veere lovligt at behandle helbredsoplysninger;

5L 2000-05-31 nr. 429 Lov om behandling af personoplysninger §2.

allerede fordi vurderingen i henhold til person-

datalovens §5 er en konkret og individuel vurdering.

e. Samtykkets uransagelige veje

Udover at behandlingen skal veere lovlig i medfer af
persondataloven §5, skal medarbejderens samtykke
som altovervejende hovedregel foreligge, ferend
arbejdsgiveren i medfer af persondatalovens §7
lovligt kan behandle helbredsoplysninger. Mange
arbejdsgivere er af den fejlagtige opfattelse, at nar
oplysningerne er givet af medarbejderen selv, har
medarbejderen givet et samtykke, og efterfalgende
behandlinger kan ske pa grundlag af dette sam-
tykke.

Men i henhold til persondataloven stilles strenge
krav til samtykket som behandlingshjemmel®. Et
gyldigt samtykke i henhold til persondataloven skal
blandt andet veere specifikt i forhold til den konkrete
(eventuelle senere) behandling. Oftest vil det vaere
sadan, at medarbejderen videregiver sine helbreds-
oplysninger med det formal, at arbejdsgiveren kan
fa hjeelp til planleegningen af arbejdet, eller en vur-
dering af, om der er serlige tiltag, det kan veere re-
levante at overveje for medarbejderens tilbage-
venden til arbejdet. Samtykket kan derfor godt pa
den ene side hjemle arbejdsgiverens registrering af
helbredsoplysningerne pa eksempelvis personale-
sagen, men bortset fra et helt snaevert konkret an-
vendelsesomrade, vil arbejdsgiveren pa den anden
side ikke i medfer af persondatalovens §7 lovligt
kunne anvende samtykket til eksempelvis (senere) at

vurdere, hvorvidt medarbejderen skal afskediges.

6 P4 trods af denne anerkendelse af, at persondataloven var overtradt, udleste dette dog konkret ikke sanktioner overfor arbejdsgive-

ren.

7 For fuldsteendighedens skyld bemaerkes, at den persondatakategori, som er indeholdt i persondatalovens §8 (semifalsomme op-

lysninger) vil bortfalde med virkning fra 25. maj 2018, da det ikke vil vaere (og naeppe har veeret) lovligt at opretholde denne seerlige

(danske) kategori.

8] henhold til EU persondataforordningen, se note 9, vil der med virkning fra 25. maj 2018 skulle afgives et udtrykkeligt samtykke for

behandling af helbredsoplysninger, mod “blot” et utvetydigt samtykke til at behandle almindelige personoplysninger.
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Seerligt i lyset af den kommende persondataforord-
ning’ vil dette medfare nye processer omkring brug
af helbredsoplysninger i ansattelsesforholdet,
herunder processer for information og sikring af
eksempelvis et gyldigt samtykke i forbindelse med
sygefravaer og anvendelsen helbredsoplysninger.

2. KOMMUNENS INDHENTELSE AF HEL-

BREDSOPLYSNINGER
Modsat arbejdsgiveren, har kommunen i medfer af

reglerne om myndighedsudgvelse'® i forbindelse
med forvaltningen af sygedagpengeloven en raekke
konkrete veerktsjer, som kan bringes i anvendelse
for at vurdere, hvorvidt medarbejderen er uarbejds-
dygtig i sygedagpengelovens forstand. | den proces
vil kommunen i stort set alle tilfeelde kunne afdaekke
en omfattende mangde oplysninger om medar-
bejderens helbredsmaessige forhold, som arbejds-
giveren ikke har mulighed for at afdaekke.

| et stigende antal sager har vi imidlertid erfaret, at
safremt arbejdsgiveren fik adgang til de pa-
gxldende oplysninger, ville arbejdsgiveren have
haft mulighed for at ivaerksaette en lang raekke mere
relevante tiltag, som konkret ville hjelpe medar-
bejderen tilbage til arbejdet.

I en konkret sag havde arbejdsgiveren gennemfart
sygefraveerssamtaler og mulighedssamtaler, men
det var alligevel ikke lykkedes at identificere tiltag,
som medarbejderen og laegen fandt var relevante
tiltag for, at medarbejderen kunne genoptage arbej-
det. Arbejdsgiveren modtog partshgringsmateriale
fra kommunen i forbindelse med en forestdende
afgerelse om bortfald af sygedagpengeretten og
overgang til ressourceforlgb. Via dette partsharings-
materiale blev arbejdsgiveren bekendt med hel-

bredsoplysninger, som gjorde det muligt for ar-

bejdsgiveren at identificere nogle helt konkrete til-
tag, som fik medarbejderen tilbage i arbejde. Dette
beted, at medarbejderen ikke skulle overga til
ressourceforlgb, men beholdt dagpengeretten, og i
ovrigt kort tid efter kunne genoptage arbejdet
(delvist).

| det lys er hgjesterets afgarelse af 24. januar 2017
vigtig.

Sagen drejede sig om en paedagog, der var blevet
opsagt fra sit arbejde i en vuggestue. Efter op-
sigelsen blev paedagogen sygemeldt. | forbindelse
med kommunens oplysning af sygedagpenge-
sagen, oplyste laegen i et statusnotat, at paedagogen
var blevet tilbudt en specifik antidepressiv psyko-
farmaka behandling, men paedagogen gnskede ikke
behandlingen pa det pagaeldende tidspunkt. Kom-
munen gnskede at afdaekke dette naermere, og und-
er partshgringen af peedagogen vurderede sagsbe-
handleren, at paedagogen havde afvist lsegens
tilbud om den specifikke behandling, hvorfor ret til
sygedagpenge skulle bortfalde i medfer af
sygedagpengelovens §21, stk. 1 (afvisning af at
modtage ngdvendig leegebehandling).

| forbindelse med den efterfalgende partshering af
arbejdsgiveren om stop af dagpengerefusion,
beskrev kommunen dels arsagen til sygdommen,
dels at psykofarmaka behandling var tilbudt, men
afvist. Laegens statusnotat var ogsad vedlagt
partsheringen.

Hvordan arbejdsgiveren reagerede herpa er ikke
relevant for denne artikel, men bergrer bestemt et
andet relevant emne for en artikel, nemlig arbejds-
giverens lovlige reaktionsmuligheder i forbindelse
med bortfald af sygedagpengerefusion’?.

? Forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016. Det ma formodes, at helbredsoplysningsloven er en del af den lovgivning, som Ju-

stitsministeriet har identificeret vil blive pavirket af forordningen, og hvor man ma forvente en fortsat regulering. | den forbindelse

ville det veere gnskveerdigt, om den i §6 angivne oplysningspligt ogsa blev udstrakt til at geelde under anseettelsen.

10 Persondatalovens §7, stk. 6.

" Hojesterets sag 107/2016.

12 Det er i landsrettens dom af 3. maj 2016 i B-1700-13 oplyst, at arbejdsgiveren bortviste paedagogen. Bortvisningen blev efter det

oplyste dog efterfalgende trukket tilbage pa fagforeningens foranledning.
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Relevant for denne artikel er imidlertid, at peeda-
gogen klagede over kommunens videregivelse af
helbredsoplysningerne til arbejdsgiveren, og fik
medhold i Beskaeftigelsesankenaevnet. Beskaeftigel-
sesankenavnets begrundelse var, at der var tale om
sygdomsoplysninger, og dermed oplysninger af sa
personlig karakter, at de kunne undtages fra parts-
aktindsigten i den (dageldende) forvaltningslov
§15, og dermed ogsa undtages partshering.

Peedagogen kreevede efterfelgende godtgerelse i
medfer af erstatningsansvarslovens 8§26 fra kom-
munen. Og det er denne sag, som Hgjesteret
afgjorde den 24. januar 2017.

Hgjesteret slog indledningsvist fast, at statusnotatet
og samtalerne mellem padagogen og sagsbehand-
leren gav kommunen grundlag for at undersage,
om der var anledning til at treeffe afggrelse om bort-
fald af sygedagpengeretten.

Hojesteret skulle herefter vurdere, om helbreds-
oplysningerne skulle have vaeret undtaget fra
partshgringen i medfer af forvaltningslovens §19.
Det vil veere tilfeeldet, hvis oplysningerne (sygdoms-
arsag og afvisning af at deltage i psykofarmaka be-
handling) skulle veere undtaget fra en partsaktind-
sigt i medfer af reglerne herom. Seerligt vigtigt er i
den forbindelse vurderingen af, om hensynet til ret
ten til partsaktindsigt skal vige for afgerende hensyn
til bl.a. andre private interesser, jf. (dageeldende)

forvaltningslov §15.

Hgjesteret afviste paeedagogens argumenter og an-
forte, at en parts interesse i at kende de pa-
geeldende oplysninger til varetagelse af sit tarv har
en sa betydelig vaegt, at denne ret kun ber vige, hvis
der er "neerliggende fare for, at private eller of
fentlige interesser vil lide skade af vaesentlig betyd-
ning”, hvilket Hgjesteret afviste var tilfeeldet i den
konkrete sag. Pedagogen havde ellers argu-

menteret for, at dette var tilfeeldet, seerligt under

hensyn til, at helbredsoplysningerne var irrelevante
for arbejdsgiveren, da arbejdsgiveren ikke havde

mulighed for at influere pa dette forhold.

Hojesteret heeftede sig i sin afgerelse ved, at
oplysningerne var til ugunst for arbejdsgiveren (da
de kunne medfgre bortfald af sygedagpengere-
fusion) sammenholdt med, at oplysningerne var af
vaesentlig betydning for afgerelsen (det var netop
disse oplysninger, der ville medfgre bortfald af
sygedagpengerefusion). Det beted, at kommunen
ville have pligt til at inkludere oplysningerne i en
partsaktindsigt efter den (dageldende) forvalt-
ningslovs §15, og dermed ogsé i partsheringen i
medfer af forvaltningslovens §19. Hgjesteret fast-
slog videre, at videregivelsen ikke kraenkede pae-
dagogen, da de blev fremsendt til personer hos

arbejdsgiveren, der var underlagt tavshedspligt.

Hgjesteret konkluderede derfor, at videregivelsen af
helbredsoplysningerne var ngdvendig for at fastslg,
om arbejdsgiveren havde krav pa dagpengerefu-
sion under paedagogens fortsatte sygefraveer, hvor-
for oplysningerne skulle veere en del af partsharing-
en, og videregivelsen derfor ogsad var berettiget i

medfer af persondatalovens §7, stk. 2, nr. 43,

3. NY ADGANG TIL HELBREDSOPLYSNINGER

FOR ARBEJDSGIVEREN?

Uanset, at forvaltningslovens regler om undtagelser
fra retten til partsaktindsigt i forvaltningsloven §15
er blevet endret'%, medfarer endringerne ikke en
indskreenkning af muligheden for, at en part via en
partshering skal geres bekendt med helbreds-
oplysninger, som har vaesentlig betydning for vur-
deringen af sygedagpengelovens uarbejdsdygtig-

hedsbegreb.

Dermed kan arbejdsgiveren via partshgrings-
reglerne blive bekendt med helbredsoplysninger,
som arbejdsgiveren ellers ikke har adgang til. Ar-

bejdsgiveren kan dermed ogsa fa adgang til hel-

13 Behandling, herunder videregivelse, af helbredsoplysninger ma i medfer af persondatalovens §7, stk. 2, nr. 4 finde sted, nar be-

handlingen er nadvendig for, at et retskrav kan fastlaegges, geres gaeldende eller forsvares.

1412013 638: FT 2012-13 (lovforslag 145).
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bredsoplysninger, som kan gere eventuelle tiltag for
at fa medarbejderen tilbage til arbejdet langt mere
relevante og konkrete, eller kaste lys over, hvorvidt
medarbejderen lider af et handicap, og dermed er
seerligt beskyttet, og hvilke afhjeelpningsforanstalt-
ninger der sa& kan vere relevante at overveje,
herunder iveerkseettelse af tiltag med offentligt
tilskud.

Der vil i hvert fald i lyset af hgjesteretsdommen
kunne argumenteres for, at safremt dette sker for at
vurdere medarbejderens krav pa eksempelvis
afhjeelpningsforanstaltninger eller afskedigelses-
beskyttelse i medfer af forskelsbehandlingsloven, vil
videregivelsen fra kommunen ikke veere i strid med
persondataloven §7, stk. 2, nr. 4, og arbejdsgiveren
vil i forbindelse med en hgringsproces kunne kraeve
indsigt i de helbredsoplysninger, som har vaesentlig
betydning for afgerelser om sygedagpengeret.

Hvorvidt arbejdsgiveren i medfgr af de nye regler
om partsaktindsigt i forvaltningslovens §9 mfl. der-
udover vil kunne kreaeve indsigt i helbreds-
oplysninger i den lgbende sygedagpengesag, og
dermed yderligere adgang til helbredsoplysninger,
som arbejdsgiveren ellers er afskaret fra, vil veere for
omfangsrigt at behandle i denne artikel, men kan
vaere tema for en ny artikel - og ber i hvert fald
overvejes i forbindelse med medarbejderes syge-

meldinger.

Konklusionen er sédledes, at hgjesterets afgerelse
sikrer en udveksling af helbredsoplysninger mellem
arbejdsgiveren og kommunen, som kan veere vigtig
for at fa medarbejderen tilbage pa arbejde.
Oplysninger som arbejdsgiveren kun har begrzaenset
adgang til at indhente, hvilket kan virke kontra-pro-
duktivt pa det overordnede, vigtige samfundsmaes-
sige hensyn til, som ma veere at fa sygemeldte
medarbejdere tilbage pa arbejde. Et reelt samarbe-
jde mellem arbejdsgiver, kommunen og lzegen med

(lovlig) udveksling af helbredsoplysninger kan vaere

et afggrende initiativ i den forbindelse. Der skal dog
naturligvis skabes ro omkring medarbejderens

bekymringer i den forbindelse.

4. ARBEJDSGIVERENS BEHANDLING AF HEL-
BREDSOPLYSNINGER SKAL STADIG VARE
LOVLIG

Det skal afslutningsvist fremhaeves, at arbejdsgiv-
erens anvendelse af helbredsoplysningerne natur-
ligvis er underlagt almindelig arbejdsretlig og per-
sondataretlig regulering. Bliver arbejdsgiveren be-
kendt med helbredsoplysninger via en partsharing,
vil registrering og anden anvendelse af disse hel-
bredsoplysninger skulle veere saglige i forhold til
ledelsesretten, men persondataloven kraever, (i) at
arbejdsgiveren har et sagligt og proportionalt for-
mal til denne (nye) anvendelse, jf. §5, (ii) at arbejds-
giveren har lovhjemmel til behandlingen, jf. §7, og
(iii) at arbejdsgiveren tillige opfylder sin informa-
tionsforpligtelse i medfgr af persondatalovens §28
0g 295

Endelig bemaerkes, at persondataforordningen ikke
@ndrer pa, at videregivelse af felsomme oplys-
ninger fra en kommune til en arbejdsgiver i for-
bindelse med en sygedagpengeafggrelse ogsa
efter 25. maj 2018 vil kunne ske i medfer af artikel 9,
nar videregivelsen sker til fastleeggelse af et retskrav,

imgdegaelse eller forsvar for et sadan.

Persondataforordningen andrer heller ikke pa, at
arbejdsgiveren i forhold til sin egen behandling af
helbredsoplysningerne skal (i) have et sagligt formal
(artikel 5), skal (ii) have lovhjemmel (artikel 9), og at
den dataansvarlige har (iii) en informationsforpligt-
else (art. 13 og 14).

15 Dette dog forudsat at underretning ikke kan undtages efter bestemmelserne, hvilket eksempelvis kan veere tilfeeldet, nar den data-

ansvarlige ved, at den registrerede person allerede er bekendt med de oplysninger, der ellers skal gives efter bestemmelsen. Dette

ma antages ofte at vaere tilfeldet i forhold til oplysninger modtaget i forbindelse med en partshering.
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MEDARBEJDERES LOYALITETSPLIGT EFTER EN

BORTVISNING

CLAUS ASCHOU JOHANNESEN
ADVOKAT

INDLEDNING
Som udgangspunkt bortfalder en medarbejders

loyalitetspligt ved ansaettelsesforholdets ophgr. Det
har imidlertid veeret omdiskuteret i teorien, om dette
ogsa er tilfeeldet, nar medarbejderen er blevet
bortvist med rette.

Pa baggrund af Hgjesterets dom af 19. marts 1973,
U 1973.319/2H, har flere teoretikere saledes kon-
kluderet, at en medarbejder, der bortvises beret-
tiget, har en loyalitetspligt overfor arbejdsgiveren i
en periode svarende til medarbejderens saedvanlige
opsigelsesvarsel - det vil sige i et stipuleret op-

sigelsesvarsel.

| denne artikel gennemgas retstilstanden for den
tidsmaessige udstraekning af loyalitetspligten for
medarbejdere, der berettiget bortvises, og som ikke
har veeret underlagt en konkurrenceklausul - det

sker navnlig i lyset af en nyere forbudssag.

ANNE SKJOLD QVORTRUP
ADVOKAT (L)

LOYALITETSPLIGTEN
Ansattelsesretligt udspringer loyalitetspligten af

Medarbej-

dere er sdledes undergivet en loyalitetspligt uden

arbejdsgiverens vederlagsforpligtelse.

nermere aftale, sd leenge ansattelsesforholdet
bestar, eller sa leenge arbejdsgiveren udbetaler lgn -

ogsa i en eventuel opsigelsesperiode.

Et af kernepunkterne i loyalitetspligten er, at medar-
bejdere er afskaret fra at konkurrere mod arbejds-

giveren, sa leenge de er omfattet af loyalitetspligten.

Pa baggrund af sammenhaengen mellem veder-
lagspligten og loyalitetspligten ma der, som anfart
af Jeppe Hoyer Jorgensen, kreeves szerlige grunde

for at fravige denne sammenhaeng.’

Spergsmalet er, om der herudover er szerlig grund
til at fravige udgangspunktet i den situation, hvor
arbejdsgiveren berettiget bortviser en medarbejder,
sa medarbejderen er forpligtet til at udvise loyalitet

1 Jf. Jeppe Hoyer Jorgensen: Ansattes konkurrencehandlinger - loyalitetspligt og markedsfaringslovens §§ 1 og 19 (2010), s. 63.
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over for den tidligere arbejdsgiver i en periode
svarende til det kontraktuelle opsigelsesvarsel (det
stipulerede opsigelsesvarsel), selvom arbejds-
giveren er frigjort fra sin vederlagsforpligtelse. | det
folgende benaevnes dette synspunkt “forleen-

gelsessynspunktet”.

FORLANGELSESSYNSPUNKTET
Umiddelbart star forleengelsessynspunktet i skarp

kontrast til loyalitetspligtens obligationsretlige
udgangspunkt, hvorefter den alene gelder sa
leenge medarbejderen far vederlag for indskraenk-
ningen i sin handlefrihed. Morten Langer har dog til
statte for forleengelsessynspunktet anfart, at medar-
bejderen i modsat fald kan misligholde og derved
fremprovokere en situation, hvor loyalitetsforpligt-
elsen opherer pa grund af arbejdsgiverens op-
haevelse af ansaettelsesforholdet. P4 den made kan
medarbejderen ifslge Morten Langer misligholde
sig til en bedre retsstilling.? Han antager samtidig, at
dommen gengivet i U 1973.319/2H, som gen-
nemgas naermere nedenfor, kan tages til indteegt for
dette synspunkt.

KRITIK AF FORLANGELSESSYNSPUNKTET
Forleengelsessynspunktet har imidlertid madt kritik i

den juridiske litteratur. Kritikken er overordnet, at
synspunktet savner stgtte i retlige betragtninger, og
at hensynet bag synspunktet er fejlagtigt. | det fal-
gende gennemgas denne kritik naermere.

U 1973.319/2H er som neevnt taget til stotte for for-
laengelsessynspunktet. Dommens faktum af relevans
for denne artikel er falgende:

A var bestyrer af et speditionsfirmas filial i
Odense, F, og i hans anseettelseskontrakt fra 1959
fremgik det, at han kunne opsige anssettelses-
aftalen med 1 ars varsel. Endvidere indeholdt
kontrakten en konkurrenceklausul, der var sam-
mensat séledes, at A var forpligtet til i en periode

pé 4 ar fra fratreedelsesdagen ikke at drive konkur-

rerende virksomhed i Danmark. A afbrad anscet-
telsesforholdet uden varsel. Kort herefter
etablerede A selvstaendig speditionsvirksomhed i

Odense.

Hojesteret fandt for det ferste enstemmigt, at A
havde savnet grundlag for uden varsel at afbryde
ansaettelsesforholdet og pabegynde konkurrerende
virksomhed i strid med den aftalte konkurrence-
klausul. Hgjesteret fandt yderligere, at A var at anse
som funktionaer, hvorefter den dagealdende funk-
tionzerlovs § 18, 3. punktum fandt anvendelse. Af
denne bestemmelse fremgik det, at en konkurrence-
klausul kun var geeldende for funktionzeren i ét ar fra
fratreedelsesdagen, medmindre funktionseren mod-
tog et i en skriftlig kontrakt fastsat rimeligt vederlag
for forpligtelsen. Da A ikke modtog et sadant veder-
lag forkortedes konkurrenceklausulen derfor fra 4 ar
til 1 ar. Hojesteret skulle herefter tage stilling til, fra
hvilket tidspunkt klausulen skulle geaelde. Hgjesterets
flertal (3-2) udtalte herom:

“Med hensyn til beregningen af arsfristen i
samme bestemmelse finder disse dommere, at
bestemmelsen i al fald i det foreliggende tilfzelde,
hvor [A] ensidigt og uden rimelig grund har af-
brudt tjenesteforholdet uden varsel, ma forstas
séledes, at [A’s] forpligtelse geelder i et ar fra det
tidspunk, til hvilket han lovligt kunne have bragt
den anseettelsesaftale, hvori klausulen findes til
opher.”3

Som det ses, udtaler Hgjesteret sig alene om,
hvornar konkurrenceklausulen skulle gaelde fra i en
situation, hvor medarbejderen havde foretaget en
uberettiget ophaevelse af ansaettelsesforholdet.
Morten Langer har dog til trods herfor udledt folg-

ende:

"Konsekvensen af Hgjesterets dom ma derfor veere,
at loyalitetsforpligtelsen er gaeldende indtil det tids-
punkt, hvortil medarbejderen kunne have opsagt sin

2 Jf. Morten Langer: Konkurrence- og kundeklausuler (2016), s. 35 ff. og s. 255 f.

3 Dissensen stemte for, at ét-arsfristen i funktionzerlovens § 18, 3. pkt. skulle gaelde fra den faktiske fratreeden - tidspunktet for den

uberettigede ophaevelse af ansaettelsesforholdet, som af gode grunde 13 ét for udlgbet af det stipulerede opsigelsesvarsel.
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stilling med lovligt varsel, uanset at arbejdsgiveren
har valgt at bortvise medarbejderen pa grund af

vaesentlig misligholdelse.”

Finn Schwarz m.fl. tilslutter sig Morten Langers kon-
klusion, men forholder sig heller ikke til pa hvilket
grundlag, dommens praemis om en konkurrence-
klausuls begyndelsestidspunkt kan udstraekkes til
den tidsmaessige udstraekning af den generelle loy-
alitetspligt. De anfarer, at:

“Loyalitetsforpligtelsen ma siledes veere geel-
dende indtil det tidspunkt, hvor medarbejderen
kunne have opsagt sin stilling med lovligt varsel,
uanset at arbejdsgiveren har bortvist medarbej-
deren pa grund af vaesentlig misligholdelse, eller
medarbejderen uberettiget har ophaevet ansaet-
telsesforholdet” >

Ser man isoleret pa U 1973.319/2 H, afklarer dom-
men imidlertid ikke loyalitetspligtens tidsmaessige
udstraekning, idet den ikke omhandler andre situa-
tioner, end hvor der er aftalt en konkurrenceklausul.
Det kan endda anfares, at dommen udtrykker, at der
netop ikke geaelder en efterfalgende loyalitetspligt;
hvis der gjaldt en efterfalgende loyalitetspligt, ville
det ikke have vaeret nedvendigt for Hgjesteret at
fortolke konkurrenceklausulen - s& havde det fulgt
direkte af en sddan loyalitetspligt, at A ikke kunne
afbryde ansaettelsesforholdet for at starte ny virk-
somhed. Dommen ses derfor ikke at stotte forlaen-

gelsessynspunktet.

Der er udtalt massiv kritik af forlaeengelsessynspunkt-
et i den juridiske teori; primaert ud fra den betragt-
ning, at det ikke obligationsretligt er muligt, at den
ene part efter kontraktophaevelsen frigeres fuldt ud
for sine forpligtelser, mens den anden part fast-
holdes. Henrik Karl Nielsen har til eksempel udtalt
skarp kritik af forleengelsessynspunktet, hvilket

fremgar af falgende udsagn:

4 Jf. Morten Langer: Konkurrence- og kundeklausuler (2016), s. 37.

"Synspunktet, at en loyalitetsforpligtelse skulle
kunne besta efter et ansaettelsesforhold opher, er
imidlertid uden stette i retlige betragtninger. Loy-
alitetsforpligtelsen udspringer af det forhold, at
der er en gaeldende anssettelseskontrakt og et
bestdende anseettelsesforhold. Et sddant ansaeet-
telsesforhold indebeerer en pligt for lenmod-
tageren til at preestere en arbejdsydelse og en
pligt for arbejdsgiveren til at erleegge et vederlag.
Udover pligten til at erleegge arbejdsydelsen
medfarer den blotte eksistens af et anseettelses-
forhold, at lenmodtageren er underlagt en loy-
alitetsforpligtelse over for arbejdsgiveren. Loy-
alitetspligten i et ansaettelsesforhold har sin
hjemmel i eksistensen af en gaeldende ansaet-
telsesaftale. | en situation hvor arbejdsgiveren
berettiget bortviser en lenmodtager, er det heller
ikke retvisende som anfert af Erik Wendelboe
Christiansen og Finn Schwarz at tale om, at
“medarbejderen (...) (har) bragt anssettelses-
forholdet til opher.” | en sadan situation har lon-
modtageren misligholdt. Det er imidlertid ar-
bejdsgiveren, der har valget mellem de mis-
ligholdelsesbefajelser der kan geres gseldende. |
tilfeelde af vaesentlig misligholdelse fra lenmod-
tagerens side kan arbejdsgiveren vaelge at haeve
anseettelsesaftalen ved at foretage bortvisning. |
den situation er det arbejdsgiveren, der bringer
ansaettelsesforholdet til opher. Hvis en arbejds-
giver vil fastholde en lenmodtager pa efterlevelse
af sin loyalitetsforpligtelse, ma arbejdsgiveren
fastholde anssettelsesaftalen. Der er intet rets-
grundlag for eksistensen af en loyalitetsforplig-
telse, nar en opsigelsesperiode er udlebet eller
ndr arbejdsgiveren har valgt at bringe ansaet-

telsesforholdet til opher ved bortvisning.”$

Ovenneevnte udsagn kan til fulde tiltreedes. Seerligt
bemaerkes, at forleengelsessynspunktet star i direkte
modstrid med loyalitetspligtens konstruktion. For-
lengelsessynspunktet ma endda forventes i en

raekke tilfelde at vaere egentligt velfeerdstruende for

5 Jf. Finn Schwarz, Erik Wendelboe Christiansen & Maria Schmiegelow: Anszettelsesklausulloven (2016), s. 37.

6 Jf. Henrik Karl Nielsen: Funktionaerloven med kommentarer (2013), s. 462-463.
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tidligere medarbejdere, hvorfor det ma kreeve en

klar hjemmel.

Palle Bo Madsen anfgrer ligeledes, at medarbej-
deren som altovervejende hovedregel ikke er bund-
et af en loyalitetspligt efter anseettelsesforholdets
ophgr, medmindre der er tale om konkurrenceretlig
illegitim adfeerd, hvor det tidligere ansattelses-
forhold kan blive et kvalificerende, skaerpende mo-
ment. Hans holdning er dog ikke fremsat i for-
bindelse med en kritik af forleengelsessynspunktet,
men han fremferer tilsvarende synspunkter som
Henrik Karl Nielsen til stotte for, at der ikke geelder
en loyalitetspligt efter kontraktforholdets opher:

“En bortvisning bringer derimod anseettelses-
forholdet til gjeblikkeligt opher med den virkning,
at konkurrencepatorsel derefter ikke uden en af-
talt konkurrenceklausul kan betragtes som kon-
traktlig misligholdelse. (...) Ved bortvisning bliver
det kontraktsmaessige opsigelsesvarsel ikke ak-
tuelt, og end ikke ved berettiget bortvisning kan
man “konvertere” det kontraktmaessige op-
sigelsesvarsel til en konkurrenceklausul geeld-
ende for et tidsrum svarende til opsigelsesvarslet,
jf. U 1988.214 V. Den herefter gaeldende almin-
delige konkurrenceretlige loyalitetspligt (...) kan
derimod naeppe undgé at blive pavirket af en

illegitim adfeerd i forbindelse med opharet.”’

Til stette for forleengelsessynspunktet er det af for-
talerne anfert, at medarbejderen i modsat fald kan
misligholde sig til en bedre retstilling i forhold til
loyalitetspligten. Her skal Henrik Karl Nielsens syns-

punkt om, at beslutningen om at bortvise en

medarbejder jo er arbejdsgiverens beslutning,
fremhaeves. Medarbejderens vaesentlige mislig-
holdelse af ansaettelsesforholdet udlgser ikke auto-
matisk en bortvisning, hvorfor hensynet bagved for-
lengelsessynspunktet forekommer fejlagtig. Dette
understreges ogsa ved, at retstillingen ikke ned-
vendigvis skal anses som "enten/eller”. | visse situa-
tioner kan arbejdsgiveren modregne sit erstat-
ningskrav i medarbejderens krav pa lgn eller frem-
tidige krav pa lgn. Eksempelvis hvis arbejdsgiveren
kan dokumentere, at medarbejderen har udfert ar-
bejde for en konkurrerende virksomhed i arbejds-
tiden i et givent tidsmaessigt omfang. Derfor be-
hever arbejdsgiveren ikke nadvendigvis at bortvise
vedkommende, som heller ikke frigares fra sin loy-
alitetspligt, selvom Iznkravet reduceres i det omfang
arbejdsgiveren kan dokumentere, at medarbejderen
ikke har erlagt sin fulde arbejdstid hos arbejdsgiv-

eren.

Selv hvis arbejdsgiveren vaelger at bortvise medar-
bejderen, kan det naevnes, som anfert af Jeppe
Heyer Jorgensen®, at den manglende loyalitetspligt
over for arbejdsgiveren efter en bortvisning i nogen
grad opvejes af, at medarbejderen heller ikke leeng-

ere far lan efter en berettiget bortvisning.

MODSTRIDENDE NYERE RETSPRAKSIS
Som det fremgar ovenfor, kan U 1973.319/2 H ikke

tages til indtaegt for, at der skulle gaelde en loyali-
tetspligt under et stipuleret opsigelsesvarsel for
medarbejdere, som berettiget bortvises. Den kon-
klusion har ogsé overvejende tilslutning i den ju-
ridiske litteratur, jf. blandt andet den ovenfor

beskrevne kritik. Visse andre domme er ogsa naevnt

7 Jf. Palle Bo Madsen: Markedsret Del 2 - Markedsfaringsret og konkurrencevaern (2015), s. 313 f., som ikke henviser til U.1973.319/2

H.

8 Jf. Jeppe Hoyer Jorgensen: Ansattes konkurrencehandlinger - loyalitetspligt og markedsfgringslovens §§ 1 og 19 (2010), s. 63 med

note 3.
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i diskussionen som stridende mod 1973-dommen.
Det drejer sig om U 1988.214V og U 1939.226H, der
gennemgas straks nedenfor.

1988-dommen’ drejede sig ligesom 1973-dommen
ikke om loyalitetspligtens tidsmaessige udstraekning,
men om hvorvidt der kunne indfortolkes en konkur-
renceklausul i et gensidigt opsigelsesvarsel pa 12
maneder mellem parterne. Altséd en form for efter-
felgende loyalitetspligt. Vestre Landsret udtalte
herom, "at der ikke i det kontraktmaessige op-
sigelsesvarsel i tilfeelde af berettiget bortvisning
findes at kunne indfortolkes nogen konkurrence-
klausul geeldende for et tidsrum svarende til opsigel-
sesvarslet.” Dette synspunkt fremkom ogsa i 1939-
dommen.'® Sammenfattende ma det p& baggrund
af disse domme konkluderes, at der ikke kan indfor-
tolkes konkurrenceklausuler under et stipuleret op-
sigelsesvarsel, hvis ikke parterne har aftalt en

konkurrenceklausul.

Dette synspunkt er ogsd kommet til udtryk i en for-
budssag fra 2014. Det drejer sig om Ksbenhavns
Byrets kendelse af 23. april 2014 (BS 18C-950/
2014).

En medarbejder opsagde sin stilling den 31.
januar 2014 med det aftalte varsel pa 7 maneder,
idet han skulle tiltreede en stilling hos en konkur-
rent den 1. august 2014. Medarbejderen var om-
fattet af en 2 drig kundeklausul. Fa dage efter op-
sigelsen blev medarbejderen imidlertid bortvist,

da det blev konstateret, at medarbejderen havde

kopieret data. | forbindelse med bortvisningen fik
medarbejderen oplyst, at vedkommende fortsat
havde en loyalitetsforpligtelse overfor arbejds-
giveren | den stipulerede opsigelsesperiode.
Medarbejderen valgte dette til trods at pabegyn-
de sin nye konkurrerende ansaettelse umiddelbart
efter bortvisningen, dvs. under det stipulerede
opsigelsesvarsel. Arbejdsgiveren begaerede der-
for forbud nedlagt mod, at medarbejderen kunne
pabegynde den konkurrerende anseettelse.

Retten fandt, at arbejdsgiveren havde sandsynlig-
gjort, at bortvisningen af medarbejderen var
berettiget. Med henvisning til princippet i U 1973.
319/2 H fandt retten derfor, at kundeklausulen var
galdende i 2 ar fra den 31. august 2014, det vil sige
fra udlgbet af det stipulerede opsigelsesvarsel. Ar-
bejdsgiveren fik derimod ikke medhold i pastanden
om en loyalitetspligt under den stipulerede op-

sigelsesperiode. Retten udtalte herom:

"Dommen i UfR 1973.319H angar ikke direkte
dette spaorgsmaél, og det leegges til grund, at der
ikke tidligere er afsagt domme i Danmark, hvor
det forbydes en bortvist medarbejder, der ikke er
bundet af en konkurrenceklausul, at lade sig an-
seette i en konkurrerende virksomhed i den op-
sigelsesperiode, hvor medarbejderne ville have
modtaget vederlag fra sin tidligere arbejdsgiver,

hvis der ikke var sket bortvisning.”"’

Byrettens kendelse er saledes helt i overensstem-

melse med Palle Bo Madsen, Jeppe Hoyer Jor-

? Denne sag drejede sig om en underdirekter i en treelastvirksomhed, der blandt andet havde begaet underslaeb. Mod lgfte fra ar-
bejdsgiveren om ikke at indgive politianmeldelse underskrev underdirektaren en fratreedelsesaftale, hvori han erkendte at have
begaet det strafbare forhold. Udover dette indeholdt aftalen en konkurrenceklausul som skulle gaelde 3 ar fra fratreedelsestidspunkt-
et. Dagen efter fratraedelsesaftalen blev underskrevet, udsendte arbejdsgiveren en cirkulaereskrivelse i neutral form til virksomhed-
ens kunder, hvor man underrettede om underdirektarens fratraeden. Kort derefter bestred underdirektaren konkurrenceklausulens
gyldighed. Herefter indgav virksomhedens advokat politianmeldelse mod underdirekteren, og udsendte samtidigt en ny skrivelse til
virksomhedens kunder, hvor man oplyste, at den tidligere underdirekter havde begaet strafbare forhold, som blev politianmeldt. |
mellemtiden havde underdirektaren taget ny ansaettelse hos en anden virksomhed.

10 Denne sag drejede sig om en direkter, der uretmaessigt forlod sin stilling efter to ar pa grund af uoverensstemmelser og pabe-
gyndte efterfglgende konkurrerende virksomhed. Selskabet gjorde blandt andet gaeldende, at direktaren skulle ophere med at drive
sin nye virksomhed, og at direktgren pa anden vis i et vist tidsrum ogsa skulle undlade at vaere interesseret i konkurrerende virksom-
hed, selvom der ikke var aftalt en konkurrenceklausul. S@- og Handelsretten afviste disse anbringender med den begrundelse, at der
ikke uden udtrykkelig bestemmelse herom i kontrakten kunne indfortolkes en sddan konkurrenceklausul.

11 Afgerelsen blev kaeret til Dstre Landsret, men blev aldrig pademt af Dstre Landsret pga. seerlige forhold.
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gensen og Henrik Karl Nielsens synspunkter be-
skrevet ovenfor. Afgarelsen viser, at der ikke geelder
en efterfalgende loyalitetspligt for en ansat, som er
berettiget bortvist, nar der ikke er aftalt en konkur-
renceklausul. Vil arbejdsgiveren undga, at medar-
bejderen kan pabegynde ansaettelse hos en konkur-
rerende virksomhed efter en bortvisning, ma der
derfor aftales en konkurrenceklausul. Derfor kan det
ikke tiltreedes, nar Claus Juel Hansen i Karnovs HR-
guide i afsnittet om “Loyalitetspligt og tavshed-
spligt” anfarer, at retstilstanden ikke er "helt klar"
efter byrettens kendelse, idet han anferer, at byret
tens afgerelse medfgrer, at en "medarbejder reelt
kan misligholde sig til en bedre retstilling”, hvilket
saledes spejler Morten Langers synspunkt i relation
til U 1973.319/2 H. Som ovenfor naevnt forekommer
dette synspunkt fejlagtigt, da det er arbejdsgiveren,
som valger en misligholdelsesbefajelse ved at bort-
vise medarbejderen.

KONKLUSION
Pa baggrund af gennemgangen af retspraksis oven-

for ses synspunktet om, at der gaelder en loyalitets-
pligt for en berettiget bortvist medarbejder under et
stipuleret opsigelsesvarsel, saledes ikke at have
vundet genlyd ved domstolene. Retsstillingen kan
herefter sammenfattes sadan, at vaelger arbejdsgiv-
eren at bortvise en medarbejder, ophgrer medar-
bejderens loyalitetspligt samtidig. | bortvisnings-
situationen geelder der dermed ikke en undtagelse
til det obligationsretlige udgangspunkt om, at loy-
alitetspligten falger arbejdsgiverens vederlagsfor-
pligtelse, medmindre der er tale om konkur-
renceretlige, illegitime handlinger. Hensynet til med-
arbejderens velfeerd tilsiger ogsa, at den modsatte
retstilling kreever klar hjemmel. Arbejdsgiverens
vaern mod at std i den situation, hvor en bortvist
medarbejder dagen efter bortvisningen kan starte
konkurrerende virksomhed, ligger i arbejdsgiverens
mulighed for at aftale en konkurrenceklausul'? - eller

at fortseette lenudbetalingerne for at fastholde
medarbejderens loyalitetspligt’®, men eventuelt
foretage modregning for et dokumenteret erstat-
ningskrav i medarbejderens krav pa lan.

12 Jf.U.1997.1069 H, hvor Hgjesteret helt generisk udtalte: “... bemaerkes, at en ansat efter ansaettelsesforholdets opher i almindelig-

hed har ret til at udeve virksomhed, som er konkurrerende i forhold til den hidtidige arbejdsgiver, nar denne ikke har sikret sig heri-

mod gennem en aftalt konkurrenceklausul.”

13 Jf. Jeppe Hayer Jargensen: Ansattes konkurrencehandlinger - loyalitetspligt og markedsfaringslovens §§ 1 og 19 (2010), s. 63,

note 3.
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LOV OM ANSATTELSESKLAUSULER -
EN LANGERE VEJ TIL BESKYTTELSEN MOD

KONKURRENCE

MORTEN LANGER
PARTNER, ADVOKAT (H)

INDLEDNING
Lov om ansattelsesklausuler fejrede ved arsskiftet

sin 1 ars fedselsdag. Med virkning fra den 1. januar
2016 blev reglerne for indgaelse af konkurrence- og
kundeklausuler skaerpet betydeligt sammenholdt
med de regler, der fra 1999 og frem til 2015 var
gxldende for funktionzerer. For ikke-funktionaerer
var der tilmed tale om, at klausuler for farste gang
blev lovreguleret (hvis man ser bort fra aftalelovens
§§ 36 og 38).

Der geelder nu ét regelsaet for alle lanmodtagere.
Administrerende direktgrer er fortsat ikke omfattet
af reglerne - kun § 11, stk. 1 og 2, der viderefarer
aftalelovens § 38. For bade funktionaerer og ikke-
funktioneerer er der tale om en betydelig skeerpelse
af betingelserne for indgaelse af aftaler om konkur-
rence- og kundeklausuler. En sadan skeerpelse har
ogsa abenlyst vaere intentionen med lovaendring-

en.’

TFt2015-2016, tilleeg A, L 25, 5. 5-6.

2 Produktivitetskommissionen, Analyserapport 2, august 2013, s. 59.

3 Delaftale nr. 57 til Aftale om en vaekstpakke, 2014.
4Ft2015-2016, tilleg A, L 25, 5. 5-6.

SARA BALDUS
ADVOKAT

Den &ndrede regulering af konkurrence- og kunde-
klausuler havde sit oprindelige udspring i en an-
alyserapport fra Produktivitetskommissionen, der
blev nedsat i 2012 af den davaerende regering.
Kommissionen anbefalede, at lovgivningen om
konkurrence- og kundeklausuler blev skeerpet, sa
arbejdsgivernes mulighed for brug af konkurrence-
og kundeklausuler blev begraenset vaesentligt.?

Produktivitetskommissionens anbefaling blev taget
med i den politisk aftalte vaekstpakke fra 2014, hvor
de deltagende partier indgik en delaftale, der havde
til formal at begraense brugen af konkurrence- og
kundeklausuler i overensstemmelse med kommis-

sionens anbefaling.?

Historien om lovforslagets tilblivelse er gengivet i
bemaerkningerne til lovforslaget®. Supplerende er

det anfart, at reglerne om konkurrence- og kunde-
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klausuler skal medvirke til at skabe en balance
imellem lgnmodtagernes, arbejdsgivernes og sam-
fundets interesser. Det vil sige lanmodtagernes in-
teresse i at kunne skifte job inden for egen branche,
samfundets interesse i en hgj mobilitet pa arbejds-
markedet og heroverfor arbejdsgivernes interesse i
ikke at f& undermineret konkurrenceevnen ved, at
medarbejdere straks tager vaerdifuld knowhow med
sig til arbejdsgiverens konkurrent. Denne balance
skaber et behov, er det anfort, for at sikre en kon-

trolleret brug af ansaettelsesklausuler.®

Formalet med lovgivningen - at begraense brugen af
konkurrence- og kundeklausuler - giver sig i lov om
ansaettelsesklausuler udslag i et veeld af skeerpelser
af de betingelser, der skal vaere opfyldt, for at en
restriktion er gyldigt aftalt.

Det naturlige spgrgsmal, der melder sig, er selvfal-
gelig, om formalet om klarhed - i form af ét regelsaet

- og begraensning, vil blive opfyldt.

SKZARPEDE BETINGELSER OG NYE UD-

FORDRINGER
Lov om ansaettelsesklausuler indeholder - sammen-

holdt med funktionserlovens §§ 18 og 18 a - en
rekke nye og skeerpede gyldighedsbetingelser til
konkurrence- og kundeklausuler.

Betroelse

Det bliver et krav for indgaelse af aftaler om konkur-
renceklausuler, at lsnmodtageren indtager en "helt
seerlig betroet stilling”. Efter de tidligere regler var
det for funktionaerer en betingelse, at vedkom-
mende indtog en “szerlig betroet stilling”. Det er
angiveligt lovgivers hensigt, at vurderingen efter lov
om anseettelsesklausuler skal veere skeerpet sam-
menlignet med funktionzerlovens regler, men lov-
forslagets bemaerkninger tyder pa, at den sterste
skaerpelse vil ske for ikke-funktionaerer, hvor der

hidtil ikke har vaeret noget formelt betroelseskrav.®

5Ft2015-2016, tilleeg A, L 25, s. 5.

6 Ft2015-2016, tilleeg A, L 25, 5. 17-18.
7 Ft2015-2016, tilleeg A, L 25, 5. 18.

8 Ft 2015-2016, tilleeg A, L 25, 5. 17.
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De eksempler, der er fremhaevet i lovforslagets be-
maerkninger, er fx, at en lgnmodtager, der ikke er
funktionzer, skal have adgang til samme fortrolige
viden mv., "som en funktionaer skal” eller samme
fortrolige oplysninger, som fx regnskaber, leveran-

deraftaler, prisaftaler, rabatordninger mv.

Mere generelt er det fremhaevet i lovforslagets be-
maerkninger, at det med formuleringen "helt seerlig
betroet” fordres, at medarbejderen via sin stilling
skal besidde eller kunne erhverve en viden, som kan
udnyttes til skade for arbejdsgiveren af en konkur-
rent, og at medarbejderen skal kunne komme i
besiddelse af oplysninger, der ma betragtes som en

afgerende del af virksomhedens forretningsmodel.”

Det er alt andet lige forhold, som ogsa under de
tidligere regler i funktionaerloven blev inddraget i
vurderingen af, om en funktionaer indtog en seerlig
betroet stilling. Noget kunne derfor tyde pa, at
skeerpelsen for sa angar funktionaerer, vil veere be-
graenset. Dermed vil zeldre retspraksis, der omhand-
ler spergsmalet om funktionaerers betroelseskray,
med en vis sandsynlighed - og trods lovbe-
meerkningernes ordlyd, om at den tidligere praksis
efter funktionaerloven “delvis forlades”® - stadig
kunne veere relevant i fremtidige sager om vur-
deringen af betroelseskravet sammenholdt med
forarbejdernes eksempler pa, hvad der bar kraeves

til en "helt seerlig betroet stilling".

Kompensation
Et andet af de omrader, hvor der med lov om ansaet-
telsesklausuler er sket en nyordning, er spargsmalet

om kompensation.

Under de tidligere regler havde funktionaerer krav
pa kompensation under konkurrence- eller kunde-
klausulers lgbetid. Kompensationen skulle mindst
udgere 50 % af lennen pa fratreedelsestidspunktet.

Hvis den fratradte medarbejder opnaende "anden



passende beskaeftigelse” - altsa beskaeftigelse inden
for sit uddannelses- eller erfaringsomrade, og med
respekt af klausulen - blev indteegten modregnet i
kompensationen, dog undtaget kompensationen for
de forste 3 maneder, hvis det var en konkur-
renceklausul, der var aftalt. Dertil kom, at arbejds-
giveren kunne fa "to klausuler for éns pris”, fordi
medarbejderen ikke var berettiget til kompensation
for en kundeklausul, hvis der samtidig gjaldt en

konkurrenceklausul.

Dette system med en fast mindstesats for kompen-
sation og modregning "krone-for-krone” er med lov
om ansaettelsesklausuler zendret til kompensations-
betaling i forskellige niveauer eller grader alt efter,
hvor lang en klausul der er aftalt, og hvilken situation

medarbejderen befinder sig i efter fratraedelsen.

Udgangspunktet er nu, at den fratrddte medar-
bejder i klausulperioden skal modtage en kompen-
sation pa 40 %, henholdsvis 60 %, af lgnnen pa
fratreedelsestidspunktet, hvis kunde- eller konkur-
renceklausulen har en varighed pa maksimalt 6

maneder, henholdsvis 12 maneder.

Hvis medarbejderen i klausulperioden - eller i dele
heraf - opnar anden passende beskaftigelse, kan
kompensationen reduceres til 40 % af udgangs-
punktet, det vil sige til 16 %, henholdsvis 24 %.

For kombinerede kunde- og konkurrenceklausuler
galder en helt tredje kombination af kompensation
og varighed. Kombinerede klausuler kan maksimalt
have en varighed pa 6 maneder, men ikke desto
mindre er medarbejderen berettiget til kompensa-
tion efter den hgje sats - 60 %, henholdsvis 24 %.

For alle klausuler gaelder det, at kompensationen for
de ferste 2 maneder skal betales som en en-
gangskompensation pa fratreedelsestidspunktet.
Kompensationen skal udbetales efter den geeld-
ende hgje sats og er dermed uafhaengig af medar-

bejderens eventuelle nye beskaeftigelse.

Der er som naevnt tale om en reduktion af kompen-

sationen ved anden passende beskeeftigelse og ikke

en modregning med medarbejderens indkomst ned
til en mindstegraense. Det betyder, at arbejdsgiv-
eren, der skal udbetale kompensation til en fratradt
medarbejder, som udgangspunkt ikke leengere vil
have brug for oplysninger om medarbejderens ind-
komst i den nye beskaeftigelse, men alene vil have
behov for at vide, om og i sa fald hvilken
beskaftigelse medarbejderen har. Det er forudsat i
forarbejderne, at vurderingen af, hvilken kompensa-
tionssats medarbejderen er berettiget til, principielt

skal ske maned for maned.

| kraft af, at arbejdsgiveren nu kan ngjes med at
skulle forholde sig til, om medarbejderen er i ny,
passende beskaftigelse eller ], ved vurderingen af,
om medarbejderen er berettiget til den hgje eller
lave kompensationssats, kan administrationen af
kompensation muligvis vise sig enklere for arbejds-
giveren. Det traeekker dog i den modsatte retning, at
det i lovforslagets bemaerkninger er forudsat, at det
skal vurderes maned for maned, hvilken kompensa-
tionssats medarbejderen er berettiget til. Hvordan
dette krav naermere vil blive fortolket, har vi i sagens
natur til gode at konstatere, men hvis man fx
forestiller sig, at det vil veere arbejdsgivers ansvar
maned for maned at kontakte medarbejderen og
hare, om medarbejderen er i beskaeftigelse, vil det
ikke fore til, at det er blevet enklere eller mindre
omstaendeligt at administrere klausulerne efter de

nye regler - snarere tveertimod.

Den skriftlige aftale

Ogsa pa det mere formelle plan er der sket en be-
tydelig skeerpelse af gyldighedsbetingelserne for
konkurrence- og kundeklausuler sammenlignet med
funktionaerlovens §§ 18 og 18 a. Det stiller helt nye
krav til formuleringen af klausulerne, hvor der virke-
lig er grund til at veere omhyggelig.

Der er i lovens §§ 5, 6 og 7 opremset en raekke
gyldighedsbetingelser, der geaelder for henholdsvis
konkurrence-, kunde- og kombinerede klausuler.
Det er et krav, at der indgas en skriftlig aftale om
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klausulen, der skal indeholde en reekke nzermere

oplysninger til medarbejderen.’

For konkurrenceklausuler er det nu en gyldigheds-
betingelse, at medarbejderen oplyses om, at denne
indtager en "helt szerlig betroet stilling”. Derudover
skal aftalen om en konkurrenceklausul indeholde en
begrundelse for konkurrenceklausulen - formuleret
som, at medarbejderen skriftligt skal have oplyst,
hvilke forhold i anszettelsen der ger en konkur-
renceklausul pakreevet. Derudover skal medarbej-
deren have oplyst, at konkurrenceklausulen farst
bliver virksom efter 6 maneders ansaettelse, at
medarbejderen vil modtage kompensation efter
lovens regler samt endelig klausulens varighed - der
ikke ma veere lengere end 12 maneder fra
fratreedelsestidspunktet.

For kundeklausuler er det en gyldighedsbetingelse,
at klausulen kun omfatter kunder, som medarbej-
deren har haft forretningsmaessig forbindelse med
inden for de seneste 12 maneder for opsigelsestids-
punktet, og at medarbejderen informeres om dette.
Derudover skal medarbejderen informeres om
karenstiden pa 6 maneder, kompensation og varig-
hed pa samme made som ved konkurrence-

klausuler.

Yderligere har medarbejderen krav pa at fa udlever-
et en liste over, hvilke kunder der er omfattet af
kundeklausulen. Kravet om denne liste er strengt
taget ikke at finde blandt de opremsede gyldig-
hedsbetingelser i § 6, nr. 1-4, men er derimod reg-
ulereti § 6, stk. 2.

Det fremgar imidlertid tydeligt af lovforslagets be-
meerkninger, at udleveringen af en (korrekt) kunde-
liste er en betingelse for at kunne gere kunde-
klausulen gaeldende over for medarbejderen, hvor-
for det i sagens natur ma regnes med som en
gyldighedsbetingelse.’® Ydermere fremgar det af
lovforslagets bemaerkninger, at kundelisten ud over

at vaere udleveret ogsa skal veere korrekt for alle de
anferte kunder.'” Med denne ordlyd kunne arbejds-
giveren maske principielt risikere, at en enkelt fejl pa
listen kunne have konsekvenser for hele kunde-
klausulen, hvilket forekommer at veere en ussedvan-
lig og ikke proportionel sanktion. Vores bud vil vaere,
at der - bemeerkningernes ordlyd til trods - ma
skulle finde en eller anden grad af proportion-
alitetsvurdering sted i forhold til, hvad der skal ske
med kundeklausulen, hvis der er fejl pa kundelisten.

For kombinerede klausuler skal gyldighedsbeting-
elserne for bade konkurrence- og kundeklausuler
veere opfyldt, dog saledes at der skal tages hgjde for
de seerlige bestemmelser om varighed og kompen-
sation, der ger sig geeldende for kombinerede

klausuler.

Generelt indeholder lov om ansaettelsesklausuler
vaesentlig mere detaljerede krav og strengere
gyldighedsbetingelser, end hvad der var tilfeldet
efter funktionaerlovens §§ 18 og 18 a. Det er noget
nyt, at de i loven opregnede gyldighedsbetingelser
skal gengives pa skrift over for medarbejderen, og
at bestemte udtryk skal kunne genfindes i klausulens
tekst, for den er gyldig.

Tilmed leegger lovforslagets bemaerkninger op til en
forholdsvis streng fortolkning af gyldighedsbeting-
elserne over for arbejdsgiver. Det viser sig fx ved
domstolenes adgang til at efterpreve, om den for
konkurrenceklausuler kreevede begrundelse stem-
mer overens med virkeligheden sammenholdt med
arbejdsgivers tilsyneladende manglende mulighed
for at “reparere” pa en mangelfuld eller ikke
retvisende begrundelse ved at dokumentere, at
medarbejderen rent faktisk har udfyldt en "helt
seerlig betroet stilling”. Et andet eksempel er
betingelsen om kundelisten, der skal veere “korrekt
for alle omfattede kunder”.

9 Jf. Lov om ansaettelsesklausuler § 5, nr. 6, § 6, stk. 1, nr. 5 og § 7, nr. 2 forudsaetningsvis.

10 Ft 2015-2016, tilleeg A, L 25, 5. 19.
1 Ft2015-2016, tilleeg A, L 25, 5. 19.
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Der er med andre ord grund til ngje at overveje
formuleringen af konkurrence- og kundeklausuler,
der er omfattet af lov om ansaettelsesklausuler. De
strenge og detaljerede gyldighedsbetingelser inde-
baerer en steerkt foreget risiko for, at selv mere
formelle fejl eller mangler i en kunde- eller konkur-
renceklausul vil kunne fere til klausulens ugyldighed,
uanset hvor velbegrundet restriktionen ellers matte

vaere i det virkelige liv.

Selvom vi selvfglgelig stadig har til gode at se, hvor-
dan domstolene vil fortolke og anvende lovens
gyldighedsbetingelser, ma det forventes, at dels
lovens ordlyd, dels de fortolkningsbidrag, der findes
i lovens forarbejder, vil blive tillagt betydelig veaegt.

Dermed er det formentlig ogsa sikkert at sige, at det
vil veere pakreaevet, at arbejdsgiver ved udformning-
en af kunde- og konkurrenceklausuler sa nggternt,
fyldestgerende og - for sa vidt angar kravet om be-
grundelse - sd konkret som muligt beskriver de
gyldighedsbetingelser, der fremgar af loven.

Klausulernes opher
Ogsa i relation til spgrgsmalet om klausulernes
opher er der med de nye regler gennemfart an-

dringer.

Lovens § 10, stk. 1, viderefgrer den adgang til ar-
bejdsgivers opsigelse af konkurrence- og kunde-
klausuler, som blev indfart med revisionen af funk-
tionzerlovens § 18 og indfgrelsen af funktionzer-
lovens § 18 a i 1999. Som hidtil kan opsigelse ske
med en maneds varsel til udgangen af en méaned.

Ved opsigelse bortfalder parternes forpligtelser, nar
opsigelsesperioden udlgber. Det vil sige, at hvis
opsigelse sker under ansattelsen, vil klausulen
aldrig treede i kraft. Hvis opsigelsen derimod sker
ved fratraedelsen eller i lgbet af klausulperioden, vil
bade restriktionen og pligten til at betale kompen-

sation ophare ved opsigelsesperiodens udlgb.

12 L ov om anseettelsesklausuler § 10, stk. 2.
3 Jf. lovens § 5,nr. 3,§ 6,stk. 1,nr.20g § 7, nr. 2.
14 Ft2015-2016, tilleg A, L 25, 5. 21-22.

Der gelder imidlertid den undtagelse'?, at hvis ar-
bejdsgiver opsiger klausulen, og medarbejderen
fratreeder inden for 6 maneder derefter, vil medar-
bejderen have krav pd at modtage engangskom-
pensationen, der efter lov om ansaettelsesklausuler
udger 2 maneders kompensation, og som ikke kan
reduceres. Sa vidt er bestemmelsen en viderefgrelse
af funktionzerlovens regler for opsigelse af konkur-

renceklausuler.

Det er dog som noget nyt blevet en yderligere
betingelse, at medarbejderen for at have krav pa
engangskompensationen ogsd skal have veeret
ansat i mindst 3 méaneder pa fratreedelsestidspunk-
tet. Som udgangspunkt er der ikke noget maerk-
veerdigt i en sddan karensperiode, men det er sam-
tidig en gyldighedsbetingelse for alle tre typer af
restriktioner, at medarbejderen skal have veeret
ansat i minimum 6 maneder, far en klausul kan geres

geeldende over for medarbejderen.'?

Reglen indebaerer dermed, at en medarbejder, der
opsiger sin stilling og fratreeder mellem den 4. og 6.
ansaettelsesmaned, vil have krav pa at modtage en-
gangskompensation svarende til 2 maneders kom-
pensation, til trods for, at klausulen utvivisomt ikke
kan ggres geeldende pa fratreedelsestidspunktet. Set
udelukkende péa lovens ordlyd kunne det godt ligne
en lapsus - en utilsigtet konsekvens. Det falger imid-
lertid af lovforslagets bemaerkninger, at det rent
faktisk er lovgivers intention med bestemmelsen, at
en medarbejder skal veaere berettiget til engangs-
kompensation i denne situation.’* Bestemmelsen er

dog ikke motiveret naermere.

Hvis en medarbejder opsiges af arbejdsgiveren
uden selv at have givet anledning til opsigelsen, fx
ved stillingsnedlaeggelse, eller hvis medarbejderen
ophaver ansattelsesforholdet pa grund af arbejds-
giverens vaesentlige misligholdelse, har det for
konkurrenceklausuler hidtil vaeret ensbetydende

med, at klausulen bortfaldt. Reglen fulgte af af-
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taleloven og gjaldt ikke blot for funktionaerer, men
for alle lanmodtagere og for administrerende direk-
tarer.’®

Bestemmelsen er viderefgrt i lov om anset
telsesklausuler § 11, stk. 1, men med den vaesentlige
modifikation, at hvor medarbejderens kompensa-
tionskrav bortfaldt efter de tidligere gaeldende reg-
ler,'® har medarbejderen nu efter de nye regler krav
pa at modtage engangskompensationen.

Bade for sa vidt angar betaling af engangskompen-
sation ved uhyre kortvarige ansaettelsesforhold og
ved driftsmaessigt begrundede opsigelser/beret-
tigede ophaevelser ma der i hgj grad stilles spargs-
malstegn ved rationalet bag, at arbejdsgiver skal
betale engangskompensationen for en konkur-

renceklausul, der ikke kan geres geeldende.

At arbejdsgiver nu skal betale (delvis) kompensation
for en klausul, der ikke kan geres geeldende, bryder
med det ellers almindelige princip om, at ugyldig-
hed faorer til, at hver part beholder sit - altsa ar-
bejdsgiveren sin kompensation, og medarbejderen
sin ret til at patage sig konkurrerende beskeeftigelse

uden at skulle respektere en konkurrenceklausul.

Dette skifte er ikke i lovforslagets bemaerkninger
begrundet fra lovgivers side. Det narmeste, vi
kommer, er, at det af bemaerkningerne til § 11, stk. 1,
fremgar, at engangskompensationen skal betales,
fordi klausulen ma opfattes som opsagt af arbejds-

giver.

Sammenligningen holder imidlertid ikke, allerede
fordi arbejdsgivers opsigelse af klausulen er ar-
bejdsgivers valg. Medarbejderen kan dermed ikke
have nogen beskyttelsesvaerdig forventning om, at
klausulen vil blive gjort geeldende, nar medar-
bejderen s@ger efter ny beskaeftigelse. Derimod vil
det - bade ved de meget kortvarige ansaettelser og

ved driftsmaessigt begrundede opsigelser - vaere

klart for medarbejderen, at klausulen ikke under

nogen omstaendigheder vil kunne geres geeldende.

SAMME BESKYTTELSE, MEN LANGERE DER-

HEN
Der er ikke med lov om ansaettelsesklausuler lagt op

til eller sket en afgesrende indskraenkning af selve
den beskyttelse, som man som arbejdsgiver kan
opna med en konkurrence- eller kundeklausul. Dog
er gruppen af arbejdsgiverens kunder, der kan om-
fattes af en kundeklausul, blevet begraenset, ligesom
klausulernes varighed er blevet begraenset bety-
deligt.

Klausulerne er saledes stadig det primaere “vaerktgj”,
som en arbejdsgiver kan benytte sig af, hvis arbejds-
giveren gnsker at forhindre, at medarbejderen straks
efter fratraedelsen tager know-how med sig til en ny
arbejdsgiver, eller at medarbejderen straks "betjen-
er” arbejdsgiverens kunder som selvsteendig eller

som ansat hos en ny arbejdsgiver.

De skeaerpede og meget detaljerede gyldigheds-
betingelser, der er indfert med lov om ansat
telsesklausuler, vil muligvis i sig selv kunne be-

greense brugen af konkurrence- og kundeklausuler.

Gyldighedsbetingelserne stiller som naevnt krav til
affattelsen og administrationen af konkurrence- og
kundeklausuler, og der kan dermed veere arbejds-
givere, der pa forhand opgiver at aftale en konkur-
rence- og kundeklausul med en medarbejder, fordi
byrden og arbejdet med udarbejdelsen og adminis-
trationen ikke er det veerd for i det hgjeste 12

maneders beskyttelse.

Der er selvfglgelig ogsa det scenarie, at jo strengere
betingelserne er, jo starre er sandsynligheden for, at
en arbejdsgiver (uforvarende) far konciperet eller
administreret en klausul pa en made, der ikke lever
op til disse betingelser. Det forekommer dog ikke at

vaere en helt fair made at afbalancere hensynene til

15 Aftalelovens § 38, stk. 2, der er ophaevet med virkning fra 1. januar 2016.

16 At medarbejderens krav pa kompensation bortfaldt, blev endeligt afklaret af Hgjesteret i dom af 12. april 2005, U 2005.2073 H.
Hojesteret begrundede konklusionen med de almindelige regler om retsvirkningen af ugyldighed.
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medarbejderne og det omkringliggende samfund
pa den ene side og arbejdsgiverne pa den anden,
og det har formentlig ikke vaeret en del af kalkula-

tionen fra lovgivers side.

De gkonomiske omkostninger ved konkurrence- og
kundeklausuler kunne formentlig spille en sterre
rolle i forhold til at opna formalet om begraensning

af anvendelsen af klausuler.

Sammenholdt med funktionzerlovens §§ 18 og 18 a
vil lov om anseettelsesklausuler givetvis indebaere
sgede omkostninger for arbejdsgivere - i hvert fald i
nogle situationer. Til eksempel vil en klausul med en
varighed pa 12 maneder nu udlgse en kompensa-
tion pa 60 % af lennen pa fratreedelsestidspunktet,
hvorimod det efter funktionaerlovens § 18 udlgste
en kompensation pd 50 % af lennen pa fratree-
delsestidspunktet. Tilmed skal arbejdsgiveren efter
lov om ansettelsesklausuler betale kompensation
svarende til 24 % af lgnnen pa fratreedelsestids-
punktet, selvom medarbejderen har opnéet anden
passende beskaftigelse, hvorimod anden passende
beskeeftigelse for den fratradte medarbejder efter
funktionaerlovens § 18 som oftest bevirkede, at der
ikke skulle betales kompensation. | den anden ret-
ning treekker imidlertid det forhold, at engangs-
kompensationen - der efter begge regelsaet skal
betales uanset anden beskaeftigelse - kun udger 2
maneders kompensation efter lov om ansaet
telsesklausuler, hvorimod den udgjorde 3 maneders

kompensation efter funktionaerlovens § 18.

Dertil kommer, at hvis arbejdsgiveren kan ngjes med
en klausul af 6 maneders varighed - hvilket en del
arbejdsgivere har kunnet ogsd under de tidligere
regelseet - er kompensationen ikke blevet (veesent-
lig) fordyret, idet den blot udger 40 %, henholdsvis
16 %.

Endelig kan det overvejes, om reglerne - utvivlsomt
mod intentionen - kan fare til en aget forholdsmaes-
sig forekomst af konkurrenceklausuler over for
kundeklausuler i lyset af, at konkurrence- og kunde-
klausuler nu er ligestillet i kompensationsmaessig
henseende.

For 2016 var kundeklausuler - bade i teori og prak-
sis - forbundet med feerre omkostninger for ar-
bejdsgiveren, herunder fordi kundeklausuler ikke
udlgste et krav pa modregningsfri engangskompen-
sation. Denne forskel afspejlede det forhold, at
konkurrenceklausuler er vaesentligt mere begraens-
ende for den fratradte medarbejders muligheder for
at opnd anden beskaeftigelse. Nar klausulerne nu
ligestilles i kompensationsmaessig henseende, kan
det fore til, at arbejdsgiveren vaelger en konkur-
renceklausul frem for en kundeklausul, ndr der nu
intet er sparet. Denne mulige konsekvens er naeppe
i overensstemmelse med lovens intentioner om at
begraense brugen af konkurrence- og kunde-

klausuler.

Der er ogsa den mulighed, at den begraensede
varighed af konkurrence- og kundeklausuler kan
fore til, at flere arbejdsgivere vil benytte sig af mu-
ligheden for at aftale et gensidigt forleenget op-
sigelsesvarsel, hvilket i hvert fald kan lade sig gere
uden for overenskomsterne. Pa den made vil en ar-
bejdsgiver, der har brug for at beskytte knowhow og
forretningsmodel kunne udskyde klausulens begyn-
delsestidspunkt med det forleengede opsigelses-
varsel, hvor medarbejderen vil vaere underlagt den
almindelige loyalitetspligt, der alt andet lige giver
en bredere beskyttelse, end konkurrence- og/eller
kundeklausuler under nogen form. | kraft af at
medarbejderen vil have krav pa len i det for-
leengede opsigelsesvarsel, vil en sadan lasning
sandsynligvis indebeere foregede omkostninger for
arbejdsgiveren, men det kan sagtens veere in-

vesteringen veerd.

At formalet om klarhed og begraensning af anven-
delsesomradet for konkurrence- og kundeklausuler
vil nds med lov om ansaettelsesklausuler, forekom-
mer ikke entydigt. Loven indebaerer utvivlsomt
@gede administrative byrder for arbejdsgivere, hvor-
imod loven ikke nadvendigvis sger omkostningerne
til konkurrence- og kundeklausuler. Arbejdsgivere,
der har et stort beskyttelsesbehov, vil dog for-
mentlig stadig anvende konkurrence- og kunde-
klausuler i samme eller naesten samme omfang som

tidligere, og maske endda overveje at anvende en
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konkurrenceklausul i stedet for tidligere en kunde-
klausul eller supplere konkurrence- eller kunde-
klausuler med andre tiltag. Dertil kommer, at loven
formentlig ikke - for funktionzerer - indebaerer no-
gen reel begraensning af, hvilke medarbejdere der
kan omfattes af en konkurrenceklausul. Trods forar-
bejdernes bemaerkning om, at den hidtidige praksis
delvis forlades, tyder de fremhaevede eksempler og
ovrige bemaerkninger om anvendelsesomradet p3a,
at i langt de fleste tilfeelde vil der ikke veere en ty-
delig forskel pa vurderingen af, om en funktionaer
var seerlig betroet efter funktionzerlovens regler,
eller om en funktionaer er helt seerlig betroet efter

lov om ansaettelsesklausuler.

Om den tilstraebte klarhed og begraensning vil blive
opnaet med lov om ansattelsesklausuler, ma
selvsagt i sidste ende afvente retspraksis og andet,
der kan belyse den praktiske anvendelse af reg-
lerne, men pa nuvaerende tidspunkt er det bestemt

ikke givet, at det vil veere tilfeldet.
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KONKURRENCEBEGRZANSENDE AFTALER
FOR BESTYRELSESMEDLEMMER

ANNE MARIE ABRAHAMSON
PARTNER, ADVOKAT (L)

PROBLEMSTILLINGEN

Ind i mellem harer man om bestyrelsesmedlemmer,
der fra den ene dag til den anden forlader en
bestyrelsespost i én virksomhed til fordel for en
bestyrelsespost i en anden, konkurrerende virk-

somhed.

Na&r man taenker pa, hvor stor en indsats danske
virksomheder normalt leegger i at beskytte virk-
somheden mod konkurrerende aktiviteter, herunder
ved brug af konkurrencebegraensende aftaler med
direkterer, kapitalejere (i ejeraftaler) og neglemed-
arbejdere, kan man undre sig over, at der til-
syneladende ikke pa tilsvarende vis seges lagt be-

graensninger pa bestyrelsesmedlemmer.

Det vil typisk vaere hensynet til at beskytte forret-
ningshemmeligheder, knowhow, forretningsmaessig
indsigt, n@glemedarbejdere samt kunderelationer,
der forer til brugen af konkurrence- og kunde-
klausuler over for direktgrer, n@glemedarbejdere og
kapitalejere. Bar samme hensyn ikke gere sig

gxldende i relation til bestyrelsesmedlemmer?

Formalet med denne artikel er at belyse de retlige
rammer for brugen af konkurrencebegraensende
aftaler i relation til bestyrelsesmedlemmer og sam-
tidig fremkomme med visse friere overvejelser

omkring spergsmalet.

ANSATTELSESRETLIGE OVERVEJELSER
Der sondres ansaettelsesretligt mellem konkurrence-

, kunde- og medarbejderklausuler. Konkurrence-
klausuler har til formal at forhindre, at en person
udsaetter en virksomhed for konkurrerende adfzerd.
Kundeklausuler har til formal at forhindre, at en per-
son har forretningsmaessig kontakt med en virk-
somheds kunder, mens en medarbejderklausul (som
ikke leengere gyldigt kan indgas, jf. i det felgende)
har til formal at forhindre, at en person rekrutterer
eller pd anden made foranlediger en virksomheds
medarbejdere til at forlade virksomheden.
Klausulerne vil typisk veere geeldende i ansaettelses-
perioden (hvis dette falger af klausulens ordlyd) og i
en given periode efter aftalens ophar.
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Der geelder visse formkrav i relation til gyldigheden
af sadanne klausuler, afhaengigt af hvilken per-

songruppe klausulerne sgges palagt.

Konkurrenceklausuler er reguleret af ansaettelses-
klausullovens § 5, for s& vidt angar lenmodtagere.
lfalge denne bestemmelse kan en konkurrence-
klausul kun gyldigt péaleegges en lsnmodtager, hvis
klausulen indgas skriftligt, og der tilkommer Ian-
modtageren en kompensation i den periode, klau-
sulen skal veaere geaeldende, jf. anseettelsesklausul-
lovens § 8. Klausulen kan desuden udelukkende
paleegges helt szerligt betroede medarbejdere.

Pa tilsvarende vis er kundeklausuler regulereret af
anseettelsesklausullovens § 6 for sa vidt angar lan-
modtagere. Ifalge denne bestemmelse kan en kun-
deklausul kun gyldigt paleegges en lgnmodtager,
hvis klausulen indgas skriftligt, og der tilkommer
lenmodtageren en kompensation, jf. anseettelses-

klausullovens § 8.

En kombineret klausul, der bdde omfatter en kon-
kurrenceklausul og en kundeklausul, er reguleret af
ansaettelsesklausullovens § 7.

Der blev med ansaettelsesklausulloven indfgrt et
generelt forbud mod indgaelse af nye medar-
bejderklausuler. De gyldige medarbejderklausuler,
der er indgaet for 1. januar 2016, hvor loven tradte i
kraft, kan dog opretholdes frem til 1. januar 2021.
Ud over disse medarbejderklausuler, der gyldigt er
indgaet for lovens ikrafttreeden, vil det udelukkende
vaere muligt at anvende medarbejderklausuler i
forbindelse med forhandlinger om virksomheds-

overdragelser.

| tilleeg til konkurrence- og kundeklausuler vil lan-
modtagere (og direkterer) i lobet af anszettelses-
forholdet vaere underlagt en almindelig loyalitets-
forpligtelse, der forhindrer den pageldende i at
foretage nogen former for konkurrerende virk-
somhed, sa leenge vedkommende er ansat af virk-

somheden. Dette geelder ogsa i en eventuel fritstil-

lingsperiode.

For direkterer og kapitalejere geelder der som
udgangspunkt aftalefrihed i forhold til konkurrence-
begraensende aftaler. Det betyder, at der gyldigt kan
indgas aftaler om konkurrence- og kundeklausuler
uden kompensation, blot med iagttagelse af af-
talelovens almindelige gyldighedsregler, herunder
aftalelovens § 36.

Direktgrer er dog desuden omfattet af bestem-
melsen i ansaettelsesklausulloven § 11, stk. 1 og 2
(tidligere aftalelovens § 38, stk. 1 og 2), hvorefter
konkurrenceklausulen bortfalder, hvis direktaren
ikke selv har givet anledning til opsigelsen, eller hvis
selskabet har misligholdt sine forpligtelser overfor
direkteren, og direkteren som felge heraf opsiger
sin stilling. Endvidere kan klausulen for en direkter
tilsidesaettes, hvis klausulen med hensyn til tid, sted
eller andre forhold gar videre end pakraevet for at
vaerne om arbejdsgiverens tarv eller pa urimelig

made indskraenker personens adgang til erhverv.

Bestyrelsesmedlemmer, nér bortses fra medar-
bejdervalgte bestyrelsesmedlemmer, vil typisk ikke
veere i et lsnmodtagerforhold til virksomheden, men
vil blive betragtet som en selvsteendig part (se om
selve valget til hvervet som bestyrelsesmedlem ned-
enfor). Der kan derfor som udgangspunkt indgas
aftaler med et bestyrelsesmedlem pa lige fod som
med direktgrer og kapitalejere, saledes at der er
aftalefrihed, kun begreenset af de almindelige af-

taleretlige regler.

Anszettelsesretligt er der saledes intet til hinder for
at indga aftaler med et bestyrelsesmedlem omkring
konkurrencebegraensning, herunder savel i forhold
til konkurrerende adfzerd som i forhold til kunderela-
tioner. Ofte vil et bestyrelsesmedlem dog ikke fa
direkte kontakt med en virksomheds kunder, og der
vil derfor typisk ikke veere behov for anvendelse af
en kundeklausul.

1 Om raekkevidden af Ansaettelsesklausullovens § 11, stk. 1 og 2, jf. stk. 3, i forhold til andre end lenmodtagere henvises til Jens Paul-
sen i RR2016.09.0014 og Finn Schwarz m.fl. i note 383 i Ansaettelsesklausulloven.
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| tilleeg til konkurrencebegraensende aftaler vil
bestemmelser om tavshedspligt kunne yde virk-
somheden et veern mod misbrug af fortrolig in-
formation. Tavshedspligten for bestyrelsesmedlem-

mer fremgar af selskabslovens § 132.

Desuden indeholder markedsfgringslovens § 19 et
forbud mod misbrug af virksomhedens forretnings-
hemmeligheder i 3 ar efter samarbejdsforholdets
ophgr. Bestemmelsen omfatter personer, der i kraft
af et anseettelses- eller samarbejdsforhold eller et
hverv har lovlig adgang til virksomheden. Bestem-
melsen omfatter med formuleringen "hverv” ogsa

bestyrelsesmedlemmer.

SELSKABSRETLIGE OVERVEJELSER
Ifalge selskabslovens § 120 skal flertallet af med-

lemmerne af bestyrelsen i aktieselskaber veelges af
generalforsamlingen. Endvidere fremgar det af
samme bestemmelses stk. 3. at forud for valg af
medlemmerne af bestyrelsen pa generalforsamling-
en skal der i aktieselskaber gives oplysning om de
opstillede personers ledelseshverv i andre erhvervs-
drivende virksomheder bortset fra aktieselskabets
egne 100 pct. ejede datterselskaber.

Denne bestemmelse er indsat for at sikre, at ge-
neralforsamlingen er oplyst om, hvilke andre interes-
ser der varetages af den pagaldende kandidat til
bestyrelsen. Denne oplysningspligt er vigtig, for at
generalforsamlingen kan sikre, at bestyrelsesmed-
lemmet udelukkende varetager selskabets interes-
ser i sit virke som bestyrelsesmedlem. Hvis den op-
stillede kandidat til bestyrelsen ogséa besidder hverv
i konkurrerende virksomheder, vil dette typisk fere
til, at der ikke kan opnas valg til bestyrelsen, med-
mindre hvervet i den konkurrerende virksomhed

samtidig opgives.

Af anbefalingerne for god selskabsledelse (corpo-
rate governance) fremgar det, at der sammen med
indkaldelsen til generalforsamling, hvor valg til be-
styrelsen er pa dagsordenen, udover det i lovgiv-
ningen fastlagte ber udsendes en beskrivelse af de
opstillede kandidaters kompetencer med oplysning
om kandidaternes gvrige ledelseshverv, herunder

poster i direktioner, bestyrelser og tilsynsrad, inklu-
sive ledelsesudvalg, i udenlandske virksomheder,
kreevende organisationsopgaver, og at det oplyses,
om kandidater til bestyrelsen anses for uathaengige.

| relation til uafheengighed anbefales det, at mindst
halvdelen af de generalforsamlingsvalgte be-
styrelsesmedlemmer er uafhangige, saledes at
bestyrelsen kan handle uafhaengigt af seerinteresser.
For at veere uafhaengig ma den péageeldende ikke
vaere eller inden for de seneste 5 ar have veeret
medlem af direktionen eller ledende medarbejder i
selskabet, et datterselskab eller et associeret sel-
skab, indenfor de seneste 5 &r have modtaget starre
vederlag fra selskabet/koncernen, et datterselskab
eller et associeret selskab i anden egenskab end
som medlem af bestyrelsen, repraesentere en kon-
trollerende kapitalejers interesser, inden for det
seneste ar have haft en vaesentlig forretningsrelation
(eksempelvis personlig eller indirekte som partner
eller ansat, kapitalejer, kunde, leverandar eller
ledelsesmedlem i selskaber med tilsvarende
forbindelse) med selskabet, et datterselskab eller et
associeret selskab, vaere eller inden for de seneste 3
ar have veeret ansat eller partner hos ekstern revisor,
vaere direkter i et selskab, hvor der er krydsende
ledelsesrepraesentation med selskabet, have veeret
medlem af bestyrelsen i mere end 12 ar, eller veere i
naer familie med personer, som ikke betragtes som

uafhaengige.

Bestyrelsens opgaver bestar i at varetage den
overordnede og strategiske ledelse og sikre en
forsvarlig organisation af kapitalselskabets virk-

somhed, jf. selskabslovens § 115, samt pase, at

1) bogferingen og regnskabsafleeggelsen fore-
gar pd en made, der efter kapitalselskabets
forhold er tilfredsstillende,

2) der er etableret de forngdne procedurer for ri-
sikostyring og interne kontroller,

3) bestyrelsen lzbende modtager den fornadne
rapportering om kapitalselskabets finansielle
forhold,

4) direktionen udgver sit hverv pa en behgrig
made og efter bestyrelsens retningslinjer og
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5) kapitalselskabets kapitalberedskab til enhver
tid er forsvarligt, herunder at der er tilstraekkelig
likviditet til at opfylde kapitalselskabets nu-
vaerende og fremtidige forpligtelser, efterhand-
en som de forfalder, og bestyrelsen er saledes til
enhver tid forpligtet til at vurdere den gkono-
miske situation og sikre, at det tilstedevaerende
kapitalberedskab er forsvarligt.

Hvervet for de generalforsamlingsvalgte medlem-
mer af bestyrelsen gaelder for den periode, der er
fastsat i vedteegterne. Valgperioden skal ophare ved
afslutningen af en ordinaer generalforsamling senest

4 3r efter valget.

Endvidere felger det af selskabslovens § 121, at et
medlem af bestyrelsen til enhver tid kan udtreede
heraf. Meddelelse herom skal gives til kapitalselska-
bets bestyrelse og, hvis medlemmet ikke er valgt af
generalforsamlingen, tillige til den, som har ud-
peget den pagaldende. Et medlem af bestyrelsen
kan til enhver tid afseettes af den, som har valgt eller
udpeget den pagaeldende.

Som neevnt fastslar selskabsloven i § 132 en tavs-
hedspligt, sdledes at medlemmer af bestyrelsen ikke
uberettiget ma videregive, hvad de under ud-
gvelsen af deres hverv har faet kendskab til.

Man kan overveje, om et bestyrelsesmedlem under
sit hverv er underlagt en almindelig loyalitetsfor-
pligtelse pa linje med den loyalitetspligt, der geelder
i et ansaettelsesforhold og som i givet fald skulle
forhindre bestyrelsesmedlemmet i at patage sig
opgaver, roller eller hverv for en konkurrerende virk-
somhed, s laeenge bestyrelseshvervet bestrides. Der
kan ikke pavises at geelde en tilsvarende loyalitets-
pligt for et bestyrelsesmedlem som for lgnmod-
tagere, men et bestyrelsesmedlem har pligt til at
varetage selskabets interesser, jf. ogsa princippet i
selskabslovens § 127, s& leenge vedkommende sid-
der i selskabets bestyrelse, og dette vil typisk ikke
vaere foreneligt med, at vedkommende samtidig
sidder i bestyrelsen for et andet konkurrerende sel-
skab.
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Som det fremgar, beror bestyrelsesmedlemmets
hverv pa et valg af generalforsamlingen. Derved
adskiller bestyrelsesmedlemmets rolle sig fra savel
direktarens, kapitalejerens og medarbejderens, idet
der for disse gruppers vedkommende er tale om et
kontraktligt etableret forhold.

Denne forskel betyder, at der ikke i forhold til
bestyrelsesmedlemmet foreligger en gensidigt be-
byrdende kontrakt, hvor der kan indseettes en
konkurrencebegreensende aftale. Dette betyder
imidlertid ikke, at det er udelukket at paleegge et
bestyrelsesmedlem en konkurrencebegraensende
aftale. Generalforsamlingen kan beslutte, at der som
led i hvervet som bestyrelsesmedlem skal geelde et
vilkar om konkurrencebegraensning. Det er dog en
vaesentlig forudsaetning herfor, at vilkaret ud over at
vaere vedtaget af generalforsamlingen skal veere
kommunikeret til kandidaterne til bestyrelsen,
saledes at kandidaterne er gjort bekendt med, at
det vil veere et vilkar i forbindelse med hvervet, at
den pageldende person patager sig den konkur-
rencebegraensende klausul, hvis kandidaten opnar

valg til bestyrelsen.

Typisk anvendes en bestyrelseskontrakt mellem sel-
skabet og bestyrelsesmedlemmet, hvor vilkaret om
den konkurrencebegreensende aftale indgar, jf.

narmere nedenfor.

Man kan overveje, om spargsmalet om palaeg af en
konkurrenceklausul er et generalforsamlingsanlig-
gende, eller om bestyrelsen evt. kan gennemfare
konkurrencebegraensningen som en art “egen regu-

lering”?

Denne lIgsning forudsaetter i sagens natur, at
bestyrelsen gnsker at paleegge sig selv en sadan
effektiv konkurrencebegraensning, og det er maske
ikke altid sandsynligt.

Bestyrelsens arbejde skal udferes i overensstem-
melse med forretningsordenen, jf. selskabslovens §
130. Det kunne derfor ligeledes overvejes, om en

eventuel konkurrencebegraensende bestemmelse



kunne indsaettes i bestyrelsens forretningsorden

som et alternativ til en bestyrelseskontrakt.

Det er bestyrelsen selv, der udarbejder forretnings-
ordenen. Det fglger blandt andet af § 130, stk. 2, at
bestyrelsen ber tage stilling til, om forretningsord-
enen skal indeholde en bestemmelse om tavsheds-
pligt. Der er dog udelukkende tale om en vejled-
ende opgerelse af emner, der kan vare relevante
for bestyrelsens forretningsorden. Det vil i sidste
ende veere op til bestyrelsen at sammensaette for-

retningsordenen ud fra selskabets konkrete behov.

Det er vel ikke selskabsretligt udelukket, at be-
styrelsen kan foretage denne form for "egen regu-
lering”, herunder i form af en bestemmelse i be-
styrelsens forretningsorden. Det synes dog ikke i
praksis at veere forretningsordenen, der anvendes til
dette formal.

| praksis ses det, at det er bestyrelsens formand, der
foranlediger, at andre bestyrelsesmedlemmer ind-
gar en bestyrelseskontrakt, hvori er medtaget en
konkurrenceklausul. Denne fremgangsmade forud-
saetter i sagens natur, at bestyrelsens formand han-
dler i overensstemmelse med et mandat fra general-
forsamlingen (majoritetskapitalejeren). For bestyrel-
sens formand selv ma en repraesentant for general-
forsamlingen (majoritetskapitalejeren) tage initiativ

til at indga aftalen med bestyrelsesformanden.

KONKURRENCEBEGRANSENDE AFTALER

FOR BESTYRELSESMEDLEMMER
Som fastsldet ovenfor, er det muligt at indga konkur-

rencebegraensende aftaler med et bestyrelsesmed-
lem. Den konkurrencebegraensende aftale bar fore-
ligge i skriftlig form og indgas mellem bestyrelses-
medlemmet og det selskab, som bestyrelsesposten
vedrgrer. Aftalen benaevnes ofte bestyrelseskontrakt.
Aftalen kan eksempelvis indeholde fglgende hov-
edpunkter i relation til den konkurrencebegraen-

sende aftale:
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Afgraensning af forbuddet:

* Hvilken virksomhed er bestyrelsesmedlem-
met forhindret i at beskaeftige sig med?

* Varigheden af forbuddet (i hvor lang en peri-
ode efter bestyrelseshvervets ophar skal for-
buddet geelde?)

* Skal der betales kompensation for klausulen?
| givet fald skal der ogsa tages stilling til evt.
modregning.

* Kan klausulen opsiges?

* Skal forbuddet ogsa geaelde, hvis bestyrelses-
medlemmet afsaettes af generalforsamlingen,
uden at bestyrelsesmedlemmet har givet
rimelig anledning til hvervets opher (jf. prin-
cippet i Ansaettelsesklausullovens § 11, stk.
1)?

* Hvilken sanktion skal overtreedelse af for-
buddet medfere (erstatningsansvar og/eller
konventionalbod)?

* Retsmidler til imadegaelse af handlinger i
strid med klausulen (nedleeggelse af forbud

mv.)?

Det kommende bestyrelsesmedlem bgr som naevnt
praesenteres for klausulen inden valget, og i for-
bindelse med valget begr det kommende be-
styrelsesmedlem tiltreede klausulen med sin under-
skrift pa aftalen.

Andre forhold, der evt. kan reguleres i en be-
styrelseskontrakt, kunne eksempelvis veere falg-

ende:

* Bestyrelsens sammensaetning

* Opgaver

* Arbejdsfordeling

* Honorar

* Varighed/ opsigelse

* Tidsplan for bestyrelsesmader

* Materiale til bestyrelsesmader

* Evaluering af bestyrelsen og de enkelte
medlemmer

* Tavshedspligt og

* Forsikring.
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GENERELLE OVERVEJELSER

Som der fremgar ovenfor, er det forfatterens opfat-
telse, at der gyldigt kan paleegges bestyrelsesmed-
lemmer konkurrencebegraensende aftaler i forbind-
else med patagelsen af hvervet som bestyrelses-
medlem. Det forudsaetter, at vilkaret er vedtaget af
generalforsamlingen og praesenteret for kandi-
daterne til bestyrelsen inden valget, saledes at det
klart fremgar, at den konkurrencebegraensende af-
tale er et vilkar, der vil veere geeldende for kandidat-

en, hvis denne opnar valg.

Hvis vilkaret ferst praesenteres for bestyrelsesmed-
lemmet efterfelgende - enten af generalforsamling-
en eller af bestyrelsen som "egenregulering”-
kraever det seerskilt accept pd dette tidspunkt fra
bestyrelsesmedlemmets side at blive palagt denne

klausul.

Er der forhold, der kan tale imod brugen af konkur-
rencebegraensende aftaler?

Som anfert ovenfor, indeholder anbefalingerne om-
kring god selskabsledelse en anbefaling omkring, at
mindst halvdelen af bestyrelsens medlemmer ber
vaere uathaengige. Reglerne har primzert fokus pa at
sikre, at bestyrelsen kan virke uden hensyntagen til
seerinteresser. Bestyrelsens opgaver bestar som
bekendt i at varetage den overordnede og strateg-
iske ledelse og sikre en forsvarlig organisation af
kapitalselskabets virksomhed, jf. selskabslovens §
115.

Ved valget til bestyrelsen patager det enkelte
medlem sig at varetage visse lovbestemte pligter,
der i videst muligt omfang skal sikre, at der sker en
forsvarlig ledelse af selskabet, og bestyrelses-
medlemmet varetager pa denne made en bredere
forpligtelse end blot hensynet til selskabets ak-
tionaerer. Bestyrelsesmedlemmet skal saledes ar-
bejde for at sikre, at selskabet drives pa en made,
der ud over kapitalejernes interesser, tilgodeser
kreditorer, medarbejdere, offentlige myndigheder

0g 0gsa bredere samfundshensyn.
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Hvis et bestyrelsesmedlem ikke mener at kunne
indesta for den fortsatte ledelse af selskabet, bar det
pageldende medlem udtreede af bestyrelsen,
hvilket kan ske umiddelbart og uden varsel.

Sidstnaevnte er ogsa en vaesentlig forskel i forhold til
direktgrer, medarbejdere og kapitalejere, hvor af-
talens opher typisk er fastlagt i seerskilte bestem-

melser om opsigelsesvarsel m.v.

Det forhold, at bestyrelsesmedlemmet skal varetage
en bredere rolle end blot sikre kapitalejerne det
sterst mulige afkast pa deres investering, betyder
0gsa, at der kan veere grund til at udvise tilbagehol-
denhed omkring brugen af konkurrencebegraens-
ende aftaler pa bestyrelsesmedlemmer. Der pa-
lzzgges en binding pa bestyrelsesmedlemmet, der
kan medfare, at bestyrelsesmedlemmet i konkrete
situationer agerer pa en uhensigtsmaessig made,
f.eks. veelger at blive siddende som bestyrelses-
medlem, i stedet for at udtreede. Dette kan vaere
begrundet i, at den pageeldende ikke @nsker at
miste en indtaegt som bestyrelsesmedlem uden mu-
lighed for at patage sig lignende hverv i tilsvarende
virksomheder.

Visse kandidater til bestyrelsesposterne vil for-
mentlig slet ikke patage sig de konkurrencebe-
graensende aftaler. Man kan forestille sig, at
bestyrelsesmedlemmet oplever, at en sddan konkur-
rencebegraensende aftale vil veere en veesentlig
hindring for den pagaeldende persons mobilitet.
Det kan ogsa tenkes, at den pagaeldende person vil
opleve, at et sadant vilkar vil pavirke den pagaeld-
ende persons mulighed for at vaere uafthaengig og
dermed varetage sine forpligtelser som bestyrelses-
medlem pa behgrig vis.

Som argument imod at patage sig en konkurrence-
begraensende aftale kan det anfgres, at selskabet er
tilstreekkeligt beskyttet gennem bestyrelsesmed-
lemmets tavshedspligt, jf. selskabslovens § 132.
Overtraedelse af denne bestemmelse er strafbelagt,
jf. selskabslovens § 367. Hertil skal dog som modar-
gument anferes, at ogsad direkterer, medarbejdere
og kapitalejere som oftest vil veere underlagt tavs-



hedsforpligtelse uden, at dette vurderes at udgere
et tilstraekkeligt veern mod konkurrerende adfzerd.
Sager omkring overtraedelse af tavshedsforpligtelse
er sveere at vinde. Dels fordi virksomheden skal lafte
bevisbyrden for, at den pagealdende person har
overtradt tavshedsforpligtelsen, dels fordi virk-
somheden skal dokumentere at have lidt et
gkonomisk tab ved overtraedelsen, hvis sagen skal
vaere andet end principiel (og medmindre der und-
tagelsesvist er indsat en konventionalbod i aftalen).
Som anfert er tavshedspligten i selskabslovens §
132 strafbelagt, hvilket tilsvarende ger sig geeld-
ende for markedsferingslovens § 19. Strafferetlige
sager omkring overtreedelse af selskabslovens og
markedsferingslovens tavshedsforpligtelser er f3;
formentlig som fglge af naevnte bevismaessige
vanskeligheder og manglende gkonomisk incita-

ment for virksomhederne til at fore sagerne.

Det kan ogsa anferes som argument imod brugen af
konkurrencebegraensende aftaler for bestyrelses-
medlemmer, at bestyrelsesmedlemmerne qua deres
overordnede rolle i selskabets ledelse, ikke opnar et
detaljeringskendskab svarende til eksempelvis en
direkters, og at der derfor ikke er det samme behov
for en konkurrencebegraensende aftale for et
bestyrelsesmedlem. Hertil kan det imidlertid an-
fores, at detaljeringskendskabet formentlig er
meget varierende fra selskab til selskab. Under alle
omstendigheder opnar bestyrelsesmedlemmet
kendskab til fortrolige strategiske overvejelser,
knowhow og kunderelationer, som pa vaesentlig
made vil kunne skade virksomheden, hvis denne
viden viderebringes som bestyrelsesmedlem i en

konkurrerende virksomhed.

Endelig kan man forestille sig, at et bestyrelses-
medlem som betingelse for at acceptere en konkur-
rencebegraensende aftale, vil kraeve et hgjere
bestyrelseshonorar for herigennem at opna kom-
pensation for de begraensninger, som klausulen

medfarer.

AFSLUTTENDE BEMZARKNINGER
Formalet med naervaerende artikel er at skabe fokus

pa spergsmalet omkring brugen af konkurrencebe-

grensende aftaler pa bestyrelsesmedlemmer. Det
er forfatterens opfattelse, at brugen af konkurrence-
begraensende aftaler pa bestyrelsesmedlemmer er
meget lidt udbredt. Efter forfatterens opfattelse er
der ingen juridiske hindringer for brug af konkur-
rencebegraensende aftaler pa bestyrelsesmedlem-
mer.

For nogle virksomheder vil hensynet til at beskytte
virksomheden tale for brugen af konkurrencebe-
grensende aftaler. Mere overordnede hensyn til
bestyrelsesmedlemmets pligter og krav om
uafhaengighed kan dog tale imod brugen af konkur-
rencebegraensende aftaler, og visse bestyrelses-
medlemmer vil formentlig takke nej til tilbuddet om
bestyrelseshvervet, hvis der knyttes vilkdr om

konkurrencebegraensning til hvervet.

11/2017 HRJURA MAGASINET

SIDE 35




TAK FOR ANERKENDELSEN!

| forbindelse med det arlige heldagsseminar ved forening AnsaettelsesAdvokater blev jeg ud-
peget til at modtage Talentprisen 2016. Talentprisen er udtryk for en szerlig anerkendelse for
arbejdet inden for det arbejds- og ansaettelsesretlige felt.

Jeg er glad, stolt, beeeret og ydmyg over denne kaampe anerkendelse. Tak for de paene ord og
mange tak for prisen!

Anton Kraev
Ansvarshavende redaktar

™8 Uddrag af Priskomiteens nominering:

Priskomiteen har udpeget advokatfuldmaegtig An-
ton Kraev til at modtage Talentprisen for 2016.

Anton Kraev har vist sig som en engageret og
nytaenkende iveerksaetter og har iseer gjort sig be-
meaerket med sit arbejde for at dele viden om ansaet-
telsesret.

[...]

Magasinet beskaeftiger sig med forskellige anseet-
telsesretlige problemstillinger, og bade universitet-
sprofessorer og et bredt udvalg af advokater har
over drene bidraget til magasinet, som er en
vaesentlig kilde til videndeling inden for det ansaet-
telsesretlige felt.

Det er Anssettelsesadvokaters opfattelse, at dette
arbejde af en yngre advokatfuldmaegtig, som kom-
mer Ansattelsesadvokaters medlemmer til gode,
fortiener en seerlig anerkendelse, hvilket Talent-
prisen er udtryk for.

Kebenhavn, den 11. november 2016
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EFTER AJOS -

HAR VI ALLE GRUNDLAGGENDE RETTIGHEDER?

MICHAEL M@LLER NIELSEN
PARTNER, ADVOKAT (L)

Den 6. december 2016 gik Hgjesteret i rette med
EU-rettens betydelige pavirkning af og forrang for
dansk ret. Hajesteret afsagde en principiel og kon-
troversiel dom i den sakaldte Ajos-sag. Otte ud af ni
Hgjesteretsdommere fandt stik imod EU-rettens
principper, at der i en relation mellem to private
parter ikke var hjemmel i dansk ret til at tilsidesaette
den tidligere bestemmelse i funktionzerlovens § 2a,
stk. 3, til fordel for et grundleeggende EU-retligt
princip om forbud mod forskelsbehandling. Men
hvad far Hgjesterets dom af betydning for EU-ret i
Danmark fremadrettet?

Ajos-sagen’ handler om den grundlzeggende ret til
ikke at blive diskrimineret pa grund af alder. For
Lissabon-Traktatens ikrafttreeden den 1. december
2009 beroede denne ret pa et almindelig EU-retligt
princip. Denne ret har desuden siden 2000 veeret
konkretiseret i beskaeftigelsesdirektivet? og i artikel
21 i Chartret om Grundleeggende Rettigheder

JULIE FLINDT RASMUSSEN
ADVOKAT

("Chartret”), der blev formuleret i 2000 som en en-
stemmig, hajtidelig erkleering af regeringerne i
Radet, altsd som sdkaldt soft law - det vil sige en
erkleering, der ikke har retlig forbindende kraft for
medlemslandene eller deres borgere.

Ved Lissabon-Traktatens ikrafttreeden fik Charteret
traktatrang, det vil sige rent retskildemaessigt er
Chartret pa niveau med EU-Traktaten ("TEUF").
Afskedigelsen i Ajos skete ca. et halvt ar for Lis-
sabon-Traktatens ikrafttreeden. | Ajos-sagen var det
afgerende derfor dansk rets uoverensstemmelse
med en grundaeggende ret, der pa det for sagens
afgerende tidspunkt fremgik af det almindelig EU-
retlige princip om forbud mod alders diskrimination,

der var en del af primzerretten.

AJOS-SAGEN KORT

En funktionaer havde veeret ansat i virksomheden

Ajos i naesten 25 ar, da han som 60-arig blev opsagt

! Hojesterets dom af 6. december 2016 sag nr. 15/2014, 1. afdeling, Sag C-441/14: Anmodning om praejudiciel afgerelse indgivet af

Hgjesteret (DK) den 24. december 2014.

2 Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle ramme bestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaef-

tigelse og erhvery, EF-Tidende nr. L 303 af 02/12/2000 s. 16-22.
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af virksomheden. Han ville som udgangspunkt vaere
berettiget til en fratreedelsesgodtgerelse svarende
til 3 maneders lan i henhold til funktionaerlovens §
2a.

Fordi medarbejderen havde ret til arbejdsgiverbe-
talt alderspension ved sin fratreeden, var der efter
dansk ret ikke krav pa fratreedelsesgodtgerelse al-
ligevel. Ajos udbetalte derfor ikke fratreedelsesgodt-
gerelsen til medarbejderen.

Da medarbejderen efterfalgende fik job i en anden
virksomhed og derfor ikke gik pa pension, anlagde
medarbejderen sag mod Ajos med krav om udbeta-
ling af fratreedelsesgodtgerelse samt krav om beta-
ling af godtgerelse efter forskelsbehandlingsloven

pa grund af aldersdiskrimination.

S@- og Handelsretten kom i sagen og med henvis-
ning til EU-domstolens dom i Ole Andersen-sagen
(sag C-499/08) frem til, at Ajos’ forstaelse af den
dageaeldende funktionaerlovs § 2a, stk. 3, var i strid
med beskeeftigelsesdirektivets forbud mod for-
skelsbehandling pa grund af alder. Hvis en opsagt
arbejdstager saledes har til hensigt at forfglge sin
erhvervsmaessige karriere, kan en arbejdsgiver ikke
naegte denne fratreedelsesgodtgerelsen, blot fordi
medarbejderen er berettiget til pension pa fratree-
delsestidspunktet.

Pa den baggrund fandt Se- og Handelsretten at
medarbejderen var berettiget til fratreedelsesgodt-
gerelse i henhold til funktionaerloven, men ikke, at
medarbejderen havde krav pa godtgerelse efter

forskelsbehandlingsloven.

Sagen blev herefter indbragt for Hgjesteret, som
skulle tage stilling til, om en klar og utvetydig regel,
som den dagaeldende funktionzerlovens § 2a, stk. 3,
skulle tilsidesaettes med henvisning til et EU-retligt
princip, som forbyder forskelsbehandling pa grund
af alder, eller om virksomhedens berettigede for-
ventning om retstilstanden efter den dageeldende
funktionzerlovs § 23, stk. 3, og selve reglens indhold
afskar arbejdstageren fra retten til fratreedelses-
godtgarelse.
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Forskellen pé Ajos-sagen og tidligere sager, der
omhandlede den dagaldende undtagelsesbe-
stemmelse til funktionzerlovens § 2a, var, at der i
Ajos-sagen var tale om en tvist mellem to private
parter. To private parter kan som udgangspunkt ikke
stotte direkte ret pa EU-rettens regler i forholdet
mellem hinanden, hvis ikke EU-retten er imple-
menteret i national ret, ligesom der kan vaere en vis
usikkerhed om EU-rettens anvendelse, hvis en na-
tional regel strider mod EU-retten, hvilket medar-
bejdere omvendt kan, hvis arbejdsgiveren er en

offentlig institution.

Hgjesteret skulle derfor tage stilling til om en klar
dansk regel skulle tilsidesaettes i forholdet mellem
Ajos og medarbejderen.

EU-KONFORM FORTOLKNING AF
REGELKONFLIKTER

En offentlig arbejdsgiver er over for dets medar-
bejdere direkte bundet af EU-retlige regler - ogsa
selvom reglen ikke er implementeret, eller hvis en
national regel strider mod EU-retten. EU-retten til-

sidesaetter i disse tilfaelde dansk ret.

| Ajos-sagen, hvor der var tale om to private parter,
der paberabte sig hver sit regelsaet, var svaret imid-
lertid ikke lige til, da direktivbestemmelser ifalge
TEUF artikel 288, stk. 3, og efter fast EU-retspraksis,
ikke kan paleegge private virksomheder forpligtelser
over for deres medarbejdere, hvorfor medarbejdere
ikke kan stotte direkte ret pa EU-retlige regler over
for deres arbejdsgivere, nar der er en konflikt
mellem EU-retten og national ret.

EU-domstolen har imidlertid i tidligere sager, fx i
Dominguez-sagen (sag C-282/10), hvor en direk-
tivbestemmelse og en national regel ikke har-
monerer i en tvist mellem to private parter, gjort
galdende, at den nationale domstol i videst muligt
omfang farst skal sege at fortolke national ret EU-
konformt, det vil sige i overensstemmelse med EU-
retten.

Pligten til at fortolke national ret EU-konformt i
videst muligt omfang stopper imidlertid efter fast



praksis dér, hvor en saddan fortolkning ville ende
med at stride mod national ret - sakaldt “contra leg-
em”, eller hvor fortolkningen vil stride mod grund-
lseggende retsprincipper® i det land, hvor tvisten

verserer.

Hvis det ikke er muligt at overholde EU-retten ved
EU-konform fortolkning af national ret, har den
kreenkede private part altsa ikke flere EU-retsmidler
tilbage over for den anden private part.

Disse principper er dog blevet udfordret af EU-
Domstolen i blandt andet Mangold-sagen (sag
C-144/04), hvor EU-Domstolen udtalte, at princippet
om forbud mod forskelsbehandling pa grund af
alder skal anses for et almindeligt EU-retligt princip,
og at dette princip kan paberabes i en tvist mellem
private. Det betad i den konkrete sag, at en arbejd-
stager kunne paberabe sig princippet om forbud
mod aldersdiskrimination, som er udmentet i be-
skaeftigelsesdirektivet, over for sin private arbejds-
giver.

Dette princip blev efterfalgende gentaget i EU-
Domstolens dom i KuclUkdeveci-sagen (sag
C-555/07).

Overfert til Ajos-sagen, skulle disse principper for
Hojesteret medfere, at den daveerende bestem-
melse i funktionzerlovens § 2a, stk. 3, enten kunne
fortolkes EU-konformt, eller at det generelle EU-
retlige princip om forbud mod aldersdiskrimination
betzd, at EU-retten tilsidesatte den klare danske
retsregel og principielt ville opheeve den danske

regel i forholdet mellem to private parter.

H@JESTERETS SPGRGSMAL TIL EU-DOM-

STOLEN
Efter den oprindelige hovedforhandling af Ajos-

sagen i juni 2014 udtalte Hajesteret, at det med en
helt klar og fast dansk praksis ikke var muligt at sen-
dre kurs og pludselig fortolke funktionzerlovens §
23, stk. 3, i overensstemmelse med den made, som

3 Se sag 80/86, Kolpinghuis Nijmegen, ECLI:EU:C:1987:431.
4 Dom:EU:C:2016:278.

EU-Domstolen havde fortolket beskaeftigelsesdirek-
tivets aldersdiskriminationsforbud i Ole Andersen-
sagen. Dette mente Hgjesteret ville vaere en contra
legem-fortolkning af funktionaerloven.

For Hgjesteret var spgrgsmalet derfor kun, om Ajos
alligevel var forpligtet til at betale fratreedelses-
godtgerelsen, fordi forbuddet mod aldersdiskrimi-
nation i beskaeftigelsesdirektivet ifalge Mangold- og
Kucikdeveci-dommene er en udmgntning af et
generelt EU-retligt princip, der forpligter ogsa pri-
vate, og dermed tilsideseetter modstridende danske
regler.

Selvom Mangold- og KiclUkdeveci-dommene klart
indikerede, at EU-Domstolen allerede havde be-
svaret dette spergsmal bekreeftende, fandt Hgje-
steret det alligevel ud fra et retssikkerhedsmaessigt
hensyn ngdvendigt at sperge EU-domstolen igen.

Pa den baggrund besluttede Hgjesteret - i stedet for
at afsige dom umiddelbart efter hovedforhandling-
en - at sperge EU-Domstolen, om det ikke var tid til

at praecisere Mangold-praksis.

| sin preejudicielle foreleeggelse ngdede Hgjesteret
naermest EU-Domstolen til at revurdere praksis
(Mangold). Synspunktet var, at princippet om forbud
mod aldersdiskrimination skal sta tilbage for rets-
sikkerhedsprincippet, der ligesa er et generelt EU-
retligt princip. Et andet princip ville veere i strid med

national ret.

EU-Domstolens* svar var ikke opmuntrende laesning
for Hajesteret. Det generelle EU-retlige princip om
forbud mod forskelsbehandling pa baggrund af
alder betyder, at nationale domstole er forpligtet til
at undlade at anvende en national bestemmelse,

der strider mod princippet.

Princippet om beskyttelse af berettigede forvent-
ninger kan ikke finde anvendelse som begrundelse
for fortsat at anvende national ret i strid med EU-
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retten. Et sddant resultat ville medfare en begreens-
ning i den tidsmaessige virkning af EU-Domstolens

fortolkning af EU-retten.

Kravet om direktivkonform fortolkning indebaerer en
forpligtelse for de nationale domstole til at @endre
fast praksis, hvis praksis er baseret pa en fortolkning

af national ret, som er uforenelig med EU-retten.

Som det er praksis i sager om forstaelse af EU-ret-
ten, der har vaeret forbi EU-Domstolen, blev det
overladt til Hgjesteret at afgere, hvordan sagens
resultat skulle veere. EU-Domstolens afgerelse var
klar, pa linje med Ole Andersen-sagen og dermed
ville det veere en formsag for Hgjesteret at til-
sidesaette dansk ret ud fra betragtninger om EU-

rettens forrang og direkte virkning.

HQOJESTERETS RESULTAT
Hgjesteret afsagde dom i Ajos-sagen den 6. de-

cember 2016 hvor et flertal pad otte af de ni dom-
mere konkluderede, at Hgjesteret ikke havde mu-
lighed for at felge nogen af EU-Domstolens anvis-
ninger, og derfor tilsidesatte Hajesteret de facto EU-
rettens forrang for dansk ret.

Farst og fremmest stod samtlige ni hgjesteretsdom-
mere fast pa, at der foreligger en klar og utvetydig
retstilstand om den dageeldende funktionzerlovs §
23, stk. 3, og at forskelsbehandlingslovens § 1, ikke
kan gives forrang for dermed at opné en direktiv-

konform fortolkning.

Pa denne baggrund konstaterede Hgjesteret at der
foreld en contra legem-situation, altsa en situation,
hvor den nationale ret og EU-retten ikke gennem
direktivkonform fortolkning kan bringes i overens-
stemmelse, da resultatet, som EU-retten stotter,
stred imod indholdet af dansk ret.

Spergsmalet var dernaest, hvorvidt Hgjesteret skulle
tilsideseette den nationale retsstilling til fordel for
det EU-retlige princip om forbud mod forskelsbe-
handling. Ud fra en betragtning om, at forbuddet er
en grundleeggende rettighed, der finder direkte
anvendelse i Danmark ogsa mellem private.
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Flertallet pa otte dommere fandt, at det uskrevne
EU-retlige princip ikke kunne fortreenge den danske
bestemmelse, mens den dissentierende dommer

kom til det modsatte resultat.

Hajesterets flertal fastslog, at principper i henhold til
TEUF artikel 6, stk. 3 om de grundleeggende ret-
tigheder, som de er garanteret ved den europziske
konvention til beskyttelse af menneskerettigheder
og grundleeggende frihedsrettigheder, og som
udger generelle principper i EU-retten, eller
bestemmelser i EU’s Charter om grundleeggende
rettigheder, herunder Chartrets artikel 21 om ikke-
forskelsbehandling, efter Danmarks tiltreedelseslov

ikke er gjort umiddelbart anvendelig i Danmark.

Hgjesterets flertal fandt derfor, at Danmarks lov om
tiltreedelse af Lissabon-Traktaten ikke star over og
dermed tilsidesaetter § 2a, stk. 3 i funktionaerloven i

en tvist mellem private parter.

ET ANSATTELSESRETLIGT OPGWR MED EU-
RETTEN - OG NEDSKYDNING AF DE

GRUNDLAGGENDE RETTIGHEDER
Ajos-dommen er uden tvivl en principiel dom fra

Hojesterets side, da dommen rejser flere interes-
sante spegrgsmal om det fremtidige samarbejde
mellem EU-Domstolen og Hgjesteret og for den
sags skyld om samarbejdet mellem den danske

tiltreedelseslovgiver og Hajesteret.

Skal dommen s3a ses i lyset af, at de politiske trends
har &ndret sig mod en fornyet bekraeftelse af na-
tional suveraenitet, som er et resultat af seneste ars
disintegrerede processer som fx flygtningekrisen,
Brexit og den finansielle krise? Med andre ord, var
der politisk momentum for en kritisk stillingtagen til
EU-domstolens udtalelse i sagen, da sagen skulle
behandles i Hgjesteret, hvilket pa mange mader
gjorde sagen til et oplagt springbreet for en sadan
kritisk tilgang, da sagen omhandlede et omrade af
EU-retten - grundleeggende rettigheders direkte
virkning mellem private - som bade er kontroversielt
og endnu ikke fastlagt?



Svaret er ikke klart, men med stotte i preemisserne
kan vi udlede af dommen, at den danske til-
treedelseslov ikke giver et juridisk grundlag for, at et
generelt ikke direkte traktatfeestet princip som ikke
er klart tiltradt i dansk ret, skal udfoldes i specifikke
EU-domme pa en sadan made, at det far forrang i
forhold til national ret i forholdet mellem private.
Hgjesteret har ment, at der er greenser for EU-ret-

tens dynamiske anvendelse i national ret.

Dommen er et opger med EU-retten i dets direkte
virkning i forholdet mellem private og kan derfor
sagtens taenkes at fa virkning pa andre omrader end

inden for ansaettelsesretten.

Hvis der senere viser sig at veere diskrepanser
mellem dansk ret og EU-retten pa andre omrader
ma det med dommen i Ajos-sagen veere forven-
teligt, at danske domstole vil foretage en tilbunds-
gadende undersggelse af, om Danmark tilstraekkeligt
klart har inkorporeret et princip som forbuddet mod
aldersdiskrimination.

Men hvad kommer dommen sa til at fa af betydning
for dansk ansaettelsesret fremadrettet?

| praksis er dommen nok begraenset til helt szerlige
situationer og dommens reaekkevidde er derfor
umiddelbart begreenset til dels tvister mellem pri-
vate parter, og dels til sager, hvor det ikke er muligt
at lzse tvisten ved at fortolke den danske regel EU-

konformt, fordi det vil vaere contra legem.

En mere vidtreekkende fortolkning af dommen er, at
den er en form for advarsel udstedt til EU-Dom-
stolen omkring behovet for et dualistisk retligt
samarbejde. Hgjesteret har trukket en klar greense
for EU's traktatmaessige indvirkning pa dansk ret.

imidlertid ikke anvendes som en

sovepude for private danske arbejdsgivere i de til-

Dommen skal

feelde, hvor der er modstrid mellem dansk ret og
EU-ret, da dommen er begraenset til at anga

uskrevne generelle EU-retsprincipper, som er ud-

5 Hojesterets dom af 19. januar 2017, sag nr. 42/2016.

viklet pa grundlag af TEUF artikel 6, stk. 3, og
bestemmelser i Charteret. Enhver anden direkte
traktatfeestet bestemmelse, ma ud fra Hgjesterets
flertals begrundelse som udgangspunkt veere at
anse for havende direkte virkning i Danmark - ogsa

mellem private.

Det er et helt andet spargsmal om den danske stat
ved en sadan konflikt mellem EU-retten og dansk ret
padrager sig et erstatningsansvar ved ikke at have
tiltradt EU-Traktatens bestemmelser pa tilstraekkelig

vis.

Hajesteret har i en dom af 19. januar 2017° (Skjold-
sagen) givet retningslinjer for statens pligt til at han-
dle for at undga et fortsat ansvar, men den erstat-
ningspadragende adfeerd for staten kan veere skaer-
pet, nar det er selve Traktaten, der ikke er tiltradt pa
tilstreekkelig vis.
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DIREKTE ALDERSDISKRIMINATION

OG DANSK RET

CHRISTIAN HOQJER SCHJDLER
ADJUNKT

Denne artikel' vil redegere for bredden af und-
tagelsesmulighederne til forbuddet mod direkte
aldersdiskrimination i arbejds- og ansaettelsesretten.
Redegerelsen tager sit naturlige afseset i und-
tagelsesmulighederne i forskelsbehandlingsloven?
og legger seerlig veegt pa beskrivelsen af und-
tagelsesmuligheden for geeldende kollektive over-
enskomster i lovens § 5 a, stk. 3, herunder det

tidsmaessige aspekt i bestemmelsen.

INTRODUKTION TIL ALDERSDISKRIMINA-

TIONSFORBUDDET
Det sakaldte aldersdiskriminationsforbud har sit

ophav i EU-retten i form af beskeeftigelsesdirektivet,
Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000
(herefter direktivet), hvor forbuddet fremgar af art. 2.
Forbuddet blev implementeret i dansk ret i 2004,
idet alderskriteriet og handicapkriteriet blev tilfgjet

rekken af suspekte kriterier i forskelsbehand-
lingsloven (herefter FBL) i form af en raekke mindre
endringer og tilfgjelser til den eksisterende lov.3
Direktivets avrige suspekte kriterier, religion, tro og
seksuel orientering var allerede blevet gennemfart i

loven forinden.*

| sammenligning med de gvrige diskriminationsfor-
bud inden for EU-retten er der en bredere ramme
for fravigelse af forbuddet mod aldersdiskrimination
end f.eks. forbuddet mod kgnsdiskrimination, hvilket
bl.a. har rejst spergsmalet, om alder var et sekunda-
kriterium. Sa&ledes rummer direktivets art. 6, stk. 1,
en i forhold til EU-retten ny undtagelsesmulighed
for direkte diskrimination: Bestemmelsen tillader
saledes direkte aldersdiskriminerende foranstalt-
ninger, hvis formalet med foranstaltningen er objek-

tivt og rimeligt begrundet i et legitimt beskaef-

1 Artiklen bygger videre pa emnets behandling i min ph.d.-afhandling med titlen Aldersdiskriminationsforbuddets indtog i arbejds-

og anszettelsesretten, som udkommer pa forlaget Ex Tuto Publishing i sommer 2017.

2 Lov nr. 459 af 12. juni 1996 om forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet mv., som senest &endret ved lov nr. 1489 af 23.

december 2014.

3 Jf. lov nr. 1417 af 22. december 2004 om andring af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv.

4 Jf. eendringslov nr. 253 af 7. april 2004.
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tigelses-, arbejdsmarkeds- eller erhvervsuddan-
nelsespolitisk formal og de i foranstaltningen an-
vendte midler er hensigtsmaessige og nedvendige.
Ved implementeringen af direktivet i dansk ret valg-
te man, fremfor en ordret implementering af den
brede undtagelsesadgang i art. 6, stk. 1, at udskille
den i en reekke seerskilte undtagelseri FBL.

FBL foreskriver i § 2, at det er forbudt at leegge veegt
pad en persons alder i anseattelsesmaessig
henseende, men loven rummer en lang raekke af
undtagelser til forbuddet, hvoraf flere alene glaeder
for alderskriteriet.

BREDDEN AF UNDTAGELSESMULIGHEDERNE
| DANSK RET

Der er folgende undtagelsesmuligheder for direkte

aldersdiskrimination:

- FBL§ 1, stk. 7, om implementeringsaftaler.

- FBL § 1 a, om adgangen til at undtage de veeb-
nede styrker fra forbuddet.

- FBL § 5 a, stk. 3, om opretholdelsen af
geldende legitime aldersgraenser i kollektive
aftaler eller overenskomster.

- FBL § 5, stk. 4, om fritagelse af unge under 18
ar, hvis ansattelse er omfattet af en overens-
komst.

- FBL § 5, stk. 5, om fritagelse af unge under 15
ar, hvis anseettelse ikke er reguleret af en over-
enskomst.

- FBL § 6, stk. 2, om regulzere erhvervsmaessige
krav.

- FBL § 6 a, om aldersgraenser for adgangen eller
retten til pensions- eller invaliditetsydelser i er-
hvervstilknyttede sociale sikringsordninger.

- FBL § 9, stk. 4 om aldersgreenser for bgrn og
unges adgang til beskaeftigelse,

- National lovgivning, der overholder beting-
elserne i direktivets brede undtagelse i art. 6,
stk. 1.

Det bemaerkes, at FBL i lovens § 9, stk. 2, giver
adgang til positiv seerbehandling via lov eller anden
offentlig foranstaltning af personer med en bestemt
alder for at forbedre deres beskaeftigelsesmu-
ligheder, og i stk. 3 giver adgang til positiv seerbe-
handling af eldre til fremme af deres beskeef-
tigelsesmuligheder. Disse adgange tillader foran-
staltninger, der har til hensigt at stille malgruppen
bedre, hvorimod de andre omtalte undtagelser
ovenfor tillader ringere behandling af malgruppen.
Refleksvirkningen af den positive seerbehandling er
dog, at de ikke-omfattede grupper kan anses som
diskrimineret, idet modtagerne af den positive seer-
behandling gives en fortrinsstilling. Adgangen til
positiv seerbehandling omtaltes dog ikke yderligere
i artiklen.

Indtil 2014 fandtes der i lovens daveerende § 5 a, stk.
4, en seerlig adgang til at aftale individuelle eller
kollektive aftaler om tvungne fratreedelsesaldre, nar
lenmodtageren fyldte 70 ar. Den ophaevedes ved en
loveendring i 2014°, og dermed fjernedes adgangen
til at aftale tvungne fratreedelsesaldre, medmindre
de kan undtages efter lovens § 5 a, stk. 3, en imple-
menteringsaftale eller fremgar af anden lovgivning.

De oplistede undtagelsesmuligheder introduceres i
det folgende, hvor veegten som naevnt seaerlig laeg-

ges pa undtagelsen i lovens § 5 a, stk. 3.

FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 1, STK. 7,

OM IMPLEMENTERINGSAFTALER
Direktivet tillader i art. 13, stk. 2, at arbejds-

markedets parter indgar aftaler, der indeholder reg-
ler om forbuddet, og forbuddet i forskelsbehand-
lingsloven finder derfor ikke anvendelse, hvis et
tilsvarende forbud falger af en kollektiv aftale eller

overenskomst, jf. lovens § 1, stk. 7.

At implementeringsaftaler er et udbredt feenomen

ses ogsa pa direktivets omrade: Dansk Industri og

5 /ndringslov nr. 1489 af 23. december 2014, der tradte i kraft 1. januar 2015.

¢ Ifglge art. 18 havde medlemsstaterne mulighed for at lade arbejdsmarkedets parter gennemfere forbuddet fsva. de bestemmelser,

der henhgrer under kollektive overenskomster. Men i Danmark kunne Implementeringsudvalget ikke opna enighed om en faelles

implementeringsmodel.
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CO-Industri har indgaet en organisationsaftale om
implementering af direktivets bestemmelser om
handicap og alder, som via implementeringspro-
tokollater finder anvendelse pa alle ansatte, der er
omfattet af parternes overenskomster’, og det
samme har Ledernes Hovedorganisation og Dansk
Arbejdsgiverforening gjort i Lederaftalen.®

Feellestraekket for implementeringsaftalerne er, at de
tilstreeber en neutral gennemfarelse af direktivets
bestemmelser og dikterer fagretlig behandling af
uoverensstemmelserne. Derved undgas det tids-
maessige isleet af undtagelsen i lovens § 5 a, stk. 3,

omtalt nedenfor.

TVUNGEN FRATRADELSESALDER OG

IMPLEMENTERINGSAFTALER
Safremt en aldersgraense er omfattet af en imple-

menteringsaftale, skal den vurderes efter direktivets
undtagelser, herunder art. 6, stk. 1. Det var aktuelt i
en voldgiftssag,” hvor opmanden skulle tage stilling
til en individuelt aftalt tvungen fratreedelsesalder.

Den ansattes ansattelsesforhold var omfattet af In-
dustriens Funktionaeroverenskomst, og i denne ind-
gik som bilag 26 et protokollat om aftaleimple-
mentering af alder og handicapbestemmelserne i
direktivet.'®

Implementeringsaftalen i sagen indebar, kort fortalt,
at det er reglerne i direktivet og ikke loven, der fandt
anvendelse pa overenskomstomradet. Undtagelses-
adgangen i art. 6, stk. 1, kraever ikke, at medlems-
staterne bestemmer, at den direkte forskelsbehand-
lende foranstaltning er aftalt i en kollektiv aftale eller

overenskomst. At lovgiver kraever det i lovens § 5 a,

stk. 3, er derfor udtryk for et hgjere beskyttelses-
niveau, hvilket ikke kreeves ifslge implementerings-
aftalen. Derfor var ulige behandling pa grund af
alder tilladt ifelge implementeringsaftalens § 5:

»...hvis den er objektivt og rimeligt begrundet
bla. ud fra beskaftigelsesmaessige, arbejds-
markedsmeessige og erhvervspolitiske mal, sa-
fremt midlerne til at opfylde det pagseldende
formél er hensigtsmaessige og nedvendige.«

Det omfattede saledes ogsa principielt set tvungne
fratreedelsesaldre i individuelle kontrakter, hvilket i
ovrigt var en udbredt praksis ifelge arbejdsgiver-

siden.™

Klageren i sagen blev ansat som sekretzer hos ind-
klagede i 1965, og arbejdsgiver forelagde vilkaret
med den pligtige afgangsalder for den ansatte til
underskrift i 2007, dvs. efter 42 ars ansaettelse, uden
forudgdende drgftelse eller orientering om virk-
somhedens politik pd omradet. Den ansatte under-
skrev ansaettelseskontrakten med vilkaret og fra-
tradte virksomheden i overensstemmelse med vil-
kéret.?

Spergsmalet i sagen var saledes, om dette individu-
elle vilkar, der ikke henviste til en kollektiv aftale om
tvungne fratreedelsesaldre, overholdt implementer-
ingsaftalens § 5, der gengav betingelserne i direkti-
vets art. 6, stk. 1.

Opmanden tillagde det manglede kollektive isleet i
aftalen afgerende betydning. Opmanden inddrog
alle Domstolens afggrelser om tvungne fratree-

delsesaldre i kendelsen og fastslog pa den bag-

7 Implementeringsaftalen fremgar af bilag 19 til Industriens Overenskomst 2014-2017, der rummer protokollat om aftaleimplemente-

ring af alder og handicapbestemmelserne i Radets direktiv 2000/78 af 2. oktober 2004. Implementeringsaftalen er bilag 26 til par-

ternes funktionaeroverenskomst.

8 Det fremgar af Lederaftalen af 2007, s. 41, protokollat af 15. december 2006 om aftaleimplementering af alder og handicapbe-

stemmelserne i Radets direktiv 2000/78.
9 Sagsnr. FV2014.0133, kendelse af 2. marts 2016.

10 Implementeringsaftalen fremgar af kendelsens s. 23.

11 Jf. kendelsens s. 38, hvor opmanden refererer til DI's oplysninger herom.

12 Kendelsens s. 30.
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grund, at Domstolen indremmede medlemsstaterne
en vid skensmargin, hvilken ved overenskomstim-
plementering ogsad var overladt arbejdsmarkedets
parter.’3

Men ifslge opmanden var skensmarginen begrund-
eti, at:

»...en kollektiv overenskomst afspejler en bal-
ance mellem divergerende, men legitime inter-
esser, der indgér i en kompleks sammenhaeng af
arbejdsforhold, som er snaevert knyttet til de poli-
tiske valg med hensyn til pension og beskaef-

tigelse.« ™

Den faste afgangsalder i den indklagede virk-
somhed var udtryk for virksomhedens ensidige

beslutning, og kunne:

»...derfor ikke ses som udtryk for en balance,
parterne har skullet finde mellem deres respek-
tive interesser, og for en gensidig anerkendelse
af, at de bagvedliggende formél er legitime og
kan beere en fast afgangsalder pa 65 ar.«

Derfor skulle indklagede lgfte bevisbyrden for
vilkarets overholdelse af betingelserne.

Den indklagede virksomhed var en hgjteknologisk
virksomhed inden for forsvars- og rumfartsindus-
trien, som var afheengig af at veere i front indenfor
ingenigrvidenskab. Virksomheden kunne doku-
mentere et hgjere aldersgennemsnit blandt sine
ansatte end arbejdsmarkedet som helhed.’> Bl.a. var
aldersgennemsnittet i 2013 fem ar hgjere i virk-
somheden end snittet pa landsplan. | bogholderiet,
hvor klager var ansat som sekreteer, var gennem-

snitsancienniteten 19,7 ar.

13 Kendelsens s. 37.
14 |bid.
15 Kendelsens s. 29.
16 |bid.

17 Kendelsens s. 38.
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Formalet med indferelsen af tvungne fratreedelses-
aldre skyldtes ifglge indklagede et gnske om at af-
spejle det omliggende samfund, at fremme tilgang-
en af nye medarbejdere og at undga ydmygende
afskedigelser af sldre medarbejdere, nar de »blev

langsomme i opfattelsen«.’®

Opmanden ville ikke afvise, at det var muligt, at ind-
klagede befandt sig i en situation og pa et marked,
der kunne begrunde en fast afgangsalder, men ind-
klagede havde ikke lgftet bevisbyrden herfor. For-
klaringen ved indklagedes ansatte og de fremlagte
tal for aldersgennemsnittet i virksomhed og pa
landsplan var ikke tilstraekkeligt til at lefte bevisbyr-
den, og at det ifglge arbejdsgiverssiden var en ud-
bredt praksis, eendrede ikke herpa."’

Den tvungne fratreedelsesalder var saledes i strid
med forbuddet i implementeringsaftalens § 3.

Kendelsen kan antydningsvist tages til indtaegt for,
at det er vanskeligt at undtage individuelt aftalte
tvungne fratreedelsesaldre, selvom de er aftalt under

en implementeringsaftale.

FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 1 A, OM
ADGANGEN TIL AT UNDTAGE DE VABNEDE
STYRKER FRA FORBUDDET

Den searlige adgang for Forsvarsministeren til helt at
undtage de vaebnede styrker i aktiv tjeneste fra for-
buddet mod forskelsbehandling pa grund af alder
og handicap indfertes ved andringsloven af 2004.
Den stottedes pa direktivets preeambelbetragtning
18 og art. 3, stk. 4. Undtagelsen udmgntede sig i
ferste omgang i bkg. nr. 1194 af 7. december 2008,
der sidenhen aflzstes af bkg. nr. 350 af 30. marts
2012, som undtager militeert personel og personel,
der indgar i redningsberedskabets freds- og
krigsmaessige beredskab.



FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 5 A, STK.
3, OM OPRETHOLDELSEN AF GALDENDE
LEGITIME ALDERSGRANSER | KOLLEKTIVE
AFTALER ELLER OVERENSKOMSTER

Den generelle undtagelsesbestemmelse i direktivets
art. 6, stk. 1, er fortrinsvis gennemfegrt via lovens § 5
a, stk. 3. Den generelle undtagelsesadgang for di-
rekte forskelsbehandling i art. 6, stk. 1, henviser til, at
direkte forskelsbehandling kan undtages, hvis:

»...den er objektivt og rimeligt begrundet i et
legitimt formél inden for rammerne af den na-
tionale ret, bla. legitime beskeeftigelses-, ar-
bejdsmarkeds- og erhvervsuddannelsespolitiske
mal, og hvis midlerne til at opfylde det pa-
geeldende formal er hensigtsmaessige og ned-

vendige.«

Forskelsbehandlingslovens § 5 a, stk. 3, har fal-
gende ordlyd:

»Stk. 3. Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven
ikke til hinder for opretholdelsen af geeldende
aldersgreenser fastsat i eller aftalt i henhold til
kollektive aftaler og overenskomster, forudsat at
disse aldersgreenser er objektivt og rimeligt be-
grundet i et legitimt formal inden for rammerne
af dansk ret, og midlerne til at opfylde det
pageeldende formal er hensigtsmaessige og ned-

vendige.«

Der synes via brugen af udtrykket »opretholdelsen
af geeldende aldersgraenser« at veaere tilsigtet en
temporal virkning med bestemmelsen, hvorefter
bestemmelsen alene undtager de kollektivt aftalte
aldersgraenser, der var gaeldende pa tidspunktet for
lovens ikrafttreeden, den 28. december 2004.

Direktivets art. 6, stk. 1, har ikke sddan tidsmaessig
begraensning, og § 5 a, stk. 3, er derfor reelt udtryk

for en lgbende nedjustering af undtagelsesadgang-
en i art. 6, stk. 1 i dansk ret, eftersom enhver snd-
ring i en af stk. 3 omfattet aldersgreense, ger den
ikke-geeldende i stk. 3's forstand, hvorefter den ikke

kan opretholdes over for forbuddet.

Bestemmelsen i § 5 a, stk. 3, var ifslge be-
meerkningerne tilteenkt at gennemfare direktivets
art. 6, stk. 1, men den tilfgjer ikke eksemplerne i
bestemmelsen, dvs. et »legitimt beskaftigelses-,
arbejdsmarkeds- og erhvervsuddannelsespolitisk
formal«. De fremgar imidlertid af forarbejderne.’®
Hensigten med bestemmelsen var at sikre, at:

»...aldersbestemmelser i kollektive aftaler og
overenskomster, der er objektivt og rimeligt be-
grundet i et legitimt formal indenfor rammerne af
den nationale ret, vil kunne opretholdes, hvis
midlerne til at opfylde formélet er hensigtsmaes-

sige og nedvendige.«'?

Det skulle afspejle de videre rammer, der gives i art.
6, stk. 1, og udgjorde saledes en undtagelse af for-
buddet mod direkte diskrimination i lovens § 5 a,
stk. 1.

Bestemmelsen overlader overenskomstparterne
ansvaret for at sikre, at en evt. ulige behandling be-
grundet i alderskriteriet kan begrundes objektivt og

rimeligt inden for rammerne af den nationale ret.?°

FORARBEJDERNE OMTALER IKKE DET

TIDSMASSIGE ASPEKT
Ordlyden af bestemmelsen efterlader umiddelbart

ikke megen tvivl om hensigten med bestemmelsen,
men hensigten genfindes ikke i forarbejderne. Af de
ovenfor citerede almindelige bemeaerkninger til
bestemmelsen fremgar, at lovforslaget havde til
hensigt at foresla en bestemmelse, hvorefter alders-
bestemmelser:

'8 Artiklen gengives i pkt. 2.1.2. i de alm. bemaerkninger til lovforslag nr. 92 af 11. november 2004 om @ndring af forskelsbehand-

lingsloven.

19 Jf. pkt. 4.2. i de alm. bemaerkninger til lovforslaget.

20 Jf. bemaerkningerne til nr. 13 i bemaerkninger til lovforslagets enkelte bestemmelser.
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»...vil kunne opretholdes, hvis midlerne til at op-
fylde formélet er hensigtsmaessige og nedvendi-

ge.«27

Endvidere fremgar det af bemaerkningerne, at eend-
ringsloven udnytter direktivets mulighed for at
tillade direkte forskelsbehandling i et neermere an-
givet omfang, og at det inden for rammerne af disse
bestemmelser vil veere lovligt at anvende alderskri-
teriet direkte.?? Denne udleegning stemmer i gvrigt
overens med hensigten om minimumsimplementer-
ing, som ministeren tilkendegav over for Folketinget
ved afslutningen af ferstebehandlingen af lov-

forslaget, der indsatte alderskriteriet:

»Der er sa blevet rejst spergsmal om niveauet for
implementeringen, og der vil jeg godt erindre
om, at der med lovforslaget er tale om en imple-
mentering af et EF-direktiv. Som der er bred
enighed om i Tinget, gar vi som alt overvejende
hovedregel ikke laengere end direktivets krav, nar
vi gennemfgrer direktiver pa arbejdsmarkedsom-

rddet.«?3

Det er interessant, at forarbejderne ikke bergrer det
tidsmaessige aspekt af bestemmelsen, hvis det
havde veeret hensigten med bestemmelsen. | be-
maerkningerne til selve bestemmelsen burde en sa
afgerende egenskab ved bestemmelsen have veeret
omtalt og forklaret. | stedet angiver bemaerkning-
erne, at de vide rammer i art. 6, stk. 1 ogsa ber af-

spejle sig i lovens bestemmelser, hvorfor det forslas

»...at indseette en bestemmelse, der giver videre
rammer end § 5a, stk. 1, i forhold til kollektive
aftaler og overenskomster.. .«

Disse bemarkninger harmonerer ingenlunde med
ordlydsfortolkningen af bestemmelsen, hvorefter
a@ndringsloven indebaerer et fremadrettet forbud

21 Jf. pkt. 4.2.i de alm. bemaerkninger til lovforslaget.

mod al, tilmed overenskomstbestemt, direkte an-
vendelse af alderskriteriet, medmindre anvendelsen
kan undtages via en anden lovbestemmelse, en im-
plementeringsaftale efter § 1, stk. 7, eller via und-
tagelserne i lovens § 5 a, stk. 4 og 5 eller § 6. Pa lang
sigt giver § 5 a, stk. 3, ikke videre rammer end § 5 a,
stk. 1, idet den ifslge ordlyden ikke tillader und-

tagelsen af nye overenskomstbestemmelser.

VEJLEDNINGEN TIL LOVEN BEKRAFTER DEN

TEMPORALE VIRKNING
Beskaeftigelsesministeriet udarbejdede i 2006 en

vejledning til forskelsbehandlingsloven, som gentog
den i endringsloven omtalte fortolkning af bestem-
melsen. Ifalge vejledningen gjaldt undtagelsen i stk.
3 kun:

»...aldersgreenser i kollektive aftaler og overens-
komster, der gjaldt pr. 28. december 2004, hvor
den seneste lovaendring tradte i kraft. Derfor kan
der ikke i nye overenskomster indgas aftaler om
nye bestemmelser, der indeholder aldersgreen-
ser, medmindre det sker som led i en aftaleim-
plementering af Beskaeftigelsesdirektivet, jf.
lovens § 1, stk. 7.«%4

Ifelge vejledningen har lovgiver tilsyneladende fun-
det det tidsmaessige aspekt uproblematisk, idet ov-
erenskomstparterne kan omga det via en imple-
menteringsaftale, hvorefter loven slet ikke finder
anvendelse pad den forskelsbehandlende foranstalt-

ning.

FOLKETINGETS OMBUDSMAND UDTALTE SIG

OM FORTOLKNINGEN
Hvis blikket rettes mod praksis, er der ikke oplagte

sager, hvor den tidsmaessige virkning gjorde en ov-
erenskomstbestemmelse ugyldig i forhold til for-
buddet. Derimod blev problemstillingen sat pa
spidsen i en udtalelse fra Folketingets Ombuds-

22 Jf. bemaerkningerne til nr. 3 i bemaerkninger til lovforslagets enkelte bestemmelser.

23 |Indleeg nr. 25, ministertale, under ferstebehandlingen af lovforslag L 92, forslag til lov om @ndring af lov om forbud mod forskels-

behandling pé arbejdsmarkedet m.v. Den fandt sted ved made 20, torsdag den 18. november 2004 i Samling 2004-5, 1. samling.

24 Beskaeftigelsesministeriet: Vejledning om forskelsbehandlingsloven, 2006, s. 20.
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mand, der omhandlede en tvungen fratreedelses-
alder pa 63 ar, som gjaldt for de tjenestemands-
ansatte medlemmer af Danmarks Radios faste
orkestre i medfar af en kollektiv aftale mellem de
ansatte og Danmarks Radio.?> Der foreld ingen im-
plementeringsaftale, hvorfor den tvungne fratree-
delsesalders gyldighed afhang af, om aftalen var

omfattet af lovens § 5 a, stk. 3.

Ombudsmanden konkluderede indledningsvist i sin

udtalelse, at:

»Forskelsbehandlingslovens § 5 a, stk. 3, giver
mulighed for at opretholde gaeldende alders-
greenser fastsat i eller aftalt i henhold til kollektive
aftaler og overenskomster. Som naevnt ovenfor
tradte bestemmelsen i kraft den 28. december
2004.«%¢

Ombudsmanden lagde utvivlsomt den temporale
virkning til grund for sin afgerelse i sagen. Dermed
var spgrgsmalet virkningen heraf dog ikke afgjort.

Ombudsmanden undersggte, hvorledes udtrykket
»gaeldende«i lovens § 5 a, stk. 3 skulle fortolkes, nar
det anvendtes pa overenskomster, der i sagens
natur indgas for begraensede perioder og lebende
genforhandles. Ombudsmanden henviste i den

forbindelse til Hasselbalch?” og Kristiansen?®.

Der var ifslge Ombudsmanden ikke tvivl om,
hvorvidt der foreld en kollektiv aftale, men Om-
budsmanden var i tvivl, om den regelmaessige op-
sigelse og genforhandling af bl.a. organisations-
overenskomster indebar, at den pagseldende ov-
erenskomst derved formelt var bortfaldet i stk. 3's
forstand, selvom en ny overenskomst tradte i kraft

med virkning fra det tidspunkt, hvor den tidligere
bortfaldt.

Som naevnt ovenfor bererte forarbejderne ikke
tilneermelsesvist denne problemstilling. Ombuds-

manden naede dog frem til, at:

»Det ma séledes anses for lovligt at en bestem-
melse i en overenskomst om pligtmaessig fratrae-
den for det 70. ar bliver opretholdt i forbindelse

med fornyelse af overenskomsten.«

Ombudsmanden lagde i den forbindelse vaegt pa

KL's opfattelse, som fremsattes i et hgringssvar:

»KL forstar lovforslaget saledes, at aftaler om
pligtmeessig fratraeden under 65 ar og som er
indgaet for den 27. september 2004 [ma vaere
28. december 2004; Ombudsmandens be-
meerkning] kan opretholdes, uanset om overens-
komsten efterfelgende er eller bliver fornyet, men
med ueendret indhold fs.v.a. pligtig afgangs-

alder.«

Beskaeftigelsesministeren bekraeftede KL's opfattelse
af lovforslaget i et notat af 16. oktober 2006, hvor
ministeren tog stilling til de indkomne hgringssvar.??

Ombudsmanden rejste i sagen en interessant prob-
lemstilling, som dog i forhold til den »almindelige«
overenskomstfornyelser forekom relativt oplagt, idet
det modsatte de facto ville betyde, at muligheden
for opretholdelsen, for et stort antal overenskomst-
ers vedkommende, ville veere en meget stakket frist.

25 Tjenestemandsreglementet fra 2006 kan findes her: www.dmf.dk/fileadmin/user_upload/dokumenter/DR_reglement_orkestertje-

nestemaend_2006.pdf
26 Udtalelse FOB2009-8-1, afsnit 3,

27 Ole Hasselbalch: Arbejdsret med tilknyttede dele af arbejdsmiljeretten, socialretten og skatteretten, Jurist- og @konomforbundet,
2014, s. 418 ff.1 9. udgaven, som Ombudsmanden henviste til, var afsnittet pa s. 415 ff.

28 Jens Kristiansen: Den kollektive arbejdsret, 3. udgave, Jurist- og @konomforbundet, 2014, s. 301. 1 2. udgaven, som Ombudsman-

den henviste til, var afsnittet pa s. 315.

29 Det fremgar af side 35 i Beskeeftigelsesministeriet »Sort bog« til L 61, lov nr. 1542 af 20. december 2006.
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KONKLUSION PA DEN TEMPORALE

VIRKNING
| lyset af sidstnaevnte udtalelse, vejledningen og

bemaerkninger til den omtalte aendringsloven i
2005, synes det at vaere vanskeligt at fastholde, at
bestemmelsen kan og skal fortolkes uden den
tidsmaessige begraensning.

Det bemazerkes, at i langt de fleste tilfeelde, vil over-
enskomstparterne alternativt kunne foretage en af-
taleimplementering, hvorved problemet undgas,
men det andrer ikke ved, at den temporale virkning
muligvis ikke var tilsigtet ved lovens fremsaettelse i
2004.

Den temporale virkning har i gvrigt den langsigtede
konsekvens, at direkte forskelsbehandling pa grund
af alder, der ikke kan undtages via de andre omtalte
undtagelser i loven, ikke kan undtages lovens for-
bud i § 5 a, stk. 1, hvorfor direktivets generelle und-
tagelse i art. 6, stk. 1 i princippet ikke laengere er
implementeret i loven - det er dog ikke et krav
ifelge direktivet, idet medlemsstaternes imple-
mentering heraf var fakultativ. Art. 6, stk. 1 bruger
nemlig udtrykket, at »Uanset artikel 2, stk. 2, kan
medlemsstaterne bestemme, at ulige behandling pa

grund af alder ikke udger forskelsbehandling.. .«.

Ombudsmandsudtalelsen kan, selvom det ikke er en
domstolsafgerelse, tages til fornuftig indtaegt for, at
kollektivt fastsatte aldersgreenser, der var geeldende
pa tidspunktet for lovens ikrafttreeden, kan opsiges,
og til en via grense, genforhandles uden dermed
ikke at veere bortfaldet i stk. 3's forstand. Men hvis
aldersgraensen aendres i op eller nedadgaende ret-
ning, vil der veere tale om en »ny« aldersgreense,
som alene kan opretholdes via en implementer-

ingsaftale eller en af seerundtagelserne i loven.

Et eksempel pa en sag, hvor den temporale virkning
kunne have spillet en rolle var i U.2013.3130H, hvor

Hgjesteret skulle tage stilling til en overenskomst-
bestemt tvungen fratreedelsesalder i televirksom-
heden TDC A/S, hvorefter fratreedelse skulle ske
uden varsel ved udlgbet af den maned, hvori
medarbejderen fyldte 67 ar. Overenskomstvilkaret
fremgik af en virksomhedsoverenskomst af 2007
mellem virksomheden som arbejdsgiver og Leder-
foreningen i virksomheden, som var den kollektive
interessebaerer pad lgnmodtagersiden. Den var
saledes indgaet efter implementeringen af alderskri-
teriet i FBL i 2004, men der var i sagen enighed
mellem parterne om, at vilkaret hidrgrte fra en
tidligere overenskomst fra 1996 mellem virksom-
heden og den daverende sammenslutning af
ledere og specialister i virksomhed. Bestemmelsen
havde dengang samme ordlyd. Med andre ord var
der enighed mellem parterne om, at fratreedelses-
alderen var »geeldende« i § 5 a, stk. 3's forstand,
hvorfor det spgrgsmal ikke behandledes i dom-

men.30

FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 5, STK. 4,
OM FRITAGELSE AF UNGE UNDER 18 AR,
HVIS ANSATTELSE ER OMFATTET AF EN
OVERENSKOMST

Ifolge bestemmelsen er forbuddet ikke til hinder for:

»...bestemmelser i kollektive aftaler og overens-
komster om seerlige regler for aflenning af unge
under 18 ar. Forbuddet mod forskelsbehandling
pé grund af alder med hensyn til anseettelse,
lenvilkdr og afskedigelse finder ikke anvendelse
for lenmodtagere under 18 ar, hvis ansaettelse er
omfattet af en kollektiv overenskomst, der inde-
holder szerlige regler om aflenning af unge un-
der 18 ar.«

Bestemmelsen harmonerer med eksemplet i direk-
tivets art. 6, stk. 1, litra a), hvorefter szerlige vilkar for
unge med henblik pa at fremme deres erhvervs-

maessige integration, er et eksempel pa et legitimt

30 Det bemaerkes, at der indgér en implementeringsaftale i Lederaftalen af 2007, s. 41, protokollat af 15. december 2006. Naervae-

rende sag behandledes dog efter lovens § 5 a, stk. 3, hvilket indikerer, at den lokale virksomhedsoverenskomst som naevnt ikke om-

fattedes af implementeringsaftale i Lederaftalen. | modsat fald havde vurderingen nemlig skulle baseres pa implementeringsaftalens

§ 5, deri alt vaesentlig svarer til direktivets art. 6.
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formal. Det understreges endvidere af, at den
danske regering indirekte fik prevet ordningen af
Domstolen i Hiitter-sagen, hvor den danske regering
via et indleeg i sagen fik fremhaevet den danske ord-
nings evne til at tilskynde de unge til at gennemga
en supplerende uddannelse.3" Domstolen adres-
serede den danske ordning i Hdtter-sagens
preemisser, idet den danske ordning ifelge Dom-
stolen adskilte sig fra den omtvistede astrigske ord-
ning i sagen, eftersom den danske havde til formal:

»...at fremme den erhvervsmaessige integration
af unge under 18 ar derved, at de fastseetter en
lavere minimumslen for dem end den, som

geelder for seldre arbejdstagere.«%?

Undtagelsen 14 til grund for Hgjesteretsdommen U.
2014.470H, hvor en tidligere ansat servicemedar-
bejder i Irma pastod, at aflenningen og afskedi-
gelsen af ham stred mod direktivets art. 6, stk. 1.
Hans ansaettelsesforhold som ungarbejder var regu-
leret af en overenskomst, der fastsatte seerlige
betingelser for ansatte under 18 ar under henvis-

ning til lovens daveerende § 5 a, stk. 5, (nu stk. 4).

Hojesteret naede frem til, at overenskomsten og
lovens § 5 a, stk. 5, var forenelig med direktivets art.
6, stk. 1.

FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 5, STK. 5,
OM SARLIG AFLONNING AF UNGE UNDER
15 AR, HVIS ANSETTELSE IKKE ER

REGULERET AF KOLLEKTIV OVERENSKOMST
Bestemmelsen undtager forbuddet fra at finde an-

vendelse pa unge under 15 ar i relation til anseet
telse, aflenning og afskedigelse, hvis anseettelsen
ikke er omfattet af en overenskomst. Hvis anseet-

telsen omfattes af en overenskomst, finder loven

ikke anvendelse i medfer af § 5, stk. 4. Arsagen til, at
der gaelder denne seaerlige undtagelse for gruppen
af lenmodtagere pa 13 og 14 ar, der i gvrigt er om-
fattet af undervisningspligten, skyldes, at der oftest
ikke aftales overenskomster for denne kategori af
lenmodtagere. Arbejdsretten afgjorde ved dom af
18. januar 1988 i sag 87.418, at der ikke fandtes den
fornedne faglige interesse bag et krav om overens-
komst for denne gruppe af lenmodtagere, idet det
ville stride imod disse unge personers tarv at blive
indblandet i arbejdskampe.

Derfor ville en undtagelse baseret pa overenskomst-
fravigelse ifelge lovgiver ikke veere egnet til at
bringe anseettelsesvilkarene for denne gruppe af
unge ud af lovens anvendelsesomrade.?

FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 6, STK. 2
OM ERHVERVSMASSIGE KRAV

Denne undtagelse er i hgj grad en neutral imple-
mentering af direktivets art. 4, stk. 1, og undtager
saledes forskelsbehandling, hvor det er af af-
gerende betydning for uddannelsen eller erhvervs-
udgvelsen, at udgveren har en bestemt karakteristi-
ka, herunder en bestemt alder. Forskelsbehandling-
en er underlagt et rimelighedskrav, hvorefter kravet

skal sta i rimeligt forhold til erhvervsaktiviteten.

§ 6, stk. 2, er indholdsmaessigt set identisk med art.
4, stk. 1, bortset fra tilfgjelsen af, at undtagelsen skal
vaere administrativt meddelt af ressortministeren
efter indhentet udtalelse fra beskeeftigelsesminis-
teren, hvilket svarer til den tilsvarende bestemmelse
i lov om ligebehandling af mand og kvinder3*
Sidstnaevnte var ifslge forarbejderne begrundet i at
sikre en ensartet undtagelsespraksis, idet de ans-
varlige ministerier havde adgang til den sagkund-

31 Sag 88/08, David Htter mod Technische Universitat Graz, dom af 18. juni 2009, pr. 26.

32 Hiitter-sagens pr. 49.

33 Jf. betaenkning nr. 98 af 1. marts 2006 over Forslag til Lov om andring af forskelsbehandlingsloven m.v. (Undtagelse for unge

under 18 ar), pkt. 4,til § 2, nr. 1.

34 Jf. § 13 i den daveerende lovbekendtgarelse nr. 711 af 20. august 2002 om ligebehandling af maend og kvinder mv.
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skab som var nedvendig for at afgere, om en und-

tagelse var p&kraevet.3>

En arbejdsgiver kan herefter ikke fravige lovens for-
bud uden forinden at have segt og faet dispensa-

tion fra den pagaeldende ressortminister.

Det bemaerkes, at kravet om en administrativt med-
delt undtagelse ikke gaelder, hvor der foreligger en
implementeringsaftale, idet direktivet art. 4, stk. 1

ikke forudsaetter en meddelt dispensation.

FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 6 A, OM
ALDERSGRANSER FOR ADGANGEN ELLER

RETTEN TIL PENSIONS- ELLER INVALIDITETS-
YDELSER | ERHVERVSTILKNYTTEDE SOCIALE

SIKRINGSORDNINGER
Bestemmelsen fik sin nuvaerende ordlyd i 2014,

hvorefter forbuddet, uanset §§ 2-5:

»...ikke [er] til hinder for fastsaettelse af alders-
greenser for adgang eller ret til pensions- eller
invaliditetsydelser, der er omfattet af er
hvervstilknyttede sociale sikringsordninger, eller
for anvendelse af alderskriteriet i aktuarbereg-

ninger inden for rammerne af disse ordninger«3

Det bemaerkes, at undtagelsen ifslge ordlyden
alene geelder aldersgraenser for adgangen eller ret
ten til de omtalte ydelser - ikke en aldersgraduering
ydelser. Sidstnaevnte var tilfeeldet i U.2016.749H,
som var udlgberen af Kristensen-sagen®’, hvor an-
vendelsen af alderskriteriet i den omstridte ar-
bejdsmarkedspensionsordning i sagen gik ud over
den blotte fastseettelse af aldersgraenser for ad-
gangen til pensionsydelser. Derfor kunne ordningen
ikke vurderes efter § 6 a, og matte ifolge Hojesteret i

stedet undtages efter direktivets art. 6, stk. 1. Den
eneste markante forskel pa undtagelsen i art. 6, stk.
1, og art. 6, stk. 2, er den, at sidstnaevnte ikke rum-
mer et proportionalitetskrav.3®

Hojesteret lagde i dommen til grund, at formalet
med § 6 a, var helt at undtage bl.a. arbejdsmarkeds-
pensioner fra lovens omrdde, og derfor skulle
bestemmelsen, i lyset af EU-Domstolens dom i Kris-
tensen-sagen, fortolkes saledes, at arbejdsmarkeds-
pensioner undtages fra forbuddet mod forskelsbe-
handling pa grund af alder, i det omfang dette var
foreneligt med EU-retten, herunder navnlig be-
skeeftigelsesdirektivets artikel 6, stk. 1. Hgjesterets
anvendelse af undtagelseshensigten bag lovens § 6
a, selvom ordlyden er identisk med art. 6, stk. 2,
indebeerer, at lovens § 6 a, til en vis grad ogsa im-
plementerer art. 6, stk. 1, idet al anvendelse af al-
dersgreenser i arbejdsmarkedspensioner i lyset af
U.2016.749H kan undtages § 6 a, i det omfang det
kan undtages efter art. 6, stk. 1. Det ma dog frem-
deles veere séledes, at aldersgraenser, der omfattes
af kernen i lovens § 6 a, ikke er underlagt et propor-
tionalitetskrav, jf. direktivets art. 6, stk. 2, mens al-
dersgreenser, der omfattes af § 6 a, i kraft af
U.2016.749H er underlagt et proportionalitetskrav.

FORSKELSBEHANDLINGSLOVENS § 9, STK. 4
OM ALDERSGRZANSER FOR BORN OG
UNGES ADGANG TIL BESKAFTIGELSE

FASTSAT VED LOV ELLER | MEDF@R AF LOV
| FBL § 9, stk. 4 tillades aldersgraenser, der regulerer

bern og unges adgang til beskaftigelse. Alders-
greenserne skal ifslge bestemmelsen veere fastsat
ved lov eller med hjemmel i lov, hvorfor der med
rette kan stilles spergsmalstegn ved behovet for
bestemmelsen.?? Bestemmelsen definerer ikke

35 Jf. lovforslag nr. 181 af 17. januar 1996 til lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv., i bemaerkningerne til §

6, stk. 2 under bemaerkningerne til forslagets enkelte bestemmelser.

36 Jf. lov nr. 1489 af 23. december 2014 om zendring af forskelsbehandlingsloven, der trédte i kraft 1. januar 2015.

37 Sag 476/11, Kristensen mod Experian, dom af 26. september 2013, hvor Domstolen i pr. 54 slog fast, at aldersgraduering af pen-

sionsbidrag ikke var omfattet af art. 6, stk. 2.

38 Det ma leegges til grund ud fra generaladvokatens konklusion i dennes forslag til afgarelse af 7. februar 2013 i Kristensen-sagen,

pkt. 47. Domstolen bergrte dog ikke dette fortolkningsspargsmal i dommen.

39 Ole Hasselbalch: Den danske arbejdsret, afs. XllI, pkt. 2.3.2.3. i den elektroniske udgave pa lovportaler.dk, som omtaler forbehol-

det som vaerende overfladigt.
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alderen pa malgruppen »bgrn og unge« og er

tilsyneladende alene af formalistisk karakter.

Ifelge forarbejderne er undtagelsesbestemmelsen
begrundet i beskyttelseshensyn og en forudsaetning
for opretholdelsen af reglerne i arbejdsmiljgloven
om mindstealder for adgang til beskeeftigelse.®
Som det fremgar nedenfor finder FBL som
udgangspunkt ikke anvendelse pa aldersgraenser
fastsat i anden lovgivning, der i stedet skal vurderes
efter direktivet. | den forbindelse kan det frem-
haeves, at direktivets art. 6, stk. 1, i litra a), angiver, at
legitim forskelsbehandling kan bestd i at fastseette
seerlige vilkar for unges adgang til beskeeftigelse

med henblik pa at beskytte dem.

NATIONAL LOVGIVNING, DER OVERHOLDER

BETINGELSERNE | DIREKTIVETS ART. 6, STK. 1
Loven finder heller ikke anvendelse pa alders-

greenser fastsat i anden lovgivning.#! Aldersgraenser
fastsat i medfer af anden lovgivning vil kunne
opretholdes uaendret, hvis den pageaeldende alders-
graense er objektivt og rimeligt begrundet i et legi-
timt formal indenfor rammerne af dansk ret, og mid-
lerne til at opfylde det pageeldende formal er hen-
sigtsmaessige og nedvendige, jf. art. 6, stk. 1. F.eks.
indeholder bade arbejdsretsloven og tjeneste-
mandsloven tvungne fratreedelsesaldre for dom-
mere*, tjenestemandsansatte jurister*® og preester,

provster og biskopper.#

Ved fremsaettelse af sendringsloven i 2004, konklud-
eredes det i bemaerkningerne, at safremt der i andre
ministeriers lovgivning matte veere aldersgreenser,
var det pageeldende ministeriums ansvarlig for at

pase, at aldersgraensen var begrundet i et legitimt

formal og at der var den forngdne proportionalitet

mellem méal og midler.®

AFSLUTTENDE BEMARKNINGER

Som det ses ovenfor er der en bred adgang til at
fravige aldersdiskriminationsforbuddet i dansk ret,
og visse af undtagelserne i FBL er tilmed gjort
bredere i praksis. Der star dog en raekke ubesvarede
spergsmal tilbage, som ma forventes at blive
adresseret i praksis fremadrettet, herunder for-
tolkningen af den temporale virkning i FBL § 5 a, stk.
3. Omradet er derfor bestemt veerd at falge i fremti-
den.

40 Jf. bemaerkningerne til nr. 17 i bemaerkningerne til lovforslagets enkelte bestemmelser i &ndringsloven af 11. november 2004 om

andring af forskelsbehandlingsloven.

41 Ole Hasselbalch: Den danske arbejdsret, afs. XllI, pkt. 2.3.2.3. i den elektroniske udgave pa lovportaler.dk, som henviser til princip-

pet om lex specialis.

42 |fglge arbejdsretsloven gaelder beskikkelsen som dommer indtil vedkommende fylder 70 &r, jf. § 4 Lov nr. 106 af 26. februar 2008

om Arbejdsretten og de faglige voldgiftsretter med senere s&ndringer gaelder.

43 De afskediges fra udgangen fra udgangen af den maned, hvori de fylder 70 ar, jf. § 34, stk. 2 i tjenestemandsloven, lovbekendtge-

relse nr. 488 af 6. maj 2010 med senere andringer.

44 De afskediges fra udgangen fra udgangen af den maned, hvori de fylder 70 ar, jf. § 43 a tjenestemandsloven.

45 Jf. pkt. 5.5. i de alm. bemaerkninger til lovforslag nr. 92 af 11. november 2004 om aendring af forskelsbehandlingsloven.
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I \YE BOGER

THOMAS BREDGAARD, HENNING JGRGENSEN,
PER KONGSH@J MADSEN & STINE RASMUSSEN

ARBEJDSMARKEDSPOLITIK

2. UDGAVE

JURIST- 0G BKONOMFORBUNDETS FORLAG

DANSK ARBEJDSMARKEDSPOLITIK

Per Kongshgj Madsen, Thomas Bredgaard, mf.
2. udgave 2016, Djof Forlag
ISBN 9788757436990

| denne reviderede udgave gives et opdateret og systematisk
overblik over arbejdsmarkedspolitikken, bade nar det geelder teo-
retiske perspektiver, konkrete erfaringer og de kommende ars
udfordringer. Der er szerlig fokus pa de store arbejdsmarkedspoli-
tiske reformer, som er gennemfert fra starten af 2010'erne.

Dansk arbejdsmarkedspolitik henvender sig til alle med faglig in-
teresse for dansk arbejdsmarkedspolitik. Bogen er desuden mal-

rettet undervisningen pa samfundsvidenskabelige uddannelser.

INTERNATIONAL LABOUR LAW UNDER THE ROME CON-
VENTIONS

Olaf Deinert
1. udgave 2017, Hart Publishing

International Labour Law under the Rome Conventions offers a full
academic examination of the conflict-of-laws questions in Labour
Law, as far as they are standardised in Europe (Rome | and for in-
dustrial action Rome ll). It also deals with the unregulated or only
partial regulated field of the law referring to the applicable em-
ployment law and answers detailed conflict-of-laws questions of
the international Labour Law.
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RELIGION, EQUALITY AND EMPLOYMENT IN EUROPE

Religion, Equality
and Employment in Europe

Katayoun Alidadi

1. udgave 2017, Hart Publishing

Katayoun Alidadi

Using a comparative and socio-legal approach that emphasises
the practical role of human rights, anti-discrimination law and em-
ployment protection, this book argues for an enforceable right to
reasonable accommodation on the grounds of religion and belief
in the workplace in Europe. In so doing, it draws on the case law of
Europe's two supranational courts, three country studies -Belgium,
the Netherlands and the UK - as well as developments in the US
and Canada. By offering the first book-length treatment of the is-
sue, it will be of significance to academics, students, policy-makers,
business leaders and anyone interested in a deeper understand-
ing of the potentials and limits of European and Western inclusion,

BLOOMSBURY

freedom and equality in a multicultural context.

RESTATEMENT OF LABOUR LAW IN EUROPE

Bernd Waas, Guus Heerma van Voss
1. udgave 2017, Hart Publishing

The concept of 'employee’ is arguably the most important one in
labour law, defining, as it does, the scope of the discipline as a
whole. This important new publication aims to develop a restate-
ment of the concept of the employee in European labour law. The
study identifies both problems and solutions that have emerged,
clearly setting out comparisons between the different member
states' approaches. The country reports explore both statutes and
case law, tracking their contribution to legal doctrine. The objec-
tive of the restatement is to increase knowledge and gain a better
understanding of one of the most crucial aspects of European

labour law.
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I FORFATTERLISTE

Catrine Sgndergaard Byrne er partner hos Labora Legal, og har via sine
CATRINE SGNDERGAARD BYRNE ! 9 y P gal, og har via si

PARTNER, ADVOKAT (L) ansaettelser i organisationer og advokatfirmaer, herunder et internation-

alt, erhvervet sig en specialiseret viden om arbejds-/ansaettelsesret og

persondata. Hun er en veerdsat rddgiver og sparringspartner, og er ran-
ket i internationale legal directories. | 2013 opndede hun en in-
ternational certificering i europeeisk persondataret (CIPP/E) ved IAPP
(International Association of Privacy Professionals).

Catrine underviser blandt andet for Danske Advokater og Teknologisk
Institut, er medlem af bestyrelsen i teenkehandletanken DataEthics, er
co-chair for IAPP's danske KnowledgeNet, samt formand for pro-

gramkomitéen for konferencen Databeskyttelsesdagen.

\  TINA REISSMANN Tina Reissmann er partner hos Labora Legal, og har i over 20 ar radgivet
‘ PARTNER, ADVOKAT (H) danske og internationale virksomheder om alle aspekter af ansaettelses-

ret, herunder omstruktureringer, kollektive afskedigelser samt ansaet-
telse og afskedigelse af direktgrer. Tina har et mangearigt samarbejde
med ferende udenlandske specialister, og har i mere end 20 ar haft

mederet for Hajesteret.

Tina har igennem sit mangearige virke sat et solidt fingeraftryk pa ud-
viklingen i dansk anseettelses- og arbejdsret, og er en af de hgjest rat-

ede advokater i de fgrende internationale legal directories.

CLAUS ASCHOU JOHANNESEN Claus Aschou Johannesen er advokat hos Gorrissen Federspiel og rad-
ADVOKAT giver om bade ansaettelsesret og selskabsretlige spargsmal.

Claus har saledes stor praktisk erfaring med arbejds- og ansaettelses-
retlige problemstillinger, herunder radgivning vedrerende incentive
programmer, handtering af opsigelsessituationer og medarbejdervalgte
bestyrelsesmedlemmer.

Claus har undervist som ekstern lektor pa Aarhus Universitet i den inter-

nationale voldgiftskonkurrence, Vis Moot, og har veaeret censorvikar i

faget "Drafting Commercial Contracts”
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ANNE SKJOLD QVORTRUP
ADVOKAT (L)

MORTEN LANGER
PARTNER, ADVOKAT (H)

SARA BALDUS
ADVOKAT

Anne Skjold Qvortrup er senioradvokat hos Gorrissen Federspiel med
mere end 12 ars speciale i arbejds- og ansaettelsesret.

Anne fungerer som daglig sparringspartner for klienter, og hun har
seerlig erfaring med handtering af eksempelvis manglende perfor-
mance og fratreedelsessituationer, ligesom hun har stor erfaring med
udarbejdelse af ansaettelsesretlige aftaler i form af ansattelsesaftaler,
incentive schemes og fratraeedelsesdokumenter.

Derudover ferer Anne lgbende retssager omkring arbejds- og ansat-
telsesretlige forhold ved savel by- som landsretten.

Anne er tidligere ekstern lektor i anseettelsesret pad Aarhus Universitet
og er desuden underviser i flere kurser om anseettelsesretlige forhold,

herunder for advokater og dommere.

Morten Langer er advokat og partner hos Norrbom Vinding, hvor han
beskaeftiger sig med alle aspekter af arbejds- og ansaettelsesretten, men
har felgende seerlige interesse inden for individuel anseaettelsesret,
konkurrence- og kundeklausuler, IP og medarbejdere, reorganiseringer
og masseafskedigelser samt bonusprogrammer og alternative aflgn-

ningsformer.

Morten Langer er forfatter til "Incentives og bonusordninger" (2012),
"Rekrutteringsbegraensninger - herunder jobklausuler" (2009) og
"Konkurrence- og kundeklausuler" (4. udgave, 2010). P4 baggrund af
den nye lov om ansaettelsesklausuler, der tradte i kraft den 1. januar
2016, har han senest udgivet 5. udgave af bogen "Konkurrence- og

kundeklausuler”.

Sara Baldus er advokat og beskaeftiger sig med alle aspekter af arbejds-
og ansaettelsesretten. Sara har seerlig interesse for individuel anseet-
telsesret. Hun har medvirket ved udarbejdelsen af 5. udgave af Morten
Langers bog “Konkurrence- og Kundeklausuler”.
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L | ANNE MARIE ABRAHAMSON
-
PARTNER, ADVOKAT (L)

MICHAEL MO@LLER NIELSEN
PARTNER, ADVOKAT (L)

Anne Marie Abrahamson er partner hos Lundgrens med speciale i alle
aspekter af dansk ansaettelsesret. Med afsaet i sin omfattende erfaring
pa omradet radgiver hun bade danske og udenlandske klienter om alle
ansaettelsesretlige spargsmal. Hun har seerligt fokus pa udfordringerne i
internationale ansaettelser og transaktioner, men har ogsa erfaring med

persondataret og offentlig ansaettelsesret.

| sit daglige arbejde med klienterne leegger Anne Marie stor vaegt pa
effektiv styring og optimering af processen. Hun er en erfaren advokat,
der lzbende farer mange rets- og voldgiftssager inden for sit speciale-
omrade.

Anne Marie er medforfatter til bogen “Selvsteendige erhvervsdrivende
og lenmodtagere” (Karnov 2014 - Anne Marie Abrahamson, Jan S.
Hove, Deloitte) og forfatter til bogen “Vikarloven med kommen-
tarer” (Karnov 2014).

Michael Mgller Nielsen er partner og leder af Lund Elmer Sandagers
ansaettelsesretsafdeling. Han radgiver om alle former for ansaettelses-
retlige udfordringer, bl.a. direkterkontrakter, overenskomstforhold,
konkurrencebegrensende aftaler og individuelle anseettelses-
forhold. Michaels ekspertomrade er inden for fortolkning af kollektive
overenskomster og tvister med fagforeninger vedrgrende brud pa
kollektive overenskomster. Derudover radgiver han Isbende virk-
somheder, der bliver mgdt med et krav fra fagforeninger om at indga en

kollektiv overenskomst.

Michael har mederet for landsret. Han har skrevet flere artikler om an-
sattelsesretlige forhold, og underviser blandt andet pa CBS, hvor han
er tilknyttet som ekstern underviser og vejleder studerende, der skriver
speciale. Derudover sidder Michael i Danes Wordwides ekspertpanel

og er nastformand i NGO’en Danish Justice Foundation.
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JULIE FLINDT RASMUSSEN
ADVOKAT

CHRISTIAN HGJER SCHJOLER
ADJUNKT

Julie Flindt Rasmussen er advokat i Lund Elmer Sandagers ansaettelses-
retsafdeling. Hun radgiver primaert virksomheder inden for det arbejds-
og ansettelsesretlige omrade, herunder om forhold i forbindelse med

ansaettelsen, under ansaettelsen og ved ansattelsesforholdets opher.

Julie har blandt andet erfaring med udarbejdelse af anseettelses- og
direkterkontrakter, kunde- og konkurrenceklausuler og fratreedelsesaf-
taler. Herudover radgiver hun blandt andet om vilkarseendringer, virk-
somhedsoverdragelser, overenskomstforhold samt opsigelse og

bortvisning af medarbejdere.

Christian Hgjer Schjeler er adjunkt p& Syddansk Universitet, hvor han
underviser og forsker i arbejdsret med veegt pa anti-diskriminationsret-
ten. Han blev ph.d. via en omfangsrig afhandling omhandlende alders-
diskriminationsforbuddet og flere artikler inden for samme omrade. Han
er tidligere advokat med erfaring fra advokatkontorer og en arbejds-

giverorganisation.

Christian Hgjer Schjgler har i ph.d.-afhandlingen undersggt tilblivelses-
historien bag aldersdiskriminationsforbuddet, de seeregne aspekter ved
alderskriteriet, hvordan forbuddet blev implementeret i dansk ret,
medlemsstaternes og overenskomstparternes skensmargin under for-
buddet og EU-Domstolens fortolkning af forbuddet.

Christians ph.d.-afthandling med titlen Aldersdiskriminationsforbuddets

indtog i arbejds- og ansaettelsesretten udkommer pa forlaget Ex Tuto
Publishing i sommer 2017.
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&lmann

Fa en sparringspartner der leverer lasningsorienteret juridisk radgivning

Elmann Advokatfirma Stockholmsgade 41 Kebenhavn@  elmann.dk



