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HR JURA Magasinet udgives hermed for tredje gang.

Det er snart et ar siden, HR JURA Magasinet blev
udgivet for ferste gang. Jeg vil gerne benytte
lejligheden til at takke magasinets leesere for den store
opbakning, som jeg har faet med projektet, for savel
positive som kritiske tilbagemeldinger, som jeg alle har
modtaget med gleede. Og ikke mindst tak til alle de
fantastiske forfattere, som gerne ville veere en del af
projektet, og som ville dele deres guldkorn med os
andre.

Pa lige fod med de ferste to numre indeholder det
tredje nummer en reekke artikler skrevet af jurister og
advokater. Artiklernes emner omfatter forskellige
omrader af ansasttelses- og arbejdsret, herunder
konfliktretten, handicapbegrebet, aldersdiskrimination
og ligebehandling i anseettelsessituationen.

Det tredje nummer indeholder endvidere en reekke
artikler under et overordnet tema — "Krisestyring og
nedskeeringer”.

| efterhédnden 5 &r har vi stort set uaforudt hert om
krisen, masseafskedigelser, de svage gkonomiske
konjunkturer, stigende ledighed mv.. Krisen eller gj —
der er fortsat flere virksomheder, der stér overfor den
udfordring, at de skal reducere personaleomkostninger
og afskedige en raskke medarbejdere pa grund af den

faldende forretningsaktivitet, omstruktureringer,
rationaliseringer, effektiviseringer mm.

Planleegning og gennemforelse af afskedigelser,
udveelgelse af medarbejdere og forhandling om
fratraedelsesvilkérene giver ofte anledning til mange
bekymringer og spergsmal. Det er derfor formalet med
artiklerne at give laesere praktiske rad og indblik i de
enkelte udfordringer, som er forbundet med
afskedigelsesrunder.

Pa trods af min ideelle ambition om at gere det
uoverskuelige, at udarbejde en fuldstaendig oversigt
over emnet, har jeg alene valgt at give et generelt
billede af regelseettet og de problemstillinger,
arbejdsgiverne kan blive madt med. Der er dog ogsa
medtaget uddybende gennemgange af de enkelte
omréader, som jeg har fundet mest relevante og
interessante.

Rigtig god leeselyst.

Anton Kraev
Redaktor
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Mere end juridisk
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Plesner er anerkendt som et af de ferende full-service
advokatfirmaer i Danmark. Med ca. 400 ansatte, hvoraf 250
er juridiske medarbejdere, kan vi lofte de storste og mest
komplekse juridiske opgaver.

Vores mal er at skabe storst mulig vaerdi for vores klient-
ers forretning gennem fokuseret og proaktiv radgivning,
konstant udvikling af vores kompetencer og et hgjt ser-
viceniveau.

Vi dekker alle vasentlige erhvervsretlige omrader og opnar
til stadighed branchens hgjeste ratings. Vores specialister
er blandt de absolut bedste pa hver deres felt og varetager
danske og internationale klienters interesser i Danmark og
udlandet.
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ANSAETTH SE-
OG ARBEIDSHET

DET SPURGTE DU BARE ’/
IKKE OM?! - DE JURIDISKE
RAMMER OM REKRUTTERING

AF PARTNER, ADVOKAT (H)
NINA WEDSTED

"Mine kvalifikationer bestar af lagererfaring, fra 2 lagre, [...]. Jeg har lige faet mit B-certifikat til gaffeltruck, som jeg
haber pa at jeg vil kunne fa gavn af. [Jeg] er en glad pige. Har en mand, en datter og 4 dejlige ildere, som alle tager
en stor del af min fritid . . .”, skrev den kvindelige ansgger den 22. august 2005 i en e-mail med sin ansegning til
jobbet som lagermedarbejder. Den 23. august 2005 modtog hun, uden samtale eller anden kontakt, hvad hun
oplevede som et blankt afslag fra virksomheden.

Og dog, helt blankt var afslaget ikke, da virksomheden, ganske eerligt, i afslaget blandt andet skrev: "Tak for din
ansegning, men desveerre ma jeg give dig afslag, idet vore faciliteter ikke er til at have bade maend og kvinder pa
arbejdspladsen.”

Et prisveerdigt eerligt afslag, men selvsagt ogsa et afslag hvis ordlyd pékaldte sig HKs interesse, da begrundelsen
for afslaget til en aldeles velkvalificeret anseger utvivisomt var kansspecifik og i strid med ligebehandlingslovens
ligebehandlingsprincip. Tvisten handlede, som man mé laese den, ikke om, hvorvidt der skulle tilkendes en
godtgerelse til ansggeren, men om hvor stor godtgerelsen skulle vaere, herunder saerligt spergsmalet om, hvorvidt
godtgerelsesniveauet for diskrimination, foretaget ved rekruttering, skulle takseres i samme niveau som ved
opsigelse. Naermere om sagens udfald nedenfor.

Fri rekruttering i Danmark En raekke kriterier mé en arbejdsgiver slet ikke

Med afseet i den danske arbejdsmarkedsmodel er indhente oplysninger om, jf. ikke-diskriminationslovens
danske virksomheder frie til at rekruttere, som de vil, § 4 stk. 1. Det drejer sig om ansggerens race,
herunder til selv at vurdere, hvilken ansager, de mener, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse,

vil vaere den bedste til jobbet. Men der er dog greenser seksuelle orientering eller nationale, sociale eller

for de kriterier, virksomheden kan laegge veegt pé i etniske oprindelse. Arbejdsgiver ma heller ikke ved
bestrasbelserne pa at finde den bedste til jobbet, annoncering skrive, at man foretrackker en ansager
ligesom der er graenser for de bestreebelser, med et af de fernaevnte karakteristika eller med en
virksomheden kan udfolde for at fa informationer om med en bestemt alder eller handicap. Det giver sig
ansegerne. | dette ligger der ogsa en begrasnsning selv, at arbejdsgiver heller ikke ma skrive, at man ikke
pa, hvilke spargsmal, der kan stilles ansggerne, og, gnsker en anseger med disse karakteristika. Alle skal
som et spejl heraf, hvilke typer svar, man kan forvente altsd kunne konkurrere pa lige vilkar.

at f& fra en ansoger.
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En ansaettelsessamtale kan derfor heller ikke dreje sig
om de ovennasvnte emner, bortset fra alder og
handicap, ligesom standardiserede ansegnings-
skemaer eller it-applikationer ikke méa indeholde
spargsmal, der leder til svar pa disse emner. Under
selve anseettelsessamtalen kan emnerne heller ikke
berares, med mindre ansageren selv onsker at
italesaette dem. Her skal arbejdsgiver dog huske, at jo
grundigere et af de "forbudte” emner har veeret droftet,
jo starre er formodningen for, at emnet bliver tillagt
veegt ved beslutningen om rekrutteringen. Arbejdsgiver
ber derfor leegge afstand til disse emner under
anseettelsessamtalerne.

Arbejdsgiver ma godt sparge til ansggerens kan, men
ma ikke laegge veegt pé oplysningen. Som bekendt,
felger det af ligebehandlingslovens § 1, at maend og
kvinder skal have lige muligheder for at f& et job,
ligesom det folger af samme lovs § 6, at teksten i et
jobopslag ikke méa vaere kensspecifik. En overtreedelse
er forbundet med badestraf, jf. ligebehandlingslovens
§ 19.

Endelig kan arbejdsgiver ikke interessere sig for en
ansegers medlemskab eller manglende medlemskab
af fagforbund eller andre foreninger. Dette folger af
foreningsfrinedslovens §§ 1-2. De rammer, som
foreningsfrinedsloven leegger om rekruttering, vil ikke i
avrigt blive kommenteret nedenfor.

”Hvor mange sygedage havde du sidste ar?”
Spergsmal i genren ”... og hvor mange sygedage
havde du sa sidste ar?” og "N4, er du sé sund og
rask?” er heller ikke gangbare emner i en
rekrutteringssamtale.

En anden begraensning af arbejdsgivers frie
rekrutteringsret findes nemlig i helbreds-
oplysningsloven. Det er kun helbredsoplysninger, der
er sneevert forbundet med det arbejde, der skal
udferes, som arbejdsgiver méa sperge til. Af
helbredsoplysningslovens § 2 stk. 1 felger det, at
arbejdsgiver kun ma indhente helbredsoplysninger ”i
forbindelse med eller under ansaettelse” med det
formal at afklare, om anseger lider af eller har lidt af en
sygdom, der vil have "veesentlig betydning” for
udfarelsen af det konkrete arbejde. Det er veesentligt at
heefte sig ved kriteriet "veesentlig betydning”; mere
perifere helbredsproblemer kan altsa ikke fa betydning
for en rekruttering.

Altsd, hvis man skal vaere porter, ma der gerne og
specifikt sparges til, om ansggeren har dérlig ryg eller
knee. En kontoransat, der har daglig benyttelse af it,
skal ogsé svare eerligt pa, om han/hun har
helbredsproblemer forbundet med at bruge pc eller
andet it-grej. Men, generelt, s& kommer arbejdsgiver
det heller ikke meget naermere.

Det giver sig selv, at generelle helbredstjek og gentests
ikke er et tilladt redskab i rekrutteringssammenhaeng.
Mere kreative tiltag s& som konditests, hiv-tests,
maling af kolesteroltal, etc. er heller ikke tilladt, da det
kun bidrager til et mere generelt billede af ansagerens
helbredstilstand. Det er heller ikke tilladt at indhente
oplysninger om sygdomme, der er behandlede og ikke
kan paregnes at give sygefravaer for fremtiden.

Graviditet er ikke en sygdom

Arbejdsgiverens meget begraensede mulighed for at
indhente helbredsoplysninger spejler sig i ansegerens
positive oplysningspligt i henhold til helbreds-
oplysningslovens § 6. Det betyder, at ansggeren af
egen drift eller hvis arbejdsgiveren spoarger, skal oplyse
om helbredsforhold, der "vil have en vaesentlig
betydning” for ansegerens udferelse af "det
péageeldende arbejde”.

Ved ansggeren, at han/hun lider af en sygdom eller har
symptomer pé en sygdom, der vil have en vassentlig
betydning for arbejdsdueligheden, skal det oplyses til
arbejdsgiveren. Hvis ansggeren ikke oplyser om
sadanne vassentlige helbredsforhold fer ansssttelse, er
det ikke — i modseetning til arbejdsgiversiden —
forbundet med bade, men kan fere til, at arbejdsgiver
kan ophaeve ansasttelsesforholdet, hvis disse relevante
forudsaetninger svigter.

| denne sammenhaeng skal det understreges, at
oplysning om graviditet ikke er en helbredsoplysning i
lovens forstand. Arbejdsgiveren ma ikke stille
spergsmal s& som "Skal | have flere bern?” eller
"Hvornar planlaegger i sa at fa nr. 2?” For det forste, er
det et kensspecifikt spergsmal i strid med lige-
behandlingsloven, og for det andet er spargsmal om
planer om bgrn og barsel ikke spargsmal om
"helbredsoplysninger” i helbredsoplysningslovens
forstand. Ansggeren, der er gravid, skal altsa ikke af
egen drift oplyse om graviditeten, jf. helbreds-
oplysningslovens § 6 — heller ikke selv om der, helt
ulovligt, matte blive spurgt til det. Og heller ikke, selv

3. NUMMER 2013 | HR JURA | 7



om ansggeren skal anseettes som vikar for netop en
barslende medarbejder, skal der oplyses herom.

Hvad skal arbejdsgiver gore?

De fleste arbejdsgivere er efterhdnden opmasrksomme
P4, at der ikke méa annonceres i strid med de
ovenstaende retningslinjer. Man er klar over, at et
luftfartsselskab ikke kan sege efter "kvindelige Cabin
Attendants i alderen 20-30 ar”. Et jobopslag efter en
”Junior Advokat til at matche et friskt, ungt team” gar
heller ikke. At man sa kan konstatere, at der er
virksomheder, der rent faktisk rekrutterer i strid med de
juridiske rammer er heller ikke lovkonformt. Der kan
vaere konkrete forklaringer, men eksempelvis en
fastfoodrestaurant, der udelukkende anseetter yngre
kvindelige veertinder, eller en bar, der langt overvejende
rekrutterer mandlige "juicere”, bevaeger sig ogsa pa
kant med ligebehandlingsprincipperne.

Det har veeret almindeligt antaget, at arbejdsgiver altid
lovligt har kunnet fokusere pa ansggernes anciennitet,
hvad jo eksempelvis er et aldersneutralt kriterium; en

eeldre ansgger kan jo godt have kort anciennitet, ikke?

Et par afgerelser fra Ligebehandlingsnaevnet fra
efteraret 2012 giver imidlertid anledning til en
overvejelse om, hvordan arbejdsgiver rekrutterer rigtigt.
Afgarelserne fastlaegger et meget snasvert raderum for
formuleringen af arbejdsgivers jobopslag.

En afgerelse af den 13. september 2012 (nr.
346/2012) sagde, at det ikke var i strid med forskels-
behandlingsloven, at arbejdsgiver segte en
borgerdialog- og kommunikationsmedarbejder, der
"gerne matte vaere nyuddannet eller have f& ars
erfaring”. En anden afgerelse af den 18. oktober 2012
(nr. 379/2012) konkluderede, at formuleringen “en
person med et par ars erfaring, eller som var
nyuddannet” var i strid med forskelsbehandlingsloven.

Som man ma laese afgerelserne, er den afgarende
forskel her brugen af ordet "gerne”, da det abner
muligheder for at stillingen kan sgges af ansggere, der
ligger udenfor de naevnte kriterier, mens udeladelsen af
ordet indsnaevrer feltet af ansegere.

Radet til arbejdsgiver er derfor, at alle facetter af
rekrutteringsfasen skal fore til, at ingen beskyttede
grupper pa forhand udelukkes, med mindre der er en
staerk faglig eller saglig begrundelse for det. Ogsa den
indirekte diskrimination, altsé den type diskrimination,

der rent faktisk er egnet til at ramme en bestemt
beskyttet gruppe, skal der vaere fokus pa.

Hvad koster det?

Diskrimination er vel diskrimination, sa skal
godtgerelserne for overtreedelse af ikke-
diskriminations-lovgivningen ved rekruttering og ved
opsigelse ikke veere lige store? Det, at man som
ansgger fra en beskyttet gruppe pa diskriminerende vis
ikke kommer i betragtning til et job, er vel lige sa tungt,
som at man, ligeledes diskriminerende, bliver opsagt
fra et job? En diskrimineret gravid ansager og en
diskrimineret gravid opsagt er vel lige udfordrede pa
arbejdsmarkedet?

| den tvist om den kvindelige ansager til et job pa et
lager, der indledningsvist er omtalt, fastlagde
Hojesteret et helt generelt godtgerelsesniveau pa DKK
25.000; et niveau, udtalte Hojesteret, der efter
konkrete omstaendigheder ville kunne fraviges. Se
Ugeskrift for retsvaesen 2008 side 957 H. Dette niveau
har efterfelgende vaeret retningsgivende for bade
domstolenes og Ligebehandlingsnaevnets praksis,
ogsa i sager om jobafslag til gravide.

Det 5/4{/353 det da bare e onl?

~ SKal du have flere born?

- Yhor r1ange Syjedage havde du sidste &7

- Yhad laver dis far?

- & du Gravid?

- & det Seend g rask?

= &r det med/en; af o Politisk pard?
~ Kommer din familie #ra Bhedan?

Ot/er\/eg2 ony ngrgS/na"/ene er i orden!
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Om Horten

Horten raddgiver dansk og internationalt
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dybt engagement i vores rolle som
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problemstillinger i alle afskygninger.

Ll

T[S

(IFLR1000)

Ansattelsesret i Horten

Horten huser en af landets bedste ansaettelses-
retlige afdelinger. Her har vi samlet en raekke
specialister inden for omradet, og de leverer
dagligt skraeddersyet radgivning i gjenhgjde.
Hortens afdeling for ansaettelsesret er en
afdeling med staerke kompetencer, skarpe
ambitioner og haijt til loftet.

Kontakt

Horten

Philip Heymans Allé 7
2900 Hellerup, Kebenhavn
TIf. 3334 4000
info@horten.dk

www.horten.dk




HRJURA

ANSAETTH SE-
OG ARBEIDSHET

FORBUD MOD
DISKRIMINATION
PA GRUND AF HANDICAP

AF ADVOKAT (L)
TINA SVANBERG

OG ADVOKAT (L)
MICHAEL KLEJS PEDERSEN

1. Indledning

Det blev ved lov nr. 1417 af 22. december 2004
forbudt at diskriminere en lenmodtager pa grund af
handicap pé arbejdsmarkedet.

Dette omfatter bade direkte og indirekte forskels-
behandling pa grund af handicap.

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle lan-
modtagere eller ansegere pa grund af handicap ved
ansaettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller
med hensyn til len- og arbejdsvilkar .

Derudover geelder der en seerlig tilpasnings-
forpligtelse?.

Denne tilpasningsforpligtelse palasgger arbejdsgiveren
at tresffe passende foranstaltninger med henblik p& at
sikre en person med handicap adgang til
beskaeftigelse, til at udeve beskaeftigelse eller have
fremgang i beskeeftigelse m.v.

Det har givet anledning til en del sager ved domstolene
omkring, hvad der nasrmere skal forstas ved et
handicap, samt hvilke foranstaltninger det pahviler

arbejdsgiveren at treeffe for at sikre den handicappede
adgang til beskeeftigelse m.v.

Vi vil med baggrund i Generaladvokatens forslag til
afgerelse af 6. december 2012 3 beskasftige os med
forstéelsen af handicapbegrebet, samt graenserne for
arbejdsgiverens tilpasningsforpligtelse. Derudover vil vi
gennemgéa en ny afgerelse fra Ligebehandlingsnasvnet
omkring opsigelse af en handicappet lanmodtager pa
grund af langvarigt sygefraveer.

2. Generaladvokatens forslag til afgorelse af 6.
december 2012

2.1. Sagernes baggrund

Forslaget til afgerelsen fra Generaladvokaten vedrarer
to sager, som er forelagt EU-domstolen af den danske
Se- og Handelsret.

Den ene sag * omhandlede en lanmodtager, som var
ansat i et kundecenter hos et boligselskab.

Lenmodtageren led af rygproblemer, der bl.a. skyldtes
slidgigtforandringer ved leendehvirvlerne, som med-
forte leendesmerter og andre gener.
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Efter de lzegelige oplysninger i sagen var der grund til
at tro, at leanmodtageren ikke var i stand til at arbejde
pa fuld tid. Under ansasttelsesforholdet havde der
veere droftelser om fleksjob, men dette var blevet afvist
af arbejdsgiveren. Derudover blev der ikke truffet
foranstaltninger, som muligvis kunne have lindret
smerterne for lenmodtageren i forbindelse med
udferelsen af arbejdet, fx anskaffelse af et hasve-/
seenkebord.

Rygproblemerne bevirkede, at lenmodtageren i
perioder var fravaerende pa grund af sygdom. Efter at
have veeret fraveerende i 120 dage, blev lon-
modtageren opsagt med forkortet varsel efter 120-
dages reglen.

Den péagaeldende lenmodtager havde efterfolgende
opnéaet ansasttelse hos en anden virksomhed, hvor
hun havde faet hasve-/saenkebord stillet til radighed,
ligesom hun var blevet ansat i fleksjob med en faktisk
ugentlig arbejdstid pa 20 timer.

| den anden sag ® havde lenmodtageren padraget sig
en piskesmaeldsskade ved et trafikuheld. Len-
modtageren var sygemeldt umiddelbart efter uheldet,
hvorefter hun startede op pa fuld tid. Efter noget tid var
hun dog ne@dsaget til at deltidssygemelde sig pa grund
af eftervirkningerne af ulykken. Senere blev lgn-
modtageren dog sygemeldt pé fuld tid.

Efter at have veeret fraveerende i 120 dage blev len-
modtageren opsagt med forkortet varsel efter 120-
dages reglen.

Efter fratreeden blev lenmodtageren tilkendt fortids-
pension. Lenmodtagerens arbejdsevne blev fastsat til
8 timer pr. uge.

| begge sager ndede So- og Handelsretten ved
delafgerelse © frem til, at lenmodtagerne led af et
handicap.

Se- 0og handelsretten henviste blandt andet til, at

"Problemerne, der efter det oplyste ma anses som
varige eller i hvert fald af langvarig karakter, indebar, at
[lanmodtageren] i sit arbejde hos [arbejdsgiveren]
havde en funktionsnedseettelse med et deraf affodt
kompensationsbehov, for at [leanmodtageren] kunne
fungere pa lige fod med andre i en tilsvarende
Situation”.

Det var i begge sager lenmodtagernes opfattelse, at
det var uforeneligt med beskasftigelsesdirektivet 7 at
medregne sygefravaer pa grund handicap i opgerelsen
efter 120-dages reglen. Derudover bestod der efter
lenmodtagernes opfattelse en pligt for arbejdsgiveren
til at undersege mulighederne for at arbejde pa nedsat
tid, ligesom det var i strid med forskelsbehandlings-
loven og beskasftigelsesdirektivet at naagte arbejde pa
nedsat tid.

Se- og Handelsretten besluttede at forelaegge disse
spergsmal for EU-domstolen. Derimod fandt retten
ikke anledning til at foreleegge spergsmal omkring
handicapbegrebet.

Dette blev senere aendret af Hojesteret 8, séledes at
den prasjudicielle forelaeggelse for EU-domstolen ogsa
kom til at omfatte spergsmal om handicapbegrebet,
herunder betydningen af, at kompensationsbehovet
bestar i en nedsaettelse af arbejdstiden.

2.2. Forslag til afgorelse

Handicapbegrebet

Omkring definitionen af handicapbegrebet fastslog
Generaladvokaten 9, at det omfatter en begrasnsning,
der, blandt andet som felge af fysiske, mentale eller
psykiske skader, hindrer, at den pagaeldende kan
deltage i erhvervslivet.

Denne afgraensning af handicapbegrebet er helt pa
linje med, hvad EU-domstolen tidligere har fastsléet i
afgerelsen, Chacén Navas °,

Dernaest fastslog Generaladvokaten, at det er uden
betydning for handicapbegrebet, om funktions-
nedsasttelsen er medfadt, skyldes en ulykke eller er
forérsaget af en sygdom .

| den forbindelse blev det dog understreget af General-
advokaten, at der skal sondres mellem sygdom og
handicap, idet sygdom ikke i sig selv er beskyttet. En
lenmodtager bliver saledes ikke omfattet af
beskyttelsen, s& snart sygdommen indtraeder 2.

Endvidere fastslog Generaladvokaten, at det
afgerende, for om der foreligger et handicap, er, om
begrasnsningen er af "lang varighed”'3.

| den forbindelse anfarte Generaladvokaten 4, at der
forst kan blive tale om et handicap, nér der foreligger
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en prognose om en varig begreensning. Den blotte
konstatering af, at en sygdom i sig selv er helbredelig
eller uhelbredelig, varig eller forbigdende, kan ikke
danne grundlag for en definitiv konklusion om, hvorvidt
sygdommen senere Vil fare til en varig begraensning.

Endelig anferer Generaladvokaten 15, at

"Ogsé en funktionsnedsaettelse, der ikke affeder behov
for seerlige hjselpemidler, og som alene eller i det
vaesentlige bestar i, at den pagaeldende person ikke er
i stand til at arbejde pa fuld tid, skal anses for et
handicap...”

Det er altsa ikke en del af handicapbegrebet, at der
skal veere behov for seerlige hjeelpemidler. Hvis det
modsatte blev antaget, da ville det ogsa fere til, at
personer med psykisk eller mental funktions-
nedsaettelse ikke blev omfattet, eftersom denne type
af funktionsnedsaettelse normalt ikke kraever
hjeelpemidler.

En funktionsnedsasttelse, som bestar i, at den
pageeldende ikke kan arbejde pa fuld tid, skal ogsa
anses som et handicap. Generaladvokaten er séledes
pa linje med S@- og Handelsretten pa dette punkt.

Det er ogsa tidligere fastslaet i dansk retspraksis, at
lenmodtagere med kompensationsbehov i form af
nedsat arbejdstid kan veere omfattet af handicap-
begrebet.

Til illustration kan naevnes en dom fra Ostre Landsret
fra 2010 om en skleroseramt medarbejder. | denne
afgerelse henviste landsretten specifikt til med-
arbejderens nedsatte arbejdstid som begrundelse for
at statuere et handicap.

Det fremgar séledes af preemisserne, at

"Folgerne af [medarbejderens] sclerose har saledes
medfert en varig funktionsnedssettelse og har affedt et
kompensationsbehov i form af bl.a. nedsat arbejdstid,
personlig assistance, og sdledes at der ved arbejds-
pladsens indretning skal tages seerlige hensyn, for at
[medarbejderen] har kunnet fungere pa lige fod med
hendes kolleger, jf. bemeerkningerne til forskels-
behandlingslovens § 1 i lovforslag af 11. november
2004. Under disse omstaendigheder finder landsretten,
at [medarbejderen] lider af et handicap i forskels-
behandlingslovens forstand”.

Det er dog veesentligt at bemaerke, at medarbejderen
tillige var kompenseret pa anden made end blot
nedsat arbejdstid.

Derimod kolliderer indstillingen fra Generaladvokaten
med retspraksis fra Vestre Landsret.

Vestre Landsret!” fandt séledes i en sag fra 2007, at
medarbejderens sklerose nok havde medfert en
funktionsnedsaettelse, men uanset dette ikke kunne
karakteriseres som et handicap, da medarbejderen
“alene skulle kompenseres ... i form af en yderligere
nedseettelse af arbejdstiden”.

Tilsvarende en anden afgerelse fra 2007 om post-
traumatisk stresssyndrom 8,

Hvis EU-domstolen métte folge Generaladvokatens
indstilling, da vil det alt andet lige betyde et eendret og
udvidet handicapbegreb, idet ogsa lanmodtagere med
et kompensationsbehov udelukkende bestéende i
nedsat tid vil kunne opnéa beskyttelse som
handicappet, hvis de @vrige betingelser métte veaere
opfyldt.

En s&dan dom vil ligeledes vasre ensbetydende med,
at fx lenmodtagere i fleksjob kan blive omfattet af
handicapbeskyttelsen, selvom funktionsnedseettelse
kun bestér i, at lenmodtageren ikke kan arbejde pa
fuld tid.

Tilpasningsforpligtelsen

Derudover skulle der tages stilling til, om en reduktion
af arbejdstiden kan vaere omfattet af de rimelige
tilpasninger til fordel for handicappede.

Spoergsmalet er med andre ord, om arbejdsgiveren er
forpligtet til at tilbyde den handicappede lanmodtager
deltidsanseettelse, fleksjob eller lignende med henblik
pé at sikre (fortsat) beskasftigelse m.v.

Dette kan vaere en relativ indgribende og byrdefuld
foranstaltning for en arbejdsgiver.

| artikel 5 i beskeeftigelsesdirektivet '° er det anfert, at

"Med henblik pa at sikre, at princippet om lige-
behandling af handicappede overholdes, foretages der
tiloasninger i rimeligt omfang. Det betyder, at arbejds-
giveren skal treeffe de foranstaltninger, der er hensigts-
meessige i betragtning af de konkrete behov, for at give
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en handicappet adgang til beskeaeftigelse, til at udeve
den eller have fremgang i den eller for at give
vedkommende adgang til uddannelse, medmindre
arbejdsgiveren derved péalaegges en uforholdsmaessig
stor byrde. Hvis denne byrde i tilstreekkeligt omfang
lettes gennem foranstaltninger, der er normale
elementer i den pageeldende medlemsstats
handicappolitik, anses den ikke for at veere
uforholdsmeessig stor”.

Generaladvokaten fastslog, at en nedsaettelse af
arbejdstiden kan indga i de foranstaltninger, som
arbejdsgiveren skal iveerksaette for at sikre adgang til
beskaeftigelse m.v. 20,

| den forbindelse argumenterede Generaladvokaten
blandt andet med, at beskeeftigelsesdirektivet kun
indeholder eksempler pa passende foranstaltninger. |
beskasftigelsesdirektivet 2' er sdledes anfort, at

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

Der er sdledes fokus pa arbejdspladsens fysiske
rammer samt hjaelpemidler. Derudover er der fokus pa
arbejdsprocesser / organisatoriske forhold i
virksomheden.

Det havde veeret neerliggende at neevne nedsesttelse
af arbejdstid i beskeaeftigelsesdirektivet, hvis det var
hensigten, at dette skulle veere omfattet, navnlig ogsa
henset til, hvor indgribende denne foranstaltning kan
vaere for arbejdsgiveren. Omvendt er det dog ogsa
oplagt, at nedsat arbejdstid i nogle tilfeelde kan veere
egnet til og rent faktisk eneste mulighed for at give en
handicappet lenmodtager adgang til erhverv m.v.

Hvis EU-domstolen matte folge Generaladvokatens
indstilling, da vil konsekvensen veere, at arbejdsgiveren
kan veere forpligtet til undersege mulighederne for
deltid, fleksjob m.v., samt tilbyde dette til lon-
modtageren, hvis dette matte vaere et relevant
kompensationsbehov for lenmodtageren.

Der skal dog fortsat foretages en vurdering af, om en
séadan foranstaltning pélaegger arbejdsgiveren en
uforholdsmeessig stor byrde.

120-dages reglen

Endelig er EU-domstolen blevet bedt om at tage
stilling til, om det er foreneligt med beskeeftigelses-
direktivet at medregne sygefravaer pa grund handicap i
opgerelsen efter 120-dages reglen.

Indledningsvis rejser Generaladvokaten det i den
praktiske verden meget relevante spargsmal om,
hvorvidt fraveer, der er forbundet med et handicap eller
handicapbetinget sygdom, overhovedet kan udgere en
lovlig opsigelsesgrund.

| den forbindelse anferer Generaladvokaten 22, at

"Domstolen har allerede fastslaet, at direktivet er til
hinder for en opsigelse, hvis den, henset til
arbejdsgiverens forpligtelse til at foretage rimelige
tilpasninger, ikke er berettiget i den omstaendighed, at
vedkommende ikke er disponibel til at udfere de
vaesentlige funktioner i forbindelse med sin stilling (23).
Heraf kunne det modseetningsvis sluttes, at en
opsigelse er lovlig, hvis de nadvendige tilpasninger af
arbejdspladsen ville pélaegge arbejdsgiveren en
uforholdsmeessig stor byrde, eller arbejdstageren pa
grund af sit fraveer ikke er disponibel til at udfere de
vaesentlige funktioner i forbindelse med stillingen. Efter
min opfattelse har Domstolen imidlertid endnu ikke
med denne afgerelse endeligt afgjort spergsmalet om,
hvorvidt en opsigelse pa grund af handicapbetinget
sygdomesfraveer er loviig”.

Vi kan tilslutte os Generaladvokatens bemasrkninger
pa dette punkt.

| de tilfeelde, hvor arbejdsgiveren har truffet passende
foranstaltninger i medfer af forskelsbehandlingsloven
for at bringe lenmodtageren tiloage pa arbejdet, men
hvor leanmodtageren fortsat er sygemeldt pa grund af
handicappet, og hvor der ikke er udsigt til, at len-
modtageren fremadrettet vil kunne varetage stillingen,
da mé en sadan opsigelse grundet sygdom efter
omsteendighederne veere lovlig og séledes ikke udtryk
for forskelsbehandling.

Generaladvokaten fastslar, at beskasftigelsesdirektivet
er til hinder for, at der ved opteellingen af antal
sygedage efter 120-dages reglen indgér sygedage
foranlediget af handicappet.

Det geelder altid, hvis sygefraveeret skyldes, at
arbejdsgiveren ikke har truffet de forngdne
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foranstaltninger. | andre tilfeelde afheenger det af, om

reglen er objektivt begrundet i et legitimt formal, og at
brug af 120-dages reglen kan veere hensigtsmaessig

og nadvendig 2.

Hvis EU-domstolen matte folge Generaladvokatens
indstilling, da vil det indskraenke anvendelsesomradet
for 120-dages reglen.

Derudover vil det vanskeliggere anvendelsen af 120-
dages reglen, da en arbejdsgiver ikke har krav pa at fa
oplyst sygdommens art. Arbejdsgiveren kan séledes
uforvarende komme til at medteelle handicapbetinget
fraveer, med den konsekvens, at medarbejderen bliver
opsagt i strid med 120-dages reglen, og maske ogsa i
strid med forskelsbehandlingsloven. Det kan blive en
ganske "bekosteligt affeere” for arbejdsgiveren pa
grund af det hgje godtgerelsesniveau m.v.

3. Ligebehandlingsnaevnets afgorelse af 13.
december 201224

3.1. Sagens baggrund

Lenmodtageren havde veeret ansat pa et sygehus
siden september 2000, hvor denne var beskaeftiget
som leegesekreteer.

| december 2009 var lsnmodtageren udsat for et
trafikuheld og blev sygemeldt. | en senere leege-
erklaering blev hun diagnosticeret med forvridning af
laenderyggen. |1 2010 var fraveersprocenten 38,28 %,
0g i perioden fra januar 2011 til august 2011 var
fraveersprocenten 74,40 %.

Der havde i perioden lgbende veeret afholdt fraveers-
samtaler, og der blev stillet forskellige hjeelpemidler til
radighed, herunder skete der tilpasning af arbejdstiden
m.v. | marts 2011 oplyste lenmodtageren, at hun var
blevet anbefalet et fleksjob, og at hun ikke selv mente
sig i stand til at arbejde pé fuld tid.

Den 29. marts 2011 blev lsnmodtageren afskediget.

Afskedigelsen var begrundet i lsnmodtagerens
sygefraveer og den usikre tidshorisont i forhold til fuld
raskmelding og tilbagevenden pé almindelige vilkar. |
forbindelse med afskedigelsen blev det oplyst, at det
ville blive undersegt, om der kunne findes en afdeling,
hvor lenmodtageren kunne blive arbejdsprevet. Der
kunne dog ikke gives nogen garanti for, at arbejds-

prevningen efterfelgende forte til, at lanmodtageren
blev ansat i fleksjob i den pagasldende afdeling.

Ligebehandlingsnaevnets afgorelse
Ligebehandlingsnaevnet fastslog indledningsvist, at der
foreslé et handicap saledes som dette begreb normalt
forstas i forskelsbehandlingsloven, og at der herefter
bestod en pligt for arbejdsgiveren til at traeffe hensigts-
meessige foranstaltninger for at give lenmodtageren
mulighed for at fortseette sit arbejde som laege-
sekreteer, uanset hendes handicap, i tiden efter
trafikulykken.

Ligebehandlingsneevnet fandt, at arbejdsgiveren havde
truffet de foranstaltninger, der var rimelige og hensigts-
maessige i betragtning af leanmodtagerens konkrete
behov.

Herefter anferte Ligebehandlingsnaevnet, at

”... pa baggrund af det beskrevne forlab finder nsavnet
ikke grundlag for at tilsideseette [arbejdsgiverens]
vurdering af, at [lenmodtageren] fremadrettet ikke
kunne varetage arbejdet som leegesekreteer, og at man
derfor var nedsaget til at afskedige hende”.

Det var endvidere ikke strid med
forskelsbehandlingsloven, at

”.. meddele [lanmodtageren], at man ikke kunne give
hende endeligt tilsagn om anseettelse i fleksjob, hvis
dette matte blive bevilliget hende”.

3.2. Bemaerkninger til afgorelsen

Afgarelsen fastslar sdledes, at en opsigelse er
berettiget, hvis lenmodtageren pa grund af sygdom
ikke er disponibel til at udfere sit arbejde. Dette geelder
dog kun, hvis arbejdsgiveren forinden har truffet
hensigtsmaessige, relevante foranstaltninger med
henblik pé at f& lenmodtageren tilbage pa arbejdet.

Derudover fastslar afgarelsen, at der ikke var en pligt til
at yde fleksjob. Det kan dog ikke leeses ud af
afgerelsen, hvad den neermere grund var hertil, hvorfor
prasjudikatveerdien pa dette punkt ma anses for
begreenset.

4. Afsluttende bemaerkninger
Afslutningsvis er det veesentligt at bemaerke, at
Generaladvokatens indstilling kun er et forslag il
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afgerelse, og at EU-domstolen ikke er bundet af
denne indstilling men kan treeffe en anden afgorelse.

Det bliver spaendende at felge udviklingen i sagen hos
EU-domstolen.

Under alle omstaendigheder méa det forventes, at der
med EU-domstolens afgerelse vil finde en afklaring
sted omkring en raskke principielle spargsmal
vedrerende handicapbegrebet, samt hvilke
foranstaltninger arbejdsgiveren er forpligtet til at treeffe i
forhold til en handicappet lenmodtager.

" Lovbekendtgerelse nr. 1349 af 16. december 2008
om forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet m.v. § 2

2 Lovbekendtgerelse nr. 1349 af 16. december 2008
om forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet m.v. § 2a

3 Forslag til afgerelse fra Generaladvokat J. Kokott
fremsat den 6. december 2012, forenede sager
C-335/11 og C-337/11

4 (C-335/11

5 C-337/11

6Sp- og Handelsrettens domme af 24. august 2009
(SH2009 F-13-06 og SH2009 F-19-06)

" Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000
om generelle rammebestemmelser om ligebehandling

med hensyn til beskaeftigelse og erhverv

8 Hojesterets kendelse af 7. maj 2010

° Forslag til afgerelse, praamis 46
10C-13/05

" Forslag til afgerelse, preesmis 32 og 46
12C-13/05 Preemis 46

8 Forslag til afgerelse, praemis 46

4 Forslag til afgerelse, praemis 37-38

5 Forslag til afgerelse, praesmis 46

16 @stre Landsrets dom af 26. august 2010 (sag
B-644-09)

17U2008.306V

18 \/estre Landsrets dom af 1. oktober 2007 (sag
B-2722-06)

19 Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000
om generelle rammebestemmelser om ligebehandling
med hensyn til beskeeftigelse og erhverv

20 Forslag til afgerelse, presmis 60

21 Direktiv 2000/78/EF, betragtning 20

22 Forslag til afgerelse, preesmis 64

23 Forslag til afgerelse, prasmis 76-79

24 Ligebehandlingsnasvnets afgerelse af 440 /2012
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ANSAETTH SE-
OG ARBEIDSHET

PENSION OG
ALDERSDISKRIMINATION
- HVOR GAR GRANSEN?

AF ADVOKAT (L), PARTNER
TINA BROGGER SORENSEN

OG ADVOKAT
SOREN MOLLER RASMUSSEN

Aldersgraduerede pensionsordninger er udbredte, men ifolge HK/Danmark ("HK") er de udtryk for ulovlig
aldersdiskrimination. | forbindelse med en konkret retssag mellem en arbejdsgiver og dennes tidligere medarbejder,
har Vestre Landsret stillet spargsmal til EU-Domstolen. Besvarelsen deraf bliver afgerende for den danske sag.
Generaladvokaten har i februar 2013 afgivet sit forslag til EU-domstolens afgerelse til fordel for arbejdsgiveren. Den
endelige afgarelse fra EU-domstolen er ikke dermed givet og ventes derfor med spaending. Et for arbejdsgiveren

negativt udfald vil ryste det danske pensionsmarked.

Introduktion

Pension er en opgave for det offentlige og den enkelte
person. Sadan var opfattelsen i hvert fald tidligere.
Medarbejderne var sjeeldent sikret en pensionsordning
via deres ansaettelsesforhold. Men i dag er der et veeld
af arbejdsgiverbetalte pensionsordninger, og en af
dem, den "aldersgraduerede pensionsordning”, kan
vise sig at veere en regulaer bombe under det danske
pensionssystem, hvis HK far medhold i pastand om, at
sédanne pensionsordninger er udtryk for ulovlig
aldersdiskrimination.

En aldersgradueret pensionsordning omfatter typisk
alle medarbejdere pé arbejdspladsen, hvor
arbejdsgiveren yder procentvist hgjere bidrag til seldre

medarbejdere. Som et eksempel pa en sadan ordning
kan nzevnes, at arbejdsgiveren betaler 6 % af
grundlgnnen til medarbejdere under 35 ar, 8 % til
medarbejdere der er 35-44 &r, og 10 % til
medarbejdere over 45 &r.

Aldersgraduerede pensionsordninger blev blandt andet
indfert, fordi mange unge ensker at prioritere
anderledes og har helt andre behov i begyndelsen af
deres erhvervskarriere end deres aeldre kolleger, der
har etableret hjem, familie m.v. De aeldre medarbejdere
har derimod et sterre behov for at sikre sig skonomisk
via sterre pensionsbidrag i slutningen af arbejdslivet.
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De aldersgraduerede pensionsordninger indgar hos et
bredt udsnit af danske pensionsselskaber. Pa dele af
det offentlige omrade er der ogsé aftalt
aldersgraduerede pensionsordninger. Blandt vore EU-
medlemslande er vi bekendt med, at ordningerne
eksisterer pa det svenske arbejdsmarked.

Den konkrete sag

HK har pa et medlems vegne lagt sag an mod
medlemmets tidligere arbejdsgiver. Ved indtreeden i
den aldersgraduerede pensionsordning modtog
medarbejderen péa grund af sin alder den laveste
procentsats. | en sag verserende ved Vestre Landsret
har HK pa vegne medarbejderen fremsat krav om
betaling af differencen op til ordningens maksimale
procentsats samt godtgerelse for ulovlig
aldersdiskrimination. Vestre Landsret skal nu afgere,
om undtagelsesbestemmelsen i
forskelsbehandlingsloven om erhvervstilknyttede
sociale sikringsordninger, herunder
arbejdsmarkedspensioner, er en generel undtagelse fra
forbuddet mod aldersdiskrimination.
Beskaeftigelsesministeriet er indtradt i retssagen til
statte for det sagsagte arbejdsgiverselskab.

Da undtagelsesbestemmelsen om erhvervstilknyttede
sociale sikringsordninger er vedtaget ved
implementering af en undtagelsesbestemmelse i
beskeaeftigelsesdirektivet, har Vestre Landsret bedt EU-
Domstolen om at vurdere raekkevidden deraf. EU-
domstolens stillingtagen til spergsmalet far afgerende
betydning for Vestre Landsrets vurdering af, om de
danske aldersgraduerede pensionsordninger er lovlige,
eller om de er udtryk for ulovlig aldersdiskrimination.

Nzermere om regelgrundlaget

EU's beskeeftigelsesdirektiv (direktiv 2000/78/EF om
ligebehandling med hensyn til beskeeftigelse og
erhverv) slér fast, at direkte og indirekte
aldersdiskrimination er forbudt, medmindre der gaelder
en saerlig undtagelse efter direktivet. Felgende
undtagelse folger af artikel 6:

"Berettigelse af ulige behandling pa grund af alder
1o

2. Uanset artikel 2, stk. 2, kan medlemsstaterne
bestemme, at fastssettelse af aldersgraenser for
adganag til erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger,
herunder fastsaettelse af forskellige aldersgreenser for
ansatte eller grupper eller kategorier af ansatte, og
anvendelse af alderskriteriet til aktuarberegninger inden

for rammerne af disse ordninger ikke udgar
forskelsbehandling pa grund af alder, for sa vidt dette
ikke medfarer forskelsbehandling pé grund af ken."

Danmark implementerede beskaeftigelsesdirektivet ved
forskelsbehandlingsloven. Farnaevnte undtagelse fra
forbuddet mod aldersdiskrimination i direktivet er
implementeret ved forskelsbehandlingslovens § 6a,
der lyder:

"Uanset §§ 2-5 er denne lov ikke til hinder for
fastseettelse af aldersgraenser for adgang til
erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger eller for
anvendelse af alderskriteriet i aktuarberegninger inden
for rammerne af disse ordninger. Anvendelsen af
alderskriteriet ma ikke medfare forskelsbehandling pa
grund af ken."

Kort tid efter, at alder blev indfert som
beskyttelseskriterium i loven i december 2004, udtalte
Beskeeftigelsesministeriet sig om raekkevidden af
undtagelsesbestemmelsen i forskelsbehandlingslovens
§ 6a. Beskaeftigelsesministeriet skrev séledes primo
20065 til Forsikring og Pension og et konkret
advokatfirma, at formalet med
undtagelsesbestemmelsen er "generelt" at undtage
pensionsomradet fra forbuddet mod
forskelsbehandling pa grund af alder.
Beskeeftigelsesministeriet bekreeftede endvidere, at en
konkret skitseret aldersgradueret pensionsordning
kunne opretholdes. Herudover felger det af
Beskeeftigelsesministeriets vejledning fra 2006 om
forskelsbehandlingsloven, at indferelsen af
alderskriteriet i forskelsbehandlingsloven ikke eendrer
den hidtidige retstilstand for s& vidt angér pensioner.

Retsforhandlingerne ved EU-Domstolen

Ved kendelse har Vestre Landsret forelagt EU-
domstolen spargsmalet, om
undtagelsesbestemmelsen kan fortolkes som en
hjemmel for medlemsstaterne til generelt at kunne
undtage erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger
fra forbuddet mod aldersdiskrimination, og om der er
noget til hinder for, at Danmark opretholder en
retstilstand, hvorefter en arbejdsgiver som en del af
lennen kan betale aldersgraduerede pensionsbidrag,
for s& vidt dette ikke medferer forskelsbehandling pa
grund af ken.

| forbindelse med retsforhandlingerne ved EU-
domstolen er der foruden af HK og arbejdsgiveren
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indgivet skriftlige indleeg af den danske, den belgiske,
den tyske, den nederlandske og den spanske regering
samt EU-Kommissionen. Indlaeggene fra EU-
Kommissionen og de fornaevnte lande med undtagelse
af Spanien er til stotte for, at aldersgraduerede
pensionsordninger er lovlige. Der er endvidere afgivet
mundtlige indleeg ved EU-Domstolen af HK|
arbejdsgiveren, den danske regering og EU-
Kommissionen.

Generaladvokatens forlag til afgorelse

Inden EU-domstolen afsiger en dom, kommer
Generaladvokaten med et forslag til afgerelse. Dette
forslag foreld den 7. februar 2013.

Af forslaget folger, at Generaladvokaten er enig med
arbejdsgiveren, den tyske, den belgiske og den
nederlandske regering samt Kommissionen i, at
undtagelsesbestemmelsen finder anvendelse pa den
foreliggende sag. Der geelder krav om streng
fortolkning af undtagelsesbestemmelsen, men det er
ifalge Generaladvokaten ikke til hinder for
foranstaltninger, der er mindre indgribende end
foranstaltninger, som ogsa ville veere tilladte ved en
streng fortolkning. Direktivet tillader efter sin klare
ordlyd fastseettelsen af aldersgraenser som betingelse
for adgangen. Arbejdsgiverne kunne altsa fastsastte en
ordning, hvorefter f.eks. medarbejdere under 35 ar
kategorisk udelukkes fra arbejdsmarkedsordningen. En
fuldsteendig udelukkelse fra adgangen til ordningen har
for en medarbejder utvivisomt mere vidtreekkende
folger end deltagelse med lavere bidragsbetaling.

Ud fra en "det mindre i det mere" betragtning vurderer
Generaladvokaten, at aldersgradueringen er omfattet
af undtagelsesbestemmelsen.

Generaladvokaten gér videre i sin vurdering. For det
tilfeelde, at EU-domstolen ikke métte veere enig i
vurderingen af undtagelsesbestemmelsens
reekkevidde, vil der nemlig ifelge
beskaeftigelsesdirektivets artikel 6, stk. 1, geelde krav
om, at den aldersgraduerede pensionsordning er
"objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt formal", og
at aldersgradueringen er "hensigtsmeessig og
nadvendig", dvs. proportional.

Det tilkommer Vestre Landsret at foretage vurderingen
af de faktiske omstaendigheder i sagen, men EU-
domstolen kan veelge at vejlede Vestre Landsret i
fortolkningen af fernaevnte krav efter artikel 6, stk. 1.

Generaladvokaten har derfor medtaget forslag til
vejledning. Generaladvokaten naevner i den
forbindelse, at de formal, der ligger til grund for de
aldersgraduerede pensionsordninger, principielt er
berettigede. P& spargsmalet om proportionalitet
naevner Generaladvokaten, at aldersgradueringen af
bidragene ikke er abenbart uegnede til at opfylde de
tilstrasbte formal, men at det ikke kan afgeres pa
grundlag af de foreliggende oplysninger for EU-
domstolen, om kravet om nedvendighed er opfyldt.
Generaladvokaten rejser i den forbindelse en raekke
spergsmal, om formélet med de aldersgraduerede
pensionsordninger kunne imgdekommes ved en
mindre indgribende, ligesa effektiv foranstaltning.
Vurderingen deraf overlades til Vestre Landsret, hvis
altsé artikel 6, stk. 1, bliver relevant.

Sagens videre behandling

Generaladvokatens afgarelse er forste skridt pa vejen,
men afgerende bliver det som naevnt, hvilket resultat
EU-Domstolen nar frem til. Det er usikkert, hvornar EU-
domstolen afsiger dom i sagen, men sikkert er det, at
afgerelsen bliver relevant for mange danske
virksomheder, staten som arbejdsgiver,
pensionsselskaber, forsikringsmeeglere m.v.

Hvis EU-domstolen méatte veelge at afsige dom i
overensstemmelse med HK's vurdering af sagen, sa
skal der tages stilling til medarbejderes difference- og
godtgerelseskrav, og maske endda tillige spargsmalet,
om der kan viderefares et erstatningskrav mod
Beskeeftigelsesministeriet, der ved indfgjelsen af
alderskriteriet i forskelsbehandlingsloven tilkendegay,
at de aldersgraduerede pensionsordninger kunne
opretholdes.

EU-Domstolens afgerelse forventes at foreligge inden
sommerferien.

Anden udtalelse fra Generaladvokaten om
radighedslan til tienestemasnd
Generaladvokaten har tillige i februar 2013 udtalt sig
om anden dansk regel - reglen om radighedslen i
forhold til tienestemaend, der er fyldt 65 &r.

For danske tjenestemaend geelder, at de som
udgangspunkt har ret til radighedslen i 3 ar, hvis de
afskediges som folge af, at deres stiling nedleegges,
og ikke far anvist anden passende stilling. Det gaelder
dog ikke, hvis tjenestemanden er fyldt 65 &r og
dermed har ret til folkepension.
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| den konkrete sag blev en 66 arig tienestemand
afskediget i forbindelse med strukturreformen.
Tijenestemanden tilkendegav, at han ikke agtede at ga
péa pension. | stedet enskede han at sta til radighed for
en anden stilling. Han kraevede derfor radighedslan.
Dette krav afviste arbejdsgiveren - den danske stat.

Sagen verserer ved Hojesteret, der har valgt at
foreleegge sagen for EU-domstolen. Ogsa i denne sag
har Generaladvokaten udtalt sig. Generaladvokaten
vurderer ikke, at den danske aldersgreense er lovlig.
Generaladvokaten er ganske vist enig i, at det normalt
kan laegges til grund, at tienestemaend, der har
mulighed for at g& pé pension, ikke vil veere
interesserede i eller egnede til at tiltreede anden stilling.
Generaladvokaten slar imidlertid fast, at det ikke er
sikkert, at det geelder i alle tilfeelde. Generaladvokaten
vurderer derfor, at der ogsa for tjenestemaend over 65
ar skal ske en individuel efterprovelse af, om
tienestemanden stér til radighed for andre stillinger.

Generaladvokaten udtaler endvidere, at denne
konkrete efterprovelse af, om tjenestemanden star til
radighed for andre stillinger, vil kunne tilrettelaegges pa
en made, som ikke indebasrer uforholdsmaessige
byrder for det offentlige.

| denne sag er det heller ikke muligt at udtale sig om,
hvorvidt EU-domstolen nar frem til samme resultat. Det
bliver vi formentlig ogsé klogere pa inden
sommerferien, hvor dom forventes at foreligge.
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KONFLIKTRETTENS
FREMTID?

AF JURIDISK KONSULENT, CAND.JUR
TASJA VOIGT

OG CAND.JUR
CAMILLA OLSSON

Med Restaurant Vejlegardens konkurs blev der sat
punktum i Vejlegardens sagen, men tilbage star det
juridiske spergsmal om konfliktrettens fremtidige
regulering.

Da konflikten p& Restaurant Vejlegérden var pa sit
hgjeste i sommeren 2012 fremsatte Venstre og Dansk
Folkeparti Beslutningsforslag nr. 92, hvis formél var at
indskreenke lsnmodtagerorganisationernes ret til at
konflikte over for overenskomstdaskkede arbejds-
givere. Konflikten fik enorm medieomtale og det kan
diskuteres, om medieomtalen blot var udtryk agurketid
eller for en generel holdning om, at den danske models
konfliktret for alvor er blevet for vidtraekkende og
efterhanden har karakter af et urimeligt effektivt
pressionsmiddel i de traditionelle lenmodtager-
organisationers kamp for at fastholde deres status.

Uanset &rsagen til medieomtalen, er det imidlertid
sikkert, at kritikken af den danske models vide konflikt-
ret ikke er et nyt emne og i avrigt er kommet for at
blive. Dette ars beslutningsforslag er séledes blot det
nyeste ud af seks beslutningsforslag, der er fremsat af
borgerlige partier siden ar 1999 med det formal at
indskreenke konfliktretten. Beslutnings-forslaget er
seerligt interessant, nar det betragtes i lyset af, at et
lignende beslutningsforslag fremsat i &r 2002 var teet
pa at samle det nedvendige politiske flertal. Frem-
sasttelsen af et konkret lovforslag blev dog, tilbage i &r
2003, afveerget af daveerende beskaeftigelsesminister

Claus Hijort Frederiksen, der efter en redegorelse,
udarbejdet af DA og LO, over Arbejdsrettens praksis
kunne konstatere, at Arbejdsretten selv gennem tiden
og til stadighed udviklede sin praksis i overens-
stemmelse med samfundets behov.

Denne artikel har til formél at foretage en konkret
vurdering af beslutningsforslagets ordlyd, samt
undersage, hvilke fordele og ulemper der vil knytte sig
til at indrette retstilstanden som foreslaet i beslutnings-
forslag af 12. juni 2012.

Konfliktretten blev anerkendt allerede ved September-
forliget af 1899 mellem De samvirkende Fagforbund
(LO) og Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening (DA).
Konfliktretten er imidlertid ikke fastslaet direkte i
lovgivningen, men navnlig forligsmandsloven forud-
seetter, at der er konfliktret for parterne. Hoved-
aftalerne mellem organisationer opstiller de formelle
krav til udevelse af konfliktretten, mens de materielle
greenser fastleegges af Arbejdsretten. | praksis er der
fastlagt tre materielle betingelser for en konflikts
lovlighed.

De tre betingelser vedrarer konfliktens legitime faglige
forméal !, de legitime kampmidler 2, samt ind-
skreenkninger i konfliktens omfang og virkninger 3. Det
geelder som udgangspunkt ogsa i konflikter ved
konkurrerende overenskomstkrav. Imidlertid er hoved-
reglen modificeret ved konkurrerende overenskomst-
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krav i det tilfeelde, hvor det konkurrerende fagforbund
er organiseret inden for samme hovedorganisation.
Udgangspunktet er saledes, at der ikke lovligt kan
ivaerksaettes konflikt, medmindre der foreligger staerke
grunde.

Arbejdsretten har siden ar 2003 ved flere lejligheder,
herunder bade i sagen om Nerrebro Bryghus af 12.
december 2007 (AR2007.831/AT 2007.178) og i
sagen om Restaurant Vejlegérden af 29. november
2012 (AR2012.0341) haft mulighed for at justere sin
vaegtning af de modstéende interesser og hensyn, der
kendetegner disse konflikter. Arbejdsretten har
imidlertid endnu ikke udvist vilje til at imadekomme den
massive kritik af geeldende retstilstand, tveertimod
henviste Arbejdsretten i sin dom i Restaurant Vejle-
garden til, at en lovregulering af konfliktretten vil veere
meget vanskeligt, og fundamentalt vil eendre pa den
made, rollerne pa det danske arbejdsmarked, hidtil har
veeret fordelt. Arbejdsretten besluttede i overens-
stemmelsen hermed, at sagen matte afgoeres efter
rettens seedvanlige praksis. Arbejdsretten har
tilsyneladende ikke i sinde at justere sin praksis efter
anmodning. Safremt konfliktretten over for overens-
komstdeekkede virksomheder i fremtiden skal
indskraenkes, ma dette séledes antages at skulle ske
fra lovgivers hand.

Ifelge beslutningsforslaget skal konfliktretten reguleres
séledes, “at der ikke loviigt kan etableres en konflikt
over for en arbejdsgiver med henblik pa at opna
overenskomst for et fagligt omrade, der allerede er
dsekket af en kollektiv overenskomst med en anden
landsdaekkende lenmodtagerorganisation, medmindre
der foreligger tungtvejende grunde hertil”.

Neerstuderes beslutningsforslaget knytter der sig flere
beteenkeligheder til dets ordlyd. For det forste er
reekkevidden af begrebet landsdasekkende lanmod-
tagerorganisation forbundet med betydelig usikkerhed.
Pa trods af, at der i bemaerkningerne til beslutnings-
forslaget henvises til begrebets betydning efter ferie-
og arbejdsmiljgloven, hersker der fortsat tvivl om,
hvilke krav en lgnmodtagerorganisation rent faktisk
skal opfylde for at veere landsdaekkende.

Beslutningsforslagets formal med kriteriet lands-
dsekkende lonmodtagerorganisation er at sikre en vis
beskyttelse af medarbejderne, da en landsdaskkende
lenmodtagerorganisation méa formodes at have den
fornedne indsigt der kreeves for at kunne varetage

lonmodtagernes interesse pa et kvalificeret niveau. Det
fremgéar af bemaerkningerne til forslaget, at begrebet
en landsdaekkende lenmodtagerorganisation er
anvendt bade i ferie- og arbejdsmiljgloven, og at
begrebet skal fortolkes i overensstemmelse med disse
love.

| ferie- og arbejdsmiljgloven udger begrebet imidlertid
et gyldighedskrav til de faglige organisationer, der via
kollektiv overenskomst kan fravige de respektive love.
Sigtet med begrebets anvendelse i lovene angér
séledes helt andre problemstillinger. Derudover knyttes
der fortsat betydelig usikkerhed til begrebets
fortolkning i disse love. Denne fortolkningstvivl er
senest kommet til udtryk ved, at Beskeeftigelses-
udvalget i et § 20-spargsmal af 23. august 2012 blev
bedt om at redegare naermere for begrebets indhold
efter arbejdsmiliglovens § 2. Spergsmalet blev den 3.
september 2012 besvaret med henvisning til en
udtalelse indhentet fra Arbejdstilsynet. 4 Af udtalelsen
fremgik det, at kravet om, at en organisation skal veere
landsdaekkende, er et objektivt krav. Endvidere fremgik
det, at safremt "en organisation f.eks. alene omfatter
én virksomhed eller de ansatte pa én virksomhed, kan
den pr. definition ikke veere landsdaekkende. Der
kresves som minimum hertil, at organisationen er aben
for optagelse af medlemmer fra hele landet”.

Modsaetningsvist kan det af udtalelsen udledes, at en
organisation er landsdaskkende, nar den omfatter
mere end én virksomhed eller de ansatte pé én
virksomhed, samt i @vrigt er aben for optagelse af
medlemmer fra hele landet. Betingelserne kan relativt
let opfyldes af bade udenlandske og indenlandske
lenmodtagerorganisationer.

| overensstemmelse med denne kritik anforte
Professor ved Aarhus Universitet, Ole Hasselbalch, i en
kronik i Jyllandsposten “at ordet *landsdaekkende” er
abent for fortolkning, og at det kan indbyde arbejds-
givere til at lave organisationer, der stort set kun
eksisterer p& papiret. Pa den made vil de fa billige
overenskomster og slippe for konflikter”®.

Det er afgerende for anvendelsen af beslutnings-
forslaget, at der ikke hersker tvivl om, hvad der
indeholdes i begrebet landsdaekkende, da begrebet
béade fungerer som en anvendelses- og undtagelses-
betingelse. Beskyttelsen mod konflikt efter bestem-
melsen kan séledes alene paberdbes af en arbejds-
giver, s&fremt denne allerede har overenskomst med
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en anden landsdsekkende lenmodtagerorganisation,
ligesom det folger af beslutningsforslaget, at det alene
er en anden landsdaekkende lenmodtagerorganisation,
der kan konflikte, s&fremt der foreligger tungvejende
grunde. Fortolkningen af begrebet bliver pa denne
made afgarende for anvendelsen af beslutnings-
forslaget.

En anden problematik der knytter sig til beslutnings-
forslagets ordlyd angér indholdet af begrebet tungt-
vejende grunde. Det fremgar af bemasrkningerne til
beslutningsforslaget, at begrebet er teenkt som en
pendant til kriteriet meget staerke grunde, som er
opstillet af Arbejdsretten i sin praksis, nar en konflikt
mellem to organisationer inden for samme hoved-
organisation skal vurderes. Efter arbejdsrettens meget
steerke grunde kan en konflikt mellem to organisationer
inden for samme hovedorganisation f.eks. legitimeres
med henvisning til, at en arbejdsgiver har “segt ly” i en
anden — og méaske mindre naerliggende organisation —
for at undga et overenskomstkrav.

P& trods af at der i bemaerkningerne til beslutnings-
forslaget henvises til, at kriteriet er teenkt som en
pendant til Arbejdsrettens kriterium, har forslags-
stillerne alligevel ikke blot valgt den utvetydige lasning
0g benyttet sig direkte af begrebet meget steerke
grunde. Af denne arsag hersker der sdledes ogsa
usikkerhed om, hvorvidt der efter ordlyden laegges op
til en skeerpelse eller udvidelse af begrebet, som det
kendes fra Arbejdsrettens praksis.

Det kan séledes anferes, at der er forbundet en hel del
usikkerhed med beslutningsforslagets ordlyd.
Usikkerheden besveerligger vurderingen af
beslutningsforslagets tilteenkte raekkevidde, som det
fremstar i sin nuvasrende form. Da det allerede er
kontroversielt at lovgive netop om udegvelsen af
konfliktretten, méa det antages, at det for at opna det
nedvendige flertal kreeves, at beslutningsforslagets
udformning og klarhed kvalificeres yderligere.

Ser man bort fra de uhensigtsmaessigheder, der
konkret knytter sig til beslutningsforslaget ordlyd, og i
stedet forholder sig til, hvilkke konsekvenser en fore-
sléet lovregulering vil have for den danske retstilstand,
kan der fremhasves en raekke fordele og ulemper.

Arbejdsrettens afgerelser i Nerrebro Bryghus og

Restaurant Vejlegarden slér fast, at konfliktretten ved
konkurrerende overenskomstkrav er vid, nar de

konfliktende organisationer ikke er inden for samme
hovedorganisation. Beslutningsforslaget ville
formentligt have afskaret 3F fra at konflikte i begge
sager, medmindre de kunne pavise, at der foreld de
fornedne tungtvejende grunde.

Der vil pa denne made knytte sig visse fordele for den
overenskomstdaekkede arbejdsgiver ved at ind-
skraenke konfliktretten. Indledningsvist kan det
anferes, at uagtet, at det formentlig ma afvises, at der
foreligger en direkte kreenkelse af arbejdsgivers
negative organisationsfrined beskyttet af EMRK artikel
11, kan det alligevel haevdes, at arbejdsgivers
organisationsfrined begraenses, nér arbejdsgiver pa
trods af eksisterende overenskomst ikke kan veerne sig
mod konflikt. Ved at regulere konfliktretten, som
forslaet, kan arbejdsgiveren vide sig mere sikker pa, at
valget af en "gul” organisation ikke far konsekvenser
for virksomhedens udavelse, medmindre der foreligger
tungtvejende grunde. Arbejdsgiverne opnar pa den
made en mere reel beskyttelse af deres organisations-
frihed. Derudover kan den anferes, at det pa nu-
veerende tidspunkt er bestemt af Arbejdsretten, at der
ved konkurrerende overenskomstkrav forfolges et
lovligt fagligt formal, safremt den konfliktende
organisation absolut og relativt set repreesenterer et
rimeligt antal medlemmer pa omradet, der enskes
overenskomstdaekket. & Konfliktretten er saledes reelt
afhaengig af organisationens sterrelse, hvilket medfarer
en risiko for, at de traditionelle organisationer vedbliver
med at veere de store og dermed opretholder den
medfelgende konfliktret. Dette kan have en
konkurrenceforvridende effekt organisationerne
imellem. | de tilfeelde, hvor der er tale om
konkurrerende overenskomstkrav, kan der séledes
stilles spargsmalstegn ved en lanmodtager-
organisations beveeggrunde for at iveerksastte konflikt,
da det nemt kommer til at fremsta som et @nske om at
fastholde sin egen og den (ofte mindre og gule)
overenskomstbeerende faglige organisations indbyrdes
positioner. Arbejdsgiveren vil i konsekvens heraf sege
medlemskab eller tegne overenskomst med de
traditionelle organisationer i frygt for at blive offer for en
langvarig konflikt, da de faglige kampe, som
Restaurant Vejlegérden er et godt eksempel pa, kan
medfare store gkonomiske konsekvenser for den
konfliktramte virksomhed.

Efter beslutningsforslaget laegges der ikke veegt pa,
hvorvidt den konfliktende organisationen absolut og
relativt set reprassenterer et rimeligt antal medlermmer
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pa omradet, der onskes overenskomstdaskket, men
derimod mere generelt om den overenskomstbaerende
organisation er landsdaekkende. At kriteriet ud-
straskkes pa denne made, vil muligvis medfare en
mere fair konkurrence mellem de faglige
organisationer, samtidig vil arbejdsgiveren fa mulighed
for at vaelge at indgé overenskomst med en mindre
organisation uden ngdvendigvis at blive ramt af
konflikt.

Begrundelse for den vidtraekkende konfliktret, der
geelder i dag, skal ses i neer sammenhaeng med, at
kollektive overenskomster laenge har veeret med til at
fastleegge grundleeggende lon- og arbejdsvilkéar, og
séledes er lanmodtagerens primasre retsbeskyttelse i
ansaettelsesforholdet. Dette anfarer Arbejdsretten
bade i sin dom i Nerrebro Bryghus og i dom i
Restaurant Vejlegarden.

| konflikten pa Restaurant Vejlegarden bliver arbejds-
giver ramt af konflikt uanset, at der allerede
eksisterede en af Arbejdsretten anerkendt overens-
komst for arbejdet 7, og lanmodtagerne saledes var
sikret et vist niveau for len- og arbejdsvilkar, som dog
ikke pé alle punkter svarede til 3F’s
hovedoverenskomst.

Beskyttelse af arbejdstagernes vilkar ber vaere det
baerende argument for ivaerksaettelse af konflikt.
Konflikter mellem konkurrerende faglige organisationer
kan imidlertid vaere bade langvarige og have om-
fattende skadevirkninger for akonomi og beskeeftigelse
pa de ramte virksomheder og er séledes ofte ikke til
gavn for medarbejderne. Medarbejderne pa Narrebro
Bryghus gjorde f.eks. under sagen meget ud af, at de
ikke onskede at veere daekket af 3F’s overenskomst,
da de var tilfredse med den overenskomst, som
Narrebro Bryghus’ medarbejderforening havde
forhandlet pa plads med arbejdsgiveren. Beslutnings-
forslaget vil medfare, at en arbejdsgiver, der allerede
har sikret et mindsteniveau for sine medarbejdere, i
feerre tilfeelde bliver udsat for en konflikt, der i sidste
ende ogsa kan skade medarbejdernes fremtidige
anseettelse péa virksomheden. Restaurant Vejlegarden
er endnu en gang et godt eksempel pé dette, da de
ansatte som naturlig konsekvens af restaurantens
konkurs har mistet deres arbejde.

Den eksisterende retstilstand hviler pa en fundamental
forestiling om parternes jeevnbyrdighed og egnethed til
at handtere arbejdskonflikter. | organisationskonflikter

er der naturligt en sterre balance i styrkeforholdet
mellem parterne sammenlignet med konflikter mellem
enkeltarbejdsgivere og organisationer. Enkeltarbejds-
giveren oplever et betydeligt pres fra en sterre
modspiller med flere gkonomiske ressourcer. | praksis
er det alene Arbejdsretten, der kan afgere, hvorvidt en
konflikt overskrider graenserne for det tilladelige.
Safremt beslutningsforslaget vedtages ved lov vil
overenskomstdaekkede enkeltarbejdsgivere som
udgangspunkt opleve feerre ulige kampe.

Derudover kan det anferes, at geeldende retstilstand
medfarer, at konfliktende arbejdsgiverparter i
sympatikonflikter i nogle tilfeelde rammes betydeligt
hardt skonomisk, uden at sympatikonflikten har
naevneveaerdig betydning for modparten i hoved-
konflikten, Arbejdsrettens dom i AT 1989/130 (89.058)
er et eksempel pa dette. 8 Retspraksis viser, at
Arbejdsretten i disse situationer giver de konfliktende
organisationer et meget vidt spillerum, sé leenge
sympatikonflikterne anses for egnede til at pavirke
parten i hovedkonflikten. Der skal séledes relativt
meget til for, at en sympatikonflikt anses for at veere
uproportional i forhold til den konfliktende arbejds-
giverpart. Det forekommer urimeligt, at en arbejdsgiver
i sympatikonflikten baerer en omkostningsfuld byrde,
der ikke altid resulterer i masrkbare forbedringer, néar
hovedkonflikten er forbi. Beslutningsforslaget vil
medfare, at der kan iveerkseettes feerre lovlige hoved-
konflikter med den afledte virkning, at der kan iveerk-
seettes feerre lovlige sympatikonflikter af denne art. Det
bevirker, at risikoen mindskes for, at den overens-
komstdackkede arbejdsgiver ma se sig slaet af en
ressourcestaerk organisation, og at den konfliktende
arbejdsgiverpart bliver unadigt belastet ved en
uvedkommende sympatikonflikt.

Indretningen af retstilstanden ved en lovregulering af
konfliktretten, vil omvendt aendre en aftalemodel, der i
mange ar har vaeret med til at sikre, at
organisationerne finder holdbare lesninger og skaber
rolige og stabile vilkar for bade lenmodtagere og
arbejdsgivere péa det danske arbejdsmarked. Indlader
man sig fra politisk side i at lovgive pé arbejds-
markedsomradet, hvor der ellers er tradition for, at
Folketinget og regeringen blander sig sé lidt som
muligt, kan man frygte, at dette vil kunne have den
utilsigtede virkning, at de traditionelle faglige
organisationer opfatter reguleringen som et angreb pa
den danske models beerende traditioner. At bevare et
godt forhold til lsnmodtagerorganisationer er af
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afgerende betydning for det fremtidige treparts-
samarbejde.

Begraensningen af konfliktretten kan ogsé veere
problematisk i det tilfeelde, hvor en udenlandsk
arbejdsgiver med en udenlandsk overenskomst for
sine ansatte kommer til Danmark. Det har veeret
omdiskuteret, hvorvidt den foresléede lovregulering
ogsa skulle geelde for udenlandske virksomheder med
overenskomst. Imidlertid mé det bemaerkes, at hvis
udenlandske virksomheder med overenskomster ikke
far den samme beskyttelse mod konflikter som danske
virksomheder, kan det veere i strid med retten til fri
serviceudveksling og dermed ende med en sag ved
EU-Domstolen. Dette blev sldet fast i 2007 af EU-
Domstolen i sagen Laval Un Partneri Ltd vs. Svenska
Byggnadsarbetareférbundet C-341/05, hvor
Domstolen anferte, at det konfliktramte lettiske
byggefirma, skulle nyde samme beskyttelse mod
konflikter som svenske firmaer med overenskomster.
Ud fra denne betragtning, mé det antages at den
danske lovregulering er nadt til at gsslde bade for
danske og udenlandske virksomheder for ikke at veere
i strid med de EU-retlige regler. Dette er et faktum, der
kan gere det endnu sveerere at samle det nadvendige
politisk flertal for en lovregulering.

De faglige organisationer kan som folge af den
manglende konfliktret over for udenlandske
virksomheder fa sveert ved at opretholde niveauet for
lon- og arbejdsvilkar. Ud fra ordlyden af beslutnings-
forslaget er betingelserne for dets anvendelse, og
dermed begraensning af konfliktretten blot, at der
eksisterer en allerede indgéet kollektiv overenskomst
med en anden landsdackkende lenmodtager-
organisation. For at besternmelsen finder anvendelse
skal den udenlandske arbejdsgiver altsé allerede have
en overenskomst med en lsnmodtagerorganisation,
der har overenskomst p& mere end én virksomhed
eller de ansatte pa én virksomhed og i gvrigt er dben
for medlemmer fra hele landet. En udenlandsk
arbejdsgiver vil relativt let kunne opfylde disse
betingelser og dermed afskeere muligheden for, at en
dansk lgnmodtagerorganisation kan konflikte. Da
beslutningsforslaget ikke indeholder materielle
standarder for indholdet i de pagaeldende overens-
komster, og eftersom de formelle betingelser er
nemme at opfylde, kan en vedtagelse af besluthings-
forslaget af 12. juni 2012 séledes risikere at resultere i
social dumping. Social dumping er et kendt begreb i
den europaeiske debat. Seerligt i forbindelse med de

tilbagevendende EU-udvidelser har der veeret frygt for
og diskussioner om social dumping. ® EU’s dbne
greenser giver bade lenmodtagere og virksomheder
adgang til nye markeder, men udseetter dem samtidig
for stigende konkurrence fra andre lande. Den fri
bevaegelighed over greenserne ger det nemmere at
konkurrere pa ringere len- og arbejdsvilkar, der presser
beskaeftigelsen i lande med veludviklede lan- og
arbejdsforhold.

| Danmark sker forebyggelsen af social dumping inden
for rammerne af den traditionelle aftalemodel. De
faglige organisationer sgger at haevde branchens
saedvanlige len- og arbejdsvilkar ved at & flest mulige
virksomheder til at felge en brancheoverenskomst. Det
er normal praksis at stette et sddant overenskomst-
krav med trussel om kollektive kampskridt, der efter
omstaendighederne kan laegge et stort pres pa
virksomheden. Denne aftale- og konfliktmodel er
udviklet med sigte péa forholdene pa det danske
arbejdsmarked, men anvendes ogsé over for uden-
landske virksomheder, der udstationerer medarbejdere
i Danmark i forbindelse med en midlertidig arbejds-
opgave.'® En indskraenkning i konfliktretten over for
arbejdsgivere med udenlandsk overenskomst vil
séledes fierne det vigtigste vaern mod social dumping i
Danmark.

Venstre og Dansk Folkeparti har siden fremseettelsen
taget afstand fra beslutningsforslaget i sin fremsatte
form, men samtidig renonceret, at der "inden laenge”
vil blive fremsat et nyt beslutningsforslag med samme
formal.

Konklusion

Pa den ene side kan der argumenteres for, at
arbejdsgiver far en mere reel beskyttelse af sin
organisationsfrined, at de store lenmodtager-
organisationer ikke kan beskytte sin monopollignende
status via konfliktretten, at der sikres en mere fair
konkurrence mellem organisationerne, at arbejds-
tagere der allerede er sikret et mindsteniveau for lgn-
og ansaettelsesvilkar ikke bliver udsat for konflikt, at
overenskomstdaekkede enkeltarbejdsgivere oplever
feerre ulige kampe, og at den sympatikonfliktende
arbejdsgiverpart ikke bliver unedigt belastet ved en
uvedkommende og uvirksom sympatikonflikt.

P& den anden side vil der ogsa vesre en raskke
negative konsekvenser forbundet med at regulere
konfliktretten som forsléet, herunder at det kan vaere
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sveert at forudse raekkevidden af en eventuel lov-
regulering, at en regulering fundamentalt vil a&endre
balancen pa det danske arbejdsmarked, og at man
risikerer at begraense organisationernes mulighed for
at forhindre social dumping.

Til trods for, at der vil vaere mange fordele forbundet
med at indrette retstilstanden som foreslaet, herunder
seerligt for arbejdsgivere med en "gul” overenskomst,
star der pa den anden side de vasgtigste argumenter.
Dermed ikke sagt, at der ikke kan findes en lasning der
imadekommer nogle af de kritikpunkter, som er frem-
sat af bl.a. forslagsstillerne. Og dermed ikke sagt, at
det i avrigt er umuligt at indskreenke konfliktretten,
dette skal dog geres med mere omsorg for de
"juridiske spidsfindigheder”, der matte felge i kelvandet
pa sadanne aendringer.

" Arbejdskonflikter skal have til formal at opné en
kollektiv overenskomst inden for organisationens
naturlige fagomrade. Organisationen skal derudover
have den fornagdne og aktuelle interesse i at opna
overenskomst pa det pageeldende omrade. En konflikt
ma ikke reelt tage sigte pd, at opné en retstilstand som
er uforenelig med en lovbaseret ordning. Tilsvarende
ma overenskomstkrav ikke stride mod de forpligtelser,
der folger af hovedaftaler og tilsvarende retsgrundlag.

2 Kampmidlerne i en arbejdsretlig konflikt kan besté i
strejke eller blokade fra lanmodtagersiden og lockout
og boykot fra arbejdsgiversiden. Der stilles krav til
lovligheden af de faglige aktiviteter, der udeves under
konflikten, som fastleegges af Arbejdsretten.

3 Mélet, som lenmodtagerorganisationen seger opnaet
gennem anvendelse af en hovedkonflikt, skal sta i et
rimeligt forhold til de kollektive kampskridt, som
lenmodtagerorganisationen anvender i konflikten.
Denne proportionalitetsvurdering foretages af
Arbejdsretten, imidlertid spiller vurderingen ikke en
neevneveerdig rolle i forbindelse med afgorelse af
arbejdskonflikters lovlighed.

4 http://www.ft.dk/samling/20111/almdel/BEU/spm/
382/svar/903072/1153022/index.htm?/samling/
20111/almdel/BEU/spm/382/svar/903072/1153022/
index.htm

5 Ole Hasselbalch, “Krasfternes frie spil”,
Jyllandsposten, den 8. august 2012.

6 Dette folger af AT 1986/145 (86.079).

" Det blev i Arbejdsrettens dom AT 2003/36 (2002.287)
fastslaet, at Kristelig Arbejdsgiverforening og Kristelig
Fagforening har en kollektiv overenskomst i
arbejdsretlig forstand.

8 | sagen var der tale om en konflikt mellem Hotel- og
Restaurationspersonalets Samvirke (LO) og
McDonald’s, der ikke var medlem af en
arbejdsgiverorganisation. Hovedkonflikten var ikke
seerlig effektiv, da McDonald’s i vidt omfang benyttede
sig af uorganiseret arbejdskraft. Hovedkonflikten blev
derfor stattet af sympatikonflikter fra en reekke andre
LO-forbund.

En af disse sympatikonflikter rettede sig mod det
mejeriselskab, som leverede meelkeprodukter til
McDonald’s-forretningens milkshakes. Mejeriselskabet
anlagde sag i Arbejdsretten og anforte, at
sympatikonflikten var uproportional og ikke egnet til at
pavirke hovedkonflikten, da McDonald’s nemt kunne
skifte mejeriselskab. Derimod ville McDonald’s
udskiftning af leverander betyde et betydeligt
okonomisk tab for mejeriselskabet. Arbejdsretten
fastslog, at mejeriselskabet ikke med tilstreekkelig
sikkerhed havde godtgjort, at sympatikonflikten ikke vil
kunne have indflydelse pa forlgbet af hovedkonflikten
henset til, at mejeriet i adskillige &r havde veeret
leverandor.

Dommen viser sdledes, at der gaelder en vid adgang til
at sympatikonflikte, hvor LO iveerksaetter konflikt med
krav om overenskomst mod uorganiserede
arbejdsgivere, og sympatikonflikterne iveerkseettes af
andre LO-forbunds medlemmer i relation til
virksomheder under DA- arbejdsgiverforeninger.

9| forbindelse med EU’s optagelse af en raskke
@steuropaeiske lande blev Ostaftalen vedtaget af
Folketinget i 2003. Aftalen blev indgéet som en
overgangsordning med henblik pa at forhindre, at billig
osteuropaeisk arbejdskraft skulle stremme ind over den
danske graense. Denne overgangsordning udleb 1.
maj 2009, hvilket betyder, at asteuropaeere nu kan
benytte sig af den fri bevaegelighed pa lige fod med
andre EU-borgere. Der stilles séledes ikke laengere
krav om opholds- eller arbejdstilladelse.

10 Jens Kristiansen, "Laval, Viking og den danske
model”, 2008, Juristen nr. 8, 2008, s. 79.
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ANSAETTH SE-
OG ARBEIDSHET

IRMA, UNGE UNDER 18 AR
OG HOJESTERET
- HVAD HAR DE TIL FALLES?

AF REDAKTYR, CAND.MERC.JUR
ANTON KRAEV

Det folger af forskelsbehandlingsloven og
beskasftigelsesdirektivet, at forskelsbehandling pa
grund af alder er forbudt. Beskyttelsen mod
forskelsbehandling pa grund af alder geelder for bade
unge og eeldre. Forbuddet indebeerer, at der som
udgangspunkt ikke ma laegges veegt pé en lon-
modtagers alder, hverken ved ansasttelse, for-
fremmelse, fastsasttelse af lan- og arbejdsvilkar, ved
afskedigelse eller i ovrigt i forbindelse med
beskeeftigelse.

| dag kan danske arbejdsgivere alligevel sage efter
unge under 18 &r og foretraskke dem ved ansasttelse,
hvis arbejdsgivere er omfattet af en kollektiv overens-
komst, der indeholder seerlige bestemmmelser om
aflenning af unge under 18 ar. Arbejdsgivere kan
séledes aflanne unge under 18 ar med en lavere
timesats, og kan lovligt afskedige de unge, nar de
fylder 18 ar.

Spoergsmalet, om den danske ordning er i strid med
forbuddet mod aldersdiskrimination, bliver nu
udfordret. Hojesteret skal i november 2013 tage stilling
til spergsmalet, og afsige en dom i IRMA-sagen.
Safremt Hojesteret kommer frem til, at forskels-
behandlingslovens ikke er forenelig med
beskeeftigelsesdirektivet, kan det have markante
konsekvenser for den organiserede del af det danske
arbejdsmarked. Mange landsdaekkende overens-
komster indeholder nemlig bestemmelser om szerlige
vilkér og len for de unge mennesker. Det er derfor ikke

udelukket, at len og arbejdsvilkar for unge under 18 ar
bliver til et af de sterste temaer under
overenskomstforhandlinger 2014.

Formaélet med denne artikel er sdledes at analysere og
fastleegge den aktuelle retstilstand for s& vidt angér
reekkevidden af forbuddet mod aldersdiskrimination og
undtagelser til forbuddet. Forskelsbehandlingsloven,
beskaeftigelsesdirektivet, praksis fra henholdsvis de
danske domstole og EU-Domstolen vil behandles med
henblik pé at give et bud pd, om de danske
undtagelser om unge under 18 ar kan opretholdes.

1.1 EU-retten og beskaeftigelsesdirektivet

Sigtet med rédets direktiv 2000/78EF" (herefter
direktivet) var at fastleegge almindelige ramme-
bestemmelser for at sikre overholdelse af princippet
om ligebehandling af alle i Den Europaeiske Union
uanset bl.a. alder. Det fremgar séledes af
Kommissionens forste forslag af 25. november 1999,
at “[s]elve det, at den enkeltes ret til ligebehandling i
relation til beskaeftigelse anerkendes pé EF-plan, er et
klart budskab om, at EF vil arbejde helhjertet for at fa
handhasvet det grundlaeggende princip om lige
muligheder for alle borgere og sikre et feelles saet af
minimumsnormer.”?

Det fastslas allerede i direktivets betragtning 4, at “alle
menneskers ret til lighed for loven og beskyttelse mod
forskelsbehandling er en universel rettighed”. Det kan
derfor udledes herfra, at de neevnte rettigheder er at

26 | HR JURA | 3. NUMMER 2013



betragte som grundrettigheder for EU-borgere. EF-
Domstolen fastslog endvidere i Mangold-sagen® den
22. november 2005, at princippet om forbud mod
forskelsbehandling pa grund af alder skal anses for et
almindeligt faellesskabsretligt princip, som de nationale
domstole er forpligtede til at anvende direkte i en sag
mellem to private med forrang for modstridende
national lovgivning.

Af direktivets artikel 6, stk. 1, fremgéar det, at EU-
medlemsstaterne kan bestemme, at ulige behandling
pa grund af alder ikke udger forskelsbehandling, nar
dette er objektivt og rimeligt begrundet i legitime formal
inden for rammerne af den nationale ret, som i gvrigt
skal vaere proportionale. Eksempler pa disse legitime
formal er direkte angivet i direktivet:

a) tilvejebringelse af seerlige vilkar for adgang til
beskeeftigelse og erhvervsuddannelse,
beskeeftigelse og erhverv, herunder betingelser
vedrarende afskedigelse og aflenning, for unge,
&ldre arbgjdstagere og personer med forsergerpligt
med henblik pa at fremme deres erhvervsmaessige
integration eller at beskytte dem

b) fastseettelse af minimumsbetingelser vedrerende
alder, erhvervserfaring eller anciennitet for adgang til
beskeeftigelse eller til visse fordele i forbindelse med
beskeeftigelse

c) fastsasttelse af en maksimal aldersgreense for
ansaettelse, som er baseret pa
uddannelsesmeessige krav til den pdgeeldende
stilling eller nedvendigheden af at have tilbagelagt en
rimelig periode i beskeeftigelse for pensionering.

Selve formuleringen af disse bestemmelser er ret
upraecis, og skal nok leeses i lyset af, at de fleste
medlemsstater pa tidspunkt for direktivets vedtagelse i
deres forfatning og/eller retsorden havde indfejet
bestemmelser om retten til lighed og til ikke at blive
udsat for forskelsbehandling. Der var dog store
forskelle mellem medlemsstaterne pé disse
bestemmelsers reekkevidde. Den upraecise formulering
medfarer ofte, at der opstar tvivl om, hvorvidt en
regulering med ulig behandling som foelge af kriteriet
alder er i overensstemmelse med direktivet.

Efter bestemmelsen kan bade direkte og indirekte
forskelsbehandling retfeerdiggeres. Forbuddet mod
aldersdiskrimination er herved svagere end forbuddet

mod kens-diskrimination, hvor det normalt antages, at
direkte diskrimination ikke kan retfeerdiggeres.*

Kommissionen indskeerpede til gengeeld allerede i
1999, at ligebehandling er et grundlaeggende princip,
som kun under helt ekstraordineere omstaendigheder
kan berettige udovelse af den i artikel 6 omhandlede
forskelsbehandling.

Direktivets artikel 6 indeholder imidlertid en ikke-
udtermmende liste over former for forskelsbehandling
under henvisning til alder, som ikke betragtes som
direkte forskels-behandling. Det var Kommissionens
hensigt bade at begrasnse mulighederne for at
paberdbe sig forskelsbehandlingens berettigelse, hvor
der er tale om direkte forskelsbehandling, til ekstra-
ordingere situationer, som netop vedrerer hensynet til
alder, og at sikre, at disse begreensede undtagelser
respekterer de principper om nedvendighed, pro-
portionalitet og lovformelighed, som EU-Domstolen har
fastlagt i relation til begrebet indirekte forskels-
behandling. Medlemsstaterne kan derfor tillade andre
former for forskelsbehandling pa grund af alder end
dem, der er opregnet i artikel 6.5

1.2 Praksis fra EU-Domstolen

Fortolkningen af undtagelsesbestemmelsen i artikel 6
gav anledning til mange spargsmal om indholdet af
forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder.
EU-Domstolen har haft lejlighed til at efterprove en
reekke nationale bestemmelser, som medlemsstaterne
havde indfert med henvisning til bestemmelsen i
direktivet. Blandt disse kan der nasvnes tvungne
fratreedelsesaldre, pensionering ved bestemt alder,
aftalte aldersopher i individuelle og kollektive aftaler,
ulige behandling pa grund af anciennitet mv.

Age Concern England, sag C-388/07

| Age Concern England-sagen © skulle EF-Domstolen
tager stilling til, om direktivets artikel 6, stk. 1, giver
medlemsstaterne adgang til at indfere en lovgivning,
hvorefter en ulige behandling pa grund af alder ikke
udger forskelsbehandling, safremt det fastslas, at den
er et forholdsmaessigt middel til at opné et legitimt
formal, eller om det i henhold til bestemmelsen er
pakraevet, at medlemsstaterne definerer de tilfeelde,
hvor ulige behandling af denne grund kan vaere
berettiget, ved hjeelp af en liste eller en anden
foranstaltning, der i form og indhold ligner listen i
bestemmelsen. Spergsmalet blev besvaret med, at
artikel 6, stk. 1, ikke er til hinder for de omhandlede

3. NUMMER 2013 | HR JURA | 27



nationale foranstaltninger. Princippet om forbud mod
forskelsbehandling kan dog kun fraviges ved
foranstaltninger begrundet i legitime socialpolitiske
formal, sdsom beskasftigelses-, arbejdsmarkeds- og
erhvervsuddannelsespolitiske mal. Det tilkom den
nationale ret at efterprove, om de omhandlede
nationale foranstaltninger tjener et legitimt formal, og
om de er hensigtsmeessige og nedvendige til
opfyldelse af dette formal.”

Svaret er i overensstemmelse med Palacios de la Villa-
sagen. Direktivet er séledes kun bindende med hensyn
til det tilsigtede mél og overlader medlemsstaterne et
sken med hensyn til, hvordan direktivets mél skal nas.®
EF-Domstolen understreger imidlertid i dommen, at de
legitime formal, som er nasvnt i undtagelses-
bestermmelsen, er “af almen interesse og adskiller sig
herved fra rent individuelle begrundelser, der er
saeregne for arbejdsgivere, sdsom omkostnings-
begraensning eller forbedring af konkurrenceevnen”.®
Denne udtalelse er saledes udtryk for, at ordene
‘legitim’ i beskeeftigelsesdirektivet og ‘saglig’ i dansk
ret ikke uden videre betyder det samme.1°

Hdtter-sagen, C-88/08

| Hutter-sagen har EU-Domstolen haft lejlighed til at
tage stilling til, om beskaeftigelsesdirektivet er til hinder
for en national ordning, som udelukker medregning af
forudgéende ansesttelsesperioder ved fastsasttelsen af
skaeringsdatoen for oprykning til hgjere lentrin, safremt
de er fra for det fyldte 18. ar.

@strig ville udelukke, at der tages hensyn til erhvervs-
erfaring, som er opnaet inden 18-arsalderen, dvs. den
alder, hvor personer opnar fuld myndighed, for at
undga en ulige behandling af personer, der har fulgt en
almen gymnasieuddannelse i forhold til de personer,
som har fulgt en faglig uddannelse. Ud over til-
skyndelsen til at fortsaette en gymnasieuddannelse har
den forelaeggende ret endvidere naevnt, at lovgiver
tilstreeber, at den faglige uddannelse ikke bliver dyrere
for den offentlige sektor, séledes at det fremmer
optagelsen af unge péa arbejdsmarkedet, som har
gennemfart en sadan type uddannelse.’?

Danmark forsvarede den g@strigske lov og afgav
indleeg, som delvis gengivet i dommens praemis 26:

“Efter den danske regerings opfattelse vil fastsaettelsen
af en lavere len til unge under 18 ar end til voksne
tilskynde dem til at gennemga en supplerende

uddannelse, som giver dem mulighed for at opna en
hajere lon. Hvis arbejdsgivere derimod var forpligtet til
at udbetale lon til unge under 18 ar pa samme vilkar
som til voksne arbejdstagere, ville de i sagens natur
veere tilbgjelige til at ansaette eeldre og mere erfarne
arbejdstagere. Endelig er unge under 18 ar generelt
ikke i stand til at udfare de samme arbejdsopgaver
som voksne. Dette er grunden til, at mange kollektive
overenskomster i Danmark indeholder bestemmelser
om fastseettelse af en lavere lon til arbejdstagere i
denne alderskategori.”

EU-Domstolen fandt, at formalet henhgrer under
kategorien af legitime formal og kan retfeerdiggere en
ulige behandling, der beror pé »tilvejebringelse af
saerlige vilkar for adgang til beskasftigelse [...] herunder
betingelser vedrerende [...] aflenning, for unge |[...]
med henblik p& at fremme deres erhvervsmaessige
integration« og »fastseettelse af minimumsbetingelser
vedrerende alder, erhvervserfaring eller anciennitet for
adgang til beskeeftigelse eller til visse fordele i
forbindelse med beskasftigelsex, jf. artikel 6, stk. 1.18

Med henvisning til Cadman-sagen, C-17/06,
bekrasftede EU-domstolen, at der er et legitimt formal
at belenne erfaring, som saetter arbejdstageren i stand
til at udfere sine arbejdsopgaver bedre. Sammen-
keedning af erfaring med alder er dog ikke i
overensstemmelse med forbuddet mod alders-
diskrimination. Honorering af erfaring méa herefter ikke

vaere afhaengig af den alder, hvor erfaringen er opnaet.
14

EU-Domstolen understregede imidlertid, at de formal,
som var angivet af den forelseggende ret, er mod-
stridende. | det farste tilfselde er formalet altsa, at
personer, som har fulgt en almen gymnasie-
uddannelse, ikke stilles ringere end personer, som har
fulgt en faglig uddannelse, og i det andet tilfeelde, hvor
hensigten var at fremme beskeeftigelsen af personer,
der har fulgt en faglig frem for en almen uddannelse, er
formélet det modsatte. Ud fra en umiddelbar
betragtning vurderede EU-Domstolen, at en national
ordning som den i hovedsagen omhandlede pa
samme tid ikke kunne stille hver enkelt af de to
grupper bedre end den anden.™®

EU-Domstolen kom frem til, at den nationale ordning
ikke kunne anses for hensigtsmaessig eller egnet til at
fremme integration pa arbejdsmarkedet af en kategori
af arbejdstagere, som er defineret ved deres unge
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alder.'® Domstolen fremhasvede endvidere, at et
kriterium, som er direkte baseret pa den type
uddannelse, der er fulgt, uden hensyn til de
pageeldendes alder, efter direktiv 2000/78 ville veere
mere egnet til at opfylde formélet om, at den almene
uddannelse ikke stilles ringere.!”

Det blev bemaerket i preemis 49, at den danske
ordning var anderledes end den, der foreld i Hitter-
sagen. Man kan derfor ikke uden videre leegge
resultatet i Hitter-sagen eller EU-Domstolens
bemeerkning til den danske ordning til grund ved
vurdering af forskelsbehandlingsloven.

Forenede sager C-297/10 og C-298/10, Hennings
De forenede Hennings-sager'® handlede om, hvorvidt
alder kan have en afggrende rolle i forhold til grund-
lonnen. Domstolen slog her fast, at hvis alder alene -
0g ikke anciennitet - afger sterrelsen af grundiennen,
udger det diskrimination i strid med beskeeftigelses-
direktivet.

De to forenede tyske sager handlede om det samme
princip, men i to forskellige kollektive overenskomster.
Arbejdstagerne blev ifelge bestemmelserne i overens-
komsterne indplaceret i forskellige lonklasser alt efter,
hvilket arbejde de udferte. Inden for de enkelte lon-
klasser blev grundlennen fastsat efter et anciennitets-
princip. Dette system havde haft den konsekvens, at
grundlgnnen for to arbejdstagere, som var ansat den
samme dag og i den samme lanklasse, ville veere
forskellig alt efter deres alder ved anseettelsen. Dette
indebar, at disse to arbejdstagere befandt sig i en
tilsvarende situation, og at den ene modtog en lavere
grundign end den anden.®

Den forelaeggende ret og den tyske regering
bemaerkede, at ifelge den juridiske litteratur og lavere
retsinstanser udlignede den hgjere grundlan for
arbejdstagere, der var eeldre ved ansasttelsen, deres
okonomiske behov, der typisk var sterre i deres sociale
milj@.2° EU-Domstolen konstaterede imidlertid, at det
ikke var godtgjort, at der var en direkte sammenhaeng
mellem funktionaerernes alder og deres gkonomiske
behov. En yngre funktionser kunne i princippet have
starre udgifter til forsergelse af familien end for
eksempel en eeldre enlig funktionzer uden barn.

Den forelaeggende ret og den tyske regering forklarede
endvidere, at den hgjere legn var begrundet i arbejds-
tagerens starre erhvervserfaring og trofasthed over for

virksomheden. Dette formél kunne ifelge EU-
Domstolen anses for »objektivt og rimeligt« og »inden
for rammerne af den nationale ret« at begrunde en
ulige behandling pa grund af alder, som omhandlet i
artikel 6.2' EU-Domstolen har tidligere i blandt andet
ovennaevnte Hutter-sagen anerkendt, at anvendelsen
af et kriterium om anciennitet generelt er hensigts-
maessig for at opna et legitimt formal, idet anciennitet
haenger sammen med erhvervserfaring.

EU-Domstolen méatte dog konstatere, at den forste
indplacering i forbindelse med ansasttelsen pa et givet
lontrin i en given lenklasse af en arbejdstager, der ikke
har nogen erhvervserfaring, alene var begrundet i
dennes alder. De nationale bestemmelser gik herefter
ud over det, der var ngdvendigt og hensigtsmaessigt
for at opna det legitime formal.

EU-Domstolen bemeerkede i preemis 77, at et
kriterium, der hviler bade pé ancienniteten og den
opnaede erhvervserfaring uden hensyntagen til alderen
ville vaere mere egnet til at opfylde den neevnte legitime
formal.

1.3 Udledte principper

Efter gennemgang af ovennasvnte praksis og en reekke
andre domme fra EU-Domstolen kan der udledes en
reekke overordnede principper og retningslinjer for
fortolkning af undtagelsesbestemmelserne til forbuddet
mod forskelsbehandling pa grund af alder. Op-
summerende kan man sige, at nationale foran-
staltninger vil vaere proportionelle i overensstemmelse
med undtagelsesbestemmelsen i artikel 6, hvis
sédanne foranstaltninger:

- forfelger et legitimt formal,
- er »hensigtsmaessige og nedvendigex.

Det farste af disse to krav henviser naermere bestemt
til paberabelsen af et “legitimt formal inden for
rammerne af den nationale ret, bl.a. legitime
beskeeftigelses-, arbejdsmarkeds- og erhvervs-
uddannelsespolitiske mal”. Det antaget i praksis, at
listen i direktivets artikel 6, stk. 1 ikke er i sig selv
udtemmende, sdledes at den ikke er begraenset til
formal som “beskasftigelses-, arbejdsmarkeds- og
erhvervsuddannelsespolitiske mal”, men at dens
anvendelsesomrade heller ikke kan udvides ud over
socialpolitiske mal forstaet i bred eller generel forstand,
som de ovennasvnte mal blot er udtryk for eller
eksempler pa.2?
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Medlemsstaterne overlades en vid skensmargin inden
for national ret til at beslutte, hvilket bestemt formal
blandt andre, man ensker at forfelge p& omradet for
socialpolitik og beskeeftigelse, og hvilke foran-
staltninger der kan opfylde disse formal. 23 Dette sken
kan imidlertid ikke have den virkning, at gennem-
farelsen af princippet om forbud mod forskels-
behandling pa grund af alder geres illusorisk. EU-
Domstolen méatte praecisere i Age Concern-sagen, at
“generelle udsagn om en bestemt foranstaltnings
egnethed til at indgéa i beskasftigelses-, arbejds-
markeds- og erhvervsuddannelsespolitik hverken er
tilstreekkelige til at godtgere, at denne foranstaltning
kan berettige, at det naevnte princip fraviges, eller til at
stotte den konklusion, at der var rimelig grund til at
antage, at de valgte midler er egnede til at opfylde
dette formal.”2

Ruth Nielsen bemaerker imidlertid, at de legitime formal
ikke kan veere driftsgkonomiske hensyn til arbejds-
giveren.?5 EU-Domstolen understreger ligeledes i
C-388/07, at de legitime formal er af almen interesse
og adskiller sig fra rent individuelle begrundelser, der er
saeregne for arbejdsgivere, sdsom omkostnings-
begreaensning eller forbedring af konkurrenceevnen,
uden at det dog kan udelukkes, at en national regel,
hvorved de nasvnte legitime formél forfelges, kan
indremme arbejdsgivere en vis fleksibilitet.?

Det andet krav fastslar, at foranstaltninger til at opfylde
de legitime formal skal vaere “hensigtsmaessige og
nedvendige”. Med denne formulering fastsléas det, at
det dels skal vurderes om foranstaltningerne er
hensigtsmaessige, det vil sige om de er egnede til at
na maélet, og dels at midlerne er nadvendige (og ikke er
mere indgribende, end nedvendigt). De anvendte
foranstaltninger skal ifalge EU-Domstolen handhasves
konsekvent og veere tilstrackkeligt praecise med
henblik pa at sikre, at foranstaltningerne overholder de
fastsatte krav, og at de legitime formal opnas pa en
sammenhaengende og systematisk made.?” Et formal
kan séledes godt vaere legitimt, men hvis medlems-
statens nationale lovgivning ikke konsekvent forfalger
det naevnte formal, vil forskelsbehandlingen ikke kunne
anses som legitimeret i socialpolitiske méal. General-
advokaten papegede séledes i Prigge-sagen, at de
anvendte foranstaltninger manglede sammenhaeng,
idet foranstaltningerne ikke fandt anvendelse pa alle
tyske piloter.28

2. Unge under 15 og 18 ar i Danmark

P& baggrund af en raekke internationale forpligtelser
vedtog Folketinget med ikrafttraeden den 1. juli 1996
den farste forskelsbehandlingslov.?® Som felge af
implementeringen af beskeeftigelsesdirektivet og
direktivet om etnisk ligebehandling, blev forskels-
behandlingsloven eendret i 2004. Her indferte man
blandt andet i lovens § 1, stk. 1, kriteriet ‘alder’.30

Med virkning fra 1. april 2006 blev forskels-
behandlingslovens § 5 a aendret sdledes, at det under
visse betingelser blev tilladt at forskelsbehandler
medarbejdere under 15 og 18 ar.

Med henvisning til beskaeftigelsesdirektivets artikel 6
har man indfert felgende bestemmelser:

§ 5 a. Stk. 5. Uanset bestemmelsen i stk. 1 er loven
ikke til hinder for bestemmelser i kollektive aftaler og
overenskomster om seerlige regler for aflonning af unge
under 18 ar. Forbuddet mod forskelsbehandling péa
grund af alder med hensyn til ansaettelse, lenvilkar og
afskedigelse finder ikke anvendelse for lenmodtagere
under 18 ar, hvis ansaettelse er omfattet af en kollektiv
overenskomst, der indeholder seerlige regler om
aflonning af unge under 18 ar.

Stk. 6. Forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af
alder med hensyn til ansesttelse, lonvilkar og
afskedigelse finder ikke anvendelse for unge under 15
ar, hvis ansasttelse ikke er reguleret af en kollektiv
overenskomst.

2.1 Unge under 15 ar

Bestemmelsen i § 5 a, stk. 6, skal forstas saledes, at
unge under 15 ar ikke er beskyttet af forouddet mod
aldersdiskrimination, hvis anseettelsesforholdet ikke er
omfattet af en kollektiv overenskomst. Hvis
anseettelsesforholdet derimod er omfattet af en
kollektiv overenskomst, er det muligt for arbejds-
markedsparter at aftale anden regulering af forskels-
behandling af unge under 15 ar pa grund af alder.

Undtagelsen vedrgrende unge under 15 &r var
oprindeligt ikke med i lovforslaget, der blev fremsat
den 7. december 2005.3" Under udvalgsbehandlingen
fremkom der imidlertid en henvendelse fra Danske
Mediers Arbejdsgivere®, som gjorde opmaerksom pa,
at det oprindelige forslag ikke tog hejde for
ansaettelsesvilkarene for gruppen af medarbejdere pa
13 0g 14 ar.
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Danske Mediers Arbejdsgivere var bekymret for, at en
manglende regulering af denne aldersgruppe ville
medfere, at det blandt andet ikke var muligt at opsige
avisbude, néar de fylder 15 ar.

Denne gruppe af medarbejdere er som udgangspunkt
ikke omfattet af en kollektiv overenskomst, hvilket blev
fastslaet ved Arbejdsrettens dom af 18. januar 1988.33
Sagen vedrarte spergsmalet om, hvorvidt man var
forpligtet til at indgé overenskomst for bladbude pé
mellem 13 og 14 &r. Arbejdsretten kom frem i sagen,
at “det omhandlede arbejde, der udferes i de unge
menneskers fritid, er af s& begraenset omfang, at det
vanskeligt kan anses for erhvervsarbejde i traditionel
forstand. [...] Selv om de helt unges arbejdsforhold
delvis er reguleret, kan indgaelse af en overenskomst
vel have visse fordele, men betyder samtidig, at de
unge bliver omfattet af det arbejdsretlige system, som
kun i ringe omfang passer pa deres arbejdsretlige
status og kan fare til, at de bliver indblandet i
arbejdskampe, hvilket ikke kan antages at veere i
overensstemmelse med s& unge menneskers tarv.”

Det fremgar endvidere af betaenkningen til lovforslaget,
at regeringen deler Arbejdsrettens synspunkt om, at
det fagretlige system kun i ringe omfang passer til de
unges arbejdsretlige status. Det blev endvidere
understreget, at arbejdsmiljeretligt behandles unge
under 15 ar som en selvsteendig gruppe, idet
udgangspunktet er, at unge under 15 &r og unge, der
er omfattet af undervisningspligten, ikke ma
beskeaeftiges ved arbejde.

Indferelse af § 5 a, stk. 6, i forskelsbehandlingsloven
betyder herefter, at forbuddet mod forskelsbehandling
péa grund af alder generelt ikke finder anvendelse pa
unge under 15 ar.3*

| beteenkningen har Beskaeftigelsesministeriet
argumenteret for indferelse af undtagelses-
bestemmelsen for unge under 15 ar som felgende:

“Begrundelsen for forslaget om, at unge under 15 &r
fortsat skal kunne aflonnes, ansaettes og afskediges
med henvisning til deres alder, er, at unges erhvervs-
maessige integration herved stattes, da de far
mulighed for at fa arbejdserfaring. [Det er] i den
sammenhaeng uhensigtsmeaessigt at kraeve
overenskomstdaekning som for de over 15-arige. Pa
den baggrund er det regeringens opfattelse, at dette
gendringsforslag er objektivt og rimeligt begrundet i

legitime formal i dansk ret, og derfor er i
overensstemmelse med artikel 6, stk. 1, litra a.”

EU-Domstolen har gentagende gange fastsléet, at det
er et legitimt mal i medlemsstaternes social- eller
beskeeftigelsespolitik at fremme ansasttelse, navnlig
nar der er tale om at lette unges adgang til udevelse af
et erhverv.®® Det kan dog ikke umiddelbart
konstateres, at bestemmelsen er nedvendig og
hensigtsmaessig (proportional).

Som naevnt henviser regeringen i betaenkningen til
dommen fra Arbejdsretten. Der blev imidlertid alene
taget stilling til, om der foreligger tilstreekkelige faglige
interesse for, at der kan rejses krav om at arbejde
udfert af unge pa 13 og 14 &r skal omfattes af en
kollektiv overenskomst.

Mange af de argumenter, som Arbejdsretten brugte i
dommes prasmisser, kan formentligt ogsa bruges for
unge mellem 15 og 18 &r, som er beskasftiget med
arbejde i fritiden.

Det er herefter betaenkeligt, at regeringen brugte
Arbejdsrettens dom som argument for, at det er
“objektivt og rimeligt begrundet i legitime formal” at
indfere en generel undtagelse for unge under 15 ar fra
forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af alder.®6

2.2 Unge under 18 ar

Med forskelsbehandlingslovens § 5 a, stk. 5, er der er
tale om en yderligere udnyttelse af direktivets artikel 6,
der giver mulighed for, at medlemsstaterne kan tillade
ulige behandling pa grund af alder. Bestemmelsen
undtager unge under 18 ar, hvis arbejdsgivere er
omfattet af en kollektiv overenskomst, der indeholder
seerlige bestemmelser om aflenning af unge under 18
ar, i relation til ansasttelse, lenvilkar og afskedigelse.
Det bemaerkes dog i lovforslaget, at unge under 18 ar
fortsat er beskyttet mod forskelsbehandling pé& grund
af alder i relation til andre arbejdsvilkar, herunder i
relation til chikane.®”

Bestemmelsen betyder, at arbejdsgivere kan sage efter
unge under 18 ar og foretraskke dem ved ansasttelse.
Bestemmelsen betyder tillige, at arbejdsgivere kan
aflenne unge under 18 &r i henhold til overens-
komsternes seerlige lonbestemmelser for unge under
18 &r, og at arbejdsgivere lovligt kan afskedige de
pégeeldende lenmodtagere, nar de fylder 18 ar.
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Det understreges i lovforslaget, at undtagelses-
bestermmelsen alene finder anvendelse, hvis en
medarbejder under 18 ar er omfattet af overens-
komsten. Det er imidlertid ikke afgerende, om den
unge medarbejder er organiseret eller ]. Det
afgarende er, hvorvidt anseettelsen (arbejdspladsen) er
omfattet af en kollektiv overenskomst, der indeholder
seerlige regler om aflenning af unge under 18 ér. |
modsat fald er forskelsbehandlingen af unge under 18
ar uberettiget.

Lovforslaget®® blev begrundet med, at “unges
erhvervsmeessige integration stettes i form af, at de
unge far mulighed for at f& arbejdserfaring, i perioden
indtil de fylder 18 ar, hvorefter de typisk vil veere géet i
gang med en uddannelse. [...] Forslaget harmonerer
endvidere med, at der indenfor en raskke omrader er
fastsat seerlige regler for at beskytte unge under 18 ar.
[...] Det er dermed anerkendt, at der i en lang raekke
tilfeelde ger sig seerlige hensyn geeldende med hensyn
til beskasftigelse af unge under 18 ar.”

2.3 IRMA-sagen

Som det er tilfeeldet med den generelle undtagelse,
som omfatter unge under 15 &r, kan det betvivies, om
den specifikke undtagelse, som omfatter unge mellem
15 0g 18 ar, er i overensstemmelse med
beskaeftigelsesdirektivet.

Dette spargsmal har veeret forelagt @stre Landsret.3°
Sagen handlede om en John Riber Hammerdorf, der
var ansat i Irma A/S fra han var 16-17 ar. Under
ansaettelsen modtog han i henhold til den gaeldende
overenskomst lavere len end voksne ansatte, idet han
vat under 18 &r. Han blev endvidere afskediget, fordi
han fyldte 18 &r.

Landsretten konstaterede indledningsvis, at John Riber
Hammerdorf blev udsat for direkte forskelsbehandling.

| dommen lagde dog landsretten til grund, at forskels-
behandlingen varetog et legitimt formal, nemlig at
statte unges erhvervsmaessige integration gennem
mulighed for at fa arbejdserfaring, og at de anvendte
midler var proportionale.

HK gjorde imidlertid geeldende, at John Riber
Hammerdorf havde udfert stort set det samme arbejde
som sine aeldre kolleger, hvorfor han métte vesre
berettiget til at blive aflannet pd samme niveau som de
eeldre medarbejdere. Endvidere mente HK, at
opsigelsen af en medarbejder, som alene er begrundet

i medarbejderens alder, var i strid med forbuddet mod
aldersdiskrimination.

Landsretten lagde veegt pd, at arbejdsgivere ved
ansaettelse af nye medarbejdere ville foretreekke
voksne personer, hvis unge under 18 ar skulle have
samme lgn som voksne. Ved at give mulighed for
lavere lon til ansatte under 18 &r og adgang til
afskedigelse af sddanne medarbejdere, nar de fylder
18 &r, far unge mulighed for at f& arbejdserfaring og
stifte bekendtskab med arbejdsmarkedet og de krav,
der stilles. Efter landsrettens opfattelse er det
nadvendigt for at opna dette formal, at der er mulighed
for afskedigelse, ndr den unge fylder 18 &r, idet dette
giver plads til andre unge, der kan fa erhvervserfaring,
ligesom arbejdsgivere i modsatte fald ville vaere mindre
tilogjelige til at ansastte medarbejde under 18 &r.

Med @stre Landsrets dom blev det forelabigt fastslaet,
at bestemmelsen i forskels-behandlingslovens § 5 a,
stk. 5, er i overensstemmelse med beskeeftigelses-
direktivet.

Sagen blev anket til Hgjesteret, som endnu ikke har
afsagt dom. Her har HK anmodet om, at EU-
Domstolen forelsegges spargsmal om fortolkningen af
artikel 6, stk. 1, i beskaeftigelsesdirektivet. Hojesteret
udtalte i sin kendelse af den 16. marts 2012, at “der i
forhold til Irma-sagen ikke er en tvivl om forstaelse af
direktivets regler, som nadvendigger en
forelaeggelse.”0

Sagen skal hovedforhandles i november 2013.

3. Undtagelse af unge under 15 og 18 ar og EU-
retten

Muligheden for at forskelsbehandle unge under 15 &ar
og unge mellem 15 og 18 &r, der er omfattet af en
kollektiv overenskomst, kan forekomme for vidtgaende
i forhold til beskeeftigelsesdirektivets artikel 6. Det er
forudseetning for anvendelse af artikel 6, at
bestermmelserne om alder i national lovgivning eller i
kollektive overenskomster er objektivt og rimeligt
begrundet i et legitimt formal.

Der er utvivisomt tale om et legitimt mal i medlems-
staternes social- eller beskaeftigelsespolitik at fremme
ansaettelse, navnlig nér der er tale om at lette unges
adgang til udevelse af et erhverv.*! Spargsmalet er
herefter, om den danske ordning er hensigtsmaessig
og nedvendig.
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Man kan betvivle, at bestemnmelserne i forskels-
behandlingslovens § 5 a, stk. 5 og 6, er
hensigtsmasssige og nedvendige af den arsag, at
bestemmelserne tager udelukkende hensyn til alder.
Det er ikke uteenkeligt, at der kan forekomme
situationer, hvor to arbejdstagere med identiske
arbejdsopgaver, ansvarsomrader og uddannelse
behandles forskelligt med hensyn til len og
afskedigelse, alt efter deres alder.

Uanset den skansmargin, der tilkommer medlems-
staterne, skal det bemeerkes, at det formal, som er
angivet af den danske stat, umiddelbart kan fore-
komme modsigende. P& den ene side er forméalet med
§ 5, stk. 5, at statter unges erhvervsmeaessige
integration. P& den anden side tillader loven usaglige
afskedigelser, nar unge fylder 18 ar.

Det i lovforslaget naevnte formal kan opnas ved mindre
indgribende og mere hensigts-maessige foran-
staltninger. For eksempel ville en ordning, hvor de unge
ansattes len afheenger af erfaring og uddannelse, uden
hensyn til de pagaeldendes alder, efter beskasftigelses-
direktivet veere mere egnet til at opfylde formalet.

Det er neevnt ovenfor, at arbejdsgivere kan aflenne
unge under 18 &r med lavere satser i henhold til
overenskomsternes seerlige lenbestemmelser for unge
under 18 &r. Der er séledes tale om betydelige
okonomiske besparelser for de danske arbejdsgivere,
hvilket ikke er et lovligt formal. Ruth Nielsen
bemeerkede i “Aldersdiskrimination - EU-retlig og
dansk praksis”, at de legitime formal ikke kan vaere
driftsekonomiske hensyn til arbejdsgiveren.*? EU-
Domstolen understreger ligeledes i Age Concern-
sagen, at de legitime formal er af aimen interesse og
adskiller sig fra rent individuelle begrundelser, der er
saeregne for arbejdsgivere, sdsom omkostnings-
begraensning eller forbedring af konkurrenceevnen,
uden at det dog kan udelukkes, at en national regel,
hvorved de nasvnte legitime formal forfelges, kan
indremme arbejdsgivere en vis fleksibilitet.*3

Af landsrettens praemisser fremgéar det desuden, at
anseettelse af unge fra 15 til 17 ar stiller sterre krav il
arbejdsgivere, herunder med hensyn til oplaering, tilsyn
og vejledning. Argumentet forekommer overfladisk,
idet enhver ansaettelse kreever opleering i sterre eller
mindre omfang. Arbejdsgivere er endvidere forpligtiget
til at fare tilsyn og vejlede de enkelte ansatte som felge
af arbejdsmiljglovens regler samt arbejdsgivernes

ledelsesret og -pligt. Man mé her lasgge til grund, at en
18-arig arbejdstager uden erfaring har behov for lige
s& meget indsats fra en arbejdsgiver med hensyn til
opleering, som det er tilfeeldet med en 17-arig.

Finn Schwarz bemasrker endvidere, at § 5 a, stk. 5, i
realiteten indebeerer en opdeling af de unge mellem 15
0g 18 &r, hvis ansasttelsesforhold pa det organiserede
arbejdsmarked i relation til lgn er omfattet af
undtagelsesbestemmelsen, hvorimod medarbejdere
mellem 15 og 18 &r p& det uorganiserede
arbejdsmarked ikke er omfattet af undtagelses-
bestemmelsen.**

Selv om retten til at afskedige unge, nar de fylder 18
ar, er et resultat af de aftaler, der forhandles mellem
repreesentanterne for lanmodtagerne og arbejds-
giverne, der har udevet deres ret til kollektiv
forhandling, forekommer det uhensigtsmeessigt, at
undtagelsen fra forbuddet mod afskedigelse p& grund
af alder kun omfatter den organiserede del af
arbejdsmarkedet.

Den ulige behandling, som danske unge under 18 ar
udsattes for med hensyn til aflanning og afskedigelse,
er umiddelbart ikke hensigtsmeessig og nadvendig
beskeeftigelsesdirektivets forstand.

3. NUMMER 2013 | HR JURA | 33



"1 Radets direktiv 2000/78/EF om generelle
rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn
til beskeeftigelse og erhvery, jf. EF-Tidende 2000, nr. L
303, s. 16 (beskeeftigelsesdirektivet).

2 Forslag til Radets direktiv af den 25. november 1999,
s. 5.

3 Mangold, sag C-144/04, Werner Mangold mod
Rudiger Helm, Domstolens dom (Store Afdeling) af 22.
november 2005.

4 “Princippet om forbud mod forskelsbehandling pga.
alder som et almindeligt EU-retligt princip”, Ruth
Nielsen, 2006, s. 264.

5 Forslag til Radets direktiv af den 25. november 1999,
s. 10-11.

6 Age Concern England, sag C-388/07, The Queen pa
vegne af Age Concern England mod Secretary of
State for Business, Enterprise and Regulatory Reform,
Domstolens Dom (Tredje Afdeling) af 5. marts 2009.

7 Age Concern England, sag C-388/07, praemis 68.

8 “Aldersdiskrimination - EU-retlig og dansk praksis,”
Ruth Nielsen, 2009, s. 284.

9 Age Concern England, sag C-388/07, praemis 46.

10 “Civilretlige diskriminations forbud”, Ruth Nielsen,
2010, s. 291-292.

1 Hutter, sag C-88/08, David Hiutter mod Technische
Universitat Graz, Domstolens Dom (Tredje Afdeling) af
18. juni 2009.

2 Hitter, sag C-88/08, praamis 40.

3 H(tter, sag C-88/08, praemis 42.

4 Hitter, sag C-88/08, praemis 47.

5 H(tter, sag C-88/08, praemis 46.

6 H{itter, sag C-88/08, praemis 49 og 50.

7 Hitter, sag C-88/08, prasmis 48.

8 Hennigs, forenede sager C-297/10 og C-298/10,
Sabine Hennigs (C-297/10) mod Eisenbahn-
Bundesamt og Land Berlin (C-298/10) mod Alexander
Mai, Domstolens Dom (Anden Afdeling) af 8.
september 2011.

9 Hennigs, forenede sager C-297/10 og C-298/10,
praemis 54-58.

20 Hennigs, forenede sager C-297/10 og C-298/10,
praemis 69.

21 Hennigs, forenede sager C-297/10 og C-298/10,
praemis 72.

22 Prigge, sag C-447/09, preemis 80-81, Age Concern
England, C-388/07, praemis 46, og Hutter, sag
C-88/08, preemis 41.

23 Palacios de la Villa, sag C-411/05, praemis 68, og
Rosenbladt, sag C-45/09, preemis 41.

24 Age Concern England, sag C-388/07, preemis 51.

25 “Aldersdiskrimination - EU-retlig og dansk praksis,”
Ruth Nielsen, 2009, s. 287.

26 Age Concern England, sag C-388/07, praemis 46.

27 Georgiev, forenede sager C-250/09 og 268/09,
praemis 55-56.

28 Forslag til afgerelse fra generaladvokat P. Cruz
Villalon fremsat den 19. maj 2011. Reinhard Prigge
m.fl. mod Deutsche Lufthansa AG, sag C-447/09,
praemis 86.

29 | ov 1996-06-12 nr. 459 om forbud mod
forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv, med
senere agendringer.

80 | ov 2004-12-22 nr. 1417 om eendring af lov om

forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet
m.v.

81 Lovforslag 2005-12-07 nr 98 til Lov om eendring af
lov om forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet m.v.

34 | HR JURA | 3. NUMMER 2013



32 Beteenkning over lovforslag 2006-03-01 nr 98 til lov
om eendring af lov om forbud mod forskelsbehandling
pé arbejdsmarkedet m.v.

33 Arbejdsrettens dom af 18. januar 1988 i sag 87.418.

Aalborg Stiftstidende A/S mod
Specialarbejderforbundet i Danmark.

34 “Forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet - forskelsbehandlingsloven”, Finn
Schwarz og Jens Jakob Hartmann, 2011, s. 205.

35 Petersen, sag C-341/08, praemis 68.

36 “Forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet - forskelsbehandlingsloven”, Finn
Schwarz og Jens Jakob Hartmann, 2011, s. 207.

37 Lovforslag 2005-12-07 nr. 98 til Lov om aendring af
lov om forbud mod forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet m.v.

38 Lovforslag 2005-12-07 nr. 98 til Lov om aendring af
lov om forbud mod forskelsbehandling pa

arbejdsmarkedet m.v., Aimindelige bemaerkninger, pkt.

1.

39 @stre Landsrets dom af 30. juni 2010 i sag
B-2644-08. John Riber Hammerdorf mod Irma A/S,
og John Riber Hammerdorf mod
Beskeeftigelsesministeriet.

40 Hojesterets kendelse af 16. marts 2012 i sag
185/2010. John Riber Hammerdorf mod Irma A/S, og
John Riber Hammerdorf mod
Beskeeftigelsesministeriet.

41 Petersen, sag C-341/08, praemis 68.

42 “Aldersdiskrimination - EU-retlig og dansk praksis,”
Ruth Nielsen, 2009, s. 287.

43 Age Concern England, sag C-388/07, preemis 46.
44 “Forbud mod forskelsbehandling pa

arbejdsmarkedet - forskelsbehandlingsloven”, Finn
Schwarz og Jens Jakob Hartmann, 2011, s. 207.

3. NUMMER 2013 | HR JURA | 35



SINE

KRSESTYRNG OG 3 NOMVER
NEDSKAERNGER nTh oy



perma://BLPageReference/0C5D8D88-561C-42DE-BFF8-9997B5D45129
perma://BLPageReference/0C5D8D88-561C-42DE-BFF8-9997B5D45129
perma://BLPageReference/0C5D8D88-561C-42DE-BFF8-9997B5D45129
perma://BLPageReference/0C5D8D88-561C-42DE-BFF8-9997B5D45129
perma://BLPageReference/0C5D8D88-561C-42DE-BFF8-9997B5D45129
perma://BLPageReference/0C5D8D88-561C-42DE-BFF8-9997B5D45129
perma://BLPageReference/0C5D8D88-561C-42DE-BFF8-9997B5D45129

HRJURA

KRSESTYRING
OG NEDSKARNGER

GRUNDLAGGENDE OM
AFSKEDIGELSER
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AF ADVOKAT (L)
THUE HESSELLUND

OG ADVOKAT (L)
SNORRE ANDREAS KEHLER

1. Indledning

En arbejdsgiver kan have behov for at skulle opsige en
eller flere medarbejdere. Baggrunden herfor kan veere
medarbejderens individuelle forhold, afskedigelsen kan
veere begrundet i arbejdsgiverens behov for
omstrukturering eller lignende, eller afgarelsen kan
veere begrundet i en kombination af medarbejderens
og arbejdsgiverens forhold.

Det er almindeligt antaget, at en arbejdsgiver i medfor
af ledelsesretten frit kan afgere, hvorvidt en med-
arbejder skal opsiges. Den frie afskedigelsesret er
imidlertid begreenset ved beskyttelsespraeceptiv
lovgivning, hvilket indebeerer, at afskedigelsesretten i
realiteten ikke er fri.

Hertil kommer, at afskedigelsesretten kan vaere
begraenset gennem kollektiv- eller individuel aftale.

Medarbejdere omfattet af funktionaserloven er sdledes
beskyttet mod usaglig afskedigelse efter lovens § 2b,
hvorefter en afskedigelse skal veere rimeligt begrundet i
medarbejderens eller virksomhedens forhold. Samme
beskyttelse findes i kollektive overenskomster,
eksempelvis § 4, stk. 3 i Hovedaftalen mellem Dansk

1
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SOM VIRKSOMHEDENS FORHOLD

Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i
Danmark.

En lang reekke diskriminationslove giver herudover
beskyttelse mod afskedigelse pa grund af graviditet,
alder, seksualitet eller etnicitet.

Det bemeerkes, at direktarer og andre ledende
medarbejdere som udgangspunkt ikke er omfattet af
den nedenfor gennemgéede beskyttelseslovning,
hvilket skyldes, at direktarer ikke anses for at veere
lenmodtagere. Persongruppen er heller ikke beskyttet
af overenskomst. Dermed er direktorer alene beskyttet
af den mellem arbejdsgiveren og direkteren individuelt
indgéede direktarkontrakt.

Hvis medarbejderen ved lov eller aftale er beskyttet
mod usaglig afskedigelse, er det for arbejdsgiveren
vigtigt at veere opmaerksom pa, hvilke forhold der
sagligt kan begrunde en afskedigelse. Denne artikel vil
derfor foretage en overordnet gennemgang af, hvilke
momenter der i praksis tilleegges betydning, ligesom
artiklen vil indeholde en kort gennemgang af nogle
udvalgte forhold af praktisk betydning.
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2. Afskedigelsesretten

Som anfert har en arbejdsgiver en fri adgang til at
opsige den eller de medarbejdere, som han af den ene
eller anden saglige eller usaglige grund gnsker at
opsige. Der er séledes som udgangspunkt ikke nogen
begreensninger i, hvem arbejdsgiver kan opsige, og
med hvilken begrundelse dette kan ske. P& trods af at
medarbejderne ved lov eller aftale kan veere beskyttet
mod usaglig afskedigelse, er det dog vigtigt at
fremhasve, at der ikke gaelder noget egentligt forbud
mod usaglige afskedigelser. Arbejdsgiveren kan rent
faktisk uhindret effektuere en afskedigelse uanset
dennes usaglighed, idet sanktionen som altover-
vejende hovedregel er betaling af en gkonomisk
godtgerelse. Medarbejderen kan saledes som
udgangspunkt ikke kraeve sig genindsat i sin stilling,
medmindre der er specifik hjemmel hertil i lov eller
kollektiv aftale.

Hjemlen til at kreeve godtgerelse for usaglig
afskedigelse findes i blandt andet funktionaerlovens §
2b (for funktionaerer), ligebehandlingslovens § 16, stk.
2 og tilsvarende diskriminationslovgivning. Med-
arbejdere omfattet af kollektive aftaler kan ogsa vaere
beskyttet mod usaglig afskedigelse, jf. § 4, stk. 3 i
hovedaftalen mellem DA og LO. Medarbejdere, der
ikke er omfattet af funktionaerloven eller en kollektiv
aftale, kan ikke kraeve godtgerelse for usaglig
afskedigelse, jf. dog nedenfor i afsnit 3 vedrerende
afskedigelsesbeskyttelsen i diskriminations-
lovgivningen. Godtgerelserne efter funktionaerlovens §
2b eller tilsvarende regler i kollektive aftale udger typisk
1-4 maneders lgn, medens der efter diskriminations-
lovgivningen tilkendes godtgerelser pa 6-12 méneders
lon. Godtgerelserne udmales pa baggrund af med-
arbejderens anciennitet og sagens omstaendigheder.

2.1 Afskedigelser begrundet i virksomhedens
forhold

En arbejdsgiver har ret til at foretage afskedigelser,
safremt hensynet til virksomhedens drift tilsiger det.
Afskedigelse kan saledes vasre begrundet i arbejds-
mangel, outsourcing, eller ansket om omstrukturering.
Arbejdsgiverens sken, over hvordan virksomheden
skal drives, underkastes ikke en saglighedsvurdering,
og safremt en afskedigelse ubestridt er begrundet i
eksempelvis arbejdsmangel, vil afskedigelsen som
udgangspunkt vaere saglig, og domstolene vil ikke ga
ind i en naermere provelse af det hensigtsmaessige i
arbejdsgiverens sken.

Det er forholdene pa afskedigelsestidspunktet, der er
relevant for bedemmelsen, af hvorvidt en afskedigelse
er usaglig. Efterfelgende indtradte omstaendigheder —
eksempelvis genbesaettelse af den afskedigedes
stilling — kan dog svaekke arbejdsgiverens tro-
veerdighed.

Det er arbejdsgiveren, der baerer bevisbyrden, for at
afskedigelsen er sagligt begrundet i virksomhedens
forhold. Skyldes afskedigelsen ordremangel, ma
arbejdsgiveren fremlaegge de relevante oplysninger.
Hvis de fremlagte oplysninger dokumenterer, at der er
tale om ordremangel af en vis starrelsesorden og
varighed, vil afskedigelsen veere sagligt begrundet.

Beslutter en arbejdsgiver sig for at foretage
afskedigelse, vil der ofte skulle tages stilling til, hvem af
flere medarbejdere der skal opsiges. Arbejdsgiverens
skan, over hvilken medarbejder, der skal afskediges, er
normalt ikke underlagt nogen intensiv provelse.

| U 1968.782 H var en medarbejder med 36 ars
anciennitet blevet opsagt pa grund af virksomhedens
onske om personalereduktion. Hojesteret fandt ikke
grundlag for at tilsideseette arbejdsgiverens sken, og
denne blev derfor frifundet.

Det er dog i retspraksis antaget, at en arbejdsgiver
som udgangspunkt ikke sagligt kan afskedige en
medarbejder med lang anciennitet og beholde en
medarbejder med kort anciennitet

| Ostre Landsret dom af 10. januar 2006, sag
B-452-05, var 2 medarbejdere med henholdsvis 18 og
21 ars anciennitet blev opsagt under henvisning til
rationaliseringer. P& virksomheden var der adskillige
andre medarbejdere med kortere anciennitet,
heriblandt 1 medarbejder med mindre end 1 ars
anciennitet. Qstre Landsret fastslog, at afskedigelserne
var usaglige, og tillagde det i den forbindelse
betydning, at der var tale om medarbejdere med lang
anciennitet, som havde udfoert deres arbejde
tilfredsstillende.

Hvis medarbejderen med lang anciennitet er mindre
kvalificeret end medarbejderen med kort anciennitet, vil
en afskedigelse af farstnaevnte derimod veere
berettiget.

Hvis der i virksomheden findes andre ubesatte
stillinger, har arbejdsgiveren pligt til at forsege
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omplacering, ogsa selvom dette forudsastter en kort
opleering af medarbejderen.

| Ostre Landsrets dom af 31. januar 1997, sag
B-1015-96, var en kontorassistent efter 14 ars
ansaettelse blevet opsagt under henvisning til
omstrukturering. Kontorassistenten var ikke blevet
forsagt omplaceret, selvom arbejdsgiveren i samme
periode foretog nyanseettelser. Landsretten fandt, at
afskedigelsen var usaglig, idet der blandt andet
henvistes til, at kontorassistenten kunne have veeret
omplaceret, idet dette alene forudsatte en kort
oplaering.

Hvis arbejdsgiveren i opsigelsesperioden veelger at
genbesaette den opsagte medarbejders stilling, kan
afskedigelsen efter en konkret vurdering veere usaglig.

2.2 Afskedigelser begrundet i medarbejderens
forhold

Udferer medarbejderen ikke sit arbejde tilfredsstillende,
eller lever medarbejderen ikke op til den tillid, som der
med rette kan kreeves, kan arbejdsgiveren skride til
afskedigelse. Afskedigelser begrundet i med-
arbejderens forhold kan daskke over en ganske
omfattende raekke af forhold, hvor blot skal neevnes de
mest forekommende, nemlig sygdom, ringe arbejds-
indsats, samt medarbejderens misligholdelse.

Bevisbyrden pahviler den, der er naermest til at basre
den. Er afskedigelsen eksempelvis begrundet i, at
medarbejderens sygefraveer er til gene for
virksomhedens drift, herunder til gene for de evrige
medarbejdere, ma arbejdsgiveren dokumentere dette
naermere.

Hvis en afskedigelse skal veere sagligt begrundet i
medarbejderens forhold, forudsastter det som
altovervejende hovedregel, at arbejdsgiveren har givet
medarbejderen en advarsel. Advarslen — der af
bevismeessige hensyn bar vaere skriftlig — skal
indeholde et paleeg, om at medarbejderens manglende
efterlevelse af et givent forhold vil fere til afskedigelse.

| Vestre Landsrets dom af 13. december 2012, sag
B-0034-12 og B-3145-11, var en sekreteer efter 3 ars
anseettelse blevet opsagt blandt andet under
henvisning til samarbejdsproblemer samt
virksomhedens gnske om at foretage gkonomisk
tilpasning. Der var mellem parterne enighed om, at
sekreteeren ikke forud for afskedigelsen havde

modtaget advarsler eller pataler. Bade by- og landsret
lagde til grund, at de bebrejdelsesveerdige forhold,
som afskedigelsen var begrundet i, ikke sagligt kunne
begrunde en afskedigelse uden forudgéende advarsel,
0g henset til at medarbejderen ubestridt ikke havde
modtaget en advarsel, var afskedigelsen usaglig.
Arbejdsgiverens anbringende, om at det var
gkonomisk nadvendigt at afskedige, blev ogsa
tilsidesat.

Er der tale om alvorlige eller uoprettelige forhold, vil en
forudgéende advarsel dog ikke vaere pakrasvet.

Har medarbejderen meget lang anciennitet, stilles der
skaerpede krav til afskedigelsesbegrundelsen,
herunder til kravet om advarsel.

| U 1972.277 SH var en medarbejder blevet opsagt
efter 20 ars ansaettelse. Afskedigelsen var begrundet i
samarbejdsvanskeligheder. Se- og Handelsretten
lagde til grund, at medarbejderen i flere tilfeelde havde
opfaert sig uhensigtsmeessigt, men set i lyset af med-
arbejderens anciennitet, samt det forhold at
virksomheden ikke havde forsegt at fa lost sam-
arbejdsvanskelighederne, men derimod blot
afskedigede medarbejderen, var afskedigelsen usaglig.

Er medarbejderen langtidssygemeldt, ses der — udover
medarbejderens anciennitet — pa, hvorvidt der er
udsigt til, at medarbejderen inden for kort tid kan
genoptage sit arbejde, ligesom det tilleegges
betydning, hvor store gener sygefraveeret giver
anledning til.

| Dstre Landsrets dom af 8. januar 2013, sag
B-282-12, var en medarbejder blevet sygemeldt den
23. juni 2010 pa grund af arbejdsbetinget stress. |
leegeerkleering af 14. juli 2010 fremgik det, at
medarbejderen forventeligt kunne genoptage sit
arbejde medio august 2010, eventuelt pa nedsat tid de
farste par uger. Den 31. juli 2010 blev medarbejderen
opsagt, under henvisning til at sygefraveeret var til
gene for virksomhedens drift. @stre Landsret lagde til
grund, medarbejderen inden for kort tid kunne
genoptage sit arbejde, hvorfor afskedigelsen ikke var
rimeligt begrundet i medarbejderens eller
virksomhedens forhold.

3. Diskriminationslovgivning
Som allerede anfert kan en afskedigelse veere
begrundet i arbejdsgiverens eller medarbejderens
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forhold. Hvis afskedigelsen er begrundet i forhold, der
er beskyttet af diskriminationslovgivningen, er
afskedigelsen usaglig.

Der findes pé det danske arbejdsmarked en lang
reekke love, der veerner medarbejderen mod
afskedigelse som felge af diskrimination. Det vil fare for
vidt at nasvne alle, s& kun de hyppigst forekommende
— ligebehandlingsloven, ligelonsloven og forskels-
behandlingsloven — vil blive berert.

Der anvendes i diskriminationslovgivningen tre former
for bevisbyrderegler. S&fremt intet eksplicit fremgar af
lovgivningen om bevisbyrde, finder dansk rets
almindelige regler om ligefrem bevisbyrde anvendelse.
Dette gor sig f.eks. geeldende for forenings-
frihedsloven. Delt bevisbyrde for eksempel kan findes i
ligebehandlingslovens § 16 a eller forskels-
behandlingslovens § 7a (se de nedenfor naevnte
afgarelser fra Ligebehandlingsnasvnet), mens omvendt
bevisbyrde eksempelvis findes i ligebehandlingslovens
§ 16, stk. 4.

Det er i strid med ligebehandlingsloven at opsige en
kvinde, som felge af at denne er gravid, ligesom der
0gsa som udgangspunkt er et forbud med at opsige
maend eller kvinder, der afholder barsels-, foreeldre-

eller feedreorlov.

Beskyttelsen efter ligebehandlingsloven er relativt
omfattende.

U 2012.1782H blev der taget stilling til, hvorvidt det
var i strid med ligebehandlingsloven, at en kvinde blev
opsagt under henvisning til for meget sygefravaer, der
var forérsaget af kvindens graviditet. Der var ikke
enighed om, hvorvidt arbejdsgiver kendte til, at
sygdommen var graviditetsrelateret. Hojesteret udtalte,
at kvinden var beskyttet af ligebehandlingsloven,
selvom arbejdsgiveren pa afskedigelsestidspunktet
ikke kendte eller burde kende til kvindens graviditet. En
pligt for arbejdsgiveren til at betale godtgerelse blev
dog gjort betinget af, at arbejdsgiveren ikke efter at
veere blevet bekendt med kvindens graviditet omgjorde
sin beslutning.

Ligelensloven beskytter mod forskelsbehandling
mellem kennene samt adgangen for lenmodtagerne til
at videregive oplysninger om lgn, mens forskels-
behandlingsloven beskytter mod forskelsbehandling i
form af race, hudfarve, religion eller tro, politisk

anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap, eller
national, social eller etnisk oprindelse.

1 U.2012.2627H var en medarbejder blevet afskediget
efter at have rejst krav om ligelen. Medarbejderen var
endvidere ikke blevet indkaldt til lonsamtaler under sin
barselsorlov, hvilket indebar, at medarbejderen i
modseetning til sine kolleger ikke havde faet arlige
lonstigninger. Hojesteret lagde til grund, at med-
arbejderen havde rejst krav om ligelen, efter hun kom
tilbage fra barsel, ligesom det blev lagt til grund, at
medarbejderen ikke var blevet indkaldt til lensamtaler
under barselsorloven. Bevisbyrden, for at
afskedigelsen ikke var begrundet i lenmodtagerens
gnske om ligelen, pahvilede derfor arbejdsgiveren.
Arbejdsgiver paberabte sig samarbejdsvanskeligheder,
men Hgjesteret ansa ikke dette for bevist, hvorfor
lenmodtageren blev tilkendt en godtgerelse pa 6
maneders lon. Herudover fik medarbejderen medhold i
sit krav pé efterbetaling af den lenstigning, som hun
var gaet glip af under orloven.

Antallet af sager vedrerende aldersbetingede
afskedigelser er stot stigende. Alene i 2012 afsagde
Ligebehandlingsnasvnet 72 afgerelser vedrerende
aldersdiskrimination.

| Ligebehandlingsneevnets afgerelser af 15. november
2012 i sagerne 401 og 402 var to jurister, der pa
opsigelsestidspunktet var henholdsvis 58 og 55 ar,
blevet opsagt i en afskedigelsesrunde, der tillige
omfattede 3 andre jurister, der pa opsigelses-
tidspunktet var 65, 58 og 53 ar. To tredjedele af
medarbejderstaben bestod af medarbejdere |
aldersgruppen 20-49 &r, mens en tredjedel af
medarbejderstaben var ansatte i aldersgruppen 50-69
ar, hvorfor de opsagte udgjorde en forholdsmasssig
stor andel af den samlede medarbejderstab. Henset
hertil fandt Ligebehandlingsneevnet, at lonmodtagerne
havde pavist faktiske omstaendigheder, der gav
anledning til at formode, at der var udoevet
forskelsbehandling, hvorfor bevisbyrden pahvilede
arbejdsgiveren. Et enigt ligebehandlingsnaevn naede
herefter frem til, at arbejdsgiver ikke havde
dokumenteret at have foretaget en tilstraekkelig
individuel vurdering, af hvorfor netop disse to klagere
blev opsagt, og juristerne blev derfor tilkendt
godtgerelser pa 385.000 kr. og 300.000 kr.

Godtgerelserne efter diskriminationslovene er ikke
leengere maksimerede bortset fra foreningsfrineds-
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loven, der i § 4a, stk. 2 indeholder en bestemmelse
om, at godtgerelsen maksimalt kan udgere 24
maneders lon, hvorfor domstolene stér frit i forhold til
afgerelse af godtgerelsens storrelse. Afgerende for
godtgerelsernes starrelse er primaert ancienniteten.
Denne har dog langt sterre betydning ved
ligebehandlingsloven og forskelsbehandlingsloven end
ved ligelansloven, hvor det primaere parameter er
overtraedelsens grovhed.

Selvom der er tale om en samlet bedemmelse, er
godtgerelserne efter forskelsbehandlingsloven
temmelig standardiserede efter Hojesterets afgorelse
refereret i U 2002.2435 H, og der udmales derfor efter
forskelsbehandlingslovens § 9 godtgerelser pa 6
maneders lon ved alene 3 maneders anciennitet.
Retspraksis viser derudover, at der udmales godt-
gorelser p& 9 maneders lgn ved anciennitet pa
minimum 1 &r og 8 méneder, mens der udmales
godtgerelser pa 12 méaneders lgn ved anciennitet pa 5
ar og 6 maneder.

Finder medarbejderen at afskedigelsen er i strid med
eksempelvis ligebehandlingsloven, kan medarbejderen
som alternativ til domstolsbehandling indbringe sagen
for Ligebehandlingsnasvnet. Naevnsbehandlingen er
gratis og forudseetter ikke advokatbistand. Der
nedleagges i sager om brud pé diskriminations-
lovgivningen ofte en subsidieer pastand, om at
afskedigelsen efter en almindelig saglighedsvurdering
under alle omsteendigheder er urimelig, og at med-
arbejderen derfor er berettiget til en godtgerelse efter
eksempelvis funktionegerlovens § 2b. Ligebehandlings-
naevnet kan kun tage stilling til sager omfattet af
diskriminationslovgivningen, og ensker medarbejderen
begge spargsmal provet, ma vedkommende g4 il
domstolene.

4. Opsummering og praktiske bemaerkninger

En arbejdsgiver kan som udgangspunkt frit skenne
over, hvilkken medarbejder der skal afskediges. Hvis
medarbejderen er beskyttet mod usaglig afskedigelse
ved lov eller aftale, kan arbejdsgiveren, i tilfeelde af at
afskedigelsen ikke er rimeligt begrundet i med-
arbejderens eller arbejdsgiverens forhold, veere
forpligtet til at udrede en godtgarelse. En godtgerelse
for usaglig afskedigelse udger typisk mellem 1-4
méaneders lan, idet godtgarelser efter diskriminations-
lovgivningen, eksempelvis ligebehandlingsloven,
udmaéles til vaesentligt hajere belab, typisk et belab
svarende til 6-12 méaneders lgn.

Ved bedemmelsen, af hvorvidt afskedigelsen er saglig,
leegges der i praksis veegt pa, om der i afskedigelses-
beslutningen er indgéet usaglige motiver. Er
afskedigelsen reelt begrundet i medarbejderens
graviditet, vil afskedigelsen veere usaglig efter
ligebehandlingslovens § 9.

Er afskedigelsen begrundet i virksomhedens forhold,
eksempelvis ordremangel, skal arbejdsgiveren kunne
sandsynliggere ordremanglen. Hvis arbejdsgiveren
udveelger en medarbejder med lang anciennitet frem
for en nyansat medarbejder, skal arbejdsgiveren tillige
redegore for, hvorfor medarbejderen med lang
anciennitet er udvalgt til afskedigelse. Ligeledes skal
arbejdsgiveren sé vidt muligt forsege at omplacere den
medarbejder, der pataenkes afskediget. Omplacering
skal ske, selvom denne forudseetter en vis opleering.
Der foretages imidlertid ikke nogen intensiv provelse af
arbejdsgiverens skon, og finder domstolene arbejds-
giverens forklaring sandsynlig, vil afskedigelsen blive
fundet saglig. Det ses imidlertid ofte, at arbejdsgiveren
ikke ansker at udlevere oplysninger om virksomhedens
gkonomi eller lignende. Medarbejderen kan derfor se
sig nedsaget til at udtage steevning for dermed at
tvinge arbejdsgiveren til at fremleegge de efterspurgte
oplysninger. En sadan fremgangmade kan ikke
tilrddes, og mange retssager om usaglig afskedigelse
kunne formentlig undgas, safremt arbejdsgiveren efter
anmodning fremlaegger de relevante oplysninger.

Hvis afskedigelsen derimod er begrundet i
medarbejderens forhold, eksempelvis utilfredsstillende
arbejdsindsats, vil afskedigelsens saglighed som alt
overvejende hovedregel afhaenge af, hvorvidt
medarbejderen forud for afskedigelsen er blevet gjort
opmaerksom pa, at en manglende forbedring af
preestationen vil fare til afskedigelse. Ogsa i denne
sammenhaeng laegges der vaegt p& medarbejderens
anciennitet. Desto sterre anciennitet medarbejderen
har, desto starre spillerum er der for enkeltstdende
fejldispositioner. Det er hyppigt forekommende, at
arbejdsgiveren — bevidst eller ubevidst — glemmer at
give medarbejderen en advarsel, inden der skrides til
afskedigelse. Adskillige retssager om godtgerelse for
usaglig afskedigelse kan imidlertid undgés, hvis
arbejdsgiveren sarger for at advare medarbejderen om
de mulige konsekvenser af en manglende forbedring af
et givent forhold.

Det méa imidlertid erkendes, at funktionaerlovens § 2b
og den tilsvarende afskedigelsesbeskyttelse i de
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kollektive overenskomster ikke giver en effektiv
beskyttelse mod usaglig afskedigelse. Godtgerelses-
niveauet er nemlig sa beskedent (1-4 maneders lgn), at
det for lavtlennede medarbejdere uden en faglig
organisation i ryggen slet ikke kan svare sig gkonomisk
at forfelge kravet. Hertil kommer, at det forholdsvist
beskedne godtgerelsesniveau neeppe afholder
gkonomisk solide arbejdsgivere fra at foretage usaglige
afskedigelser. Anderledes forholder det sig imidlertid
med godtgarelser efter diskriminationslovgivningen,

Funktionaerlovens § 2b

Hovedaftalens § 4, stk. 3

herunder eksempelvis efter ligebehandlingslovens §
16, stk. 2. Godtgerelsesniveauet i denne typer sager
er veesentligt hejere, og risikoen for at péfere sig krav i
denne storrelsesorden vil i langt de fleste tilfeelde
afholde arbejdsgiveren fra at foretage en afskedigelse i
strid med diskriminationslovgivningen. Hertil kommer,
at sddanne sager kan indbringes for Ligebehandlings-
naevnet uden omkostning for medarbejderen.

“Safremt opsigelse af en funktionser, som har veeret uafbrudt beskeeftiget i den
pageaeldende virksomhed i mindst 1 ar for opsigelsen, ikke kan anses for rimeligt
begrundet i funktioneerens eller virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede
en godtgerelse. Denne fastsasttes under hensyn til funktioneerens anseettelsestid
0g sagens evrige omstaendigheder, |[...].”

“Ved afskedigelse af en arbejdstager ma vilkarligheder ikke finde sted, [...]. Safremt
der foretages afskedigelse af en arbejdstager, der har veeret uaforudt beskeeftiget i
den pageeldende virksomhed i mindst 9 maneder, har den pagaeldende
arbejdstager ret til at begeere skriftlig oplysning om grunden til afskedigelsen.”
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En afskedigelse, der er begrundet i arbejdsmangel, er som det helt klare udgangspunkt saglig. Arbejdsgiverens vide
sken med hensyn til, hvem af medarbejderne, der bedst kan undveeres, kan dog veere begraenset af lovgivning og
sével kollektive som individuelle aftaler. Derudover ber arbejdsgiveren vaere opmasrksom pé, hvilke omkostninger,
der er forbundet med en afskedigelse — og sikre sig, at besparelsen ikke bliver spist op. Realiteten for en
arbejdsgiver, der er ngdt til at skaere i medarbejderstaben, er altsd, at mange hensyn skal afvejes over for hinanden,
hvis afskedigelsen i sidste ende skal opfylde sit formal — nemlig at tilfere virksomheden besparelser pa lensummen.

Indledning

Mange virksomheder oplever i disse ar en reduceret
ordretilgang, hvilkket medfarer et naturligt behov for at
reducere i virksomhedens omkostninger. Der opstar
med andre ord behov for at rationalisere og/eller
omstrukturere — men ofte kan mélet alene nas ved
ogsa at afskedige medarbejdere. Situationen er ikke
onskveaerdig for hverken virksomhed eller
medarbejdere, og derfor er det ogsa sd meget desto
vigtigere, at det retlige grundlag for eventuelle
afskedigelser er pa plads. Et efterfolgende langvarigt
retligt efterspil er ikke et dreammescenarie for nogen af
parterne, og for arbejdsgiveren kan omkostningerne
ved et retligt efterspil — og en eventuel godtgerelse for
usaglig afskedigelse til medarbejderen — hurtigt spise
besparelsen op. Formélet med denne artikel er at give
et overblik over nogle af de forhold, en arbejdsgiver
boer vaere opmasrksom pa, nar det er nedvendigt at
foretage afskedigelser pa grund af arbejdsmangel.

Arbejdsmangel

Arbejdsmangel foreligger, nar en arbejdsgiver ikke
laengere kan beskasftige alle sine medarbejdere pa
grund af virksomhedens driftsmaessige situation.
Denne situation kan opsta som en konsekvens af, at
virksomheden oplever omseaetningsnedgang og/eller
svigtende driftsresultater, ligesom der i forbindelse med
indfarelse af ny teknologi eller ved omstruktureringer i
al almindelighed kan opsté en situation med
arbejdsmangel. Konsekvensen af en arbejdsmangels-
situation er, at arbejdsgiveren bliver nadt til at foretage
afskedigelser.

Af og til ses det, at der i forbindelse med omtale af
begrebet arbejdsmangel tilfejes ordene “af ikke
kortvarig karakter”. Dette heenger formentlig sammen
med, at kortvarig arbejdsmangel i nogle tilfeelde kan
klares ved rationaliseringer og/eller omstruktureringer,
uden at afskedigelser bliver ngdvendige. Uanset om
arbejdsmanglen er kortvarig eller langvarig, har
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arbejdsgiveren dog den samme vide befgjelse til at
skenne over, hvordan virksomheden drives bedst. Og
hvis virksomheden pé opsigelsestidspunktet rent
faktisk befandt sig i en arbejdsmangelssituation, bliver
en afskedigelse ikke usaglig, alene fordi manglen pa
arbejde viser sig at veere kortvarig. Arbejdsmanglens
kortvarige karakter kan dog vaere et lod i vaegtskélen
for den medarbejder, der er af den opfattelse, at
afskedigelsen i virkeligheden skyldtes noget andet end
arbejdsmangel.

Vurderingen af om der foreligger en arbejds-
mangelssituation, er den samme, uanset om man
befinder sig pa det private eller det offentlige
arbejdsmarked. P& det private arbejdsmarked
udspringer arbejdsmanglen typisk af negative
driftsresultater, mens arbejdsmanglen pa det offentlige
arbejdsmarked vil udspringe af manglende eller feerre
bevillinger — men arbejdsgiverens behov for at
reducere lgnomkostningerne er det samme. Proces-
suelt er der dog forskelle, idet den offentlige arbejds-
giver skal overholde forvaltningslovens krav om
partshering og begrundelse mv. Manglende over-
holdelse af disse procesregler medferer dog ikke i sig
selv, at en afskedigelse bliver ugyldig. Hejesteret har i
UfR 2007.537 H slaet endegyldigt fast, at formalet
med forvaltningslovens sagsbehandlingsregler er, at
der skal treeffes saglige afgerelser, og derfor kan
tilsidesaettelse af reglerne ikke i sig selv udlese krav pa
kompensation, hvis afskedigelsen i gvrigt ma anses for
at veere saglig.

Tidspunktet for vurdering

Som naevnt ovenfor er det virksomhedens situation pa
opsigelsestidspunktet, der er afgerende for
vurderingen af, om en afskedigelse begrundet i
arbejdsmangel er saglig eller gj.

Dette udgangspunkt méa dog nuanceres en smule.

Alt efter omsteendighederne kan det nemlig veere
sagligt at afskedige medarbejdere ud fra rene
hensigtsmaessighedsbetragtninger, og uden at
virksomheden altsé aktuelt befinder sig i en arbejds-
mangelssituation. Som eksempel pa udevelsen af en
sédan rettidig omhu kan nasvnes en faglig voldgifts-
kendelse af 17. april 1996, hvor virksomheden havde
vurderet, at der var ubalance mellem forretnings-
grundlaget og aktivitetsomfanget sammenholdt med
ressourceanvendelsen. Hertil udtalte opmanden, at
skennet over forsvarligheden af lenudgifternes

sterrelse og dermed antallet af medarbejdere alene ber
tilsidesasttes, s&fremt der foreligger et bevidst fejlskan.
Da sidstnaevnte ikke var tilfeeldet, fandt opmanden, at
afskedigelsen var saglig. Afgerelsen viser, at
afskedigelser, der er begrundet i virksomhedens
forhold — uden at virksomheden aktuelt befinder sig i
en arbejdsmangelssituation — vurderes pd samme
made som afskedigelser, der skyldes en aktuel
arbejdsmangel. Det eendrer dog ikke ved, at det er
virksomhedens situation pé opsigelsestidspunktet, der
er afgerende for vurderingen af, om der er grundlag for
at tilsidesastte arbejdsgiverens skan.

Endvidere kan efterfolgende dispositioner efter
omstaendighederne péavirke vurderingen af en
afskedigelses saglighed. Eksempelvis kan gen-
beseettelse af stillingen kort tid efter afskedigelsen tyde
pa, at afskedigelsen i virkeligheden skyldtes noget
andet end virksomhedens forhold, og at arbejds-
giveren muligvis har givet medarbejderen en urigtig
begrundelse.

Det har i den sammenheeng tidligere veeret diskuteret,
hvorvidt der eksisterer en ulovbestemt pligt til gen-
ansaettelse, hvis det i lobet af opsigelsesperioden
matte vise sig, at arbejdsmanglen ikke bliver s&
omfattende som forventet pa opsigelsestidspunktet.

Til stette for en genanseettelsespligt er det fra
lenmodtagerside blevet fremfort, at s&fremt
afskedigelsen reelt skyldtes arbejdsmangel pa
opsigelsestidspunktet, ber arbejdsgiveren ikke have
nogen beteenkeligheder ved at genansaette den
opsagte medarbejder. Kaber man denne
argumentation, accepterer man dog samtidig en
veesentlig begreensning af arbejdsgiverens ledelsesret.
For arbejdsgiverens taven over for at genanseette
medarbejderen kan jo netop veere udtryk for, at den
arbejdsmangel, der foreld pa opsigelsestidspunktet,
har givet anledning til omstruktureringer, som ger, at
den opsagte medarbejder ikke umiddelbart kan
genindtraede i organisationen, selvom arbejdsmanglen
ikke laengere er til stede. | sddanne tilfeelde ville det
udgere en uheldig begraensning af ledelsesretten og
en byrde for virksomhedens gkonomi, hvis
arbejdsgiveren var retligt forpligtet til at tilbyde den
opsagte medarbejder genansasttelse.

Hgjesteret har i UR 2002.2026 H i en sag om en
funktionaer sléet fast, at efterfalgende omstaendigheder
ikke kan gere en oprindelig saglig afskedigelse usaglig.
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Sagen handlede om en sekreteer, der oprindelig havde
veeret deltidsansat. Da virksomhedens receptionist gik
pa deltid, overtog sekretasren nogle af receptions-
opgaverne, og kom derved op pa fuld tid. Sekretesren
blev senere opsagt med henvisning til “den nuveerende
beskeeftigelsessituation samt den forventede
manglende sagstilgang”. | sekretaerens opsigelses-
periode opsagde den deltidsansatte receptionist sin
stilling, og der blev ansat en ny receptionist.
Sekreteeren mente, at arbejdsgiverens beslutning om
ikke at tilbyde hende den ledige stilling som
receptionist medferte, at afskedigelsen blev usaglig
som folge af efterfalgende forhold. Hojesteret udtalte,
at der ikke er holdepunkter for at antage, at sendringer
i de faktiske forhold i opsigelsesperioden kan gere en
oprindelig rimelig opsigelse urimelig.

Den tidligere uenighed er dermed endelig afgjort med
denne dom. Det betyder, at en oprindelig saglig
afskedigelse ikke bliver usaglig pa grund af efter-
folgende omsteendigheder — men de efterfelgende
omsteendigheder kan bevismeaessigt tilleegges
betydning i forhold til vurderingen af virksomhedens
situation pa opsigelsestidspunktet.

Bevisforelse og bevisbyrde

Udgangspunktet i sager om usaglig afskedigelse er, at
det er den opsagte medarbejder, der har bevisbyrden.
| sager, hvor afskedigelsen skyldes arbejdsmangel, vil
det dog oftest vaere arbejdsgiveren, der er naermest til
at fremlaegge dokumentation for virksomhedens
situation pa opsigelsestidspunktet. Stilles der fra
medarbejderens side spergsmalstegn ved, om
virksomhedens gkonomiske situation gjorde det
nedvendigt at afskedige, vil manglende fremlaeggelse
af dokumentation fra arbejdsgiverens side bevis-
maessigt kunne komme arbejdsgiveren til skade.

Arbejdsgiverens bevisbyrde afhaenger i sddanne
situationer af, hvilken begrundelse medarbejderen har
faet. Hvis arbejdsmanglen er begrundet i et svigtende
driftsresultat, skal arbejdsgiveren bevise, at
afskedigelserne medferer en lonbesparelse, der svarer
nogenlunde til den gnskede besparelse.

Nar ferst det driftsmasssige grundlag er dokumenteret,
er bade domstolene og afskedigelsesnasvn tilbage-
holdende med at efterprove arbejdsgiverens sken over,
hvem der bedst kunne undveeres. Det forholdsvist frie
skan bevirker ogs4, at arbejdsgiveren ikke er forpligtet
til at tage hensyn til medarbejdernes anciennitet,

medmindre der geelder en seerlig forpligtelse hertil i en
overenskomst eller lokalaftale. P& DA/LO-omradet har
afskedigelsesnaevnet fastlagt den sékaldte 25-ars
regel, som indebaerer en forpligtelse for arbejdsgiveren
til s& vidt muligt at undlade at afskedige medarbejdere,
der har mere end 25 &rs anciennitet i virksomheden. |
disse sager baerer arbejdsgiveren bevisbyrden for, at
afgerende hensyn gjorde det pakraevet at afskedige
medarbejderen med lang anciennitet fremfor en
medarbejder med en vaesentlig lavere anciennitet. Det
indebaerer, at arbejdsgiveren skal bevise, at der ikke
var mulighed for omplacering — eventuelt efter kortere
tids opleering — eller at medarbejderens kvalifikationer
var veesentlig ringere end de gvrige ansattes i samme
funktion.

Det er endvidere vigtigt at vasre opmaerksom pa, at
manglende overvejelser om muligheden for om-
placering og manglende tilbud om omplacering —
uanset medarbejderens anciennitet — vil pavirke
vurderingen af en afskedigelses saglighed.

Selve bevisferelsen for, at virksomheden befinder sig i
en arbejdsmangelssituation, er i princippet forholdsvis
ligetil. Arbejdsgiveren kan fx blot fremleegge virk-
somhedens kvartalsregnskaber. Safremt der er
foretaget sendringer i virksomhedsstrukturen, kan der
tillige fremleaegges organisationsdiagrammer af
strukturen for og efter omstruktureringen med henblik
pé at dokumentere, at funktioner er blevet outsourcet,
at afdelinger er blevet lagt sammen, at stillinger er
blevet nedlagt, osv.

Ofte ses det dog i disse sager, at parterne er enige
om, at virksomheden befandt sig i en arbejds-
mangelssituation, saledes at der alene er uenighed
om, hvorvidt det var sagligt, at valget faldt p& netop
den pégeeldende medarbejder. Bevismasssigt bliver
det herefter afgerende, om medarbejderen kan fore
det ngdvendige bevis for, at afskedigelsen i
virkeligheden skyldtes noget andet end arbejds-
mangel, eller at der blev inddraget ulovlige kriterier ved
beslutningen om at opsige den pageeldende
medarbejder. Det er lige sa klart, at selvom dette
formelt set er medarbejderens bevisbyrde, kan
arbejdsgiveren ikke blot sidde pé sine haender i disse
sager. Arbejdsgiveren méa redegere for, hvorfor det
netop var den afskedigede medarbejder, der bedst
kunne undveeres.
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Bevisfarelsen i forhold til dette tema bestar oftest — fra
begge parter — af vidneforklaringer samt eventuelt
skriftligt materiale, der beskriver medarbejderens
stilling, kompetencer og uddannelsesniveau. For
virksomheden bestér gvelsen i at beskrive den
omstrukturering/rationalisering, der har fundet sted, og
som har gjort, at den pagasldende medarbejder var
den, der bedst kunne undveeres.

Som naevnt har arbejdsgiveren som udgangspunkt et
ret vidt sken, nar det skal vurderes, hvem der bedst
kan undvaeres, og bade domstolene og afskedigelses-
neevn er tilbageholdende med at tilsidesaette dette
sken, medmindre det lykkes medarbejderen at
sandsynliggare, at arbejdsmangel ikke var den reelle
grund til afskedigelsen. Det folger blandt andet af
ligebehandlingsloven, at en arbejdsgiver ikke ma
foretage afskedigelser begrundet i graviditet, barsel
eller adoption, og det samme folger af forskels-
behandlingsloven for sa vidt angéar blandt andet alder,
handicap og religion. De kriterier, der via lovgivningen
er saerligt beskyttede, ma ikke indga i arbejdsgiverens
vurdering af, hvem der bedst kan undvasres, nar
virksomheden befinder sig i en arbejdsmangels-
situation. Ligebehandlingslovgivningen indebaerer
dermed en vaesentlig begraensning af arbejdsgiverens
ellers ret frie sken i forbindelse med afskedigelser, der
skyldes arbejdsmangel.

Omkostninger

Det er Kklart, at den besparelse, en arbejdsgiver ensker
at opna ved at foretage afskedigelser i forbindelse med
en arbejdsmangelssituation, ikke opnas fra tids-
punktet, hvor medarbejderen bliver opsagt. Uanset om
medarbejderen skal arbejde i opsigelsesperioden, eller
om vedkommende bliver fritstillet, skal der som
udgangspunkt betales lon i opsigelsesperioden. Hvor
lang denne periode er, afthaenger selvsagt af, om
medarbejderen er funktionaer eller overenskomstansat,
samt hvor laenge vedkommende har veeret ansat.

En fritstilling kan i nogle tilfeelde — hvis medarbejderen
far nyt arbejde inden opsigelsesperiodens udleb —
medfere en besparelse for virksomheden. P& den
anden side gér virksomheden glip af medarbejderens
arbejdskraft i opsigelsesperioden. Afheengig af
omfanget af arbejdsmanglen kan det dog veere
begraenset, hvor meget virksomheden kan gere brug
af medarbejderen i denne periode, ligesom
medarbejderens motivation og deraf falgende
arbejdsindsats naeppe vil veere den storste.

Hvis en funktioneer bliver fritstillet, kan arbejdsgiveren
foretage modregning, hvis funktionaeren far nyt arbejde
i opsigelsesperioden, dog med respekt af minimal-
erstatningsreglen i funktionaerloven. Det vil sige, at
virksomhedens mulighed for at opna en besparelse i
forhold til lenudbetalingen i opsigelsesperioden som
tommelfingerregel alene bliver aktuel, hvis
funktionaeren har et leengere opsigelsesvarsel end 3
maneder. For ansaettelsesforhold, der ikke er omfattet
af funktionaerloven, afthaenger modregningsadgangen
af, hvad der er aftalt mellem parterne, eller hvad der
métte felge af en overenskomst, men bortset herfra er
det obligationsretlige udgangspunkt, at arbejdsgiveren
har adgang til modregning i lenindteegten fra den nye
arbejdsgiver, da medarbejderens krav er et
erstatningskrav med en deraf felgende pligt til
tabsbegreensning.

Udover lon i opsigelsesperioden kan medarbejderen
have krav pé en fratreedelsesgodtgerelse. For
funktionaerer folger kravet af funktionaerlovens § 2 a,
hvorefter uafbrudt beskeeftigelse i virksomheden i 12,
15 eller 18 ar giver ret til en fratreedelsesgodtgerelse
pé henholdsvis 1, 2 eller 3 méaneders lgn. lkke-
funktionaerer har ikke krav pé en fratraeedelses-
godtgerelse, medmindre dette folger af en kollektiv
overenskomst eller saerskilt aftale. Retten til
fratreedelsesgodtgarelse er i dag eksempelvis hjemlet i
Industriens Overenskomst ved en anciennitet pa
minimum 3 ar.

Medarbejdere, der er omfattet af Lederaftalen, kan
ogsa have krav pé en fratreedelsesgodtgerelse.
Betingelserne er, at lederen er fyldt 50 ar pa
opsigelsestidspunktet, men dog ikke er fyldt 65 ar pa
fratreedelsestidspunktet. Lederen skal derudover have
vaeret ansat som leder i virksomheden i 10 ar. Er disse
betingelser opfyldt, har lederen krav p& en godtgerelse
svarende til 3 maneders lon. Reglen i Lederaftalen
fungerer som et supplement til funktionaerloven.
Lederen kan altsa have krav pé fratraedelses-
godtgerelse i medfer af begge regelseet, hvilket
betyder, at en leder vil kunne opné en fratreedelses-
godtgerelse pé helt op til 6 maneders lgn.

| de tilfeelde, hvor fri bil, telefon, internet, pc, avis mv. er
en del af medarbejderens aflonning, kan arbejds-
giveren som udgangspunkt ikke traskke disse goder
tilbage i forbindelse med en fritstilling, medmindre det
er aftalt mellem parterne eller felger af en overens-
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komst. | s& fald er medarbejderen berettiget til den
skattemaessige veerdi af goderne i den resterende del
af opsigelsesperioden.

| tillzeg til de omkostninger, som arbejdsgiveren kan
forudse pa afskedigelsestidspunktet, kommer en
eventuel risiko for, at arbejdsgiveren bliver palagt at
betale en godtgerelse for usaglig afskedigelse il
medarbejderen pa baggrund af enten lovgivning eller
hovedaftale/overenskomst. Denne risiko afheenger af,
pé hvilket grundlag et krav om godtgarelse rejses, idet
bevisbyrdereglerne varierer. Som beskrevet ovenfor er
udgangspunktet i sager om usaglig afskedigelse, at
det er medarbejderen, der beerer bevisbyrden. Ser
man pé ligebehandlingslovgivningen, er dette
udgangspunkt dog fraveget veesentligt — hvilket alt
andet lige eger risikoen for, at medarbejderen far
tilkendt en godtgerelse. Som naevnt betyder det ogs4,
at ligebehandlingslovgivningen reelt indebeerer en
vaesentlig begraensning af arbejdsgiverens ellers ret frie
sken i forbindelse med afskedigelser, der skyldes
arbejdsmangel.

Det er endvidere veerd at bemeerke, at DA/LO Hoved-
aftalen indeholder en mulighed for, at afskedigelses-
naevnet kan underkende en afskedigelse. Som
udgangspunkt kan en afskedigelse underkendes, hvis
afskedigelsesnaevnet vurderer, at samarbejdet mellem
medarbejderen og virksomheden ikke har lidt
veesentlig skade. Hvis en afskedigelse begrundet i
arbejdsmangel bliver kendt usaglig, fordi der ikke reelt
foreld arbejdsmangel, vil underkendelse teoretisk set
kunne komme pa tale. Det kraever dog, at med-
arbejderen nedlasgger pastand herom.

Ved beslutningen om, hvilke medarbejdere der skal
opsiges pa grund af arbejdsmangel, mé arbejdsgiveren
gerne laegge veegt pa, hvordan han opnér den sterste
besparelse. Hvis medarbejderens krav pa eksempelvis
fratreedelsesgodtgerelse folger af en kollektiv overens-
komst, vil det dog kunne udgere omgaelse af overens-
komsten, hvis arbejdsgiveren udelukkende gér efter at
opsige de medarbejdere, der ikke opfylder
betingelserne for at fa ret til en fratreedelsesgodt-
gorelse.

Inddragelse af samarbejdsudvalg og
tillidsrepreaesentanter

Hvis afskedigelserne er omfattet af lov om kollektive
afskedigelser, er arbejdsgiveren forpligtet til at
forhandle med medarbejdernes repraesentanter, og her

vil samarbejdsudvalget ofte veere det relevante forum,
hvis et sddant er oprettet. Ellers ma medarbejderne
veelge ad hoc repraesentanter til at varetage
forhandlingerne.

Men uanset om det er pakrasvet eller gj, vil det i mange
tilfeelde vaere en god ide at inddrage samarbejds-
udvalget eller tillidsrepraesentanterne, hvis der skal
foretages en eller flere afskedigelser pa grund af
arbejdsmangel. P4 den méade giver arbejdsgiveren
medarbejdernes repraesentanter indsigt i virk-
somhedens situation og en folelse af medansvar for
beslutningsprocessen — og maske kan der endda
opnas enighed om, hvilke kriterier der skal danne
grundlag for udveelgelsen af de medarbejdere, der skal
afskediges. Rigtigt tilrettelagt viser erfaringen, at det
kan bidrage positivt til processen at samarbejde med
medarbejdernes repraesentanter under hele forlgbet.

Som naesvnt indledningsvist kan arbejdsmangel bade
opstéa ved omlaegninger i virksomhedens struktur og
ved indferelse af ny teknologi. P& dette punkt
indeholder DA/LO Samarbejdsaftalen en saerlig pligt il
at forsege at omplacere eller omskole medarbejderne.
Hvis omplacering eller omskoling ikke er mulig, skal
arbejdsgiveren i forbindelse med afskedigelserne give
medarbejderne passende frihed til i samarbejde med
arbejdsformidlingen at deltage i kurser, der er relevant
for ny beskasftigelse. Kurset méa have en varighed pa
op til 4 uger, og det er virksomheden, der skal betale
udgiften hertil samt et eventuelt lontab, hvis med-
arbejderen har vaeret ansat de seneste 12 maneder.
Afslutningsvis méa det séledes konstateres, at Sam-
arbejdsaftalen ogsé begreenser arbejdsgiverens frie
adgang til at foretage afskedigelser begrundet i
virksomhedens forhold, ligesom arbejdsgiveren
palaegges yderligere omkostninger i de tilfsslde, hvor
afskedigelserne er saglige.
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NAR NEDSKARINGER RAMMER
- HVAD GOR MAN SA?

AF SAMTALEPARTNER OG KONSULENT
LONE LARSEN

| & 2008 skrev jeg en artikel "Ledelse, nar ned-
skaeringerne rammer”, og teenkte, at det var en blot
var et kortvarigt feenomen, og artiklen kunne give
virksomheder og deres ledelse et perspektiv pa, hvad
der kraeves af opmasrksomheder, nér nedskeaeringerne
banker pa.

Her 4 ar senere ma jeg jo erfare, at det ikke var et
midlertidigt feenomen, men en mere permanent tilstand
i vores samfund, sé et tilbageblik pa det skrevne og de
erfaringer jeg som konsulent har gjort siden.

Artiklens formal er at give bud pé, hvad virksomheds-
ledere skal have en seerligt blik for, nér de starter
processen omkring nedleeggelse af job lige fra det
forste gang debatteres pé topledelsesplan til madet
med den medarbejder, som rammes af ned-
skaeringerne. Artiklen er baseret pa personlige
erfaringer som konsulent i arbejdet med nedskaerings-
og forandringsprocesset.

Nedskaeringer er ikke noget, der bare lige pludselig
dukker op, ofte har der verseret rygter eller veeret tegn
pa, at der snart sker et eller andet. Alligevel rammer
det hardt, der er meget i spil; virksomhedens over-
levelse og dermed image, og den effekt det har pa de
videre muligheder for at veere en attraktiv arbejdsplads,
den dag, de skal til at rekruttere igen, og ikke mindst
medarbejderens egen eksistensgrundlag og den
identitet, vi i vores samfund forbinder med det at have

et arbejde, ja og s& nok det mest essentielle
menneskets egen identitet og veerdier, som ofte kobles
det at have et arbejde.

Alt dette er teet forbundet, og det er ikke altid muligt at
forteelle, hvad der fylder mest i forbindelse med en
afskedigelse. Jeg teenker en nedskaeringsfasen inddelt
i 3 faser. Artiklen er delt op i 3 hovedafsnit med
folgende 3 overskrifter:

- For det bliver officielt

- Mens det foregér

- Nedskeeringernes efterspil

For det bliver officielt

Der er bestyrelsesmade og kvartalsregnskabet
fremlasgges — ja, det er reelt allerede blevet laest — sa
det er en gennemgang med kommentarer fra
gkonomidirektaren. Det ser ikke godt ud!!! Der ma
geres noget. Som oftest er den forste vej til at
stabilisere skonomien — nedskasringer, altsé
besparelser, og det betyder reducering i antallet af
ansatte.

Altsa bestyrelsen beder lederne om at spare mellem 5
og 10% pé omkostninger. Besparelser som har en
umiddelbar og gunstig effekt pa regnskabet, og hvor-
dan kan denne meddelelse forstas? | de fleste tilfaslde
handler det om at spare pa ressourcerne, og det er
gerne medarbejderne. Og i nogle tilfaelde ogsa dem
som skal gennemfare besparelserne — nemlig lederne.
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Det er ikke s tit, at det spargsmal tages op, om
hvorvidt nedskaeringerne ogséa vedrarer ledelsen. Det
som leder at skulle kunne handtere fyring af med-
arbejdere og samtidig vide, at man ogsé selv skal
forlade virksomheden, er et dobbeltdilemma. Erfarings-
maessigt kan jeg kun anbefale lederen at etablere
kontakt til en professionel dialogpartner for at fa
personlig hjeelp og samtidig hjeelp til at gennemfore
processen. Lederen skal kunne st i begge positioner
— 0g ofte er det et krav, at han ikke forteeller om egen
situation og endnu veerre faktisk ikke ved, hvor han
selv er henne i hele dette morads.

Og selvom man som leder ikke rammes af fyrings-
runden, sa pavirker det alligevel én psykisk — det er
ikke kun den sveere samtale, nej det er den ultimative
sveereste samtale for en leder.

Men det er jo ikke kun den enkelte, der rammes — det
er hele organisationen. Det er séledes vigtigt, hvor-
ledes budskabet af nedskeeringer offentliggeres. Klare
budskaber om hvorfor det er sddan, og hvilken hjeelp
medarbejdere og ledere kan fa. Og alligevel opstar der
mange forskellige forklaringer pa det som sker, fordi
budskabet skaber forskellig forstaelse og mening - vi
harer og tolker pa en made, sé vi synes det giver
mening for os eller ogsa giver det slet ikke mening. Og
hvad geres der sa?

Det er her vigtigt at understrege, at meget fa
mennesker finder det meningsgivende, at der skal
fyres, ogsé selvom regnskaber, samfundsudvikling,
finanserne etc. viser tegn pa, at det er den eneste vej.
Og alligevel fra et metaperspektiv er det forstéeligt,
men nér det rammer én, s& er det s& som s& med at
kunne se meningen i det.

Det er nemlig ikke kun gkonomisk, det ger ondt, men
vi rammes pa vores selvveerd, pa vores identitet — hvor
ofte kommer vi ikke til et middagsselskab, og der
sperges ikke til, hvad du laver i din fritid, nej, der
sperges til, hvad dit job er. Og sa bliver det sveert at
sige: Jeg er arbejdslas - eller er jeg lige blevet fyret —
fordi s& stopper samtalen. Derfor er afskedigelser ikke
alene et individuelt projekt — nej det er et feelles projekt,
som vi alle bar leere at handtere pé en effektfuld méade.

Sa som leder forbered dig pa sé& godt, du kan til
maderne. Veer forberedt pa det uventede. Undersag
de mange mulige udfald, beskeden kan medfere. Skriv

det ned, og tal det igennem med en professionel
samtalepartner.

Mens det foregéar
Organisationen er orienteret om situationen, og nu er
det tiden, hvor lederne skal i gang.

Her er som nasvnt tidligere et par gode rad til, hvordan
du som leder kan orientere dig:

- Tag kontakt til en professionel samtalepartner eller
organisationens HR-konsulent — her méa det jeg lige
indskyde, at interne konsulenter ogsa kan have noget i
klemme, sa en ekstern konsulent kan veere at
foretrackke. Formalet med at s@ge hjeelp er, at man
ikke altid kan fa oje pa den mest logiske og mest
hensigtsmaessige vej gennem nedskaeringsprocessen
— folelser speerrer vejen, og felgende spergsmal dukker
gerne op:

* Hvorfor har jeg det sveert ved situationen?

* Hvordan kan jeg gennemfere denne samtale pa en
méde, s& medarbejderen stadig har tillid til mig?

* Hvad ger jeg hvis medarbejderen bliver vred,
begynder at greede, og overhovedet ikke reagerer?

- Giv din medarbejder mulighed for at tage en bisidder
med, nar du skal overlevere budskabet om
afskedigelse — inviter ogsa selv en med, der kan veere
lyttende. Det er almindelig kendt, at netop i disse
situationer, hares budskabet p& mange mader, selv om
budskabet er klart og prascist, s& harer medarbejderen
det fra sit stasted, at:

Lederen siger:

"Jeg skal afskedige 4 medarbejdere i min afdeling og
har besluttet at gare det i henhold til de kompetencer,
som vi har mindst brug for”. Altsd handel med
ejendomme, og da du er er en af dem, og du har
kortest anciennitet, s ma jeg desveerre ......

Modtageren harer:
"Jeg er inkompetent og leverer ikke det, som jeg skal -
altsd "duer ikke, veek”.

Budskabet beveeger sig fra at veere et
indholdsbudskab til et relationsbudskab — eller fra at
vaere et budskab med fokus pa funktioner til at vaere et
budskab med fokus p& mig — en inkompetent
medarbejder.
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Og netop her er det, at det svaere opstér. Nar du far et
svar pé dit budskab, som er jeg-betonet. Det er her
vigtigt, at du har forberedt p&, hvad du kan give af
svar, der fastholder din begrundelse — altsé gentager
dit budskab med betoning af det ikke drejer sig om
medarbejderen, men markedssituationen — selvom vi
ikke kan veere sikre pa, hvorledes budskabet hore.

Altsé for at kunne sté i modvindens steerke blaest —
hold dig til fakta, og lad veere med at begynde at
undskylde, ogsa néar vreden, graden, tavsheden
dukker op. Det er her dit made med en konsulent kan
hjeelpe dig til at gennemfore den sveereste samtale.

- Lav Kklare aftaler om, hvad der skal siges til kollegaer,
hvem der siger hvad og til hvem.

Aftal et nyt made snarest, hvor | kan drafte, hvilke
muligheder afskedigelsen giver, som for eksempel
hjeelp til at sege nyt job, hjeelp til at tale om det som
sker, afklaring af hvad | ger fra nu til afskedigelsen
treeder i kraft.

Veer atter opmaerksom pa, at nar du har meddelt din
medarbejder, hvad det handler om, s& harer denne
ikke mere, hvad du siger..... S& skriv aftalerne ned, og
giv medarbejderen dem med.

Hold et made med gruppen, der mister en eller flere
kollegaer. Tal med dem om, hvad det ger ved dem...
Og hvordan de sammen kan veere i det? Hvad har den
afskedigede kollega brug for? Og hvad skal vi ikke
gere?

Evnen til at komme videre

Det er jo et faktum, at vi skal videre — det geelder
ledelse, medarbejdere — savel de afskedigede, som de
der bliver tilbage. Men som Piet Hein siger:

Ting ta’r tid.

Og netop her er det utrolig vigtigt at skabe rum og tid
til bearbejdning af fyringerne for alle.

Det er almindeligt teenke - n& nu er det overstaet - nar
budskabet er givet til medarbejderen, men det er
faktisk perioden efter, som kalder pa saerlig
opmeerksomhed fra ledelsen.

Lad os lige kigge pé den afskedigede. Mange
virksomheder tilbyder deres medarbejdere et program,
hvor de kan fa hjeslp til at komme videre,; f.eks.

undersege muligheder for nyt job, skrive en ansagning
og samtaler om effekten af pa den enkelte pa at blive
afskediget.

Det kan veere en stor lettelse at f& tilbudt samtaler med
en konsulent/psykolog, med hvem man kan dele den
sorg og bekymring, der rammer en, nar man star uden
job — der sker noget med ens identitet, som jeg har
omtalt tidligere.

Muligheden for sammen med en konsulent at finde
modet og selvveerdet til at ga i gang med sege i et
marked, der i forvejen er noget treengt.

Nar stormen har lagt sig — de som er tilbage i
organisationen

Nar det vaerste stormvejr har lagt sig, og dagligdagen
fortseetter, er det ofte, at ledelsen glemmer, at de som
er tilbage, ogsé er ramt af det som sker. Derfor
ligesom det er vigtigt at holde mader og samtale,
mens det sker, er det ogsé vigtigt at felge op pa, hvad
er effekten pa de medarbejdere, som stadig er i job.

Et mede, et seminar, hvor der spergsmal, som:
Hvordan har vi det efter, vi har sagt farvel til x-antal
kollegaer? Hvad betyder det for vores daglige arbejde?
Hvordan far vi opbygget tilliden til virksomheden igen?
Hvilke nye opgaver skal vi fordele? Altsa spargsmal,
der rummer bade de psykologiske effekter af forlabet
samt de mere konkrete spargsmal, som hvad ger vi
nar vi er feerre?

Opsummering

Artiklen kan opsummeres i felgende punkter, som
ledere bar have gje for i tider, hvor nedskaeringer er en
del af hverdagen:

- Klar udmelding om nedskaeringerne — enig ledelse

- Forbered svar pa de spergsmal, der bliver rejst

- Brug en uvildig samtalepartner til at hjeelpe leder og
medarbejder i processen — en som ikke har noget i
spil

- Hold mader og samtaler oftere end du plejer

- Lad medarbejdere tale ud om det, som sker

- Serg for, at bade den afskedigede som de
tilbageblevne far tilbud om professionel hjeelp

- Folg op pa det labende - tal om trivsel.

Ledelse er af mangfoldighed er netop det som er i spil
her, og det handteres bedst gennem dialoger, lytte og
empati — ikke sympati.
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ANCIENNITETSHENSYN |

SAGER OM AFSKEDIGELSER

PA GRUND AF ARBEJDSMANGEL.
SAGLIGE KRITERIER.

AF REDAKTYR, CAND.MERC.JUR
ANTON KRAEV

Blandt de mest omtalte sager i 2012 kan man seerligt fremhaeve to af Afskedigelsesnaevnets kendelser af
henholdsvis 11. juni og 13. september 2012. | begge sager skulle hgjesteretsdommer Thomas Rerdam tage stilling
til, om en reekke afskedigelser havde veeret saglige. Det blev i sagerne lagt til grund, at der forelé en
arbejdsmangelsituation. Thomas Rerdam skulle séledes vurdere, om der fandt vilkarligheder sted ved
arbejdsgiveres afgerelser af, hvem af de ansatte der skulle afskediges. Sagerne handlede om 3 med-arbejdere med
henholdsvis 6 og 14 ars anciennitet. Thomas Rerdam kom frem til, at arbejdsgiverne ikke tilstraskkeligt lagde veegt
pa de ansattes anciennitet, samt at hovedaftalens § 4, stk. 3, om forbud mod vilkarlighed blev tilsidesat.

Kendelserne blev hurtigt til et af de mest populeere emner i de faglige fora. Det vidste sig nemlig, at mange
advokater og jurister var af den opfattelse, at arbejds-giverne var rimelig frit stillet (hvad ancienniteten angar), nar
det skulle vurderes, hvilken eller hvilke med-arbejdere, der skulle afskediges i en arbejdsmangel-situation, nar der
blev anvendt saglige kriterier i udvaelgelsen.

Denne artikel har til formal at afklare, om ancienniteten spiller - eller burde spille - en rolle ved udvaelgelse af
medarbejdere, samt om de to ovenneaevnte kendelser fra Afskedigelsesnaevnet er udtryk for en eendret retstilstand,
eller blot udtryk for en udbredt mis-forstéelse om retstilstanden. Artiklen vil endvidere behandle 25 &rs-reglen.

1. Virksomhedens forhold og
arbejdsmangelsituationen

Det fremgar af § 4, stk. 3, i Hovedaftalen mellem DA
og LO, at "Ved afskedigelse af en arbejdstager méa
vilkérligheder ikke finde sted [...]". En afskedigelse, der
ikke er rimeligt begrundet enten i medarbejderens
forhold eller i virksomhedens forhold, er séledes
urimelig og kan medfere et krav om en godtgerelse for
usaglig afskedigelse. Afskedigelsesbeskyttelsen
kendes ogsé fra andre omrader, herunder
funktionaerlovens § 2b.

| de enkelte sager skal der foretages en konkret
vurdering af sagens faktiske omsteendigheder. | sager,
hvor afskedigelserne er begrundet i arbejdsmangel, vil
det som udgangspunkt veere tilstreekkeligt, at
arbejdsgiveren godtger og dokumenterer, at der
foreligger arbejdsmangel, medmindre arbejdstageren
kan godtgere, at arbejdsmanglen ikke har veeret den
egentlige arsag til afskedigelsen. Af Afskedigelses-
naevnets praksis kan det udledes, at en afskedigelse,
som alene er begrundet i arbejdsmangel, som hoved-
regel altid er rimeligt begrundet i virksomhedens
forhold.
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Det skal dog geres klart, at angivelse af "arbejds-
mangel”, "omstruktureringer”, “omsaetningsnedgang”
eller lign. som afskedigelsesgrund ikke automatisk
forer til frifindelse. Der mé for det farste bevises eller i
det mindste sandsynliggeres uden for enhver rimelig
tvivl, at en arbejdsgiver pa grund af arbejdsmangel er
nodsaget til at foretage afskedigelser, og for det andet
pavises, at arbejdsgiveren i sit valg af dem, han har
fundet det rigtigt at afskedige, har udevet et rimeligt
sken over, hvem han under hensyn til pagasldendes
kvalifikationer og virksomhedens tarv bedst kan
undvaere. 2

2. Virksomhedens skon og anciennitetshensyn i
historisk perspektiv

Efter neermere gennemgang af litteraturen og praksis
kan man fa den opfattelse, at en arbejdsgiver er frit
stillet i forhold til valg af de arbejdstagere, der skal
afskediges. Jens Kristiansen fremhaever séledes, at
der ikke er "pligt til at afskedige efter anciennitet eller
lignende objektive kriterier”. Med henvisning til den
danske flexicurity-model argumenter han for, at der er
tale om “en relativt fri stilling for ledelsen i forbindelse
med gkonomisk begrundede afskedigelser”. 3 Per
Jacobsen bemeaerker ligeledes, at “som hovedregel
skal arbejdsgiveren ikke ved afskedigelse pa grund af
arbejdsmangel tage hensyn til arbejdstagerens
anciennitet”. 4

| litteraturen henviser en reekke forfattere fil
Afskedigelsesnaevnets kendelse i sag 3/1961 5, hvor
det fra klagerens side blev gjort geeldende, at
virksomheden kunne og burde have afskediget en
senere ansat frem for en arbejdstager, der havde veeret
ansat i virksomheden i 8 &r. Det hedder i kendelsen:

"Efter det oplyste maa det leegges til Grund, at Saren
Christensens Afskedigelse har vaeret begrundet i den
foretagne Omlaegning af Salgsdistrikterne, der har
nadvendiggjort en Personaleindskraenkning i Aarhus
Afdelingen. Herefter, og idet Afskedigelsen efter det
oplyste af Selskabets Ledelse er foretaget efter et
Skan over, hvem man under Hensyn til de paa-
geeldendes Kvalifikationer og Virksomhedens Tarv
bedst kunde undveere, maa der gives indklagede
Medhold i, at Betingelserne for i Medfar af Hoved-
aftalens § 4, stk. 3, at tilkende Chauffar Christensen
Erstatning ikke er til Stede.”

Hannah Holst og Kia Dollerschell kommenterer
kendelsen med, at "der ved afskedigelser i tilfaelde af

arbejdsmangel ikke skal anvendes noget anciennitets-
princip”, samt at "udviklingen i Afskedigelsesnaevnets
praksis siden denne meget tidligere kendelse ikke [har]
aendret ved dette udgangspunkt.” 8

H.C. Carlsen og Allan Rise fremhaever, at grunden til,
at ancienniteten ikke er blevet tillagt nogen afgerende
retlig betydning i ovennaevnte kendelse 3/1961, var, at
det under sagen "uimodsagt blev oplyst, at man ved
forhandlingerne om Hovedaftalen fra arbejdsgiverside
kategorisk havde vaerget sig ved at indga pa et krav
om, at afskedigelser skulle foretages efter anciennitet,
eller om, at der optoges nogen anden udtrykkelig
anvisning pé at tage ancienniteten i betragtning, og
dette standpunkt affandt arbejdersiden sig med”. ”

Det understreges imidlertid i litteraturen, at arbejds-
tagere med hgj anciennitet i en virksomhed har krav pa
en seerlig hensyntagen. Afskedigelsesnaevnet har
nemlig i labet af 80’erne og 90‘erne udviklet den
praksis, at en arbejdsgiver er forpligtet til s& vidt muligt
at undlade at afskedige arbejdstagere, som har veeret
beskaeftiget i en virksomhed den overvejende del af
deres aktive arbejdsliv og derfor har opnéet en alder,
hvor det erfaringsmeaessigt er vanskeligt at finde ny
beskasftigelse. Der er tale om sakaldte 25 ars-regel,
som behandles nedenfor.

3. 25 ars-reglen

| Afskedigelsesnasvnets kendelse af 8. oktober 1997 8
udtalte opmanden om virksomhedens afskedigelse af
en medarbejder med 32 ars anciennitet falgende:

"Det ma i forbindelse med afskedigelse i en arbejds-
managelsituation, som ubestridt foreligger i denne sag,
som udgangspunkt tilkomme virksomheden ud fra
saglige hensyn at afgore, hvem af de ansatte, der skal
afskediges. Der ma imidlertid pahvile en virksomhed en
saerlig forpligtelse til sa vidt muligt at undlade at
afskedige en medarbejder, der som 'A’ har veeret
beskeeftiget i virksomheden i den overvejende del af sit
aktive arbejdsliv og derfor har naet en alder, hvor det
erfaringsmeessigt er vanskeligt at finde nyt arbejde.
Dette geelder navnlig i en situation som den fore-
liggende, hvor A’ havde den storste anciennitet af alle
trykkere, og der fandtes andre yngre medarbejdere
med veesentlig kortere anciennitet. Det ma ved sédan
en afskedigelse pahvile indklagede at godtgere, at
afgerende hensyn har gjort det pakrasvet at afskedige
netop A, uanset hans meget hgje anciennitet.”
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Opmanden har séledes palagt arbejdsgiveren at
godtgere, at forholdene har gjort det pakraevet at
afskedige en arbejdstager med hgj anciennitet.
Tilsvarende bevisbyrde blev palagt ved afskedigelse af
en arbejdstager med 26 ars anciennitet i
Afskedigelsesnasvnets kendelse af 17. april 1998 9. Et
ar senere skulle man i Afskedigelsesnasvnets kendelse
af 4. november 1999 tage stilling til saglighed af
afskedigelsen af 24 arbejdstagere, hvoraf 6 havde
anciennitet som oversteg 25 ar, mens resten havde
anciennitet under 25 &r, herunder 2 arbejdstagere med
24 Y &rs anciennitet. Hvad de 6 arbejdstagere med
hejest anciennitet angér, pahvilede det virksomheden
at godtgere, at "afgerende hensyn har gjort det
pékraevet at afskedige medarbejdere med sa hgj en
alder og anciennitet i stedet for medarbejdere med en
veesentlig lavere alder og anciennitet”. Det er
bemeerkelsesveerdigt, at opmanden uden videre ikke
fandt "at kunne kritisere afskedigelsen af de evrige
medarbejdere”. Allerede her tegnede det sig en
skillelinje ved ca. 25 ars anciennitet.

Forst i 2002 blev ovenneevnte praksis klarlagt og debt
til "25 ars-reglen”. Opmanden Poul Serensen udtalte
séledes i en rackke afgorelser, at i sager, "hvor den
afskedigede medarbejder pa opsigelsestidspunktet
uafbrudt havde vaeret ansat i mindre end 25 &r, har
virksomheden ikke — som tilfeeldet er for medarbejdere
med mere end 25 ars anciennitet — nogen ubetinget
pligt til i forbindelse med afskedigelse begrundet i
virksomhedens forhold at tage anciennitetsmaessige
hensyn eller til at sege medarbejderen omplaceret.” 1°

Samme ar udsendte DA et notat i DA Information,
Personale og Administration af 14. maj 2002, som
beskriver praksis i "sager, hvor medarbejdere med lang
anciennitet er blevet afskediget p.g.a. arbejdsmangel”,
som blev citeret i en raekke kendelser. Heri hedder det
bl.a.:

“Forudseetning

Det skal under sagen veere ubestridt eller godtgjort af
virksomheden, at virksomheden pé grund af
arbejdsmangel har veeret nadsaget til at foretage
afskedigelser. Forst ndr dette er konstateret, bliver
nedenstaende faste praksis relevant.

Udgangspunkt

I en arbejdsmangelsituation tilkommer det
virksomheden, ud fra saglige hensyn at afgere, hvem
af de ansatte der skal afskediges. Det er klager der har

bevisbyrden for at godtgere, at indklagede ikke har
benyttet saglige hensyn ved afskedigelsen af
medarbejdere. Der geelder ikke noget SIFU-princip
(sidst ind - farst ud) i almindelighed, medmindre dette
er aftalt mellem parterne.

25-3rs reglen

En medarbejder med lang anciennitet defineres ifalge
Afskedigelsesnaevnets faste praksis til 25 ar eller
derover... | en sadan situation kan man tale om en
omvendt bevisbyrde, idet folgende ger sig geeldende:

- Der pahviler en virksomhed en seerlig forpligtelse til s&
vidt muligt at undlade at afskedige medarbejdere, der
har veeret beskeeftiget i vicksomheden i den
overvejende del af deres aktive arbejdsliv og derfor
har ndet en alder, hvor det erfaringsmaessigt er
vanskeligt at finde nyt arbejde

- Virksomheden har bevisbyrden for at godtgere, at
afgarende hensyn har gjort det pakrasvet at afskedige
medarbejdere med hgj anciennitet og alder i stedet
for medarbejdere med en vaesentlig lavere anciennitet
og alder.

Afgorende hensyn

For at en medarbejder med lang anciennitet (25 &r) kan
afskediges berettiget, frem for en med vaesentlig lavere
anciennitet ma virksomheden i henhold
Afskedigelsesnaevnets praksis, typisk kunne godtgore
mindst et af falgende afgarende hensyn:

- At medarbejderen ikke har den fornadne fleksibilitet
0g motivation til at bestride nye funktioner i
forbindelse med omstrukturering/omplacering/
omskoling, (eks. afslaet tilbud herom), eller at der ikke
foreligger omplaceringsmuligheder

- At medarbejderen ikke ved en kortere opleering kan
varetage en anden tilsvarende funktion i
virksomheden

- At medarbejderen har veeret skyld i
samarbejdsvanskeligheder, som har givet anledning
til pataler eller advarsler

- At medarbejderen har ringere kvalifikationer end de
ovrige medarbejdere til at bestride samme
funktion(er)

Sammenfatning
Under 25-ars anciennitet:

- Medarbejdere kan afskediges af vicksomheden udfra
saglige hensyn
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- Klager har bevisbyrden for, at der ikke er anvendt
saglige hensyn

25-4rs anciennitet eller derover:

- Virksomheden skal sa vidt mulig sege at undga at
afskedige medarbejdere med 25-ars anciennitet eller
derover

- Medarbejdere kan afskediges hvis afgarende hensyn
taler herfor

- Virksomheden har bevisbyrden

Uanset "25-ars reglen" vil afskedigelsen af med-
arbejdere med lavere anciennitet end 25 ar, naturligvis
kunne blive kendt uberettiget. Det geelder saledes
undtagelsesfrit, at der ved afskedigelser ikke ma finde
vilkarligheder sted. Afskedigelsen skal altsa altid vaere
begrundet i enten medarbejderens eller vicksomhedens
forhold. Hvis det findes godtgjort, at virksomheden
saledes ikke har benyttet saglige hensyn, vil
afskedigelsen blive anset for uberettiget, jeevnfor
herved Sag Nr. 929/00 CO-Industri mod Dansk
Industri for Thrige Electric A/S, hvor afskedigelsen af
en medarbejder med 19-ars anciennitet, efter
omsteendighederne matte anses for urimelig.”

Ud over de ovennaesvnte "afgerende hensyn” tillades
det efter Afskedigelsesnaesvnets praksis at i vist omfang
at tage hensyn til alderssammensaetningen i virk-
somheden. Det er seerligt tilfssldet, nér der er tale om
masseafskedigelser, hvor meget stort antal arbejds-
tagere har hgj anciennitet.

Afskedigelsesnaevnets sag 1066/02 " handlede om
afskedigelse af 199 af ca. 2.300 timelennede arbejds-
tagere. Afskedigelserne var begrundet i en generel
nedgang i et veerfts ordretilgang, hvilket medforte
behov for personalereduktioner. Sagen angik
afskedigelserne af 11 arbejdstagere, hvoraf 5 havde
anciennitet over 25 ar. Opmanden Mogens Hornslet
udtalte her:

”[...] 6 af de 11 medarbejdere, som denne sag angatr,
[har] en anciennitet pa mindre end 25 ar, og allerede
derfor er der ikke grundlag for at anse afskedigelserne
af disse 6 medarbejdere for stridende mod Hoved-
aftalens § 4, stk. 3.

Sagen angar herefter kun afskedigelserne af 5
medarbejdere.

Pa baggrund af det for Neavnet fremlagte materiale er
det godtgjort, at der er tale om en virksomhed, der
beskeeftiger forholdsmaessigt mange medarbejdere
med haj anciennitet. Det ma - pa baggrund af
bevisfarelsen for Neevnet - leegges til grund, at
virksomheden har taget de fornedne anciennitets-
maessige hensyn. Nar det kan laegges til grund, at der
er taget hensyn til medarbejdere med haj anciennitet,
ma der ogsé gives virksomheden mulighed for at
undgé en total skaevvridning i relation til alders-
fordelingen blandt de ansatte. Det ma herefter anses
for godtgjort, at det som led i afskedigelsesrunden har
veeret pakreevet ogsa at afskedige medarbejdere med
haj anciennitet. Under henvisning til den af
virksomheden etablerede afskedigelsesprocedure -
hvorved der under anvendelse af forud fastlagte og
saglige kriterier blev taget stilling til, hvilke med-
arbejdere der matte afskediges - er der for sa vidt
angar disse 5 medarbejdere saledes intet grundlag for
at antage, at der ved afskedigelsen af nogen af disse
medarbejdere er sket tilsidesaettelse af Hovedaftalens
§ 4, stk. 3.”

Ud fra tilkendegivelsens praemisser kan det udledes, at
opmanden ikke foretog en provelse af sagligheden af
afskedigelser af de 6 ovenneevnte arbejdstagere med
ancienniteten under 25 &r. Det skal formentligt ses i
lyset af, at virksomheden laftede bevisbyrden for, at
udveelgelsen var sket ud fra saglige kriterier, samt at
der blev afskediget 199 arbejdstagere ud af ca. 2.300.

| sag 1025/01 12 havde 29 % af ca. 650 arbejds-
tagerne en anciennitet pa mere end 25 ars anciennitet,
men kun 17 % af de 59 afskedigede havde denne hgje
anciennitet. Opmanden Poul Serensen udtalte, at der
var tale om en virksomhed, der beskasftigede forholds-
maessigt mange medarbejdere med hgj anciennitet.
Henset til aldersfordelingen blandt de ansatte
sammenholdt med aldersfordelingen blandt de
afskedigede fandt han, at virksomheden ved
afskedigelserne har taget de nadvendige anciennitets-
maessige hensyn. Da der ikke var omplacerings-
muligheder, kom han frem til, at det som led i
afskedigelsesrunden havde veeret pakraevet ogsa at
afskedige arbejdstagere med hgj anciennitet. Det
samme resultat kom man frem til i sag 1152/03,
Afskedigelsesnaevnets tilkendegivelse af 22. april
2004, hvor virksomheden skulle afskedige 46 af i alt
162 timelonnede arbejdstagere.
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Som udgangspunkt geelder der ikke en seerlig regel
om pligt til omplacering. Efter Afskedigelsesnaevnets
praksis kan det ikke anses for urimeligt, at en
virksomhed alene veelger at afskedige en raekke
arbejdstagere i den afdeling eller den del af
virksomhed, der skal lukke. Ved afskedigelse af
arbejdstagere med 25 ars anciennitet eller derover
geelder der imidlertid en pligt til at undersage
mulighederne for omplacering, omskoling og evt.
opkvalificering i tilfeelde af omstruktureringer,
omleegninger af driften, indferelse af nye teknologier
mv. | en krisesituation er en virksomhed dog ikke
forpligtet til at investere i arbejdstageres efter-
uddannelse eller leengerevarende opleering. | sag
1088/02 '3 udtalte opmanden Hugo Wender
Pedersen:

*Ved afgarelsen af, om veerftet har veeret forpligtet til at
overfore de pageeldende medarbejdere til veerftets
reparationsafdeling, ma der foretages en afvejning af
pé den ene side de hensyn, der efter afskedigelses-
neevnspraksis ma tages til seldre medarbejdere med
mere end 25 ars anciennitet, og pa den anden side
deres kvalifikationer i forhold til de medarbejdere, der
allerede var beskeaeftiget i reparationsafdelingen. Ved
kvalifikationsvurderingen ma der tages udgangspunkt i
de syv medarbejderes aktuelle kvalifikationer, idet
veerftet ikke i en krisesituation som den foreliggende
kan veere forpligtet til at tilbyde de pageeldende
efteruddannelse, omskoling eller leengerevarende
opleering.

Der er efter bevisforelsen ikke grundlag for at
tilsideseaette forklaringerne, hvorefter de syv
afskedigede medarbejdere alle har udfort
specialiserede funktioner i nybygningsafdelingen, og
ikke pa afskedigelsestidspunktet havde de nadvendige
allround-kvalifikationer for beskeeftigelse i reparations-
afdelingen, men kun ville kunne fa disse kvalifikationer
efter en leengerevarende omskoling og opleering, som
veerftet ikke kan anses for at have veeret forpligtet til at
iveerksastte. Den ovennaevnte afvejning ma derfor falde
ud til, at veerftet ikke har veeret forpligtet til at afskedige
kvalificerede medarbejdere i reparationsafdelingen i
stedet for de syv afskedigede medarbejdere fra ny-
bygningsafdelingen, uanset disse syv medarbejderes
alder og anciennitet.”

Domstolsskabte omplaceringspligt skal i visse tilfeelde
ses som et udslag af det almindelige proportionalitets-
princip. | en raekke sager udtalte opmaendene, at der |

hvert fald p&hviler en virksomhed "en pligt til at
undersage, hvorvidt en omplaceringspligt var mulig.”
Omplaceringspligten paberabes ofte i de sager, hvor
der er tale om arbejdstagere med leengere anciennitet,
hvor omplacering rent faktisk ikke er udelukket pa
forhand, og seerligt nér der er tale om arbejdstagere,
der har tidligere veeret omplaceret og udvist vilie og
evne til at fungere i de nye funktioner. '

Det er vigtigt at veere opmaerksom p4, at 25 ars-reglen
inden for DA/LO aftaleomrade som udgangspunkt ikke
er geeldende for andre omréder, herunder funktionasrer
0g ikke-overenskomstdaekkede virksomheder.

4. Anciennitetshensyn

| de fleste af ovennaevnte kendelser og tilkendegivelser,
omhandlende 25 &rs-reglen, blev der ikke foretaget
provelse af afskedigelsernes saglighed for s vidt
angér arbejdstagere med anciennitet under 25 ar. De
fleste sager omhandlede imidlertid sterre ned-
skaeringer, hvor en stor del af arbejdsstyrken blev
afskediget. | mange af sagerne blev arbejdstagerne
udvalgt ud fra pé forhand fastlagte saglige kriterier. Det
er formentligt den primaere &rsag til opmaendenes
udtalelser som:

"[A] har en anciennitet pa mindre end 25 &r, og
allerede derfor er der ikke grundlag for at anse
afskedigelserne [...] for stridende mod Hovedaftalens §
4, stk. 3”.

Spergsmalet er herefter, om en arbejdsgivers
manglende hensynstagen til anciennitet p& mindre end
25 &r kan vaere i strid med Hovedaftalens § 4, stk. 3.

Knud lllum har skrevet allerede i 1962, at
"Ancienniteten stilles i Forgrunden ved en
Bedommelse af en Afskedigelses Berettigelse. Det
indebeerer, at Ancienniteten i hvert Fald kun kan blive
eet af de Hensyn, der kan bidrage til Bedemmelsen af
en Afskedigelses Berettigelse. For at en Afskedigelse af
en seldre Arbejder skal veere urimelig paa Grund af
hans Tjenestealder, maa det derfor kreeves, at
Anciennitetsforskellen er betydelig, og at den ikke
opvejes af andre veegtige Grunde. Paa samme Maade
maa andre Forhold for at komme i Betragtning i sig
selv veere relativt tungtvejende og ikke kunne
imadegaas af andre, for Rimelighedsbedammelsen
betydningsfulde Hensyn.” 1°
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lllums betragtninger om, at betydelige anciennitets-
forskelle skal opvejes af andre saglige kriterier, fandt
indpas i praksis, hvor afskedigelser af arbejdstagere
med anciennitet under 25 ar blev anset for usaglige ud
fra anciennitetsmeessige betragtninger.

| Afskedigelsesneevnets kendelse af 22. september
2003 "¢ blev sdledes en afskedigelse af en med-
arbejder med ca. 16 ars anciennitet anset for usalig.
Her udtalte Poul Sgrensen:

*I en arbejdsmangelsituation tilkommer det som
udgangspunkt arbejdsgiveren ud fra saglige hensyn at
afgare, hvem af de ansatte der skal afskediges.
Vilkarligheder ma ikke finde sted, jf. Hovedaftalens § 4,
stk. 3.

A har en anseasttelsesanciennitet pa 16 ar i
virksomheden, og han har i perioder sidelobende med
arbejdet som trykker fungeret som henholdsvis
tillidsrepreesentant, europeeisk samarbejds-
udvalgsrepreesentant, GIMK-Klub-formand og
neestformand i Samarbejdsudvalget. Han har séledes i
hovedparten af sin ansaettelsestid veeret beskeaeftiget -
formelt som uformelt - med fagligt arbejde.

En anseaettelsesanciennitet pa 16 &r er ikke et
uveesentligt kriterium, ndr arbejdsgiveren skal veelge at
afskedige 5 medarbejdere ud af i alt 40-50
medarbejdere. Der er ikke under sagen afgivet nogen
fyldestgarende begrundelse for, hvorfor A er blevet
afskediget i stedet for medarbejdere med en
vaesentligt lavere anciennitet. Hertil kommer, at det
efter bevisforelsen ikke kan afvises, at opsigelsen var
preeget af As aktive faglige arbejde og ikke - som af
indklagede nu anfert - alene i hans utilstraekkelige
effektivitet.

Der findes pa denne seerlige baggrund at veere
tilvejebragt en overvejende sandsynlighed for, at
Hovedaftalens § 4, stk. 3, er tilsidesat.”

Det er bemaerkelsesvaerdigt, at medarbejderen pa
opsigelsestidspunktet ikke har veeret saerligt beskyttet
som tillidsrepraesentant, samarbejdsudvalgs-
repreesentant eller lign. Virksomheden kunne imidlertid
ikke bevise, at der blev lagt veegt pa saglige kriterier
ved udveelgelse af medarbejdere.

Opmand Mogens Hornslet understregede imidlertid i
sag 1191/04, som omhandlede afskedigelse af en

monter med 19 ars anciennitet, at “lang anciennitet
ikke i sig selv kan bevirke, at afskedigelsen kan
karakteriseres som urimelig.” Der har séledes ikke
veeret tale om samme bevisbyrde, som
virksomhederne skal lofte ved afskedigelser af
arbejdstagere med 25 &rs anciennitet.

5. Bevisbyrde

| sager om afskedigelser af arbejdstagere med en
anciennitet, der er lavere end 25 &r, er der fortsat det
almindelige udgangspunkt, at der er ligefrem bevis-
byrde, hvilket vil sige, at den, der pastar at have et
krav, skal godtgere, at kravet bestér. Afskediges en
arbejdstager og mener arbejdstageren, at det skyldes
usaglige arsager eller manglende hensynstagen til
anciennitet, er udgangspunktet, at arbejdstageren skal
godtgere, at det ogsa er tilfaeldet. Bevisbedemmelsen i
dansk ret er som udgangspunkt fri, hvilket vil sige, at
dommeren, der skal afgere en sag, er frit stillet ved
vurderingen af, hvornar en sagspart har loftet
bevisbyrden. Dommeren bestemmer séledes
almindeligvis selv, hvilken veegt forklaringer, skriftlig
dokumentation eller andre former for bevisferelse skal
tilleegges i forbindelse med afgerelsen af en sag.
Domstolene, herunder ogsa Afskedigelsesnasvnet, har
derfor mulighed for i et vist omfang at slaskke pa eller
moderere hovedprincippet om ligefrem bevisbyrde,
hvis omstaendighederne ved en sag méatte give
anledning hertil.

Nar det er relevant at diskutere bevisbyrden i sager om
afskedigelser af arbejdstagere med en anciennitet, der
er lavere end 25 &r, skyldes det en antagelse om, at
det er arbejdsgiveren, der er den naermeste til at sikre
sig beviser i en afskedigelsessag. De fratradte
arbejdstagere har som regel ikke uhindret adgang til
statistikker over anciennitets fordeling i virksomheden,
kompetencefordelinger, dokumenter og e-mails i
personalemappen. | visse sager kan bevisbyrden
séledes veeltes pé arbejdsgiveren, nér lenmodtager-
siden har uden for rimelig tvivl sandsynliggjort, at der
blev lagt vaegt pa usaglige hensyn, at afskedigelsen
ikke skyldtes arbejdsmanglen mv. Nar retstilstanden
ber veere sdledes, er det pa grund af bl.a. det
abenbare styrkeforhold mellem arbejdstager og
arbejdsgiver, samt arbejdstagers manglende eller
begraenset adgang til faktum. 7

Opmand Berge Dahl udtalte ligeledes i sag 1331/05 '8,
at det pahvilede klager at godtgere, at valget af to
arbejdstagere med henholdsvis 13 og 11 ars
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anciennitet i virksomheden til afskedigelse i en arbejds-
mangelsituation har veeret usagligt. | sagen var der
ikke oplyst omsteendigheder, som gav grundlag for at
antage, at disse afskedigelser er usaglige.

Sag 1308/05 '° handlede om en arbejdstager med ca.
17 ars anciennitet, som har i virksomheden udfert
forskellige funktioner, herunder modelkonstruktion. Pa
tidspunktet for afskedigelsen var hun indkebsassistent.
Ved skrivelse af 31. maj 2005 blev hun afskediget pa
grund af omstrukturering med fratraeden den 30.
november 2005. Det viste sig imidlertid, at
virksomheden havde ansat en anden indkebsassitent
til et nyt tajmaerke pr. 1. marts 2005. Det pahvilede
herefter virksomhed at godtgere, at virksomheden
forst efter ansaettelsen af den anden indkebsassistent
"blev Klar over, at en nedgang i salgstallene méatte
medfore en afskedigelse i indkebsafdelingen”, og for
det andet, henset til den afskedigede indkabsassitents
anciennitet, "pahvilede det virksomheden en pligt til at
underswage, hvorvidt en omplacering eller omskoling
var mulig”.

Sag 1246/05 2° handlede om en virksomhed, der
havde afskediget 8 medarbejdere pa grund af
arbejdsmangel, herunder en medarbejder med 14 ars
anciennitet. Pa baggrund af bevisfarelsen blev det lagt
til grund, at virksomheden foretog en samlet vurdering
af de relevante kriterier herunder klagers forhold — af
hvem, der bedst kunne undveeres. Opmanden udtalte,
at 14 &rs anciennitet har i den forbindelse en vis
betydning, men ikke er eneafgerende ved
bedemmelsen af, hvorvidt der er sket en vilkérlig
afskedigelse.

Poul Serensen har i sag 1267/08, Afskedigelses-
neevnets tilkendegivelse af 23. marts 2009, draget en
klar greense mellem bevisbyrderegler i sager om
afskedigelse pa grund af arbejdsmangel:

“Efter bevisforelsen laegges det til grund, at
virksomheden pa opsigelsestidspunktet befandt sig i
en arbejdsmangel situation, som allerede havde
kreevet adskillige afskedigelser af medarbejdere, siden
februar 2007.

Allerede fordi A pa opsigelsestidspunktet havde 24 ar
0g 6 maneders anciennitet, falder opsigelsen udenfor
den efter afskedigelsesnsevnets praksis opstillede "25
ars-regel". Herefter falder man tilbage pa den

almindelige regel i Hovedaftalens § 4, stk. 3, hvorefter

klager har bevisbyrden for, at der foreligger en usaglig
afskedigelse.

Efter det i sagen fremlagte, findes det ikke af klager
godtgjort, at virksomhedens opsigelse af A fandt sted
péa baggrund af vilkarlighed, men derimod efter en
tilrettelagt procedure mellem mellemlederne og
fabriksdirektaren.

Virksomheden havde hverken pligt - eller mulighed -
for at omplacere A, hvilket ogsé allerede var sket én
gang i forbindelse med salget af kakkenfabrikken.”

6. Tilbage til de i indledning nzevnte sager
201200922 0og 20120176 %°

Sag 20120092 handlede om en virksomhed, der har
siden 2008 gennemfort flere fabrikslukninger og
afskedigelsesrunder grundet den generelle krise i
byggeriet. | 2011 blev det som felge af faldende
ordrebeholdning igen nedvendigt at afskedige
medarbejdere. Der blev i den forbindelse den 24.
november 2011 afskediget 19 timelennede
medarbejdere, heriblandt to medarbejdere med
henholdsvis 14 (herefter medarbejder A) og 6 (herefter
medarbejder B) ars anciennitet. Virksomheden
beskasftigede pa opsigelsestidspunktet ca. 130
medarbejdere, hvoraf en stor del havde mindre en 2V
ars anciennitet.

Under mundtlig forhandling har A forklaret, at han i sin
ansaettelsestid ikke har modtaget advarsler eller
pataler. | ca. 5 ar frem til oktober 2010 har han
fungeret som sikkerhedsrepraesentant. Under sin
anseettelse har han arbejdet over hele fabrikken, idet
han fik at vide, at han skulle veere fleksibel.

B har heller ikke modtaget péataler eller advarsler. |
perioden fra august 2006 til oktober 2010 var han
sikkerhedsrepraesentant, og fra oktober 2010 til juli
2011 var han tillidsrepreesentant. | 2010 fik han en
arbejdsskade, som gjorde, at han helst ikke ville
arbejde i produktionshallen.

Virksomheden har forklaret, at der ved udveelgelsen af
medarbejdere blev lagt veegt pé kriterier fleksibilitet,
kompetencer og samarbejdsevner. Begge med-
arbejdere var imidlertid af den opfattelse, at deres
opsigelser var begrundet i de konflikter, de havde med
ledelsen under varetagelsen af tillidshvervene.
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Der blev ubestridt lagt til grund, at der forelé en
arbejdsmangelsituation. Opmanden udtalte, at det i en
arbejdsmangelsituation tilkommer som udgangspunkt
arbejdsgiveren ud fra saglige hensyn at afgere, hvem
af de ansatte der skal afskediges. Med henvisning til,
at virksomheden beskaeftigede mange medarbejdere
med kort anciennitet, bemaerkede opmanden, at for at
kunne leve op til kravene i Hovedaftalens § 4, stk. 3,
har virksomheden haft pligt til at tilleegge A og B’s
anciennitet en ikke uveesentlig betydning. "Der [var]
hverken i afskedigelsesbrevene eller under de
forklaringer, der [var] afgivet for naevnet, fra ledelsens
side oplyst en overbevisende begrundelse for, at A og
B, som var de eneste af 19 afskedigede med-
arbejdere, der havde lang anciennitet, skulle
afskediges frem for medarbejdere med vaesentlig
kortere anciennitet.”

| sag 20120176 overtog en virksomhed, som
beskeeftigede sig med personbefordring i form af
rutebilkersel, taxakarsel, turistkersel og handicap-
korsel, den 26. juni 2011 en medarbejder med 14 &rs
anciennitet (herefter medarbejder A) som led i en
virksomhedsoverdragelse. | lobet af efterérs- og
vintersaesonen oplevede virksomheden imidlertid et
markant fald i ordretilgang. Indtaegterne pa turistkersel
faldt i perioden fra september 2011 til januar 2012 fra
kr. 900.000,00 til kr. 100.000,00. Som felge heraf var
det nedvendigt at indskraenke medarbejderstaben.
Valget faldt pa A. Under mundtlig forhandling har
virksomheden forklaret, at valget var begrundet i, at A
ikke var ligesa fleksibel som de andre chaufferer, samt
at A havde veeret ansat i virksomheden ganske
kortvarigt. P& trods af ancienniteten var han "ny” for
virksomheden.

Opmanden udtalte herefter:

"Ved valget af, hvilken rutebilchauffor der skulle
afskediges, har virksomheden haft pligt til at tilleegge A
ansasttelsesanciennitet pa 14 ar en ikke uvassentlig
veegt. Efter bevisfarelsen ma det laegges til grund, at
der var rutebilchauffarer i vicksomheden med kortere
anciennitet end A, herunder den rutebilchauffar, som
blev ansat i sommeren 2011 til erstatning For en
afskediget chauffar. Det méa endvidere lsagges til
grund, at A var en dygtig chauffor. Efter Jorn
Pedersens forklaring var navnlig to forhold afgarende
for, at han valgte at afskedige, A frem for en anden
rutebilchauffor.

A var mindre fleksibel end de andre rutebilchaufferer,
0g han var ny hos Jarns Busrejser. Der foreligger
imidlertid ikke oplysninger i sagen, der pa nogen made
underbygger, at A var mindre fleksibel end de ovrige
rutebilchauffarer, herunder med hensyn til at varetage
turistkorsel, og det findes ikke at veere sagligt at leegge
veegt pd, at, A var ny hos Jorns Busrejser; idet
virksomhedsoverdragelsesloven indebeerer, at han i en
afskedigelsessituation skal stilles, som om han havde
veeret ansat i denne virksomhed fra den 3. november
1997.

Der er séledes ikke oplyst en saglig og trovaerdig
begrundelse for, at A blev afskediget frem for en
rutebilchauffor med kortere anciennitet. Hovedaftalens
§ 4, stk. 3, om forbud mod vilkérlighed er derfor
tilsidesat.”

7. Konklusion

De to ovenneaevnte kendelser er interessante, der de
underlaegges en intensiv provelse. Kendelserne er
imidlertid ikke udtryk for udvidelse af 25-ars-reglen
eller indferelse af et "sidst-ind-ferst-ud-princip”.

| kendelserne er der foretaget en konkret vurdering af
afskedigelsesarsagerne og begrundelsen for valget af
arbejdstagere. | den ferste sag af 11. juni 2012 oplyste
arbejdsgiveren, at der blev lagt veegt pa 3 kriterier -
fleksibilitet, kompetencer og samarbejdsevner.
Kriterierne var saglige. Arbejdsgiveren kunne imidlertid
ikke redegare for, dokumentere eller oplyse en
overbevisende begrundelse for, at det er netop de to
medarbejdere med lang anciennitet, der skulle
afskediges.

| den anden sag af 13. september 2012 var der
ligeledes tale om en skaerpet bedemmelse, idet
arbejdsgiveren i sin begrundelse for valget af
medarbejderen henviste bl.a. til, at medarbejderen var
"ny” i virksomheden. Dette var i strid med
virksomhedsoverdragelsesloven, og inddragelsen af
ancienniteten var derfor sket pa en fejlagtig made.
Arbejdsgiveren oplyste derudover, at medarbejderen
var mindre fleksibel, men kunne ikke lafte bevisbyrden
for, at det ogsa var tilfesldet.

Helt i trad med den tidligere praksis blev det i
kendelserne fastslaet, at ancienniteten er blandt de
saglige kriterier, som skal inddrages i vurdering af,
hvem af medarbejderne der skal afskediges i en
arbejdsmangelsituation. En arbejdsgiver skal altid
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kunne give en saglig og fyldestgerende begrundelse
for valget af medarbejdere. Kan arbejdsgiveren ikke
give en sadan begrundelse, vil der veere risiko for, at
den afskedigede medarbejders anciennitet kommer til
at spille en afgarende rolle.

Efter min opfattelse er der séledes ikke tale om en
gendret retstilstand, eller indskaerpelse af anciennitets-
hensynet i forhold til den tidligere praksis. Kendelserne
er udtryk for, at afskedigelserne fortsat ikke ma vaere
vilkérlige. Safremt arbejdstagersiden lofter deres del af
bevisbyrden for eller i det mindste sandsynligger uden
for rimelig tvivl, at arbejdsgiveren ikke har udevet
rimelig og saglig sken, kan anciennitetshensynet veere
udslagsgivende i de tilfaelde, hvor den afskedigede
medarbejders anciennitet er lszengere end de ikke-
afskedigedes.

Retstilstanden kan dog fortsat beskrives sdledes, at en
arbejdsgiver ud fra saglige hensyn, herunder
anciennitet, frit kan skenne over, hvem der skal
afskediges i en arbejdsmangelsituation. Hvis
arbejdstagersiden ikke kan godtgere, at der er
medtaget urimelige og usaglige kriterier i vurderingen,
bedemmes skannet som et klart udgangspunkt ikke.

De saglige kriterier, som en virksomhed skal la&egge
vaegt pa, kan variere fra sag til sag, alt efter
virksomhedens type og de driftsmaessige behov. | sag
20101021 28 udtalte opmanden, at kriterier som
"funktion, individuelle faglige kvalifikationer, fleksibilitet,
produktivitet, omstillingsparathed, samarbejdsevner,
anerkendende tilgang, servicemindedhed med fokus
pa geestetilfredshed, fraveer mv.” er saglige. Det blev
ligeledes lagt til grund i en reekke sager, at omfanget af
sygefraveer er blandt de saglige kriterier (handicap- og
graviditetsbetinget sygefraveer er dog undtaget).

Det kan derfor anbefales til en virksomhed, der skal
afskedige arbejdstagere pa grund af arbejdsmangel, at
udarbejde de kriterier, som fastseettes i forhold til de
konkrete struktureendringer eller besparelser, som kan
anvendes til vurdering af, hvilke arbejdstagere skal
udpeges til afskedigelse. De fastlagte kriterier kan med
fordel droftes i de lokale samarbejdsudvalg eller med
tillidsrepraesentanter.

Man er dog nedt til at sikre sig, at de kriterier, som
man veelger at leegge veegt pa, er objektive og
malbare. Har man eksempelvis lagt veegt pa
motivation, fleksibilitet, samarbejdsevne, omstillings-

evne eller stabilitet, kan det i praksis vaere vanskeligt at
bevise, at den afskedigede arbejdstager er mindre
motiveret, fleksibel, mv., end hans tidligere kollegaer.

Det siger sig selv, at udveelgelse af arbejdstagere heller
ikke ma ske i strid med den almindeligt geeldende
forskelsbehandlings- og ligebehandlingslovgivning. |
udveelgelsen kan man derfor ikke leegge veegt pa en
arbejdstageres kan, race, religion, alder mv.

De pa forhand udarbejdede kriterier kan bade hjsslpe
de enkelte beslutningstagere, kan veere med til at
sikre, at de bedst kvalificerede arbejdstagere
beholdes, og kan bruges som en del af bevisfarelse pa
et senere tidspunkt.
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1. Indledning

De svage gkonomiske konjunkturer har veeret med-
virkende til, at mange virksomheder har veeret ned-
saget til at reducere deres omkostninger. Sddanne
reduktioner kan opnéas pa flere mader, men vil i mange
tilfeelde vedrere medarbejderne, som typisk udger en
betydelig omkostningspost.

Nar arbejdsgiveren veelger at afskedige mange med-
arbejdere inden for 30 dage, skal dette ske efter lov
om varsling m.v. i forbindelse med afskedigelser af
starre omfang (lov nr. 414 af 1. juni 1994 - i det
folgende benzevnt "masseafskedigelsesloven”). Loven
er den danske implementering af Radsdirektiv 98/59
om tilngermelse af medlemsstaternes lovgivninger
vedragrende kollektive afskedigelser.

Masseafskedigelsesloven opstiller en saerlig procedure
for information og forhandling med medarbejder-
repraesentanterne i forbindelse med afskedigelser
omfattet af loven.

Loven finder ikke anvendelse, hvis arbejdsgiveren
ifelge en kollektiv overenskomst har tilsvarende
forpligtelser som efter masseafskedigelsesloven.
Sadanne forpligtelser findes eksempelvis i Industriens
Overenskomst. Det falder uden for denne artikels
rammer naermere at gennemgé de pligter, som matte
folge af kollektive overenskomster; hovedreglen er
dog, at de kollektive overenskomster ligger teet op ad
loven, sdledes at den praktiske og juridiske frem-
gangsmade i vid udstraskning vil veere den samme.

2. Anvendelsesomrade

Masseafskedigelsesloven finder anvendelse, hvis en
virksomhed pétaenker at foretage afskedigelser, nar
disse inden for et tidsrum af 30 dage vil udgere

() mindst 10 i virksomheder, som normalt beskaeftiger
over 20 og feerre end 100 lenmodtagere,

(I mindst 10 procent af antallet af lenmodtagere i
virksomheder, som normalt beskeeftiger mindst 100
og under 300 lgnmodtagere, eller

(I mindst 30 i virksomheder, som normalt beskasftiger
mindst 300 lgnmodtagere.

Bekendtgerelse nr. 978 af 03/10/2011 om
virksomhedsbegreb/arbejdssted og om opgarelse af
antallet af lenmodtagere efter lov om varsling m.v. i
forbindelse med afskedigelser af starre omfang (i det
falgende benasvnt "varslingsbekendtgarelsen”)
indeholder neermere regler om afgraensningen af
virksomhedsbegrebet og om opgerelsen af antallet af
lenmodtagere.

2.1 Virksomhedsbegrebet
Der kan ofte opsta tvivi om, hvornar der er tale om en
virksomhed i masseafskedigelseslovens forstand.

Ifelge varslingsbekendtgerelsen deekker virksomheds-
begrebet béade over enkeltmandsfirmaer, kapital-
selskaber, foreninger, fonde, statslige og kormmunale
forvaltninger m.v., og det har ingen betydning for
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lovens anvendelse, om virksomheden er erhvervs-
drivende, eller om den drives uden gnske om
gkonomisk vinding.

Safremt en virksomhed indgér i en koncern, foretages
vurderingen af, om lovens graenseveerdier er opfyldt i
forhold til hvert enkelt virksomhed. En koncern
betragtes saledes ikke som én virksomhed.

I U 1990.80 V blev et anpartsselskab anset for en
virksomhed i lovens forstand, selvom den havde feelles
ledelse med andre selskaber i den koncern, som
anpartsselskabet var en del af. Vestre Landsret lagde
bl.a. veegt pa, at selskabet blev drevet i eget navn og
for egen regning, og at det havde selvstaendig
produktion ogsa til aftagere uden for koncernen.

Da et af hovedformalene med masseafskedigelses-
loven er, at lokalsamfundet, jobcentre m.v. skal kunne
ruste sig til, at der kommer en reekke ledige med-
arbejdere, skal der for virksomheder, der har flere
enheder rundt om i landet, ske en yderligere opdeling
af virksomhedsbegrebet, hvorefter man ser pa hver
beskeeftigelsesregion for sig. Det vil sige, at safremt en
virksomhed har enheder i bade Esbjerg og
Kebenhavn, anses hver enhed for en selvstaendig
virksomhed i lovens forstand.

| det omfang en virksomhed har flere lokale enheder,
som er beliggende i samme beskeeftigelsesregion
(f.eks. butikker), betragtes alle enhederne som én
virksomhed - dog séledes, at s&fremt lovens greenser
overskrides for en af de lokale enheder, vil det
péageeldende arbejdssted skulle betragtes som én
virksomhed, der skal felge de procedurer, der er
fastsat i loven.

2.2 Opgorelse af antallet af normalt beskaeftigede
medarbejdere

Et afgerende element i varslingsreglerne er, hvor
mange medarbejdere der normalt er beskeeftiget i
virksomheden.

Ifolge varslingsbekendtgerelsen opgeres antallet af
medarbejdere som et gennemsnit af antallet af
virksomhedens normalt beskaeftigede lenmodtagere i
de fire sidste kvartaler. Opgerelsen foretages ved en
opteelling ved udgangen af henholdsvis februar, maj,
august og november, saledes at opteellingen af
méanedslennede kan ske umiddelbart, mens

opteellingen af de @vrige ansatte sker ved udgangen af
den senest afsluttede lenningsperiode.

Opteellingen af antallet af medarbejdere sker uden
hensyntagen til arbejdstidens laengde og uden hensyn
til, om den ansatte kun er tidsbegreenset ansat.
Personer pé orlov, som har genindtraedelsesret, og
lenmodtagere, der er udstationeret, indgar ogsa |
opteellingen.

Personer, som i kraft af deres anseettelsesforhold
indtager en sé& selvstaendig stilling i virksomheden, at
de méa sidestilles med en arbejdsgiver, indgér derimod
ikke i opteellingen. Det vil typisk sige den
administrerende direkter og andre direktions-
medlemmer, som falder uden for det almindelige
lenmodtagerbegreb i bl.a. funktioneer- og ferieloven.

2.3 Opggrelse af antallet af pataenkte
afskedigelser inden for 30 dage

Det afgerende for lovens anvendelse er, om antallet af
pateenkte afskedigelser inden for et tidsrum af 30 dage
overstiger lovens teerskler.

Ifelge varslingsbekendtgerelsen er 30-dages perioden
en rullende periode, der deekker over et hvilket som
helst tidsrum pé 30 kalenderdage. 30-dages perioden
er séledes uafhaengig af manedsskifte og er ikke
bundet til et neermere defineret start- eller slut-
tidspunkt.

Ved en Faglig Voldgiftskendelse af 24. oktober 2003
skulle opmanden tage stilling til fortolkningen af 30-
dages reglen i en situation, hvor arbejdsgiveren farst
havde gennemfart en afskedigelsesrunde, som ikke
var omfattet af loven. Inden 30 dage efter denne
afskedigelsesrunde blev arbejdsgiveren imidlertid ngdt
til at afskedige yderligere et stort antal medarbejdere.
Samlet kom afskedigelserne herved over den kritiske
graense. Den anden afskedigelsesrunde fulgte masse-
afskedigelsesproceduren, men spargsmalet var, om de
forste afskedigelser tillige burde have gjort dette. Op-
manden udtalte indledningsvis, at det faktiske antal
afskedigelser inden for et tidsrum af 30 dage som
udgangspunkt er afgerende for lovens anvendelse.
Hvis arbejdsgiveren imidlertid kan godtgere, at der ved
gennemforelsen af de forste afskedigelser ikke var
grundlag for at paregne yderligere afskedigelser inden
for en periode pa& 30 dage, udleses lovens forpligtelser
ikke, selvom efterfolgende omsteendigheder forer il
yderligere afskedigelser.
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Ved opgerelsen medregnes alene afskedigelser, der
ikke kan tilregnes medarbejderen selv. Udgangs-
punktet er saledes, at alene opsigelser, hvor
afskedigelserne skyldes virksomhedens forhold, skal
medregnes. Herunder regnes ogsa medarbejderens
egen opsigelse, nar opsigelsen er foranlediget af, at
virksomheden har tilbudt saerlige gunstige fra-
treedelsespakker - dette geelder dog kun, hvis der
samtidig afskediges mindst fem medarbejdere pa
grund af virksomhedens forhold.

Ved opgerelsen medregnes ikke opher af tids-
begraensede anseettelsesforhold, medmindre disse
opsiges af virksomheden i utide.

Et seerligt problem relaterer sig til den situation, hvor en
virksomhed varsler vaesentlige aendringer i
ansasttelsesvilkarene for en sterre gruppe med-
arbejdere. Dette kunne for eksempel veere flytning af
arbejdssted eller aendring af arbejdstid. Problemet
ligger i, at der vil vaere en risiko for, at s& mange med-
arbejdere vil betragte varslingen som en opsigelse, at
der bliver tale om en masseafskedigelse omfattet af
loven.

En lzsning pa denne problemstilling kan vaere, at man
forud for eendringsvarslingen giver medarbejderne en
mulighed for "frivilligt" at overga til ansesttelse pa de
nye vilkér. Nar man ved hvor mange medarbejdere, der
ikke frivilligt har accepteret de nye vilkér, og som derfor
skal varsles, vil det ogsa vaere muligt at vurdere, om
denne varsling skal folge masseafskedigelses-
proceduren.

3. Fremgangsmade

3.1 Indledende overvejelser

| henhold lov om information og hering af lon-
modtagere (lov nr. 303 af 26. april 2005) skal
medarbejderne - gennem deres repraesentanter -
holdes informeret om virksomhedens forhold og
udvikling. Denne pligt til at informere og hare finder
ogsé anvendelse, s&fremt det pateenkes at
gennemfore masseafskedigelser.

Virksomhedens informationspligt medfarer, at
medarbejderrepraesentanterne efter om-
steendighederne skal informeres og heres, for
virksomhedens ledelse treeffer de endelige
beslutninger om at iveerksaette en masse-
afskedigelsesprocedure. Det vil efter omsteendig-

hederne veere muligt, at medarbejderrepraesentanterne
pélaegges tavshedspligt, indtil proceduren er igangsat.

Ved planleegning af masseafskedigelser og i de
efterfelgende forhandlinger med medarbejderne eller
deres repraesentanter er det vigtigt, at virksomheden
fastlaegger, hvilke kriterier de pataenker at laegge veegt
pa ved udveelgelsen af medarbejdere, der skal
afskediges. Det er her seerligt vigtigt at bemaerke, at
kriterierne naturligvis ikke mé stride mod diverse
diskriminations- og ligestillingsregler.

3.2 Skriftlig meddelelse til lonmodtagerne

| forbindelse med forhandlingerne skal virksomheden
give medarbejderrepraesentanterne de relevante
oplysninger af betydning for sagen, herunder (i)
arsagerne til afskedigelserne, (i) antallet af
medarbejdere, der pataenkes afskediget, (i) antallet af
medarbejdere, der normalt beskeeftiges pa
virksomheden, (iv) hvilke kriterier der pataenkes
anvendt ved udveelgelsen af de medarbejdere, der
pateenkes afskediget, (v) over hvilken periode det
forudses, at afskedigelserne skal finde sted, og (vi)
hvorvidt der blandt de medarbejdere, som patsenkes
afskediget, er medarbejdere, der har adgang til
fratreedelses-godtgarelser.

Kopi af den skriftlige orientering skal samtidig sendes
til det regionale beskeeftigelsesrad (1. meddelelse).

Forméalet med oplysningspligten er at sikre, at der
foreligger det fornedne fundament til brug for
forhandlingerne, s& der kan fares reelle forhandlinger.
Henset til bestemmelsens formal skal virksomheden
give oplysningerne i tilstreekkelig god tid inden
forhandlingerne.

3.3 Forhandling

Det er et afgerende element i masseafskedigelses-
loven, at medarbejderne har krav pa forhandlinger med
arbejdsgiveren forud for afskedigelserne.

Det fremgar af loven, at forhandlingerne skal forega
med medarbejderne eller deres repraesentanter. Det er
helt klart mest hensigtsmaessigt, hvis forhandlingerne
sker med medarbejderrepraesentanter frem for
samtlige medarbejdere. Safremt der er etableret et
samarbejdsudvalg péa virksomheden, vil medlemmerne
heri kunne agere som medarbejderrepraesentanter -
eventuelt suppleret med repraesentanter fra med-

64 | HR JURA | 3. NUMMER 2013



arbejdergrupper, som ikke er reprassenteret i sam-
arbejdsudvalget.

Safremt der ikke er et samarbejdsudvalg, ber
virksomheden i forbindelse med, at den pataenkte
masseafskedigelse praesenteres, bede medarbejderne
vaelge repraesentanter (1-2 pr. faggruppe), som kan
deltage i forhandlingerne.

Medarbejderne eller deres repraesentanter har ret til at
veere ledsaget af seerligt sagkyndige under
forhandlingerne. De saerligt sagkyndige kan veere fra
virksomheden, fra relevante fagforeninger eller
eksterne radgivere.

Forhandlingerne skal have til formél at na frem til en
aftale om at undga eller begraense de patasnkte
afskedigelser samt at afbede folgerne af
afskedigelserne ved aktiviteter, der navnlig tager sigte
pa omplacering eller omskoling af de medarbejdere,
man péataenker at afskedige.

Virksomheden har derfor en forpligtelse til s tidligt
som muligt at indlede forhandlinger med med-
arbejderne eller deres reprassentanter. | ordene "sé
tidligt som muligt" ligger, at forhandlingerne skal
indledes séa betids, at forhandlingerne kan fa et reelt
indhold og tiene deres formal, og fer der er truffet en
endelig beslutning.

Da en virksomhed, som pabegynder en masse-
afskedigelsesproces, naturligvis har gjort sig mange
overvejelser omkring nedvendigheden af at gennem-
fore afskedigelserne, kan det virke kunstigt at tale om
reelle forhandlinger. Der er dog intet til hinder for, at det
relativt tidligt i forhandlingsforlebet bliver afklaret, at
afskedigelserne er nedvendige, hvorefter der kan
fokuseres pa fratraedelsesvilkérene for de med-
arbejdere, der skal opsiges.

Masseafskedigelsesloven stiller som udgangspunkt
heller ikke krav om, at forhandlingerne skal have en vis
varighed, nér blot forhandlingerne er reelle. Processen
kan i mange tilfeelde gennemferes pd under en uge.

Dog geelder der en seerlig undtagelse, hvor antallet af
afskedigelser udger mindst 50 procent af antallet af
medarbejdere pa arbejdsstedet, hvor der normalt er
beskaeftiget mindst 100 medarbejdere. Her kan 2.
meddelelse til det regionale beskasftigelsesrad, se

punkt 3.5, tidligst afsendes 21 dage efter, at 1.
meddelelse er afsendt.

Bade medarbejderne og det regionale beskaeftigelses-
rad skal iagttage deres tavshedspligt om de
oplysninger, de modtager i denne forbindelse, og som
udtrykkeligt er givet som fortrolige.

| en Faglig Voldgiftskendelse af 28. marts 1994 skulle
opmanden tage stilling til, hvorvidt der havde veeret fort
reelle forhandlinger med tillidsrepreesentanterne i
forbindelse med afskedigelsen af 36 ud af 41 med-
arbejdere. | sagen havde virksomheden om fredagen
meddelt Arbejdsformidlingen, at en igangsat arbejds-
fordeling blev ophasvet med henblik pa at indlede
forhandlinger om lukning af virksomheden. Farst om
mandagen blev medarbejderne orienteret om
ledelsens beslutning, hvorefter der blev gennemfort
forhandlinger mellem ledelsen og tillids-
repraesentanterne mandag og tirsdag. Opmanden
udtalte, at ledelsen pa virksomheden pa et langt
tidligere tidspunkt matte indse, at afskedigelserne af et
starre antal medarbejdere var en naerliggende
mulighed, og at ledelsen derfor burde have orienteret
tillidsreprassentanterne pé et tidligere tidspunkt.

3.4 Resultat af forhandlingerne

Virksomhedens pligt til at indga i reelle forhandlinger er
ikke ensbetydende med en pligt til at n& til en aftale
eller noget bestemt forhandlingsresultat. Virk-
somheden er derfor heller ikke forpligtet til at lade
forhandlingerne fa indflydelse pa de beslutninger, der
skal tages vedrerende de péateenkte afskedigelser. |
sidste ende star det virksomheden frit for at gennem-
fore de onskede afskedigelser.

For at f& den bedste afslutning p& processen kan det
dog ofte veere en fordel for virksomheden, at der
indgas en aftale omkring de vilkar, som skal tilbydes de
medarbejdere, der bliver opsagt.

En sé&dan aftale kan have mange elementer, herunder
at medarbejderne fritstilles, nar visse arbejdsopgaver
er udfert, at medarbejderne gives fri til jobsagning/
kurser/efteruddannelse, at overarbejde ikke skal
afspadseres, men i stedet kommer til udbetaling, at
kundeklausuler bortfalder eller begraenses, at der
indgas aftale om lsengere opsigelsesvarsler, at ferie
ikke varsles afholdt fuldt ud, eller at der udbetales en
seerlig fratreedelsesgodtgarelse.
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Seerligt i de situationer, hvor en virksomhed eller
afdeling lukkes ned, og det er nadvendigt at fastholde
medarbejderne i en lzengere periode i forbindelse med
nedlukningen, kan virksomheden med fordel tilbyde de
ansatte en seerlig fastholdelsesbonus mod, at med-
arbejderen bliver pa virksomheden indtil et vist tids-
punkt.

| de tilfeelde, hvor det er muligt, anbefales det, at den
fratreedelsesaftale, som er blevet forhandlet med
medarbejderreprassentanterne, tilbydes den enkelte
medarbejder som en individuel fratreedelsesaftale,
hvori medarbejderen til gengaeld fraskriver sig ethvert
potentielt krav mod virksomheden i anledning af, at
ansaettelsesforholdet opharer.

3.5 Varsling

Safremt virksomheden, efter at have forhandlet med
medarbejderne eller deres repreesentanter, fortsat
agter at foretage afskedigelser, skal virksomheden
sende skriftlig meddelelse til det regionale
beskasftigelsesrad herom (2. meddelelse). Denne
meddelelse skal bl.a. indeholde oplysning om
arsagerne til afskedigelserne, antallet af medarbejdere,
der beskasftiges pa virksomheden, samt over hvilken
periode afskedigelserne skal finde sted.

Herefter skal virksomheden snarest muligt og senest
10 dage efter, at den 2. meddelelse er afsendt, give
det regionale beskaeftigelsesrad underretning om,
hvilke personer der vil vaere omfattet af afskedigelserne
(8. meddelelse). Meddelelsen skal normalt indeholde
oplysninger om navn, CPR-nummer, jobfunktion samt
anseettelses- og fratreedelsesdato.

Senest samtidig med, at 3. meddelelse afsendes, skal
opsigelserne gives til de bergrte medarbejdere.

Endelig foreligger der en pligt til at informere det
regionale beskasftigelsesrad om det endelige resultat
af forhandlingerne med medarbejderne (4. med-
delelse). Denne meddelelse vil ofte veere indeholdt i 2.
eller 3. meddelelse.

Medarbejderne (eller deres repreesentanter) skal
modtage genpart af samtlige meddelelser, der
fremsendes til det regionale beskeeftigelsesrad.

4. Virkning af afskedigelse
Afskedigelserne vil tidligst kunne fa virkning 30 dage
efter, at 2. meddelelse er sendt til det regionale

beskasftigelsesrad. Dette betyder imidlertid ikke, at de
individuelle opsigelsesvarsler forleenges med 30 dage,
men blot at opsigelsesvarslet forst kan udlebe 30 dage
efter, at meddelelsen er afsendt.

Reglen har séledes kun praktisk betydning for med-
arbejdere med et opsigelsesvarsel, som er kortere end
30 dage, sasom ikke-funktionaerer og funktionaerer pa
provetid.

Der geelder seerlige skeerpede regler i tilfeelde, hvor
antallet af afskedigelser udger 50 procent eller mere af
det samlede antal medarbejdere pa et arbejdssted,
hvor der normalt er beskaeftiget mindst 100 med-
arbejdere. | disse tilfeelde kan afskedigelserne tidligst fa
virkning 8 uger efter, at meddelelsen om, at der er
indledt forhandlinger, er sendt til det regionale
beskasftigelsesrad.

5. Sanktioner

Hvis virksomheden ikke overholder lovens regler,
bevirker dette ikke, at opsigelserne bliver ugyldige, eller
at der sker en forleengelse af opsigelsesvarslerne. Det
vil derimod kunne f& akonomiske konsekvenser i form
af bede, ligesom medarbejderne kan tilkendes en
godtgerelse.

5.1 Godtgorelse

Safremt virksomheden undlader at indlede
forhandlinger med medarbejderne eller undlader at
sende meddelelse til det regionale beskasftigelsesrad,
vil de opsagte medarbejdere veere berettiget til en
godtgorelse.

I U 1994.120/2 V havde virksomheden telefonisk og
derved ikke - som foreskrevet i loven - skriftligt
underrettet Arbejdsmarkedsnasvnet (nu det regionale
beskasftigelsesrad) om de pataenkte afskedigelser. Da
loven udtrykkeligt foreskrev, at meddelelse skulle ske
skriftligt, havde de afskedigede krav pé en godtgerelse
- ikke alene af lan, men ogsé af feriepenge.

Godtgerelsen beregnes som 30 dages lon fra
opsigelsestidspunktet, dvs. fra det tidspunkt, hvor
virksomheden opsagde de konkrete medarbejdere
med deres individuelle varsler. Hvis antallet af
afskedigelser udger mindst 50 procent af antallet af
medarbejdere pa et arbejdssted, og der pa
arbejdsstedet er beskaeftiget mindst 100 med-
arbejdere, er virksomheden dog forpligtet til at betale
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en godtgarelse svarende til 8 ugers lon fra opsigelses-
tidspunktet.

Ved beregningen af godtgerelsesbelobet skal der
tages hensyn til alle normale lenandele, herunder den
faste len, en forholdsmeessig andel af eventuel bonus,
pensionsbidrag m.v. Veerdien af en eventuel fri bil,
telefon og andre frynsegoder skal ogsé indgé i
beregningen.

Godtgerelsen reduceres dog med den len, som
medarbejderen har modtaget i en eventuel, individuel
opsigelsesperiode. For medarbejdere, der har 30
dages/8 ugers opsigelsesvarsel, vil en eventuel
godtgerelse séledes ikke have nogen praktisk
betydning.

Det er endnu ikke afklaret, om der ogsa skal ske
fradrag af indteegt fra en ny arbejdsgiver, men det
synes mest neerliggende at antage, at dette vil veere
tilfeeldet for den relevante periode.

5.2 Bade

Det folger endvidere af lovens § 12, at en overtreedelse
af lovens bestemmelser om information og hering
samt varsling af det regionale beskasftigelsesrad kan
straffes med bede.

Baden kan paleegges bade den ansvarlige leder og
virksomheden som juridisk person. Ifelge
bemaerkningerne til lovforslaget og Rigsadvokatens
meddelelse er virksomhedsansvaret dog det primeere.
Dette geslder seerligt, nér overtreadelsen er motiveret af
gkonomiske grunde, men ogsé nar den udviste
uagtsomhed ikke er graverende. Udgangspunktet er
derfor ogsa, at tiltalen rejses mod virksomheden. Hvis
den eller de ansvarlige ledere har handlet forsaetligt
eller har udvist grov uagtsomhed, vil der dog ogsa
blive rejst tiltale mod disse personer.

S4 vidt vides findes der kun fa aeldre og utrykte
afgarelser, hvor der er idemt bader. Da ingen af
dommene er tilgeengelige, er nedenstdende gengivelse
baseret pa den beskrivelse, som kan findes i
litteraturen.

Ved Kriminalretten i Frederikssund ' blev
virksomhedens ansvarlige direkter idemt en bede pa
kr. 2.000 for manglende iagttagelse af det dengang
geeldende regelsast. Flertallet lagde seerligt veegt pé, at
der ved afholdelse af samarbejdsudvalgsmadet

allerede var truffet endelig beslutning om afskedigelse
af 93 medarbejdere. Den tiltalte havde séledes hverken
efter sin egen forklaring eller efter det skriftlige
materiale tilstraekkeligt tydeligt opfordret til for-
handlinger.

Ved dom af 27. april 1981 fandt Retten i Middelfart 2,
at virksomheden ikke i forbindelse med en beslutning
om at lukke virksomheden og flytte produktionen
havde overholdt sin forhandlingspligt. Ogsé her blev
den ansvarlige direkter idemt en bade pa kr. 2.000.

6. Afslutning

Det forhold, at antallet af patasnkte opsigelser i en
afskedigelsesrunde overstiger taerskelveerdierne i
masseafskedigelsesloven, behaver ikke nadvendigvis
betyde, at processen bliver mere besveerlig eller
langstrakt. Det er dog vigtigt, at man ved sin
planleegning af forlabet tager hgjde for krav, som felger
af loven.

Farst og fremmest skal det afklares om
afskedigelserne overhovedet er omfattet af masse-
afskedigelsesloven. Her vil det have stor betydning,
safremt virksomheden har enheder i flere forskellige
beskeeftigelsesregioner.

Safremt loven finder anvendelse, skal der sa tidligt som
muligt i processen - og inden der treeffes en endelig
beslutning - ske en inddragelse af medarbejderne.
Forhandlingerne med medarbejderne skal veere reelle,
men hovedvaegten kan lsagges pé droftelse af de
fratraedelsesvilkar, som tiloydes de medarbejdere, der
pateenkes opsagt. Uanset, at der ikke foreligger et krav
om, at forhandlingerne ender med et resultat, ber det
dog i videst muligt omfang tilstrasbes, at der indgéas en
aftale i forbindelse med afslutningen af
forhandlingerne.

Udover pligten til at forhandle med medarbejderne -

som er hovedprincippet i loven - skal virksomheden

tillige vaere opmaerksom pa pligten til at orientere det
regionale beskasftigelsesrdd om processen.

TPS 781/79 AF 18/8 1980

2PS 526/80 AF 27/4 1981
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ANSAETTH SE-
OG ARBEIDSHET

DEN SENEST UDKOMMENDE ANSATTELSES-
OG ARBEJDSRETLIGE LITTERATUR

PER§ONALEJURA

ARBEJDSPLADSENS KOMMENTEREDE LOVE

Ferieloven

Flemming Dreesen

[FA FORrRLAG

Personalejura Handbogen 2013

Flemming Dreesen
23. udgave 2013, DA Forlag

Denne udgave omfatter de regler og love, der er geeldende ved ud-
gangen af januar 2013. Anseettelsesbeviser, eFeriekort, sygdom,
arbejdsmiljo, arbejdsleshedsdagpenge, barsel, straffeattest og efter-
uddanelse er blot nogle af de emner, der behandles. Selv mindre
loveendringer giver arbejdsgiveren nye pligter og redskaber, der skal
indarbejdes i personaleadministrationen.

Med anseettelsesretchef Flemming Dreesen i spidsen som redakter,
er Personalejura-Handbogen skrevet af et staerkt hold eksperter fra
Dansk Arbejdsgiverforening. Holdet s@ger til stadighed at gere
bogen endnu bedre som praktisk opslagsveerk.

Ferieloven

Flemming Dreesen
December 2012, DA Forlag
fra serien “Arbejdspladsens kommenterede love”

Netop opdateret med de seneste loveendringer fra 2012, herunder
gendringerne af reglerne om sygdom ved ferie. Hertil kommmer
indfarslen af elektronisk handtering af feriekort, herunder eFeriekortet
pé& DA-omradet.

Bogen gennemgar grundigt og systematisk ferieloven paragraf for
paragraf. Alle paragraffer i loven kommenteres og vurderes i forhold
til, hvad arbejdsgiveren i hej grad skal vaere opmasrksom pé, nar
loven fortolkes og efterkommes.
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ARBEJDSPLADSENS KOMMENTEREDE LOVE

Sygedagpengeloven

Charlotte Vester

November 2012 A ForLAG

ARBEJDSPLADSENS KOMMENTEREDE LOVE

Ligestillingslovene

Lise E. Bardenfleth

August 2012 A ForLAG

ARBEJDSPLADSENS KOMMENTEREDE LOVE

Forskelsbehandlingsloven

Linda Rudolph Greisen

Juni 2012 A ForLAG

Sygedagpengeloven

Charlotte Vester
November 2012, DA Forlag
fra serien “Arbejdspladsens kommenterede love”

Med denne 3. udgave af Sygedagpengeloven sker der en ajourfaring
af 2. udgave fra december 2009. Der er siden sket en lang raskke
sméa og store eendringer af Sygedagpengeloven. Blandt andet kan
naevnes: Andring af arbejdsgiverperioden fra 21 til 30 dage.
Udvidelse af beskeeftigelseskravet over for kommunen.

Bogen er desuden opdateret med en reekke nye afgerelser fra
Ankestyrelsen og domstolene, blandt andet en dom om modregning
i lonnen, nar medarbejderen ikke har deltaget i kommunens
opfelgning.

Ligestillingslovene

Lise E. Bardenfleth
August 2012, DA Forlag
fra serien “Arbejdspladsens kommenterede love”

Ligestillingsomradet er i konstant udvikling og indtager en sterre og
sterre rolle pa den politiske scene, hvilket blandt andet betyder, at
lovgivningen pa omradet lgbende sendres. Nye spergsmal og
problemstillinger bliver bragt pa banen og skal efterfalgende
udmentes i lovgivningen.

Ligebehandlingsnaevnet er endvidere kommenteret i bogen, da dette
neevn har overtaget det tidligere Ligestilingsnaevns kompetence til at
treeffe afgoerelser pa ligestillingslovgivningens omréde.

Forskelsbehandlingsloven

Linde Rudolph Greisen
Juni 2012, DA Forlag
fra serien “Arbejdspladsens kommenterede love”

| denne 3. udgave er der pa baggrund af de mange afgerelser sat
fokus pé en beskrivelse af lovgivningen her og nu, for saledes at
beskrive retsomradet med mulighed for at finde svar pa centrale
spergsmal.

Bogen er en lovkommentar, og derfor bygget op med en kommentar
til de enkelte bestemmelser i forskelsbehandlingsloven
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OLE HASSELBALCH
TILLIDSMANDSRET

0g repraesentation

SOREN NARV PEDERSEN

NICOLAI ROBINSON

BEDRE

FORHANDLING

I situationer, hvor vi ikke ser forhandlingen, bliver vi snydt

Tillidsmandsret og repraesentation

Ole Hasselbalch
3. udgave 2013, KARNQV Group
ISBN 9788761933300

Bogen gennemgar reglerne om fagbevaegelsens
tillidsrepraesentanter pa de enkelte arbejdspladser og deres forhold
til arbejdsgiveren.

3. udgave er i kraft af den hastigt voksende retspraksis og nye
retsproblemer vaesentligt udvidet i forhold til de tidligere udgaver.

Jobklausulloven

Soeren Narv Pedersen

1. udgave 2012, KARNOV Group
ISBN 9788761922458

Denne fremstilling kommenterer jobklausulloven og beskriver
desuden lovens historiske baggrund og juridiske kontekst, som har
stor betydning for fortolkningen og brugen af loven i dag. Lovens
indhold rejser dog ogsé en lang raskke problemstillinger og
spergsmal, som denne bog stiller skarpt pa.

Bedre forhandling

Nicolai Robinson
1. udgave 2012, DJOF Forlag
ISBN 9788757427233

Der er brug for en fornyet tilgang til interessebaseret forhandling. En
tilgang, som tager rod i virkeligheden, og som ger alle
forhandlingsrad direkte praktisk anvendelige. Vi skal forhandle i et
forum, hvor vi er dbne og kreative, men hvor vi samtidig afvejer bade
fordele og risici som vores valg af redskaber medfarer. Det er mélet,
at "Bedre forhandling" kan bidrage med et reelt bud pa, hvordan du
som forhandler far nogle gode, resultatskabende redskaber fra den
interessebaserede forhandlingsveerktejskasse, samtidig med at du
kan fastholde de mal, som du (og din mandatgiver) har med
forhandlingen.
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djof forlag

Kia Dollerschell

Sociale medier i
anszettelsesretten

SOCIALE MEDIER | ANSAEATTELSESRETTEN

af Kia Dollerschell » 1. udg. 2012

Behandler problemstillinger, der relaterer sig til
medarbejderens adferd pa sociale medier, herunder
loyalitetspligten i1 ansaettelsesforholdet, den generelle
ytringsfrihed og tavshedspligt samt spergsmalet om
indferelse af kontrolforanstaltninger.

ANN-KRISTINA LBKKE MOLLER

FRA SYGT #
\TIL SUNDT
FRAVAR «

EN HANDBOG TIL NEDBRINGELSE AF SYGEFRAVR.

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

FRA SYGT TIL SUNDT FRAVZAR
En handbog til nedbringelse af sygefravar
af Ann-Kristina Lokke Moller * 1. udg. 2013

Ler af andre virksomheder, der har haft succes
med at nedbringe sygefraveeret til gavn for bade
medarbejdere, kunder og ikke mindst bundlinjen.

19181 s;apamemgﬁ

- g g o0

JURIDISK GENNEMSLAGSKRAFT

af Inger Hoedt-Rasmussen & Jonas Gabrielsen * 1. udg. 2012
Béade den erfarne advokat og den nyudklekkede
jurist kan fa gleede af bogens refleksioner og prak-
tiske rad i arbejdet med at opné juridisk gennem-
slagskraft.

Excellens

EXCELLENS | ADVOKATBRANCHEN

Personlige virkemidler til succes

af Erik Bagger & Christina Hjortshoj * 1. udg. 2012

Bogen vejleder gennem illustrative cases og konkrete
veerktgjer advokaten til at arbejde med sin egen
kompetenceudvikling og inspirerer samtidig ledere
og HR-konsulenter til at heeve kompetenceniveauet
pa advokatkontoret.

Personalehandbogen
JURA OG HR

.. laes mere og bestil bpgerne pa www.djoef-forlag.dk




HRJURA

ANSAETTH SE-
OG ARBEIDSHET

KURSUS OG SEMINARER

ERA, Trier
11.-12. april 2013

ERA, Trier
15. - 16. april 2013

EU Disability Law and the UN Convention on Rights of Persons
with Disabilities

This training session has been commissioned under the European
Union's Programme for Employment and Social Solidarity
(PROGRESS 2007-2013).

This programme is managed by the Directorate-General for
Employment, Social Affairs and Equal Opportunities and by the
Directorate-General for Justice of the European Commission. It was
established to provide financial support for the implementation of the
objectives of the European Union in the employment and social
affairs area, as set out in the Social Agenda, and thereby contribute
to the achievement of the Lisbon Strategy goals in these fields.

EU Gender Equality Law

The seminar will provide an overview of the content of the gender
equality Directives as interpreted by the European Court of Justice in
its large case law on this topic. Certain key subjects and topical
issues will be dealt with, such as the concepts of direct/indirect
discrimination, harassment and sexual harassment; the burden of
proof; the scope for positive action measures; the principle of equal
pay for work of equal value; the protection of pregnant workers and
the reconciliation of professional, private and family life.

Interaction among participants will be encouraged through periods
of discussion and working groups requiring their active participation.

Expenses
Travel expenses reimbursed to a maximum of 400 EUR

More information
visit www.era.int for more information
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KPMG, Frederiksberg Grundlzeggende lonadministration

8. april 2013
Lenadministrationen bestér i mange virksomheder af en enkelt eller

f& medarbejdere. Fortrolighed omkring lendata medferer, at
lenbogholdere og lenansvarlige kun i begraenset omfang kan fa
lebende sparring omkring procedurer og administrationen af
personskat og lenomkostninger.

Dette 1-dags kursus ger dig bedre i stand til at overskue og
udarbejde lenafstemninger samt forsta principperne i
personbeskatning, og herunder beskatning af de mest almindeligt
forekommende personalegoder.

Pris: kr. 4.000,00 - 5.000,00 ekskl. moms

PWC, Hellerup Formiddagsmede for forbund og a-kasser,
18. april 2013 - fa et bud pa platformen anno 2025

PwC inviterer til et formiddagsmade for forbund og a-kasser, hvor
man kan f& gode rad til effektivisering af ens organisation.

Verden oplever store forandringer, hvilket ogsa stiller store krav til
forbund og a-kasser om tilpasninger og effektiviseringer. Disse
effektiviseringer kan bl.a. realiseres ved fx digitalisering af
medlemsbaser og forretningsgange, sa ens organisation sparer tid
0g ressourcer.

Norrbom Vinding, Kebenhavn Persondata og IT-politikker
7. maj 2013
Norrbom Vinding inviterer til morgenmade, hvor der bliver saettet

fokus pé den seneste udvikling inden for persondataretten og det
samspil, der er mellem persondataret og it-politikker.

Deltagelse i morgenmadet er gratis.
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HORTEN, Hellerup
28. maj 2013

Norrbom Vinding, Kebenhavn
19. juni 2013

Skandinavisk ansacttelsesret

Danmark, Finland, Norge og Sverige er p& de fleste omrader ens,
men nar det gaelder ansasttelsesretten, er der store forskelle mellem
landene. Mange virksomheder er repraesenteret i flere af de
skandinaviske lande, og det er veesentligt at have forskellene og
lighederne for gje, nar virksomhedernes HR-politik forberedes og
anvendes — ogsa i det daglige.

Denne konference retter sig mod dig, som arbejder med
ansaettelsesretlige spergsmal, og som i det daglige beskasftiger dig
med ansaettelsesretlige problemstillinger, der ofte har et skandinavisk
isleet. Konferencen retter sig ogsa mod dig, som gerne vil vide mere
om anseettelsesret i Skandinavien.

Pris: kr. 4.995,00 - 5.995,00 ekskl. moms

Den perfekte kontrakt

Norrbom Vinding inviterer til morgenmeade, hvor Norrbom Vinding
stiller skarpt péa felgende emner: den méade, ansasttelseskontrakter
normalt bliver brugt p8, de fejl og mangler, vi hyppigst konstaterer,
de forhold, man under alle omsteendigheder ber tage hgjde for, de
forhold, der ikke bar behandles i kontrakten, fordele og ulemper ved
en lidt mindre omfattende kontrakt og spergsmalet om relationen
mellem ansaettelseskontrakten og andre anseettelsesgrundlag,
herunder personalepolitikker.

Deltagelse i morgenmadet er gratis.
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KURSER — HORESTA: forar/efterar 2013 .

Lees mere om kurserne og tilmeld dig : www.horesta.dk/kurser

Synlighed pa Internettet

P4 dette kursus gennemgas de forskellige muligheder og udfordringer, som
virksomheder star overfor i forbindelse med handtering, profilering og syn-
lighed pa nettet.

HORESTA 21. marts kl. 9.00 —16.00

Arbejdsmiljg
Deltag i kurset og opnd praktisk viden, s& | far styr pa de formelle ting, far
Arbejdsmiljgtilsynet kommer pa besgg.
JYLLAND 6. maj kI.10.00-14.00
HORESTA 16. maj kl.10.00-14.00

22. oktober kI.10.00-14.00
29. oktober k1.10.00-14.00

Overenskomstkursus
HORESTA holder overenskomstkursus vedrarende hovedoverenskomsten
mellem HORESTA Arbejdsgiver og 3F.
JYLLAND 8. april kl.9.30-16.00
HORESTA 17. april k1.9.30-16.00

10. september kl.9.30-16.00
2. september kl.9.30-16.00

Sygdom — What to do?
Deltag i kurset og opna praktisk viden, sa udgifterne til sygemeldte medar-
bejdere fremadrettet kan minimeres.
HORESTA 7. maj kl.9.30-16.00
JYLLAND 22. majkl.9.30-16.00

18. september kI.9.30-16.00
24. september kI.9.30-16.00

Elever og uddannelsesaftaler

Formdlet med dette kursus er at f& gennemgaet og diskuteret de vigtigste
grund-regler, herunder retspraksis og udviklingstendenser og at opdatere
deltagerne inden for en raekke udvalgte omrader af elevjuraen.

HORESTA 10. april kl.10.00-14.00 23. oktober kI.10.00-14.00
JYLLAND 18. april kl.10.00-14.00 28. oktober kI.10.00-14.00

Opsigelser — Hvordan handteres det i praksis?

Pa dette kursus far du viden om, hvad den gode opsigelse kraever og laerer
mere om de regler der geelder, nér du skal opsige en eller flere medarbej-
dere.

JYLLAND  13. maj k1.9.30-16.00
HORESTA  27. maj k1.9.30-16.00

2. oktober kl.9.30-16.00
8. oktober kI.9.30-16.00

Synlighed pa Internettet ||

Dette kursus er praktisk orienteret og den enkelte deltager vil fa hjzlp til
at oprette og optimere sine virksomhedsprofiler pa nettet (kraever tidligere
deltagelse pa afholdt kursus af "Synlighed pé Internettet’)

HORESTA  22. april k. 9.00 — 16.00

Ferie
P& HORESTAs feriekursus vil der primert blive undervist i de generelle
regler om ferie i henhold til ferieloven.
JYLLAND  24. april kl.10.00-14.00
HORESTA  29. april kl.10.00-14.00

17. september kI.10.00-14.00
23. september kI.10.00-14.00

Intro til Revenue Management

Indteegtsstyring — ogsa kendt som Revenue Management — kan hjeelpe dit
hotel med at optimere salg, kundeservice og produktudvikling og giver dig en
raekke veerktgjer til at forbedre din indtjening.

HORESTA  23.majkl. 9.00 - 16.00

HORESTA

Poul Gemzge-Enemark Mai-Brit Storm Thygesen ~ Camilla K. Puggaard Marie Louise Larsen Lise Buhl
Juridisk direkter Overenskomstchef Advokat Advokat (L) Advokat
Vodroffsvej 32
\\ DK-1900 Frederiksberg C
&) TIf. +45 35 24 80 80
JZ,/ / / horesta@horesta.dk
X
l/
l‘ b /‘L www.horesta.dk

Anton Kraev
Juridisk konsulent

Elisabeth la Cour
Advokatfuldmeegtig

Anders Roskvist Petersen
Advokat

Kaare H. Kjerrumgaard
Ekstern konsulent

Benedikte Rosenbrinck, phd
Forsknings- & udviklingschef



HRJURA

ANSAETTH SE-
OG ARBEIDSHET

FORFATTERLISTE

,

ANTON KRAEV

Cand.merc.jur

Redakter, HR JURA Magasinet
Juridisk konsulent, HORESTA-A

NINA WEDSTED
Partner, Advokat
LABORA LEGAL

Steerk personalejurist som breender for at arbejde med alle aspekter
af ansaettelses- og arbejdsret. Jeg har erfaring fra arbejds-
giverforening, to advokatkontorer, offentlig myndighed og
international kreditforsikringsvirksomhed.

Mine kompetencer og interesser ligger primeert indenfor
ansaettelsesret og arbejdsret, savel kollektiv som individuel, herunder
EU-arbejdsret.

Jeg har stor erfaring med forhandling med lenmodtager-
repraesentanter om alle ansasttelsesretlige spergsmal, herunder
blandt andet opsigelser og bortvisninger, lige- og forskels-
behandlingssager, lon og incitamentsordninger, kollektive overens-
komster, overenskomstfortolkning og lokale aftalerelationer. Jeg har
siddet som sidderdommer i Tvistighedsnasvnet og Afskedigelses-
naevnet, og procederet i Afskedigelsesnasvnet.

| min radgivning har jeg stor fokus pé at forsta den forretnings-
maessige baggrund for de enkelte personalejuridiske udfordringer
samt pé at levere prascis radgivning med en klar anbefaling med
hensyn til valget mellem flere mulige lasninger.

Nina Wedsted er partner hos Labora Legal, hvor hun arbejder
dedikeret med arbejds- og ansaettelsesret for danske og
internationale klienter. Nina har arbejdet med arbejds- og
ansaettelsesret i mere end 20 &r og har fart adskillige sager pa vegne
af klienterne bade ved de ordinasre domstole, herunder for
Hajesteret, ved voldgift og ved fagretlig tvistlasning, herunder faglige
voldgifter og Arbejdsretten.

Nina har omfattende erfaring indenfor alle aspekter af medarbejder-
0g ledelsesforhold og har beskaeftiget sig med incitaments-
programmer, herunder optionsprogrammer og bonusaftaler,
fratreedelsesordninger, direktarkontrakter og strukturering og
eksekvering af kollektive afskedigelser i tilleeg til andre generelle
juridiske problemstillinger indenfor HR-juraen, herunder ogsa
handtering af undersggelser af mulige strafbare forhold i
virksomheder, organisering af valg af medarbejdervalgte bestyrelses-
medlemmer, og tvistlasning.
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TINA SVANBERG Tina Svanberg har siden den 11. marts 2013 veeret ansat som HR

Advokat (L), HR advokat hos Coop.
COOP
Tina har i en arraskke beskasftiget sig med HR-jura for savel danske

som internationale virksomheder og ydet radgivning om alle juridiske
aspekter mellem medarbejdere og arbejdsgivere, herunder
virksomhedsoverdragelser, HR due diligence, afskedigelser, arbejds-
og opholdstilladelser, samt vilkér og kontrakter i forbindelse med ind-
0g udstationering.

Tina har erfaring og baggrund bade fra advokatkontorer,
revisionsfirma og Dansk Erhverv.

MICHAEL KLEJS PEDERSEN Michael beskeeftiger sig hos DELACOUR primeert med radgivning
Advokat (L) indenfor ansaettelsesretten. Gennem flere &r har han radgivet
DELACOUR DANIA virksomheder, faglige organisationer, direkterer og lenmodtagere

indenfor dette specialeomrade. Derudover har Michael fort et

betydeligt antal sager ved by og landsretten og derigennem opnaet
stor procedureerfaring.

Michael har stor erfaring med udarbejdelse af kontrakter for
lenmodtagere og direktarer, opsigelse og bortvisning af
medarbejdere, lonmodtagers rettigheder ved
virksomhedsoverdragelse, kollektiv afskedigelse, samt sager
vedrgrende overtreedelse af ligebehandlingsloven og anden
diskriminationslovgivning opstaet i forbindelse med ansesttelse,
opsigelse eller bortvisning af en medarbejder.

TINA BROGGER SORENSEN Tina Bragger Serensen beskeeftiger sig bredt med arbejds- og
Partner, Advokat (L) anseettelsesretlige problemstillinger. Hun har betydelig erfaring med
Kromann Reumert at radgive i forbindelse med virksomhedsoverdragelser og

afskedigelser i tilknytning til omstrukturering og rationalisering samt

nedlukning af virksomheder. Hun beskeeftiger sig desuden med
direkterer og andre ledende medarbejderes ansasttelsesforhold,
samt diskriminationslovgivningen.
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SOREN MJLLER RASMUSSEN
Advokat
Kromann Reumert

TASJA VOIGT
Cand. jur, Juridisk konsulent
HORESTA Arbejdsgiver

Udover Tinas seerlige juridiske kompetencer er hun blandt andet
kendetegnet ved at veere forhandlingsstaeerk. Hun vurderes til at have
hej social intelligens og er seerdeles tillidsvaekkende. Tina udviser
stor forretningsforstéelse ved at erkende vigtigheden af, at der ud
over juraen skal tages hgjde for firmapolitiske konsekvenser ved
valgte dispositioner. Klienter veerdsaetter, at Tina har stor forstaelse
for deres behov for hurtig tilbagemelding og opfelgning pa sager. |
det tastte samarbejde med klienter er der ogsé god plads til humor.

Saren Mgaller Rasmussen er fodt i 1982 og kom til Kromann Reumert
i 2011. Seren har speciale i anseettelses- og arbejdsret, hvor han
radgiver bade danske og udenlandske virksomheder, herunder
seerligt vedrarende afskedigelser, overenskomstforhold, forhandling
og tvistbehandling.

Saren har pé vegne af Kromann Reumert vasret udstationeret hos
Dansk Arbejdsgiverforening for at specialisere sig i kollektiv
arbejdsret. Seren er medforfatter til bogen
"Virksomhedsoverdragelsesloven®, 4. udgave, udgivet af Dansk
Arbejdsgiverforening i 2012. Seren blev cand.jur. fra Aarhus
Universitet i 2009 og har som en del af studiet studeret p& National
University of Singapore i 2006.

Tasja Voigt er nyudannet jurist. Tasja afleverede sammen med
Camilla Olsson den 1. marts 2013 specialeafhandling vedrerende
konfliktrettens graenser over for overenskomstdaekkede
arbejdsgivere i Danmark. Endvidere behandles muligheden for pa
nationalt plan at lovregulere konfliktretten henset til denne rets
internationale beskyttelse. Specialet er skrevet under vejledning fra
professor i arbejdsret Jens Kristiansen. Tasja er ansat som juridisk
medarbejder i HORESTA, hvor Tasja radgiver i sager af erhvervs- og
arbejdsretlig karakter. Fra tidligere anseettelser hos Kromann
Reumert, Justitsministeriet, Integrationsministeriet og Civilstyrelsen
har Tasja erfaring inden for udleendingeret, forvaltningsret, EU-ret og
persondataret.
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CAMILLA OLSSON Camilla Olsson er nyuddannet jurist. Camilla afleverede sammen
Cand.jur med Tasja Voigt den 1. marts 2013 specialeafhandling vedrarende
Ret&Rad konfliktrettens greenser over for overenskomstdeekkede
arbejdsgivere i Danmark. Endvidere behandles muligheden for pa

nationalt plan at lovregulere konfliktretten henset til denne rets
internationale beskyttelse. Specialet er skrevet under vejledning fra
professor i arbejdsret Jens Kristiansen. Camilla er pa nuvaerende
tidspunkt ansat som stud. jur. hos Ret&Réad og har tidligere vaeret
ansat hos Kromann Reumert. Camillas primaere interesseomréder er
arbejds- og familieret, men Camilla har erhvervserfaring inden for et
bredt spektre af retsomrader. Blandt andet har Camilla ansvaret for
inkassoafdelingen hos Ret&Rad og er pa nuvasrende tidspunkt med
til at starte en ny enhed op, der skal varetage sméasager.

THUE HESSELLUND Thue Hessellund er specialiseret indenfor anseettelses- og
Advokat (L) insolvensret herunder handtering og ferelse af en lang raskke
SJ LAW retssager primaert for de faglige organisationer samt private omkring

usaglig afskedigelse efter § 2b og diskriminationslovgivningen,

generelle funktionsersager samt sager om omstedelse.

SNORRE ANDREAS KEHLER Snorre Andreas Kehler beskaeftiger sig med bade kollektiv- og
Advokat (L) individuel arbejdsret, herunder tvister vedrerende afskedigelse, ferie-
SJ LAW og funktionaerlov, diskriminationslovgivning, virksomheds-

overdragelseslov samt yder radgivning om forvaltningsret, aftale- og

kontraktretlige emner, herunder bonus- og incitamentsordninger,
pensions- og forsikringsret, persondataret, erstatningsret,
konkursret, immaterialret, markedsferingsret, og foreningsret. Er
medforfatter til artiklen "Tabsbegreensning i ansaettelsesforhold”,
Juristen nr. 1, 2010.
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TRINE WESTERGAARD
Advokatfuldmaegtig
Norrbom Vinding

MICHAEL ELOF NIELSEN
Advokat (L)
Norrbom Vinding

LONE LARSEN
Samtalepartner og konsulent
Lone Larsen

Trine Westergaard er advokatfuldmaegtig hos Norrbom Vinding, er
Skandinaviens sterste og Danmarks ferende advokatfirma inden for
arbejds- og anseettelsesretten.

Trine Westergaard har bestaet den juridiske kandidateksamen i
2011, og er specialiseret i ansaettelses- og arbejdsret. Trine har
tidligere veeret ansat hos Dansk Arbejdsgiverforening.

Michael Elof Nielsen er advokat hos Norrbom Vinding.

Michael har beskasftiget sig med ansasttelsesret i naesten 9 ar.
Michael beskeeftiger sig primaert med sager, der ligger inden for den
individuelle ansasttelsesret i bred forstand. Han radgiver og
reprassenterer bade private og offentlige arbejdsgivere ved
domstolene og faglige voldgifter. Sager inden for immigration og
pension harer ogsa til Michaels specialer. Michael underviser jesvnligt
i ansasttelsesretlige emner, herunder pa Norrbom Vindings Ajour-
seminarer.

Lone Larsen har en lang erfaring i at bringe praktikken i forgrunden
baseret pa et velfunderet teoretisk grundlag i de systemiske,
narrative og anerkendende metoder. Lones erfaringen er bygget op
dels gennem anseettelse i Novo Nordisk A/S som
udviklingskonsulent, dels som selvstaendig konsulent og senest ved
anseettelse i Attractor A/S og Villa Venire A/S.

Lone arbejder ud fra en filosofisk betragtning om at made og se
menneskets mange potentialer, hvilket bliver synligt i den proces- og
samtale orienterede tilgang til udviklingsforleb og leering. Lone er
kendt for at sine tillidsveekkende og samtidigt professionelle tilgang til
at tackle ogsa meget komplekse og konfliktfyldte tematikker.
Gennem en processuel tilgang opnar organisationer og individer
resultater, som har effekt i praksis.
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TINA REISSMANN
Partner, advokat (H)
Plesner

RASMUS H@J CHRISTENSEN
Senioradvokat (L)
Plesner

Tina Reissmann er leder af forretningsomradet for arbejds- og
ansaettelsesret.

Hun har omfattende erfaring med omrédet og radgiver danske og
internationale virksomheder i alle aspekter af arbejds- og
ansaettelsesret, herunder omstruktureringer, outsourcing, kollektive
afskedigelser, harmonisering af ansasttelsesvilkar,
virksomhedsoverdragelser samt ansasttelse og afskedigelse af
direkterer og ledende medarbejdere.

Tina har seerligt et internationalt fokus angéende nedlukning af
virksomheder, og hun har stor erfaring med at raddgive internationale
koncerner i forbindelse med nedlukning af deres danske aktiviteter.

Tina har omfattende procedureerfaring, der bl.a. omfatter retssager
om optionsprogrammer og konkurrencebegraensende aftaler. | mere
end 10 &r har hun haft maderet for Hgjesteret, hvor hun har fert en
reekke principielle sager. Tina Reissmann fungerer desuden som
voldgiftsdommer.

Rasmus Hgj Christensen radgiver private danske og internationale
virksomheder inden for arbejds- og anseaesttelsesret. Hans primeere
ekspertise er radgivning vedrerende medarbejderforhold i forbindelse
med virksomhedsoverdragelser, outsourcing og omstruktureringer
samt information og hering af medarbejderne i relation til dette.

Rasmus er derudover specialist i relation til anseettelsesforhold for
direkterer og andre ledende medarbejdere, og han radgiver private
danske og udenlandske virksomheder om bade ansesttelse og
afskedigelse. Sidstnaevnte gaelder i forhold til enkelte medarbejdere
samt ved masseafskedigelser i forbindelse med omstruktureringer og
nedlukninger.

Rasmus har seerligt et internationalt fokus angéende nedlukning af
virksomheder, og han har stor erfaring med at raddgive internationale
koncerner i forbindelse med nedlukning af deres danske aktiviteter.
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