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AN EN MEDARBEJDER
TILBAGEKALDE EGEN
OPSIGELSE?

| henhold til aftalelovens § 7 kan en part tilbagekalde et
tiloud eller svar til bortfald, “séfremt tilbagekaldelsen
kommer frem til den anden part forinden eller samtidig
med, at tilbuddet eller svaret kommer til hans kundskab”.
Safremt betingelserne i § 7 om, at tilbagekaldelsen skal
komme forinden eller samtidig, ikke er opfyldt, er det som
udgangspunkt ikke muligt at treede tilbage, uden at der
foreligger en ugyldighedsgrund. Der findes séledes ikke
nogen almindelig fortrydelsesret.

| aftalelovens § 39, 2. pkt., er der en seerlig hiemmel til at
tage hensyn til en senere tilbagekaldelse, hvis to
betingelser er opfyldt. For det forste skal der foreligge
"seerlige omstaendigheder”, og for det andet skal tilbage-
kaldelsen ske, inden det oprindelige lofte har virket bestem-
mende pa den anden parts handlemade. Der er sdledes
tale om en undtagelsesbestermmelse, som forudseetter en
konkret vurdering af de enkelte forhold.

Hojesteret har den 11. april 2013 i sag 207/2011 taget
stilling til, om principperne i aftalelovens § 39, 2. pkt.,
kunne anvendes i et anseettelsesforhold, samt om en
medarbejder kunne tilbagekalde egen opsigelse.

oagen

Sagen handlede om en medarbejder, der opsagde sin
stilling den 28. august til fratreeden den 30. september. Den
samme dag valgte arbejdsgiveren at opsige medarbejderen
til fratreeden den 31. december. Opsigelserne blev sendt i
forlaengelse af en samtale, hvor medarbejderen fik en
advarsel og frataget muligheden for hjemmearbejde.

Begge opsigelser krydsede hinanden og blev gensidigt
modtaget fredag den 29. august, hvor arbejdsgiveren pr.
brev bekreeftede modtagelsen. Leordag den 30. august
tilbagekaldte medarbejderen sin opsigelse og anferte, at

hun ansa sig for opsagt af arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren
meddelte om tirsdagen, at man ikke ville acceptere
tilbagekaldelsen.

Sagen verserede over tre instanser

Byretten i Horsens fandt, at virksomheden ikke havde loftet
bevisbyrden for, at medarbejderens opsigelse havde virket
bestemmende for arbejdsgiveren, inden denne modtog

tilbagekaldelsen.

Vestre Landsrets flertal kom frem til det modsatte resultat.
Der foreld efter Vestre Landsrets opfattelse ikke saddanne
seerlige omstaendigheder, der medfarte en fravigelse af
udgangspunktet, om at en opsigelse far virkning fra det
tidspunkt, hvor denne kommer til modtagerens kundskab.
Det blev bemeerket i den forbindelse, at medarbejderens
opsigelse ikke havde “det praeg af spontanitet over sig,
som i andre sager har resulteret en opsigelse i umiddelbar
forlaengelse af et made, hvorunder en funktionser efter en
ophedet diskussion med en overordnet har faet en
iretteseettelse.”

Hojesteret stadfeestede imidlertid byrettens afgerelse og
udtalte, at der “efter praksis er en ganske vid adgang for en
ansat til at tilbagekalde sin opsigelse. Tilbagekaldelsen skal
imidlertid ske i lebet af kort tid, og inden opsigelsen har
virket bestemmende pa arbejdsgiverens dispositioner. Det
er ogsa en betingelse, at tilbagekaldelsen ikke af anden
grund er til vaesentlig ulempe for arbejdsgiveren, f.eks. fordi
tillidsforholdet mellem parterne ma anses for edelagt som
folge af opsigelsen.”

| den konkrete sag fandt Hojesteret, at rent interne over-
vejelser ikke havde virket bestemmende for virksomheden,
samt at tilbagekaldelsen ikke var til veesentlig ulempe. Fast-
holdelsen af tilbagekaldelsen var derfor uberettiget. Dom-
men ligger séledes i god tradd med 2 tidligere hojesterets
afgerelser af henholdsvis 14. februar 2007 i sag 536/2004
og 19. december 2000 i sag 111/1999.



2 GANGE
GODTGORELSE EFTER
FUNKTIONARLOVENS § 2B

| henhold til funktionaerlovens § 2b, stk. 1, kan en med-
arbejder kreeve en godtgarelse for usaglig opsigelse,
safremt opsigelsen ikke er rimeligt begrundet i funktionaer-
ens eller virksomhedens forhold.

| henhold til funktionaerlovens § 2b, stk. 3, finder bestem-
melsen tilsvarende anvendelse i tilfeelde af uberettiget bort-
visning. Bortvises en funktioneer uberettiget, kan velkom-
mende kraeve en godtgarelse, hvis forholdene heller ikke
kunne beere en saglig opsigelse. Desuden vil funktionzeren
kunne rejse et erstatningskrav i henhold til funktioneer-
lovens § 3.

Fra tid til anden misligholder en funktionaer anseettelses-
forholdet i opsigelsesperioden pa en eller anden méade.
Arbejdsgiveren skal i givet fald vurdere, om misligholdelsen
er s grov, at den kan begrunde en bortvisning. Da op-
sigelsens saglighed altid vurderes pa opsigelsestids-
punktet, kan man blive fristet til at antage, at arbejds-
giveren i tilfeelde af en uberettiget bortvisning efter forud-
géende opsigelse ikke kan blive madt med andre krav,
end et erstatningskrav i henhold til funktionaerlovens § 3
(lon i opsigelsesperioden).

Dette spargsmal skulle Vestre Landsret tage stilling til den
25. juni 2013 i sag B-0382-12. Sagen handlede om en
medarbejder, der blev opsagt med henvisning til arbejds-
mangel og besparelser. Ca. 2 méneder efter opsigelsen
blev medarbejderen bortvist med henvisning til udeblivelse
0g manglende dokumentation for sygdom.

Savel byretten som landsretten fandt, at opsigelsen ikke
var sagligt begrundet, samt at manglende modtagelse af
leegeerkleeringen ikke kunne danne grundlag for en bort-
visning. HK, som repraesenterede medarbejderen, fik
medholdt i, at medarbejderen havde krav pa godtgarelse
efter funktionaerlovens § 2b bade som felge af opsigelsen
og som felge af bortvisningen. Der blev séledes tilkendt 2
selvstaendige godtgerelser for sével opsigelsen som
bortvisningen, tilsammen svarende til 1,5 méneds len.
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Dommen kan rejse et andet spergsmal i forhold til
funktioneerlovens § 2b, nemlig om en funktionaer kan
kreeve en godtgerelse for uberettiget bortvisning i
opsigelsesperioden, nar forudgaende opsigelse er saglig. |
2 sager har man taget stilling til spergsmalet — @stre
Landsrets dom af 18. marts 1999 i sag B-0262-98 og
Vestre Landsrets dom af 11. april 2003 i sag B-0162-02. |
begge sager kom man frem til, at en medarbejder kan
have krav pa godtgerelse efter funktionaerlovens § 2b for
uberettiget bortvisning, selv hvis en forudgéende opsigelse

var rimeligt begrundet.

Funktionserlovens § 2b skal herefter forstas séledes, at
séfremt en medarbejder bortvises efter en forudgaende
opsigelse, skal man vurdere forholdene, som gav an-
ledning til henholdsvis opsigelse og bortvisning, hver for
sig. Kravet om en godtgerelse kan rejses selvstaendigt for
sével usaglig opsigelse som uberettiget bortvisning, og der
kan tilkendes 2 godtgerelser i et og samme
ansaettelsesforhold.

ANDRINGER |
LIGEBEHANDLINGSLOVEN

Folketinget har den 28. februar 2013 vedtaget et lovforslag
om gendring af ligebehandlingsloven. Formélet med lov-
forslaget var at gennemfere dele af det nye foreeldreorlovs-
direktiv - Rédets direktiv 2010/18/EU af 8. marts 2010 om
iveerkseettelse af den reviderede rammeaftale vedrerende

foraeldreorlov.

Ligebehandlingsloven implementerer i forvejen dele af
Radets direktiv 2010/18/EU. Der er derfor tale om mindre

tilpasninger i forhold den hidtil geeldende lov.

Hovedformalet med den reviderede europasiske forasldre-
orlovsaftale var at udvide lenmodtageres (maends savel
som kvinders) individuelle ret til foraeldreorlov fra tre
maneder til fire maneder, og aftalen indferte en rackke
forbedringer og praeciseringer i forbindelse med udevelsen
af denne ret. Leanmodtagere beskyttes sdledes mod
forskelsbehandling som felge af ansagning om foreeldre-
orlov eller som felge af selve orloven. Ligeledes fremmes

genoptagelsen af arbejdet efter orlovsperioden navnlig ved

ol
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at give lenmodtageren ret til at anmode om fleksible
arbejdsordninger.

Overordnet set indeholder aendringerne to felgende

punkter:

1. Ret til at b

Der blev indsat en bestemmelse om, at foreeldre har ret til
at bede om eendrede arbejdstider og — menstre i en
naermere angivet periode ved tilbagevenden efter orlov, og
at arbejdsgiveren har pligt til at overveje og besvare
sadanne anmodninger. Bade anmodning og besvarelse
skal veere skriftlig. (§ 8a, st. 2).

Arbejdsgiverens svar skal foreligge inden for rimelig tid. Det
vil normalt veere rimelig tid, hvis svaret foreligger inden for
14 dage fra modtagelsen af anmodningen. Lenmodtageren
skal anmode om aendrede arbejdstider og/eller manstre
skriftligt, ligesom arbejdsgiveren skal give sit svar skriftligt.
Kravet om skriftlighed vil sikre dokumentation for, hvad
lenmodtageren har anmodet om, og hvad arbejdsgiveren
har svaret. Denne klarhed skennes at veere i bade arbejds-
givers og lgnmodtagers interesse og skennes at kunne
begreense uenigheder mellem lenmodtagere og arbejds-

givere.

Der er ikke knyttet seerlige sanktioner til denne del af
gendringerne. Arbejdsgiverens manglende besvarelse af
anmodningen vil dog formentlig kunne indga i den samlede
bedemmelse af en evt. ligebehandlings- og/eller af-

skedigelsessag, samt i fastsaettelse af en godtgerelse.

Det blev preeciseret, at beskyttelsen ved barsel eller
adoption ogsé omfatter mindre gunstig behandling, séledes
at anden mindre gunstig behandling i strid med § 9, uden
at en eventuel afskedigelse underkendes, kan medfere, at
arbejdsgiveren skal betale en godtgerelse (§§ 9 og 16, stk.
2).

Beskeeftigelsesministeren har understreget, at lovforslagets
preecisering i ligebehandlingslovens § 9 ikke har til hensigt
at eendre i den nuveaerende retstilstand:

"Der findes ikke en definition af »en anden mindre gunstig

behandling«, da det beror pa en konkret fortolkning af
udtrykket »mindre gunstig behandling« i foreeldreoriovs-
direktivet. Jeg kan i stedet henvise til fortolkningen af
ligebehandlingslovens § 9.

Ligebehandlingsloven § 9 beskytter mod afskedigelse pa
grund af graviditet eller barsel. Beskyttelsen omfatter ikke
kun afskedigelser i snaever forstand, men ogsa vassentlige
gndringer af arbejdsvilkarene, der m4 sidestilles med en
opsigelse, er omfattet af beskyttelsen. | retspraksis har
domstolene i vurderingen af vaesentlige eendringer lagt
vaegt pa, hvilke eendringer i vilkdrene man som len-
modtager skal acceptere, uden at det kan betragtes som
en afskedigelse. Det er almindeligt anerkendt, at
vurderingen af, om en aendring er veesentlig, | hej grad
afthaenger af, hvordan stillingsindholdet er beskrevet i
grundlaget for anseettelsesforholdet.

Feks. har Ostre Landsret i en dom vurderet, at der var tale
om veesentlige sendringer i den nye stilling, fordi
sagswogeren var blevet frataget sine ledelsesbefajelser.

Retspraksis har samtidlig fastsldet, at visse mindre
gendringer, uanset om de matte opleves som mindre
gunstige for lenmodtageren, ligger inden for rammerne af
anseettelsesforholdet og dermed inden for hvad en
lenmodtager med rimelighed kan forvente at matte
acceptere.

Der kan f.eks. af organisatoriske, @konomiske og andre
driftsmeaessige grunde veere gennemfart forandringer, som
betyder, at den tilbagevendende lenmodtagers stilling ikke
er den samme som den, lenmodtageren forlod. Der ma i
denne bedemmelse anleegges en samlet vurdering,
herunder af hvilken fleksibilitet man med rimelighed kan
forlange af den ansat. Ligeledes vil det spille en rolle, om
der er tale om en generel eendring, som i lige sé hej grad
berorer andre medarbejdere.

Lovforslagets formulering »en mindre gunstig behandling«

har séledes ikke til hensigt at eendre den nuveerende
retstilstand.”

Det blev endvidere preeciseret, at beskyttelsen ved
graviditet, barsel eller adoption ogsa omfatter mindre
gunstig behandling i forhold til reglerne om omvendt
bevisbyrde (§ 16, stk. 4). Zndringerne tradte i kraft den 8.
marts 2013.



FRSTATNING FRA
MEDARBEJDERENS

SKADEVOLDER?

Safremt en medarbejder kommer til skade i eksempelvis
en trafikulykke og bliver efterfelgende sygemeldt, pafarer
det som regel arbejdsgiveren en raekke udgifter, herunder
lon under sygdom, overarbejdsbetaling til kollegaer af den
sygemeldte, lon til en eventuel vikar mv. Det, som rigtig
mange arbejdsgivere ikke er opmasrksomme pa, er, at der
i visse tilfeelde kan rejses et erstatningskrav mod den
ansvarlige skadevolder for udgifterne.

Det felger nemlig af erstatningsansvarslovens § 17, stk. 2,
at "en arbejdsgiver, der har udbetalt dagpenge eller
sygelon til en skadelidt eller har udbetalt dertil knyttede
ydelser, kan gare regres mod den erstatningsansvarlige i
det omfang, arbejdsgiveren har lidt et tab”. Bestemmelsen
er en kodificering af den tidligere praksis om en arbejds-
givers krav, der lider tab ved udbetaling af len under
sygdom eller sygedagpenge til skadelidte. Baggrund for
bestemmelsen var isger hensynet til navnlig mindre
arbejdsgivere, for hvem regresretten kunne vaere af ikke
uvaesentlig skonomisk betydning. Justitsministeriets
erstatningslovsudvalg udtalte ligeledes i beteenkning 1978
nr. 829, at det for arbejdsgiveren kan "virke stodende, at
han skal betale dagpenge eller sygelon til en ansat, nér
fraveeret skyldes et ulykkestilfeelde, som en anden er
ansvarlig for, uden at arbejdsgiveren har regres mod den
ansvarlige”.

Et regreskrav mod skadevolderen kan ikke overstige det
erstatningskrav, som medarbejderen ville have haft,
selvom arbejdsgiverens tab maske er starre. Regreskravet
omfatter en reekke ydelser, der knytter sig til lennen, og
som ogsa betales under den ansattes fraveer, f.eks. ATP,
sygeferiepenge, mm. Af bemaerkninger til bestemmelsen i

lovforslag nr. L 7 fremsat den 6. februar 1984 fremgaér bl.a.

folgende:
"Arbejdsgiverens krav er som hidtil et afledet krav. [...]
Dansk Arbejdsgiverforening har i sin udtalelse over

beteenkning Il fremheevet, at en arbejdsgiver ogsa beor
have regresret for andre ydelser, der udbetales under
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fravaer, og neevner som eksempler herpéa sygeferiepenge,
pensionsydelser og ATR. Justitsministeriet er enig heri, og
der er derfor efter forslaget regres for ydelser, der er
udbetalt i tilknytning til udbetaling af sygelon eller dag-

penge.”

Regreskravet omfatter dagpenge, sygelen og dertil
knyttede ydelser. Det er imidlertid fastslaet af Ostre
Landsret i en dom af 12. juni 2009, at der ikke kunne
rejses regres for udgifter til genoptreening. @stre Landsret
fandt, at der var tale om helbredsudgifter, som en
skadelidt kunne sgge erstattet efter erstatnings-
ansvarslovens § 1, stk. 1.

Arbejdsgiveren har alene regres for udbetalt lon, syge-
dagpenge m.v. som et afledt kray, i det omfang de
almindelige erstatningsretlige betingelser er opfyldt. Dette
indebeerer bl.a., at arbejdsgiveren skal kunne bevise og
dokumentere det tab, der er lidt ved medarbejderens
fraveer. Det er derfor vigtigt at sikre sig dokumentation for

evt. anseettelse af en vikar, aflenning for overarbejde mv.

Efter praksis kan der nemlig ikke opstilles en generel
formodning om, at en medarbejders fraveer medforer et
tab. Det er vigtigt at understrege, at det ikke i sig selv er et
tab, nar en arbejdsgiver udbetaler saadvanlig len, ferie-
godtgerelse, sygedagpenge mv. til en medarbejder, der er
fravaerende af ansvarspadragende adfeerd af en skade-
volder. Der skal séledes veere tale om foregede udgifter
eller indtaegtsnedgang som felge af medarbejderens
fraveer. Udgifter, som er forbundet med udbetaling af lon til
en vikar eller betaling for overarbejde til de medarbejdere i
virksomheden, som skal lgse den tilskadekomne med-
arbejders arbejdsopgaver, er eksempelvis omfattet af
bestemmelsen.

Savel den tilskadekomne medarbejder som arbejdsgiveren
har pligt til at begraense tabet og dermed regreskravet
mod skadevolderen. Arbejdsgiveren skal séledes forsege
at begraense driftstabet i videst muligt omfang. Har
arbejdsgiveren eksempelvis ret til at sage sygedagpenge-
refusionen fra kommunen, skal denne ret udnyttes.

ol
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Hratreedelsesaftaler
- overvejelser
om gyldighed

MARIA BUKDAHL RUKJAER
ADVOKATFULDMAGTIG

Jru stilling

jrund og problems
Som arbejdsgiveradvokat bruges fratreedelsesaftaler ofte
som et middel til at undga langvarige konflikter i
forbindelse med afvikling af en medarbejders ansasttelses-
forhold. Forhandlingerne omkring indholdet af en fra-
treedelsesaftale kan variere fra det ene yderpunkt, hvor
medarbejderen uden forhandling blot accepterer det af
arbejdsgiver udarbejdede forslag til fratreedelsesaftale til
det andet yderpunkt, hvor arbejdsgivers oplaeg til aftale
geres til genstand for indgéende forhandlinger med
medarbejderens faglige organisation eller advokat.

Som radgiver for arbejdsgiver vil man ved tilrettelaaggelsen
af det farste opleeg til en fratreedelsesaftale foretage en
reekke overvejelser, herunder bl.a.

- Huvilke juridiske krav vil medarbejderen potentielt have i
forbindelse med opsigelsen, herunder eksempelvis i
forhold til godtgerelse for usaglig opsigelse, godt-
gorelse for forskelsbehandling som felge af graviditet
eller orlov, alder eller handicap, krav p& bonus, krav i
henhold til incitamentsordninger eller uklare kontrakt-
bestemmelser, ferie mv.,

- Hvor steerk en sag har medarbejderen i forhold til det
potentielle krav,

Hvad er sandsynligheden for, at medarbejderen er

opmaerksom pé kravet, herunder i forhold til sand-
synligheden for at medarbejderen konsulterer sin
faglige organisation eller advokat i forbindelse med
indgéelsen af fratresdelsesaftalen,

Hvordan udarbejder man som arbejdsgiver et af-
balanceret udspil til aftale, hvor man pa den ene side
tager hojde for det potentielle krav, som med-
arbejderen métte have, og pé den anden side ikke
onsker at signalere, at man som arbejdsgiver har et
stort juridisk problem i forbindelse med opsigelsen,

Hvis det kommer til en forhandling med med-
arbejderen eller dennes radgiver, skal der i udspillet
veere plads til at "yde noget ekstra” i forhold til det
oprindelige udspil. Dette "ekstra" kan udover kontante
lenudbetalinger ogsa vaere i relation til fritstilling,
konkurrencemeessige forpligtelser, modregning og
loyalitetspligt,

Hvorledes skal processen omkring handteringen af
tilbuddet om fratreedelsesaftale tilretteleegges? Skal
der udover fratraedelsesaftalen samtidig udleveres en
minimumsopsigelse, der sikrer, at opsigelsesvarslet
under alle omstaendigheder begynder at lobe fra
tidspunktet, hvor forhandlingerne om indholdet af
fratreadelsesaftalen pabegyndes, men som samtidig



medferer, at arbejdsgiver "sidder i saksen”, hvis det
ikke lykkes at indga en fratreedelsesaftale med med-
arbejderen.

Baseret pa ovenstéende er det nogle gange tilfaeldigt,
hvad der konkret ender med at blive indholdet af en
fratreedelsesaftale. Eller sagt pa en anden made, sé
afhaenger indholdet af en fratreedelsesaftale ofte af, hvor
god bistand den pagaeldende medarbejder har faet i

forbindelse med forhandlingerne om en fratreedelsesaftale.

Formélet med naervaerende artikel er at se naermere pa,
hvornar man som arbejdsgiver skal frygte for gyldigheden
af en indgaet fratreedelsesaftale. Indledningsvist
gennemgas under pkt. 2 en del af den foreliggende
praksis p& omradet med henblik p& under pkt. 3 at
uddrage en raekke konklusioner pé dette grundlag.

2. Gennemga

Medarbejderen blev i 1964 ansat i telefonselskabet Tele
Danmark, og i 1966 blev han ansat som assistent pa
tjenestemandslignende vilkér og optaget som mediem af
teleselskabets pensionskasse. | 1994 blev teleselskabet
sammenlagt med 3 andre selskaber, og i 1996 blev
medarbejderen ansat i henhold til en ansaettelsesaftale,
ifalge hvilken han bevarede sine tjenestemands-
pensionsrettigheder. | forbindelse med en effektivisering af
teleselskabets organisation blev der i 1997 indgéet en
aftale mellem selskabet og bl.a. medarbejderens
organisation i forbindelse med bebudede personale-
reduktioner. Ifglge denne aftale blev der givet et
fratreedelsestilbud af et naermere angivet indhold til de
ansatte, hvori fratreedelsesgodtgerelse efter funktionaer-
lovens § 2a ikke indgik. Medarbejderen benyttede sig af
dette tilbud, men efterfelgende anlagde han sag mod
teleselskabet med pastand om, at han var berettiget til
fratreedelsesgodtgerelse efter § 2a. Landsretten og
Hgojesteret frifandt teleselskabet.

Hojesteret stadfeestede landsrettens dom og lagde veegt
pa, at aftalen fra 1997 mellem selskabet og
medarbejderens organisation matte forstas saledes,

- at der ved fratreedelse ikke skulle ydes
fratreedelsesgodtgerelse efter funktionaerlovens § 2a til
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den gruppe af pensionskassetjenestemasnd, som
medarbejderen tilhorte,

- at fratreedelsesordningen var aftalt mellem
teleselskabet og de forhandlingsberettigede
arbejdstagerorganisationer,

- 0g at det derfor havde formodningen for sig, at
fratreedelsesordningen ud fra en helhedsbedemmelse
havde stillet medarbejderen mindst lige s& godt som
ved en afskedigelse,

- og at der ikke var grundlag for at fastsla, at
udeladelsen i aftalen af fratreedelsesgodtgerelse efter §
2a ikke blev opvejet af de fordele, som ordningen i
ovrigt indebar.

3.540H

En medarbejder, der i en arreekke havde veeret ansat som
tilidsmand i et fagforbund, indgik den 16. december 1996
en aftale med fagforbundet om en fratraedelsesordning,

der indebar, at han til fuld og endelig afgerelse fik udbetalt
en godtgerelse pa DKK 850.000. Af aftalen fremgik, at
eventuel indbetaling af pensionsbidrag fra den 1. januar
1997 og fremover pahvilede medarbejderen, og at
udbetaling af pensionsydelse fra det tidspunkt, med-
arbejderen gik pa pension, alene var et spargsmal mellem
medarbejderen og pensionsselskabet. Kort efter sin
fratreeden segte og fik medarbejderen bevilget invalide-
pension med tilbagevirkende kraft pr. 1. januar 1997. Da
medarbejderen derpa fik udbetalt en invalidepension, der
svarede til 61,7% af hans slutlen, anlagde han sag mod
fagforbundet med krav om betaling af lebende pensions-
ydelser svarende til forskellen mellem ydelserne fra
pensionsselskabet og de 66%5% af slutlennen, som han
mente at have krav pa i overensstemmelse med den
ordning, der havde veeret geeldende for ham. Han henviste
herved til, at fagforbundet ikke som lovet pa en kongres i
1974 havde afdeekket de meddelte pensionstilsagn ved
tegning af en tilleegsforsikring i pensionsselskabet, og at
fagforbundet ikke havde oplyst ham herom i forbindelse
med indgéelsen af fratreedelsesaftalen af 16. december
1996. Da medarbejderen var endeligt udtradt af pensions-
ordningen med udgangen af december 1996, havde han
ikke krav pa at blive stillet som krasvet, og Hojesteret
fastslog, at der derfor hgjst kunne blive tale om at tilkende
medarbejderen en kompensation. Fagforbundet blev dog
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ogsa frifundet for kompensationskravet, og dermed
stadfeestede Hojesteret So- og Handelsrettens dom.

Fratreedelsesaftalen blev séledes opretholdt, og med-
arbejderen kunne ikke efterfelgende gere krav pa pension
geeldende.

Hojesteret lagde vaegt pa, at medarbejderen i henhold til
fratreedelsesaftalen havde modtaget et beleb, der var
betydeligt sterre, end hvad han havde krav pa efter
funktionaerloven, og end det belab han af fratreedelses-
belobet selv kunne have indbetalt til pensionsselskabet for
at f& den fulde ydelse.

U2003.2561V

En medarbejder blev den 1. marts 1998 ansat i en
funktionaerstilling som daglig leder af et speditionskontor,
idet han fik overfart anciennitet fra et tidligere ansaettelses-
forhold til den nye ansaettelse. Den 20. marts 2001 blev
han opsagt til fratreeden den 30. september 2001. Efter
forhandlinger mellem HK og speditionskontorets advokat
blev der den 4. april 2001 indgéet en aftale mellem
speditionskontoret og medarbejderen om vilkérene for
medarbejderens fratreeden. Denne indebar bl.a., at
medarbejderen blev fritstillet, at han fik fuld lon i
opsigelsesperioden (dog med modregningsadgang), og at
han skulle afvikle optjent ferie i samme periode. Endvidere
indeholdt aftalen vilkér for medarbejderens beskasftigelse
for andre i opsigelsesperioden, og til slut i aftalen var det
anfert, at med baggrund i de ovennasvnte vilkar "er ethvert
mellemveerende mellem [speditionskontoret] og [med-
arbejderen] herefter endeligt afsluttet." Ved den sidste
lonudbetaling modtog medarbejderen ikke fratreedelses-
godtgerelse efter funktioneerlovens § 2a og henvendte sig
til speditionskontoret. Speditionskontoret afviste kravet og
henviste til, at der ikke var anfert noget herom i parternes
aftale. Medarbejderen anlagde herefter sag mod
speditionskontoret med pastand om betaling af godt-
gorelsen, der androg DKK 119.028. Savel byretten som
landsretten ansa det ikke for bevist, at medarbejderen
havde givet afkald pé fratreedelsesgodtgerelse, og
medarbejderens pastand blev derfor taget til folge.

Vestre Landsret lagde veegt pé felgende:
- Spergsmaélet om fratreedelsesgodtgarelse blev ikke

diskuteret mellem parterne i forbindelse med
indgéelsen af fratraadelsesaftalen.

- Selvom det fremgik, at fratreedelsesaftalen var indgdet
til endelig afgerelse af ethvert mellemvaerende mellem
parterne, var det ikke godtgjort, at medarbejderen
havde givet afkald pé fratreedelsesgodtgerelse i
henhold til funktionaerlovens § 2a.

U 2005.671H

En raskke medarbejdere matte fratraade deres stillinger, i
forbindelse med at det amerikanske moderselskab, Intel
Cooperation Inc., lukkede aktiviteter ned i det danske
datterselskab, Intel Denmark ApS ("Intel"). En del af disse
medarbejdere havde faet tildelt aktieoptioner i det
amerikanske moderselskab, og det primaere spargsmal i
sagen drejede sig om, hvorvidt to Intel-medarbejdere
havde krav pa de optioner, som de havde faet tildelt under
deres anseettelse, eller om retten hertil var bortfaldet i
forbindelse med medarbejdernes fratreeden som folge af
medarbejdernes fratreeden inden modningstidspunktet
(vedr. de umodnede optioner) eller optionernes bortfald i
kraft af en bestemmelse, hvorefter sagsegerne i tilfeelde af
fratreeden skulle udnytte optionerne inden 89 dage.

Endvidere var spergsmalet i relation til den ene
medarbejder, om hans krav p& optioner var bortfaldet,
som folge af at han i forbindelse med sin fratraedelse
underskrev en fratreedelsesaftale, hvorefter modnede
aktieoptioner skulle udnyttes inden 90 dage fra
fratreedelsestidspunktet, og hvorefter ikke-modnede
aktieoptioner bortfaldt.

Spergsmalet om fratreedelsesaftalens gyldighed blev alene
behandlet i Se- og Handelsrettens dom, idet Intel ikke
paberabte sig fratreedelsesaftalen med den pagaeldende
medarbejder i Hojesteretssagen. | forhold til fratreedelses-
aftalen fastslog S@- og Handelsretten, at medarbejderens
krav om ret til optioner ikke kunne anses for bortfaldet,
som folge af at medarbejderen i forbindelse med sin
fratreedelse underskrev en fratreedelsesaftale med oven-
stéende vilkar for fratraeden.

Se- og Handelsretten lagde i den forbindelse vasgt pa:

- at fratreedelsesaftalen blev indgéet efter indsigelse fra
medarbejderens side,

- at vilkéret var ensidigt fastsat i Intels interesse, og efter
Intels opfattelse var geeldende, uanset hvilken ordning
medarbejderen fratradte efter,



- at séfremt vilkéret skulle veere geeldende, kunne det
fore til, at medarbejderen matte give afkald pa
betydelige veerdier i tilfaelde af prisstigninger pa Intel-
aktier i den oprindelige udevelsesperiode for
optionerne,

- at de fordele som medarbejderen modtog ikke var af
en sadan vaegt, at det kunne fore til at antage, at et
afkald var rimeligt begrundet herved, og

- at det som felge af ovenstdende méatte anses for
urimeligt og i strid med redelig handleméade i et
ansaettelsesforhold at gere bortfaldsklausulen
geeldende mod medarbejderen, jf. aftalelovens § 36.

| dommen henviste Hgjesteret til Novo-sagen
(U2004.1480H), hvor det tidligere var blevet fastslaet, at
aktieoptioner har en gkonomisk veerdi pa tildelings-
tidspunktet, og at de ved anvendelsen af funktioneerlovens
§ 17a mé anses for erhvervet pa tildelingstidspunktet.

Hojesteret fandt pa baggrund af en analogi af funktionaer-
lovens § 17 a, jf. § 21, at de to Intel-medarbejdere ikke
som folge af deres fratreeden kunne fratages de aktie-
optioner, som de havde féet tildelt. Betingelserne for
optionsaftalen matte derfor tilsidesasttes som ugyldige.

Wstre Landsrets dom af 17. januar 2008

En medarbejder blev i 2004 afskediget, mens hun var pa
barsel. | den forbindelse blev der indgéet en fratreedelses-
aftale (med advokatbistand for medarbejderen), hvoraf det
bl.a. fremgik, at aftalen blev indgéet i anledning af:

- at arbejdsgiveren havde besluttet at afvikle
nedbrydningsaktiviteterne fra Diskovej, og i den
forbindelse at nedlaegge beregningsafdelingen hvor
medarbejderen var ansat, og

- at medarbejderens funktion sdledes ville blive nedlagt,
hvorfor arbejdsgiveren havde vaeret ngdsaget il at
opsige medarbejderen.

Af fratreedelsesaftalen fremgik det endvidere, at arbejds-
giveren betalte medarbejderen en godtgerelse pa DKK
35.000 til fuld og endelig afgerelse af opheret af med-
arbejderens ansasttelsesforhold, og at medarbejderen
frafaldt kravet om betaling for overarbejde.
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Landsretten fandt, at uanset at der skete en vis
omstrukturering i virksomheden, s& fandtes virksomheden,
seerligt efter en anden medarbejders forklaring, ikke at
have lgftet bevisbyrden for, at afskedigelsen af med-
arbejderen ikke i hvert fald delvist var begrundet i, at
medarbejderen pa opsigelsestidspunktet var pa barsels-
orlov. Medarbejderen, der havde veeret ansat siden 1996,
blev tilkendt en godtgerelse svarende til 9 maneders lon.
Landsretten stadfasstede séledes byrettens dom.

Landsretten anferte: "af de af byretten anforte grunde
tiltraedes det, at det tidligere indgéede forlig mellem
parterne ikke indebserer; at [medarbejderen] er afskéret fra
at rejse krav efter ligebehandlingsloven. "

Byretten havde i den forbindelse anfort: "at [det] har vaeret
en veesentlig forudseetning for sagsageren i forbindelse
med en indgéelse af forlig, at de tidligere aktiviteter i det
sagsogte selskab opherte, og afskedigelse ikke var i strid
med reglerne i ligebehandlingsloven. En sadan
forudsaetning ma have stéet sagsegte klart, og
sagsegeren findes ikke afskaret fra at rejse krav efter
denne lov."

SH2010.P-0009-09

En medarbejder blev i 2002 ansat i Outbox ApS, og der
blev i den forbindelse indgaet en ansasttelseskontrakt
indeholdende en aftale om bonus. Medarbejderen havde
under sin ansasttelse krav pa betaling af bonus for 2005
0g 20086. | forbindelse med medarbejderens fratraeden
blev der mellem medarbejderen og Outbox ApS indgéet
en fratreedelsesaftale, som medarbejderen underskrev. Af
fratreedelsesaftalen fremgik det klart, at aftalen var til fuld
0g endelig afgerelse af parternes mellemvaerende i
forbindelse med ansaettelsesforholdets opher. Med-
arbejderen havde forinden underskrift af aftalen rejst krav
om, at bonusbetalingerne for 2005 og 2006 blev indfert i
aftalen, men dette blev afvist. Medarbejderen underskrev
herefter aftalen uden forbehold. Skifteretten fandt pa den
baggrund, at medarbejderen i forbindelse med under-
skrivelsen af fratraedelsesaftalen havde fraskrevet sig
betaling af bonus for 2005 og 2006. Inden endelig
underskrift af fratreedelsesaftalen afgav Outbox ApS dog
et lefte om betaling af DKK 50.000 til medarbejderen.
Dette lofte blev ogsa bekrasftet efterfelgende af
arbejdsgiveren. Skifteretten fandt pa den baggrund, at
medarbejderen havde krav pa betaling af DKK 50.000 i
forbindelse med ansasttelsesforholdets opher.
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Soe- og Handelsretten lagde vaegt pé felgende:

- Medarbejderen og arbejdsgiveren havde indgaet en
fratreedelsesaftale, hvoraf det klart fremgik, at den var
til fuld og endelig afgerelse af parternes mellem-
vaerende i forbindelse med ansasttelsesforholdets
ophar,

- Medarbejderen havde inden underskrift pa aftalen rejst
krav om, at bonusrettighederne blev skrevet ind. Dette
blev dog afvist, og medarbejderen underskrev aftalen
uden forbehold, og

- Medarbejderen havde derfor fraskrevet sig ret til
bonus.

Wstre Landsrets dom af 29. november 2010
Medarbejderen fik under sin ansaettelse tildelt
aktieoptioner den 20. marts og 6. december 2000.
Medarbejderen fratradte den 1. maj 2003. Der blev
indgaet en fratraedelsesaftale til fuld og endelig afgerelse.
Spergsmalet var, om medarbejderen herefter kunne krasve
aktieoptionerne. Landsretten anferte, at medarbejderen
efter sin fratreeden ikke gjorde noget krav geeldende i
henhold til tildelingerne pa tidspunktet, hvor det i
retspraksis blev fastslaet, at rettigheder, som dem, han
havde faet tildelt, matte anses for omfattet af funktionaer-
lovens § 17a og derfor ikke gyldigt kunne fratages ham
ved fratreeden uden kompensation. Han reagerede heller
ikke i 2005, hvor han skulle have haft de aktier, han var
tildelt som restricted shares ved brevene af 20. marts og
6. december 2000. Farst i oktober 2008 gjorde han sit
krav geeldende, hvorfor medarbejderen fandtes at have
fortabt sin ret ved passivitet.

Selvom fratreedelsesaftalen blev indgéet til fuld og endelig
afgerelse af ethvert krav, var medarbejderen ikke afskaret
fra at paberabe sig de tildelte akticoptioner og de
rettigheder, som medarbejderen havde opnaet til restricted
shares.

Dstre Landsret lagde veegt pa folgende:

- Den veerdi rettighederne ville have,

- Det var almindelig praksis i selskabet, at
medarbejdere, der fratradte, fik en

fratreedelsesgodtgerelse, der belobsmaessigt oversteg,
hvad den enkelte havde krav p3,

- Spergsmaélet om aktieoptioner og restricted shares
blev ikke droftet i forbindelse med indgéelse af
fratreedelsesaftalen,

- Ved fratreedelsesaftalens indgéelse var det ikke
fastslaet i praksis, at sddanne rettigheder var omfattet
af funktioneerlovens § 17a.

- Medarbejderen havde dog udvist passivitet i den
pégeeldende sag og havde derved fortabt sin ret.

U2011.193

Sagen drejede sig om medarbejderaktier i form af
gratisaktier og faverkursaktier, der blev udloddet, pa
betingelse af at medarbejderne pa erhvervelsestidspunktet
var ansat i uopsagt stilling hos sparekassen. Hgjesteret
skulle séledes afgere, om medarbejdere, der var i opsagt
stilling eller fratradt — uanset den angivne betingelse —
havde krav pa tildeling af medarbejderaktier, jf.
funktioneerlovens § 17a. Ved Hgajesterets dom fik Finans-
forbundet (medarbejdernes organisation) medhold for s&
vidt angér 4 af de 5 medarbejdere, der var omfattet af
sagen, og medarbejderne havde saledes ret til en
forholdsmaessig andel af udlodningen, selvom de var
opsagte eller fratradt. For s& vidt angér den femte
medarbejder, stadfeestede Hojesteret Sa- og Handels-
rettens frifindelse af sparekassen, idet der for denne
medarbejders vedkommende var indgaet en fratraedelses-
aftale, ifelge hvilken hun havde modtaget en fratreedelses-
godtgerelse pa DKK 200.000 til "fuld og endelig afgerelse"
af sit forhold til sparekassen. Hun havde derved faet
udbetalt ca. DKK 100.000 mere, end hun havde krav pa.
Hojesteret lagde vasgt pa felgende:

- Medarbejderen havde i forbindelse med
fratreedelsesaftalen faet DKK 100.000 mere, end hun
havde krav p3,

- Sparekassen havde lagt veegt p3, at sagen dermed
blev lukket helt, og

- Efter ordlyden af fratreedelsesaftalen og baggrunden
herfor fandt Hojesteret ikke, at medarbejderen havde
krav pa faveraktier.



Afskedigelsesnaavnets kendelse af 12. april 2011
(.nr. 2010.1021)

Den 6. september 2010 afskedigede Zoologisk Have 32 af
171 medarbejdere af driftsmaessige arsager. Blandt de
afskedigede var en dyrepasser (fedt i 1953), som havde
veeret fastansat i Zoologisk Have siden maj 1978 og
séledes ved afskedigelsen havde 32 &rs anciennitet.
Sagen angik sagligheden af afskedigelsen af dyre-
passeren, samt hvorvidt han var afskéret fra at anfeegte
afskedigelsen pé baggrund af en kollektiv "Aftale om
fratreedelsesordning”, der den 7. september 2010 blev
indgaet mellem Zoologisk Have og 4 faglige
organisationer, herunder 3F, som dyrepasseren var
medlem af. Aftalen gav forskellige goder til de afskedigede
medarbejdere, blandt andet DKK 26.000 i "Stay-on
bonus" og ret til 4 ugers efteruddannelse. Den omtvistede
bestemmelse i "Aftale om fratreedelsesordning" havde
falgende ordlyd: "...Pa den sidste arbejdsdag, hvad enten
det bliver som falge af ZOO's opsigelse, eller evt. som
folge af medarbejderens egen kontraopsigelse, udbetales
en "stay-on bonus" pa 26.000 kr. som fratraedelses-
godtgorelse til medarbejderen. [....ed udbetaling af
godtgoarelse anerkender medarbejdere og de faglige
organisationer, at dette er til fuld og endelig afgerelse af
ethvert krav mellem parterne. Undtaget herfra er
behandlingen af sagligheden vedr. opsagte tillids-
repreesentanter jf. Hovedaftalen og Samarbejdsaftalen..."
Opmanden fandt, at dyrepasseren var usagligt afskediget,
da Zoo'en ikke havde godtgjort, at afgerende hensyn
havde gjort det pakrasvet. Afskedigelsen blev underkendt
med genindtraedelse il felge.

Opmandens kendelse:

"Aftalen om fratraedelsesordning angar efter sit indhold
vilkarene for medarbejdere, der skulle fratreede, herunder
betaling af en fratreedelsesgodtgerelse (kaldet stay-on
bonus). Aftalen kan - uanset formuleringen ... til fuld og
endelig afgarelse af ethvert krav mellem parterne" - ikke
antages at afskeere [dyrepasseren] fra at paberabe sig
Hovedaftalens § 4, stk. 3, og herunder gere geeldende, at
afskedigelsen af ham konkret er usaglig. Da der ikke er
oplyst forhold, der kan begrunde, at samarbejdet mellem
virksomheden og [dyrepasseren] har lidt veesentlig skade
eller ma antages at lide skade ved en fortsasttelse af
anseettelsesforholdet, tages klagers pastand om
underkendelse af afskedigelsen af [dyrepasseren] herefter
til felge. "
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Ligebenandingsnaavnets afgerelse af 18. maj 2011
(.nr. 2600166-10)

En mand blev opsagt fra sin stilling som pilot. Indklagede
havde ved opsigelsen fulgt et senioritetsprincip baseret pa
en senioritetsliste. Ligebehandlingsnaevnet fandt, at
indklagede havde overtradt forbuddet mod forskels-
behandling pa grund af alder. Klager blev tilkendt en

godtgerelse pa DKK 560.000.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse:

"Parterne har den 10. oktober 2008 indgéet falgende
aftale: "til fuld og endelig afgerelse af et ethvert
tilgodehavende, herunder eventuelle godtgerelser, i
forbindelse med din fratreeden er vi blevet enige om, at du
fritstilles med virkning fra den 1. juni 2009 og den
resterende del af opsigelsesperioden”. Forskels-
behandlingslovens regler kan ikke ved aftale fraviges til
ugunst for lenmodtageren. Aftalen er derfor uden
betydning for, om opsigelsen er i strid med forskels-
behandlingsloven. Pa denne baggrund finder nsevnet, at
indklagede arbejdsgiver ved indgaelsen af aftalen har
handlet i strid med forskelsbehandlingsloven. "

Ligebenandingsnaevnets afgerelse af 5. september
2012 (.nr. 7100254-12)

Klagen drejede sig om forskelsbehandling pa grund af
kan, i forbindelse med at klager blev afskediget fra sin
stilling hos den indklagede virksomhed. Der var mellem
klager (herunder klagers fagforening) og indklagede
indgéet en fratreedelsesaftale til fuld og endelig afgerelse af
sagen og ethvert krav mellem parterne, hvor klager fik
betalt 1 maneds saerlig fratraedelsesgodtgerelse. Under
sagen oplyste fagforeningen dog, at fratreedelsesaftalen
ikke havde omhandlet et evt. krav ift. forskelsbehandling,
idet sagen udelukkende havde omhandlet sagligheden af
opsigelsen. Indklagede gjorde derimod geeldende, at
neevnet skulle afvise sagen, idet sagen var blevet forligt il
fuld og endelig afgerelse i forbindelse med fagretlig
behandling af sagen, og idet forliget vedrarte alle aspekter
af sagligheden. Neevnet fandt, at forliget alene havde
omhandlet opsigelsens saglighed i relation til funktionaer-
lovens og overenskomstens regler, og afviste derfor ikke
sagen. Neevnet fandt endvidere, at klager ikke havde
pavist faktiske omstaendigheder, der gav anledning til at
formode, at klagers ken var arsag til, at han blevet tildelt
en advarsel og senere blev opsagt. Klager fik derfor ikke
medhold i klagen.
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Ligebehandlingsnaevnets afgerelse:

‘Ligebehandlingsnaevnet har lagt til grund, at det forlig, der
er indgéaet mellem parterne omhandlede spargsmélet om
opsigelsens saglighed i relation til funktionserlovens og
overenskomstens regler. | den foreliggende situation finder
Ligebehandlingsnsevnet at kunne behandle klagen.
Indklagedes afvisningspastand tages derfor ikke til falge.

Neevnet finder, at klager ikke har pavist faktiske
omsteendigheder, der giver anledning til at formode, at
klagers ken var arsag til, at han blev tildelt en advarsel og
senere blev opsagt. Klager far derfor ikke medhold i
klagen."

Ligebehandingsnaavnets afgerelse af 9. januar
2013 (.nr. 71005642-12)

Klager, der kommer fra Rumaenien, klagede over
forskelsbehandling og chikane pé grund af etnisk
oprindelse i forbindelse med anseettelse som landbrugs-
medhjeelper hos indklagede. Klager havde sammen med
sit fagforbund indgéet forlig (frivilligt og uden tvang) til fuld
og endelig afgaerelse. Der var ingen oplysninger i sagen,
der begrundede, at klager herefter kunne rejse yderligere
krav. Neevnet afviste derfor at behandle klagen.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse:

"Klager har sammen med sit fagforbund indgaet forlig til
fuld og endelig afgerelse. Der er ikke oplysninger i sagen,
der begrunder, at klager herefter kan rejse yderligere krav.
Neevnet alviser derfor at behandle klagen."

Wstre Landsrets dom af 10, januar 2013

En medarbejder, der havde veeret ansat siden den 1.
marts 2006, blev opsagt den 29. juni 2010 fra sin stilling
som faglig sagsbehandler hos 3F. Medarbejderen
underskrev samtidig en aftale om at frafalde ethvert krav
mod arbejdsgiveren mod til gengeeld at blive fritstillet i
opsigelsesperioden, der varede til den 31. oktober 2010.
Medarbejderen anlagde efterfelgende sag mod arbejds-
giveren med péstand om godtgerelse for usaglig
afskedigelse, under henvisning til at arbejdsgiveren den
25. juni 2010 havde opslaet en stilling som A-kasse
medarbejder, og at medarbejderen eventuelt efter en
mindre omskoling kunne varetage denne stilling. Endvidere
rejste medarbejderen krav om godtgerelse for mangelfuldt
ansaettelsesbevis. Byretten fandt, at medarbejderen ikke

var bundet af sin underskrift pa fratrasdelsesaftalen af 29.
juni 2010, idet han ikke havde anledning til at antage, at
der kunne opsta spergsmal om usaglig afskedigelse.
Byretten fandt endvidere efter en vurdering af den
opslaede stilling, at det ville vaere muligt at lade med-
arbejderen udfere stillingen med en mindre omskoling.
Opsigelsen var derfor i strid med funktionaerlovens § 2b,
og medarbejderen tillagdes en godtgerelse svarende til 2
maneders lon. Byretten fandt endvidere medarbejderens
ansaettelsesbevis for mangelfuldt og tillagde ham en
godtgerelse pa DKK 2.500 i den anledning, idet der ikke
var konkrete mangler, der bevirkede en tvist, jf. U
2011.805H. Landsretten var enig i byrettens resultat og
begrundelsen herfor.

Medarbejderen kunne séledes gere krav om usaglig
afskedigelse geeldende til trods for en indgaet
fratreedelsesaftale om fritstilling, hvoraf fremgik
“Ovenneevnte er til fuld og endelig afgerelse af ethvert
mellemveerende mellem dig og 3F [...], og der eksisterer
herefter ikke yderligere krav mellem dig og 3F [...] som
folge af ansaettelsesforholdets opher.”.

Byretten og landsretten lagde vaegt pa felgende:

- Medarbejderen havde ikke haft mulighed for at
kontakte sin fagforening inden indgéelsen af
fratreedelsesaftalen,

- Medarbejderen havde ikke haft kendskab til, at der var
opslaet en anden stilling og havde derfor ikke
anledning til at antage, at der kunne opsté spergsmal
om usaglig opsigelse,

- Medarbejderen var derfor ikke bundet af sin
underskrift, jf. funktioneerlovens § 21,

- Det ville have veeret muligt at lade medarbejderen
udfare den opsléede stilling med mindre omskoling, og

- Det vari strid med funktionaerlovens § 2b ikke at
tilbyde medarbejderen stillingen.

| forhold til godtgerelsen for mangelfuldt ansasttelsesbevis
lagde byretten og landsretten vaegt péa falgende:

"Det findes ikke urimeligt eller i strid med redelig
handlemé&de, at medarbejderen ved sin underskrift pa



opsigelsen har fraskrevet sig muligheden for at gare
godtgerelse efter ansaettelsesbevisloven geeldende mod
den modydelse, der I heri. Imidlertid er ansaettelses-
bevisloven ufravigelig, jf. § 1, stk. 4, hvorfor retten skal
tage stilling til spergsmalet om godtgerelse efter § 6.”

Vestre Landsrets dom af 26. februar 2013
Medarbejderen var blevet ansat i et rejsebureau som
salgskonsulent i maj 2005. Hver méned blev med-
arbejderens salgstal gjort op, og der var en samtale med
en supervisor. Medarbejderen havde faet en advarsel i
2007. | 2008 pabegyndte medarbejderen fertilitets-
behandling, og dette orienterede hun arbejdsgiveren om,
men der blev ikke indgaet en § 56-aftale. De forste
behandlinger lykkedes ikke. Under fertilitetsbehandlingen
havde medarbejderen sygefraveer, og hendes salgstal
faldt. Medarbejderen blev opsagt, og hun underskrev en
fratreedelsesaftale. Efter at have taenkt over sagen rettede
medarbejderen henvendelse til sin fagforening, og der blev
anlagt sag mod rejsebureauet med krav om godtgerelse
efter ligebehandlingslovens § 16 svarende til 9 maneders
lon. Landsretten fandt, at medarbejderen ikke var afskaret
fra at gere geeldende, at opsigelsen var i strid med
ligebehandlingsloven, selvom medarbejderen havde
underskrevet en fratreedelsesaftale. Samtlige med-
arbejderes effektivitetstal var afgerende for, hvilke
medarbejdere der skulle afskediges. Da medarbejderen de
foregéende &r havde haft betydeligt bedre salgstal, end da
hun var under fertilitetsbehandling, var der pavist
omstaendigheder, som gav anledning til at formode, at
rejsebureauet havde udavet direkte eller indirekte
forskelsbehandling. Rejsebureauet havde ikke bevist, at
ligebehandlingsprincippet ikke var kraenket, og med-
arbejderen blev tilkendt en godtgerelse svarende til 9
maneders lon.

Fratreedelsesaftalen indeholdt bestemmelser om ubetinget
fritstilling, ingen modregningsadgang for rejsebureauet og
ingen ret til bonus. Medarbejderen fraskrev sig ethvert
yderligere krav mod selskabet. Til trods for denne
fratreedelsesaftale kunne medarbejderen gere et krav om
godtgerelse, jf. ligebehandlingslovens § 9, geeldende.

Byretten og landsretten lagde veegt pa felgende:

- Ligebehandlingsloven kan ikke fraviges til ugunst for
medarbejderen, jf. ligebehandlingslovens § 12,
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- Efter en helhedsbedemmelse stiller fratreedelsesaftalen
ikke medarbejderen sa gunstigt, at hun ikke kan
paberdbe sig, at afskedigelsen er i strid med
ligebehandlingsloven,

- Medarbejdernes effektivitetstal i en bestemt periode
var afgerende for hvilkke medarbejdere, der skulle
opsiges. Netop i denne periode var medarbejderen i
fertilitetsbehandling, og det er sandsynliggjort, at dette
har pavirket medarbejderens effektivitetstal. Som felge
heraf havde medarbejderen pavist faktiske
omsteendigheder, og

- Da begrundelsen for opsigelsen af medarbejderen var
dennes lave effektivitetstal, havde selskabet ikke loftet
sin del af bevisbyrden.

Holstebro byret (omtalt | Dansk Industris nyhedsbrev
fra ma 2013)

Virksomheden havde indgaet forlig med en medarbejder i
forbindelse med medarbejderens fratreedelse. Forliget blev
indgaet til fuld og endelig afgerelse. Medarbejderen og
virksomheden blev imidlertid uenige om, hvorvidt forliget
udover at omfatte feriepenge fra optjeningsaret 2010 ogsa
omfattede feriepenge for det pé forligstidspunktet lobende
optjeningsar 2011. Under sagen gjorde medarbejderens
fagforening, der havde bistaet medarbejderen i forbindelse
med indgéelsen af forliget, geeldende, at det ville have
formodning imod sig, hvis forliget ogsa skulle dreje sig om
feriepenge for det indevaerende feriedr (2011), da dette
ville stille medarbejderen darligere end ferieloven.
Virksomheden mente derimod, at fagforeningen havde
indgéet et bindende forlig til fuld og endelig afgerelse, og
at medarbejderen derfor ikke kunne rejse flere krav. Efter
bevisfarelsen fandt retten ikke, at forliget vedrerte begge
feriedr, og medarbejderen havde derfor fortsat krav pa
feriepenge for 2011.

2.2. Det offentlige arbejdsmarked

U2000.616H

Medarbejderen blev den 1. august 1995 ansat i en
kommune som teknisk chef med en provetid pa 2 ar. Den
29. november 1996 meddelte kommunen, at man var
indstillet p& at afskedige ham med 3 maneders varsel,
under henvisning til at provetiden ikke var forlabet
tilfredsstillende. Medarbejderen og hans faglige
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organisation blev derfor bedt om en udtalelse. Under et
mede den 18. december 1996 med deltagelse af sagens
parter og repreesentanter for Kommunernes Landsforening
og den faglige organisation aftaltes det, at medarbejderen
skulle fratraede ved udgangen af marts maned 1997 pa
naermere angivne Vvilkér. Ifelge aftalen betragtedes sagen
som endeligt afsluttet, og den 22. januar 1997 blev
medarbejderen afskediget i overensstemmelse hermed.
Efter at Folketingets Ombudsmand i en redegarelse om
afskedigelsessagen havde udtalt, at kommunens
behandling af sagen havde lidt af veesentlige retlige
mangler i form af manglende begrundelse for den endelige
afgerelse, tilsidesasttelse af notatpligten om veaesentlige
oplysninger og mangelfuld partshering, og eftersom
kommunen ikke havde fulgt ombudsmandens opfordring
til at genoptage sagen, anlagde medarbejderen sag ved
landsretten med pastand om en erstatning pd DKK
300.000.

Landsretten frifandt kommunen under henvisning til, at
medarbejderen og dennes faglige organisation matte
anses for at have givet afkald pé at paberdbe sig de
kendte forvaltningsretlige mangler ved kommunens
behandling af sagen, og at dette afkald havde veeret

gyldigt.

Hojesteret udtalte, at der ikke i lovgivningen er en
udtrykkelig regulering af spergsmalet, om et ansaettelses-
forhold i det offentlige forligsmaessigt kan bringes endeligt
til opher ved indgaelse af en aftale om fratreeden, og at
der ikke i de forvaltningsretlige eller anseettelsesretlige
regelseet er grundlag for at indfortolke et forbud mod
forligsmaessigt aftalt fratreeden i et offentligt ansaettelses-
forhold. Hojesteret fandt endvidere, at en sddan fra-
treedelsesaftale ikke var omfattet af forvaltningslovens
afgerelsesbegreb, og der kunne ikke i det forhold, at
forvaltningsprocessuelle forskrifter som udgangspunkt er
ufravigelige, indleegges et forbud mod forligsmaessigt
aftalte fratreedelsesordninger, der gjorde op med evt.
sagsbehandlingsfejl i det forudgéende forlgb. Da aftalen
efter sin ordlyd og hele baggrund métte anses for indgaet
til fuld og endelig afgerelse af enhver indsigelse og ethvert
mellemvaerende i forbindelse med anseettelsesforholdets
opher, og kommunen havde optradt som loyal aftalepart,
stadfeestede Hojesteret dommen.

U2006.622H

En medarbejder havde veeret ansat i en kommune i ca. 19
ar og veeret tjenestemand i ca. 3 ar, da kommunen
onskede at optage forhandling med ham og hans faglige
organisation med henblik p& hans fratreedelse pga.
samarbejdsproblemer. Den 24. oktober 1994 blev
medarbejderen fritstillet, sdledes at han skulle oppebasre
fuld len, mens han var fritaget fra arbejdet. Af made-
referatet fremgik bl.a., at der kunne blive tale om tjenstligt
forher, diskretionaer afskedigelse eller en fratreedelses-
aftale, og den 26. oktober 1994 blev kommmunens direktor
bemyndiget til at optage forhandling med medarbejderens
faglige organisation med henblik p& at opna den bedste
losning for kommunen. Herefter blev organisationen af
medarbejderen bemyndiget til at finde en ordning med
kommunen, med henblik p& at medarbejderen hverken
skulle tilbage i arbejde eller gennem et tjenstligt forher, og
den 27. oktober 1994 indgik organisationen en fra-
treedelsesaftale med kommunen, der I& inden for
rammerne af denne bemyndigelse. Aftalen indebar bl.a., at
medarbejderen modtog len i 2V &r, og at han fik opsat
pension. Samme dag tiltrddte medarbejderen aftalen.
Efterfelgende enskede medarbejderen dog aftalen eendret
med henblik pa at fa aktuel egenpension. Da kommunen
fastholdt aftalen, anlagde medarbejderen sag ved
landsretten med principal pastand om, at kommunen
skulle anerkende, at medarbejderen fortsat var ansat i
kommunen, idet det blev gjort geeldende, at fratraedelses-
aftalen var blevet indgéet pa et forkert grundlag og derfor
ikke var bindende. Efter at kommunen havde taget
bekreeftende til genmeele, afsagde landretten dom i
overensstemmelse med den principale pastand. Med-
arbejderen, der havde faet andet arbejde og ikke gnskede
at vende tilbage til kommunen, opsagde herefter sin stilling
i kommunen. Da medarbejderen herved ikke opnaede ret
til aktuel egenpension, anlagde han sag ved landsretten
mod organisationen og sin advokat med krav om
erstatning, under henvisning til at de under sagen mod
kommunen havde nedlagt en forkert principal pastand.

Landsretten fandt, at kommunen havde tilsidesat
forvaltningsretlige krav til haring og begrundelse, og at det
ikke var godtgjort, at manglende iagttagelse af disse
garantier for rigtigheden af kommunens beslutning havde
veeret uden afgerende betydning for denne.
Organisationen og advokaten blev derfor af landsretten
domt in solidum til at betale 1,5 millioner kroner til
medarbejderen.



Hojesteret udtalte, at det af en dom afsagt af Hojesteret
samme dag i en anden sag (se ovenfor) fulgte, at
fratreedelsesaftalen ikke var omfattet af forvaltningslovens
afgerelsesbegreb og ikke kunne anfeegtes, med hen-
visning til at der i forlgbet var blevet tilsidesat forvaltnings-
processuelle forskrifter. Da der endvidere ikke var oplyst
omsteendigheder, som efter aftaleretlige regler gav
grundlag for at tilsideseette fratreedelsesaftalen ud fra
loyalitets- eller forudsaetningssynspunkter, blev
organisationen og advokaten frifundet.

Medarbejderen i en kommune klagede til ombudsmanden
over, at han af sin arbejdsgiver havde féet en tjeneste-
befaling om at forbedre sin arbejdsindsats, og over at han
havde set sig nadsaget til at indgé en fratreedelsesaftale
med kommunen, fordi kommunen havde tilkendegivet, at
alternativet var en afskedigelse. Ombudsmanden gjorde
op med sin hidtidige praksis og afviste at ga ind i sagen.
Ombudsmanden lagde herved vaegt pa to hojesterets-
domme afsagt i november 2004 (U2005.622H +
U2005.616H, se ovenfor). Ved dommene blev det
fastsléet, at offentlige ansasttelsesforhold kan bringes til
opher ved fratreedelsesaftaler, uanset at det er
myndigheden, der inden aftalen ensidigt har besluttet at
foretage afskedigelse. Dommene indebeerer, at
myndighederne fritages for fejl og mangler, der matte vasre
begéet i forbindelse med og forud for sddanne aftaler.
Dette betyder samtidig, at offentligt ansatte kan fraskrive
sig den beskyttelse, de forvaltningsretlige regler yder mod
usaglige afgerelser. Tidligere mente ombudsmanden, at
medarbejderen — uagtet at der var indgaet en frivillig
fratreedelsesaftale — ikke kunne fraveelge retten til bl.a.
partshering og begrundelse. Ombudsmanden lagde
desuden vaegt pa, at det af den konkrete fratresdelses-
aftale fremgik, at der var gjort fuldt og endeligt op med
ethvert krav mellem medarbejderen og kommunen.

3. Overordnede konklusioner pa baggrund af

praksis

P& baggrund af relevant praksis kan nedenstéende
overordnede konklusioner udledes.

Det er muligt at indgé fratreedelsesaftaler med med-
arbejdere til fuld og endelig afgerelse af ethvert krav i
forbindelse med anseaettelsesforholdets opher, MEN det er
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vigtigt, at man som arbejdsgiver er opmaerksom pa
folgende:

Man skal vaere meget omhyggelig med formuleringen af
"endelighedsbestemmelsen”. Fratraedelsesaftalen skal
séledes klart og tydeligt specificere de krav, som
fratreedelsesaftalen ger op med, herunder f.eks. krav efter
funktioneerlovens § 2b, ligebehandlingsloven, ferie-
rettigheder, ansasttelsesbevisloven mv.

Domstolene laegger vaegt pa, om det pagaeldende krav
har veeret dreftet i forbindelse med indgaelsen af
fratreedelsesaftalen, herunder hvilke forudsaetninger/
forventninger parterne har haft i fornold til indgéelsen af
aftalen. (Se @LD af 29. november 2010, U2011.193H,
SH2010.P-9-09, @LD af 17. januar 2008, U2003.2561V
og U2001.2357H).

Det har endvidere betydning, om medarbejderen har haft
kendskab til et evt. krav/muligheden for at gere kravet
geeldende ved indgaelsen af fratraedelsesaftalen. Hvis
medarbejderen ikke har haft kendskab til kravet, vil dette
tale for, at medarbejderen efterfelgende kan gere kravet
geeldende. (Se @LD af 10. januar 2013).

| Intel-sagen (U2005.671H) blev der endvidere lagt veegt
pa, at medarbejderen havde gjort indsigelse mod
fratreedelsesaftalen.

Domstolene foretager en helheldsbedemmelse af
fratreedelsesaftalen og vurderer pa den baggrund, hvorvidt
fratreedelsesaftalen kan siges at gere endeligt op med
tvisten mellem en arbejdsgiver og en medarbejder. En
fratreedelsesaftale, hvor medarbejderen fraskriver sig at
gere krav geeldende i anledning af anseettelsesforholdets
opher mv., skal ifelge praksis stille medarbejderen
"gunstigt".

- VLD af 26. februar 2013: ubetinget fritstilling, ingen
modregning, ingen ret til bonus -> medarbejderen
kunne gare krav efter LBL § 9 geeldende.

- U2011.193H: fratreedelsesgodtgerelse pa DKK
200.000 (100.000 mere end medarbejderen havde
krav pd) -> medarbejderen kunne ikke gere krav pa
faveraktier geeldende.
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- U2003.540H: fritstiling, modregningsadgang bevaret,
palagt at afvikle ferie -> medarbejderen kunne kraeve
godtgerelse efter FUL § 2a.

- U2003.90H: medarbejderen blev stillet "mindst lige s&
godt som ved en afskedigelse" -> kunne ikke rette
krav mod arbejdsgiveren.

- U2005.671H: Vilkarene var ensidigt fastsat i
arbejdsgiverens interesse. De fordele, som
medarbejderen modtog, var ikke af en sddan vaegt, at
det kunne fare til at antage, at et afkald var rimeligt
begrundet herved.

Domstolene laegger endvidere vaegt pa, om
medarbejderen har haft mulighed for at drofte
fratreedelsesaftalen med sin fagforening. Har dette ikke
vaeret muligt, vil dette tale for, at medarbejderen kan gore
et krav geeldende efterfolgende. (Se QLD af 10. januar
2013 samt Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 9. januar
2013 og U2003.90H).

Det fremheeves seerligt, at Ostre Landsret i dom 10. januar
2013 fastslog, at det ikke var urimeligt eller i strid med
redelig handleméade, at medarbejderen ved sin underskrift
pé opsigelsen havde fraskrevet sig muligheden for at gere
godtgerelse efter ansaettelsesbevisloven geeldende mod
den modydelse, der 1& heri. Herefter bemaerkede byretten/
landsretten felgende: “Imidlertid er anseettelsesbevisloven
ufravigelig, jf. § 1, stk. 4, hvorfor retten skal tage stilling til
sporgsmalet om godtgarelse efter § 6." Denne formulering
synes at vaere for vidtgdende, séfremt det skal forstas
séledes, at der ikke kan indgas fratreedelsesaftaler/forlig i
relation til anseettelsesbevisloven.

| forhold til praksis pa det offentlige arbejdsmarked kan det
konkluderes, at det er muligt for offentlige arbejdsgivere at
indga fratreedelsesaftaler med medarbejdere til fuld og
endelig afgorelse af ethvert krav, uanset at der foreligger
forvaltningsretlige fejl og mangler som f.eks. manglende
partshering.
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lkke bindende for M. (ferierettigheder)
VLD af 26. februar 2013 Ikke bindende for M. (LBL § 9)
LD af 10. januar 2013 Ikke bindende for M (FUL § 2b og ABL)
BN, 9. januar 2013 Bindende for M. (FBL)
LBN, 5. september 2012 Ikke bindende for M. (LBL § 9)
LBN, 18. mgj 2071 Ikke bindende for M. (FBL)
Afskedigelsesnasvnet, 12. aprl 2011 Ikke bindende for M. (usaglig opsigelse)
U20711.193H Bindende for M. (Faver-/medarbejderaktier)
LD af 29. novernber 2010 Ikke bindende for M. (Aktieoptioner/RS)
SH2010.P-0009-09 Bindende for M. (Bonus)
LD af 17. januar 2008 Ikke bindende for M. (LBL)
U2005.671H Ikke bindende for M. (FUL § 17A og AFTL § 36)
FOB2005.5980M (offentlig) Bindende for M. (forvaltningsretige mangler)
U2005.622H (offentlig) Bindende for M. (forvaltningsretlige mangler)
U2005.616H (offentig) Bindende for M. (forvaltningsretlige mangler)

U2003.540H Bindende for M. (Pension)

U2003.90H Bindende for M. (FUL § 2a)
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Tabsbegraeensningspligten
1 lyset af Hgjesterets dom
i Plougmann & Vingtoft-sagen!

Indledning

Det er et almindeligt erstatningsretligt princip, at man som skadelidt skal
forsege at begreense sit tab mest muligt. Denne pligt til at begraense sit tab
geelder ogsé i ansaettelsesretlig sammenhaeng og er blandt andet relevant i
den situation, hvor en medarbejder opsiges og fritstilles og/eller i den situation
hvor en medarbejder modtager kompensation for en konkurrence-
begraensende klausul efter ansaettelsesforholdets ophaer. | disse tilfeelde har
medarbejderen pligt til at sege anden beskaeftigelse for at begreense arbejds-
giverens tab i form af betaling af erstatning for len? og/eller kompensation for
en konkurrencebegreensende klausul. Overholder medarbejderen ikke sin
tabsbegraensningspligt, bortfalder medarbejderens erstatnings- og/eller
kompensationskrav.

ESGAARD

Medarbejderens pligt til tabsbegraensning er neert forbundet med arbejds-
giverens ret til at foretage modregning i ny indtaegt. Arbejdsgiverens ret til
modregning i len ud over tre maneder felger for funktionaerers vedkommende
direkte af funktionaerlovens § 3, stk. 2, der henviser til, at der skal foretages en
erstatningsopgerelse i overensstemmelse med almindelige erstatningsretlige
principper. Arbejdsgiverens adgang til at modregne i kompensationen for en
konkurrence- henholdsvis kundeklausul fremgar for funktionaerers ved-
kommende direkte af funktionserlovens § 18, stk. 3 henholdsvis § 18 a, stk. 3*.
Det fremgar heraf, at arbejdsgiveren er berettiget til at foretage modregning
med funktionasrens indtsegter fra andet passende® arbejde, dog séledes at der
for s& vidt angér konkurrenceklausuler ikke kan ske modregning i engangs-
kompensationen i henhold til § 18 stk. 1.

absbegresnsningspligten og selvstaendig virksomhed
Flere domme har fastsléet, at en opsagt og fritstillet medarbejder, som
etablerer selvsteendig virksomhed, ikke iagttager sin tabsbegreensningspligte.
Konsekvensen heraf har veeret, at medarbejderen har mistet sin ret til
yderligere erstatning. Begrundelsen herfor er blandt andet, at indteegterne fra
selvsteendig virksomhed kan veere vanskelige at gere op, ligesom det har
vaeret anfert, at medarbejderen i dette tilfaelde ikke laengere stér til radighed for
arbejdsmarkedet. Hertil kommer, at pabegyndelse af selvstaendig virksomhed
er en investering i fremtidig indtjening, hvorfor en eventuel indtjening (eller




mangel pa samme) i den relevante periode ikke nad-
vendigvis afspejler den reelle veerdi af medarbejderens
indsats’.

Den hidtidig ledende dom om betydningen af pa-
begyndelse af selvstaendig virksomhed for retten il
kompensation i henhold til en konkurrenceklausul er @stre
Landsrets dom gengivet i U.2004.1715 @. Ostre Landsret
slog fast, at vurderingen af tabsbegreensningspligten efter
funktioneerlovens § 18 stk. 3 var den samme som efter
funktioneerlovens § 3, med den konsekvens at opstart af
selvsteendig virksomhed afskar funktionaeren fra erstatning
ud over engangsbelgbet pa tre maneders kompensation. |
den pégaeldende sag var en fratradt medarbejder under-
lagt en konkurrenceklausul med en tabsbegraensnings-
bestemmelse. Medarbejderen pabegyndte egen
virksomhed, og den tidligere arbejdsgiver afviste pa den
baggrund at udbetale yderligere kompensation for
konkurrenceklausulen. @stre Landsret fandt, at pa-
begyndelsen af selvstaendig virksomhed som udgangs-
punkt skulle fare til, at retten til kompensation skulle
bortfalde, og @stre Landsret fandt ikke, at der var forhold i
den konkrete sag, der kunne fore til en fravigelse af dette
udgangspunkt.

Den herskende opfattelse har derfor vaeret, at pa-
begyndelse af selvsteendig virksomhed af professional
karakter indebeerer, at medarbejderen afskeeres fra at
modtage yderligere kompensation fra den tidligere
arbejdsgiver®.

Selvom ovennaevnte praksis ud fra et synspunkt om
forudberegnelighed og enkelthed kan synes hensigts-
maessig, kan den indebaere urimelige og uhensigts-
maessige konsekvenser. Saledes vil en medarbejder, der
eksempelvis etablerer sig som selvstaendig konsulent, der
sjeeldent vil kraeve naevneveerdige etablerings-
omkostninger, per automatik anses for ikke at have
iagttaget sin tabsbegraensningspligt. Dette uanset, at
medarbejderen ofte ganske kort tid efter sin etablering vil
kunne oppebeere en indtaegt, som ville kunne geres til
genstand for modregning®. Konsekvensen heraf kan vaere,
at medarbejderen vil afholde sig fra at etablere selvstaendig
virksomhed i klausulperioden og dermed ikke kommer
videre, mens arbejdsgiveren alligevel kommer til at betale
fuld erstatning/kompensation, da medarbejderen i givet
fald blot afventer klausulperiodens udleb for etableringen
af selvsteendig virksomhed™©.

Man kunne derfor argumentere for, at den manglende eller
lave indtjening i en vis periode ikke som udgangspunkt
burde resultere i, at kravet pa yderligere erstatning/
kompensation fortabes, alene ud fra en forventning om, at
medarbejderen pa et senere tidspunkt vil opna en oget
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indtjening, og at denne investering er foretaget pa
arbejdsgiverens bekostning.

Flougmann & Vingtoft-dommen

Den 25. april 2013 afsagde Hgjesteret dom i den sékaldte
Plougmann & Vingtoft-sag, hvor spargsmalet igen var,
hvilken betydning etableringen af selvsteendig virksomhed
har for tabsbegraensningspligten.

Sagen omhandlede en tidligere medarbejder, der under sin
kundeklausuls labetid padbegyndte selvstaendig
virksomhed inden for samme branche som sin tidligere
arbejdsgiver. Medarbejderen havde under sin anseettelse
opnaet haj specialisering og havde generet en hgj ind-
tjening til sin arbejdsgiver. | den nye selvsteendige
virksomhed opnaede medarbejderen imidlertid kun en
meget beskeden indtjening.

Hojesteret fandt at den tidligere medarbejder havde et
stort indtjeningspotentiale, og at den beskedne indtjening i
det nye firma métte skyldes, at medarbejderen alene
havde udnyttet en beskeden del af sin arbejdskraft.
Hojesteret konkluderede derfor, at medarbejderen ikke
havde iagttaget sin tabsbegreensningspligt, og retten til
kompensation var derfor bortfaldet.

So@- og Handelsretten havde i sin afgerelse’’ af sagen i
overensstemmelse med den ovenfor naevnte praksis
fundet, at en medarbejder, der har pabegyndt selvstaendig
virksomhed, som det klare udgangspunkt ikke har iagt-
taget sin tabsbegraensningspligt, og at der i den fore-
liggende sag ikke forsla sddanne saerlige omstaendigheder,
der kunne begrunde en fravigelse af dette udgangspunkt.

Det bemeerkelsesvaerdige og nye ved Hojesterets af-
gerelse i Plougmann & Vingtoft-sagen er ikke, at Hojeste-
ret stadfaestede Se- og Handelsrettens afgerelse, men
begrundelsen det skete med. Séledes slog Hejesterst
indledningsvis fast, at der i hvert enkelt tilfeelde skal
fortages en konkret vurdering af, om medarbejderen har
iagttaget sin tabsbegreensningspligt. Herefter fastslog
Hojesteret, at det er uden betydning for vurderingen af, om
tabsbegraensningspligten er iagttaget, om medarbejderen
opnér sin indtjening som ansat eller selvstaendig.

Uanset at Hojesteret ikke naevner Funktionaerlovens § 3,
ma det laegges til grund, at dommen ogsa vil gaelde for
vurderingen af tabsbegraensningspligtens iagttagelse i
relation til Funktionaerlovens § 3, ligesom dommen ogsa vil
geelde for ansaettelsesforhold, der ikke er omfattet af
Funktionegerloven, idet Hojesteret udtrykkeligt anferer, at
Funktioneerlovens § 18 a, stk. 3 bygger pa dansk rets
almindelige principper for tabsbegreensning.
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Retstilstanden pa baggrund af Hejesterets afgerelse i

Plougmann & Vingtoft-sagen synes derfor at veere udtryk

for en mere nuanceret vurdering af konsekvenserne af en
FunktioﬁggleV@ng § 187 STJK 5 tidligere medarbejders pabegyndelse af egen virksomhed,

og den tidligere skarpe sondring mellem, om den tidligere

medarbejder havde status som selvsteendig eller ansat
Séfremt funktionaeren far andet passende arbejde, ved vurderingen af tabsbegraensningspligtens iagttagelse
kan lennen fra dette arbejde modregnes | ma derfor anses for tilsidesat med Hojesterets afgerelse.
funktionserens krav pé kompensation efter stk. 1 for ) )
tiden efter ansasttelsen. Det geelder dog ikke det | af Plougmann ¢ ft-dommen
stk 1, 5. DKT‘, 0g stk 2, 3. DKT‘, neevnte Under den tidli.gere retstilstar:d ville den medart)ejder, som
engangsbeleb. Ved passende arbeide forstas havde v?nskellgt ved at opna ansaettelsg 0g pa denl bag-

‘ ‘ ‘ ‘ . grund pabegyndte egen virksomhed umiddelbart miste

arbejde inden for funktionaerens faglige omrade,

‘ ‘ retten til erstatning/kompensation, hvorfor det ofte fra et
som funktioneeren er uddannet inden for eller har gkonomisk synspunkt bedre kunne betale sig at forblive

haft beskeeftigelse inden for. ledig. Dette resultat synes som ovenfor naevnt ikke altid at
veere hverken rimeligt eller samfundsmaessigt gavnligt, og
det er derfor en fordel for medarbejderen, at der fremover i
hojere grad tages hensyn til de faktiske indtjeningsforhold,
uanset i hvilket regi indtjeningen er opnaet.

N&r dette er sagt, s stiller den sendrede retstilstand
imidlertid ogsa nye krav til den fremtidige handtering af
tabsbegraensningspligten og adgangen til modregning.

Funktionaerlovens §18 a, stk. &

Problematikken er seerlig udtalt i relation til konkurrence-

‘ ‘ begrasnsende aftaler. Saledes vil en arbejdsgiver, der
arbejde, kan lennen fra dette arbejde . . o
eksempelvis mener, at tabsbegraensningspligten ikke er

mow@gmes | funktioneerens krav pé iagttaget som felge af pabegyndelse af selvstaendig
kompensation efter stk. 2 for tiden efter virksomhed, labe en betydelig standpunktsrisiko ved ikke
ansasttelsen. at udbetale kompensation i henhold til en klausul med
henvisning hertil. Dette skyldes, at konsekvensen af
manglende betaling af kompensation vil veere klausulens
ugyldighed, hvis det efterfelgende méatte blive konstateret,
at tabsbegraensningspligten var iagttaget. Det skal i den
forbindelse haves in mente, at arbejdsgiveren ingen indsigt
vil have i den nye virksomhed, herunder den pageeldende
Jobklaugu:uovens § 4, STJK 4 virksomheds .omsaetning, c.)g s& meget desto mindre vil
kunne forudsige den nye virksomheds succes eller mangel
pé& samme.

Séfremt funktionasren far andet passende

Hvis lenmodtageren féar andet passende
aroejde, kan lennen fra dette arbbejde
modregnes | lenmodtagerens krav pé
kompensation.

Det ma péa den baggrund anbefales, at arbejdsgiveren,
séfremt den tidligere medarbejder pabegynder selv-
steendig virksomhed som udgangspunkt udbetaler
kompensation, men tager forbehold for tilbagesagning. |
samme forbindelse ber medarbejderen, i det omfang at
dette ikke allerede fremgér af den aftalte konkurrence-
begraensende aftale, palasgges at dokumentere sin,
herunder virksomhedens indtjening.

Hojesteret udtalte ogsa i Plougmann & Vingtoft-sagen, at i
den situation, hvor en selvsteendig virksomhed ikke eller
kun i begraenset omfang er indteegtsgivende fra
begyndelsen, kan det ved bedemmelsen af indteegts-




forholdene veere nadvendigt at tage hensyn til
virksomhedens indtaegter efter klausulens udlgb.

Hojesterets dom giver imidlertid ingen indikation af,
hvorledes modregningen, forudsat at tabs-
begraensningspligten er iagttaget, skal foretages,
eksempelvis hvor lang en periode efter kausulens udlgb
skal tages i betragtning. Det er &benlyst, at jo leengere en
periode der skal medga i vurderingen, jo mere usikkert vil
det veere, om indsatsen i opstartsfasen kan henfares til
den efterfelgende indtjening. Hajesterets dom giver heller
ingen indikation af, hvorledes selve beregningen skal
foretages, herunder i hvilket omfang, der skal tages hgjde
for investeringer og periodisering heraf. Som anfert af Jens
Paulsen méa det i hvert fald antages, at det er
virksomhedens driftsregnskab og ikke skatteregnskabet,
som skal danne grundlag for vurderingen af tabs-
begraensningspligtens iagttagelse og et eventuelt krav pa
tilbagebetaling af erlagt kompensation'?,

Uanset at Hojesterets afgaerelse derfor i princippet danner
grundlag for en mere rimelig og afbalanceret tilgang til
tabsbegraensningspligten, hvor der i hgjere grad tages
hejde for de faktiske indteegtsforhold frem for det regi,
hvori indteegten er skaffet, vil afgerelsen, indtil yderligere
fortolkningsbidrag foreligger, vanskeliggere handteringen af
tabsbegraensningspligten og adgangen til modregning.
Navnlig fra et arbejdsgiverperspektiv synes dommen
derfor at have kompliceret retstilstanden.

T Hojesterets dom af 25. april 2013 i sag 302/2012

2 For funktionaerer dog med forbehold for
minimalerstatningen i Funktionaerlovens § 3.

3 Den indtjening, der kan bringes til modregning, er den
indtjening, som medarbejderen opnar ved den frigjorte
arbejdskraft. | det omfang at medarbejderen
eksempelvis har haft et bijob under sin anseettelse, vil
denne indtaegt ikke kunne blive bragt til modregning.

4 Se tillige Jobklausullovens § 4, stk. 4, som svarer til
Funktioneerlovens § 18 a, stk. 3.

5 | denne artikel vil problematikken omkring modregning
ved "passende” kontra "rimeligt” arbejde i henhold il
funktioneerlovens § 18, stk. 3 og § 18a, stk. 3 samt
Jobklausullovens § 4, stk. 4 ikke blive behandlet. |
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artiklen er det lagt til grund, at medarbejderens nye
arbejde eller selvstaendige virksomhed er "passende”.
Se U.1966.82 H og U.1960.411 SH, men se dog
modsat i U.1977.860, hvor der foreld en seerlig
situation.

Lars Svenning Andersen mfl., Funktionaerret, 4.
udgave, Jurist- og @konomforbundets Forlag 2011, s.
916.

Morten Langer under medvirken af Morten Phister
Ritter, Konkurrence- og kundeklausuler, 4. udgave,
Thomson Reuters 2010, s. 134, Lars Svenning
Andersen mfl., Funktioneerret, 4. udgave, Jurist- og
@konomforbundets Forlag 2011, s. 960 og Jens
Paulsen, Arbejdsmarkedsklausuler, Jurist- og
@konomforbundets Forlag 2009, s. 118f.

Det bemeerkes, at modregning efter Funktionaerlovens
§ 3 baseres pa en samlet opgerelse af anden indtaegt
oppebaret i hele opsigelsesperioden, mens
modregning i kompensationen for konkurrence- og
kundeklausuler skal ske méaned for méned, dog
bortset fra engangskompensationen i henhold til
Funktioneerlovens § 18, stk. 1, jf. Erik Wendelboe
Christiansen & Finn Schwarz,
Konkurrencebegraensningsaftaler i ansasttelsesretten,
Schultz Forlag 1999, s. 197.

"Motivationen” til at udskyde etableringen af
selvsteendig virksomhed vil selvsagt veere starre, jo
storre erstatningen/kompensationen er.

So- og Handelsrettens dom af 12. oktober 2012 i sag
F-3-10.

Jens Paulsen, Arbejdsmarkedsklausuler, Jurist- og
@konomforbundets Forlag 2009, s. 119.
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Hvor gar greensen for

medarbejdernes ytringsfrined?

@stre Landsrets har ved dom af 28. februar 2013 endnu en
gang bekreeftet, at der er graenser for en medarbejders
ytringsfrihed og adgang til at agere som whistleblower om
mulige kritisable forhold pé arbejdspladsen.

Sagen drejede sig om en kalibreringstekniker, der var ansat
i en virksomheds laboratorium, som havde til opgave at
kalibrere virksomhedens egne produkter samt udfere
serviceopgaver med periodisk kontrol af kalibrering af
instrumenter fra en raekke andre eksterne virksomheder.

Medarbejderen fik den 17. september 2010 en advarsel pa
grund af manglende engagement og utilfredsstillende
handtering af arbejdsopgaverne. Medarbejderen meddelte
umiddelbart efter i en e-mail, at han ikke var enig i patalens
indhold, og han papegede, at der var et stigende arbejds-
pres i laboratoriet, og at deres programmer til justering og
kalibrering ikke fungerede. Den 21. september 2010
udarbejdede han en fejlrapport pa nogle af laboratoriets
referencefolere, og inden han forlod arbejdspladsen samme
dag, sendte han en e-malil til laboratoriechefen og den
tekniske direkter med kopi til bl.a. lederen af udviklings-
afdelingen, produktionsafdelingen, it serviceafdelingen og
de to overste direktarer, hvor han kritiserede forholdene pa
laboratoriet og bl.a. skrev:

"Der er en brist i vores kvalitetsstyring.” [... ] "Groft sagt kan
man sige, at firmaet bevidst har fortiet, at der er fejl pa
kundernes udstyr. Sadan er det nok ikke, da man abenbart
ikke har taeenkt over falgerne.” og "Der er noget i vores
kvalitetsstyring, der skal rettes op pa.”

Dagen efter blev medarbejderen bortvist med henvisning fil,
at han ved at have udsendt e-mailen til en reekke ledere i
virksomheden groft havde misligholdt sit anseettelses-
forhold. Virksomheden henviste til, at medarbejderen
ubefojet havde rejst tvivi om firmaets forretningsmeessige
haederlighed, og at e-mailen var illoyal over for hans
naermeste ledelse, samt at han havde forbrudt sig mod sin
tavshedspligt.

Bade byretten og landsretten fandt, at e-mailens ordlyd
kunne berettige til en patale, advarsel og opsigelse, idet
man ansa medarbejderen for at have handlet illoyalt over
for sin nzermeste ledelse. Derimod mente Ostre Landsret
ikke, at episoden kunne berettige til en bortvisning, idet e-
mailen kun var sendt til ledere i virksomheden og ikke var
udbredt til virksomhedens kunder eller til medarbejderne i
virksomheden.



Yiringsfrihed

Grundlovens § 77 og den Europeeiske Menneske-
rettighedskonventions art. 10 beskytter grundlzeggende
retten til ytringsfrined. De naermere regler om ansattes
ytringsfrined er udviklet i praksis og er forskellige for privat
og offentligt ansatte. Der geelder visse begraensninger for
medarbejdernes ret til at ytre sig om forholdene pa
arbejdspladsen og fremseetter kritik af deres arbejdsgivere.
Helt overordnet er frineden til at ytre sig naturligt
begreenset af hensyn til andre personers privatliv eller ere
(injurier). Medarbejderne mé heller ikke ytre sig i urimelig
grov form eller fremkomme med abenlyst urigtige
oplysninger om forhold pé& arbejdspladsen. Desuden ma
de ikke ytre sig om oplysninger, der er underlagt
tavshedspligt.

Folketingets Ombudsmand har fx udtalte kritik af
Tejhusmuseet, der havde indkaldt en medarbejder til en
personlig samtale for at drafte medarbejderens loyalitet
over for museet, efter at hun dagen for i et debatindleeg i
Politiken havde kritiseret, at der var for stor fokus péa
oplevelser frem for forskning pa danske museer.2 Offentligt
ansatte kan som andre borgere blande sig i den sam-
fundsmeessige debat og kan som udgangspunkt udtale
sig om forhold pa det omrade, hvori de er ansat. Kun
tungtvejende hensyn til offentlige myndigheders interne
beslutningsproces og funktionsevne kan seette graenser
for de offentligt ansattes ytringsfrined.

Tavshedspligt

For offentligt ansatte og andre, som virker eller har virket i
offentlig tjeneste eller hvery, felger tavshedspligten af
reglerne i forvaltningslovens kap. 8, og en overtreedelse
heraf kan straffes efter straffelovens § 152. Ansatte inden
for fx efterretningstjenesten, politiet, de sociale
myndigheder og sundhedsveesenet kan straffes for brud
pé tavshedspligten. Det samme gaelder for personer, der
er eller har veeret beskaeftiget med en opgave, som
udferes efter autorisation fra offentlig myndighed. Reglerne
om tavshedspligt omfatter ogsa de pageeldendes
medhjaelpere, fx sekretaerer. | nogle erhverv betragtes
tavshedspligten som s& tungtvejende, at den som
udgangspunkt gér forud for den almindelige vidnepligt.
Dette geelder fx laeger, advokater og praester.
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Ud over straffeloven kan tavshedspligt felge af lovgivning
pa seerlige omréder. Ansatte i pengeinstitutter mv. og
revisorer har sdledes tavshedspligt og er uberettiget til at
videregive oplysninger om klienter og kunder til andre,
uanset om der er tale om videregivelse til en enkelt person,
til en offentlig myndighed eller til offentligheden.

| mange tilfeelde vil overtreedelse af tavshedspligten ikke
blive behandlet strafferetligt, men vil i stedet blive
sanktioneret disciplineert.

For privat ansatte felger reglerne om tavshedspligt bl.a. af
markedsferingslovens § 19. Heraf folger, at en med-
arbejder, hverken under eller efter ansasttelsesforholdets
opher, ubefejet ma viderebringe eller benytte erhvervs-
hemmeligheder. Saerlige informationer om virksomheden,
som har konkurrencemaessig betydning, og som ikke er
kendt af andre uden for virksomheden, ma kun videregives
af medarbejderne, hvis arbejdsgiveren har givet specifik
tilladelse til det. Herudover er medarbejderen ogsé under-
lagt tavshedspligt om virksomhedens kunder og
forretningsforbindelser. Tavshedspligt kan ogsé felge
direkte af anseettelsesaftalen.

Det vil betragtes som en misligholdelse af anseettelses-
forholdet, hvis medarbejderen ikke respekterer tavsheds-
pligten. Det blev fx anset for berettiget at bortvise en

medarbejder, efter at han havde givet en bank fortrolige
oplysninger om virksomhedens gkonomiske situation.?

Direkterer, bestyrelsesmedlemmer mv. samt disses
medhjeelpere og suppleanter er underlagt tavshedspligt i
henhold til selskabslovens § 132 og ma ikke uberettiget
videregive, hvad de under udevelsen af deres hverv har
faet kendskab til. En overtreedelse af tavshedspligten kan

straffes med bade.

En oplysning anses for fortrolig, hvis det er nedvendigt at
hemmeligholde den for at varetage veesentlige hensyn til
private interesser. For personer i offentlig tjeneste eller
hverv og for personer, som udferer opgaver efter aftale
med det offentlige, geelder tavshedspligten desuden, nar
der foreligger vaesentlige hensyn til offentlige interesser.
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Tavshedspligten gaelder omvendt ikke, hvis den pa-
geeldende efter lovgivningen er forpligtet til at videregive
den fortrolige oplysning. Dette geelder fx i tilfeelde, hvor der
er indberetningspligt til en offentlig myndighed eller en pligt
til at afgive forklaring som vidne. Tavshedspligten geelder
heller ikke, hvis den péageeldende handler i berettiget
varetagelse af &benbar almeninteresse eller af egen eller
andres tarv. Hvis en person, der har tavshedspligt, har
viden om fx alvorlig kriminalitet, kan det veere berettiget at

videregive oplysning herom til politiet.

Respekt, cerlighed og loyalitet

Offentligt ansatte kan ikke paleegges tavshedspligt i videre
omfang, end det folger af lovgivningen, mens loyalitets-
pligten for privat ansatte raekker videre end tavsheds-
pligten og kan medfere, at en medarbejder ikke er
berettiget til at udtale sig om forhold, selvom det ligger

udover tavshedspligten.

En medarbejder har en almindelig pligt til at optreede
semmeligt og passende over for sin arbejdsgiver”.
Omfanget af respektpligten mé afgraenses under hensyn til
samarbejdsforholdet, og de krav der kan stilles til parterne
om at sikre, at der opretholdes en god tone og ordenlige
forhold i virksomheden, men det forhindrer ikke, at
medarbejderen kan fremsaette saglig kritik af virk-
somheden. Spargsmalet er, hvor grasnsen gar mellem
saglig og usaglig kritik, og om der er begreensninger i
medarbejderens valg af kommunikations form.

Det er en veesentlig forudseetning for ansaettelses-
forholdet, at der er gensidig tillid mellem arbejdsgiver og
medarbejder. Brister tilliden, bortfalder grundlaget for
fortsat ansaettelse. Som arbejdsgiver kan man derfor
kraeve, at medarbejderen loyalt informerer om alle forhold
— sdvel egne som andres — der har betydning for
bevarelsen af tillidsforholdet. Aimindeligt brok over
arbejdsgiverens manglende evner falder dog uden for,
men far medarbejderen viden om forhold, der har
vaesentlig betydning for forretningen, skal medarbejderen
informere arbejdsgiveren.®

Der findes afgerelser, hvor medarbejderen anses for
veesentligt at have misligholdt sit ansasttelsesforhold ved
ikke at have orienteret sin arbejdsgiver om, at han havde

overhert, at hans foresatte havde optradt illoyalt i relation

til en kunde. Ligeledes vil en medarbejders fortielse af en
kollegas uregelmaessigheder i seerligt grove tilfeelde kunne
betragtes som en vaesentlig misligholdelse, der kan
berettige til en bortvisning®.

Betydning af yiringens indhold og modtagerkreds
Generelt vil sprogbrug og tone i den made parterne
almindeligvis kommunikerer pa have stor betydning for
vurderingen af, om en ytring anses for at veere i strid med
loyalitetspligten og dermed kan berettige til en opsigelse
eller i seerligt grove tilfaelde en bortvisning. Endvidere
leegger domstolene generelt stor vaegt pa, hvilken kreds af
mennesker medarbejderen fremsaetter sine ytringer over
for.

Skeeldsord og grove beskyldninger over for en arbejds-
giver vil vaere en veesentlig misligholdelse, hvis de
fremsasttes uden grund i andres paher. Hvis med-
arbejderen fremsaetter ubegrundede beskyldninger mod
sin arbejdsgiver under 4 gjne, vil vurderingen efter praksis
vaere noget mildere end, hvis der er andre, der "lytter”
med.

Som fernaevnte dom fra Ostre Landsret viser, folger det af
loyalitetspligten, at utilfredshed skal rettes direkte mod ens
foresatte og ikke pa en made, som kan umuliggere et
fortsat samarbejde. Virksomhedens medarbejdere beor
heller ikke rette direkte henvendelse til bestyrelsen eller
bestyrelsesformand uden om direktaren. Det vil séledes
vaere et brud pa loyalitetspligten, hvis medarbejderen
henvender sig direkte til bestyrelsen uden aftale med
direktaren, og det vil kunne betragtes som en vaesentlig
misligholdes af ansaettelsesforholdet, som berettiger til en
bortvisning. Omvendt vil medarbejderen formentlig vaere
forpligtet til at rette henvendelse til bestyrelsen, hvis
medarbejderen bliver opmaerksom pa, at direkteren fx har
begaet noget strafbart eller pa anden vis har handlet pa en
méde, som kan skade virksomheden.

Brugen af sociale medier er i dag vidt udbredt og bruges
béade privat og i arbejdsmaessig sammenhaeng. Kom-
munikation via fx facebook og twitter giver mulighed for
hurtig og neermest ubegreenset udveksling af oplysninger,
som bade kan vaere til gavn og skade for virksomhederne,
0g mange gange kan det veere sveert at f& stoppet eller

fiernet oplysningerne igen. Vurderingen af om en med-



arbejder har handlet illoyalt er grundleeggende den
samme, uanset om ytringen er fremfert via de sociale
medier eller andre trykte medier. Men netop fordi
oplysningerne er sé lette at sprede og sveere at fierne igen,
vil der veere et skaerpet krav til medarbejderne om at
taenke sig ekstra godt om og ikke skrive noget, der kan
skade arbejdsgiverens omdemme. Ytrer en medarbejder
sig i et privat lukket forum, vil bedemmelsen veere mildere,
men kan fortroligheden ikke bevares, fordi kredsen af
deltagere er af starre omfang, vil det kunne komme
medarbejderen til skade.

Virksomheden kan veelge at fastseette et regelsaet for de
ansattes brug af sociale medier og herunder helt forbyde
medarbejderne at benytte it-systemerne i privat gjemed i
arbejdstiden. Reglerne skal naturligvis respektere med-
arbejdernes almindelige ytringsfrined og ret til at benytte
deres fritid som de @nsker, og uden at de bliver overvaget
af arbejdsgiver. Har virksomheden ikke en klart defineret
politik om medarbejdernes private brug af arbejdsgivers
internetforbindelse, og er det (stiltiende) accepteret, at
medarbejderne anvender internettet privat i rimeligt
omfang, vil det ikke betragtes som en misligholdelse, hvis
medarbejderen fx logger pa en chatside eller sender
private e-mails til en begraenset gruppe i arbejdstiden.”

VWhistleblowerordninger

Abenhed og tillid blandt medarbejderne skaber motivation
0g engagement og kendetegner generelt en god
arbejdsplads. Det er derfor vigtigt, at der er plads til
konstruktiv og vedkommende kritik p& arbejdspladsen.
Loyalitet mod arbejdspladsen betyder ikke kun, at man
skal udvise respekt for de trufne beslutninger, men méa
0gsé betyde, at medarbejderne pa konstruktiv vis kan
papege evt. kritiske forhold.2 Som sagen om den
dbenmundede kalibreringstekniker viser, er det dog ikke
altid, at méaden at kritisere pa er velvalgt og falder i god
jord.

Hvis man gerne vil fremme en &ben debatkultur, er det
vigtigt, at ledelsen gér forrest og melder klart ud, at kritik er
vigtig og nedvendig for at skabe udvikling. En del danske
virksomheder er bevidste om betydningen heraf og er fx
begyndt at etablere whistleblowerordninger, som giver de
ansatte mulighed for - evt. pd anonym basis - at indberette

fejl og mistanke om uregelmaessigheder i virksomheden til
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en central hotline eller e-mail adresse. Derved sikrer
ledelsen sig adgang til vigtige oplysninger om forholdene i
virksomheden, og medarbejderne far sterre sikkerhed for,
at de ikke bliver madt med sanktioner, hvis de ytrer sig —
forudsat at de ikke afgiver urigtige oplysninger til skade for
virksomheden eller kollegerne. Hvis man gnsker at
etablere en whistleblowerordning, skal man huske
persondatalovens regler om behandling af person-
oplysninger og serge for at f& ordningen godkendt af

Datatilsynet.®

1 Se Folketingets Ombudsmands udtalelse af 14.
september 2012.

2 U 1987.495 H.

3 H.G. Carlsen Dansk Funktionaerret, 7. udgave, s. 151.

4 Funktioneerret, 4. udg., s. 265

5 Utr. VLD 11/8 1999, sag B-1848-98.

6 SeU 2003.1430 @

7 Se i evrigt anbefalingen i Justitsministeriets vejledning
nr. 87 af 14. september 2006 om offentligt ansattes
ytringsfrihed.

8 Se http://www.datatilsynet.dk/
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Reekkeviden af

funktioneerlovens § 2a, stk. 3

efter Ole Andersen sagen

MARCEL WORM
CAND.JUR

@stre Landsret har, i dom af 24. april 2013, taget stilling til
hvornér medarbejdere, som ikke umiddelbart forlader
arbejdsmarkedet, er berettiget til godtgerelse efter
funktionaerlovens § 2a.

1. Indledning

@stre Landsret har taget stilling til det 14 forskelligrettede
sager, der alle er anlagt efter Ole Andersen sagen
C-499/08. Med dommen er det forsegt at finde retnings-
linjer for, hvad der kraeves af en funktionaer, for at vise til-
knytningen til arbejdsmarkedet trods det at funktionaeren
har mulighed for at opna alderspension efter fratraedelsen.

| naervesrende artikel vil der forst ses péa det juridiske aspekt
hvorefter de 14 sager kort vil blive gennemgaet.

Sagens fakium

Ole Andersen sagen drejer sig kort fortalt om en funktionaer
med over 18 ars anciennitet, som blev afskediget. P4 fra-
treedelsestidspunktet var funktionaeren 63 ar, og enskede
ikke selv at ga pa pension, men meldte sig ledig og
startede efterfelgende eget firma. Efter dansk praksis, pa
daveerende tidspunkt, modtog funktionaeren ikke en fra-
treedelsesgodtgerelse i henhold til funktionaerlovens § 2a,
da funktionaeren kunne modtage alderspension, fra sin
arbejdsgiver desuagtet at funktionaeren ikke gik pa
pension.

Praemis 47

Preemis 47 foreskriver folgende:

"Det folger heraf, at Funktionzerlovens § 2a, stk. 3 — ved
ikke at tillade udbetaling af fratreedelsesgodtgarelse til en
arbejdstager, der, selv om han har ret til udbetaling af en
alderspension fra sin arbejdsgiver, ikke desto mindre har til
hensigt midlertidigt at give afkald pa en sédan pension med
henblik péa at forfalge sin erhvervsmaessige Kkarriere — gor et
for vidtgaende indgreb i de legitime interesser for de
arbejdstagere, der befinder sig i en sadan situation, og
saledes gér ud over det, der er nadvendigt for at opna de
socialpolitiske formdl, der forfalges med denne bestemme-
Ise.

>N sagen

Det pregjudicielle spargsmal var om forbuddet mod direkte
og indirekte forskelsbehandling pa grund af alder i artikel 2
0g 6 i direktivet, skulle fortolkes om den hidtidige praksis
om at funktioneer séledes har muligheden for alderspension
hvor arbejdsgiveren har bidraget til, fortsat skulle afholdes
fra at modtage fratreedelsesgodtgerelse efter funktionaer-
lovens § 2a.

EU-domstolen fastslog at denne praksis var i strid med
reglerne om forskelsbehandling pa grund af alder.

Af den efterfalgende landsretsdom UfR 2012.341 V, kom
landsretten frem til at funktionzeren ikke skulle tilkendes
erstatning, da der skulle lsagges vaegt pa baggrunden for
overtraeedelsen jfr. UFR 2011.417 H. Ved vurderingen af



baggrunden for overtraedelsen, var det navnlig den
langvarige og faste retspraksis samt det at beskaeftige-
Isesdirektivet ved eendringen af forskelsbehandlingsloven
ikke havde antaget at direktivet nedvendiggjorde en
gendring af bestemmelsen i funktionaerlovens § 2a. Lands-
retten fandt at disse omstaendigheder var baggrund for
lovfortolkningsspergsmal, samt at fratreedelsesgodtgere-
Isen blev betalt kort tid efter, at dommen fra EU-domstolen
foreld. P& denne baggrund frifinder landsretten arbejds-
giver for pastanden om betaling af godtgerelse efter for-
skelsbehandlingsloven § 7.

re Landsre
Efter afgerelsen af Ole Andersen sagen, er der blevet
anlagt over 120 sager om godtgerelse efter funktionaer-
lovens § 2a. @stre Landsret har sambehandlet 14 sager
hvor funktionaeren ikke umiddelbart forlader arbejds-
markedet ved fratraeden og berettiget til at oppebaere en
arbejdsgiverbetalt alderspension. Sagerne viser hvorvidt
funktionaeren forfelger sin erhvervsmaessige karriere.

sag af 24. aprl 2013

o. Wstre

For overskueligheden vil hver sag blive gennemgéet neden
for hver for sig.

ergang 1 fertic

1-11 —direkte 0 SiC
[Person 1] blev den 2. september 1991 ansat som syge-
hjeelper. Den 1. juli 2002 overgik [Person 1] til fleksjobvilkér.
Den 17. november 2004 blev [Person 1] sygemeldt frem til
sin fratreeden den 31. maj 20086, hvor [Person 1] var fyldt
60 ér, hvorfor arbejdsgiver ikke mente at [Person 1] var
berettiget til alderspension. Efter fratreedelsen overgik
[Person 1] til fertidspension, og har efter sin fratreeden
alene modtaget invalidepension men ikke alderspension.

Landsretten fandt det her ikke godtgjort at [Person 1] har
sogt anden beskaeftigelse og dermed forfulgt sin erhvervs-
maessige karriere, og frifinder arbejdsgiver for pastand om
betaling af fratreedelsesgodtgerelse efter funktionaerlovens
§ 24, stk. 1.

orefter

11 — én maneds jolosagning h

overgang ti efterlen

[Person 2] blev 2. januar 1986 ansat som medhjeslper.
Den 9. juli 2010 bliver [Person 2] afskediget il fratraeden
den 31. januar 2011. [Person 2] var tiimeldt jobcentret fra
den 1. februar til den 1. marts 2011 hvor det er godtgjort
at [Person 2] segte 7 stillinger i denne periode. [Person 2]
ansegte d. 3. februar 2011 om at ga pa efterlen pr. 1.
marts 2011. [Person 2] sagte efterlon da han fik afslag
hver gang, grundet hans darlige ryg. Efter overgangen til
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efterlen har [Person 2] ikke haft lennet arbejde, men har
udfert frivilligt ulennet arbejde. [Person 2] har ogsa mod-
taget 1.800 kr. brutto fra sin alderspension.

Landsretten fandt det her ikke godtgjort at [Person 2] reelt
har segt anden beskeeftigelse og dermed forfulgt sin
erhvervsmaessige karriere, hvorefter arbejdsgiver blev
frifundet.

iiracdelse og

ers lennet arbejde efter de
[Person 3] blev den 1. april 1992 ansat som dagplejer. Den
21. juli 2009 blev [Person 3] afskediget til fratreeden med
udgangen af januar 2010. [Person 3] ansegte den 14.
januar 2010 om at overga til efterlen pr. 1. februar 2010,
hvilket [Person 3] gjorde. Det er fremlagt at [Person 3] ikke
segte andet arbejde i opsigelsesperioden, da [Person 3]
hébede pé der ville ske en forlaengelse, hvilket der imidler-
tid ikke skete. [Person 3] havde frem til 18. april 2010 ar-
bejdet 10 timer hos en bekendt, hvilket [Person 3] des-
veerre ikke kunne fortsaette grundet problemer med
fingrene. [Person 3] méatte ca. to méneder efter fratraede-
Isen takke nej til genanseettelse hos arbejdsgiveren da,
jobbet krasvede at [Person 3]'s hjem skulle indrettes pa ny,
hvilket [Person 3] imidlertid ikke anskede. [Person 3] har
ikke faet udbetalt sin aldersgodtgerelse.

Landsretten fandt ikke at [Person 3] reelt har segt anden
beskaeftigelse og dermed ikke forsegt forfulgt sin erhvervs-
maessige karriere, hvorefter arbejdsgiver blev frifundet.

ratre lsesgodtgerelsen

[Person 4] blev ansat den 26. juli 1993 som social- og
sundhedsmedhjeelper. Ved brev af den 22. november
2010 blev [Person 4] opsagt til fratraeden den 31. maj
2011. FOA og arbejdsgiveren afholdte forhandling den 8.
marts 2011, hvor FOA gjorde opmaerksom pa Ole
Andersen dommen og at der derfor skulle udbetales fra-
treedelsesgodtgarelse. Arbejdsgiver var ikke indstillet pa
udbetaling under henvisning til at der efter kommunens
opfattelse var tale om en sagligt begrundet opsigelse.
[Person 4] var ledig fra 1. juni 2011 og modtog dagpenge.
Der blev forud for afgivelsen af duplik indbetalt det frem-
satte krav pa fratreedelsesgodtgerelsen. Sagen om-
handlede derfor alene krav om godtgarelse efter forskels-
behandlingsloven, hvilket er opsummeret til sidst.
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[Person 5] blev ansat d. 15. marts 1993 som social- og
sundhedsassistent. Af brev den 29. april 2010 blev
[Person 5] opsagt til fratreedelse den 31. oktober 2010.
[Person 5] sagte den 7. oktober 2010 om efterlan pr. 1.
november 2010, som blev tilkendt. Med virkning fra 1.
januar 2011 blev [Person 5] ansat som tilkaldevikar i et
plejecenter. | perioden 1. januar til 1. oktober 2011 arbejde
[Person 5] 516 timer ved plejecenteret og fra 1. oktober
2011 til 1. december 2011 arbejde [Person 5] 121 timer
pa plejecenteret.

[Person 5] forsagte at finde arbejde forgeeves efter fra-
traedelsen, fra 1. november 2010 blev [Person 5] tilknyttet
et vikarbureau, som alene kunne tilbyde en enkelt vagt pa
8 timer. 1 2011 og 2012 har [Person 5] arbejdet ca. 600
timer &rligt, fra juli 2012 har [Person 5] veeret folke-
pensionist og ferst der modtaget sin alderspension.

Landsretten fandt, trods [Person 5] gar pa efterlen pr. 1.
november 2010, at de forhold, at [Person 5] er tilmeldt et
vikarbureau frem til januar 2011 samt efterfelgende far et
tilkaldevikarjob i et plejecenter og arbejder ca. 600 timer
arligt frem til hun pensioneres, har godtgjort at [Person 5]
har forfulgt sin erhvervsmeessige karriere efter sin fra-
treeden.

efterlon efterfelgende, tilkendt godtgerelse
[Person 6] blev den 17. juni 1982 ansat og den 14.
oktober 2010 blev der fremsendt haringsbrev om at man
pateenkte at afskedige [Person 6]. Det blev anfert i brevet,
at [Person 6] ville vaere berettiget til at f& udbetalt en fra-
traedelsesgodtgarelse efter funktionaerlovens § 2a. End-
videre blev det tilbudt [Person 6] at blive tilknyttet en ti-
lherende jobbank, hvilket [Person 6] afslog. [Person 6] blev
opsagt den 28. oktober 2010 til fratreeden den 30. april
2011. Arbejdsgiveren meddelte samtidig at man afventede
Ole Andersen dommen i Vestre Landsret, for man tog
stilling til om [Person 6] var berettiget til denne. Det blev
meddelt fra FOA, at [Person 6] ikke enskede at ga pa
pension. Den 29. maj 2011 tiimeldte [Person 6] sig
arbejdsformidlingen. | perioden d. 13. juni 2011 til 10.
august 2011 segte [Person 6] 11 stillinger. Den 19.
september 2011 gik [Person 6] pa efterlen, og har faet
udbetalt fra pensionsordningen ménedligt. For ikke at
overga til jobtraening overgik [Person 6] til efterlen.

Landsretten fandt at [Person 6] agtede at bevare sin
tilknytning til arbejdsmarkedet, og at [Person 6] havde
tiimeldt sig arbejdsformidlingen og et vikarjob i 4% méned,

for [Person 6] overgik til efterlen. | sin ledighedsperiode
havde [Person 6] segt 20-30 stillinger i hele perioden
desveerre uden held. Landsretten fandt det godtgjort at
[Person 6] har segt anden beskaeftigelse og dermed
forfulgt sin erhvervsmaessige karriere efter fratraeden.

efterfolgende overgang til efterlon
[Person 7] blev ansat i 1996, den 16. juli 2009 blev
[Person 7] sygemeldt frem til sin opsigelse den 28. august
til fratraeden den 31. Januar 2010. Der blev gjort krav pa
én maneds opsigelsesvarsel yderligere, og man frafaldt
kravet om fratreedelsesgodtgerelse efter funktionaerlovens
§ 2a, og lavede en aftale til fuld og endelighed. Fratraede-
Isesdatoen blev herefter den 28. februar 2010. [Person 7]
var yderligere syg efter sin fratraedelse til den 18. Juli 2010
og gik herefter pa ferie for sé at overga til efterlon pr. den
23. august 2010. [Person 7] har veeret i arbejdsprovning i
et halvt &r, men kan ikke bestride et 37 timers job. Lands-
retten lod sagen karer trods fratraedelsesaftale til fuld og
endelighed, men fandt ikke at [Person 7] havde forfulgt sin
erhvervsmaessige karriere efter sin fratraeden.

3-12 — direkte pa efterlen

[Person 8] blev den 1. juni 1997 ansat som fagleerer. Den
26. november 2010 blev [Person 8] afskediget til fra-
treeden den 31. maj 2011. Efter sin fratraeden overgik
[Person 8] til efterlan. Efter afgivelse af svarskrift har
arbejdsgiver udbetalt fratraedelsesgodtgerelse og renter
heraf til [Person 8]. Sagen omgik derefter alene spargs-
maélet om krav pa godtgerelse inht. forskelsbehandlings-
loven, hvilket er opsummeret til sidst.

g med midlertidige anseaettelser

Nos i S
[Person 9] blev ansat den 1. august 1996 som fagleerer.
Den 26. november 2010 blev [Person 9] afskediget til
fratreeden den 31. maj 2011. Efter sin fratreedelse meldte
[Person 9] sig ledig og modtog dagpenge. [Person 9] fik
ikke udbetalt sin alderspension og har efterfelgende haft
ansaettelses hos sin tidligere arbejdsgiver i 3 tids-
begraensede stillinger som timeleerer mellem den 10.
august 2011 og 6. december 2012. Efter afgivelse af
svarskrift har arbejdsgiver indbetalt fratreedelsesaftale og
renter heraf. Sagen omgik derefter alene spergsmalet om
krav pa godtgerelse iht. forskelsbehandlingsloven, hvilket
er opsummeret til sidst.

e aro Sgiver

-12 — langvarig s

[Person 10] blev ansat den 1. juni 1989 som hjemme-
hjeelper. Den 18. januar 2005 blev [Person 10] sygemeldt
0g meddelte i marts at hun ikke ville kunne komme tilbage



grundet sygdommen, hvilket blev bekraeftet ved en
varighedserklaering i april. Den 12. april 2005 blev [Person
10] opsagt til fratreedelse den 31. oktober 2005. Side-
lobende med opsigelsen blev der indledt sag om fleksjob,
hvilket der blev visiteret til [Person 10] den 31. december
2005. [Person 10], har ikke arbejdet efter sin fratreeden,
har veeret i fleksjob i en maned pé et plejehjem med hen-
blik p& at opna fleksydelse. Der er ikke blevet segt andet
arbejde.

Landsretten fandt ikke at [Person 10] havde forfulgt sin
erhvervsmaessige karriere og frifinder arbejdsgiveren.

[Person 11] blev den 1. januar 1991 ansat som special-
arbejder. [Person 11] blev sygemeldt den 13. september
2010. [Person 11] modtog et heringsbrev den 26. januar
2011, og der blev afholdt forhandling den 15. februar
2011 hvor parterne ikke kunne na til enighed om fratraede-
Isesgodtgarelsen. [Person 11] blev afskediget den 16.
februar 2011 med fratreedelse pr. den 1. september 2011.
[Person 11] har veeret igennem omfattende opperationer i
béde ryg og hofte, i perioden den 5. november til 30.
november 2012 har [Person 11] veeret i arbejdsprevning
hos en virksomhed og blev bevilliget fleksjob. [Person 11]
har efterfelgende ikke haft held til at finde et fleksjob.
Landsretten fandt at [Person 11] har veeret i arbejds-
prevning og faet bevilliget fleksjob, som at have forfulgt sin
erhvervsmeessige karriere efter fratraeden. Landsretten
fandt ikke at den leengere sygdomsperiode kunne né til et
andet resultat.

B-1430-12 — efterlon og udoetalt alderspension
[Person 12] blev den 1. juni 1995 ansat som plejer. Den
16. december 2010 blev [Person 12] til fratreeden den 30.
juni 2011. Arbejdsgiveren anforte at de ville respektere
udfaldet af Ole Andersen sagen og udbetale fratraedelses-
godtgerelse séfremt dette blev udfaldet af sagen. Op til
opsigelsen havde [Person 12] veeret ramt af lungebe-
teendelse tre gange, og var syg i hele opsigelsesperioden.

[Person 12] ansegte 6. juni 2011 om at ga pa efterlen pr.
1. juli 2011, hvilket blev bevilliget. Den 1. august kom
alderspensionen til udbetaling. Der er efter fratraeden ikke
sogt andet arbejde.

Landsretten fandt ikke at [Person 12] havde forfulgt sin

erhvervsmeessige karriere og frifandt derfor arbejdsgiveren.

SOMMER 2013

HR JURA

artidspe

tikendt sio
[Person 13] blev ansat i 1987, den 13. oktober 2010 blev
[Person 13] afskediget grundet sygdom, med fratraedelse
den 1. maj 2011. [Person 13] var fortsat syg efter sin
fratreeden og blev tilkendt fertidspension fra den 1.
september 2011. Det er endvidere oplyst at [Person 13]
ikke har kunne soge andet arbejdet efter sin fratraeden
eller efter tilkendelse af fartidspension grundet syg-
dommen. Efter opsigelsen har [Person 13] veeret i
aktivering og efterfelgende arbejdspravning i perioden den
14. marts til 27. juni 2011.

Landsretten fandt ikke at [Person 13] havde forfulgt sin
erhvervsmaessige karriere og frifandt arbejdsgiveren.

[Person 14] blev ansat den 1. januar 1983 som paeda-
gogisk konsulent, den 24. Juni 2010 blev det meddelt at
arbejdsgiver pataenkte at opsige ham til fratraedelse den
31. januar 2011. Den 16. Juli 2010 blev der afholdt
forhandlingsmeade, hvor der blev indgaet aftale om frit-
stilling og det blev pointeret at arbejdsgiver af egen drift
ville genoptage sagen séfremt retstilstanden ville blive
gendret vedr. funktioneerlovens § 2a. Der er sogt mellem
40 og 50 ansegninger i opsigelsen desveerre uden held. Til
at starte med segte [Person 14] lignende stillinger og
senere sggte han hvad som helst. Den 12. januar 2011
segte [Person 14] om at gé pé efterlen den 1. februar,
hvilket blev imgdekommet. Fra 1. februar 2011 har
[Person 14] oppebaret sin arbejdsgiverbetalte pension.
Efter overgangen til efterlon som var en gkonomisk
vurdering havde [Person 14] saggt 2 job. Fra marts til maj
2011 har [Person 14] arbejdet som mentor 5 timer om
ugen. Siden april 2012 har [Person 14] arbejdet fast 2
dage om ugen. [Person 14] har i opsigelsen eller efter-
folgende ikke veeret tilmeldt arbejdsformidlingen og har
siden overgangen til efterlon oppebaret alderspension.

Landsretten fandt ikke at [Person 14] har forfulgt sin
erhvervsmaessige karriere, da han overgar direkte til
alderspension efter endt opsigelsesperiode.

orskelsbehandingslovens § 7

r.S
| sagerne B-3961-11(person 1), B-4009-11(person 2),
B-0121-12(person 3), B-0600-12(person 7), B-867-12
(person 10), B-1430-12(person 12), B-1546-12(person 13)
og B-2416-12(person 14) frifandt landsretten sagsegte
arbejdsgivere for pastanden om fratreedelsesgodtgerelse,
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hvorfor landsretten som felge heraf frifandt arbejdsgiverne
for pastanden om godtgerelse efter forskelsbehandlings-
lovens § 7.

Sagerne B-0364-12(person 5), B-0453-12(person 6) og
B-1350-12(person 11) hvor pastande om fratraedelses-
godtgerelse blev taget til falge samt sagerne B-0167-12
(person 4), B-0648-12(person 8) og B-0649-12(person 9)
hvor arbejdsgiverene betalte fratreedelsesgodtgerelser har
landsretten taget stilling til spergsmaélet om godtgerelse
efter forskelsbehandlingslovens § 7.

Ved vurderingen heraf skal der ud fra forarbejderne til
lovens § 7 vurderes ud fra grovheden af overtraedelsen og
iseer baggrunden for kreenkelsen jfr. UfR 2011.417 H.

Landsretten fandt som i UfR 2012.341 V ikke sagerne
som vaerende af en s&dan grovhed, at der kunne tilkendes
godtgarelse efter forskelsbehandlingsloven, da der var tale
om tvivisomt fortolkningsspergsmal om betydningen af
reekkevidden af Ole Andersen-dommen.

Opsummering af

Det forhold at en medarbejder overgér direkte til fortids-
pension ses i B-3961-11 [person 1] at have en indflydelse
ligesom overgangen til efterlon direkte som i B-2416-12
[person 14] har indflydelse, her havde person 14 endvidere
aktiveret sin alderspension samtidig med. Landsretten
lagde ikke veegt pa at person 2 i B-4009-11 havde vesret
ledig i én méned og segt stilinger samt efterfelgende
arbejdet frivilligt. Det ses her i begge efterlonssager at
personerne havde aktiveret sin alderspension. Ligeledes i
B-0121-12 hvor person 3 havde sggt om efterlen for
fratreedelsen bevirket at der ikke var forfulgt sin erhvervs-
maessige karriere. Som det ses af B-0453-12 [person 6]
fik [person 6] tilkendt godtgerelse da der var blevet sagt
stillinger i 4% méned og veeret tilmeldt vikarbureau. Farst
herefter for at undga overgang til jobtraening blev der sagt
om efterlon.

Sygdom som er til hinder for at sta til rAdighed for arbejds-
markedet giver ikke mulighed for at forfelge sin erhvervs-
maessige karriere som det ses af B-0600-12 [person 7] og
B-0867-12 [person 10], dog ses det i B-1350-12 [person
11] at der trods omfattende opperationer var i arbejds-
provning og fik tilkendt fleksjob, som efterfolgende sogte
job uden held havde forfulgt sin erhvervsmaessige
karriere.

Som det ses i sagerne skal der veere en tidsmaessig
periode mellem fratraeden til efterlen, hvor der skal have
veeret forsegt, at sege arbejde, arbejdspravning eller
lignende. | sag B-0364-12 [person 5] havde personen

veeret tilmeldt vikarbureau uden held, men fandt et tilkalde-
job og arbejdede ca. 600 timer arligt i de efterfelgende ar.
Det blev her pavist at der var en tilknytning til arbejds-
markedet. Sagerne hvor arbejdstageren er gaet direkte pa
fortidspension eller efterlon, eller har haft en periode
mellem dette og fratreedelsestidspunktet hvor vedkomme-
nde har vaeret syg, har ikke forfulgt sin erhvervsmaessige
karriere og derved ikke opnadede fratraedelsesgodtgerelse
efter funktionaerloves § 2 a.

Medarbejderen har séledes seks maneder til, at forfelge
sin erhvervsmaessige karriere, dette kan fremadrettet give
problemer. Hvem og hvordan skal medarbejderens
fortsatte erhvervs karriere godkendes og kontrolleres af?
Kan det geres ved en tro og love erkleering? Skal man
have sagt et vist antal stillinger? Hvad vis man bliver syg i
6. maned? Problemerne her er kun et fatal af de mulige
problemstillinger der kan komme efter denne sag. Det
bemeerkes slutteligt at sagen er blevet anket.
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Vikarloven

ANUA BULOW JENSEN
ADVOKAT

Den 1. juli 2013 tradte vikarloven' i kraft. Det helt over-
ordnede formal med loven er at sikre, at vikarer pa en
reekke punkter ligestilles med brugervirksomhedens
ansatte.

Baggrund for loven

Vikarloven implementerer EU direktivet om vikararbejde fra
20082, Direktivet skulle have vaeret implementeret i dansk
ret senest den 5. december 2009, men det er forst sket pr.
1. juli 2013.

Anvendelsesomradet for vikarioven
Vikarloven finder i henhold til lovens § 1 ”...anvendelse pa

vikarer, som har indgéet en arbejdsaftale eller et ansastte-
Isesforhold med et dansk eller et udenlandsk vikarbureau
og af vikarbureauet udsendes til brugervirksomheder i
Danmark for midlertidigt at udfere arbejdsopgaver under
disses tilsyn og ledelse.”

Vikarloven gaelder for vikarer, som udsendes til bruger-
virksomheder i Danmark. Det er uden betydning for lovens
anvendelse, om vikarbureauet er dansk eller udenlandsk,
ligesom det er uden betydning om vikaren bor i Danmark
eller ej. Derved sikres det, at udenlandske vikarer ikke
udferer arbejde i Danmark pa ringere vilkér end dem, der
geelder for danske vikarer.

Loven omfatter kun vikarer, som udsendes af et vikar-
bureau. Ved et vikarbureau forstés en fysisk eller juridisk
person, som ansastter vikarer med henblik pa at udsende
dem til brugervirksomheder for midlertidigt at udfere
arbejdsopgaver under brugervirksomhedens tilsyn og
ledelse. Vikarloven gaelder kun, nar der er det naevnte
trepartsforhold, (1) hvor selve ansasttelsesforholdet indgas
mellem vikarbureauet og vikaren, (2) hvor formalet med
anseettelsen er udsendelse til brugervirksomheder, som
vikarbureauet indgér aftale med, og (3) hvor vikaren under
udsendelsen er underlagt brugervirksomhedens
instruktionsbefgjelse.

Vikarloven omfatter ikke vikarer, som virksomheder selv
ansaetter i vikariater s& som barselsvikariat. Hvis vikaren
ansaettes direkte i den virksomhed, som arbejdet udferes
for, vil forholdet derfor ikke veere omfattet af vikarloven.
Derimod vil lov om tidsbegraensede ansasttelsesforhold®
normalt finde anvendelse, da et vikariat typisk vil vaere
tidsbegreenset. Vikarer ansat direkte i virksomheden er i
medfor af denne lov sikret ligebehandling i forhold il
fastansatte, idet ansasttelsesvilkarene for en tidsbegraenset
ansat ikke ma vaere mindre gunstige end de, der geelder for
en sammenlignelig fastansat, hvis forskelsbehandlingen
udelukkende er begrundet i ansaettelsesforholdets
tidsbegraeensede varighed og ikke i objektive forhold*



Derudover omfatter vikarloven ikke de situationer, hvor en
virksomhed udlaner eller udlejer medarbejdere til en anden
virksomhed i en periode. Hvis den udsendende virk-
somheds formal med at ansastte de pageeldende med-
arbejdere hovedsageligt er selv at anvende arbejdskraften
og ikke at udsende dem til brugervirksomheder, vil ud-
sendelsen ikke veere omfattet af vikarloven.

Endelig omfatter vikarloven ikke rekrutteringsvirksomhed,
da den arbejdskraft, der formidles eller rekrutteres, ikke vil
veere ansat i den virksomhed, der formidler arbejde eller
rekrutterer arbejdskraft, men derimod i den virksomhed,
som rekrutteringen sker for.

Indholdet af ligebehandingsprinciopst

Som nzevnt indledningsvist er hovedformélet med vikar-
loven at sikre, at vikarer p& en raekke punkter ligestilles
med brugervirksomhedens ansatte. Der indferes derved et
ligebehandlingsprincip.

Ligebehandlingsprincippet betyder, at vikarer fra
vikarbureau skal have samme vilkér som bruger-
virksomhedens ansatte i forhold til

Arbejdstidens laengde
Overarbejde

Pauser

Hvileperioder
Natarbejde

Ferie

Helligdage og
Aflgnning

© N Ok N =

Ligebehandlingsprincippet omfatter kun de vilkar, som
direkte er neevnt, og der er derfor ikke tale om et generelt
ligebehandlingsprincip i forhold til alle vilkar. Derved far
vikarer i medfer af ligebehandlingsprincippet ikke krav pa
et opsigelsesvarsel, selvom medarbejdere pa bruger-
virksomheden har krav pa dette. Vikarer, der udferer
funktionaerarbejde pa brugervirksomheden, bliver heller
ikke generelt omfattet af funktionaerloven. Hajesteret fast-
slog i 19979, at funktionzerloven ikke geelder for vikarer, da
de ikke er i en tjenestestiling. Denne retsstiling eendres
ikke ved vikarloven.

Ved vikarers udsendelse til overenskomstdackkede virk-
somheder, skal den relevante overenskomsts regler om
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arbejdstid, overarbejde, pauser og hvileperioder respekt-
eres. Ved vikarers udsendelse til ikke-overenskomst-
deekkede virksomheder, vil der som udgangspunkt ikke
veere fastsat regler vedrerende arbejdstidens leengde og
overarbejde. Derved er der heller ikke for vikaren et

minimumsniveau for disse rettigheder.

Ligebehandling i forhold til ferie omfatter ogsa den 6.
ferieuge eller andre ekstra fridage.

Kravet om ligebehandling i forhold til aflenning skal forstas
bredt. Det omfatter derfor alle landele, herunder bade
mindstelon, tilleeg og overarbejdsbetaling. Derudover
omfatter aflanningen ogsé pensionsordninger. Aflenning
omfatter ogsa ret til lan under sygdom. Endvidere omfatter
aflenningen ogsé rettigheder som barns ferste sygedag
med lon eller anden ret til fraveer med lon, men derimod
ikke ret til fraveer uden lon. Ved vikarers udsendelse til
overenskomstdaekkede virksomheder, skal den relevante
overenskomst respekteres i forhold til alle aflanningsvilkar.
Ved vikarers udsendelse til ikke-overenskomstdeekkede
virksomheder, vil der som udgangspunkt ikke veere fastsat
regler vedrarende aflenning, og derved er der heller ikke
for vikaren et minimumsniveau for disse rettigheder.

Vikarloven &bner ifelge forarbejderne mulighed for en vis
fleksibilitet, idet hver enkelt af de opregnede vilkar kan
anskues fleksibelt, hvis bare ligebehandlingsprincippet
overholdes i relation til det enkelte vilkar Det er séledes
muligt at konvertere for eksempel elementer af aflenningen
til en anden aflenning, hvis vikaren ikke behandles
darligere end en fastansat pa brugervirksomheden ud fra
en samlet vurdering af aflenningen. Dette kan seerligt veere
relevant i forhold til pensionsordninger, hvor det vil veere
muligt at konvertere pensionsbidraget til lon, sé laenge
vikaren ikke behandles darligere end en fastansat pa
brugervirksomheden ud fra en samlet vurdering af
aflenningen.

sammenligningsgrundiaget
Ligebehandlingsprincippet geelder i henhold til vikarlovens
§ 3, stk. 1 i forhold til vilkér,

”...der ville have veeret gaeldende i medfar af
lovgivning, kollektive overenskomster eller andre

bindende generelle bestemmelser.” (min fremhaevning).
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Vikarer kan séledes kun péberébe sig de vilkar, som ville
have veeret geeldende i medfer af lovgivning, kollektive
overenskomster eller andre bindende generelle bestem-
melser, hvis vikaren havde veeret ansat direkte af bruger-
virksomheden til udferelse af samme arbejdsopgave.

Det vil i forste rackke veere rettigheder i henhold til lov-
givningen og den relevante kollektive overenskomst, som
vil veere relevante.

Ved fastlaeggelse af den relevante overenskomst er det
afgerende hvilket overenskomstomrade vikaren udfarer
arbejde under, da vikaren kun kan opna rettigheder efter
den kollektive overenskomst pé brugervirksomheden, som
vikarens arbejde er omfattet af . Hvis vikaren ikke udfarer
arbejde inden for overenskomstens anvendelsesomrade,
ville vikaren ikke veere omfattet af overenskomsten, hvis
vikaren var ansat direkte pa brugervirksomheden, og
derfor vil vikaren ikke i kraft af ligebehandlingsprincippet
kunne stette ret pa denne overenskomst.

Derudover kan andre bindende generelle bestemmelser
hos brugervirksomheden give vikarer visse rettigheder.
Dette kunne for eksempel vaere kutymer, og i for-
arbejderne er der som eksempel neevnt en kutyme-
meessigt ekstra fridag i forbindelse med julen.

Det fremgar ikke klart af lovteksten hvad der menes med
"andre bindende generelle bestemmelser”. Det fremgar
dog af forarbejderne til vikarloven®, at personale- og med-
arbejderhdndbager, som ensidigt er udarbejdet af bruger-
virksomheden, og som vil kunne aendres alene pa bruger-
virksomhedens initiativ, ikke kan anskues som bindende
generelle bestemmelser hos brugervirksomheden. Derved
kan vikarer ifelge forarbejderne ikke paberabe sig rettig-
heder i henhold til brugervirksomhedens personale- og
medarbejdernandbager. Det fremgar ikke udtrykkeligt af
forarbejderne, om der ved bemaerkningerne menes bade
vaesentlige vilkar, som brugervirksomheden kun kan
aendre ved at varsle veesentlige eendringer’, og mindre
vaesentlige vilkér, som brugervirksomheden kan aendre
med et rimeligt varsel eller uden varsel®. Personale- og
medarbejderhandbager vil ofte indeholde generelle
politikker og regler om for eksempel feriefridage, ekstra
fridag op til jul og barns ferste sygedag med Ign®. Disse
regler er normalt ensidigt fastsat af virksomheden, og

virksomheden kan ensidigt eendre dem ved at varsle
vaesentlige eendringer. Hvis vikarer ikke kan paberabe sig
sédanne generelle vilkar i personale- og medarbejder-
héndbager i forhold til de opregnede vilkér, vil vikarer, som
udsendes til en ikke-overenskomstdaekket bruger-
virksomhed, reelt kun kunne péberébe de fa regler, som
felger af lovgivningen i forhold til de nasvnte vilkér. Det er
usikkert, om dette er i overensstemmelse med formalet
med vikardirektivet'® og dermed ogsa vikarloven. Det er
derfor efter min opfattelse usikkert, om vikarer kan
paberabe sig generelle bindende vilkar i henhold til
brugervirksomhedens personale- og medarbejder-
handbager vedrarende de vilkar, som ligebehandlingen

vedrorer.

Det er naturligvis klart, at vikarer ikke kan paberébe sig
rettigheder i henhold til individuelle anseettelsesaftaler
mellem en ansat pa brugervirksomheden og bruger-
virksomheden, idet disse ikke er udtryk for generelle
bestemmelser.

Yderligere krav i relation til igebbehandling

Vikaren kan anmode vikarbureauet om at f& oplysning om
de ansesttelsesvilkar, der er geeldende péa bruger-
virksomheden pa de omrader, som er omfattet af
ligebehandlingsprincippet. Vikarbureauet skal séledes ikke
af egen drift informere om disse vilkér men kun, nar
vikaren anmoder om oplysninger. | praksis kan dette
opfyldes ved at give vikaren adgang til den relevante
kollektive overenskomst pa brugervirksomheden.

Vikarloven indeholder et forbud mod at anvende
successive vikariater pd samme virksomhed, nar det ikke
sagligt kan begrundes'’, at der sker flere pa hinanden
folgende udsendelser til samme virksomheden.
Anvendelsen af successive vikariater kunne for eksempel
vaere for at undgé anciennitetsoptjening i forhold til
pensionsordning, feriefridage, barns forste sygedag eller
lignende. En saglig grund til at anvende successive
vikariater kan veere, at vikaren ikke er blevet feerdig med
det arbejde, som vikaren er udsendt for at udfere pa
brugervirksomheden, eller at den ansatte pa bruger-
virksomheden, som vikaren erstatter, er fraveerende i
leengere tid end forst antaget. | disse tilfeelde vil successive
vikariater veere tilladt.



Indfarelsen af ligebehandlingsprincippet asndrer ikke pa
eksisterende overenskomst- eller aftalemaessige
forpligtelser for enten vikarbureauet eller bruger-
virksomheden. Derved vil eksisterende og fremtidige
overenskomstmaessige rettigheder og forpligtelser for
sével vikarbureauer som brugervirksomheder bevares fuldt
ud ved siden af vikarloven.

Vikarer bliver ogs& omfattet af brugervirksomhedens regler
om beskyttelse af gravide eller ammende kvinder, regler
om bgrn og unge, ligebehandling af meend og kvinder
samt foranstaltninger til bekeempelse af forskelsbehandling
péa grund af kan, race eller etnisk oprindelse, religion eller
tro, handicap, alder eller seksuel orientering.

Ansvar for oplyidelse af ligetehandingsprincippet
Det er vikarbureauet, der heefter over for vikaren i forhold
til, om ligebehandlingsprincippet er opfyldt. Derved skal
vikarbureauet sikre sig information om de relevante vilkér

fra brugervirksomheden.

Hvis vikarbureauet ikke opfylder ligebehandlingsprincippet,
har vikaren krav pa forskelsbelgbet og en godtgerelse fra
vikarbureauet. Hverken loven eller forarbejderne tager
stilling til godtgerelsens starrelse. Hvis vikarbureauet
forsaetligt eller groft uagtsomt kreenker ligebehandlings-
princippet, kan vikarbureauet derudover straffes med
bade.

Konsekvenser af ligebehandingsprinciopst fo
vikarbureauer, der ikke er omfattet af overenskomst
Hvis vikarbureauet ikke er omfattet af overenskomst pa
omrédet, skal vikarbureauet efterleve ligebehandlings-
princippet i vikarloven. Derved skal vikarbureauer pa de
specifikke punkter overholde de vilkér, som sammen-
lignelige medarbejdere far hos brugervirksomheden.
Vikarbureauet skal derved ved hver enkelt udsendelse
sikre sig detaljerede oplysninger om vilkarene pa
brugervirksomheden for at sikre, at vikarbureauet
overholder ligebehandlingsprincippet.

Ved udsendelse af vikarer til overenskomstdeekkede
virksomheder skal vikarbureauet i forste raekke overholde
ligebehandlingsprincippet i forhold til rettigheder i henhold
til lovgivningen og den relevante kollektive overenskomst

og lokalaftaler. Derudover skal vikarbureauet sikre sig
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oplysninger om andre bindende generelle bestemmelser
hos brugervirksomheden, herunder kutymer.

Ved vikarers udsendelse til ikke-overenskomstdeekkede
virksomheder skal vikarbureauet som udgangspunkt kun
sikre overholdelse af ligebehandlingsprincippet i forhold til
lovgivningen. Det kan dog ikke udelukkes, at vilkar i
henhold til generelle bestemmelser i for eksempel
personalehandbog ogsé skal respekteres. Som nasvnt

ovenfor er det modsatte dog angivet i forarbejderne.

Vikarbureauet er selv omfattet af en kollektiv
overenskomst En reekke vikarbureauer har allerede for
vikarlovens ikrafttreeden veeret omfattet af kollektive
overenskomster, som daekker vikarernes arbejde hos
brugervirksomheden. Det var derfor vigtigt for
arbejdsmarkedets parter, at disse overenskomster fik
forrang for at undgé, at de overens-komstdackkede
vikarbureauer skulle folge bade egen overenskomst og
brugervirksomhedens overenskomst. Derudover var det
vigtigt at undgé social dumping ved, at udenlandske

vikarbureauer medbragte udenlandske overenskomster.

Vikarloven accepterer derfor vikarbureauers egne overens-
komster men kun overenskomster, som er indgaet af de
mest repreesentative parter i Danmark, og som geelder i
hele Danmark, dvs. landsoverenskomster. Dette folger af
vikarlovens § 3, stk. 42, Vikarloven accepterer ogsa
tiltraedelses- eller virksomhedsoverenskomster, som er
indgéet af de mest reprassentative lenmodtagerparter i
Danmark. Der er ikke ved loven taget stilling til, hvem der

er de mest repraesentative arbejdsmarkedsparter.

For de overenskomstdaekkede vikarbureauer indebaerer
vikarloven derfor ingen reelle aendringer i forhold til de
geeldende vilkar. Hvis vikarbureauet er overenskomst-
daskket, skal vikarbureauet fortsaette med at overholde
egen overenskomst. Dette gaelder ogsé selv om, bruger-
virksomheden har en anden overenskomst end vikar-
bureauet. En vikar kan derfor ikke stotte ret pa ligebe-
handlingsprincippet, hvis vikarbureauet er deekket af en

accepteret overenskomst.

Medarbejderklausuler foroydes
Klausuler mellem vikarbureauet og brugervirksomheden,

der forbyder eller reelt forhindrer, at vikaren efter endt
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udsendelse ansaettes i brugervirksomheden kan ikke
geres geeldende af vikarbureauet. Vikarloven forbyder
béade aftaler mellem vikarbureauet og vikaren samt aftaler
mellem vikarbureauet og brugervirksomheden.

Loven forbyder séledes aftaler om betaling af et uforholds-
meaessigt stort beleb til vikarbureauet, hvis en vikar efter
udsendelsen ansasttes pa en brugervirksomhed. Derimod
er aftaler om betaling af et passende vederlag for at have
ydet brugervirksomheden assistance i forbindelse med
udsendelse, uddannelse og ansaettelse af vikarer tilladte.
Det vil bero pa en konkret vurdering, hvor graensen gar, og
forarbejderne har ikke taget stilling til eller i gvrigt givet

retningslinier for denne vurdering.

Derudover folger det af vikarloven, at vikarbureauet ikke
ma kraeve betaling af vikaren som modydelse for at serge
for, at de kan blive ansat i en brugervirksomhed efter endt
udsendelse.

Overtreedelse af forbuddet kan straffes med bade.

Brugenvirksomheds forpligtelser

Brugervirksomheden skal orientere om ledige stillinger pa
brugervirksomheden. Denne pligt geelder ogsa, selvom
brugervirksomheden ikke er forpligtet til at informere egne
ansatte om ledige stillinger. Informationen kan ske via et
synligt opslag, som vikaren ogsa har adgang til, men det
kan ogsa ske pé andre mader. Pligten til information i
henhold til vikarloven geelder ikke, hvis bruger-
virksomheden er forpligtet til at informere vikarer om
eventuelle ledige stillinger i medfer af en kollektiv overens-
komst, der implementerer direktivets bestemmmelse om

information.

Vikaren skal have adgang til brugervirksomhedens
kollektive faciliteter og goder. Dette drejer sig for eksempel
om kantine, barnepasning, transportfaciliteter, hiemme-
arbejdsplads, massageordninger, frugtordninger og
adgang til motionsrum eller lignende. Vikaren skal opfylde
de samme betingelser som ansatte for at f& adgang, og
vikaren skal derfor opfylde for eksempel anciennitetskrav.
Brugervirksomheden kan dog undlade at give adgang til
kollektive faciliteter, hvis forskelsbehandlingen af vikaren
objektivt kan begrundes. Dette kunne for eksempel veere,

hvis det er tale om et kort vikariat, og hvis det er

uforholdsmaessigt besveerligt eller udgiftskraevende at give
adgang. Vikarlovens bestemmelse om adgang til kollektive
faciliteter geelder ikke, hvis brugervirksomheden er om-
fattet af tilsvarende pligt i henhold til kollektiv overens-
komst, som implementerer direktivets bestemmelse.

Endelig skal brugervirksomheden informere medarbejder-
repreesentanterne om virksomhedens brug af vikarer.
Dette er relevant i forhold til brugervirksomheder, der er
forpligtet til at informere og here lenmodtagerne, i henhold
til lov om information og hering. Vikarlovens bestemmelse
om information geelder ikke, hvis brugervirksomheden er
omfattet af tilsvarende pligt i henhold til kollektiv overens-
komst, som implementerer direktivets bestemmelse

Brugervirksomheden kan straffes med bede, hvis den
undlader at informere medarbejderrepraesentanterne om
brug af vikarer. Derudover kan brugervirksomheden blive
palagt at betale en godtgerelse til vikaren, hvis den ikke
informerer vikaren om ledige stillinger eller ikke giver
adgang til kollektive faciliteter.

Afrunding

Vikarloven vil fa sterst betydning for vikarbureauer, som
udsender vikarer til overenskomstdeekkede bruger-
virksomheder. Det kan veere en stor udfordring for disse at
saette sig ind i de overenskomstmaessige vilkar hos de
forskellige kunder. Udfordringerne kan undgés ved, at
vikarbureauet selv tiltreeder overenskomst. Men den
overenskomst vil sa gaslde for alle udsendelser, herunder
ogsé udsendelser til ikke-overenskomstdaskkede
virksomheder.
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Lov om vikarers retsstiling ved udsendelse af et
vikarbureau m.v.

Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2008/104/EF af
19. november 2008 om vikararbejde

Lovbekendtgerelse 2008-09-11 nr. 907 om
tidsbegreenset anseettelse, som omfatter
ansaettelsesforhold, der er etableret direkte mellem
lenmodtageren og en arbejdsgiver, hvor tidspunktet for
ansaettelsesforholdets udlgb er fastsat ud fra objektive
kriterier sdsom en bestemt dato, fuldferelsen af en
bestemt opgave eller indtreedelsen af en bestemt
begivenhed.

jf. Lov om tidsbegreensede ansaettelsesforhold § 4, stk. 1
U97.1495H

Kommentaren til punkt 3.2.1. Ligebehandlingsprincippets
indhold og anvendelse

Vaesentlige vilkar kan sendres (ensidigt) af virksomheden
ved at varsle aendringerne med medarbejdernes
individuelle opsigelsesvarsel. Medarbejderne kan vaelge
at betragte sig som opsagt, hvis de ikke kan acceptere
gendringerne, men egendringen kan gennemferes ensidigt
af virksomheden.

Disse eendringer skal medarbejderen som udgangspunkt
accepterer, idet medarbejderen ikke kan veelge at
betragte sig som opsagt. Hvis medarbejderen ikke kan
acceptere aendringerne, mé medarbejderen i denne
situation selv opsige sin stilling.

Vilkarene er eller ber vasre implementeret i de enkelte
ansaesttelsesvilkar via en henvisning til de pageeldende
politikker

Formalet med vikardirektivet er, at de vaesentlige arbejds-
og ansasttelsesvilkdr mindst svarer til dem, der ville vaere
geeldende, hvis de vikaransatte havde vaeret ansat
direkte af brugervirksomheden til udferelse af samme
arbejdsopgave.

jf. vikarlovens § 3, stk. 4

| henhold til vikarlovens § 3, stk. 4, finder kravet om
ligebehandling i forhold til vilkér hos brugervirksomheden
ikke anvendelse, hvis vikarbureauet omfattes af eller har
tiltradt en kollektiv overenskomst, som er indgaet af de
mest repreesentative arbejdsmarkedsparter i Danmark,
og som gaelder pa hele det danske omrade, hvorved den
generelle beskyttelse af vikarer respekteres.

: Kontrolforanstaltninger

Arbejdsgivers
kontrolforanstaltninger
- nye muligheder og
nye udfordringer

Ma& jeg ryge en
(e-)cigaret?

Medarbejderes
konkurrencehandlinger
- forebyggelse og sanktion

INEE MERETE PEDERSEN
AT




Arbejdsgivers
kontrolforanstaltninger
- nye muligheder og
nye udfordringer

JACOB SAND
ADVOKAT (H), LLM,

| takt med den teknologiske udvikling har arbejdsgivere faet de pageeldende e-mails — efter den faglige organisations

nye tekniske muligheder for at iveerksaette kontrolforan- opfattelse - var tilvejebragt pa ulovlig vis. Alle 3 kritikpunkter

staltninger over for medarbejderne, men hvor gér graensen i forhold til arbejdsgiveren viste sig at veere grundigse, men

mellem den lovlige og den ulovlige kontrol? sagen illustrerer, hvilket betydeligt pres disse tvister ogsa
kan lzegge pa arbejdsgiversiden.

Ma arbejdsgiveren eksempelvis kontrollere medarbejdernes

madetidspunkter ved hjeelp af data fra elektroniske negle-  Arbejdsgiverens adgang tl kontrol al medarbejdere

kort eller tiekke medarbejdernes effektive arbejdstid ved En arbejdsgivers adgang til at kontrollere sine med-
hjeelp af firmabilens GPS - og hvad med samkering af disse arbejdere udspringer af ledelsesretten, som blev fastslaet
informationer? allerede i September-forliget fra 1899. Ledelsesretten er i
dag cementeret i en raekke af arbejdsmarkedets hoved-
Greaensen for kontrolforanstaltninger er i fokus pa bade aftaler og omfatter bl.a. arbejdsgivers ret til at foretage

lenmodtager- og arbejdsgiversiden. Det kan fore til ganske  kontrolforanstaltninger over for medarbejderne.
alvorlige og for begge sider ubehagelige konflikter.

| 1913 udstak Den Faste Voldgiftsret de ferste grund-
Den tvist, der forte til Vestre Landsrets dom af 27. oktober  leeggende retningslinjer vedrerende arbejdsgivers
2011 (B-0441-11), som omtales mere indgéende nedenfor, kontrolforanstaltninger som en del af arbejdsgivers
illustrerer en s&dan alvorlig konflikt. Sagen vedrarte bort- ledelsesret. Fra afgerelsen i 1913 og arbejdsrettens
visningen af en medarbejder i opsagt stiling som felge af ~ €fterfelgende udvikling kan udledes felgende
medarbejderens grove illoyalitet, der kom til udtryk i e-mails  begraensninger i arbejdsgivers ret til at indfere kontrol-

udvekslet via LinkedIn. Arbejdsgiverens kontrolforan- foranstaltninger, som den dag i dag stadig er geeldende:
staltninger i form af gennemgang af medarbejderens e-

mails og efterfelgende sanktionering af medarbejderen i - de mé ikke vaere kraenkende,

form af bortvisningen forte til, at medarbejderens faglige - de ma ikke forvolde medarbejderen tab eller

organisation 1) indgav en politianmeldelse mod arbejds-
giveren for brud pé brevhemmeligheden, 2) indgav en klage
til Datatilsynet for brud p& persondatalovens regler og 3) - de skal have et fornuftigt formal, og
protesterede mod, at de fremlagte e-mails kunne indgé
som bevis i retssagen om bortvisningens berettigelse, da

naevneveerdig ulempe,

- de skal veere begrundet i virksomhedens drift.



Disse begreensninger i ledelsesretten er udtryk for et
grundlzeggende forbud mod, at arbejdsgiveren misbruger
sin ledelsesret. Misbrugsvurderingen foretages ud fra det
arbejdsretlige saglighedskrav, der bl.a. indebaerer krav om,
at arbejdsgiveren tager hensyn til medarbejderens
interesser og veerdighed (integritetsbeskyttelsen).

Ved kontrolforanstaltninger er det derfor essentielt at finde
en balance mellem pé den ene side arbejdsgiverens
berettigede interesse i kontrollens gennemfarelse og pa
den anden side medarbejderens personlige integritet.

Medarbejderens integritet beskyttes i en reekke love. Der
er imidlertid hovedsageligt 3 regelsaet, som regulerer
arbejdsgiverens muligheder for at iveerkseette kontrol-
foranstaltninger. De strafferetlige regler, de ansaettelses-/
arbejdsretlige regler og som noget nyere de person-
dataretlige regler, der udspringer af EU-direktiv 95/46/EF
fra 1995.

De strafferetlige regler

De relevante bestemmelser i straffeloven vedrerende
arbejdsgivers kontrolforanstaltninger er seerligt §§ 263 og
264a. Straffelovens § 263 omhandler beskyttelse af
brevhemmeligheden og hindrer adgang til andres sékaldte
gemmer samt aflytning af personer uden, at man selv er til
stede, eller ved at man skaffer sig uberettiget adgang.
Straffelovens § 264a er til hinder for uberettiget foto-
grafering eller skjult iagttagelse ved hjeelp af kikkert eller
andet apparat af personer, der befinder sig pa et ikke frit
tilgeengeligt sted.

Der geelder herefter og efter tv-overvagningsloven et
forbud mod uden medarbejderens samtykke at foretage
tv-overvagning af enkeltmandskontorer. Dog forhindrer
straffelovens bestemmelser ikke arbejdsgiveren i at tv-
overvage fesllesarealer pa arbejdspladsen, nar der ikke
samtidig hermed sker aflytning, det vil sige optagelse af
medarbejdernes samtaler. Medarbejderne skal dog gaeres
bekendt med, at der bliver foretaget tv-overvagning,
eksempelvis ved skiltning. Aflytning kan endvidere tillades
efter samtykke fra de pagaeldende medarbejdere.

Vurderingen af, hvornér arbejdsgiverens adgang til
eksempelvis e-mails er "uberettiget”, foretages ud fra et
subjektivt vurderingsprincip, hvor det afgerende er, om
medarbejderen havde en forventning om, at arbejds-
giveren kunne og evt. ville gere sig bekendt med indholdet
af den pageeldende e-mail.

Generelt samtykke fra medarbejderen kan séledes
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ophaeve beskyttelsen efter straffelovens regler. Derfor kan
en generel politik, der definerer eksempelvis alle e-mails til
og fra medarbejderens arbejdse-mailadresse eller SMS-
beskeder til og fra en arbejdsmobil som virksomhedens
post, medfare, at der ikke er tale om uberettiget tilgang til
lukket meddelelse.

Foreligger der ikke samtykke fra medarbejderen, kan
gennemgang af e-mails mv. dog helt ekstraordinaert
begrundes i driftsmaessige forhold sdsom system-
blokerende informationsmaengder. Medarbejderen anses
for at méatte paregne gennemgang af e-mails i en sadan
situation, og gennemgangen vil derfor ikke blive anset for
uberettiget, med mindre den er mere omfattende end
péakrasvet.

Rent private e-mails mv. er beskyttet af straffelovens §
263. Persondatalovens undtagelser giver ikke en
arbejdsgiver lov til at tilsidesaette straffelovens regler om
brevhemmelighed mv. Hvis arbejdsgiveren séledes,
eksempelvis ved indledende laesning af medarbejderens
korrespondance, bliver opmaerksom pa, at der er tale om
en privat e-mail uden relation til virksomhedens drift, skal
arbejdsgiveren straks ophgre med at leese
korrespondancen.

Overtraedelse af straffelovens §§ 263 og 264a straffes
med bade eller faengsel. Som udgangspunkt tilkendes der
kun en beskeden bade. Privates tv-overvagning i strid
med tv-overvagningsloven kan ligeledes straffes med
bade. Dette gaelder ogsa overtraedelse af oplysnings-
pligten (skiltningskravet) ved tv-overvagning af steder eller
lokaler, hvor der er almindelig adgang.

De ansaetielses-/arbejdsretlige regler

Arbejds- og ansasttelsesretligt er arbejdsgiveren underlagt
de 4 begraensninger oplistet ovenfor, som begraenser
arbejdsgiverens ledelsesret i forhold til politikker og
kontrolforanstaltninger. Kontrolforanstaltningerne skal
endvidere helt generelt indrettes séledes, at de er pro-
portionale, hvilket vil sige, at der er et rimeligt forhold
mellem formalet med kontrollen og de midler, som
arbejdsgiveren anvender. Denne proportionalitetsafvejning
er ogsa fastsat i DA/LO-aftalen om kontrolforanstaltninger
af 27. oktober 2006.

Det falger endvidere af DA/LO-aftalen, at arbejdsgiveren
skal underrette lanmodtagerne om nye kontrolforan-
staltninger senest 6 uger inden, at disse iveerkseettes, med
mindre formalet med kontrolforanstaltningen vil forspildes
herved, eller tvingende driftsmaessige grunde er til hinder
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herfor. DA/LO-aftalen sondrer med andre ord mellem
forebyggende og mistankerelateret kontrol. Kun
forstnaevnte kresver forudgéende orientering. Ved
mistankerelateret kontrol skal arbejdsgiveren underrette
lenmodtagerne snarest muligt samt redegere for &rsagen
til, at 6-ugers fristen ikke kunne overholdes.

Hvor det drejer sig om forebyggende kontrol, kan den
enkelte lsnmodtager i henhold til DA/LO-aftalen ikke
meddele et forhandssamtykke til ivaerksasttelse af
kontrolforanstaltninger — hverken i forbindelse med
ansasttelsen eller pa et senere tidspunkt.

Tilsvarende frister for underretning af medarbejdere findes
ikke for arbejdsgiveres indferelse af kontrolforanstaltninger
uden for DA og LO’s omrade. Indferelse af kontrolforan-
staltninger skal dog som udgangspunkt varsles med et
passende varsel. Leengden af et passende varsel
afhaenger af en konkret vurdering i hvert enkelt tilfaelde.

Pa hjemmearbejdspladser skal arbejdsgiveren vasre
seerligt opmaerksom pa, at der ikke indferes kontrol-
foranstaltninger, der kraenker privatlivets fred.

Arbejdsgiveren kan séledes i medfer af ledelsesretten og
under iagttagelse af bestemmelserne i de kollektive
overenskomster ivaerksaette kontrolforanstaltninger, hvis
ovenngevnte principper er overholdt.

Persondataloven

| forbindelse med en arbejdsgivers behandling af
medarbejderes personoplysninger er der et helt grund-
leeggende krav i persondatalovens § 5, hvorefter enhver
behandling skal forega til udtrykkeligt angivet og sagligt
formal.

| henhold til persondataloven skal man skelne mellem
almindelige personoplysninger, omfattet af person-
datalovens § 6, falsomme oplysninger, omfattet af
persondatalovens § 7 og de sékaldte semi-falsomme
oplysninger, omfattet af persondatalovens § 8.

Almindelige oplysninger er eksempelvis identifikations-
oplysninger sdsom medarbejderens navn, adresse, tele-
fonnummer, uddannelsesforhold mv. Disse oplysninger
behandles typisk af arbejdsgiveren pa grundlag af
interesseafvejningsreglen i persondatalovens § 6, stk. 1,
nr. 7. Heraf fremgér det, at behandlingen skal veere
nadvendig for, at arbejdsgiveren kan forfelge en berettiget
interesse og hensynet til medarbejderen mé ikke overstige
denne interesse. Alternativt sker behandlingen af

ovennasvnte oplysninger pa grundlag af medarbejderens
samtykke.

Felsomme oplysninger efter persondatalovens § 7 er
eksempelvis personoplysninger om etnisk baggrund,
politisk overbevisning eller seksuelle forhold. Der er
skaerpede krav til behandling af sddanne felsomme
oplysninger - denne type oplysninger kan séledes kun
behandles pa grundlag af eksempelvis udtrykkeligt
samtykke, eller fordi behandlingen er nadvendig for, at et
retskrav kan geres geeldende.

Sékaldte semi-falsomme oplysninger efter person-
datalovens § 8 omfatter strafbare forhold, veesentlige
sociale problemer og andre rent private forhold, hvilket for
eksempel kan veere oplysninger om medarbejderens
privatekonomi, straffeattester og data fra psykologiske
tests. Ved privates behandling af semi-falsomme
oplysninger er der ogsé skeaerpede krav, idet behandlingen
kraever udtrykkeligt samtykke. Alternativt skal behan-
dlingen ske til varetagelse af en berettiget interesse, der
klart overstiger hensynet til den registrerede.

Tvist vedrarende anvendelse af bevismidler

At arbejdsgiveren har anvendt en ulovlig kontrol-
foranstaltning medferer ikke nedvendigvis, at arbejds-
giveren mister muligheden for at sanktionere de forhold,
der konstateres ved den ulovlige kontrol.

| henhold til retsplejeloven tillades tekniske bevismidler
som video, lydband, e-mails, SMS-beskeder og kopier
heraf som altovervejende hovedregel som bevismidler, nar
beviset ikke skennes uden betydning for sagen. Det
samme ger sig gaeldende for beviser, der er tilvejebragt i
strid med eksempelvis persondataloven. Det fremgar
endvidere af retsplejeloven, at bevisveerdien afgeres af
retten.

Som et eksempel pé en sag, hvor en medarbejder
anfeegtede, at arbejdsgiveren méatte anvende indhentede
beviser, kan naevnes ovennasvnte Vestre Landsrets dom af
27. oktober 2011 (B-0441-11). Sagen omhandlede en
medarbejder, der var blevet opsagt med henvisning til
svigtende ordreindgang. Medarbejderen var straks blevet
fritstillet og var blevet pélagt ikke at kontakte
virksomhedens kunder.

Medarbejderen havde en LinkedIn-profil, hvor arbejdse-
mailadressen var angivet som kontaktadresse. Dette
resulterede i, at kopi af de beskeder, der blev sendt til



medarbejderen via LinkedIn, automatisk ogséa blev sendt til
medarbejderens arbejdse-mail.

| tiden efter opsigelsen af medarbejderen dbnede
virksomhedens direktor de e-mails, der blev sendt il
medarbejderens arbejdsmail fra kunde- og forretnings-
forbindelser, og séledes ogsa de e-mails der blev sendt fra
LinkedIn. Direktaren kunne i den forbindelse konstatere, at
medarbejderen i fritstillingsperioden havde kontakt til en af
virksomhedens betydelige kunder, og at korrespondancen
omhandlede virksomhedens gkonomiske situation, men i
seerlig grad ogsa medarbejderens alvorlige kritik af den
overste ledelse. Medarbejderen havde blandt andet
tilkendegivet, at direkteren havde sympati for nynazister.
Medarbejderen blev herefter bortvist med henvisning til sin
groft illoyale adfeerd over for arbejdsgiveren.

Medarbejderen anlagde sag mod arbejdsgiveren med krav
om lgn i den resterende del af opsigelsesperioden og
godtgerelse efter funktionaerlovens § 2b for uberettiget
bortvisning. Under bortvisningssagen fremlagde arbejds-
giveren den pagasldende e-mailkorrespondance mellem
virksomhedens kunde og medarbejderen som bevis pa
medarbejderens groft illoyale optraeden.

Under sagens behandling for byretten gjorde med-
arbejderen gaeldende, at de fremlagte e-mails udgjorde et
ulovligt tilvejebragt bevismiddel, som ikke burde indgé i
sagen. Sidelgbende med byretssagen indgav med-
arbejderen en politianmeldelse mod arbejdsgiveren for
brud pa straffelovens § 263 om beskyttelse af brev-
hemmeligheden. Byretten afviste medarbejderens protest
mod fremleeggelse af e-mailkorrespondancen uden at
afvente udfaldet af politianmeldelsen, idet byretten
skennede, at e-mailkorrespondancen kunne udgere
relevante beviser i sagen. E-mailkorrespondancen
dannede efterfelgende grundlag for, at bade byretten og
landsretten konkluderede, at medarbejderen havde udvist
en sadan grad af illoyalitet over for sin arbejdsgiver og
dennes ledelse, at bortvisningen var berettiget.

Senere meddelte anklagemyndigheden, at den ikke fandt
grundlag for at forfolge sagen mod arbejdsgiveren.

Endelig indgav medarbejderen ogsa sidelabende med
sagen for byretten en klage over arbejdsgiveren til
Datatilsynet for brud pé persondatalovens regler om
behandling af personoplysninger. Arbejdsgiveren havde
efter medarbejderens opfattelse tilsidesat persondata-
lovens regler ved at holde medarbejderens arbejdsmail
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aben efter medarbejderens fratraeden uden, at
medarbejderen selv havde haft adgang til mailboksen.

Datatilsynet fastslog i sin afgerelse, at virksomhedens
anvendelse af medarbejderens personlige e-mailadresse,
hvori medarbejderens initialer indgik, udgjorde behandling
af personoplysninger omfattet af persondataloven.
Datatilsynet bemaerkede dog, at selve indholdet af e-
mailkorrespondancen ikke ngdvendigvis udgjorde
personoplysninger i forhold til den pageaeldende med-
arbejder. Med henvisning til interesseafvejningsreglen i
persondatalovens § 6, stk. 1, nr. 7, fandt Datatilsynet, at
virksomheden havde en berettiget interesse i at anvende
personoplysninger med henblik pé at undga, at vigtige
meddelelser til virksomheden blev mistet. P& den bag-
grund konkluderede Datatilsynet, at arbejdsgivere -
afhaengigt af omstaendighederne - er berettigede til at
opretholde en fratradt medarbejders arbejdsmail i en vis
periode, som i naerveerende sag udgjorde ca. 12 méaneder,
efter medarbejderen var fratradt. Dermed blev
virksomheden ogsa frikendt pa dette punkt.

yper af kontro
Der er flere forskellige mader at overvge og kontrollere
sine medarbejdere pa. Eksempelvis kan en arbejdsgiver
iveerksastte visitation eller tv-overvagning af sine med-
arbejdere, gennemgad medarbejdernes e-mails og
internetbrug og/eller gennemfare urin-/blodprover.

T A B
Iv-overvagning

Tv-overvagning kan utvivisomt anvendes til eksempelvis at
forhindre tyveri i en butik, hvis blot der skiltes med det.
Spergsmalet er imidlertid i hvilken udstraskning tv-
overvagning ogsa kan anvendes til at overvage med-
arbejdere.

Dette spargsmal har Arbejdsretten taget stilling til i en dom
af 29. marts 2007 (A.2006.343). Sagen omhandlede en
arbejdsgiver, der ved tv-overvagning af en konkret
butiksmedarbejder i 30-45 minutter havde bemaerket, at
medarbejderen sminkede sig i butikslokalet, hvilket
arbejdsgiveren efterfolgende pétalte over for hende. Under
sagen var det ubestridt, at tv-overvagningen ikke havde til
formal at iagttage medarbejderne. Arbejdsgiveren havde
imidlertid anvendt tv-overvagningssystemet til ogsé at
overvage butikspersonalets adfaerd, uden at disse forinden
var orienteret herom.

LO anlagde sag mod arbejdsgiveren med pastand om
betaling af bod for brud pa DA/LO-aftalen.
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Arbejdsretten fastslog, at tv-overvagningen som folge af
omfanget af tyveriet i butikken var driftsmaessigt
begrundet og havde et fornuftigt formal. Arbejdsretten
bemaerkede, at det forhold, at de ansatte uundgaeligt blev
omfattet af tv-overvagningen, ikke kunne anses som en
kreenkelse, der over for driftsmaessige hensyn kunne
indskraenke kontrolforanstaltningen. Arbejdsretten
skennede imidlertid, at medarbejderens adfeerd ikke var af
en sadan karakter, der kunne berettige arbejdsgiveren il at
overvage hende som sket. Til trods for at, at Arbejdsretten
ansa tv-overvagningen for at vaere driftsmaessigt
begrundet, konkluderede Arbejdsretten derfor, at den
leengerevarende tv-overvagning af en enkelt medarbejder
var kraenkende over for vedkommende. P& den baggrund
fastsatte Arbejdsrettens en bod p& DKK 50.000 for
arbejdsgiverens brud pa DA/LO-aftalen.

Som opfelgning pé ovennasvnte dom anlagde med-
arbejderens faglige organisation sag mod arbejdsgiveren
ved S@- og Handelsretten (F-60-06) med krav om
erstatning for tort efter erstatningsansvarsloven pa
baggrund af den ulovlige overvagning. | sin dom af 6.
december 2007 kom Sg- og Handelsretten frem til, at tv-
overvagningen hverken var arbejdsmaessigt eller sikker-
hedsmaessigt begrundet. Sg- og Handelsretten fastslog
endvidere, at tv-overvagningen medferte, at der blev
indsamlet oplysninger (billeder) af medarbejderen til et
andet formél end, hvad der métte antages at have veeret
medarbejderen bekendt. Tv-overvagningen blev derfor
efter sin art anset for i hgj grad at veere kraenkende over
for medarbejderen, og medarbejderen blev derfor tilkendt
en skattefri tortgodtgerelse pa DKK 25.000.

Fysisk kontrol — alkohol- 0g narkotikates

| forhold til fysisk kontrol sdsom alkohol- og narkotikatest
er det afgerende, om kontrollen er konkret begrundet og
underbygget af en mistanke om medarbejderens misbrug,
eller om kontrollen har en seerlig driftsmaessig
begrundelse, samt at kontrollen ikke gennemfares pa en

made, der giver medarbejderen grund til at fale sin
blufeerdighed eller personlige eere kreenket.

Arbejdsgiveren kan séledes ikke palaegge medarbejderen
at gennemfare en alkohol- eller narkotest pé& grund af
mistanke om, at medarbejderen er pavirket. Med-
arbejderens afvisning af at gennemfare alkohol- eller
narkotest kan dog bevismeaessigt komme medarbejderen
til skade i en efterfelgende retssag. Safremt en alkohol-
eller narkotest er driftsmaessigt begrundet, vil med-
arbejderens afvisning af at gennemfare testen kunne
anses som misligholdelse af ansaettelsesforholdet.

| flere sager har der vaeret fokus pé, hvordan en alkohol-
eller narkotest er blevet gennemfart. Faglig voldgifts-
afgerelsen af 23. februar 2000 vedrerende DFDS A/S méa
anses for den ledende afgerelse pé det private omrade, da
den illustrerer mange af de grundleeggende overvejelser,
som en arbejdsgiver er nedsaget til at gore sig i
forbindelse med iveerksaettelse af lignende yderst
indgribende kontrolforanstaltninger.

Som et nyere eksempel pa en indgribende kontrol-
foranstaltning kan naevnes Arbejdsrettens dom af 10.
februar 2011 (AR2010.0051), der omhandlede en
murermester, der pa grund af en konkret mistanke om
indtagelse af stoffer enskede at gennemfare en urintest pa
en elev. Testen blev gennemfort ved, at eleven skulle
urinere i en spand, der ikke var rengjort og steril. Pa
baggrund af den positive narkotikatest ophaevede
arbejdsgiveren elevaftalen.

LO anlagde sag mod arbejdsgiveren med pastand om
betaling af bod for brud pa DA/LO-aftalen.

| sin afgerelse fastslog Arbejdsretten, at den konkrete
mistanke om elevens indtagelse af stoffer udgjorde et
sagligt grundlag for arbejdsgiverens iveerkseettelse af
urintesten. Arbejdsretten ansa imidlertid urintesten for at
vaere udfert pa en uprofessionel méade, idet den anvendte
testmetode ikke fandtes at vaere fri for fejlkilder. Arbejds-
retten fandt sdledes, at arbejdsgiveren havde misbrugt sin
ledelsesret ved dels at have gennemfert en uprofessionel
testmetode og dels at have anvendt resultatet af testen til
at traeffe en indgribende afgerelse over for eleven ved at
opheeve elevaftalen.

For yderligere information henvises til artikel af advokat
Lars Svenning Andersen og advokat Jacob Sand:
"Arbejdsgivers kontrolbefgjelser — narko- og alkohol-
politikker”, trykt i Festskrift i anledning af Einer Edelbergs
40 ars jubilaaum.

Fysisk kontrol — visitation/taskekontrol

En generel visitationsordning kan indferes, hvis det er
pakraevet grundet virksomhedens karakter, som for
eksempel hos virksomheder, der beskeeftiger sig med salg
af let-omseettelige varer. Det er dog et krav, at ordningen
skal geelde for alle, og at udveelgelsen sker vilkarligt -
eksempelvis ved elektronisk stikprovesystem. Vilkar-
lighedskravet kan dog fraviges pa et saerligt kvalificeret
grundlag, det vil i praksis sige en begrundet mistanke om
eksempelvis tyveri.



Den form for fysisk kontrol, som arbejdsgiveren veelger at
iveerksaette, ma ikke vaere krasnkende for medarbejderne
eller medfere unadig ulempe og/eller tab for ved-
kommende. Eksempelvis skal kropsvisitation udferes af en
person af samme ken som den pageeldende medarbejder.
Kontrol af e-mails og internet

Overvagning af medafbejderens brug af e-mail og internet
pé arbejdspladsen er omfattet af arbejdsgiverens

ledelsesret. Formalet med overvagningen skal dog veere
sagligt, sdsom drift, sikkerhed, genetablering og
dokumentation. Endvidere skal medarbejderen forud-
gaende orienteres om overvagningen, f.eks. via en
personalepoalitik eller i en ansaettelsesaftale. Offentlig-
gorelse af personalepolitikken pé virksomhedens intranet
vil opfylde kravet om forudgaende orientering af med-
arbejderen.

Installering af GPS i arbejdsgiverens biler med henblik pa
kontrol er omfattet af arbejdsgiverens ledelsesret. Formalet
med GPS-installering skal dog vasre sagligt, sdsom drift,
sikkerhed, genetablering og dokumentation. Endvidere
skal medarbejderen forudgéende orienteres om GPS-
kontrollen.

| en Retsformandsafgerelse af 6. september 2009
(AT2010. 115) havde en virksomhed installeret GPS i sine
biler. Ved gennemgang af GPS-udskriften fra en bil, der
fast var udleveret til en bestemt medarbejder, fandt
arbejdsgiveren uoverensstemmelser mellem med-
arbejderens arbejdsopgaver og faktiske veeresteder.
Desuden kunne det konstateres, at bilen var anvendt til
privat brug, som ikke var tilladt i henhold til vicksomhedens
politik herom. P& den baggrund valgte arbejdsgiveren at
bortvise medarbejderen.

| afgerelsen blev det fastslaet, at installationen af GPS
havde driftsmasssige formal, men det burde have staet
virksomhedens ledelse klart, at registreringen af karslen
ogsé kunne bruges til egentlig kontrol af den enkelte
medarbejder, og derfor skulle medarbejderen have veeret
informeret herom. Som falge af, at arbejdsgiveren uden
varsel havde anvendt GPS-registreringerne til kontrol af
medarbejderen samt henset til, at anvendelsen var sket
systematisk, blev arbejdsgiveren palagt at betale en bod
péa ca. DKK 45.000 udover betaling for uberettiget
bortvisning.
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Samkering af data

Man kan forestille sig situationer, hvor en arbejdsgiver
vurderer at have behov for samkering af data fra diverse
kontrolforanstaltninger for at skaffe sig et helhedsbillede af
en given situation, eksempelvis hvor tv-overvagning,
derkontrol og GPS-oplysninger samkeres med henblik pa
at kontrollere en medarbejders garen og laden ved
mistanke om ulovlig udeblivelse fra arbejde.

En arbejdsgivers samkering af data kan ske med mange
forskellige formal, og hvorvidt en samkering kan gen-
nemfares, ma derfor vurderes ud fra samme regler som al
anden behandling af personoplysninger. Det grund-
leeggende krav om, at enhver behandling skal forega til
udtrykkeligt angivne og saglige formal, er ud fra et
persondataretligt perspektiv helt afgerende for vurderingen
af, om en samkaring lovligt kan gennemfares. Kontroller,
som hver for sig er lovlige, kan séledes ved samkering
blive ulovlige. Dette blev fastslaet af den norske hojesteret
ved dom af 31. januar 2013 (HR-2013-234-A —
Rt-2013-143).

Sagen omhandlede et renovationsfirma, der havde indfert
et administrations-, navigations- og rapporteringsanleeg,
der baserede sig pa GPS, som skulle bruges til at
effektivisere og forbedre driften. Pa baggrund af en
konkret mistanke om, at en medarbejder holdt for lange
pauser og angav ukorrekt overtidsarbejde, valgte
renovationsfirmaet at sammenholde timesedlerne med
GPS-informationerne for at kontrollere medarbejderens
effektive arbejdstid.

Den norske hgjesteret fandt, at renovationsfirmaets ”"gen-
brug” af GPS-oplysninger til andet formal, end det de var
indsamlet til, var i strid med den norske persondatalov,
hvis bestemmelse pa det pagasldende punkt svarer til den
danske. Konkret var der dog ikke grundlag for tilkendelse
af en godtgerelse eller erstatning.

Samkering af data og adgangen hertil skal pa samme
made som ved anden behandling af data vurderes ud fra,
hvorvidt der er tale om almindelige personoplysninger efter
persondatalovens § 6, falsomme oplysninger efter
persondatalovens § 7 eller semi-felsommme oplysninger
efter persondatalovens § 8.

Man skal séledes pa ny — efter selve indsamlingen af
forskellige data — vurdere, hvorvidt ogsé samkering af de
indsamlede data er i overensstemmelse med god
databehandlingsskik efter persondataloven.
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Kontrolforanstaltninger\

TEMA

Konklusion

Erfaringsmaessigt er arbejdsgivere, der pa forhand har
informeret klart om iveerksatte kontrolforanstaltninger og
rackkevidden heraf, ofte langt bedre rustet til at handtere
tvister med den enkelte medarbejder og til at undga
negativ omtale af den ivaerksatte kontrol.

Det anbefales derfor, at man som arbejdsgiver far ud-
arbejdet personalepolitikker, hvori der tages hgjde for
muligheden for at ivaerkseette kontrolforanstaltninger over
for medarbejderne.

Ved at opstille klare retningslinjer og sikre forudgéende
underretning af medarbejderne, begraenses risikoen for
fremtidige tvister, idet man far afstemt forventninger. Dertil
kommer, at medarbejdernes kendskab til kontrollen ofte vil
have en preeventiv virkning.

| forbindelse med udarbejdelse af retningslinjer er det
vigtigt, at man som arbejdsgiver forholder sig til de 4
grundleeggende spergsmal:

1. hvordan undgér man bedst, at kontrollen er
kreenkende?

2. hvordan undgér man, at kontrollen er mere
indgribende end hgjst nedvendigt?

3. er kontrollen saglig?

4. er den driftsmaessigt begrundet?

De "gamle” principper geelder séledes stadig, selvom
teknologien giver nye og bedre muligheder for kontrol.
Udfordringerne er altséd de samme til trods for den
usikkerhed, der altid knytter sig til anvendelse af ny og
méske lidt ukendt og uprevet teknologi.

Med den gennemtaenkte personalepolitik kan arbejds-
givere sikre sig sterre raderum i forhold til at ivaerkseette
kontrolforanstaltninger over for medarbejderne. Det er dog
naturligvis vigtigt, at virksomhedens personalepolitik lever
op til de arbejdsretlige og lovgivningsmeaessige begraens-
ninger, der findes p& omrédet, ligesom den aktive ind-
dragelse af medarbejdersiden via samarbejdsudvalg mv. i
forhold til medarbejderpolitikker og generelle tiltag er en
naturlig del af arbejdsgivers bestrasbelser pa at opna et
konfliktfrit arbejdsmilje.
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Kontrolforanstaltninger\

TEMA

Ma jeg ryge
en (e-)cigaret?

KATJA BRUNBUERG MU=
ADVOKAT

NINA HAFF JORGENSEN
ADVOKATFULDMAGTIG

Elektroniske cigaretter eller e-cigaretter bliver mere og mere populaere herhjemme. | 2012 anvendte 3 % af den danske

befolkning over 15 ar, svarende til 150.000 mennesker, e-cigaretter. Men er e-cigaretter farlige for rygerne og/eller de

passive rygere ? Er de omfattet af rygeloven ? Og hvordan kan man som arbejdsgiver forholde sig, n&r medarbejderne

ryger e-cigaretter pa arbejdspladsen ?

| denne artikel vil der blive sat fokus pé status pa undersegelserne om e-cigaretters eventuelle sundhedsskadelige

karakter, risikoen for at blive udsat for passiv rygning, nér der ryges e-cigaretter samt arbejdsgivers muligheder for at

forbyde rygning af e-cigaretter pa arbejdspladsen, herunder muligheden for at sanktionere en overtraedelse af et forbud.

Rygeloven

Den 15. august 2007 tradte lov om regfri miljiger' (herefter
“rygeloven”) i kraft. Rygeloven blev indfert med det over-
ordnede formal at udbrede regfri miliger og dermed fore-
bygge sundhedsskadelige effekter af passiv rygning og

undga, at nogen ufrivilligt blev udsat for passiv rygning.

Rygeloven medferer i dag et forbud mod at ryge indenders
pé arbejdspladser. Desuden péleagges den enkelte
arbejdsgiver at udarbejde en skriftlig rygepolitik for
virksomheden.

Totalforbud mod rygning”?
Rygeloven fastseetter mindstekrav for regfri miljiger, og det
er efterfelgende op til den enkelte arbejdsplads at tage

stilling til den lokale udmentning af loven. Der er i den
forbindelse ikke noget til hinder for, at der i et vist omfang
indferes mere restriktive regler, end dem der folger af loven.

Arbejdsgiver kan altsé benytte sig af sin ledelsesret til at
indfere en rygepolitik, som gar videre end loven kraever.
Retspraksis viser ogsa, at arbejdsgivere i flere tilfeelde har
benyttet sig af denne mulighed til at indfere f.eks. et totalt
rygeforbud.

| en kendelse afsagt den 9. december 2010 af den Faglige
Voldgift (Mols-Linien)? fandt opmanden, at der ikke var
grundlag for at tilsideseette et totalt rygeforbud, som med-
forte, at medarbejderne hverken méatte ryge udenders eller i
deres pauser.



Virksomheden valgte af hensyn til seerlige driftsmaessige
forhold, virksomhedens image over for kunderne og
omverdenen samt gnsket om at undgé forskelsbehandling
af medarbejderne at indfere et totalt rygeforbud, selv om
dette gik videre end pligterne ifelge loven. Opmanden
udtalte i sagen, at det er omfattet af ledelsesretten at
fastsaette regler for medarbejdernes faerden pa arbejds-
pladsen, dog med den begreensning, at reglerne skal veere
driftsmeessigt begrundede. Opmanden fandt ikke, at der
var grundlag for at tilsidesaette det skaon, som arbejds-
giveren i denne sag havde foretaget vedrerende indforelse
af rygepolitik. Det totale rygeforbud kunne derfor opret-
holdes.

Arbejdsgiver kan sdledes indfere et rygeforbud, der gar
videre end rygelovens kray, hvis det er begrundet i drifts-
maessige forhold, herunder virksomhedens gnske om at

bevare et vist image.

Netop hensynet til virksomhedens gnske om at opretholde
et image som ikke-rygervirksomhed vinder mere og mere
stette i den almindelige opinion. Samfundsudviklingen gar
nemlig i retning af, at rygning anses for at veere yderst
sundhedsskadeligt, og at passiv rygning er uacceptabelt,
hvorfor mere restriktive rygepolitikker vinder frem.

Hvad er en e-cigaret?

En e-cigaret bestar ofte af et cigaretformet stalhylster med
et kammer, som er beregnet til at indeholde en lille ud-
skiftelig beholder med veeske. E-cigaretten indeholder
typisk en forstover, et batteri og en veeskepatron med
nikotin og andre kemikalier. Nar man suger af

cigaretten, eller trykker p& en knap, aktiveres cigaretten,
hvorved vaesken og de kemikalier den indeholder, op-
varmes og kommer pa dampform, s& de kan inhaleres ned
i lungerne. De veesker man tilsestter e-cigaretten, kan fas
som vaeskepatroner, eller man kan kebe refill-dunke og
selv blande og dosere nikotin og smagsstoffer. E-cigaretter
findes ogsé i en billigere udgave, som man smider ud, nar
der ikke er mere veeske tilbage. Indeholder veesken
nikotin, optages det i blodbanen ligesom ved tobaks-

rygning.

| Danmark har sundhedsmyndighederne vurderet, at e-
cigaretter med nikotin eller nikotinvaeske er et leegemiddel.

Dette skyldes den farmakologiske effekt af stoffet nikotin.
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Sundhedsstyrelsen skal derfor godkende e-cigaretter med
nikotin eller nikotinvaeske efter de samme regler, der
geelder for andre laeegemidler, for der kan gives markeds-
feringstilladelse til at saelge dem i Danmark.

| skrivende stund har ingen virksomheder i Danmark
ansggt om at f& godkendelse til at markedsfare og seelge
de pagaeldende nikotinbeholdere. Dette indebaerer, at man
i Danmark kun lovligt kan seelge e-cigaretter og veeske til

e-cigaretter, der ikke indeholder nikotin.

Pa trods af, at der ikke lovligt kan saelges e-cigaretter og
veeske til e-cigaretter med nikotin i Danmark, viser en
undersggelse, som Epinion har gennemfert for bl.a.
Sundhedsstyrelsen, at 59 procent af e-cigaretbrugerne
altid anvender e-cigaretter med nikotin3. Der findes altsa et
stort antal brugere af e-cigaretter med nikotin i Danmark.
Der er dermed behov for at fa klarlagt, hvorvidt e-cigaretter
er sundhedsskadelige for rygere og passiv-rygere, og om
e-cigaretter som folge heraf bor veere omfattet af ryge-
loven.

Det forhold, at e-cigaretter med nikotin ikke er lovlige i
Danmark, ger, at der ikke er kontrol med, hvad ampullerne
indeholder. Dette gaslder bade kontrol med dosisen af
nikotin og med hvilke tilsaetningsstoffer, der benyttes i
selve veesken til e-cigaretterne. | princippet kan der til-
seettes stoffer, der er lige sé farlige som de skadelige
stoffer i de konventionelle cigaretter.

Pa trods af disse usikkerheder er e-cigaretter, i mod-
seetningen til almindelige cigaretter, socialt accepterede,
og e-cigaretter benyttes af alle sociale lag - ogséa blandt de
helt unge under 20 &r.

Er e-cigaretter omfattet af rygeloven ?

()

| rygeloven § 1, stk. 2 er det bestemt, at

"ved passiv rygning forstas indanding af den
blandingsluft, der opstar, nér regen fra cigaretter,
piber, cigarer, vandpiber, cerutter, urtecigaretter og
lignende produkter blandes med og forurener den
omgivende Iuft”.

Omfatter denne definition ogsa reg/damp fra e-cigaretter?

Tilsyneladende ikke, idet det fremgéar af forarbejderne* til
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rygeloven, at rygeloven ikke gaelder for elektroniske
cigaretter, der afgiver damp.

Ved den seneste loveendring® af rygeloven blev det
diskuteret, om e-cigaretter skulle omfattes af rygeloven og
dermed forbuddet mod at ryge pa bl.a. arbejdspladser.

Verdenssundhedsorganisationen WHO og det tyske stats-
institut for risikovurdering, BfR, anbefaler p& baggrund af
undersagelser gennemfart i henholdsvis 20096 og 20127,
at e-cigaretter behandles som konventionelle cigaretter, da
det fortsat er usikkert, om der er en risiko ved at indande
de dampe, som e-cigaretten spreder til omgivelserne.

| forbindelse med eendringen af rygeloven i 2012 op-
fordrede Kraeftens Bekeempelse, bl.a. med henvisning til
WHQO's undersegelse, til, at e-cigaretter skulle omfattes af

rygeloven.

Sundhedsminister Astrid Krag svarede imidlertid falgende:

"Mig bekendt [...] foreligger der ikke evidens for,
hvordan brug af e-cigaretter forurener den om-
givende luft, og dermed hvordan damp fra
elektroniske cigaretter pavirker personer i
neerheden.

[-]

Jeg finder ikke, at det aktuelt vil vaere hensigts-
meessigt at regulere brug af leegemidler i lov om
regfri milieer bl.a. henset til, at der ikke pa nu-
veerende tidspunkt foreligger tilstraekkelig
dokumentation for, hvad brugen af produktet
udseaetter andre for.” 8

E-cigaretter er séledes fortsat uregulerede i dansk ret.

dvikiing inden for forskningen i e-cigaretter

Efter loveendringen den 18. juni 2012 har Sundheds-
styrelsen den 10. marts 2013 afgivet et notat om e-
cigaretter.

Sundhedsstyrelsen papeger, at der endnu ikke eksisterer
videnskabelige langtidsstudier, der kan kvantificere den
konkrete helbredsrisiko ved at anvende e-cigaretter. Der er
gennemfert mindre studier, som viser, at der for rygere af

e-cigaretter sker en malelig pavirkning af Iuftveje efter blot
f& minutters rygning pé en e-cigaret med nikotin. Det er
dog ikke muligt pa dette grundlag at vurdere de sund-
hedsmaessige konsekvenser pé lang sigt. Det ma derfor
konstateres, at der (stadig) er en betydelig usikkerhed om
de sundhedsskadelige falger ved at anvende produktet —
iseer igennem leengere tid.

Sundhedsstyrelsen fremhaever, at tilsvarende usikkerhed
ger sig geeldende i forhold til den mulige risiko ved passiv
rygning af de dampe, som e-cigaretten spreder til om-

givelserne.

Den betydelige usikkerhed om de mulige helbreds-
maessige konsekvenser af e-cigaretter, bdde med og uden
nikotin, indebaerer, at Sundhedsstyrelsen pa det fore-
liggende grundlag, og ud fra et forsigtighedsprincip, indtil
videre ikke anbefaler brug af e-cigaretter. Sundheds-
styrelsen anbefaler endvidere, henset til usikkerheden
omkring passiv rygning, at man generelt ber undga at
anvende de pageeldende produkter indendere.

es nabolande sig il e-

Clgaretter 7

| 1993 blev der gennemfart en rygelov i Sverige®. Ryge-
loven blev i 2005 aendret, hvorved det bl.a. blev bestemt,
at arbejdsgiver skulle sikre, at medarbejderne ikke blev
udsat for tobaksrag mod deres vilie. Den svenske rygelov
er efterfelgende blevet aendret flere gange. Der er dog
endnu ikke taget stilling til, om e-cigaretter skal omfattes af
rygeloven.

Der er derfor stadig usikkert, hvordan e-cigaretter skal
behandles i Sverige. Laagemiddelstyrelsen i Sverige har pa
linje med sundhedsmyndighederne i Danmark vurderet, at
selve patronerne til e-cigaretter skal klassificeres som et
leegemiddel, hvis de indeholder nikotin. Der er heller ikke i
Sverige udstedt en godkendelse til markedsfering af
patroner med nikotin. Patronerne kan séledes ikke saelges
lovligt i Sverige. Dette forbud forhindrer dog ikke et om-
fattende salg af e-cigaretter med nikotin over internettet.

P& baggrund af usikkerheden omkring faren ved e-
cigaretter, og om hvilken myndighed der er ansvarlig for at
kontrollere, at e-cigaretterne er sikre at benytte, vil svenske



eksperter i rygestop pa nuvaerende tidspunkt ikke anbefale
brug af e-cigaretter'©,

| Norge felger det af tobaksskadeloven', at arbejds-
giveren er ansvarlig for arbejdsmiljget, herunder at ingen
udsasttes for reg pa arbejdspladsen, da alle har ret til et
ragfrit arbejdsmiljo.

Import, omseetning og brug af tobak er reguleret i forskrift
om Forbud mot nye tobaks- og nikotinprodukter'2. Det
falger af denne forskrift § 2, at det i Norge er forbudt at
producere, indfere eller omsaette nye former for tobaks-
og nikotinholdige produkter, som forudsasttes benyttet pa
anden end den i Norge saedvanlige méade. Med "nye
former" for tobaks- og nikotinholdige produkter menes alle
produkter som indeholder tobak eller nikotin, med und-
tagelse af de produkter som traditionelt har veeret i

handlen i Norge.

Det er derfor ulovligt at seelge og importere e-cigaretter i
Norge. Samtidig har det norske Helsedirektorat besluttet
ikke at give dispensation til at importere e-cigaretter til
Norge. Det er dog tilladt at kebe e-cigaretter via inter-
nettet, sa leenge det er til eget forbrug.

Fortalere for e-cigaretten mener, at e-cigaretten bor
seelges i Norge, da de anser det for bevist, at e-cigaretter
er et godt veerktgj til at reducere brugen af aimindelige
cigaretter, at e-cigaretter er naesten helt uskadelige og at
e-cigaretter ikke vil medfaere, at flere mennesker begynder
at ryge. Kraeftens bekaempelse i Norge er dog af den
holdning, at det er misvisende, nér e-cigaretter markeds-
fores som "sunde cigaretter" og henviser i den forbindelse
til, at det ikke er dokumenteret, at e-cigaretter kan
benyttes som hjeelpemiddel til rygestop™s.

Sverige og Norge er séledes pa linje med Danmark, nar
det geelder klassificeringen af e-cigaretvaeskerne med
nikotin. | alle tre lande betragtes vaesken som et laege-
middel, der skal godkendes for den lovligt kan markeds-
fores.

Fokus i bade Sverige og Norge synes at vaere rettet mod
e-cigaretter som hjeelpemiddel i forbindelse med rygestop
og ikke s& meget pa de skadelige stoffer der (sandsynlig-

vis) er indeholdt i e-cigaretterne, hvilket er hoved-
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begrundelsen for et enske om forbud mod rygning af e-

cigaretter i Danmark.

Feelles for alle tre lande er dog, at det ikke anbefales af
myndighederne at ryge e-cigaretter. P& trods af dette er
der ikke taget skridt til at indfere et forbud mod rygning af
e-cigaretter i de respektive landes rygelovgivning.

spladsen

L ’l ‘/;Hmr\\\:' ~ 2 Ay ¢

Forbud mod e-rygning?
Er der med den manglende regulering af e-cigaretter givet
card blanche for rygere af e-cigaretter til at ryge pa bl.a.

arbejdspladser?

Som udgangspunkt er svaret ja. E-cigaretter er ikke
omfattet af rygeloven, og dermed heller ikke forbuddet
mod at ryge indenders pa arbejdspladsen.

Men kan en arbejdsgiver gennem sin ledelsesret selv gere
op med dette "hul” i rygelovgivningen og forhindre, at der
ryges e-cigaretter pa arbejdspladsen ved at lade e-
cigaretter vaere omfattet af arbejdspladsens rygepolitik ?

Som anfert ovenfor i afsnit 2, og som det blev fastslaet i
dommen vedrerende Mols Linien, kan arbejdsgiver kun
benytte sig af sin ledelsesret og indfere et totalforbud mod
rygning pé arbejdspladsen, hvis dette totalforbud kan
begrundes i driftsmaessige hensyn.

Der er ofte to afgerende hensyn bag indferelsen af et totalt
rygeforbud pé en arbejdsplads.

Det farste er hensynet til medarbejdernes sikkerhed.
Rygning af konventionelle cigaretter er ikke kun sundheds-
skadeligt for rygerne, men ogsé for de medarbejdere, der
udsaettes for passiv rygning. Ved et total forbud hindrer
arbejdsgiver sdledes, at ikke-rygerne udsaettes for ufrivillig
passiv rygning og dermed en sundhedsfare.

Det andet hensyn bag indferelsen af et totalt rygeforbud er
hensynet til virksomhedens image. Mange virksomheder
onsker at sende et signal til omverdenen om, at rygning
ikke er en del af virksomhedens image og brand. Der er
stor signalveerdi i at forbyde rygning pé arbejdspladsen —
ogsé udendars - séledes at hverken kunder eller kollegaer
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medes med synet af rygere foran virksomhedens

bygninger.

Da e-cigaretter ligner almindelige cigaretter til forveksling,
og da der kommer damp ud af munden pa rygerne,
uanset om der "ryges” vaeske med eller uden nikotin, vil de
fleste forbipasserende til en e-cigaret ryger umiddelbart
tro, at denne person ryger en konventionel cigaret. Hen-
synet til virksomhedens image som en ikke-ryger arbejds-
plads, vil derfor veere det samme, som det hensyn der
ligger bag forbuddet mod rygning af konventionelle
cigaretter.

56 % af alle der anvender e-cigaretter prover imidlertid at
holde op med at ryge og anvender e-cigaretter som en del
af deres rygestop'*. Et forbud mod e-cigaretter vil derfor
for disse medarbejdere vaere indgribende. P& trods af
dette vil arbejdsgiver, efter vores opfattelse, i medfor af
ledelsesretten kunne forbyde rygning af e-cigaretter pa
arbejdspladsen, under henvisning til ensket om at sende
et bestemt signal til omgivelserne. De medarbejdere, som
bruger e-cigaretter som rygestop, er dermed henvist til at
benytte andre rygestop-produkter i arbejdstiden.

Hensynet til medarbejdernes sikkerhed kan ogsé indga i
begrundelsen for at lade e-cigaretter veere omfattet af en
rygepolitik med totalt rygeforbud. Pé trods af at der stadig
er en vis usikkerhed omkring langtidsvirkningerne af e-
cigaretter, synes der efterhanden at veere evidens for, at e-
cigaretter indeholder en del sundhedsskadelige stoffer, og
at de dermed ikke er s& uskadelige, som producenterne
gerne vil have os til at tro. Der er en betydelig usikkerhed
omkring risici ved e-cigaretterne, og der synes ikke at
veere nogen kontrol med indholdet af veeskerne i e-
cigaretter (hverken med eller uden nikotin). Det betyder, at
e-cigaret rygeren reelt ikke ved hvad der inhaleres, og slet
ikke hvad der er i dampen, som rygeren puster ud. Derfor
er der ogsé en betydelig usikkerhed om, hvorvidt der er
en risiko ved at indande de dampe, som e-cigaretten
spreder til omgivelserne.

Sundhedsstyrelsen har i sit nyeste notat'® anbefalet, at
man ikke bruger e-cigaretter, og at man henset til passiv
rygning ber undga at anvende e-cigaretter indenders.
WHOQ'6 og BfR'” anbefaler, at e-cigaretter behandles som

konventionelle cigaretter i relation til gaeldende regler og

love om ragfri miliger. Med henvisning til disse under-
segelser og ovenstdende hensyn til image og sundhed er
det vores opfattelse, at der foreligger et driftsmaessigt
hensyn som medforer, at arbejdsgiver kan gennemfore et
totalt forbud mod e-cigaretter pa arbejdspladsen, uanset
om disse er med eller uden nikotin. Et sédan totalforbud
mod rygning af e-cigaretter er allerede indfert p& Rigs-

hospitalet, i Aarhus kommune og pa Aalborg sygehus.

Kan arbejdsgiver indffiere kontrolforanstaltninger ?

| kelvandet pa den manglende kontrol med indholdet af e-
cigaretter folger en helt anden problemstilling, nemlig den,
at man som arbejdsgiver ikke ved, hvad medarbejderen
ryger i sin e-cigaret. | princippet kunne e-cigaretterne inde-
holde euforiserende stoffer som hash eller hardere stoffer
der kan ryges. Den manglende kontrol med indholdet i e-
cigaretter ger, at arbejdsgiver, séfremt denne vil vide hvad
medarbejderen ryger i sin e-cigaret, ma indfere kontrol-
foranstaltninger.

Hvor en virksomhed har et totalforbud mod rygning af alle
slags cigaretter i arbejdstiden, vil arbejdsgiver kunne
"nejes” med forebyggende generelle kontrolforan-
staltninger — den sanktionerede handling er rygningen i sig
selv, uanset hvad der ryges og hvor. Arbejdsgiver kan i
kraft af ledelsesretten indfere forebyggende kontrolforan-
staltninger, s&fremt disse er sagligt begrundede i drifts-
maessige arsager og har et fornuftigt formal. De ma ikke
veere kraenkende over for medarbejderne, og de ma ikke
forvolde medarbejderne tab eller neevneveerdige ulemper.
Kontrolforanstaltninger skal indrettes séledes, at der er et
rimeligt forhold mellem formal og midler, ligesom med-
arbejderne skal gives et varsel for iveerksaettelse af nye
kontrolforanstaltninger'8. Disse principper folger af DA/LO
aftale om kontrolforanstaltninger.

Ogsé hvor en virksomhed ikke har indfert forbud mod e-
cigaretter i sin rygepolitik, vil virksomheden kunne
gennemfare kontrolforanstaltninger konkret og i situationer,
hvor der opstar aktuel mistanke om, at en medarbejder
ikke kun ryger "damp”. Arbejdsgiver vil i en sadan situation
kunne veere berettiget til at foretage kontrol inden for
ledelsesrettens graenser. Dette betyder, at kontrollen ikke
ma veere krasnkende, og den mé ikke forvolde med-
arbejderen tab eller naevneveerdig ulempe. Den skal vaere

saglig, rimelig og proportional.



| tilfeelde hvor e-cigaretter er omfattet af et totalt
rygeforbud pé en virksomhed, vil enhver form for rygning
veere forbudt, og arbejdsgiver vil ikke skulle forholde sig til,
hvad den enkelte medarbejder mon ryger og heller ikke til
problemstillingerne omkring passiv rygning mv.

Netop denne problemstilling har veeret overvejet i Region
Sjeelland, hvor der fra den 1. august 2013 indferes et
totalforbud i arbejdstiden for alle regionens medarbejdere
— 0gsa de der kerer rundt pa egen hand i regionen. Det
geelder ogsé for e-cigaretter med og uden nikotin.
Regionen har i denne forbindelse meldt ud, at de er
opmaerksomme pa, at det kan vaere sveert at handhaesve
forbuddet, men at det er besluttet, at der ikke indferes
kontrolforanstaltninger. Bryder man reglerne, og bliver
taget i det, vil man dog blive kaldt til en ansaettelsesretslig
samtale.®

Uanset om en virksomhed indferer et forbud mod e-
cigaretter eller gj, vil foretagelsen af kontrolforanstaltninger
medfere bade administrative og ekonomiske byrder for
arbejdsgiver, medmindre man, som Region Sjeelland,
veelger ikke at foretage kontrolforanstaltninger og séledes
ikke aktivt handhasver reglerne.

Sanktioner overfor e-rygende medarbsjdere

Har arbejdsgiver mulighed for at iveerksastte sanktioner
over for en medarbejder, der ikke overholder ryge-
politikken ?

Et bekrasftende svar pa dette spergsmal kraever, at e-
cigaretter er omfattet af virksomhedens rygepolitik. Hvis
rygepolitikken ikke har taget hejde for spergsmalet om e-
cigaretter kan rygning af disse ikke sanktioneres.
Medarbejderen ved jo ikke, at han ger noget galt, hvorfor
der ikke vil vaere hjiemmel til at gennemfere en
ansaettelsesretlig sanktion f.eks. i form af afskedigelse.

Er e-cigaretter derimod omfattet af virksomhedens
rygepolitik, vil arbejdsgiver have adgang til at gennemfore
sanktioner over for medarbejderen inden for de relevante
anseettelsesretlige rammer. Det vil sige, at arbejdsgiver kan
udstede en advarsel, opsige eller (i gentagelsestilfaelde)
bortvise medarbejderen, hvis denne overtraeder e-cigaret
rygepolitikken.
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Der vil altid skulle foretages en konkret vurdering af den
konkrete misligholdelse. En bortvisning vil séledes altid
kraeve vassentlig misligholdelse, uanset hvad der star i

rygepolitikken.

Konklusion

Der er ikke nogen tvivl om, at e-cigaretter er kommet for at
blive. Antallet af brugere stiger ar for ar. | Danmark kan
man i alle aimindelige supermarkeder kabe e-cigaretter
uden nikotin, ligesom der er flere forretninger, som
specialiserer sig i salg af e-cigaretter uden nikotin og den
dertilherende e-vaeske. Derudover viser det store forbrug
af e-cigaretter med nikotin i Danmark, at der handles

tusindvis af e-cigaretter med nikotin over internettet.

Hvordan skal arbejdsgiver forholde sig til medarbejdere,
der ryger e-cigaretter pa arbejdspladsen? E-cigaretter er
ikke omfattet af rygeloven, hvorfor det er op til
virksomhederne selv at regulere, om deres medarbejdere
ma ryge e-cigaretter pa arbejdspladsen.

Det er vores opfattelse, at et forbud mod rygning af e-
cigaretter kan udstedes som en del af arbejdsgivers
ledelsesret, og at dette forbud kan begrundes i
driftsmaessige hensyn, herunder hensynet til
medarbejdernes sikkerhed og/eller virksomhedens image.

Arbejdsgiver skal dog tage stilling til e-cigaretter. Hvis
arbejdsgiver ikke aktivt indferer et forbud mod e-cigaretter,
kan der ikke ivaerksasttes sanktioner mod en medarbejder,
som ryger e-cigaretter pa arbejdspladsen. S& uanset om
virksomheden vil tillade e-cigaretter eller ej, ber der tages
stilling til e-cigaretter i virksomhedens rygepolitik.
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Medarbejderes konkurrencehandlinger
- forebyggelse og sanktion

Indledning

For mange virksomheder er tyveri af veesentlige virksomhedsdata og viden en
forretningsrisiko. Nar medarbejdere bliver opsagt eller selv siger op, viser det
sig, at der er en risiko for at disse medarbejdere uberettiget tager virk-
somhedens vitale informationer med sig.

Konsekvensen kan vaere store tab, gkonomisk sével som i anseelse, nér
medarbejderen kort efter sin fratreeden tager anseaettelse i en konkurrerende
virksomhed eller starter sin egen.

| denne artikel sastter vi overordnet fokus pa nogle af de juridiske og it-
JANNIE MERETE PEDERSEN maessige forholdsregler virksomhederne kan tage, for at minimere risikoen for
ADVORAT en sadan situation. Vi gennemgar ogsa hvordan misbrug kan dokumenteres
gennem it-systemer samt kort de juridiske rammer for sikring af og handh-
aevelse af virksomhedens rettigheder. Der er ikke tale om en udtemmende

gennemgang.

Under ansasttelsen

Virksomheder bar labende overveje, hvordan de kan beskytte sig mod misbrug
fra tidligere medarbejdere og konkurrenter. Under ansasttelsen kan virk-
somheder sikre sig i form af personalepolitikker, indskaerpelse af loyalitets-
pligten mv., men virksomheder ber ogsa forholde sig til fratreedelses-
situationen, herunder om der er behov for at bruge af klausuler i

Y medarbejderes ansasttelseskontrakter som supplement til markedsferings-
KASPER CARZE lovens §§ 1 og 19, og hvordan virksomheder vil handtere situationer, hvor de
SENIOR MANAGER, FORENSIC matte blive kraenket.
TECHNOLOG

Kontrolforanstaltninger

| forbindelse med overvejelserne omkring, hvordan virksomheden sikrer sine
interesser bedst muligt er det relevant at vurdere, om virksomheden har et
behov for at iveerksaette kontrolforanstaltninger overfor sine medarbejdere,



herunder eksempelvis indfere kontrol af medarbejdernes
brug af internettet og e-mails.

Kontrolforanstaltninger er en del af ledelsesretten. De ber
som udgangspunkt indrettes med henblik p& at forhindre,
opdage eller som minimum efterfalgende dokumentere
medarbejderens eventuelle tyveri af informationer, misbrug

af aktiver etc.

Visse kontrolforanstaltninger kan vaere dyre eller
besvaerlige, men i mange tilfeelde er f& og enkle justeringer
af eksisterende procedurer og it-systemer alt hvad der skal
til. Ofte er der tale om blot at saette de nedvendige ekstra
flueben i it-systemerne for at begraense virksomhedens
risici eller f& de relevante oplysninger registreret.

Udgangspunktet for overvejelser om behovet for f.eks.
logning og alarmering som kontrolforanstaltning ber veere
en analyse af potentielle ugnskede scenarier samt det

logningspotentiale og relevans de enkelte it-systemer har.

For at igangsaette kontrolforanstaltninger er der imidlertid
en reekke arbejdsretlige betingelser, som skal vaere opfyldt.
Kontrolforanstaltningen skal:

- veere sagligt begrundet i driftsmaessige arsager

- have et fornuftigt formal

- ikke veere kraenkende overfor medarbejderen

- ikke forvolde medarbejderen tab eller neevneveaerdig
ulempe

- afspejle en rimelig afvejning mellem mél og midler

De arbejdsretlige grundseetninger suppleres af en reekke
love, herunder straffeloven og persondataloven, eventuelt
DA og LOs aftale om kontrolforanstaltninger og kollektive

overenskomster.

Persondata

Det er naturligt, at virksomheder forholder sig til brugen af
it-udstyr, anvendelse af e-mails og internettet, eksempelvis
om det kun ma bruges i forbindelse med udferelsen af
medarbejderens arbejde, eller om det ogsd ma anvendes
privat, og om der sker logning.

Her er persondataloven relevant, da loven regulerer, hvilke

oplysninger virksomheder méa behandle og registrere og

hvornar. Efter loven er det et krav, at indsamling af
personlige oplysninger skal have et sagligt formal, og der
sondres mellem almindelige, semifelsomme og felsomme

oplysninger.

Datatilsynet har i flere sager fundet, at en arbejdsgivers
logning af medarbejdernes hjiemmesidebesag samt
gennemgang af registreringen ved mistanke om misbrug
af internettet under visse betingelser ikke er i strid med
persondataloven. Det er en forudsaetning, at registreringen
og behandlingen skal vasre pakraevet for, at arbejdsgiveren
kan forfelge sine berettigede interesser. Der foretages en
afvejning mellem virksomhedens interesser contra
medarbejderens, og hensynet til medarbejderen mé ikke
overstige virksomhedens interesser. Berettigede interesser
er eksempelvis tekniske og sikkerhedsmaessige hensyn og
hensynet til kontrol af medarbejdernes brug af internettet.
Det er endvidere et krav, at medarbejderne pa forhand pa
en klar og utvetydig made er blevet informeret om, at
registreringen/logningen finder sted, og at registreringen
eventuelt vil blive gennemgéet som led i en kontrol ved
mistanke om brug af internettet i strid med arbejds-
pladsens retningslinjer herom. Det er ikke et krav for
private virksomheder, at de anmelder logningen overfor
Datatilsynet i modseetning til offentlige myndigheder.

| forhold til sikkerhedskopiering af medarbejdernes e-mails
samt gennemgang heraf ved mistanke om misbrug af e-
mailsystemet har Datatilsynet ligeledes i flere sager udtalt,
at det under visse betingelser ikke er i strid med person-
dataloven, hvis sikkerhedskopieringen af e-mails og en
eventuel gennemgang af en medarbejders e-mails er ned-
vendigt for, at arbejdsgiveren kan forfolge berettigede
interesser, og hensynet til den ansatte ikke overstiger disse
interesser. De berettigede interesser kan eksempelvis vaere
hensynet til drift, sikkerhed, genetablering og dokumen-
tation samt hensynet til kontrol af medarbejderes brug. Det
er en forudseetning, at medarbejderne pé forhand pa en
tydelig made er informeret om sikkerhedskopieringen og
den eventuelle gennemgang af den enkelte medarbejders
e-mails.

Det er desuden vigtigt at veere opmeerksom pa straffe-
lovens regler om brevhemmelighed, hvorefter det er en
forudsaetning, at medarbejderen giver samtykke til, at
virksomheden laeser private mails og breve. Det betyder



som udgangspunkt, at en arbejdsgiver ikke ma lesse
mails, der er markeret private e-mails. Datatilsynet har
tilkendegivet, at hvis arbejdsgiveren bliver opmasrksom pa,
at der er tale om en privat e-mail uden relation til virksom-
hedens drift, ma den pagaeldende e-mail ikke laeses. Det
ma dog laegges til grund, at en medarbejder ikke kan fore-
tage kraenkelser af virksomheden blot ved at benssvne en
mail privat, sé& laenge indholdet af mailen er arbejds-
relateret.

Altsa skal en personalepolitik indeholde retningslinjer for
medarbejdernes benyttelse af e-mails, internet, og sociale
medier, herunder om de mé anvendes alene erhvervs-
maessigt eller ogsé privat og reekkevidden af en eventuel
privat anvendelse. Herudover skal personalepolitikken
oplyse, om der sker logning. Kort sagt skal reekkevidden
sté klart for medarbejderen. Det kan i sig selv have en
preeventiv effekt. Herudover ber medarbejderens an-
seettelseskontrakt henvise til politikken.

Klausuler

Udover ovenstaende ber virksomheder ligeledes forholde
sig til, om der konkret i forhold til visse medarbejdere er
behov for beskyttelse udover den, der ligger i markeds-
faringslovens § 1 (om "god markedsferingsskik”) og § 19
(om beskyttelse af ikke almindeligt tilgeengelige op-
lysninger) i form af konkurrence- og kundeklausuler.
Domstolene har i flere afgerelser tilkendegivet, at det kan
veere en forudseetning, at medarbejderen har veeret om-

fattet af en klausul for at opné den enskede beskyttelse.

En konkurrenceklausul er en aftale mellem en medarbejder
og en virksomhed, hvor medarbejderen patager sig ikke at
drive forretning eller anden virksomhed af en vis art eller
tage ansssttelse i en sadan.

Efter FUL § 18 er det en betingelse, at medarbejderen er
ansat i en seerligt betroet stilling, at der foreligger en
skriftlig aftale om klausulen mellem parterne, og at med-
arbejderen modtager en kompensation p& minimum 50
pct. at lannen i bindingsperioden — de forste 3 maneder
betales kompensationen som et engangsbelgb. Med
betroet medarbejder forstas en medarbejder, der er i stand
til at pafere arbejdsgiveren vassentlig konkurrence ved
skifte til konkurrerende virksomhed eller starte for sig selv.
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Udover konkurrenceklausulen kan virksomheden have
behov for at aftale en kundeklausul med medarbejderen.
En kundeklausul er en aftale mellem medarbejderen og
arbejdsgiveren om, at medarbejderen i en periode efter sin
fratreeden ikke ma vaere i kontakt med medarbejderens
kunder og andre forretningsmeessige forbindelser.
Klausulen er omfattet af funktionserlovens § 18 a. | lighed
med konkurrenceklausulen skal der betales en godt-
gorelse pa 50 %, dog ikke hvis medarbejderen ogsé er
omfattet af en konkurrenceklausul. Kompensationen
betales labende i den periode, hvor klausulen er bindende.

| forhold til anvendelsen af klausuler ber virksomheden
veere kritisk over for, hvordan den formulerer eventuelle
klausuler og samtidig foretage en grundig analyse af, hvad
virksomheden gerne vil beskytte sig imod, det veere sig
bade i forhold til reekkeviden og tidsperioden. Med
klausuler opnas en konkretisering af forhold, som er
seerligt vigtige for virksomhedens konkurrencesituation.

Anseettelsens ophar

Uafhzengigt af om medarbejderen selv indgiver sin
opsigelse eller bliver opsagt, kan det veere hensigts-
maessigt at sikre det bedst mulige grundlag for, pa et
senere tidspunkt at kunne dokumentere medarbejderens
personlige handlinger i de it-systemer, som medarbejderen
har adgang til. Hvis der sker opsigelse uden fritstilling kan
det herudover overvejes straks at reducere med-
arbejderens rettigheder i it-systemerne. Erfaringer viser, at
seerligt dagene omkring henholdsvis opsigelses- og
fratreedelsestidspunktet hyppigt bliver anvendt til u-
onskede aktiviteter.

En procedure for proaktiv sikring af juridisk forsvarlige
digitale beviser kan med fordel begreenses til eksempelvis
ledende medarbejdere samt personer i afdelinger der
handterer immaterielle aktiver samt evrige veerdifulde eller
folsomme oplysninger. Ofte vil medarbejdere beskaeftiget
med udvikling samt ekonomi- og salgsafdelinger veere

relevante.

| langt de fleste tilfeelde vil det her vaere onskveerdigt
specifikt at kunne dokumentere medarbejderens adfaerd
péa dennes egen computer samt eventuelle tablet og
telefon. Dette sikres ved en juridisk forsvarlig kopiering

(spejling) af disse enheder pa udvalgte tidspunkter. Den
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Funktionserlovens §4

Hvis funktionaeren uberettiget undlader at
titreede tienesten eller forlader denne, eller
arbejdsgiveren hasver tienesteforholdet pa
grund af grov misligholdelse af kontrakten fra
funktionaerens side, har arbejdsgiveren ret il
erstatning for det ham derved péferte tab. |
tifeelde af uloviig udeblivelse eller forladen af
tienesten har arbejdsgiveren, medmindre
seerlige omstaendigheder foreligger, mindst
krav pé en erstatning svarende til en halv
maneds len.

Markedsfpringslovens §20

Stk 1. Handlinger i strid med loven kan
forbydes ved dom. | forbindelse hermed eller
senere kan der ved dom gives sadanne
p&bud, som mé anses for nadvendige for at
skre

1) forbuddets overholdelse, herunder ved
bestemmelse om, at aftaler, som iNdgas |
strid med et forbud, er ugyldige, og

2) genopretielse af den forud for den ulovige
handling eksisterende tistand, herunder om
tlintetgerelse eller tilbagekaldelse af
produkter og om udsendelse af oplysninger
eller berigtigelse af angivelser.

Stk. 2. Handlinger i strid med loven péadrager
erstatningsansvar | overensstemmelse med
dansk rets almindelige regler.

Stk. 3. Den, der kreenker eller uberettiget
udnytter en andens ret i strid med denne lov,
skal betale et rimeligt vederlag herfor.

Stk. 4. Foreligger der hverken forsaet eller
uagtsomhed, skal den, der har kreenket eller
udnyttet en ret i strid med denne lov, betale et
vederlag efter stk 3, | det omfang det skennes
nmeligt.

bevismaessige veerdi sikres her ved, at spejlingen foregar
med seerlig hardware og software sdledes autenticiteten
efterfolgende kan dokumenteres. Spejlingen kan udferes
enten pa fratreedelsestidspunktet eller bade pa opsigelses-
og fratreedelsestidspunktet i de situationer, hvor med-
arbejderen ikke fritstilles. Den faktiske spejling af enhed-
erne kan enten forega som en &ben og synlig proces eller
helt skjult for medarbejderen hvor seerlige forhold taler
herfor.

Funktioneerlovens § 4

Loyalitetspligten laber i hele ansasttelsesperioden, ogsa
under suspension og fritstilling. Funktionaerloven finder
anvendelse i den situation, hvor medarbejderen kreenker
virksomheden i det lgbende anseettelsesforhold. Reglen
leegger sig op af dansk rets almindelige erstatningsregler —
dvs. at der er et krav om &rsagssammenhaeng, adaskvans
samt et dokumenteret tab -, og da virksomheden som
udgangspunkt har bevisbyrden, og det ofte viser sig sveert
at dokumentere det reelle tab for en virksomhed, er der en
risiko for, at virksomhederne i sddanne situationer oplever,
at de har lidt et sterre tab pa grund af den retskraenkende
adfeerd end den erstatning, som domstolene tilkender.

Det er i den sammenhaeng vigtigt at notere sig, at det efter
praksis ikke er muligt palaegge en konventionalbod ved
tilsidesaettelse af den almindelige loyalitetspligt. Desuden
skal virksomheden i den konkrete situation overveje, om
en bortvisning vil stille virksomheden darligt i forhold til, at
loyalitetspligten s& helt bortfalder samtidigt med
fritstillingen.

Markedsforingslovens § 20
Efter anseettelsesforholdets opher finder markedsfarings-

lovens § 20 anvendelse. Denne bygger ligesom funk-
tionaerlovens § 4 pa dansk rets aimindelige erstatnings-
regler. Tilsvarende som ved anvendelsen af funktionaer-
lovens § 4 kan tabets storrelse veere svaert at dokument-
ere for den krasnkede virksomhed. Et eksempel herpé er U
2005.2703 H. Sagen omhandlede en seelger i en virk-
somhed, der solgte harprodukter. Sa- og Handelsretten
demte saelgeren for at tamme den tidligere arbejdsgiver
for medarbejdere, benytte kundeinformationer, illoyal
kundekontakt og urigtige oplysninger, og Se- og Handels-
retten fandt det dokumenteret, at virksomheden havde lidt
et tab pa kr. 250.000. Hgjesteret frifandt med begrund-
elsen, at virksomheden ikke havde godtgjort at have lidt et




tab som felge af handlinger fra medarbejderens side, der
maétte stride mod hans loyalitetspligt over for virk-
somheden under hans ansaettelse. Der er flere eksempler
pé, at domstolene statuerer overtreedelse af MFL § 1 og
19, men hvor domstolene nar frem til, at der ikke i
tilstreekkelig omfang er pavist et tab (i form af tab i om-
seetning, markedsforstyrrelse, mistede markedsandel mv.),
og domstolene derfor ikke tilkender erstatning for tab.
Derfor kan virksomheder med fordel overveje, om en
overtreedelse af markedsfaringslovens regler i sig selv skal
udlgse en konventionalbod. P& den made er virksomheder
sikret en gkonomisk kompensation uafheengigt af et
dokumenteret tab.

Fogedforbud

Et er at kunne dokumentere et tab som felge af en med-
arbejders adfaerd. Noget andet er at fa adfeerden stoppet.
Ved et fogedforbud kan en virksomhed ved domstolene fa
nedlagt et midlertidigt forbud mod, at den fratradte med-
arbejder, herunder som selvsteendig eller sammen med en
ny arbejdsgiver handler i strid med virksomhedens
interesser, hvis betingelserne herfor er til stede. Formalet
med reglerne om fogedforbud er at kunne give en hurtig
hjeelp mod aktuelle eller truende retskreenkelser.

Indtil 1. juli 2013 var proceduren i fogedforbudssager, at
der forst skulle fores en forbudssag ved fogedretten, hvor
virksomheden skulle godtgere eller sandsynliggere, at der
var sket en kraenkelse. Derefter skulle sagen folges op af
en justifikationssag ved de almindelige domstole. Her blev
der sé taget stilling til, om forbuddet var lovligt meddelt.
Det giver sig selv, at det var en tung proces — ogsa
gkonomisk — med en vaesentlig risiko for , at virk-
somheden kunne ifalde et erstatningsansvar for mistet
omsastning m.v. over for den fratradte medarbejder,
séfremt domstolen senere fandt, at der ikke var grundlag
for at meddele fogedforbuddet. Med virkning fra 1. juli
2013 er reglerne gjort mere tidssvarende. De nye regler
indebeerer, at kompetencen til at nedleegge forbud bliver
henlagt til de aimindelige domstole. Forméalet med
gendringen er blandt andet at imgdekomme den stigende
kompleksitet, der er i kreenkelsessager og det faktum, at
der i en del sager var behov for en omfattende bevis-
forelse.
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En reekke betingelser skal veere opfyldt, for at en virk-
somhed kan f& nedlagt fogedforbud overfor en tidligere
medarbejder. Virksomheden skal sandsynliggere, at den
tidligere medarbejder har foretaget handlinger, der strider
mod markedsferingsloven. Desuden er det et krav, at der
skal veere en aktuel risiko, dvs. at det er n@dvendigt, at der
skal reageres hurtigst muligt. U.2006.2835 @ er et
eksempel pé, at der gik for lang tid fer, den tidligere
arbejdsgiver reagerede. Sagen vedrerte en bank, der
headhuntede konkurrentens direkter og en lang raekke
medarbejdere til bersafdelingen. Banken reagerede forst
ca. 1 ar efter handlingen, og derfor blev et fogedforbud
afvist. Endvidere kreeves det, at virksomheden sandsynlig-
gor, at formalet forspildes, hvis virksomheden skal an-
laegge et civilt sagsmal. SH dom 4.9.2000 er et eksempel
pa, at det blev vurderet, at erstatning var et tilstreskkeligt
retsmiddel, og et fogedforbud ville veere for indgribende
overfor den tidligere medarbejder, dvs. afvejningen mellem
virksomheden og medarbejderens interesser. Sagen ved-
rerte en virksomhed, der gnskede nedlagt et forbud i 1 ar.
Herudover skal der foretages en vurdering af, om der skal
stilles sikkerhed for den skade og ulempe, der péferes den
tidligere medarbejder ved et forbud. Med disse krav giver
det sig selv, at sagerne kan medfere en omfattende bevis-
forelse, og derfor er det naturligt, at kompetencen er over-
givet til de almindelige domstole.

Bevisskring

| det gjeblik en virksomhed bliver opmasrksom p4, at der
sker en kraenkelse af virksomhedens interesser, har
virksomheden en interesse i hurtigst muligt at sikre sine
interesser, bade i form af at f& sat en stopper for flere
kreenkelser samt kunne dokumentere de kraenkelser, der
er sket i form af sikring af beviser, der underbygger
virksomhedens sag. Retsplejeloven indeholder regler for
bevissikring. Reglerne skal ses i sammenhzeng med
retsplejelovens regler om edition og processuel skade-

virkning.

Reglerne afvejer hensynet til virksomheder, der har behov
for at sikre sine interesser, herunder fa oplyst sager overfor
hensyn til den fratradte medarbejder og den "fri
konkurrence”. En anmodning kan afslas ud fra, at den kan
skade medarbejderen, vil veere i strid med privatlivets fred
og maske ligefrem konkurrence.
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Efter reglerne skal virksomheden for det ferste kunne
godtgare, at der er sket en, eller der vil ske en kreenkelse.
For andet skal virksomheden pavise, at der bevis for en
s&dan kreenkelse, det sted som gnskes undersegt.
"Materiale” kan omfatte alt fra eksempelvis computere,
lagring, adfeerd pa nettet, opkaldslister, og mails. | den
sammenhzaeng kan det ogsé veere yderst relevant, hvordan
virksomheden har indrettet sin it-politik, kontrolforan-
staltninger, mv., da dette kan lette indsamlingen af beviser
betydeligt.

Medarbejderen skal som udgangspunkt underrettes forud
for fogedforbuddet, medmindre der er en risiko for at
genstande, dokumenter, oplysninger p& computer fiernes,
tilintetgeres eller eendres.

Virksomhedens afdaekning skal ske med respekt for de
strafferetlige besternmelser om brevhemmelighed og
privatlivets fred mv. samt persondataloven. Det er ikke
afklaret i praksis, hvordan beviser, der er fremskaffet i strid
med de geeldende regler bliver vurderet af domstolene.
Det mé dog antages, at en medarbejder ikke vil kunne
foretage retsstridige dispositioner og omga virksomhedens
interesser ved eksempelvis at skrive "privat” i emnefeltet
pa mails, sé leenge indholdet er arbejdsrelateret. | flere
afgerelser er det da ogsé godtgjort, at medarbejdere
eksempelvis et par dage for fratreeden sender hele
virksomhedens kundeliste og prislister til sin private mail.

Andre forhold

Ud over ovenstaende vil virksomheder kunne rejse krav
om rimeligt vederlag for den retsstridige udnyttelse, der
métte veere sket, og der er herudover mulighed for at
sanktionere overtraedelser efter fratreeden med bade og
eventuelt straf. Disse muligheder uddybes ikke her.

Digitale beviser

Alle medarbejdere efterlader dagligt store masngder
digitale spor som bl.a. kan anvendes til at dokumentere
adfeerd og konkrete handlinger. Sporene efterlades iseer
pé mobiltelefoner, tablets, computere, servere, netvasrks-
udstyr og hos tjenesteudbydere pa internettet.

Som folge af de seneste mange ars betydelige digital-
isering af forretningsprocesser samt transaktioner og
kommunikation mellem virksomheder og medarbejdere,

forefindes de relevante beviser i mange sager nu fortrinsvis
i digital form.

Som felge af heraf er det veesentligt at kunne indsamle,
efterforske og dokumentere haendelser pa& baggrund af
digitale beviser efter en juridisk forsvarlig metode, séledes
der ikke senere kan opsté uenighed om autenticiteten af
beviserne. Det betyder i praksis, at beviset eksempelvis
skal indsamles som en fuldstaendig identisk kopi af
kildesystemet, at efterforskning og alle analyser skal veere
fuldt reproducerbare og at samtlige udferte handlinger er
dokumenteret i detaljer. Dette udferes med seerligt udstyr
0g specialudviklet software efter anerkendte procedurer.

Navnligt to forhold er arsag til, at digitale beviser ade-
leegges eller geres ubrugeligt, s& det enten ikke kan ind-
samles eller fores ved domstolene:

a) Tid fra heendelse il bevissiking
Det har i hgj grad betydning for omfanget af de
potentielle digitale beviser, hvor lang tid der géar fra en
medarbejders ugnskede handling til der foretages
digital bevissikring. Jo lsengere tid der gar indtil en
bevissikring foretages, jo mindre chance for at finde
relevante oplysninger. Det bemeerkes, at dette forhold
kun er relevant hvis enheden i den mellemliggende
periode har veeret taendt.

o

Uhensigtsmasssig handtering af digitale beviser
Bevissikringen skal foretages fer den pagaeldende
enhed undersgges. Safremt f.eks. kolleger eller
virksomhedens it-afdeling pabegynder en under-
s@gelse inden bevissikringen, vil dette dels med
sikkerhed destruere potentielt relevante beviser - dels
vil det efterfolgende kunne gere de fundne beviser
ugyldige, fordi det ikke kan afvises, at beviserne er
‘plantet’ af virksomheden forud for etablering af
sporbarhed (ved bevissikring)

Typisk benyttes digitale beviser til at indplacere relevante
handlinger pa en tidslinje, herunder belyse f.eks.:

- Undersage hvorvidt filer er kopieret til USB-nogler,
sendt via e-mail eller printet
- Dokumentere download af filer fra interne og eksterne

servere (portaler, filservere m.v.)
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- Analysere indhold og aktivitet p& webmail, Instant lobende anseettelsesforhold og efterfalgende gennem
Messaging, fildelingstjenester og sociale medier m.v. personalepolitikker, ansaettelseskontrakter mv. Her med

- Dokumentere internetaktivitet der er uforenelig med respekt for persondataloven, straffeloven mv. Virk-
virksomhedens politikker og lovgivningen somheder kan ogsa lette det for dem selv ved at indfere it-

- Undersege geografisk historik for personer systemer og —procedure, der understatter muligheden for

- Genskabe slettede eller gemte (/krypterede) filer at begreense medarbejderes adgang til systemer i det

- Genskabe slettede SMS/MMS'er omfang det er nedvendigt i forbindelse med med-

arbejderes fratraeden, alarmsystemer, der advarer

Konklusion virksomhederne om uregelmaessige dispositioner, samt

Som artiklen viser, er det vigtigt, at virksomheder labende muligheden for rent faktisk at fremskaffe relevant

overvejer, hvordan de sikrer sig bedst muligt overfor dokumentation pa kraenkelser, der kan understotte en

risikoen for medarbejderes misbruger af den viden, som kraenkelsessag efterfolgende.

medarbejdere far gennem deres ansasttelse hos virk-
somheden. Forebyggelsen kan ske ved, at indskeerpe de
pligter medarbejderen har overfor virksomheden i det

10 gode rad, nar skaden er sket

En hurtig indsats betaler sig. Jo leengere tid der gar indtil en bevissikring foretages, jo mindre chance
for at finde relevante oplysninger.

Modsta fristelsen for "lige at kigge", hvorvidt der ligger noget inkriminerende frit tilgeengelig pa
enheden. Der kan opsta tvivl om den bevismeessige veerdi af hele enheden.

Brug kun Klientens interne it-medarbejdere, hvis de er uddannet i og har tilstreekkelig erfaring med
korrekt handtering af elektroniske beviser.

Tag alle relevante elektroniske enheder i fysisk varetaegt, sé ingen uautoriserede har adgang.

Hvis enheden er slukket, sé lad den veere slukket. Enhver opstart af enheden kan medfere, at data
bliver overskrevet.

Hvis enheden er teendt, sé lad den veere taendt. Hvis det ikke er muligt at holde enheden teendt -
fiern da stremmen/batteriet direkte i stedet for at lukke normalt ned.

Hvis enheden er teendt, fiern netveerkskablet og slé Wi-Fi og Bluetooth fra. Hvis det er en telefon -
isolér den ogsa fra mobilnetveerket, optimalt med GSM-jammer, alternativt med "Fly-tilstand".
Isoleringen sikrer, at enheden ikke kan slettes med "remote wipe"-funktioner.

Indsaml alt potentielt relevant materiale, herunder USB-drev, eksterne harddiske, hukommelseskort,
sim-kort, kameraer og CD/DVD'er.

Foresperg brugere om passwords/pin-koder til de pagaeldende enheder. Det ger efterforskningen
hurtigere.

Sag radgivning fra Forensic Technology-specialister for konkrete anbefalinger og sagkyndig bistand i
situationen og for efterfalgende analyse.
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Den skattemeaessige behandling
af godtggrelser efter lide- og

forskelsbehandlingsloven

KRISTIAN BRO
ADVOKATFULDMAGTIG

1. Indledning

Den skattemaessige behandling af godtgerelser efter
ligebehandlingsloven og forskelsbehandlingsloven, der
relaterer sig til fratreeden, har i praksis givet anledning til
meget usikkerhed. | perioden 2007 til 2011 traf skatte-
myndighederne en reekke afgerelser om, at alle godt-
gorelser efter ligebehandlingslovens § 14 og forskels-
behandlingslovens § 7 var skattefrie jf. statsskattelovens §
5, litra a." Afgerelserne er ikke efterprovet ved domstolene.

Denne artikel belyser problemstillingen omkring den skatte-
meessige behandling af de omtalte godtgerelser med det
formal, at analysere om ligningslovens § 7 U, som blev
indfert i ligningsloven ved en loveendring i 1999, udger en
seerlig lovhjemmel til beskatning heraf.

Det konkluderes i artiklen, at skattemyndighedernes praksis
i sager om godtgerelser efter ligebehandlingslovens § 14
og forskelsbehandlingslovens § 7, der relaterer sig til fra-
treeden, er i strid med geeldende ret, pé& baggrund af
ordlyden i ligningslovens § 7 U, bestemmelsens forarbejder
hvorefter det har veeret hensigten at beskatte disse godt-
gerelser og Landsskatterettens fortolkning af forarbejderne.

2. Det sSpuUNkt
Den skattemaessige behandling af godtgerelser sker efter

statsskattelovens §§ 4 og 5, medmindre der findes anden
seerlig lovhjemmel.

ge udgar

Ved den skattemeessige behandling er det afgerende hvad
godtgerelsen eller dele heraf, traeder i stedet for, da
godtgerelsen beskattes herefter. Treeder godtgerelsen
f.eks. i stedet for lon beskattes godtgerelsen som lon.

Overordnet kan godtgerelserne inddeles saledes:

- Godtgerelser der udbetales til deekning af et konkret
lontab er skattepligtig som normal indkomst

- Godtgerelser for kreenkelse af ideel karakter som f.eks.
svie og smerte, varigt mén, tort og erstatning for tab af
indkomstkilde er skattefrie jf. statsskattelovens § 5, litra
a

- Godtgerelser der betales ud over lannen/lenkravet med
relation til fratreeden beskattes efter ligningslovens § 7
U

3. Godtgerelser efter ligebenandingsloven
Godtgerelser efter ligebehandlingslovens §§ 2-5 jf. 14
behandles efter administrativ praksis anderledes end
godtgerelser efter ligebehandlingslovens §§ 2-4 jf. 15 og 9
jf. 16, stk. 2. Den skattemaessige behandling af godt-
gorelser der hidrarer fra afskedigelse pa grund af graviditet,
barsel eller adoption er sdledes, jf. administrativ praksis,
anderledes end behandlingen af godtgerelser pa grund af
afskedigelse der skyldes diskrimination mellem maend og
kvinder.



3.7 Ligebehandlingsloven § 14

En godtgerelse efter ligebehandlingslovens § 14 udger en
godtgerelse for ikke gkonomisk skade, og relaterer sig
ikke nedvendigvis til fratreeden.

| SKAT Syddanmarks bindende svar af 4/12/2010, der
omhandlede en gravid medarbejder der ikke fik forlaenget
sin tidsbegraensede ansasttelse, og derfor fratradte sin
stilling, ansas en godtgarelse efter ligebehandlingslovens §
14 at veere skattefri jf. statsskattelovens § 5, litra a |f.
Ligningsradets afgerelse af 26/1/1999 og modseetningsvis
af den dageeldende ligningsvejledning.? SKAT Syddanmark
begrunder saledes det bindende svar med praksis der
stammer fra perioden inden loveendringen af ligningsloven

i december 1999.

Det fremgar af Ligningsradets afgerelse af 26/1/1999, at
"hvis der tilkendes ansatte godtgarelse i henhold til
ligebehandlingslovens § 14, fordi den ansattes rettigheder
er blevet kreenket, for eksempel pa grund af seksuel chi-
kane, vil godtgerelsen veere skattefri, uanset om godit-
garelsen modtages i forbindelse med fratreeden af
stillingen eller ej. Skattefriheden ma begrundes med, at
godtgarelsen ikke traeder i stedet for en skattepligtig
ydelse, men udbetales som et engangsbelob til deekning
af et ikke @konomisk tab.”s

Ligningsradets afgerelse illustrerer, at en godtgerelse for
ikke-gkonomisk skade der relaterede sig til fratreeden,
inden aendringen af ligningslovens § 7 U, blev anset som
skattefri jf. statsskattelovens § 5, litra a.*

Begrundelsen i SKAT Syddanmarks bindende svar af
4/3/2010, er identisk med Ligningsradets begrundelse i
afgerelse af 26/1/1999, hvorfor SKAT Syddanmarks
bindende svar af 4/12/2010 formentlig er i strid med
geeldende ret f. afsnit 5.

En godtgerelse efter ligebehandlingslovens §§ 15, stk. 1
og 16, stk. 2 udger en godtgerelse for ikke-gkonomisk
skade. Det folger af SKATs juridiske vejledning afsnit C.A.
3.5.2.2, at godtgerelser efter ligebehandlingslovens §§ 15,
stk. 1 og 16, stk. 2 beskattes efter ligningslovens § 7 U,
hvilket er i overensstemmelse med administrativ praksis.®

Landsskatterettens afgerelse af 20/12/2012 omhandler en
fratreedelsesaftale, hvorefter en del af belgbet blev anset
som en godtgerelse efter ligebehandlingslovens § 16, stk.
2. Landsskatteretten redegor i afgerelsen for retsgrund-
laget, og konkluderer, at godtgerelsen ikke er skattefri fordi
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der er tale om en fratreedelsesaftale, hvor medarbejderen
opnar en fordring pa sin arbejdsgiver betinget af under-
skrivning af fratreedelsesaftalen. Medarbejderen var her-
efter ikke qua ansaettelsen hos arbejdsgiveren ejer af et
formuegode, hvorfor godtgerelsen allerede af denne grund
ikke blev anset for skattefri i medfer af statsskattelovens §
5, litra a. Godtgarelsen skulle behandles efter
ligningslovens § 7 U.6

Herudover fortolker Landsskatteretten forarbejderne til
aendringen af ligningsloven i 1999, séledes at "formélet
med gendringsloven er, at alle godtgerelser som folge af
usaglig afskedigelse fremover skal beskattes efter lignings-
lovens § 7 [U]. Det geelder uanset om godtgerelserne ydes
i henhold til lov eller overenskomst, og at det er uden
betydning om betalingen sker frivilligt”, hvilket er be-
meerkelsesvaerdigt i forhold til den administrative praksis
vedrerende fratreedelsesgodtgerelser omtalt i afsnit 3.1 og
4,

4, Godtoe
Det folger af forarbejderne til forskelsbehandlingslovens §
7, at godtgerelsen skal deekke den ikke-gkonomiske
skade, pagaeldende har lidt, og at bestemmelsen svarer til
ligebehandlingslovens § 14.7 Godtgerelsen relaterer sig
ikke nedvendigvis til fratreeden.

r efter forskelsbenandlingsloven

| SKAT Syddanmarks bindende svar af 6/4/2011, vedr. et
forlig i forbindelse med en opsigelse, blev en godtgerelse i
henhold til forskelsbehandlingslovens § 7 anset for at veere
"skattefri i henhold til statsskattelovens § 5a.”

| SKAT Syddanmarks bindende svar af 31/5/2010, der
omhandlede en fratreedelsesaftale, blev en godtgerelse i
henhold til forskelsbehandlingsloven anset for at veere “en
kompensation for ikke-gkonomisk skade, som derfor ikke
skal medregnes ved opgorelsen af den skattepligtige
indkomst, jf. statsskattelovens § 5a.”

| Skatteankenaevnet Neerums afgerelse af 18/12/2007 blev
en godtgerelse efter forskelsbehandlingslovens § 7 i en
fratreedelsesaftale anset som “et engangsbelab, der uad-
betales som godtgearelse for kraenkelse af goder af ideel
karakter for eksempel for svie og smerte, varigt mén og
tort, treeder ikke i stedet for lobende indtsegter, men side-
stilles med erstatning for formuetab og omfattes derfor
efter reglerne i statsskattelovens § 5 a.” Skatte-
ankenaevnet Neerum henviser i begrundelsen til en artikel
af Christian Harlang, skrevet efter lovaendringen, der efter
min opfattelse ikke kan anses for at veere en bindende
retskilde, der konkluderer at godtgerelser efter lige-
behandlingslovens § 14, "ikke [traeder] i stedet for en
Skattepligtig ydelse, men udbetales som et engangsbelob
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som deaekker ikke-okonomisk skade og er derfor skattefri jf.
statsskattelovens § 5a.”® Skatteankenaavnet Naerum
inddrager ikke de retlige oplysninger fra forarbejderne til
aendringen af Ligningslovens § 7 U,° og falder i stedet
tilbage pa den almindelige regel i statsskattelovens § 5,
litra @, og omtaler ikke at godtgerelsen relaterer sig il
fratreeden.

Der foreligger saledes, mig bekendt, udelukkende trykte
administrative afgerelser vedrerende beskatning af godt-
gerelser efter forskelsbehandlingsloven, hvorefter godt-
gerelser med hjemmel i forskelsbehandlingsloven er
skattefrie f. statsskattelovens § 5, litra a. Dette har for-
mentlig sin baggrund i, at forskelsbehandlingslovens § 7
svarer til bestemmelsen i ligebehandlingslovens § 14, som
jf. afsnit 3.1 af skattemyndighederne har vaeret anset som
skattefrie jf. statsskattelovens § 5, litra a.

Afgerelserne fremstar herefter i strid med gaeldende ret jf.
afsnit 5.

5. Godtgerelse i relation til lgningslovens §
Der sondres i dansk erstatningsret mellem erstatning for
ekonomisk skade og erstatning for ikke-gkonomisk skade
— normalt defineret som en godtgarelse. Samtlige godt-
gerelser i ligebehandlingsloven og forskelsbehandlings-
loven udger erstatning for ikke-gkonomisk skade, og det
er muligt ved siden af kravet om godtgerelse, at gere krav
pé erstatning for det rent gkonomiske tab, som den
ansatte har lidt ved lovenes tilsidesesttelse, efter de
almindelige erstatningsretlige regler.

Ligningsloven blev aendret i december 1999,° som felge
af Skatteretsradets rapport af juni 1999 om “den skatte-
meessige behandling af fratreedelsesgodtgarelser og
Jjubilseumsgratialer”.

| forarbejderne til eendringen af ligningsloven anfares det,
at "de seerlige regler for fratreedelsesgodtgerelser omfatter
udbetalinger, der af den hidtidige arbejdsgiver udredes i
umiddelbar forbindelse med og direkte som falge af fra-
treeden eller en vaesentlig eendring af anseettelses-
forholdet”.’! En fratreedelsesgodtgerelse omfatter savel
godtgerelse, som arbejdsgiveren udbetaler frivilligt, som
godtgerelse, arbejdsgiveren er forpligtet til at betale.'?

| en kommentar i forarbejderne til et haringssvar fra Dansk
Arbejdsgiverforening fremgér det, at "det er valgt at be-
handle alle godtgarelser skattemaessigt ens, uanset pa
hvilket grundlag de udbetales. Dermed gores regelseettet
sa enkelt som muligt”. | en kommentar til et heringssvar fra
DI fremgér det, at "hvis reglerne begraenses til saerlige
godtgarelser, vil der kunne opsta afgraensningsproblemer.”

| en kommentar til et haringssvar fra LO, der fremforte at
“konsekvenserne vil blive lavere udbetalte godtgarelser for
LO’s medlemsgrupper. Det vil bl.a. ramme usagligt af-
skedigede personer — herunder kvinder, der afskediges
som folge af graviditet m.v. Det skyldes, at der ikke kan
forventes fuld overveeltning af den skaerpede beskatning
pa bruttobelobene”, anfares det, at “reglerne om
beskatning af fratreedelsesgodtgarelser er efter forslaget
gjort sa enkelte og gennemsigtige som muligt. Det
fastholdes derfor, at alle godtgerelser ved fratreeden,
bortset fra uddannelsesstotte, beskattes som lon-
indkomst.”13

Formalet med loveendringen af ligningsloven har séledes
veeret, at gore beskatningen af godtgerelser, der relaterer
sig til fratraeden, enkel og gennemsigtig ved at alle godt-
gerelser ved fratreeden beskattes efter ligningslovens § 7
U. | praksis har skattemyndighedernes afgerelser ikke
ligefrem bidraget til en s&dan enkelthed.

| Skatteudvalgets beteenkning af 8/12/1999,4 i forbindelse
med lovaendringen, fremgér det at "de sakaldte gyldne
handltryk udger en begreenset del af fratreedelsesgodt-
garelserne, jf. regeringens lovforslags tabel 3. De vaesent-
ligste fratreedelsesgodtgarelser er hjemlet i funktionaer-
lovens§2aog2b|...... ] Det er sdledes primaert
funktionaerer og arbejdere, der afskediges pa grund af
graviditet, barselsorlov, alder og andre usaglige afskedige-
Isesbegrundelser, der rammes af regeringens lovforslag.”
Det fremgér herudover, at et flertal af mindretallet i Skatte-
udvalget var "meget optaget af, at vilkdrene for almindelige
fratreedelsesgodtgarelser, erstatninger for uberettiget
afskedigelse og overenskomstmeaessigt bestemte godit-
goarelser ikke beskattes hardere, da disse beleb skal
bruges i en overgangsordning, indtil man igen modtager
almindelig lenindkomst.” Loven blev vedtaget, som fler-
tallet havde fremsat den, hvorfor mindretallets hensyn ikke
blev varetaget i loven.

Sammenholdt med Landsskatterettens fortolkning af
forarbejderne i afgaerelse af 20/12/2012, ma det antages at
administrativ praksis vedrerende ligebehandlingslovens §
14 og forskelsbehandlingslovens § 7, efter ikrafttreedelsen
af eendringen af ligningsloven d. 1. Januar 2000, er i strid
med geeldende ret. Den forkerte praksis tager udgangs-
punkt i Ligningsradets afgerelse af 26/1/1999, der er
udtryk for gaeldende ret inden loveendringen.

0. Konklusion

Pa baggrund af ordlyden i ligningslovens § 7 U, for-
arbejderne til bestemmelsen og Landsskatterettens for-
tolkning af forarbejderne i afgaerelsen af 20/12/2012
konkluderes det, at den administrative praksis vedrerende



beskatningen af godtgerelser efter ligebehandlingslovens §
14 og forskelsbehandlingslovens § 7, der relaterer sig til
fratreeden, i perioden fra d. 1. januar 2000 er i strid med
geeldende ret.

Godtgerelser efter ligebehandlingsloven og forskels-
behandlingsloven, der relaterer sig til fratreeden, beor
herefter behandles efter ligningslovens § 7 U. Godtgerelser
efter ligebehandlingsloven og forskelsbehandlingsloven,
der ikke relaterer sig til fratreeden, ber behandles efter
statsskattelovens § 5, litra a, og vil herefter vaere skattefrie.
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Kontant bonus - skatteret

)AVD MUNCH

En betydelig sign-on-bonus er ikke ualmindelig i forbindelse
med rekruttering af udenlandske sportsfolk og bankfolk.
Man bear her vaere opmaeerksom pa, at dansk beskatning
kan indtreede med det samme, og at skattemyndighed-
ernes afgerelser herom er meget konkrete. Endvidere ber
man serge for at undersege skatteforholdene for sa vidt
angar ansggerens hjemland.

Der foreligger to afgerelser offentliggjort pa SKATs hjemme-
side. Kort fortalt opererer man med to beskatnings-
muligheder:

1. Ansggeren beskattes som folge af fuld skattepligt, jf.
Kildeskattelovens § 1, stk. 1, nr. 1

2. Ansegeren beskattes som felge af begreenset
skattepligt, jf. Kildeskattelovens § 2, stk. 1, nr. 1

Fuld skatteplig
Fuld skattepligt kreever som udgangspunkt, at ansegeren
har bopeel i Danmark og har taget ophold i Danmark, dvs.
tiltreedelsesbonus er kun skattepligtig til Danmark efter
reglerne om fuld skattepligt, hvis ansegeren erhverver ret til
bonussen pa et tidspunkt, hvor disse betingelser er opfyldt.

| byretsdommen refereret i SKM2013.444 havde en pro-
fessionel fodboldspiller bosiddende i Tyskland kabt en
helérsbolig i Danmark med overtagelsesdag den 1. juli
2005. Den 21. juli 2005 ankom han til Danmark og under-
skrev kontrakt med dansk fodboldklub. Det fremgik af
kontrakten: "Straks efter kontraktens underskrift betales et

"sign on belab” pa 4.000.000 kr. ...” Samme dag blev
belobet pa 4 mio. kr. overfert til hans konto. Han over-
nattede pé hotel i Tyskland fra den 21. juli til den 22. juli
2005. Den 22. juli 2005 pébegyndte han treening hos den
danske fodboldklub.

Byretten lagde til grund, at fodboldspilleren tiltradte straks
ved underskrivelsen af kontrakten, at han havde erhvervet
ret til bonussen pa dette tidspunkt, og at fodboldspilleren
tog ophold i Danmark samme dag, den 21. juli 2005. Da
han havde erhvervet bopasl den 1. juli 2005, var han pa
ferste opholdsdag den 21. juli 2005 fuldt skattepligtig til
Danmark, jf. Kildeskattelovens § 1, stk. 1, nr. 1, jf. § 7, stk.
1. Opholdet den 21. juli 2005 blev séledes ikke anset for et
kortvarigt ophold pa grund af ferie eller lignende, der ikke
medferer fuld skattepligt, jf. § 7, stk. 1. Byretten omtaler
ikke Told- og Skattestyrelsens meddelelse i SKM2002.
110TSS i sin afgerelse, hvilket ma antages at skyldes, at
mulig skattefrined, jf. meddelelsen, forudsaetter, "at
kontrakten er underskrevet, inden den skattepligtige bliver
fuldt skattepligtig til Danmark”.

Bec set skattepligt

Begraenset skattepligt kraever, at der foreligger vederlag for
arbejde udfert i Danmark. Spergsmalet er, om en tiltraade-
Isesbonus, der erhverves inden arbejde faktisk udferes, kan
omfattes af begraenset skattepligt.

Landsskatterettens afgarelse refereret i SKM2009.407.LSR
omhandlede spargsmalet om, hvorvidt der skulle betales



arbejdsmarkedsbidrag af en tiltreedelsesbonus til en
aktieanalytiker, der skulle tiltreede den 1. juli 2007. Ud-
betalingsdagen var ligeledes den 1. juli 2007. Landsskatte-
retten fandt, at tiltreedelsesbonus var ”... sé naert knyttet til
det arbejde, der skal udfares i det tienesteforhold, som
modtageren er pa vej ind i, at det ikke kan adskilles fra
dette, og SKAT’s fortolkning af, hvad der er vederlag for
personligt arbejde i tienesteforhold, jf. SKM 2007.370.
SKAT, ligger efter rettens opfattelse dermed inden for
rammerne af lovens ordlyd.”.

Meddelelsen i SKM2002.110TSS nasvnt ovenfor blev
opheevet ved meddelelsen i SKM2007.370.SKAT, der
anser sign on bonus for forskud pé lgn, idet bonussen
tages til indteegt i det indkomstér, hvori arbejdsfor-
pligtelsen pabegyndes. Synspunktet om "forskud pa lan”
indebeerer, at sign on bonus kan anses for vederlag for
arbejde udfert i Danmark og dermed omfattet af
begreenset skattepligt.

Domstolene har ikke taget stilling til, hvorvidt sign on
bonus kan anses for forskud pé len. | byretsdommen
neevnt ovenfor gjorde Skatteministeriet subsidisert
geeldende, at de 4 mio. kr. reelt var et forskud pa lan.
Dette tog byretten ikke stilling til, da Skatteministeriet fik
medhold pa baggrund af reglerne om fuld skattepligt.

Tiltreedelsesbonus anses séledes for *forskud pa lan”,
indtil denne retsstilling métte blive aendret ved dom. Det
bemeerkes, at begraenset skattepligt af tiltraedelsesbonus
oger risikoen for uenighed med et land, som Danmark har
indgaet en dobbeltbeskatningsoverenskomst med, og
hvor personen er hjiemmmehgarende, idet OECD Model
Overenskomstens artikel 15 tilsvarende Kildeskatteloven
indeholder formuleringen "arbejdet er udfert i den anden
kontraherende stat”. Uddrag af OECD-kommentaren er
gengivet nedenfor.

Bonus ved til- og fraflytning
Ligesom ved tiltreedelsesbonus har det betydning for den
skattemaessige situation, om medarbejderen bliver/er fuldt

eller begraenset skattepligtig til Danmark.

Hvis en medarbejder rekrutteret fra udlandet erhverver ret
til en bonus for arbejde udfert i udlandet, for med-
arbejderen bliver fuldt skattepligtig til Danmark, er bonus-
sen ikke skattepligtig i Danmark, uanset om bonussen ud-
betales efter, at medarbejderen er blevet fuldt skattepligtig
til Danmark. Dette fremgér af Landsskatteretsafgerelsen
refereret i SKM2012.435.LSR, hvor en fratraedelsesgodt-
gorelse blev anset for retserhvervet, inden medarbejderens
fulde skattepligt til Danmark genindtradte.
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Hvis en medarbejder fra udlandet alene er begreenset
skattepligtig til Danmark med hensyn til arbejde udfort i
Danmark, og medarbejderen modtager en bonus for
arbejde udfert i Danmark, som medarbejderen erhverver
ret til efter, at medarbejderen ikke leengere er begreenset
skattepligtig, dvs. er holdt op med at arbejde her i landet,
s& er bonussen skattepligtig i Danmark, jf. Kildeskatte-
lovens § 2, stk. 1, nr. 1, 3. pkt. | forhold til situationen ved
tiltreedelsesbonus, jf. ovenfor, er denne "efterbeskatning”
mindre problematisk, nar medarbejderen er hiemme-
herende i et land med "OECD DBQ”, da den ma anses for
ikke at veere i strid med OECD-Kommentaren til art. 15,
pkt. 2.2, indsat i OECD 2005 kommentaren: “Betingelsen i
artiklen for, at kildestaten kan beskatte, er, at gage, lon og
andet lignende vederlag hidrerer fra arbejde, udfert i denne
stat. Dette er tilfeeldet uanset hvornér indkomsten betales
til eller krediteres arbejdstageren, eller p& anden méade
endeligt erhverves af denne.”

Hvis en medarbejder, der er fuldt skattepligtig til Danmark,
flytter til udlandet for at bo og arbejde og modtager bonus
for arbejde udfert i Danmark, der retserhverves efter, at
medarbejderens fulde skattepligt til Danmark er ophert,
beskattes denne bonus ikke i Danmark, idet der ikke
geelder en "efterbeskatningsregel” svarende til Kildeskatte-
lovens § 2, stk. 1, nr. 1, 3 pkt., omtalt ovenfor.

0g hejtlennede omfattet af

beskatningsordning
For sa vidt angar medarbejdere rekrutteret i udlandet og
ansat i henhold til reglerne i Kildeskattelovens §§ 48 E-F,
er det i praksis et relevant spergsmal, om bonus, der
udbetales efter udlgbet af perioden, beskattes i henhold til

ordningen.

Bonus mé anses for omfattet af den seerlige beskatnings-
ordning, hvis bonussen er i henhold til ansaettelses-
kontrakten, jf. § 48 F, stk. 1, og er retserhvervet inden for
ansaettelsesperioden, jf. § 48 F, stk. 2.

SKATs juridiske vejledning, afsnit C.F.6.2.1, om bonus, der
udbetales efter udlgbet af perioden med beskatning under
en KSL §§ 48 E-F-ordning, er upreecis:

"Bonus, der udbetales efter udlgbet af perioden med
beskatning under forskerskatteordningen, er skattepligtig
almindelig indkomst. Se TfS 1996.822 TSS.” TfS 1996.
822 TSS er omtalt i stikord som felger: "Told- og Skatte-
styrelsen fandt at hvis retserhvervelsen af en bonus ferst er
endelig og bindende, efter at personen har fratradt sin
stilling, og skattepligten er ophert, vil udgangspunktet
vaere, at belobet ikke kan beskattes under forsker-
ordningen.”
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Kildeskatteloven §1, stk.1, nr.1

Stk 1. Pligt til at svare indkomstskat til staten |
overensstermmelse med regleme | denne lov
pahvier:

1) personer, der har bopael her | landet,

Kildeskatteloven §2, stk.1, nr. 1

Stk. 1. Fligt til at svare indkomstskat til staten
pahviler endvidere personer, der kke er om-
fattet af § 1, og dedsboer, der behandies |
udlandet, jf. dedsboskattelovens § 1, stk. 3,
for s& vidt de péagasldende personer eller
dedsboer:

1) Ernverver indkomst i form af vederlag for
personligt arbejde | tienestefornold udfert her |
landet. Skattepligten omfatter endvidere
vederlag for pétagelse af indskreenkninger |
adgangen til fri ernvervsudevelse (konkurrence-
Klausuler), nér det modtagne vederlag har
sammenhaeng med et nuveerende eller
tidligere tienestefornald her 1landet. Det er
uden betydning for skattepligten, hvilken form
vederlaget udbetales i, samt om retten i
Inakomsten eller vedertaget er erhvervet efter
opher af arbejdet her i landet, Skattepligten
omfatter endvidere fratreedelsesgodtgerelser,
lon | en opsigelsesperiode og lignende ydelser,
nér sédan indkomest erhverves i foroindelse
med opher af et ansaattelsesfornold, der har
omfattet arbejde udfart her i landet, og lon-
Indkomsten har vaeret undergivet dansk
beskatning. Vedrerer en indkomst som naevnt |
4. pkt. arbejde udfart sével | som uden for
Danmark, omfatter skattepligten kun den del,
der forholdsmeessigt kan henferes til arbejde
udfert | Danmark.

Om bonus ved opher af skattepligt: "Hvis medarbejderens
skattepligt er opheort, eller medarbejderen er blevet
hjemmehgrende i udlandet, Feergerne eller Granland efter
en dobbeltbeskatningsoverenskomst samtidigt med, at
beskatning under ordningen er ophert, og medarbejderen
pé dette tidspunkt har erhvervet ret til belobet, kan en
bonus beskattes under ordningen, selv om den udbetales
senere. Se kildeskattebekendtgerelsen § 22.”

Bonus til meds e

Nér en virksomhed ensker at tiloyde medarbejdere en
kontant bonusordning, kan motivationen veere en fast-
holdelsesbonus, en preestationsbonus, der afhaenger af
medarbejderens indsats, eller en incitamentsbonus, der
afhaenger af udvikling af aktiekurs.

spunkter
Beskatningstidspunktet er udbetalingstidspunktet, hvis
bonussen er retserhvervet mindre end 6 méneder for
udbetalingstidspunktet, jf. Kildeskattelovens § 46. Hvis
retserhvervelsestidspunktet er i andet halvar, kan ud-
betalingstidspunktet (beskatningstidspunktet) laegges i det
naeste kalenderdr, jf. Kildeskattelovens § 46 og kilde-
skattebekendtgerelsen, § 20, samt SKM2013.116.
Placering i det felgende kalenderér kan have stor praktisk
betydning, hvis der er en sandsynlighed for, at med-
arbejderens skattepligtige indteegt vil veere betydeligt
lavere, f.eks. hvis medarbejderen er opsagt. Med-
arbejderen vil herved kunne opna at skulle betale mindre i
topskat eller ingen topskat.

Bonus, der ville blive beskattet pa& udbetalingstidspunktet,
kan indskydes af arbejdsgiveren pa pensionsordning med
bortseelsesret uden beskatning, se SKM2012.619.SR om
fratreedelsesgodtgerelse.

Hvis bonusordningen leber over mere end 6 maneder, er
det relevant at fastsastte retserhvervelsestidspunktet, da
béade retserhvervelsestidspunktet og udbetalings-
tidspunktet sdledes ikke ligger inden for 6-maneders
greensen i Kildeskattelovens § 46. SKATs praksis sondrer
mellem bonusordninger, hvor bonus kan udgere O kr., og
bonusordninger, hvor bonus vil udgere et positivt belab.
Retserhvervelsestidspunktet udskydes f.s.v.a. ferstnaevnte
ordninger og udskydes ikke f.s.v.a. sidstnaevnte ordninger.
SKATs praksis om sidstnaevnte ordninger er baseret pa
Funktiongerlovens § 17 a (retserhvervelse svarende til krav
pé forholdsmaessig andel). Som eksempler pa denne
praksis omtales tre afgerelser offentliggjort pa SKATs
hjemmeside:
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Skatteradets bindende svar i SKM2012.143.5R om-
handlede nye regler for aflenningspolitikken i den
finansielle sektor, jf. lov nr. 1556 af 21. decemiber 2010.
Udskudt kontant bonus var underlagt en raekke
betingelser og tildeltes kun den pagaeldende person, hvis
en raskke specifikke akonomiske mal mv. opfyldtes for
koncernen i en periode pa 1-5 &r. Hver gang betingelserne
for en periode var opfyldt, skete der udbetaling af den del
af den kontante bonus, der vedrerte den overstaede
periode. For direktionsmedlemmer gjaldt, at s&fremt visse
gkonomiske resultater for koncernen ikke blev ndet i den
enkelte periode, s& kunne den kontante bonus for denne
periode bortfalde helt eller delvist. For avrige deltagere
gjaldt, at safremt visse gkonomiske resultater for den
enkelte division ikke blev ndet i den enkelte periode, sa
kunne den kontante bonus for denne periode bortfalde
helt eller delvist. Skatteradet bekrasftede spergerens svar
pé spargsmal 1, at beskatningstidspunktet var ud-
betalingstidspunktet, da der var en reel usikkerhed for, om
den udskudte kontante bonus blev udbetalt, idet det var
forudsat, at udbetaling ikke skete mere end 6 maneder
efter retserhvervelsestidspunktet, dvs. tidspunktet, hvor
det kunne konstateres, at der skulle ske udbetaling.

[O6 |

Landsskatterettens afgerelse refereret i SKM2012.
440.LSR omhandlede to bonusprogrammer (2007 og
2009), hvor starrelsen af medarbejderens bonus afthang af
udviklingen i moderselskabs aktie pa bersen. Ved tildeling
modtog medarbejderen oplysning om, hvor mange aktier
beregningen af bonusbelab blev baseret pa. Lebetiden var
5 ar, heraf var de forste 2 &r en modningsperiode, hvor
medarbejderen ikke kunne modtage bonus. Efter de 2 &r
kunne medarbejderen i 3 ar veelge at f beregnet og betalt
bonus pa 11 forud fastsatte datoer hvert &r i 2007-
ordningen, pa 4 forud fastsatte datoer hvert ar i 2009-
ordningen. Udbetaling af bonus var i begge programmer
betinget af, at medarbejderen pa udnyttelsestidspunktet
stadig var ansat i selskabet eller i et koncernselskab. Der
gjaldt seerlige regler i tilknytning hertil. | 2007-programmet
beregnedes bonus som forskellen mellem en beregnet
kurs og barskurs. | 2009-programmet beregnedes bonus
pé baggrund af et referenceindeks. Bonus var séledes
afhaengig af, at bersaktien havde udviklet sig bedre end
referenceindekset. Spergeren gjorde bl.a. geeldende, at
medarbejderens valgte udnyttelsestidspunkt udgjorde
retserhvervelsestidspunktet, ikke et tidspunkt, hvor
medarbejderen havde mulighed for at udnytte.

Landsskatteretten fandt, at den endelige retserhvervelse til
bonus, som medarbejderne kunne opna i henhold til
2007- og 2009-ordningen, indtradte ved den ferste ud-
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nyttelsesmulighed medarbejderen havde efter udiegbet af
den 2-arige modningsperiode. Endvidere fremgar det af
afgerelsen, at safremt et belgb beskattet ved retserhverv-
elsen var forskelligt fra det beleb, som medarbejderen fik
udbetalt ved konkret udnyttelse i et efterfelgende &r, ville
medarbejderen kunne anmode SKAT om genoptagelse af
skatteansasttelsen for retserhvervelseséret, s& der kunne
ske regulering af det tidligere beskattede belob, sa det
stemte overens med det reelt oppebarne belgb. Det
bemeerkes hertil, at medarbejderen kun ville have interesse
i at anmode om genoptagelse, hvis det reelt oppebarne
belob var lavere end det beskattede belob, f.eks. kunne
bonusbelabet veere O kr. pa beskatningstidspunktet og et
positivt beleb pé det faktiske udnyttelsestidspunkt.

Bonus vil udgere et positivt belab

Skatteradets bindende svar refereret i SKM2010.243.SR
omhandlede et selskab, der gnskede at tildele udvalgte
medarbejdere en bonus i 2010 i henhold til et bonus-
program, der gav medarbejderen ret til at f& udbetalt
bonussen kontant p& &rsdagen 3 &r efter tildeling, forudsat
at medarbejderen var ansat pa denne dato, uanset ar-
sagen til ansaettelsesforholdets eventuelle fertidige ophar,
dog ville medarbejderen fa udbetalt bonussen i tilfaelde af
fartidspension og i tilfaelde af ded (udbetales til dadsboet).
Spergeren bemaerkede, at opsigelsesvilkarene formentlig
ikke var fuldt i overensstemmelse med funktionaerlovens §
17 a. hvorefter medarbejderen Izbende ville optjene en
forholdsmeessig andel af bonussen. Spergeren gjorde bl.a.
geeldende, at den skattemaessige retserhvervelse af
bonussen var udskudt til udbetalingstidspunktet, og at der
ikke blev anvendt et successivt retserhvervelsesprincip ved
den skattemeessige vurdering.

Skatteradet fandt, at en forholdsmaessig del af bonussen
skulle beskattes i henholdsvis 2010, 2011, 2012 og 2013.
Der blev bl.a. henvist til, at ikke hele bonussen kunne
fortabes, uanset arsag til eventuel fratraedelse, og at
funktionaerlovens § 17 a indebar, at medarbejderen ville
erhverve lgbende ret til bonussen.

En konsekvens af at leegge funktionaerlovens § 17 a il
grund for bedemmelsen af det skattemaessige rets-
erhvervelsestidspunkt ses at vaere, at spergsmalet vil
kunne veere uafklaret i arevis, hvis der fares sag om
funktionaerlovens § 17 a i relation til bonusordningen. Et
nyligt eksempel pé en sddan sag er Hojesterets dom
refereret i Ugeskrift for Retsvaesen, 2012.1315H, hvor
Hojesteret afgjorde, at en fastholdelsesbonus ikke kunne
anses for et vederlag omfattet af funktionaerlovens § 17 a,
stk. 1.
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Redakiar, HR JURA Magasinet
Juridisk konsulent, HORESTA-A

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

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

Jeg har stor erfaring med forhandling med lenmodtagerrepreesentanter om
alle ansasttelsesretlige spergsmal, herunder blandt andet opsigelser og
bortvisninger, lige- og forskelsbehandlingssaget, lon og incitaments-
ordninger, kollektive overenskomster, overenskomstfortolkning og lokale
aftalerelationer.

Jeg har siddet som sidderdommer i Tvistighedsnaevnet og Afskedigelses-
neevnet, og procederet i Afskedigelsesnaevnet.

| min radgivning har jeg stor fokus pa at forsta den forretningsmaessige
baggrund for de enkelte personalejuridiske udfordringer samt pé at levere
praecis radgivning med en klar anbefaling med hensyn til valget mellem flere
mulige lesninger.

Anne Marie Abrahamson er partner i Labora Legal, som er et nyligt etableret
advokatfirma, der udelukkende beskaeftiger sig med arbejds- og
ansasttelsesret. Hun yder radgivning til sdvel danske som internationale
kunder inden for alle omrader af dansk anszettelsesret.

Seerligt har Anne Marie stor erfaring med ansasttelsesretlige problem-
stillinger, der reekker ud over landets greenser, herunder internationale
ansaettelser, internationale overdragelser, sammenlaegninger, etablering af
shared service centers mv. Anne Marie har desuden en seerlig interesse i
offentlig ansaettelsesret.
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Maria Bukdahl Rukjeer bestod den juridiske kandidatuddannelse i juni 2011
og har siden veeret advokatfuldmaegtig hos Accura Advokatpartnerselskab,
hvor hun har specialiseret sig i arbejds- og anseettelsesret.

Nicolai Hesgaard er partner hos Moalem Weitemeyer Bendtsen, hvor han er
ansvarlig for ansaettelsesret og persondataret.

Nicolai er en velanset ekspert inden for international ansaettelsesret, og han
radgiver danske og multinationale selskaber og finansielle institutioner om
arbejds- og ansasttelsesretlige spergsmal.

Nicolai har mere end 13 ars erfaring med grasnseoverskridende
transaktioner, inklusive due diligence-undersegelser og radgivning om
Virksomhedsoverdragelsesloven, kollektive opsigelser, informations- og
haringsforpligtelser, pension, incitaments- og aktieoptionsordninger,
databeskyttelse, herunder whistleblower hotlines, og fratreedelsesaftaler.

Nicolai radgiver ogsa inden for reklame- og markedsferingsret. Han har tillige
bred erfaring inden for M&A.

Pernille Nerkeer er partner hos Moalem Weitemeyer Bendtsen, hvor hun er
ansvarlig for IPR, IT og teknologi samt Spil, entertainment, medie- og
sportsret.

Pernille radgiver desuden inden for ansasttelsesret, og har mere end 10 &rs
erfaring med radgivning af danske og multinationale selskaber. Pernille har
forestdet en lang raskke retssags- og voldgiftsbehandlinger, og har desuden
betydelig erfaring inden for M&A.

Anne Louise Wuff er specialist i ansaettelses- og arbejdsret og beskaeftiger
sig med radgivning, rets- og voldgiftssager og har stor praktisk erfaring med
forhandling af kollektive overenskomster og offentligt ansatte.

Anne Louise underviser pa Kebenhavns Universitet og afholder kurser i
ansaettelses- og arbejdsret. Anne Louise er desuden uddannet mediator og
har en uddannelse i ledelse og forretningsudvikling.
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Marcel Worm beskeeftiger sig til dagligt inden for arbejdsretten. Som
forhandlingskonsulent har han vaeret bade péa det offentlige og det private
omréde, hvor han radgiver lenmodtagere. Marcel stor erfaring inden for
sociale medier, persondata, barsel, fratreedelsesaftaler samt
overenskomstforhold.

Marcel underviser endvidere i faget arbejdsret ved Aspiri-kurser og i
Sikkerheds- og kreditorret pa Kabenhavns Universitet. Derudover har Marcel
veeret forfatter pé en raekke formueretlige kompendier.

Anja Bulow Jensen er advokat og leder af det ansaettelsesretlige omrade
hos advokatfirmaet Lund Elmer Sandager. Anja Bllow Jensen har
beskaeftiget sig indgéende med arbejds- og ansasttelsesret siden 1999, og
hun rédgiver hovedsageligt arbejdsgivere. Anja er derudover uddannet
mediator/konfliktimeegler. Anja har tidligere veeret ansat hos Kromann
Reumert og DI (Dansk Industri).

Jacob Sand er partner og leder af arbejds- og anseaettelsesretsgruppen hos
Gorrissen Federspiel. Han har siden 1992 beskeeftiget sig med arbejds- og
ansaettelsesret i bred forstand. Jacob Sand har betydelig erfaring med
forelse af rets- og voldgiftssager, ligesom han har stor erfaring med
radgivning af danske og internationale virksomheder og organisationer,
herunder bestyrelsesmedlemmer, direkterer og ledende medarbejdere, inden
for samtlige aspekter af arbejds- og ansaettelsesret.

Med baggrund som referendar ved EU-Domstolen i mere end 3"z &r har
Jacob Sand en enestdende viden om og forstéelse af alle aspekter af EU-
ansesttelsesret.

Jacob Sand er desuden forfatter til en reekke publikationer om
ansaettelsesretlige emner, herunder bl.a. lovkommentaren til lov om
lenmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse, ligesom han
underviser pé diverse ansasttelsesretlige kurser, herunder bl.a. for
Advokaternes Serviceselskab og DJJF.

Katja Brunbjerg Muff beskeeftiger sig bredt med arbejds- og ansasttelsesret,
herunder med erhvervsbegraensende klausuler og incitamentsprogrammer,

ind- og udstationeringer, anseettelses- og direktarkontrakter, lsnmodtageres
retsstilling i tilfeelde af virksomhedsoverdragelse og/eller konkurs, opsigelser
og fratreedelsesaftaler samt retssagsbehandling. Katja underviser ligeledes i
anseettelsesret.
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Nina Haff Jargensen er tilknyttet arbejds- og ansaettelsesret og beskeeftiger
sig primaert med generel ansaettelses- og arbejdsretslig radgivning, herunder
indgéelse af direkter- og ansasttelsesaftaler, handtering af
fratreedelsessituationer, spargsmal om barsel, diskrimination, sygdom,
bortvisning samt konkurrence- og kundeklausuler. Retssagsbehandling er
desuden en naturlig bestanddel af Ninas arbejde.

Advokat Jannie Merete Pedersen er specialiseret indenfor anseettelses- og
arbejdsret. Jannie Merete Pedersen har igennem en arreckke beskesftiget sig
med ansasttelses- og arbejdsretlige problemstillinger, ferst pa
lenmodtagersiden og senere pa arbejdsgiversiden. Jannie Merete Pedersen
har desuden veeret ekstern lektor i kursusfaget personalejura og arbejdsret
pa DTU og underviser i dag pa diverse kurser for Dansk Erhverv.

Kasper Carge leder KPMG's afdeling for Forensic Technology. Han bistar
bl.a. virksomheder og advokater med sagkyndige undersegelser af digitale
beviser til brug for fremleeggelse i retten. Kasper Carge har desuden i en
arrackke rédgivet virksomheder om effektive strategier for handtering af
cyber-risici og imedegéelse af igangvasrende cyber-angreb.

Kristian Bro er udannet jurist fra Aarhus Universitet i 2012 med et Erasmus-
ophold ved University of Leicester. Modtager af "accessit” for en besvarelse
af Aarhus Universitets retsvidenskabelige prisopgave 2011 med titlen
"Mellemkommende oplysninger i sager om provelse af forvaltningsakter”.

David Munch har siden 1. april 2011 drevet selvsteendig advokatvirksomhed.

David Munch har mere end 12 ars erfaring som advokat hos sterre
advokatfirmaer. David Munch radgiver om skatteret, selskabsret og aftaler.
Han er forfatter til artikler om skatteret og incitamentsordninger, og har i
2013 som ekstern lektor undervist i skatteret pa Syddansk Universitet.
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Herieloven

Tina Eggert Thomsen
Jan Vinge Rasmussen

af Tina Eggert Thomsen og
Jan Vinge Rasmussen

Juli 2013, Karnov Group

Pris: 1.496,00 kr. ekskl, moms

Antal sider: 1376

Bogen gennemgar grundigt og systematisk
ferieloven, emne for emne. Bogen indeholder
udferlige beskrivelser af den righoldige

administrative praksis, der findes pa omradet,
ligesom domme i vidt omfang er omtalt.

Ferieloven

Bogen indeholder udferlige beskrivelser af bl.a.:

- Ferielovens lonmodtagerbegreb, illustreret af
navnlig administrative afgorelser.

- Reglerne om optjening og afholdelse af ferie.

- Sygdoms betydning for den ferieretlige
stilling, herunder de nye regler om
karensdage og erstatningsferie for sygdom
opstéaet under ferien.

MIKARNOV - Den ferieretlige stilling ved opsigelse og

GROUP —

fritstilling.

77

Tina Eggert Thomsen og Jan Vinge Rasmussen er udvalgt til Manedens forfattere i juli. De er nye forfattere
hos Karnov Group og har begaet et yderst velskrevet, grundigt og praktisk anvendeligt veerk: Ferieloven.
1370 siders god ferieleesning, - Karnov Group

Ikke en almindelig lovkommentar

Ferieloven er ikke en almindelig lovkommentar. "Bogen er tematisk struktureret. Forarbejderne er i vidt omfang
indarbejdet, og der er lagt meget stor veegt pa praksis, som iseer pa det administrative omrade er righoldig. Relationen til
internationale forpligtelser er ogsa beskrevet,” fortesller Tina Eggert Thomsen og fortsastter: "Vi er meget spaendte pa,
hvordan bogen bliver modtaget!”

Tina begyndte pé bogen tilbage i 2001, mens Jan kom til i 2006. De to forfattere har fordelt kapitlerne imellem sig, men
samarbejdet har vasret meget taet, og hvert kapitel er blevet droftet indgéende.

Tina Eggert Thomsen er chefkonsulent i Ballerup Kommune, og var i perioden 2001-2008 ansat i Feriekontoret i
Arbejdsdirektoratet som specialkonsulent. Jan Vinge Rasmussen er specialkonsulent i Feriekontoret, hvor han har veeret
ansat i perioden 2003-2008 og igen fra 2010.
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Bortvisning, sus- Pris: 396,00 k. eksk. moms
pension og fritstilling  sna e 000
af Mikael Marstal Forlag: Kamov Group

En bortvisning rammer den bererte medarbejder hardt, nar lenudbetalingen
stopper fra dag til dag. Det er derfor vigtigt, at bade medarbejdere og
arbejdsgivere har en sikker fornemmelse for, hvornar en bortvisning kan
veere berettiget.

Denne bog behandler reglerne om bortvisning og besvarer de generelle
spargsmal, som en bortvisning rejser, bade med hensyn til de praktiske
konsekvenser (f.eks. vedrarende ferie og godtgerelser) og det gkonomiske
0g erstatningsretlige opger.

Funktionesrloven Pris; 796,00 kr. ekskl. moms
med kommentarer Antal sider 503
af Herrk Karl Nielsen Forlag: Kamov Group

Et praktisk orienteret opslagsveerk for alle, der i det daglige arbejder med
funktioneer- og anseettelsesret.

Bogen er opbygget som en traditionel lovkommentar, hvor funktionaerlovens
bestemmelser gennemgaés i lyset af den foreliggende retspraksis.

Der tages hgjde for de seneste ars aendringer i funktionasrloven og
tilgreensende speciallovgivning. Domspraksis er ajourfert til april 2013.

Lgnmodtagernes Pris: 596,00 ki, ekskl. moms
garamifond Antal sider: 334
af Per Schaumburg-Mller mf, Forlag: Kamov Group

"Lov om Lenmodtagernes Garantifond med kommentarer” er en klassisk
lovkommentar, som dog ogsé kan bruges som en handbog, nar retsstillingen pa
omradet skal fastslas.

Loven rejser en lang raekke fortolkningsproblemer inden for omraderne arbejdsret,
ansesttelsesret, EU-ret, konkursret, insolvensret og skifteret, og formalet med
lovkommentaren er at give en let tilgeengelig samlet fremstilling af loven og dens
mange komplekse og facetterede problemstillinger.

Lovkommentarerne bygger ferst og fremmest pa den omfattende praksis, der har
udviklet sig gennem arene.
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EU Labour Law

DJ@F PUBLISHING

ANSATTELSE — FORHOLD FOR ANSATTE — FRATRADELSE

LON- OG PERSONALE-
ADMINISTRATION

Anne-Lise Heidelberg
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Hegtskrift til Pris: 625,00 k.
Ruth Nielsen Antal sider: 438
af Jens Fejp og Chrstina D. Tvarmg Forlag: DJOF Forlag

Festskriftet udgives i anledningen af professor, dr.jur. Ruth Nielsens 67 ars
fodselsdag d. 7. juni 2013.

Fadselaren hyldes som forsker og kollega og de forskellige bidrag afspejler
Ruth Nielsens interesseomrader, der blandt andre taeller ligestilling,
arbejdsret og EU-ret.

BEU Labour Law Pris: 980,00 kr.

Antal sider: 553

af Ruth Nielsen

Forlag: DJZF Forlag

Denne bog redeger systematisk for den geeldende arbejdsmarkedsret i EU,
som den stér skrevet i 2013, og dens udvikling over &rene fra 1958 til 2013.

Bogen beskriver og analyserer den generelle udvikling af arbejdsmarkedsret i
EU, hvor fokus laegges ved rettens interaktion med national og international
arbejdsmarkedsret.

Lon- og pGPSOD&le— Pris: 590,00 kr. ekskl. moms
administration Antal sider 635
af Anne-Lise Heldelberg Forlag: DA Forlag

Handbogen er et veerdifuldt opslagsvaerk for de medarbejdere, der har ansvaret for
den daglige len- og personaleadministration. Bogen behandler de lovmeessige og
overenskomstmaessige krav, som en len- og personaleansvarlig har brug for viden
om, for at kunne foretage en korrekt lgnadministration.

Handbogen er opdelt i tre hovedafsnit: Ansasttelse, Forhold for ansatte og
Fratreedelse. Den er forsynet med margin-noter og indeholder et vel-udbygget
stikords-register. Centrale blanketter og eksempler er medtaget som bilag alt
sammen med henblik pa at gere bogen til et praktisk redskab i hverdagen.



Anszttelse af elever

Simon Neergaard-Holm

Sygedagpenge

Charlotte Vester

Juni 2013

Forskelsbehandling

Linda Rudolph Greisen

Juni 2013

A ForLAG

A ForLAG

A FORLAG

SOMMER 2013 HR JURA SDE 79

KORT OM Pris: 120,00 kr. ekskl. moms
Anseettelse af elever Antal sider: 61

. ylaa: A Forlac
af Sirmon Neergaard-Holm Forteg: DA Forieg

Kort om Ansasttelse af elever gennemgar reglerne i et let tilgaengeligt sprog
og er en praktisk anvendelig bog for arbejdsgivere, der har elever, eller
péateenker at ansastte elever.

Bogen behandler blandt andet godkendelse som praktiksted, oprettelse af
uddannelsesaftale, lon- og anseettelsesforhold samt tilskudsmuligheder.

KORT OM Pris: 140,00 kr. ekskl. moms
Sygedagpenge Antal sider. 08
af Charlotte \ester Foriag: DA Forlag

Kort om Sygedagpenge giver et godt og samlet overblik over medarbejderes
ret til sygedagpenge og arbejdsgiverens adgang til at fa refusion fra
kommunen.

Bogen gennemgar, i lighed med de ovrige bager i Kort om-serien, i et let
tilgeengeligt sprog reglerne og er et praktisk redskab for alle
personaleansvarlige, der i det daglige medes med spergsmal fra

medarbejdere.
KORT OM Pris: 120,00 kr. ekskl. moms
Forskelsbehandling Artal sider; 46

af Linda Rudolph Greisen Forlag: DA Forlag

Bogen er en enkel og lettilgeengelig fremstilling af reglerne om forskelsbehandling
blandt andet pa grund af kriterierne race, hudfarve, religion, tro, social oprindelse,
politisk anskuelse, seksuel orientering, alder og handicap.

Bogen har til formal p& en overskuelig made at forklare om lovens
beskyttelseskriterier og systematik, sé arbejdsgiveren har et godt kendskab til
forskelsbehandlingsbeskyttelsen og undgéar at komme uforvarende i problemer.



LEssor YV

EN LOSNING DER LETTER
ADMINISTRATIONEN

Sa har LESSOR en Igsning, der er udviklet
til at understgtte HR-funktionen.

Med det rigtige HR-system kan I nemt og effek-
tivt Igse de administrative personaleopgaver.
Struktur og overblik er med til at optimere
jeres processer og synligggre veerdien af HR-
arbejdet.

-

I VT

Med en Igsning fra LESSOR far I et brugerven-
ligt og fleksibelt veerktgj til at understgtte en
lang raekke opgaver og processer; fra handtering
af medarbejderoplysninger over rekruttering og
kompetenceplanlzegning til styring af tid og
udbetaling af Ign. Vi sammensazetter en Igsning,
der matcher jeres behov.

VAGTP AN
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Laes om jeres muligheder pa lessor.dk eller kontakt os pa telefon 48 16 60 00

LESSORA/S « Gydevang 46 « 3450 Allergd



