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BRUG FOR RAD?

Horten huser en af landets bedste
ansaettelsesretlige afdelinger. Her
har vi samlet en raekke specialister
inden for omradet, og de leverer
dagligt skraeddersyet radgivning

I gjenhgjde. Hortens afdeling for
ansaettelses- og arbejdsret er en
afdeling med staerke kompetencer,
skarpe ambitioner og hgijt til loftet.

Hos Horten arbejder vi hver dag hardt for at give vores klienter en

Horten Advokatpartnerselskab fordel inden for deres omrader. Det kraever mod at tage stilling - og
Philip Heymans Allé 7 at sige det ligeud. Men vi ter udfordre det, som andre tager for givet.
2900 Hellerup Vi stiller spargsmal, deler viden og gar forrest - saerligt i sektorer, der
Kgbenhavn er praeget af intensiv lovregulering og hastig udvikling. Horten er i
dag en ledende juridisk radgiver, og vi bruger vores solide erfaring til
Tel +45 3334 4000 at skabe bedre muligheder og resultater for danske og udenlandske

info@horten.dk virksomheder, kommuner og andre offentlige myndigheder.
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PERSONDATA |
ANSZATTELSESRETTEN

Med vedtagelsen af den nye persondataforordning
i april 2016, er der nu kun to ar til at de omfattende
endringer skal veere implementeret - bliv opdateret
pa JUCs mest populzere kursus i persondata og anseet-
telsesret.

P& kurset Persondata i anszettelsesretten den 19. maj
i Kebenhavn, far du et solidt indblik i den persondataret-
lige regulering. Du far gennemgaet de grundleeggende
begreber og problemstillinger med hovedvaegt pa arbejds-
givers handtering af personoplysninger, samt hvilke krav
persondatareglerne generelt stiller til den daglige perso-
naleadministration.

Du far samtidig ny indsigt i de vaesentligste trends, risici og
faldgruber. Du far blandt andet gennemgaet den person-
dataretlige regulering og de szerlige forhold, som man skal
vaere opmaerksom pa fer, under og efter ansaettelsen.

Emner er f.eks.:

« De nye regler i persondata — sddan arbejder du med
dem i praksis

« Indhentning af oplysninger om ansggere - herunder
referencetagning

«  Personalesagen - hvilke oplysninger ma indsamles og
opbevares?

«  Medarbejderes rettigheder efter persondatareglerne

JLULC

19. 7
MAJ LEKT.
. ::é K@BEN-
S HAVN

UNDERVISER MED MASSIV ERFARING

Jens Harkov Hansen,
Senioradvokat (CIPP/E), Norrbom Vinding

Jens Harkov Hansen er senioradvokat ved Norrbom Vinding.
Han serger for, at du bliver klzedt juridisk pa til at tackle de
udfordringer, man meader i forbindelse med den praktiske
handtering af medarbejderoplysninger. Han giver dig en
dybere indsigt i de forskellige regelgrundlag, der tilsam-
men danner rammerne for registrering af medarbejder-
oplysninger.

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



FRA PERSONDATALOV

TIL PERSONDATAFORORDNING .
- UDVALGTE TEMAER MED FOKUS PA HR

JENS HARKOV HANSEN
ADVOKAT (CIPP/E)

Med udgangspunkt i den netop vedtagne person-
dataforordning behandles der i artiklen en raekke
udvalgte persondataretlige problemstillinger fra et
HR-perspektiv. Der ses narmere pa de bestem-
melser, der har betydning for arbejdsgiveres mu-
lighed for at indsamle og registrere medarbejder-
data. Endvidere bergres ansegeres og medarbe-
jderes rettigheder, herunder retten til at blive in-
formeret af arbejdsgiver. Ogsa indfgrelsen af en ny
medarbejdertype - en databeskyttelsesradgiver -
omtales, og der ses naermere pa visse af de doku-
mentationskrav, som forordningen stiller til blandt
andet arbejdsgivere. Herudover behandles de
kommende sanktioner, der grundet det hgje niveau
har givet anledning til en del opmaerksomhed.

INDLEDNING
Persondatalovens bestemmelser szetter i dag ram-

merne for behandling af oplysninger om medarbe-
jdere og ansggere. Lovens behandlingsregler inde-
beerer, at arbejdsgivere ma kunne redegere for, med
hvilken hjemmel personaleoplysningerne behan-
dles.
bestemmelser, der giver medarbejdere og ansggere

Loven indeholder endvidere en raekke
en raekke rettigheder, herunder retten til at blive
informeret om de oplysninger, som arbejdsgiver
indsamler. Derudover indeholder persondataloven
en hel del avrige forpligtelser for arbejdsgivere og

andre dataansvarlige.

Men persondataloven er ikke ngglen til alt. For
blandt andet tv-overvagningsloven, helbreds-
oplysningsloven, forskelsbehandlingsloven og den
gvrige almindelige arbejds- og anseettelsesretlige
lovgivning og praksis spiller ogsa ind. Reglerne om
straffe- og bgrneattester samt straffelovens regler
om brevhemmelighed er ogséa pa banen. Offentlige
arbejdsgivere skal desuden huske at iagttage de
forvaltningsretlige spilleregler.

Det er derfor ikke s& overraskende, at mange finder
det persondataretlige omrade kompliceret og sveert
at arbejde med. Det ger det ikke nemmere, at der
pa europeeisk plan findes mindst 28 forskellige per-
sondatalove - samt et hav af "szerlove” i de enkelte
EU-lande. Det gor paneuropeeisk databehandling til
en tung affeere.

For blandt andet at harmonisere persondatare-
glerne pa EU-plan - og derved bane vejen for ét
feelleseuropaeisk regelsaet - fremsatte Kommissionen
i januar 2012 et forslag til en persondataforordning
til erstatning for det nuveaerende persondatadirektiv,
som persondataloven bygger pa. | december 2015
opnaedes der politisk enighed om den nye person-
dataforordning, der formelt blev vedtaget af Radet
den 8. april og af Europa-Parlamentet den 14. april
2016. Forordningens regler vil finde anvendelse fra
maj 2018.
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SIDE 8

| det felgende ses der naermere pa en reekke udval-
gte persondataretlige problemstillinger fra et HR-
perspektiv!. Det bemaerkes i den forbindelse, at
forordningen er en stor og kompliceret starrelse -
med naesten 100 artikler med hovedregler, und-
tagelser og mulighed for supplerende regulering.
Forordningen regulerer som udgangspunkt al elek-
tronisk behandling af personoplysninger, hvor be-
handlingen af medarbejderoplysninger alene udger
en del heraf. Rammerne for denne fremstilling saet-
ter sine naturlige greenser for, hvor meget der kan
gas i dybden med de enkelte omrader, og neden-
stdende gennemgang ma derfor ses i lyset heraf.

BEHANDLING AF MEDARBEJDER-
OPLYSNINGER

Forordningen vil erstatte persondataloven. Pa en
lang reekke omrader er der imidlertid tale om gam-
mel vin pa nye flasker. Ogsa efter forordningen vil
arbejdsgiver (som dataansvarlig) saledes skulle sta
pa mal for behandlingen af oplysninger om medar-
bejdere (de registrerede), og i forhold til arbejds-
giveres behandling af personoplysninger er der
langt hen ad vejen tale om en viderefarelse af en
raekke af de principper og regler, som vi allerede
kender fra persondataloven (og det bagved-
liggende EU-direktiv).

| forordningen genfinder vi sdledes en raekke af de
grundleeggende principper, vi kender fra person-
datalovens regler om god databehandlingsskik,
saglighed og proportionalitet med videre, ligesom
vi ogsa fremadrettet vil skulle sondre mellem almin-
delige og folsomme oplysninger?. De grund-
le=ggende principper findes i forordningens artikel
5, hvor behandlingsreglerne navnlig findes i artikel 6
og 9, alt atheengig af om der er tale om almindelige

eller falsomme oplysninger.

| relation til selve hjemlen til at behandle almin-
delige personoplysninger i HR-sammenhzng vil
behandling ogsa efter forordningen kunne ske pa
grundlag af ansaettelsesaftalen, en retlig forpligtelse
(der pahviler arbejdsgiver) eller efter en afvejning af
interesser. Hiemlen kan dog ogsa efter forordningen
vaere et samtykke, hvilket behandles naermere ne-

denfor.

Hvad angar falsomme oplysninger af relevans for
HR, er disse efter forordningen hovedsageligt af-
greenset til personoplysninger om fagforenings-
meessigt tilhgrsforhold og helbredsforhold. Arbejds-
giveres behandling af oplysninger herom vil navnlig
kunne ske pa baggrund af et samtykke. Behandling
kan dog ligeledes ske, hvis lovgivning samt kollek-
tive overenskomster forpligter hertil eller i situation-
er, hvor et retskrav kan fastleegges, geres gaeldende

eller forsvares.

Generelt synes hjemmelsgrundlaget saledes ikke at
adskille sig veesentligt fra, hvad der geelder efter

persondataloven.

Det bemeerkes dog, at opsamlingsbestemmelsen
om "andre rent private forhold”, som findes i den
danske "seerregel” i persondatalovens § 8 - og som
efter praksis fra Datatilsynet blandt andet omfatter
resultatet af personlighedstest og oplysninger om
bortvisning - ikke genfindes i forordningens artikel 9
om fglsomme oplysninger. | konsekvens heraf vil
oplysninger om personlighedstest samt selve den
oplysning, at en medarbejder er blevet bortvist,
efter forordningen skulle kategoriseres som “almin-
delige oplysninger” omfattet af artikel 6. Forordnin-
gen udvider derved det mulige hjemmelsgrundlag
for behandlingen af sadanne oplysninger, idet ar-
tikel 6 indeholder en reekke yderligere hjemler for
behandling af sddanne oplysninger i forhold til den
nuvaerende § 8 i persondataloven.

! Der tages udgangspunkt i den danske version af 6. april 2016 af Europa-Parlamentets og Radets forordning om beskyttelse af

fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om friudveksling af sadanne oplysninger og om ophzevel-

se af direktiv 95/46/EF (generel forordning om databeskyttelse).

2 For overskuelighedens skyld opretholdes sondringen mellem almindelige oplysninger (artikel 6) og felsomme oplysninger (artikel

9) i det falgende, selvom sidstnaevnte i forordningen benaevnes som “szerlige kategorier af personoplysninger”.
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Med hensyn til behandling af personoplysninger
vedrgrende straffedomme og straffelovsover-
treedelser - som for arbejdsgiveres vedkommende
blandt andet kan veaere relevant i det omfang, der
benyttes straffeattester eller barneattester - er dette
saerskilt behandlet i forordningens artikel 10. Ifglge
bestemmelsen ma behandling af sddanne person-
oplysninger ske pa grundlag af artikel 6, men kun
“under kontrol af en offentlig myndighed, eller hvis
behandling har hjemmel i EU-retten eller medlems-
staternes nationale ret, som giver passende garantier
for registreredes rettigheder og frihedsrettigheder”.
Bestemmelsens ordlyd leegger sig op ad det
gxldende databeskyttelsesdirektiv, som pa til-
svarende vis fastslar, at en sddan behandling blandt
andet kun ma foretages “under kontrol af en of-
fentlig myndighed, eller hvis der gaelder tilstraekke-
lige, specifikke garantier i medfer af den nationale
lovgivning”. Umiddelbart kunne dette pege i retning
af, at der fra dansk side vil kunne ske en videre-
forelse af den nuvaerende regulering af omradet.
Om dette er tilfeldet, vil dog kraeve en naermere
analyse af forholdet mellem forordningen og de
nuveerende bestemmelser i persondatalovens § 8
(om behandling af oplysninger om strafbare
forhold) samt barneattestloven (der indeholder pligt
til at indhente straffeattester i visse sammenhaenge),
hvilket falder uden for denne fremstilling.

NATIONAL IMPLEMENTERING

Selvom der er tale om en forordning, er der
desveerre ikke udsigt til, at retsstillingen pa person-
dataomradet bliver mere simpel fremover. Godt nok
vil vi med forordningen i et vist omfang fa ensrettet
reglerne pa tveers af Europa, al den stund at der er
tale om en forordning. Forordningen indeholder
imidlertid et veeld af bestemmelser, der laegger op
til, at der skal fastsaettes yderligere bestemmelser
blandt andet i national ret. Dette indeberer, at
forordningen i mange tilfaelde ikke i sig selv vil vaere
grundlaget for behandlingen af personoplysninger,
idet afdaekning af hjemmelsgrundlaget i en raekke
situationer vil skulle ske via national ret. Dette
gxelder eksempelvis behandling af oplysninger,
hvor hjemlen er en retlig forpligtelse, der pahviler
arbejdsgivere i et bestemt land, og hvor den

grundleeggende hjemmel derfor méa udledes af na-

tional lovgivning.

Af seerlig betydning for det ansaettelsesretlige om-
rade er forordningens artikel 88, der fastslar, at
medlemsstaterne “ved lov eller i medfer af kollektive
overenskomster [kan] fastsaette mere specifikke
bestemmelser for at sikre beskyttelse af rettighed-
erne og frihedsrettighederne i forbindelse med be-
handling af arbejdstageres personoplysninger i an-
seettelsesforhold”. Ifalge bestemmelsen geelder
dette blandt andet med henblik pa anseettelse og
ansaettelseskontrakter samt i forbindelse med op-
fyldelse af forpligtelser fastsat ved lov eller kollektive
overenskomster. Bestemmelsen naevner dog ogsa
ledelse, planleegning og tilretteleeggelse af ar-
bejdet, ligestilling og mangfoldighed pa arbejds-
pladsen, arbejdsmiljg, beskyttelse af arbejdsgiveres
ejendom, udgvelse og nydelse af rettigheder og
fordele i forbindelse med ansaettelse samt ophgar af
ansaettelsesforhold. Af bestemmelsen fremgar end-
videre, at sddanne (nationale) bestemmelser skal
omfatte “passende og specifikke foranstaltninger til
beskyttelse af den registreredes menneskelige
veerdighed, legitime interesser og grundleeggende
rettigheder”. | den forbindelse naevnes ogsa hen-
synet til gennemsigtighed i behandlingen, over-
forsel af oplysninger inden for en koncern eller
gruppe af virksomheder og overvagningssystemer

pa arbejdspladsen.

Ogsa forordningens preeambel forholder sig til ar-
tikel 88. Af praeamblen fremgar, at sddanne speci-
fikke bestemmelser kan vedrere betingelserne for,
hvorledes personoplysninger i et ansattelses-
forhold kan behandles pa grundlag af arbejds-
tagerens samtykke. Herudover navnes en hel raekke
andre forhold, som bestemmelsen sigter til, her-
under ansattelseskontrakter, godtgerelse for for-
pligtelser fastlagt ved lov eller kollektive overens-
komster, ledelse, planleegning og tilrettelzeggelse af
arbejdet, ligestilling og mangfoldighed pa arbejds-
pladsen, sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen,
individuel eller kollektiv udevelse og nydelse af ret-
tigheder og fordele i forbindelse med anszettelse
samt ophgr af ansaettelsesforholdet.
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Umiddelbart synes denne mulighed for national
seerregulering pa det ansattelsesretlige omrade
meget bred. Der kan sédledes argumenteres for, at
bestemmelsen i artikel 88 giver mulighed for, at en
raekke af de "szerlove”, der i dag regulerer omrader
af anseettelsesforholdet, i et vist omfang kan
opretholdes. Dette kunne vaere bestemmelserne i
helbredsoplysningsloven om arbejdsgiveres mu-
lighed for at indsamle helbredsoplysninger samt det
ikke-direktivbasserede forbud

dlingsloven mod arbejdsgiveres indhentning af

i forskelsbehan-

oplysninger om medarbejderes race, hudfarve, reli-
gion med videre - blot for at naevne et par eksemp-

ler.

Ligeledes vil muligheden for national saerregulering
kunne fa betydning for de kollektive kontrolaftaler.
Séledes findes der bade pa det offentlige og private
omrade en rakke aftaler indgaet mellem arbejds-
markedets parter, som saetter rammerne for arbejds-
giveres iveaerksaettelse af kontrolforanstaltninger.
Disse aftaler har betydning for alt fra tv-overvagning
over logning af e-mails i kontrolgjemed til installer-
ing af GPS-sporing. Ogsa her kan der argumenteres
for, at sddanne kollektive aftaler vil kunne opret-

holdes med hjemmel i forordningens artikel 88.

TILSYNSPRAKSIS

Kendskab til forordningen og national ret er imidler-
tid ikke tilstreekkelig for at kunne forstd og anvende
persondatareglerne. Allerede i dag udfylder praksis
fra Datatilsynet en raekke af persondatalovens
bestemmelser, hvilket konkret har betydning for
arbejdsgiveres handtering af personoplysninger.
Séledes fastslar praksis fra Datatilsynet, at kontrol af
medarbejderes e-mail og internet som udgangs-
punkt alene ma finde sted, hvis medarbejderne
forudgadende er informeret herom. Det er ligeledes
praksis fra Datatilsynet, der fastslar, at offentlig-
gerelse af portraetfotos pa arbejdsgiveres hjemme-
side af medarbejdere fordrer medarbejderens sam-
tykke. Praksis fra tilsynet seetter endvidere rammerne
for arbejdsgiveres opbevaring af oplysninger pa

personalesagen.

HR JURA MAGASINET 9/2016

Fremover vil kendskab til den nationale tilsynsprak-
sis imidlertid ikke lengere veere tilstraekkelig.
Forordningen leegger op til hgjere grad af ensret-
ning i den europeeiske datatilsynspraksis. Tanken er,
at der pa tveers af Europa vil skulle ske en ensartet
fortolkning af forordningens bestemmelser, hvorfor
praksis fra andre landes datatilsyn kan fa betydning i
Danmark. | hvilket omfang denne gvelse "lykkes” -
og hvilken betydning det far nationalt for danske
arbejdsgivere - vil tiden vise.

SZRLIGT OM SAMTYKKE
lfalge persondataloven skal et samtykke veere frivil-

ligt, specifikt og informeret. Dette krav opretholdes
med forordningen. | forordningens praeambel fast-
slas det dog yderligere, at et samtykke ikke kan an-
ses for at veere givet frivilligt, hvis den, samtykket
indhentes fra, ikke har et reelt og frit valg og ikke
kan afvise at give samtykke, uden at det er til skade
for den pagaldende. Ligeledes fremhaeves det i
preeamblen, at et samtykke heller ikke kan benyttes,
hvis der er en klar skaevhed i styrkeforholdet mellem
den registrerede og den dataansvarlige. Dette giver
anledning til overvejelser om, hvorvidt et samtykke i
fremtiden fortsat vil kunne benyttes som hjemmels-
grundlag bade forud for og under et ansettelses-
forhold. Savel i rekrutteringsfasen som under selve
ansaettelsesforholdet kan der nemlig argumenteres
for, at der ikke er tale om et ligevaerdigt forhold
mellem ansggeren/medarbejderen og arbejds-

giveren.

Hidtil har det i Danmark veeret almindeligt aner-
kendt, at et samtykke efter persondataloven kan
vaere frivilligt (og dermed benyttes) savel i rekrut-
teringsfasen som under selve ansaettelsesforholdet.
Om denne praksis vil blive udfordret med for-
ordningen vil tiden vise. Allerede i dag er der
saledes forskellig praksis i de enkelte europaeiske
lande i relation til at kunne benytte et samtykke som
hjemmel for en behandling af persondata i et an-
saettelsesforhold. | mere “restriktive” sydeuropaeiske
lande kan samtykke i visse situationer saledes
allerede i dag ikke bruges inden for det anseet

telsesretlige omrade.



Ses der naermere pa rekrutteringssituationen, har
samtykket navnlig betydning i referencesituationen,
seerligt i de situationer, hvor negativt ladede ud-
talelser eller falsomme oplysninger om kandidaten
indhentes eller videregives. Hvis samtykke i forord-
ningens forstand ikke fremover vil kunne danne
grundlag for indhentning af referencer, kan det
overvejes, med hvilken hjemmel indhentelse eller
videregivelse af oplysninger om kandidater i sa fald
kan ske. Taler man almindelige oplysninger om ek-
sempelvis performance, vil interesseafvejnings-
reglen i forordningens artikel 6, stk. 1, litra f, kunne
overvejes. Problemet hermed er dog, at det ikke kan
afvises, at kandidatens interesse i, at negativt ladede
oplysninger ikke tilgar den potentielle arbejdsgiver,
konkret kan indebaere, at afvejningen falder ud til
kandidatens fordel. | sa fald kan
oplysningerne ikke indhentes eller videregives med

reference-

denne hjemmel. Og er der tale om falsomme
oplysninger som helbredsforhold, findes der ikke en
tilsvarende afvejningsbestemmelse i forordningens
artikel 9.

Det er muligt, at den szerlige bestemmelse i forord-
ningens artikel 88 om behandling af persono-
plysninger i ansaettelsesforhold kan indebzre, at
der nationalt fastseettes regler, som giver videre mu-
ligheder for at anvende samtykke inden for det an-
saettelsesretlige omrade, herunder i rekrutterings-
fasen, end hvad der umiddelbart matte folge af
forordningens ordlyd. Af artikel 88 fremgar som
naevnt, at medlemsstaterne kan fastssette mere
specifikke bestemmelser i forbindelse med behan-
dling af arbejdstageres personoplysninger i ansaet-
telsesforhold, herunder med henblik pa anszettelse.
Af preeamblen fremgar endvidere, at der nationalt
kan fastseettes specifikke bestemmelser om behan-
dling af arbejdstageres personoplysninger i ansaet
telsesforhold, herunder betingelserne for, hvorledes
personoplysninger i anseettelsesforhold kan behan-
dles pa grundlag af arbejdstagerens samtykke.

Hvis bestemmelsen i artikel 88 skal forstas snaevert,
saledes at der ikke gives mulighed for en saerregu-
lering af samtykkeomradet, vil det lede til et noget
cirkuleert resultat, og bestemmelsens indhold vil pa

samtykke-omradet vaere vanskelig at fa gje pa. Det
bemaerkes, at bestemmelsen i artikel 88 i Kommis-
sionens oprindelige forordningsudkast fra 2012
indeholdt en indledende formulering, hvorefter
medlemslandende “under overholdelse af denne
forordning” kunne vedtage specifikke regler for be-
handling af personoplysninger i et ansaettelses-
forhold. | den endelige version af forordningen er
formuleringen "under overholdelse af denne
forordning” udgaet. | lyset heraf - samt baseret pa
ovennzevnte praeambelbetragtninger - synes der
umiddelbart at veere rum for, at det nationalt kan
bestemmes, hvorledes samtykke kan benyttes inden
for det ansaettelsesretlige omrade, og derved ogsa i
rekrutteringsfasen. Det endelige svar herpa forud-
saetter dog en naermere analyse af de muligheder
for national implementering, som rummes i forord-

ningens artikel 88.

Tilsvarende overvejelser kan geres i relation til ar-
bejdsgiveres behandling af helbredsoplysninger og
behandling af oplysninger om strafbare forhold.
Seerligt i relation til sidstneaevnte - som kan veere re-
levant ved indhentelse af straffeattester - laegger
forordningen som naevnt op til, at det kan reguleres i
national ret, hvordan der kan behandles oplysninger

om straffedomme.

ANSOGERES OG MEDARBEJDERES

RETTIGHEDER
Med forordningen viderefgres en raekke af de ret-

tigheder, der i dag felger af persondataloven, og
som har betydning for arbejdsgiver bade i re-
krutteringsfasen og under selve ansaettelsesforhold-
et. Dette geelder navnlig de oplysningspligter, som
pahviler arbejdsgiver, samt medarbejderens ret til at
fa indsigt i sine egne oplysninger. Men ogséa nye
begreber - sa som “retten til at blive glemt” - har

fundet vej til forordningen.

| rekrutteringsfasen er det helt almindeligt, at den
kommende arbejdsgiver indhenter en reekke
oplysninger om kandidaten, herunder online eller
via referencer. Allerede i dag felger det af person-
dataloven, at den kommende arbejdsgiver skal op-
lyse en anssger om, at der indsamles person-
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oplysninger om vedkommende. Men kravene til at
give oplysninger bliver ikke mindre med forordnin-
gen. Efter forordningen vil der saledes som
udgangspunkt skulle oplyses ansggeren om forma-
lene med den behandling, som personoplysning-
erne skal bruges til, samt retsgrundlaget for behan-
dlingen, de pageeldende kategorier af person-
oplysninger, modtagerne af personoplysningerne
samt oplysninger om, hvorvidt disse oplysninger
videregives. Herudover skal der oplyses om det tid-
srum, hvor personoplysningerne vil blive opbevaret
(eller hvis dette ikke er muligt, de kriterier, der an-
vendes til at fastlegge dette tidsrum) samt om
forordningens rettighedskatalog og retten til at ind-
give en klage til Datatilsynet.

Under selve anseettelsesforholdet indsamles der
tillige en raekke oplysninger. Ogsa her skal arbejds-
giveren sikre sig, at medarbejderne er behgrigt in-
formeret om de oplysninger, der indsamles. Dette
forudseetter, at arbejdsgiveren selv er klar over,
hvilke data der indsamles - og i hvilke sammen-
heenge. Umiddelbart lyder dette ikke som en om-
fangsrig ovelse, men i praksis indsamles der flere
oplysninger om medarbejdere, end man umiddel-
bart teenker pa. For at kunne vurdere, i hvilket om-
fang der skal gives information til medarbejderne
herom, vil arbejdsgivere veaere ngdt til at forholde sig
til denne indsamling. Dette indbefatter overblik over
virksomhedens dataflow, herunder om de op-
lysninger der indsamles i en raekke forskellige situa-
tioner. Ud over kendskab til indholdet i selve per-
sonalefilen indebaerer dette ogsa kendskab til alt fra,
hvilke oplysninger der behandles for at kunne ad-
ministrere bonusordningen til de oplysninger, som

indsamles via dgrkortlaeseren og it-systemerne.

| praksis ma arbejdsgiverne til tasterne, da informa-
tionsforpligtelserne i mange tilfeelde vil kunne laftes
via politikker eller andre dokumenter, der beskriver
de forskellige situationer, hvor arbejdsgiver behand-

ler personoplysninger.

Retten til indsigt i egne oplysninger viderefgres
ogsad med forordningen. Denne ret indebzrer, at
medarbejderne som udgangspunkt har ret til
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adgang til egne oplysninger. Dette kan veere en
meget omfangsrig evelse; seerligt hvis der ikke

lebende er sket sletning.

Som noget nyt omtaler forordningen “retten til at
blive glemt”. Indholdsmaessigt er der dog naeppe
meget nyt. Bestemmelsen indebeerer saledes en
pligt til at slette personoplysninger, hvis person-
oplysningerne ikke leengere er nedvendige til op-
fyldelse af de formal, hvortil de blev indsamlet eller
pa anden vis behandlet. Herudover skal der ske
sletning, hvis det samtykke, der er grundlaget for
behandlingen, tilbagekaldes, hvis der ikke leengere
er retligt grundlag for behandling af oplysningerne,
eller hvis der geres berettiget indsigelse mod be-
handlingen af personoplysningerne. Endvidere skal
der ske sletning, hvis personoplysningerne er blevet
behandlet ulovligt, eller hvis den gvrige lovgivning
forpligter hertil.

| en HR-sammenhang vil ovennaevnte ikke adskille
sig synderligt fra, hvad der allerede geelder efter
persondataloven. Arbejdsgivere kan saledes heller
ikke efter gaeldende ret opbevare personalesagerne
til evig tid, og de mé séledes indrette sig med pro-
cedurer for, hvornar og hvordan personaleo-
plysninger slettes. Der er sdledes heller ikke umid-
delbart noget, der tyder pa, at der med de nye
bestemmelser skulle ske en sendring af praksis for
sletning af personaleoplysninger, seerligt ikke nar
forordningen - i trdd med persondataloven - ikke
opererer med saerlige tidsfrister, men derimod med

et nadvendighedskriterium.

NY BESKYTTET MEDARBEJDERTYPE
Som en nyskabelse i dansk ret indfgrer forordningen

tillige en sakaldt databeskyttelsesradgiver - eller pa
engelsk en Data Protection Officer (DPO). DPO'en
tillegges efter forordningen en raekke pligter og
rettigheder.

Ikke alle virksomheder er forpligtede til at have en
DPO. Er man ikke en del af den offentlige forvalt-
ning, er kravet om en DPO begreenset til virk-
somheder, hvor kerneaktiviteten bestar af "behand-
lingsaktiviteter, der i medfer af deres karakter, om-



fang og/eller formal kreever regelmaessig og system-
atisk overvagning af registrerede i stort omfang”,
eller "behandling i stort omfang af seerlige kategori-
er af oplysninger”, jf. forordningens artikel 37, stk. 1.

P& det private omrade er det sdledes selve kerneak-
tiviteten, der er afgerende for, om man skal have en
DPO - og dermed ikke behandling af person-
oplysninger som biaktivitet. Dette méa indebaere, at
det forhold, at en virksomhed behandler oplys-
ninger om medarbejdere, naeppe i sig selv kvalifi-
cerer til, at virksomheden vil skulle have en DPO.
Saledes vil personaleadministration almindeligvis
ikke veaere en virksomheds "kerneaktivitet”. Kerne-
aktiviteten vil snarere vaere det "produkt”, som virk-
somheden tilbyder. Er "produktet” sakaldt profiling
eller maske patientbehandling, vil der dog kunne
vaere tale om en kerneaktivitet, der indebaerer krav
om en DPO.

DPO'en skal udpeges pa grundlag af sine faglige
kvalifikationer, navnlig ekspertise inden for data-
beskyttelsesret og -praksis. Dette vil umiddelbart
indebzere, at DPO'en pé hgijt niveau skal have kend-
skab til og forstaelse for den juridiske og praktiske
anvendelse af forordningen, supplerende national
og EU-retlig persondataregulering samt praksis fra
tilsynsmyndigheder og domstole. Hertil kommer

indblik i de mere tekniske processer.

Umiddelbart vil der ikke veere mange personer i
Danmark, der vil kunne leve op til de krav, som
forordningen stiller til en DPO. Det vil dog for-
mentlig “afhjeelpe” situationen en smule, at en kon-
cern kan udnaevne en felles DPO, ligesom flere of-
fentlige myndigheder kan udpege en falles DPO,
hvis dette vil give mening i det konkrete tilfeelde
(blandt andet baseret pa myndighedens sterrelse
og kompleksitet). Endelig kan man veelge at benytte
sig af en ekstern DPO, idet forordningen laegger op

til, at DPO'en enten kan veere en medarbejder hos

virksomheden/myndigheden eller en ekstern sam-
arbejdspartner. Benyttelse af en ekstern DPO er en
meget anvendt model i Tyskland, hvor der allerede i
dag geaelder et krav om at have en DPO, og denne
model ma saledes formodes ogsa herhjemme at
blive udbredt. For virksomheder og myndigheder
indebaerer det den oplagte fordel, at der ved benyt-
telsen af en ekstern DPO ikke skal rekrutteres eller
investeres i en sddan medarbejder, hvilket kan blive
en meget omkostningstung affeere. Ligeledes vil en
ekstern DPO i hgjere grad kunne leve op til forord-
ningens bestemmelser om uafhaengighed, og virk-
somheden/myndigheden skal ikke bekymre sig om
afskedigelsesbeskyttelsen.

Er DPO'en en ansat medarbejder, sikres denne efter
forordningen uafhaengighed samt en vis afskedi-
gelsesbeskyttelse. Uathaengigheden indebeerer, at
DPO’en ikke ma modtage instrukser vedrgrende
udferelsen af de opgaver, som efter forordningen
pahviler DPO’en, ligesom DPO’en skal referere til
overste ledelsesniveau. | relation til afskedigelses-
beskyttelsen mé& DPO’en ikke "afskediges eller
straffes” for at udfere sine opgaver. Hvad der
naermere ligger i denne beskyttelse, er dog sveert at
sige, ud over at selve opsigelsesbeskyttelsen er
blevet noget nedtonet i forhold til tidligere forhan-
dlingsudkast®. Umiddelbart kan de feerreste i Dan-
mark opsiges for at udfere deres arbejdsopgaver,
hvilket blot peger i retning af en almindelig
saglighedsbeskyttelse. Er dette tilfeldet, vil afskedi-
gelsesbeskyttelsen efter forordningen formentlig
ikke gere den store forskel i en dansk kontekst, idet
det ma antages, at en ansat DPO, i de fleste tilfaelde
vil vaere funktionaer ex lege og dermed omfattet af
den szedvanlige beskyttelse mod usaglig afskedi-
gelse.

ARBEJDSGIVERES DOKUMENTATIONSKRAV
Efter de geeldende regler i persondataloven vil ar-

bejdsgivere skulle anmelde deres behandling af

3 Radets udkast til persondataforordning af 11. juni 2015 indeholdt séledes falgende formulering: “During their term of office, the

data protection officer may, apart from serious grounds under the law of the Member State concerned which justify the dismissal of

an employee or civil servant, be dismissed only if the data protection officer no longer fulfils the conditions required for the perfor-

mance of his or her tasks [...]"
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personaleadministration til Datatilsynet, alt af-
haengig af hvilke personoplysninger der behandles.
Og private arbejdsgivere vil i visse tilfeelde skulle
have en forudgéaende tilladelse til personaleadmin-
istration fra Datatilsynet. Det samme er tilfeeldet med
hensyn til whistleblower-ordninger, hvor Datatilsynet
endda har fastsat en raekke retningslinjer.

Med forordningen opherer pligten til at foretage en
generel anmeldelse hos Datatilsynet. Derimod bliver
arbejdsgivere og andre dataansvarlige underlagt en
rekke dokumentationsforpligtelser. Saledes inde-
holder forordningen krav om, at den dataansvarlige
skal kunne dokumentere behandlingsaktiviteterne.
Dette indebaerer blandt andet en beskrivelse af
formalene med behandlingen, kategorierne af reg-
istrerede, kategorierne af personoplysninger samt
kategorier af modtagere, som personoplysningerne
er eller vil blive videregivet til, herunder modtagere i
tredjelande. Om muligt skal dokumentationen tillige
indeholde en beskrivelse af de forventede tidsfrister
for sletning af de forskellige kategorier af op-
lysninger samt en generel beskrivelse af de tekniske
og organisatoriske sikkerhedsforanstaltninger, der
er truffet. Den dataansvarlige skal efter anmodning
stille denne dokumentationen til radighed for
Datatilsynet.

Der er sadledes tale om en relativt omfattende
dokumentationsforpligtelse, som vil pahvile en
raekke arbejdsgivere. Selvom forpligtelsen ikke find-
er anvendelse pa virksomheder eller organisationer,
der beskaftiger under 250 personer, geelder kravet
til dokumentation alligevel, hvis behandlingen om-
fatter felsomme oplysninger eller personoplys-
ninger vedrgrende straffedomme og straffelovs-
overtraedelser (som en raeekke arbejdsgivere ikke kan
undga at behandle).

En yderligere dokumentationsforpligtelse findes i
reglerne om konsekvensanalyser - eller de sakaldte
Data Protection Impact Assesments. Det folger
saledes af forordningens artikel 35, at hvis en type
behandling vil fere til hgj risiko for fysiske personers
rettigheder og frihedsrettigheder, skal den data-
ansvarlige forud for behandlingen foretage en an-
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alyse af de pateenkte behandlingsaktiviteters kon-
sekvenser for beskyttelse af personoplysninger.
Dette geelder eksempelvis i tilfelde af, at der be-
handles et stort omfang af felsomme oplysninger
eller op-lysninger vedrgrende straffedomme og
straffelovs-overtraedelser. Forordningen indeholder i
den forbindelse tillige bestemmelser om, i hvilket
omfang Datatilsynet vil skulle hgres i den for-

bindelse.

Herudover skal den dataansvarlige - som i dag -
treeffe passende tekniske og organisatoriske foran-
staltninger for at kunne demonstrere, at behandlin-
gen af personoplysninger foretages i overensstem-
melse med forordningen. Dette forudsaetter, at der
udarbejdes databeskyttelsespolitikker.

Ogsa reglerne om databehandleraftaler viderefares
med forordningen. Allerede i dag felger det saledes
af persondataloven, at overladelse af person-
oplysninger til en databehandler skal reguleres ved
en skriftlig aftale (en databehandleraftale). Dette er
relevant, nar en virksomhed overlader person-
oplysninger i forbindelse med lgsning af en arbejds-
opgave for virksomheden til en ekstern part. Dette
kan for eksempel veere i forbindelse med brug af en
ekstern lgnadministrator, en ekstern udbyder af per-
sonlighedstests, ved benyttelse af ekstern it-drift
samt ved overladelse af medarbejderoplysninger til
andre koncernselskaber som led i en koncernfeelles
HR-funktion. Forordningen viderefgrer som naevnt
kravet om databehandleraftaler, og fastslar tillige en
reekke supplerende krav til indholdet af en data-
behandleraftale i forhold til, hvad der felger af per-

sondataloven.

SANKTIONER

Et af de omrader, som har pakaldt sig szerlig op-
maerksomhed, er forordningens sanktionsniveauer.
Ud fra en dansk malestok er der da ogsa tale om
helt uvante belgb.

Helt generelt opereres der i forordningen med to
bedeniveauer - et hgjt og et lavt. Den hgje
bodeklasse indeholder et bgdemaksimum pa ca.
150.000.000 kr. - eller hvis det drejer sig om en virk-



somhed - op til 4 % af dens arlige omsaetning (alt
athengig af, hvad der er hgjest). Den lave
bedeklasse indeholder et bgdemaksimum pé ca.
75.000.000 kr. - og for en virksomhed, op til 2 % af
dens arlige omseetning (igen alt athaengig af, hvad

der er hgjest).

Forordningen indeholder en raekke eksempler p3,
hvad der udlgser bgder i en bestemt klasse. Man vil
saledes befinde sig i den lave klasse ved for eksem-
pel manglende databehandleraftaler, ved util-
streekkelig dokumentation for behandling, ved
mangelfuld eller utilstreekkelig sikkerhed eller ved
en manglende DPO (hvis man er forpligtet til at have
en sadan). Den hgje klasse er blandt andet tiltaenkt
anvendt ved hjemmelsmangler (eksempelvis et
ugyldigt samtykke), ved manglende iagttagelse af
oplysningspligter over for eksempelvis medar-
bejdere, hvis der ikke gives oplysninger ved ind-
sigtsanmodning eller ved manglende efterkom-

melse af afgerelser fra datatilsyn.

Herudover indeholder forordningen en rakke
parametre, som skal benyttes i forbindelse med
fastleeggelsen af det konkrete bgdeniveau. Dette
kan blandt andet veere arten, graden og varigheden
af kreenkelsen, karakteren af de bergrte persondata,
antallet af bergrte registrerede og den skade, de er
blevet forvoldt samt en raekke andre skserpende

eller formildende omstaendigheder.

| forhold til selve bgdeudstedelsen er der i forord-
ningen lagt op til, at der skal veere tale om ad-
ministrative bader. Dette har imidlertid givet anled-
ning til udfordringer fra dansk side, idet grundloven
efter Justitsministeriets opfattelse er til hinder for, at
der i Danmark udstedes sddanne administrative
bader. Der er derfor i forordningen indfert en seerlig
bestemmelse, hvorefter reglerne om administrative
beder kan anvendes pd den made, at bederne
paleegges af domstolene som en strafferetlig sank-

tion.

Seerligt med hensyn til offentlige myndigheder kan
hver medlemsstat ifelge forordningen fastsaette re-
gler om, hvorvidt administrative bgder ma pa-

laegges offentlige myndigheder. Umiddelbart vil det
ikke harmonere med den almindelige danske tradi-
tion, hvis ovennaevnte bgderegler ogsd kommer til
at omfatte offentlige myndigheder. Hvordan
bestemmelsen implementeres i Danmark, ma tiden

dog vise.

AFSLUTTENDE BEMARKNINGER
Hvis man som arbejdsgiver forestiller sig, at det med

den nye persondataforordning bliver lettere at
mangvrere i det persondataretlige hav, er der basis
for en slem skuffelse. Som det ses af ovenstaende -
der alene udger et lille indblik i den nye person-
dataretlige verden - vil arbejdsgivere skulle holde
tungen lige i munden, nar det drejer sig om be-
handling af medarbejderdata.

Uanset at der med persondataforordningen i mange
tilfeelde er tale om principper og regler, som
allerede er geeldende, er der med de patenkte
sanktionsniveauer tale om en reel risikofaktor, som
virksomheder ma forholde sig til. Hertil kommer, at
den e@gede fokus p& compliance indebeerer, at de
feerreste arbejdsgivere kan "tale” at blive haengt ud
for ikke at have styr pa persondataen.

Sa selvom forordningen forst treeder i kraft i 2018, er
det ikke for tidligt at forberede sig. Hvis persondata
ikke allerede er forankret bredt i organisationen, og
teenkt ind i alle processer, herunder rekrutterings-
processen, den daglige personaleadministration,
opsigelses/fratreedelsessituationen samt i forholdet
mellem koncernselskaber og eksterne samarbejds-
partnere, kan der meget vel veere tale om en om-
fangsrig evelse. At fa styr pa dataflowet er nemlig

ikke noget, man klarer pa en dag eller to.
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RET TIL PRIVATLIV PA ARBEJDSPLADSEN
OG OVERVAGNING AF MEDARBEJDERES BRUG
AF E-MAIL OG MOBILTELEFON

ANNE LOUISE WULFF
ADVOKAT (L), PARTNER

INDLEDNING
De fleste har efterhdnden nok fundet ud af at stort

set alt, hvad vi foretager os pa vores pcer, tablets og
mobiltelefoner, registres pa den ene eller anden
made og kan findes igen. Intet bliver glemt, og det
kan f& uheldige konsekvenser. De tekniske mu-
ligheder, der er for at lagre og genfinde elektronisk
kommunikation og spore andre typer af aktiviteter
pa fx internettet, bar derfor give anledning til en
reekke overvejelser bade i ledelsen og blandt
medarbejderne rundt omkring pd de danske ar-
bejdspladser. For eksempel er det ngdvendigt at
forholde sig til, om en medarbejder har krav pa at
kunne benytte pc, e-mail og mobiltelefon, som ar-
bejdsgiver har stillet til radighed, i privat sammen-
haeng, og om arbejdsgiver ma kontrollere og
overvage, hvad e-mailen, pc’en og mobiltelefonen
bruges til.

| denne artikel vil jeg se lidt neermere pa disse
spergsmal seerligt med fokus pa nyeste praksis in-
den for omradet. Indledningsvist vil jeg kort opridse
regelgrundlaget pd omradet, herunder seerligt de
regler, der folger af persondataloven’, straffelovens
§ 263, stk. 1, nr. 1, om brevhemmelighed, og af
ledelsesretten.

"Lov nr. 429 af 31.05.2000, om behandling af personoplysninger.

LUKKEDE MEDDELELSER
Bade e-mail og sms'er betragtes om lukkede med-

delelser i straffelovens forstand, og en arbejdsgiver
ma derfor ikke abne eller leese private beskeder,
medarbejderne sender fra deres arbejds e-mail eller
mobiltelefoner. Da det imidlertid er arbejdsgiveren,
der ejer it-udstyret, md medarbejderne som
udgangspunkt acceptere, at brugen af udstyret be-
greenses, og at arbejdsgiveren eventuelt helt for-
byder, at det anvendes til privat brug. Et forbud er
dog ikke det samme som, at der automatisk er
adgang til at kontrollere og overvage medar-

bejdernes brug af internettet, mobiltelefonen mv.

SAGLIGHEDSKRAV - BERETTIGET INTERESSE
Graenserne for, hvornar det er tilladt at overvage en

medarbejders brug af fx e-mail, felger af person-
dataloven. Indholdet i en e-mail betragtes som
personrelateret data, jf. lovens § 1, stk. 1, sammen-
holdt med § 3, nr. 1. Som udgangspunkt vil en ar-
bejdsgiver anses for berettiget til at skaffe sig
adgang til medarbejdernes e-mail, der har et ar-
bejdsrelateret indhold. | andre situationer er det

mere tvivlsomt, hvad der geelder.
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| henhold til persondatalovens § 6, stk. 1, nr. 7,
gxlder desuden et egentligt saglighedskrav, hvor-
efter arbejdsgiver skal kunne pavise at have en
berettiget interesse i at overvage medarbejderen,
og hensynet til medarbejderens interesser ma ikke
overstige denne interesse. Som tommelfingerregel
vil arbejdsgivers behov for at kunne sikre systemets
drift, sikkerhed, genetablering og dokumentation
samt hensynet til kontrol af brugen af systemet op-
fylde saglighedskravet. Endvidere vil det normalt
vaere sadan, at retten til privatliv ikke i sig selv vejer
tungere end virksomhedens drift- og sikkerheds-
maessige interesser. Saglighedsvurderingen vil i
ovrigt nok veere forskellig alt efter, om kontrollen
sker pa grund af konkrete omsteendigheder eller
som led i almindelig stikpravekontrol.?

KLARE RETNINGSLINJER OG INFORMATION
Et andet vigtigt aspekt er, at arbejdsgiveren skal

serge for at have nogle klare retningslinjer for sin e-
mail og internet politik, og i de fleste tilfelde vil ar-
bejdsgiveren veere forpligtet til at drefte disse ret-
ningslinjer med medarbejderne for eksempel i regi
af virksomhedens samarbejdsudvalg. Inden for DA/
LO-omradet vil en kontrolforanstaltning i form af
overvagning af medarbejdernes brug af e-mail og
mobiltelefon desuden skulle varsles med minimum
6 uger forud for, at den saettes i vaerk. Herudover
skal hver enkelt medarbejder som felge af person-
datalovens §§ 28-29, informeres om sikkerheds-
kopiering af deres e-mail samt den eventuelle brug
heraf. Ledelsen skal sikre, at alle medarbejderne er
gjort bekendt med ordningen eller nemt kan finde
information om ordningen for eksempel pa virk-
somhedens intranet. Samtidig skal arbejdsgiver
ifolge Datatilsynets praksis falge princippet om god
databehandlingsskik i lovens § 5, og huske at give
information til medarbejderen far sikkerhedskopier-

ing og anden form for overvagning finder sted.?

SENESTE PRAKSIS - BESKYTTELSE AF

PRIVATLIVETS FRED
Den Europeaiske Menneskerettighedsdomstol har

netop taget stilling til spegrgsmalet om en arbejds-
givers ret til at forbyde privat brug af virksomhedens
it-systemer og overvdge medarbejdernes brug af
internet og e-mail. Afgerelsen er fra 12. januar
20164 og domstolen niede frem til, at en arbejds-
giver kunne gennemga en medarbejders personlige
e-mails uden at kreenke medarbejderens ret til

privatliv.

Sagen var anlagt af en rumansk ingenigr, der var
ansat som szlger i et privat firma. Arbejdsgiveren
bad ham om at dbne en e-mail konto pa Yahoo, hvor
han skulle kommunikere med virksomhedens kund-
er. Ifelge virksomhedens interne personalepolitik var
det ikke tilladt for medarbejderne at bruge virk-
somhedens it-systemer og adgang til internettet i
privat sasmmenhang. Medarbejderne fik besked om,
at hans e-mail konto var blevet overvaget over en
periode, og at man havde fundet ud af, at han havde
sendt private e-mails fra Yahoo kontoen. Ingenigren
blev derfor opsagt med henvisning til, at han havde
overtradt virksomhedens it-politik.

Ingenigren anlagde i ferste omgang sag ved de
rumaenske domstole mod arbejdsgiveren og gjorde
gxldende, at opsigelsen var usaglig. Den
rumaenske domstol gav imidlertid ikke ingenigren
medhold i sin pastand, og han anlagde derfor sag
mod den rumaenske stat ved Den Europaeiske Men-
neskerettighedsdomstol og gjorde geeldende, at
hans private e-mails var beskyttet af artikel 8 i den
Europaiske Menneskerettighedskonvention om
retten til respekt for privatliv, familieliv og sin kor-
respondance. Den Europaiske Menneskeret-
tighedsdomstol konkluderede, at arbejdsgiverens
handtering af sagen var lovlig, og at overvagningen
af medarbejderens brug af e-mail kontoen var den

eneste made, hvorpad arbejdsgiveren kunne kon-

2 Peter Blume og Jens Kristiansen, Persondataret i anszettelsesforholdet, 2011, 1. udg. s. 175.

3 Se naermere Datatilsynets praksis p& www.datatilsynet.dk, herunder fx afggrelse af 19.09.00 vedr. Tryg-Baltica, journalnr.

2000-631-0001
4 Sag BARBULESCU v. ROMANIA, no. 61496/08
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trollere, om der var sket et brud pa virksomhedens
it-politik. Domstolen lagde endvidere vaegt pa, at
medarbejderne var blevet gjort opmaerksom pa
virksomhedens it-politik og derfor burde veere klar
over, at privatbrug af systemet ville vaere en over-

treedelse af reglerne.

Afgerelsen er en pamindelse til arbejdsgiverne om,
at de skal huske at sikre, at de har en fornuftig og
legitim it-politik, som er kendt af medarbejderne, for
der iveerkseettes nogen form for overvagning af
medarbejdernes brug af internettet eller virk-
somhedens it-systemer. Har virksomheden ikke en
sadan klar e-mail og internet politik, som med-
arbejderne er informeret om, vil arbejdsgiveren som
udgangspunkt ikke lovligt kunne overvdge medar-

bejderne.

PRIVAT POST

Det er normalt arbejdsgiveren, der ejer det it udstyr,
medarbejderne benytter i forbindelse med arbejdet.
Og det er dermed naturligt, at arbejdsgiver ogsa har
en forventning om at kunne bestemme, hvordan
udstyret benyttes og til hvad. Som udgangspunkt er
det derfor almindeligt accepteret, at en arbejdsgiver
kan forbyde brugen af it-udstyret til andet end ar-
bejdsrelaterede formal, og dermed kan forbyde
medarbejderne at bruge udstyret til private gere-
mal. Forbuddet giver dog som allerede naevnt ikke
automatisk arbejdsgiver ret til at kontrollere medar-
bejderens brug af fx e-mailen.

| den juridiske litteratur har der veeret rejst spargs-
malstegn ved, om det var i overensstemmelse med
princippet om ytringsfrihed i EMRK art. 10, at en
arbejdsgiver fuldsteendig afskaerer en medarbejder
fra at benytte e-mailen til private formal. Spergs-
malet er sdledes, om en ansat har et berettiget krav
pa i begraenset omfang at kunne kommunikere fra
sin arbejdsplads ved hjeaelp af de kommunikations-

former, der i gvrigt anvendes i samfundet.®

Den Europaiske Menneskerettighedsdomstols af-
gerelse fra 12. januar 2016 synes ikke at understatte
dette synspunkt. Domstolen tager dog ikke i sagen
stilling til spgrgsmalet om retten til ytringsfrihed
efter art. 10, men konkluderer til gengeeld, at det
ikke vil veere i strid med art. 8 at forbyde brugen af
virksomhedens e-mail konto i privat sammenhang,
samt at det er tilladt, at arbejdsgiveren kontrollerer

medarbejdernes brug af virksomhedens it-udstyr.

AARHUS HAVN
| Danmark har der ogsa veeret rejst sager om retten

til at benytte arbejdsrelateret it-udstyr i privat sam-
menhaeng og adgangen til at overvage og kon-
trollere brugen heraf. En af de seneste sager, som
har faet en del omtale, er sagen fra Aarhus Havn®.
Den drejede sig om en medarbejder, som i
forbindelse med en ombytning af sin arbejdsmobil-
telefon, fik udleest dele af de sms-korrespondancer,
der |3 pa telefonen. Medarbejderen havde afleveret
telefonen til sin arbejdsgiver for at fa den udskiftet til
en ny model. Medarbejderen var pa det pageeld-
ende tidspunkt ansat som kranferer og valgt som

sikkerhedsrepraesentant pa Aarhus Havn.

Sms'erne var ikke umiddelbart leesbare for arbejds-
giver ved tilgang til telefonen, idet man skulle abne
hver enkelt sms for at kunne leese dem. Arbejdsgiver
havde derfor downloadet et program til telefonen
for at fa udleest beskederne. Udlaesningen af sms
‘erne blev begraenset til korrespondance mellem
telefonnumre, som tilherte Aarhus Havn, og pa den
made var udlesningen begraenset til arbejds-

relaterede sms'er.

Der havde i perioden forud for, at kranfereren af-
leverede sin mobiltelefon, veeret et anstrengt
forhold mellem ledelsen ved Aarhus Havns og
gruppen af kranfgrere, og arbejdsmiljget pa havnen
fungerede darligt. Det var den daveerende havne-
direkter og en omradechef, der foranledigede, at
sms'erne blev gennemgaet, og de afslerede blandt

andet en leengere korrespondance mellem kranfor-

% Peter Blume og Jens Kristiansen, Persondataret i ansaettelsesforholdet, 2011, 1. udg. s. 178.
¢ Dom af 18. september 2015, Retten i Aarhus, sag nr. BS12-3630/2015.

9/2016 HRJURA MAGASINET

SIDE19




SIDE 20

eren og to af hans kolleger, hvor ledelsens handter-
ing af situationen pa havnen blev abenlyst kritiseret.
En del af de oplysninger, som fremgik af sms-
korrespondancerne, angik endvidere forholdet til en
kollega, som ledelsen mente var blevet udsat for
mobning af kranfereren og de to andre kolleger, og
disse oplysninger blev efterfelgende brugt af
Aarhus Havn i en personalesag mod kranfereren,
som i fgrste omgang farte til en bortvisning, der dog
blev aendret til en fratreedelsesaftale. Havnenes
ledelse blev efterfalgende anmeldt af medar-
bejderne for brud pa brevhemmeligheden efter
straffelovens § 263.

Retten konkluderede, at sms'er pa en mobiltelefon i
lighed med breve og e-mails, mad betegnes som
"lukkede meddelelser”. Det gjorde i denne for-
bindelse ingen forskel, at mobiltelefonen tilharte
arbejdsgiveren, eller at medarbejderen havde ind-
leveret telefonen med henblik pa udskiftning og
saledes ikke kunne forvente at fa telefonen og sms-
beskederne tilbage igen. At kranfgreren havde
afleveret telefonen til sin arbejdsgiver, uden ferst at
have slettet sms'erne, blev dermed ikke betragtet
som om, at han havde givet afkald pa beskyttelse af

brevhemmeligheden.

Domstolen lagde seerligt vaegt pa, at mobiltelefonen
ogsa kunne anvendes privat, og at der ikke fra ar-
bejdsgivers side var udstukket retningslinjer for den
naermere brug af telefonen eller for arbejdsgivers
adgang til den korrespondance, som la pa telefon-
en. Desuden lagde domstolen veegt pa, at mobil-
telefonen blandt andet var udleveret til kranfareren i
hans egenskab af sikkerhedsrepraesentant. Havnen
matte sdledes vide, at en del af kranfarerens korres-
pondance med kolleger havde fortrolig karakter
seerligt i den periode, hvor det psykiske arbejdsmilje
pa havnen var darligt.

Pa trods af Aarhus Havns intention om alene at tilga
arbejdsrelateret korrespondance, lagde domstolen
til grund, at en del af de udleeste sms'er var af privat
karakter, og at dele af sms'erne var udvekslet i
fortrolighed. Retten i Aarhus fandt saledes, at

udlaesningen af sms-korrespondancen var uberet-
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tiget i medfer af straffelovens § 263, stk. 1, nr. 1, og
stk. 2, og for Aarhus Havn tillige i medfer af straffe-
lovens § 306.

Omradechefen og havnedirekteren blev imidlertid
ikke idemt straf, idet retten fandt, at de havde be-
fundet sig i en undskyldelig misforstaelse af rets-
reglen. Desuden havde politiet to gange efter
forholdets anmeldelse standset efterforskningen
under henvisning til, at der ikke var en rimelig for-
modning om, at der var begaet noget strafbart.
Spergsmalet om strafbarheden af det passerede
ansas saledes for at have vaeret genstand for sa be-
tydelig tvivl, at det ikke skulle medfere straf.

Dommen illustrerer, at sms'er pa en mobiltelefon
skal betragtes som lukkede meddelelser omfattet af
straffelovens bestemmelser om brevhemmelighed
pa samme made som breve og e-mails. Det geelder
ogsa, selvom medarbejderen frivilligt afleverer mo-
biltelefonen til arbejdsgiver uden ferst at slette sine

sms'er.

Domme fra Retten i Aarhus er imidlertid pa en
reekke punkter meget konkret begrundet, og set i
lyset af afgerelsen fra Den Europeiske Men-
neskerettighedsdomstol ma det forventes, at en
arbejdsgiver vil anses som berettiget til at
kontrollere og leese en medarbejders sms'er med
arbejdsrelateret indhold, safremt virksomheden har
en klar politik pa omradet, som medarbejderne er
informeret om, og udlaesningen sker pa baggrund

af et sagligt og praecist defineret formal.

SAMMENFATNING - HVORDAN UNDGAR

MAN DISKUSSION OG KONFLIKT
| dag er det meget almindeligt pa det danske ar-

bejdsmarked, at medarbejderne har adgang til it-
udstyr, internet og mobiltelefon. Det kan, som sagen
bade fra Den Europaeiske Menneskerettighedsdom-
stol om den rumaenske ingenier og fra Retten i
Aarhus om kranfgreren fra Aarhus havn viser, meget
nemt give anledning til konflikt og uheldige
episoder pa arbejdspladsen. For at begraense prob-
lemerne mest muligt for alle parter, er det vigtigt, at
virksomheden har en klart formuleret e-mail, inter-



net og telefoni-politik, som er draftet og forhandlet
med medarbejderne. Det er i den sammenhaeng

vigtigt at huske p3, at:

* Alle som udgangspunkt har en forventning
om, at vores privatliv er beskyttet, og at vi har
mulighed for privat kommunikation - og at

det ogsa i rimeligt omfang kan ske fra arbejds-

pladsen.

* Arbejdsgiver som helt klar hovedregel ikke
ma leese medarbejdernes private e-mails eller

sms'er.

* Adgangen til privat kommunikation via ar-
bejdsgiverens it-udstyr kan begraenses, og at
overvagning af brugen af it-udstyret kan
ivaerksaettes, hvis arbejdsgiveren har en klart
formuleret e-mail, internet og telefonipolitik,
og har informeret alle berarte medarbejdere
om omfanget og brugen af de indhentede
oplysninger.

* E-mail, internet og telefoni-politikken skal
vaere sagligt begrundet og ma ikke ga videre

end nedvendigt i den konkrete situation.

* Medarbejderne skal inddrages forud for
implementeringen af retningslinjerne for

brugen af virksomhedens e-mail, internet mv.

Kun hvis arbejdsgiver har taget hgjde for disse ting,
vil det veere lovligt at begreense medarbejdernes
adgang til at benytte virksomhedens kommuni-
kationsudstyr i privat sammenhaeng og ivaerksaette
overvagning af medarbejdernes brug heraf. Hvis
medarbejderne pd den anden side ikke respekterer
virksomhedens it-politik og benytter it-udstyret pa
en made, som ikke er i overensstemmelse hermed,
ma medarbejderen forvente, at det kan fa anseet-
telsesretlige konsekvenser som ved enhver anden
disciplineer overtredelse af arbejdspladsens po-
litikker og retningslinjer.

Med gennemfarelsen af den nye EU person-
dataforordning, som forventes at treede i kraft i labet

af 2018, vil private virksomheder kunne blive palagt
bader pa op til 4 pct. af koncernens arlige globale
omsatning for overtreedelse af forordningens
bestemmelser. | den sammenhaeng er det veerd at
bemarke, at manglende information til medar-
bejderne om overvagning af deres brug af virk-
somhedens it-systemer, e-mail mv., vil vaere en over-
treedelse af persondataforordningen, som vil veere
badesanktioneret. Sa ogsa af den grund er det en
rigtig god ide at have en klar og tydelig e-mail og
internet politik pa plads.
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KONTROLFORANSTALTNINGER

PA ARBEJDSPLADSEN

- OM GPS OVERVAGNING OG KONTROLAFTALEN

NICOLE CHRISTIANSEN
PH.D. STIPENDIAT, CAND.JUR (LL.M.)

Kontrolforanstaltninger pa arbejdspladsen optager
bade arbejdsgivere og medarbejdere. | kampen for
at udnytte arbejdstiden effektivt, har arbejdsgiverne
i stadig stigende grad indfgrt ganske omfattende
kontrolforanstaltninger. | den seneste tid er det iseer
GPS overvagning der har vaeret i fokus. Der er stort
set ingen graenser for, hvilke oplysninger der kan
indsamles. GPS i firmabiler kan séledes ikke kun
bruges til at spore, hvor den enkelte medarbejder
befinder sig, men kan ogsa spore f.eks. benzinfor-
brug, antal opbremsninger, belastning pa keretgjets
sliddele eller endda optage lyd i kabinen. Den
nyeste udvikling gar i retning af, at det er medar-
bejderen selv der skal overvages. Flere supersyge-
huse vil sdledes indfgre elektroniske systemer, sa
man til enhver tid kan se hvor alle leeger og syge-
plejersker opholder sig.'

GPS SOM KONTROLFORANSTALTNING
Den faste voldgiftsret fastslog allerede i 1913, at

virksomheder, i medfer af ledelsesretten, kan ind-

fore foranstaltninger med henblik pa kontrol af ar-

bejdet. Dette dog under forudseatning af, at
foranstaltningen ikke har andet formal end at sikre,
at arbejdet gar sin normale gang, ikke har nogen for
arbejderen kraenkende form, og ikke kan forvolde
arbejderne tab eller nevnevaerdig ulempe.? Siden
2001 er reglerne formaliseret pa DA og LOs omrade
i en aftale om kontrolforanstaltninger (kontrol-
aftalen),® ligesom der findes tilsvarende aftaler pa

andre overenskomstomrader.*

DRIFTSMASSIG BEGRUNDELSE

| kontrolaftalens pkt. 1 fremgar det, at en kontrol-
foranstaltning ferst og fremmest »[...Jskal veere
sagligt begrundet i driftsmaessige arsager og have et
fornuftigt formal[...J«. | dette krav ligger ogsa, at
foranstaltningen som udgangspunkt ikke ma bruges
til et andet formal end det, den er indfert med sigte

pa.

| forhold til GPS overvagning kan det konstateres, at
viften af saglige driftsmaessige begrundelser ud-

vides i takt med den teknologiske udvikling. | en sag

! http://www.avisen.dk/laeger-og-sygeplejersker-skal-spores-med-chip_369782.aspx

2 AT 1913/65 om indfgrelsen af arbejdssedler for at kontrollere arbejdets omfang.

3 Protokollatet er opdateret i 2006

4 KL og KTO indferte i 2008 en tilsvarende aftale om kontrolforanstaltninger, ligesom Personalestyrelsen og CFU fulgte trop i 2010, jf.

Jens Kristiansen, Den Kollektive Arbejdsret, 3. udgave, s. 369
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mellem Dansk Funktionaerforbund og Anders An-
dersens Rengering fra 2009 om GPS i firmabiler var
det ubestridt, at optimering af driften kunne udgere
en saglig driftsmaessig begrundelse’® Arbejds-
giveren kunne ved hjeelp af GPS hurtigt danne sig et
overblik over hvor de enkelte medarbejdere be-
fandt sig og sende den der var teettest pa opgaven.
Hovedformalet var sdledes en bedre udnyttelse af

arbejdstiden.

| en senere sag mellem Dansk El-forbund og Eltel fra
2013% blev det oplyst, at forméalet med GPS i firma-
bilerne ikke kun var optimering af driften, men ogsa
forbedring af lagerstyring i bilerne og dokumenta-
tion af tidsforbruget overfor kunder. Herudover
kunne arbejdsgiveren fa en billigere forsikrings-
preemie, da man nemmere kunne opspore stjalne
biler. Endvidere blev oplysningerne fra GPS ogsa
brugt til kontrol med den effektive arbejdstid. Ar-
bejdsretten lagde i sagen veegt pa, at det var ube-
stridt, at brugen af GPS oplysningerne opfyldte de
materielle betingelser i kontrolaftalens pkt.1, hvorfor
der var tale om saglige driftsmaessige begrundelser

med et fornuftigt formal.

I den nyeste GPS-sag mellem 3F og Nobina Dan-
mark A/S fra 20157 skete der en yderlig udvidelse af
de saglige driftsmaessige begrundelser. Sagen
angik et Fleet control system der blev installeret i
Nobinas busser og bl.a. gav mulighed for at indsam-
le oplysninger om bl.a. tomgangstid, braendstoffor-
brug, kerehastighed, harde sving og opbrems-
ninger, mv. Formalet med indsamlingen var bl.a.
dokumentation ved kundeklager og forsikrings-
sager, reduktion af tomgangstid og braendstoffor-
brug, bedre instruktion og oplaering af chauffarer,
mv. Ogsé her kom Arbejdsretten frem til, at de ma-
terielle betingelser i kontrolaftalens pkt. 1 for iveerk-

saettelsen af kontrolforanstaltningen var opfyldte.

5 RFM 2009.0262
¢ AR 2012.0177
7AR2014.0228

Personalet pa sygehuse skal fremover baere en chip,
som sender informationen om, hvor de befinder sig
til en feelles platform - eksempelvis en storskaerm i
personalestuen. Formalet med overvagningen er at
reducere spildtid, nar man skal lokalisere en
bestemt medarbejder, hvilket man angiveligt gen-
nemsnitligt bruger 12 minutter per vagt pa. Med
andre ord handler det om at effektivisere driften,
hvilket alt andet lige er et sagligt driftsmaessigt for-
mal. Personalet er dog nervas for, at overvagningen
ikke kun bruges til det oplyste formal, men ogsa til
at fare kontrol med de ansattes effektive arbejdstid.
Ses der pa retspraksis, vil det dog ogsa veere et
sagligt driftsmaessigt formal, blot informations-

pligten er overholdt.®

INFORMATIONSPLIGTEN
Udover de materielle betingelser for indfarelsen af

en kontrolforanstaltning, indeholder kontrolaftalen
ogsa en informationspligt for arbejdsgiveren, der
skal underrette medarbejderne om indfarelsen af en
kontrolforanstaltning mindst 6 uger for iveerksaet-
telsen.? Informationskravet spiller en vaesentlig prak-
tisk rolle. For at opfylde kravet skal medarbejderne
ikke blot have at vide, at der indfgres GPS kontrol,
men ogsa det specifikke formal med kontrollen. Det
vil med andre ord sige, at indfgres der GPS i bilerne
med det formal at spare penge pé forsikrings-
preemien, kan arbejdsgiveren ikke benytte oplys-
ningerne til at kontrollere medarbejdernes effektive
arbejdstid. 6 ugers fristen er til for, at medar-
bejderne har en mulighed for at f& eventuelle u-
overensstemmelser behandlet fagretligt inden kon-
trollen treeder i kraft. Det fremgar imidlertid ikke af
kontrolaftalens pkt. 2, hvordan informationen skal
gives. Af teori og praksis fremgar det, at det er
tilstreekkeligt, hvis ledelsen informerer kollektivt
gennem f.eks. medarbejderblade, intranet, e-mail

og/eller ved personale- og informationsmader.’°

8 http://www.avisen.dk/laeger-og-sygeplejersker-skal-spores-med-chip_369782.aspx

9 DA/LO protokollat om kontrolforanstaltninger af den 27. oktober 2006, pkt. 2

10 Jens Kristiansen, Den Kollektive Arbejdsret, 3. udgave, s. 376 ff.
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Manglende overholdelse af informationspligten har

hidtil veeret omdrejningspunktet i sagerne om GPS.

| sagen mellem Dansk Funktioneerforbund og An-
ders Andersens Rengering fra 2009'"" havde arbe-
jdsgiveren installeret GPS i nogle af firmaets biler,
med det formal at optimere driften. De indsamlede
oplysninger blev imidlertid benyttet til en egentlig
kontrol af de enkelte medarbejdere, hvilket man
ikke havde informeret medarbejderne om. Retsfor-
manden lagde vaegt pa, at en kontrolforanstaltning
ikke ma bruges til et andet formal end det, den er
indfert med sigte pd og at arbejdsgiveren er
forpligtet til at informere medarbejderne gennem

samarbejdsudvalget eller tillidsrepraesentanterne.

| sagen mellem Dansk El-forbund og Eltel fra 20132
om GPS overvagning i firmabiler, var det ogsa in-
formationspligten der var i fokus. Eltel havde via
firmaets nyhedsbrev i januar 2011 underrettet alle
medarbejdere om, at der er installeret GPS i firma-
bilerne. Formalet var at optimere driften (planleeg-
ning af opgaver), forbedre lagerstyring i bilerne,
dokumentation overfor kunder for tidsforbruget
samt besparelser pa forsikringspraeemien, da man
nemmere kunne opspore stjalne biler. Den 19. maj
2011 blev retningslinjerne via mail praeciseret. Her
blev det oplyst, at GPS oplysningerne ogsa kan an-
vendes til kontrol med medarbejderens effektive
arbejdstid. Ved veesentlige udsving mellem tidsreg-
isteringen og GPS data, vil sanktionsmulighederne
vaere advarsel og eventuel afskedigelse. Arbejds-
giveren gav allerede den 8. juni 2011 - altsé inden
udlgb af 6 ugers fristen - en medarbejder en ad-
varsel med baggrund i oplysninger fra GPS loggen.
Arbejdsretten fastslog, at pkt. 2 i aftalen om kontrol-
foranstaltninger skal forstas sadan, “at det afgerende
for underretningsforpligtigelsens indtreeden er det
tidspunkt, hvor den péagaeldende indretning [...]
tages i brug til kontrol af de ansatte, og underret-
ningen skal specifikt angd sddan brug.” Ved ud-
maling af boden blev der dog lagt veegt p3, at de

M RFM 2009.0262
2 AR 2012.0177
13 AR2014.0228

anvendte GPS-oplysninger trods alt var fra et tids-
rum der |3 efter underretningen, og at der ikke var
tale om en seerlig indgribende kontrol overfor en
medarbejder. Herudover havde arbejdsgiveren en
konkret mistanke om, at medarbejderen ikke havde
anvendt sin arbejdstid tilstraekkeligt effektivt, da han
havde vaesentlig feerre debiterbare timer end de
gvrige ansatte og et lavere materialeforbrug. Boden
blev derfor kun udmal til kun 10.000kr.

| den nyeste GPS-sag mellem 3F og Nobina Dan-
mark A/S fra 2015™ har Arbejdsretten fastholdt sit
standpunkt fra Eltel sagen i 2013. Sagen angik et
Fleet control system der blev installeret i Nobinas
busser, der bl.a. gav mulighed for kontrol af chauf-
ferenes arbejdstid og braendstofforbrug. Medar-
bejderen blev orienteret ved plancher udarbejdet af
Nobina og Falck, hvoraf det fremgik hvad systemet
kunne og hvad oplysningerne ville blive brugt til,
nemlig optimering af driften og den enkeltes karsel.
Endvidere fremgik det, at installationen ville veere
feerdig i uge 44 (fra den 29. Oktober 2012) og at
medarbejderne ville f& naermere besked hvornar
systemet ibrugtages. Den farste skriftlige advarsel
blev imidlertid allerede givet den 4. oktober. Yder-
mere blev 6 medarbejdere i februar 2013 afskedi-
get, da det af driftsmaessige arsager var ngdvendigt
at reducere antallet af chauffarer. Ved udveelgelsen
af de pagezldende medarbejdere indgik perfor-
mance som ét blandt flere kriterier, og i perfor-
mance vurderingen indgik bl.a. chauffgrenes
breendstofforbrug. Arbejdsretten fandt, at kontrol
med braendstofforbruget og anvendelse af oplys-
ningerne herom i forbindelse med en afskedigelse
er en kontrolforanstaltning omfattet af kontrolaf-
talen. Arbejdsretten fastslog dog, at medarbejderne
ikke pa en tilstreekkelig klar og tydelig méade var
blevet orienteret om, at systemet ville blive anvendt
til kontrol af breendstofforbruget og at denne
oplysning tilleegges veegt ved afskedigelser. Under-
retningspligten i kontrolaftalens pkt. 2 var derfor
ikke overholdt. Ved udmaling af bod lagde Arbejds-
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retten vaegt bla. pa, at systemets registrering af
breendstofforbruget blev anvendt til afskedigelse af
6 chauffgrer, hvilket Arbejdsretten fandt, var et
forhold af ikke ubetydelig grovhed. Boden blev der-
for fastsat til 50.000kr.

| forhold til spesrgsmalet om, hvordan medar-
bejderne skal informeres er det vaerd at bemaerke, at
det i sagen mellem Dansk El-forbund og Eltel fra
2013 var ubestridt, at information via mail var
tilstreekkeligt. | sagen mellem 3F og Nobina var det
ikke tilstreekkeligt at informere ved plancher, idet
Arbejdsretten fastslar, at medarbejderne ikke “pa en
tilstraekkelig klar og tydelig made er blevet orienteret
om, at fleet control systemet eventuelt ville blive an-
vendt til kontrol af deres breendstofforbrug [...]".

KONKRET BEGRUNDET MISTANKE
OG 6 UGERS FRISTEN

| Eltel sagen’ gjorde arbejdsgiveren gaeldende, at
aftalen om kontrolforanstaltninger slet ikke skulle
finde anvendelse, da der var tale om en konkret mis-
tanke rettet mod en bestemt medarbejder, hvilket
de dog ikke fik medhold i. Eltel henviste i den
forbindelse til sagen mellem 3F og Dansk Byggeri,'®
der handlede om en murermester, der pa baggrund
af en konkret begrundet mistanke til en bestemt
medarbejder udferte en narkotikatest. | den sag
kom Arbejdsretten frem til, at der var tale om et akut
opstaet behov for kontrol af en enkelt medarbejder
- uden at der allerede var iveerksat en lgbende kon-
trolforanstaltninger, hvorfor kontrollen ikke var om-
fattet af kontrolaftalen. Arbejdsretten afviste derfor
Eltels argument og fastholdte, at Eltel skulle have
overholdt informationspligten, da den konkrete kon-
trol blev udfert pa baggrund af information der var
indsamlet i forbindelse med en allerede eksis-

terende kontrolforanstaltning.

Kontrolaftalens pkt. 2 indeholder en undtagelse der

kan suspendere 6 ugers fristen. Arbejdsgiveren kan

4 AR 2012.0177
15 Arbejdsrettens dom af 10. Februar 2011, sag 2010.0051

ivaerksaette en kontrolforanstaltning og undlade at
informere medarbejderne, safremt formalet med
kontrollen vil forspildes, eller tvingende driftsmaes-
sige grunde er til hinder for underretningen. Ar-
bej-dsgiveren har altsd mulighed for at undlade at
informere medarbejderne om en kontrolforanstalt-
ning, hvis formalet forspildes, safremt den ikke
ivaerkseettes med det samme. Det antages i den ar-
bejdsretlige litteratur, at der kan veere tale om situa-
tioner, hvor arbejdsgiveren har en generel mistanke
om alvorlige uregelmaessigheder pa virksomheden,
uden at der er tale om en konkret mistanke mod en
bestemt medarbejder.’® Der findes ikke sager i
nyere retspraksis som kan belyse dette. Til gengeaeld
er der en faglig voldgifts kendelse fra 1992"7, der
godt nok ligger forud for vedtagelsen af kontrolaf-
talen, men ma teenkes at veere et eksempel, der ogsa
i dag kunne begrunde brugen af undtagelses-
bestemmelser. | sagen havde arbejdsgiveren en
mistanke om omfattende tyverier og ulovligheder
og ivaerksatte derfor overvagning af virksomhedens
omrade, ogsd udenfor arbejdstiden. En forud-
gdende meddelelse om kontrol ville givetvis have

medfert at formalet med kontrollen forspildes.

Det vigtige er altsa, at der skal veere en generel mis-
tanke om veesentlige uregelmaessigheder, og at
kontrolforanstaltningen ivaerkseettes med henblik pa
at kortleegge uregelmaessighederne. Er der derimod
allerede ivaerksat en kontrolforanstaltning - om end
med et andet formal - sa kan hverken en konkret
begrundet mistanke om selv alvorlige uregelmaes-
sigheder ikke berettige suspension af 6 ugers fris-
ten. Her skal arbejdsgivere informere medarbe-
jderne, at den eksisterende kontrolforanstaltning

fremover ogsa vil bruges til et nyt formal.

Der er hverken i retspraksis eller i den arbejdsretlige
litteratur taget stilling til, hvad der kan udgere en
tvingende driftsmaessig grund, som berettiget ar-

bejdsgiveren til at undlade forudgaende underret-

16 AR 2012.0177 og Jens Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 3. udgave, s. 377

7 FVaf 17.4.1992
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ning. Umiddelbart synes det da ogsa vaskeligt at

komme med eksempler pa en saddan situation.

HVOR LAENGE KAN OPLYSNINGERNE

GEMMES?
| forbindelse med indsamlingen af GPS oplysninger,

er det ogsa interessant at overveje, hvor laenge ar-
bejdsgiveren kan opbevare oplysninger fer medar-
bejderen kan kraeve dem slettet. Kontrolaftalen
tager ikke stilling hertil, ligesom der i det arbejds-
retlige system generelt ikke er taget stilling til hvor
lenge en arbejdsgiver kan og ma opbevare
oplysninger om medarbejderne. Til gengaeld findes
der regler om opbevaring af personoplysninger i
persondataloven. Persondatalovens § 5, stk. 5 fast-
saetter, at en indsamlet oplysning ikke ma opbevares
i et leengere tidsrum end det, der er ngdvendigt af
hensyn til de formal, hvortil oplysningerne behand-
les. Arbejdsgiveren skal saledes lgbende slette ek-
sisterende oplysninger, der ikke lzengere er et be-
hov for at opbevare.”® Udgangspunktet m& derfor
veere, at arbejdsgiveren kan opbevare oplys-
ningerne sa leenge det er nadvendigt for at opna
deres fastlagte formal. Er formalet f.eks. kunde-
klager, ma arbejdsgiveren veere berettiget til at
gemme GPS oplysningerne i 2 ar, som er den al-
mindelige reklamationsfrist for forbrugerkab.’? | den
forbindelse er det veerd at bemaerke, at en servicey-
delse ikke er omfattet af ksbeloven med mindre
man samtidig keber en vare og varen udger den
vigtigste del af kebet?® Er der tale om keb af en
tjenesteydelse alene, f.eks. en reparation, vindue-
spudsning, snerydning, m.v., s& gaelder de almind-
elige foraeldelsesregler. Her vil arbejdsgiveren altsa
vaere berettiget til at opbevare oplysningerne i 3
ar.2" Er formalet derimod kontrol med den effektive
arbejdstid og i forleengelse heraf udbetaling af lan,

kan arbejdsgiveren gemme GPS oplysningerne i op
til 5 &r.22 Endeligt skal det naevnes, at der formentlig
er en ubegraenset adgang til at gemme GPS
oplysninger der er dokumentation for en advarsel,
da en advarsel - med mindre andet er aftalt mellem
parterne - kan blive liggende i en personalesag sa
lzenge ansaettelsen bestr.?3

Skal GPS derimod kun bruges til sporing af medar-
bejderne sa man hurtigere kan finde frem til dem, vil
der efter min vurdering ikke vaere et behov for et
gemme oplysningerne efter en endt arbejdsdag.
Herefter tjener oplysningerne ikke det formal leeng-
ere. P& Aarhus Sygehus har man besluttet, at “nar

man forlader hospitalet, er der ingen data tilbage.”?*

SAMMENFATNING
Installering af GPS i firmabiler med henblik pa kon-

trol er omfattet af arbejdsgiverens ledelsesret. For-
malet med GPS-installationen skal dog veere sagligt
begrundet i driftsmaessige grunde. Kontrol med den
effektive arbejdstid, optimering af driften, doku-
mentation overfor kunder eller nedbringelse af
udgifter til forsikringspreemien, er blandt de ac-
cepterede driftsmaessige begrundelser. Retspraksis
peger utvivisomt i retning af, at viften af saglige
driftsmaessige begrundelser udvider sig i takt med
den teknologiske udvikling af systemerne, og der er
efterhanden rent teknisk ingen graenser for, hvilke
oplysninger en GPS kan indsamle. Vigtigt er ogsa at
fremhaeve, at Arbejdsretten i Eltel sagen udtaler, at
GPS overvagning ikke opfattes som en seerlig ind-
gribende kontrolforanstaltning overfor den enkelte
medarbejder.

Omdrejningspunktet i retspraksis har da heller ikke
vaeret, om formalet med GPS kontrollen i den

18 Peter Blume og Jens Kristiansen, Persondataret i anseettelsesforhold, 1. udgave, s. 112

19 LBK nr. 140 af 17/02/2014 § 83 (Kebeloven)

20 http://www.forbrug.dk/Artikler/Virksomheder/Tjenesteydelser/Hvad-er-en-tjenesteydelse?tc

21 | BK nr. 1238 af 9/11/2015 § 3, stk. 1 (Foraeldelsesloven)
22 | BK nr. 1238 af 9/11/2015 § 4 (Foreeldelsesloven)

23 Datatilsynets afgarelse fra 2004 vedr. Spargsmal om sletning af oplysninger i en personalemappe: https://www.datatilsynet.dk/

afgoerelser/afgoerelsen/artikel/spoergsmaal-om-sletning-af-oplysninger-i-personalemappe/

24 http://www.ugebreveta4.dk/laeger-og-sygeplejersker-skal-spores-med-chip_20378.aspx
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enkelte sag har veeret indenfor ledelsesrettens
graenser, men om arbejdsgiverens informationspligt
er overholdt eller ej. Her er arbejdsgiveren i alle 3
sager om GPS blevet idemt bod for ikke at have
overholdt 6 ugers informationspligten overfor
medarbejderne. Er 6 ugers fristen ikke overholdt,
overtraeder arbejdsgiveren kontrolaftalens pkt. 2 og
bliver i alle tilfeelde idemt bod. Det er dog en
formildende omstaendighed, der kan nedsette bo-
den i betydeligt omfang, hvis arbejdsgiveren har
haft en konkret mistanke mod den pageseldende
medarbejder. Ved udmaling af boden bliver der
ogsa lagt vegt pa, om de anvendte GPS-
oplysninger stammer fra et tidsrum der ligger efter
underretningen er givet, men fer udlegb af 6 ugers
fristen.

Har arbejdsgiveren derimod en generel begrundet
mistanke om betydelige uregelmaessigheder pa
arbejdspladsen og er der ikke i forvejen en kontrol-
foranstaltning i gang, vil han kunne gere brug af
undtagelsesbestemmelsen i kontrolaftalens pkt. 2. |
det tilfelde kan arbejdsgiveren ivaerksaette en kon-
trolforanstaltning uden at underrette medar-
bejderne om det, da formalet med kontrollen ellers

vil forspildes.

| forhold til hvor leenge arbejdsgiveren kan opbe-
vare oplysningerne, ma det konstateres, at hverken
kontrolaftalen eller andre aftaler i det arbejdsretlige
system tager stilling hertil. Persondataloven yder
derimod - om end en begranset - vejledning. De
indsamlede GPS oplysninger kan, efter persondata-
lovens § 5, stk. 5, gemmes sa leenge det er nagd-
vendigt for det formal de er indsamlet med henblik
pa. Er formalet f.eks. sporing af medarbejderne for
hurtigere at kunne sende dem pa relevante opgaver,
ma arbejdsgiveren veere forpligtet til at slette
oplysningerne ved udgangen af arbejdsdagen. Pa
det tidspunkt er formalet opfyldt og en forsat opbe-

varing er ikke leengere berettiget.
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STATUS PA HANDICAPBEGREBET
- SARLIGT MED FOKUS PA VARIGHEDSKRAVET

MICHAEL KLEJS PEDERSEN
ADVOKAT (L)

1. INDLEDNING
Det fremgar blandt andet af forskelsbehandlings-

lovens § 2, stk. 1, jf. § 1, at en arbejdsgiver ikke di-
rekte eller indirekte ma forskelsbehandle en handi-
cappet lenmodtager (eller ansgger) ved ansaettelse,
afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med
hensyn til lzn- og arbejdsvilkar.

Derudover er arbejdsgiveren forpligtet til at treeffe
hensigtsmaessige foranstaltninger for at give en
handicappet medarbejder adgang til beskaeftigelse,
udeve beskeeftigelse eller have fremgang i beskaef-
tigelse. Dette skal ske under hensyn til den handi-
cappede medarbejders konkrete behov, jf. neermere

forskelsbehandlingslovens § 2a.

Den danske forskelsbehandlingslov er baseret pa
beskaeftigelsesdirektivet’. Beskaftigelsesdirektivet
indeholder ikke nogen neermere definition af be-
grebet handicap.

Der findes efterhanden en omfattende og righoldig
retspraksis - bade dansk retspraksis og EU-dom-
stolspraksis - der har beskeftiget sig med handi-
capbegrebet?.

Handicapbegrebet defineres i EU-domstolspraksis®

som en tilstand,

i) der er forarsaget af en laegeligt diagnos-
ticeret helbredelig eller uhelbredelig syg-
dom,

ii) nar denne sygdom medfarer en begreens-
ning som falge af bl.a. fysiske, mentale eller
psykiske skader, som i samspil med forskel-
lige barrierer kan hindre den bergrte person
i fuldt og effektivt at deltage i arbejdslivet pa
lige fod med andre arbejdstagere, og

iii) denne begraensning er af lang varighed.

1 Direktiv om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskeeftigelse og erhverv (Radets direktiv 2000/78/

EF af 27. november 2010).

2 En sggning pr. 10. april 2016 pa www.lovportaler.dk viser at der findes op imod 200 tilgeengelige afgerelser omkring handicap

afgjort af danske domstole, Ligebehandlingsnaevnet, faglige voldgifter m.v.

3 EU-domstolens dom i C-335/11 og C-337/11 (Ring / Werge), praemis 47.
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Det er vaesentligt at holde sig for gje, at karakteren
af de foranstaltninger, som arbejdsgiveren skal
treeffe, ikke er afgerende for, om en persons hel-
bredstilstand er omfattet af handicapbegrebet®.

Hojesteret har fastsldet, at begrebet "handicap” i
den danske forskelsbehandlingslov skal fortolkes i
overensstemmelse med artikel 1 i beskeeftigelsesdi-

rektivet samt fernaevnte EU-domstolspraksis.

Formalet med neerveerende artikel er at gere status
pa handicapbegrebet, szrligt med fokus pa hvornar
en begraensning kan siges at veere af lang varighed.

Dette vil ske med baggrund i udvalgt nyere rets-
praksis.

2. BEVISBYRDE
Hojesteret har i to nyere afgerelser afsagt i 2015°

fastslaet, at det er lenmodtageren som har bevis-
byrden for, at denne lider af en sygdom, der har
medfert et handicap i forskelsbehandlingslovens
forstand. Det fremgar saledes direkte af Hojesterets
preemisser, at “... [Lenmodtageren] har bevisbyrden
for, at hun led af en sygdom, der havde medfert et

handicap i forskelsbehandlingslovens forstand".

Det betyder med andre ord, at det er lenmod-
tageren som har bevisbyrden for at samtlige
betingelser i handicapbegrebet er opfyldt, herunder
at begraensningen er af lang varighed.

3. FORHOLDENE

PA OPSIGELSESTIDSPUNKTET
Det er et ansaettelsesretligt grundprincip, at det er

forholdene péa opsigelsestidspunktet som er af-
gerende for vurderingen af, om en opsigelse er
rimelig begrundet i virksomhedens eller lenmod-
tagerens forhold. Herved forstds i almindelighed
forholdene, som de er og som de med rimelighed

tegner sig pa sigté.

Det er ogsa forhold pa opsigelsestidspunktet som
er afgerende i sager om overtreedelse af forskelsbe-
handlingsloven’, jf. U2015.3301H, hvor Hgjesteret
fandt, at .. med laegeerklaeringen af 4. april 2005
forela en prognose for sygdommen, der indebar, at
begrensningen matte anses for at have lang
varighed. [Lenmodtageren] matte séledes fra dette
tidspunkt anses for at have et handicap, og hun var
dermed handicappet, da hun blev opsagt den 21.
april 2005".

Lenmodtageren skal saledes (senest) pa opsigelses-
tidspunktet veere handicappet, herunder skal be-
graensningen veere af lang varighed.

Ofte vil begreensningen ikke have haft en lang

varighed pa opsigelsestidspunktet.

Dette udelukker dog ikke, at lenmodtageren al-
ligevel kan anses for handicappet, da domstolenes
vurdering herefter ogsa vil kunne bero pa en prog-
nose® over varigheden af begraensningen, hvis en
sadan prognose matte foreligge pa opsigelsestid-
spunktet. Dette vil typisk veere i form af special-

41 modsaetning til tidligere retspraksis, fx U2008.306V, hvor landsretten afviste handicap blandt andet under henvisning til, at funk-

tionsnedsaettelsen, som den foreld pa opsigelsestidspunktet, alene skulle kompenseres for i form af en yderligere nedsaettelse af

arbejdstiden.
5U2015.3301H og U2015.3827H.

¢ Funktionaerret, 4. udgave af Lars Svenning Andersen m.fl., 616 - 618 og U2002.2026H.

7| den forbindelse forekommer en afgerelse fra Vestre Landsret, U2014.2949V ikke i overensstemmelse med fgrnaevnte princip og

tidligere retspraksis. Sagen vedrgrte overtraedelse af ligebehandlingsloven, herunder saerligt udstraekningen af omplaceringsplig-

ten. Landsretten fandt, at omplaceringspligten ikke ophgrte pa opsigelsestidspunktet, men at den varede frem til udlgbet af opsi-

gelsesperioden. Der skulle med andre ord tages hensyn til omplaceringsmuligheder der opstod i virksomheden efter opsigelsen

af lanmodtageren. | den pagaeldende sag havde arbejdsgiveren ikke opfyldt sin omplaceringspligt. Sagen er anket til Hajesteret.

8 Ifelge Den Danske Ordbog (http://ordnet.dk/ddo/ordbog?query=prognose) er betydning af prognose blandt andet “en leegelig

vurdering af en sygdoms sandsynlige forlob”
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leegeerklaering eller lignende. | disse tilfeelde kan
lenmodtageren farst anses for handicappet, nar en

sadan prognose foreligger.

| U2015.3301H (om piskesmeeldslaesion) anferte
Hgjesteret saledes, at begraensningen endnu ikke
havde haft en varighed, der kunne betegnes som
lang, og at vurderingen af, om sygdommen med-
forte en begraensning af lang varighed, derfor matte
bero pa en prognose.

Eftersom det er forholdene pa opsigelsestidspunkt-
et som er afggrende, vil domstolene normalt ikke
tilleegge efterfalgende forhold (afgerende) betyd-
ning i vurderingen af, om lanmodtageren lider af et
handicap pa opsigelsestidspunktet.

| Ostre Landsrets dom af 5. juli 2013 (om ryglidelse)’
var lenmodtagerens tilstand ikke afklaret pa op-
sigelsestidspunktet, og der var pa dette tidspunkt
en god sandsynlighed for, at funktionsbegreens-
ningerne ville bedres.

Landsretten tiltradte derfor, at "det ikke er godtgjort,
at lenmodtageren pé& afskedigelsestidspunktet
havde et handicap i forskelsbehandlingslovens for-
stand. Den omstaendighed, at det efter afskedigelsen
af [Lenmodtageren] blev fastsldet, at der ikke var
udsigt til en forbedring af hendes tilstand, og at
hendes samlede gener efter Ankestyrelsens
afgerelse i genoptagelsessagen svarede til en men-
grad pa 10 %, [kunne] ikke fore til et andet resultat”.

Tilsvarende fremgar af en nyere afgerelse fra Vestre
Landsret af 1. marts 2016'° (om PTSD).

Landsretten anfarte i sine praemisser, at der ikke pa
tidspunktet for afskedigelsen foreld oplysninger om,
at lenmodtagerens sygdom ville blive af lang
varighed, hvorfor hun ikke pa tidspunktet for op-
sigelsen havde godtgjort, at hun led af en sygdom,
der havde medfart et handicap i forskelsbehand-
lingslovens forstand. Herefter tilfgjede landsretten,

9 @stre Landsrets dom af 5. juli 2013. 21. afd., sag B-2578-12.
10 Vestre Landsrets dom af 1. marts 2016 V.L. B-2525-14.

at "hverken oplysningerne om [lenmodtageren]s
efterfelgende sygdomsforleb eller den seneste
afgerelse fra Arbejdsskadestyrelsen kan fare til et
andet resultat”.

En (uventet) bedring hos lenmodtageren efter op-
sigelsen vil normalt heller ikke tilleegges betydning
ved vurderingen af, om lgnmodtageren var handi-

cappet pa opsigelsestidspunktet.

| 2015.1169V (om kneeskade) padrog en lgnmod-
tager i 2008 sig en skade i det ene knae under ud-
forelse af sit arbejde. Lenmodtageren matte
sygemelde sig, og han blev efter kort tid opereret
pa et privathospital, uden at operationen afhjalp
generne. | den fglgende tid fik lanmodtageren til-
tagende problemer med knzet, men lgnmod-
tageren gnskede ikke en ny operation, da man ikke
kunne garantere bedring. | begyndelsen af 2012
indgik parterne - med kommunens godkendelse -
aftale efter sygedagpengelovens § 56. En maneds
tid senere ansggte lenmodtageren kommunen om
personlig assistance til handicappede i erhverv. Ved

brev af 30. april 2012 blev lsnmodtageren opsagt.

Landsretten fandt, at lsnmodtageren pa opsigelses-
tidspunktet var handicappet. | den forbindelse blev
det blandt andet anfert, at "De[n] omstaendighed...,
at han som falge af en operation i 2013 fik nyt knae
og derfor i dag kan arbejde uden gener, medferer
ikke, at [lonmodtageren] ikke ved opsigelsen var
handicappet”.

Endelig er det formenligt ikke udelukket, at dom-
stolene i vurderingen af handicappet inddrager
leegelige udtalelser indhentet efter opsigelsen, hvis
disse ma antages at beskrive forholdene forud for

eller pa opsigelsestidspunktet.

Dette ma i hvert fald geelde, hvis erkleeringen er ind-

hentet kort tid efter opsigelsen, jf. en afggrelse fra
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Ligebehandlingsnaevnet'!. Det var ogsa tilfeeldet i
fornaevnte utrykte afgerelse fra Vestre Landsret'?,
hvor der blevet taget hensyn til en speciallege-
erkleering, som var indhentet fa dage efter op-
sigelsen. Denne erkleering forte blandt andet til, at
der ikke blev statuereret handicap hos lgnmod-
tageren, da prognosen ifglge denne erkleering var
god.

4. ARBEJDSGIVERENS KENDSKAB
Det er ikke afgerende for handicapbegrebet, om

arbejdsgiveren har kendskab til lenmodtagerens
handicap eller burde have kendskab hertil, jf.
U2015.3301H.

Derimod har arbejdsgiverens kendskab betydning i
forhold til, om forskelsbehandlingsloven er over-
tradt, herunder i forhold til om arbejdsgiveren har
opfyldt sin tilpasningsforpligtelse i medfer af

forskelsbehandlingslovens § 2a.

Det fremgar saledes af farnasevnte afgerelse, at "det
er en forudseetning for, at arbejdsgiveren kan anses
for at have tilsidesat forpligtelsen, at arbejdsgiveren
ved eller bor vide, at arbejdstageren er handicap-
pet”.

Det forhold, at det er en forudseetning for over-
treedelse af forskelsbehandlingsloven, at arbejds-
giveren ved eller ber vide, at lenmodtageren er
handicappet, kan muligvis friste den enkelte ar-
bejdsgiver til at holde sig i bevidst uvidenhed
omkring de naermere omstaendigheder vedrarende
en lenmodtagers sygdom, fx ved at undlade gen-
nemforelse af lovpligtig sygdomsopfalgningssam-
tale, ved ikke at fremsztte anmodning om mu-
ligheds- eller varighedserklaering, eller ved at afvise
et tilbud om delvis genoptagelse af arbejdet fra

lanmodtagerens side m.v.

Det er ikke afklaret i retspraksis, hvilken betydning
(om nogen) en sadan adfeerd vil have for vurder-
ingen af, om arbejdsgiveren ved eller ber vide, at
lenmodtageren var handicappet. | den forbindelse
skal dog erindres om, at det star lanmodtageren frit
for - uanset arbejdsgiverens manglende interesse -
at informere om sygdommen lgbende, herunder
omkring de naermere omstendigheder, fx ved at
fremsende kopi af leegelige udtalelser m.v. til ar-
bejdsgiveren. Under hensyn hertil er det samlet set
mest oplagt, at lanmodtageren ma baere risikoen,
hvis arbejdsgiveren - uanset arsagen hertil - ikke har
den forngdne viden om at Isnmodtagerens sygdom
har medfert et handicap.

Det beror pa en samlet vurdering, om arbejdsgiv-
eren pa opsigelsestidspunktet vidste eller burde
vide, at lenmodtagerens sygdom har medfert et
handicap, jf. U2015.3301H. | denne vurdering skal
det samlede forleb tages i betragtning, herunder
hvilke lzegelige oplysninger som arbejdsgiveren har
modtaget omkring den pagaeldende sygdom.

Endelig er det lganmodtageren som skal godtgare,
at arbejdsgiveren kendte eller burde kende til
handicappet, jf. U2015.3301H.

5. LANG VARIGHED

5.1. FUNKTIONSBEGRZANSNING PA

6 MANEDER ELLER MINDRE
Pa baggrund af retspraksis kan det konkluderes, at

en funktionsbegraensning pa 6 maneder eller min-
dre pa opsigelsestidspunktet ikke kan anses for lang
varighed i forhold til handicapbegrebet.

Dette er blandt andet fastslaet ved Hajesterets dom
i U2015.3301H (om piskesmzeld).

Sagen omhandlede en lgnmodtager der ved feaerd-
selsulykke i december 2003 havde péadraget sig en

11Fx Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 2. december 2015, Sag 2014-6810-066366 om en statusattest fra lsnmodtagerens leege

indhentet knap en maned efter opsigelsen. | preemisserne anferer Ligebehandlingsnaevnet, at “statusattesten er indhentet kort tid

efter opsigelsen, og det ma derfor kunne lzegges til grund, at den ogsa beskriver klagers gener forud for opsigelsen”.

2 Vestre Landsrets dom af 1. marts 2016 V.L. B-2525-14.
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sygdom diagnosticeret som en piskesmaeldslaesion.
Lenmodtageren var efter ulykken sygemeldt i tre
uger. Herefter arbejdede lgnmodtageren i ssedvan-
ligt omfang pa fuld tid i 10 maneder, indtil hun efter
rad fra sin leege blev deltidssygemeldt i november
2004. Under deltidssygemeldingen blev Ignmod-
tagerens arbejdsopgaver begranset. To maneder
senere blev lenmodtageren fuldtidssygemeldt og
var sygemeldt, indtil hun blev opsagt med henvis-
ning til 120-dages-reglen den 20. april 2005.

Hgjesteret udtalte bl.a. at "sygdommen medferte en
begraensning i form af funktionsnedseettelse, der
hindrede hende i at deltage i arbejdslivet pa lige fod
med andre. Begraensningen havde manifesteret sig i
fraveer siden begyndelsen af november 2004. Hgj-
esteret finder, at begraensningen i foraret 2005 end-
nu ikke havde haft en varighed, der kan betegnes

som lang...".

| den forbindelse kan ogsd naevnes Ligebehand-
lingsnaevnets afgerelse af 18. november 2015 (om
belastningsreaktion)'3, hvor en lgnmodtager blev
opsagt efter mere end 5 maneders sygdom. Lige-
behandlingsnaevnet udtalte i den forbindelse, at
sygefravaeret pa opsigelsestidspunktet ikke havde
vaeret langvarigt.

En funktionsbegraensning pa op til 6 maneder er
saledes ikke af en varighed, som kan anses som lang
i forhold til handicapbegrebet.

5.2. FUNKTIONSBEGR/ZENSNING PA
OPTIL1AR

Heller ikke en funktionsbegraensning pa op til 1 ar
pa opsigelsestidspunktet vil veere tilstraekkeligt til at
anse begraensningen for vaerende af lang varighed.

U2015.3827H (om leddegigt) omhandlede en lgn-
modtager, som i sommeren 2008 fik stillet diag-
nosen leddegigt efter blodprever og en rentgenun-

derswogelse, der havde vist destruktive forandringer i

hendes handled. Hun blev bla. henvist til kom-
munens hjelpemiddelcentral og fik handledsskin-
ner til brug under arbejdet. Sygdommen medfarte
vaesentlige funktionsbegraensninger, der bl.a. be-
virkede, at hun af sin arbejdsgiver blev fritaget for
kassefunktionen i september 2008. | juni 2009 blev
hun deltidssygemeldt pa grund af leddegigten.

Hojesteret fandt pa den baggrund, at "funktionsbe-
greensningen som felge af sygdommen herefter
fremstod som langvarig, og tiltreeder, at der er tale
om en sygdom, som er omfattet af forskelsbehand-
lingslovens handicapbegreb...".

Hojesteret udtalte sdledes ikke, at begraensningen
havde veeret af lang varighed i juni 2009 (hvor den
havde haft ca. 1 ars varighed), men derimod at be-
greensningen som falge af sygdommen fremstod
som langvarig, hvilket leder tankerne hen pa den

fortsatte varighed af begraensningen.

Tilsvarende i en afgerelse fra Ligebehandlings-
naevnet', hvor en lanmodtager siden oktober 2012
havde veeret sygemeldt i betydeligt omfang, og
hvor hun frem til opsigelsen i juli 2013 alene var i
stand til i en kortere periode at arbejde nogle fa
timer med arbejdsopgaver, der var szerligt tilpasset
hendes situation. Funktionsbegraensningen havde
saledes haft en varighed pa ca. 10 maneder. Lige-
behandlingsnaevnet fandt imidlertid, seerligt nar
hensas til prognoseoplysningen i en specialleege-
erkleering, at begraensningen var langvarig. Ligebe-
handlingsnaevnets afgerelse ma forstas saledes, at
funktionsbegraensningens varighed pa 10 maneder
ikke i sig selv kunne anses for vaerende af lang

varighed.

Endelig kan neevnes en afgerelse fra Ligebehan-
dlingsnaevnet om sklerose og depression'. | forhold
til depressionslidelsen fremgik det, at lenmod-
tageren den 25. oktober 2012 blev sygemeldt pa
grund af depression. Hun modtog behandling her-

13 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 18. november 2015, Sag 2015-6810-00531.
14 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 18. november 2015 Sag 2014-5810-59389.
15 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 23. september 2015 Sag 2014-6810-38523.
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for i form af antidepressiv behandling og psykolog-
samtaler. Hun var fortsat i behandling pa opsigelses-
tidspunktet i oktober 2013. Det vil sige, at sygdom-
men pa dette tidspunkt havde haft en varighed pa
godt 1 ar.

Det fremgar af Ligebehandlingsnaevnets afgerelse,
at "... For s& vidt angar depressionen er nsevnet
imidlertid af den opfattelse, at der er tale om en syg-
dom, der som udgangspunkt kan behandles.
Neevnet finder ikke, at denne sygdom péa opsigelses-
tidspunktet havde haft en séddan varighed, at den kan
betegnes som langvarigt...”

5.3. FUNKTIONSBEGR/AENSNING PA
MERE END 1 AR

Det kan udledes af retspraksis, at funktionsbe-
graensningen skal have haft en varighed pa op imod
2 ar pa opsigelsestidspunktet, ferend begreens-

ningen kan anses for vaerende af lang varighed.

Disse tilfeelde vil dog ofte veere kombineret med en
prognose med (fortsat) darlige udsigter for medar-

bejderen.

| det folgende skal neevnes felgende nyere af-

gorelser:

Et eksempel pé& en handicappet lenmodtager er
U2015.1169V (om knaeet), hvor begrensningen
havde haft en varighed pa op imod 4 ar pa op-
sigelsestidspunktet. Lenmodtageren havde haft
problemer med navnlig sit hgjre knae, siden han
kom til skade i maj 2008. Lenmodtageren havde
problemer med knaet i perioden frem til op-
sigelsen i april 2012. Der blev i februar 2012 indgaet
en § 56 aftale om refusion ved langvarig eller kro-
nisk sygdom, og af en attest vedrerende kronisk
sygdom af 26. marts 2012 fremgik, at [lenmod-
tageren] havde slidgigt og menisklaesion i hgjre
knae. Sygdommen blev da anset for at veere lang-
varig/kronisk. Endelig havde lgnmodtagerens
problemer med knaeet medfert, at han var be-

greenset i sit arbejde. Landsretten fandt blandt
andet pa den baggrund, at lsnmodtageren pa op-
sigelsestidspunktet var handicappet.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 7. oktober
2015 (om hals- og leendehvirvelsgjlen)'® omhand-
lede en lgnmodtager som i maj 2012 var udsat for
et trafikuheld, som medferte en kraftig forvridning af
hals- og laeendehvirvelsgjlen. Lenmodtageren havde
som falge heraf kroniske smerter og kognitive gener
i form af blandt andet koncentrations- og hukom-
melsesbesvaer. Disse gener medferte, at lenmod-
tageren ikke kunne varetage sit arbejde som teknisk
serviceleder pa fuld tid. Lenmodtageren blev knap 2

ar efter trafikuheldet opsagt i marts 2014.

Naevnet vurderer pa den baggrund, at der var tale
om en sa langvarig begraensning i lsnmodtagerens
mulighed for at deltage fuldt og effektivt i arbejds-
livet pa lige vilkdr med andre arbejdstagere, at lon-
modtageren havde et handicap i forskelsbehand-
lingslovens forstand.

Endelig fandt naevnet i Ligebehandlingsnaevnets
afgorelse af 2. december 2015 (rygskade)', at en
lenmodtagers sygdom havde veeret af lang
varighed og den havde medfert en funktionsbe-
graensning i hendes arbejde som paedagog i form af
skanebehov i forhold til rygbelastende arbejde og i
forhold til tilretteleeggelse af arbejdstiden. Det
fremgik af sagens oplysninger, at lanmodtagerens
sygdom pa opsigelsestidspunktet havde haft en
varighed pad mere end 1 % ar.

5.4. PROGNOSEN

GENERELT

Den leegelige prognose over den forventede varig-
hed af funktionsbegraensningen kan inddrages i
vurderingen af, om lgnmodtageren er handicappet.
Dette er navnlig relevant, hvis funktionsbegraens-
ningen ikke pa opsigelsestidspunktet har veeret af
lang varighed.

16 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 7. oktober 2015, Sag 2014-6810-41363.
7Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 2. december 2015, Sag 2014-6810-066366.
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Dette var saledes ogsa tilfeeldet i U20715.3307H (om
piskesmeaeld).

| den pageldende sag havde funktionsbegreaens-
ningen ikke i sig selv haft en varighed af lang karak-
ter. Hgjesteret udtalte i den forbindelse, at der forst
med leegeerklaeringen af 4. april 2005 foreld en
prognose for sygdommen, der indebar, at begraens-
ningen matte anses for at have lang varighed. [Lon-
modtageren] métte saledes fra dette tidspunkt anses
for at have et handicap, og hun var dermed handi-

cappet, da hun blev opsagt den 21. april 2005.

GODE HELBREDSUDSIGTER PA SIGT
| de sager, hvor der pa opsigelsestidspunktet fore-

ligger en prognose om gode helbredsudsigter for
lenmodtageren, ogséd selvom det farst forventes at
indtreede pa (lang) sigt, er domstolene tilbagehold-
ende med at statuere handicap.

| Vestre Landsrets dom af 20. marts 2009'8 (om elek-
trisk sted) var en lgnmodtager pa tidspunktet for
opsigelsen den 27. september 2007 deltidssyge-
meldt pa grund af felgerne efter en arbejdsulykke et
ars tid forinden. En specialleege havde i en er-
kleering af 10. november 2006 givet udtryk for, at
"prognosen pa lang sigt ma anses for rimelig god,
men at restitutionsfasen erfaringsmeaessigt er meget
lang”. En anden specialleege havde i en erkleering af
20. april 2007 anfert, at “prognosen ma anses for at
veere god, og at han vil forvente, at [Lenmodtageren]
bliver fuldt arbejdsfor og formentlig helt symptomfri
pé lengere sigt”. Landsretten fandt pa den bag-
grund, at lsnmodtageren ikke var handicappet.

| Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 18. no-
vember 2015"7 (om belastningsreaktion) var lan-
modtageren pa grund af psykiske forhold periode-
vist sygemeldt fra 24. oktober 2013. Under opfalg-
ningssamtale den 5. februar 2014 oplyste lenmod-

tageren, at hun havde faet stillet diagnosen belast-

'8 Vestre Landsrets dom af 20. marts 2009, 12. afd., sag B-1160-08.

ningsreaktion. | slutningen af marts 2014 blev lgn-

modtageren opsagt.

Naevnet udtalte, at pa opsigelsestidspunktet havde
sygefraveeret ikke vaeret langvarigt, og pa dette tids-
punkt var der heller ikke oplysninger om, at syg-
dommen ville blive af lang varighed. | tilleeg hertil
anferte neevnet, at en efterfelgende specialleege-
erkleering (indhentet efter opsigelsen) betegnede
prognosen pa lang sigt som vaerende god. Neaevnet
fandt det pa denne baggrund ikke dokumenteret, at
lanmodtageren pa opsigelsestidspunktet var handi-
cappet.

| Vestre Landsrets dom af 1. marts 20162° (om PTSD)
fremgik det af en specialleegeerklaering af 15. januar
2013, at lsnmodtageren aktuelt havde faet det be-
tydeligt bedre psykisk, og at specialleegen vurderer,
at hun "med tiden kan f& det endnu bedre”, og i den
senere specialleegeerkleering af 5. november 2013
(afgivet umiddelbart efter opsigelsen) fremgik, at
specialleegen forventede, at "lsnmodtageren p3 sigt
vil komme tilbage p& arbejdsmarkedet p& normale

vilkar”.

Landsretten fastslog pa den baggrund, at der ikke
pa tidspunktet for afskedigelsen var oplysninger om,
at lenmodtagerens sygdom ville blive af lang
varighed.

PROGNOSE FOR SYGDOM UAFKLARET/

UKENDT
| de tilfeelde, hvor prognosen for lenmodtagerens

sygdom er uafklaret/ukendt pa opsigelsestidspunkt-
et, vil det ofte fare til, at domstolene ikke statuerer
handicap. Det var fx ogsa tilfeeldet i Dstre Landsrets
dom af 5. juli 2013 (om ryglidelse)?!, hvor lanmod-
tagerens tilstand pa opsigelsestidspunktet ikke var
afklaret.

19 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 18. november 2015, Sag 2015-6810-00531.

20 \estre Landsrets dom af 1. marts 2016 V.L. B-2525-14.
21 Pstre Landsrets dom af 5. juli 2013. 21. afd., sag B-2578-12.
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Tilsvarende resultat ndede Ligebehandlingsnaevnet
frem til i en afgerelse om blandt andet nakkegener.
Det fremgik af sagen, at prognosen for genop-
tagelsen af arbejdet var ukendt. Neevnet fandt
blandt andet med henvisning hertil, at lanmod-

tageren ikke var handicappet?2

MOMENTER - LANG VARIGHED
Det beror pa en konkret vurdering om en funktions-

begraensning efter en prognose kan anses for at
have lang varighed.

| den forbindelse leegger domstolene veegt pa (ikke
udtsmmende opregning) om det - pa baggrund af
de leegelige udtalelser - kan/ma antages, i) at be-
handlingsmulighederne for lgnmodtageren er
udtgmte, ii) om lgnmodtageren har eller ma for-
modes at have et erhvervsevnetab, iii) forventninger
til lenmodtagerens fremtidige tilknytning til ar-
bejdsmarkedet, iv) den forventede varighed af funk-
tionsbegraensningen v) om sygdommen laegefagligt
betegnes som kronisk/langvarig eller lignende.

Som eksempler fra nyere retspraksis kan naevnes
felgende:

| 2015.3301H fremgik det blandt andet af en
leegeerkleaering af 4. april 2005, at "det sandsynligt, at
[Lenmodtageren] pé et senere tidspunkt vil kunne
varetage et erhvervsarbejde, men formentlig pa
nedsat tid, eventuelt i et fleksjob... Man kan ikke for-
vente, at yderligere fysioterapi eller anden manuel
behandling vil medfere helbredelse. Man mé for-
vente, at [Lenmodtageren] i en arraekke vil have be-
hov for medicinsk smertebehandling af samme om-
fang, som hun far nu. Jeg har ikke andre forslag til
behandling, der med rimelighed kan teenkes, at ville

forbedre tilstanden.”

Hojesteret fastslog med henvisning til denne

legeerkleering, at der foreld en prognose for syg-

dommen, der indebar, at begraensningen matte

anses for at have lang varighed.

| Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 18. no-
vember 2015% havde lenmodtageren siden oktober
2012 veeret sygemeldt i betydeligt omfang, og hun
var alene frem til opsigelsen i juli 2013 i stand til i en
kortere periode at arbejde nogle fa timer med ar-
bejdsopgaver, der var szerligt tilpasset hendes situa-
tion. En specialleege vurderede, at der ikke umid-
delbart fandtes yderligere behandlingstilbud til
lanmodtageren, og at lenmodtagerens prognose
overordnet var darlig samt at lenmodtageren utvivl-

somt havde et erhvervsevnetab.

Efter de leegelige oplysninger lagde Ligebehand-
lingsnaevnet til grund, at leanmodtageren havde en
sygdom, som medferte en funktionsnedsaettelse,
der hindrede hende i at deltage i arbejdslivet pa
lige fod med andre. Seerligt nar hensas til prog-
noseoplysningen i specialleegeerklaeringen fandt
naevnet, at begreensningen var langvarig. Lenmod-
tageren var derfor pa opsigelsestidspunktet handi-

cappet i forskelsbehandlingslovens forstand.

| Ligebehandlingsnsevnets afgerelse af 3. marts
2016% (om ryglidelse) var lanmodtageren den 11.
juli 2012 udsat for en ulykke, idet han faldt ned fra et
tree og padrog sig en fraktur i 1. leendehvirvel og
braekkede handleddet. Det fremgik af de lsegelige
oplysninger, at klager fortsat i december 2013
havde smerter i ryggen, og at prognosen i forhold til
fremtidig tilknytning til arbejdsmarkedet var uvis,
men et realistisk skan var mindre hardt fysisk ar-
bejde og muligvis ikke fuld tid. Det var saledes uvist,
om lenmodtageren kunne arbejde fuld tid inden for
erhvery, der ikke er rygbelastende.

Pa den baggrund fandt Ligebehandlingsnaevnet det
godtgjort, at lenmodtageren havde et handicap i

forskelsbehandlingslovens forstand, idet klager ikke

22 |igebehandlingsnaevnets afgarelse af 16. december 2015, Sag 2014-6810-67295.
23 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 18. november 2015, Sag 2014-5810-59389.

24 Ligebehandlingsnaevnets afgerelse af 3. marts 2016, Sag 2014-6810-39590.
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leengere pa fuld tid kunne varetage alle de funktion-
er, hans stilling som lzerer og veerkstedsleder inde-
bar. Lanmodtagerens rygskade havde derfor med-
fart en funktionsbegraensning i forhold til hans ar-
bejde hos indklagede, og denne begraensning ma

anses for at vaere af lang varighed.

6. OPSUMMERENDE
Pa baggrund af nyere retspraksis kan det kon-

kluderes, at funktionsbegraensningen skal have haft
en varighed pad op imod 2 ar pa opsigelsestids-
punktet, farend begraensningen kan siges at have
haft en lang varighed.

Hvis funktionsbegraensningen ikke pa opsigelses-
tidspunktet har haft en lang varighed, vil det bero pa
en prognose for sygdommen, om denne indebaerer,
at begreensningen ma anses for at have lang
varighed. | den forbindelse skal der foretages en
konkret vurdering af de samlede laegelige oplys-
ninger saledes som de foreld pa opsigelsestids-
punktet. En lanmodtager anses i retspraksis ofte for
handicappet, hvis prognosen er, at denne sandsyn-
ligvis ikke vil kunne vende tilbage péa arbejds-
markedet pa normale vilkar.

Domstolene er derimod mere tilbageholdende med
at statuere handicap, hvis helbredsudsigterne/mu-
ligheden for tilbagevenden til arbejdsmarkedet er
gode for lsnmodtageren, dette galder ogsa selvom
bedring ferst forventes at indtraede pa (lang) sigt.
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TABSOPGOJRELSE OG MODREGNING MED

VARIABLE LONANDELE

SOREN NARV PEDERSEN
ADVOKAT (H), PARTNER

1. INDLEDNING

| denne artikel behandles praktiske spgrgsmal om
modregning (tabsopgerelse og tabsbegraensning) i
forbindelse med fritstilling af lenmodtagere og di-
rektarer. Det er hensigten med artiklen at forsgge at
beskrive og uddybe de regler og principper, der
geelder for tabsbegraensning i fristillingsperioden.

2. GRUNDLAGGENDE PRINCIPPER
Det er et almindeligt erstatningsretligt princip, at

skadevolder skal betale skadelidte erstatning for det
lidte tab. | dansk ret er udgangspunktet i forbindelse
med tabsopgegrelse, at der tillige gaelder en tabsbe-
graensningspligt, hvorefter kravshaveren bedst
muligt skal forsgge at begreense det tab, der nu
kraeves erstattet af kontraktmodparten. | lejeforhold
skal udlejer forsege at genudleje det lejede hvis
lejer fraflytter inden udlgbet af opsigelsesvarslet, og
i ansaettelsesforhold skal den ansatte ved fritstilling
og ved uberettiget bortvisning sege at skaffe sig
anden indteegt fra den arbejdskraft, der nu er
frigjort.

JANNIE STENMANN JENSEN
ADVOKAT

£

-
o~
b \

A
—

A%

3. FUNKTIONAZARLOVENS § 3

Som bekendt findes reglerne om funktionaerens ret
til erstatning i visse tilfeelde af opher af ansaettelses-
forholdet i funktionaerlovens § 3. Funktionzerlovens
§ 3 er en undtagelse til det almindelige erstatnings-
princip (og dermed tillige til tabsbegraensnings-
princippet), idet bestemmelsen fastslar, at en funk-
tioneer med mindst 3 maneders opsigelsesvarsel i
visse tilfeelde af opher af ansettelsesforholdet har
ret til erstatning der er tabsuafthaengig, svarende til

lgn i 3 méneder' ("minimalerstatningsperioden”).

Det fremgar af lovteksten af reglerne om tabs-
uathaengig erstatning geelder i tilfeelde hvor
arbejdsgiveren "uberettiget nsegter at modtage
funktionseren i sin tjeneste, uberettiget bortviser
funktionzeren og i tilfeelde hvor funktionseren haever
tienesteforholdet pa grund af grov misligholdelse fra
arbejdsgiverens side."

Reglerne om tabsuafhaengig erstatning geelder
tillige i de tilfeelde hvor arbejdsgiveren i forbindelse

med en opsigelse fritstiller funktionaeren. Aftaler

! Bestemmelserne geelder tillige i tilfaelde hvor funktionzeren er tidsbegraenset ansat jf. lovens § 3, stk. 1, 2 pkt. og lovens § 3, stk. 2, 2

pkt.
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funktionaeren derimod med arbejdsgiveren, at funk-
tioneeren i opsigelsesperioden kan fratreede gje-
blikkeligt, hvis denne opnar anden beskaeftigelse,
finder reglerne om tabsuafhaengig erstatning ikke

anvendelse.?

Erstatningen i minimalerstatningsperioden er uaf-
haengig af, om funktionzeren har lidt et tab og
dermed uafhangig af om funktionzeren matte fa
anden indtegt i den omhandlede periode. Funk-
tionzeren kan saledes i minimalerstatningsperioden
oppebare to indteegter. 3Det er dog ikke uden be-
tydning for arbejdsgiveren, om funktionaeren opnar
anden beskaftigelse i minimalerstatningsperioden,
idet funktionzeren i sa fald alene optjener ferie-
penge af indtaegt oppebaret hos en ny arbejdsgiv-
er Indteegt oppebaret hos ny arbejdsgiver i mini-
malerstatningsperioden kan dog ogsa have betyd-
ning for opgerelse af erstatningskravet og modreg-

ningsadgangen.®

4. TABSOPGQRELSEN

4.1. INDLEDNING
Funktioneerlovens § 3 angiver ikke hvorledes tabs-

opgerelsen skal foretages, og pa trods af at funk-
tionaerens ret til tabsuafhaengig erstatning har veeret
lovfeestet siden 1948% bestar der forsat en raekke

uklarheder i forbindelse med tabsopggrelsen.

| forbindelse med tabsopgerelsen opstar spargsmal
om, om der er fratreedelsesformer, der ikke omfattes
af § 3, over hvilken periode tabet opgeres, hvordan
tabet skal opgeres nar lennen bestar af andet og
mere end blot en fast manedslan; herunder om der

kan modregnes pa tveers af aflanningsdele, samt

hvilke indteegtstyper, der overhovedet kan bringes i
modregning. Disse spergsmal seges besvaret i det

felgende.

4.2. HVILKE FRATRADELSESFORMER

OMFATTES AF § 3?
Det forste sporgsmal der kan rejses ved forstaelsen

af § 3 er, om § 3 geelder i alle tilfelde af fortidig
fratreedelse, eller om der - formentlig i overens-
stemmelse med en ordlydsfortolkning - kun forelig-
ger krav pa minimalerstatning, hvis fratraedelse sker
pa en af de mader, som lovteksten angiver. Lov-
teksten angiver som bekendt ikke fritstilling (men ar-
bejdsgivers "uberettigede" nagtelse af at modtage
lenmodtageren), og alligevel er det helt fast an-
taget, at en fritstilling ogsd omfattes af § 37.
Omvendt har Hgjesteret som anfert ovenfor i
U 2001.2357H (omtalt i afsnit 3, note 2) fastslaet, at
funktionaerlovens regler om minimalerstatning ikke
kunne finde anvendelse i et tilfeelde hvor parterne

havde aftalt en fratreedelsesordning.

Spegrgsmalet var til bedemmelse i den nylige
afgerelse U 2015.3827H, der omhandlede sporgs-
malet om, hvorvidt en handicappet lgnmodtager
med 6 maneders opsigelsesvarsel kunne afskediges
efter 120-sygedages reglen, hvis arbejdsgiver ikke
havde iagttaget sin tilpasningsforpligtelse efter
forskelsbehandlingslovens § 2a. Arbejdsgiveren
gjorde gaeldende, at der i lanmodtagerens krav pa
yderligere lgn (udover den ene maned, som lgn-
modtageren havde faet efter 120-sygedages reglen)
skulle ske fratraeek med de modtagne sygedagpenge
i hele opsigelsesperioden, og subsidizert i de 3
maneder, der & ud over minimalerstatningsperio-

den. Synspunktet til statte for den principale opfat-

2 Jf.U 2001.2357H hvor Hgjesteret fandt at funktionaerlovens regler om minimalerstatning ikke kunne finde anvendelse i et tilfeelde

hvor parterne havde aftalt en fratreedelsesordning.

3 Dette er dog under forudsaetning af, at funktionzeren iagttager sin loyalitetsforpligtelse og ikke udever konkurrerende virksomhed.

4 Bo Lauritzen og Snorre Andreas Kehler i Juristen nr.1, 2010 s. 16.

5 Selvom fratreekket af indtaegt oppebaret fra anden anszettelse i obligationsretlig forstand ikke er udtryk for modregning (men blot
udtryk for tabsopgerelse og tabsbegraensning), anvendes begrebet "modregning" dog i sével litteratur og praksis og vil ligeledes

blive anvendt i denne artikel.

6 Forslag nr. 77 af 20. februar 1948 til lov om Retsforholdet mellem Arbejdsgivere og Funktionzerer.

7Se eks. U 1978.941H og Bo Lauritzen og Snorre Andreas Kehler i Juristen nr. 1, 2010 s. 16.
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telse var, at en situation som den foreliggende, hvor
opsigelse var sket med et formelt set lovligt varsel,
slet ikke omfattedes af formuleringen i funk-
tionzerlovens § 3, stk. 1-2. Hojesteret, der forudsaet-
ningsvis fastslog, at opsigelse efter 120-sygedages
reglen ikke kan ske, nar arbejdsgiver (som i sagen)
ikke har iagttaget sin tilpasningsforpligtelse, var dog
ikke enig i dette synspunkt.

Konklusionen er derfor formentlig den, at der - bort-
set fra ved fratreedelsesaftaler - neppe er et omrade
for fratreedelser pa funktionseromradet, der ikke
gribes af § 3. At der i forbindelse med fratraedelses-
aftaler kan ske en afvigelse fra dette princip, har-
monerer i gvrigt meget godt med praemisserne i
Hgjesterets dom i U 2011.2602H om aftalt lenned-
gang med straksikrafttreeden.

4.3. DEN PERIODEMASSIGE OPGWRELSE AF

TABET
Et af de mange spergsmal der opstar i forbindelse

med tabsopggrelsen er over hvilken periode tabet
skal opgares. Der kan i den forbindelse oplistes 3

opgerelsesmodeller som beskrives i det falgende:®

Model 1: Arbejdsgiveren opger erstatningskravet
maned for maned saledes, at ny indteegt oppebaret
efter minimalerstatningsperioden kan modregnes i

erstatningskravet maned for maned.

Model 2: Arbejdsgiveren opger erstatningskravet
for hele erstatningsperioden, saledes at indtaegt
oppebaret hos den nye arbejdsgiver efter mini-
malerstatningsperioden kan modregnes i erstat-

ningskravet.

Model 3: Arbejdsgiveren opger tabet for hele er-
statningsperioden, saledes at indteegt hos den nye
arbejdsgiver, herunder indteegt oppebaret i mini-
malerstatningsperioden kan modregnes i erstat-

ningskravet.

Lovteksten og forarbejderne? til den nuveerende
bestemmelse giver ikke svaret pa hvilken opgere-
Isesmodel der skal benyttes. De 3 naevnte op-
gerelsesmodeller kan medfere forskellige resultater
og spergsmalet har derfor stor praktisk betydning.
Hensynet til funktionaeren taler for, at opgerelsen af
erstatningskravet skal ske efter model 1, og dermed
skal ske maned for maned, sdledes at funktionaeren
hele tiden har klarhed over hvad tabet udger.
Denne metode er tillige nem i praksis at ad-
ministrere.’® Omvendt taler hensynet til, at arbejds-
giveren reelt ikke skal betale mere i erstatning end
det tab der er lidt i den samlede erstatningsperiode

for, at anvende model 2 eller 3.

| litteraturen er der med afsaet i U 1951.577H"" bred
enighed'? om, at en arbejdsgiver er berettiget til at
opgere erstatningskravet efter model 3, selv om
denne model altsd kan medfere et ringere resultat
for funktionaeren end hvis tabet opgares efter én af

de andre ovenfor naevnte modeller.

Model 3 medfgrer saledes, at erstatning udover
minimalerstatningsperioden kun ydes hvis funk-
tionaeren har lidt et tab i den samlede opsigelsespe-
riode. Dette betyder saledes, at indteegt oppebaret
hos en ny arbejdsgiver i minimalerstatningsperio-
den kan fratreekkes erstatningskravet for den
skyldige erstatning der vedrgrer perioden med ret

til tabserstatning. Fratraekket sker krone for krone

8 Se i den forbindelse Funktionaer og lenmodtager af Kim Schioldann, 2006, s. 247 og s. 248 der opererer med de her i artiklen be-

handlet 3 modeller for modregning.

9 LFF 2002-2003.1.203. Forslag nr. 203 af 27. marts 2003 til lov om @endring af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funk-

tionaerer.

10 Se ligeledes Funktionaer og lenmodtager af Kim Schioldann, 2006, s. 247

1 Hojesteret fandt, at indteegt oppebaret hos ny arbejdsgiver i minimalerstatningsperioden kunne fratraekkes i skyldig erstatning ud

over minimalerstatningen.

12 Funktionaerret af Lars Svenning Andersen m.fl., 4. udgave 2011, s. 915, Den danske arbejdsret af Ole Hasselbalch, 1. udgave 2009,
s.1424 og Bo Lauritzen og Andreas Kehler i Juristen nr. 1,2010,s. 21-22.
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uden hensyntagen til, om der skal erleegges flere

timer i den nye ansaettelse for at tiene det samme'3.

I U 1951.577H var funktionzeren blevet bortvist i
december 1948, og havde allerede i januar 1949
faet ny ansaettelse. Se- & Handelsretten havde alene
fratrukket lan optjent fra ny ansaettelse i marts-maj,
men Hgjesteret eendrede afggrelsen, idet Hojesteret
i kravet pa lgn udover minimalerstatningen tillige
fratrak lgn fra ny anseettelse optjent i januar 1949 og

frem til minimalerstatningsperiodens start.

Ovennavnte retsstilling er udtryk for, at der kan
modregnes "med" lgnnen optjent i hele fritstil-
lingsperioden, men kun i perioden efter minimal-
erstatningsperioden. Der kan med andre ord mod-

regnes med "gamle" krav.

Det er derimod mindre klart efter litteratur og rets-
praksis, om der ogsd kan modregnes med ind-
teegter fra anden ansaettelse i krav pa lgn for tiden
for den nye ansaettelse/aktivitet er pabegyndt (men
efter minimalerstatningsperiodens udlgb). Situatio-
nen kan forekomme, hvis den nye indteegt er sterre
end lgnnen fra den "gamle" arbejdsgiver. Udover, at
tankesaettet bag U 1951.577H savel som i littera-
turen synes at stgtte en sddan modregning, har syn-
spunktet tillige faet stette i afgerelsen U 2013.
2107H (om kompensation for kundeklausuler). |
denne afgerelse, der vedrerte en situation, hvor den
tidligere ansatte havde etableret selvsteendig virk-
somhed, udtalte Hgjesteret blandt andet felgende:

"Funktionaerlovens § 18 a, stk. 3, sigter efter ordlyd
og forarbejder til de tilfeelde, hvor funktionaeren
udnytter eller burde udnytte sine faglige kvalifika-
tioner inden for branchen i et nyt anseettelses-
forhold. Bestemmelsen siger ikke noget om de
tilfeelde, hvor funktionaeren udnytter sine faglige
kvalifikationer til udevelse af selvsteendig virk-
somhed inden for branchen. | overensstemmelse
med dansk rets almindelige principper for tabsbe-
graensning, som bestemmelsen bygger pa, finder

Hojesteret, at en stillingtagen til, om funktionseren

13 Se @LD af 25. juni 2004 i sag B-3436-03
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har opfyldt sin tabsbegraensningspligt, beror pa en
konkret vurdering. Det afgerende i denne for-
bindelse er, om funktionaeren har opnaet eller har
udfoldet rimelige bestreebelser med henblik pa at
opné en sadan indtjening, som man under hensyn
til markeds- og beskaeftigelsesforholdene med
rimelighed mé& forvente af en person med den
pageaeldendes faglige kvalifikationer og erfarings-
grundlag mv. Om dette sker som ansat eller
selvstaendig, er ikke afgerende. | tilfaelde, hvor en
selvsteendig virksomhed ikke eller kun i beskedent
omfang er indteegtsgivende fra begyndelsen, kan
det ved bedemmelsen af indtaegtsforholdene i
den periode, hvor kundeklausulen geelder, veere
nedvendigt at tage hensyn til virksomhedens in-
dtaegter efter klausulens udleb. [Vor fremhzevelse]”

Hojesteret anfarer saledes indledningsvis, at der i
princippet ikke er forskel pa tabsbegraensningen i
den tidligere bestemmelse i funktionaerlovens § 18a
og almindelige tabsbegraensningsprincipper (ud-
over, hvad der fglger af reglen om "passende ar-
bejde”).

Hgjesteret anferer videre - hvilket for sa vidt var nyt -
at der i princippet ikke er forskel pa tabsopggrelsen
hvad enten den ansattes frigjorde arbejdskraft an-
vendes pad ny lgnmodtageransaettelse, eller selv-

steendig virksomhed.

Endelig fastslar Hejesteret, at der - i hvert fald hvor
indteegterne i selve modregningsperioden er be-
greensede - efter omsteendighederne vil kunne
tages hensyn til senere oppebarede indtegter. Det
er vanskeligt pd baggrund af afgerelsen at se, om
Hojesteret med det sidste led blot refererer til det
(forud for afgerelsen anerkendte) forhold, at den
ansatte ikke skal kunne nyde fordele af en period-
isering af den indteegt, der ellers notorisk kunne
modregnes, eller om Hgjesteret reelt abner for mu-
ligheden for modregning med indteegter, der no-
torisk er optjent efter lanperiodens udlgb. Uanset at
Hgjesteret formentlig nok alene med denne praemis

har tenkt pad de almindelige “periodiseringsom-



gaelsesbetragtninger”, taler denne retsstilling for, at
der ogsa kan ske modregning i krav pa lgn forud for
tidspunktet for optjening af den indteegt, der mod-
regnes med (men dog modregning i lgn efter mini-

malerstatningsperioden).

Det kan maske synes spgijst, at hvis en lenmodtager
opnar hgjere lgnnet anseettelse i opsigelsesperio-
den, sa kan dette efter omstaeendighederne inde-
beere, at lsnmodtageren ogsa med tilbagevirkende
kraft kan miste krav pa len, hvorimod det samme i
udgangspunktet ikke er tilfeeldet hvis den nye still-
ing ferst kan tiltreedes efter opsigelsesperiodens
udlgb. Med henvisning til det ovenfor anfarte er det
imidlertid disse forfatteres opfattelse, at dette er
retsstillingen.

4.4, HVILKE BEL@B SKAL ERSTATTES?
Det er det fulde vederlag der skal erstattes, hvilket

betyder, at funktionzeren har krav pa en erstatning
svarende til sadvel den egentlige lan som gvrige
ydelser der knytter sig hertil. Naturalier ydet som led
i anseettelsesforholdet ma derfor konventernes til
pengebelab.’ Ogsé krav pé forholdsmaessig bonus
(safremt bonusbetingelserne i gvrigt matte veere
eller blive opfyldt) skal erstattes.

4.5. HVILKE INDTAGTSFORMER FRA NY
ANSATTELSE KAN ARBEJDSGIVER

BRINGE | MODREGNING?
Ogsa spergsmalet om, hvilke typer af indteegt, der

kan bringes i modregning, er relevant. Er det kun
kronebelab, der kan bringes i modregning, eller kan
ogsa naturalydelser eller andre typer af aflenning,
der ikke har karakter af kontantbelgb, bringes i
modregning?

4.5.1. SYGEDAGPENGE M.M.
| ovennaevnte afgerelse U 2015.3827H (omtalt i afs-

nit 4.2) fandt Hajesteret, at der for sa vidt angar krav
pa len udover minimalerstatningsperioden skal ske

fradrag af sygedagpenge, men kun for de sygedag-

14 Den danske arbejdsret af Ole Hasselbalch, 1. udgave 2009, s.1423.

penge, der er oppebaret efter minimalerstat-
ningsperioden, og resultatet virker derfor som en
hybrid mellem og er muligvis baret af tilbagebetal-
ingspligten efter sygedagpengelovens § 71. Som
sadan kan afgerelsen ses som udtryk for en tanke
om modregning efter model 2 ovenfor, men kan

formentlig alene geelde for modregning med
sygedagpenge.

4.5.2. AKTIEOPTIONER OG TILSVARENDE

| praksis forekommer det, at den nye arbejdsgiver
aflenner medarbejderen med aktieoption(er) eller

warrants.

Allerede i 2004, forud for aktieoptionslovens ikraft-
treeden, fastslog Hajesteret i en raeekke afgerelser, at
aktieoptioner og warrants omfattes af dansk rets
almindelige lanbegreb. Saledes fastslog Hajesteret i
U 2004.1480H (Novo) at "...Sddanne optioner,
hvorefter modtageren uden investering far mulighed
for gevinst ved kursstigning uden risiko for tab ved
kursfald, har - selv om retten ikke kan omsaettes - en
gkonomisk veerdi pé tildelingstidspunktet."™ [Vor
fremhaevelsel].

Meget taler derfor for, at sddanne instrumenter i
hvert fald skal indga med den veerdi, instrumenterne
har. Det sporgsmal, der opstar i forbindelse med
tabsopgerelsen nar lgnnen fra ny arbejdsgiver
bestar i aktieoptioner og warrants er i sa fald, om
modregning skal ske med optionernes veerdi pa
tildelingstidspunktet eller modregning skal ske med
optionernes veerdi pa udnyttelsestidspunktet.

Bo Lauritzen og Snorre Andreas Kehler'® anfarer, at
instrumenterne skal indgad med deres veerdi pa ud-
nyttelsestidspunktet (dvs. pd det tidspunkt, hvor
instrumenterne udnyttes; og da med gevinsten
herved).

At selve gevinsten (i modsatning til veerdien pa

tildelingstidspunktet) imidlertid ikke anses for ud-

15 Se ligeledes U 2005.671H, U 2006.2887H, U 2007.2766H (aktieoptioner) samt U 2011.193H og U 2011.203H (faveraktier).

6 Bo Lauritzen og Snorre Andreas Kehler i Juristen nr. 1, 2010 s. 22.
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slag af en arbejdsindsats, og derfor ikke for "lan" er
imidlertid forudsaetningsvist fastsldet i U 2004.1
475H (Alpharma).

| dommen udtalte Hgjesteret falgende:

"...Hgjesteret finder, at aktietegningsretter og -op-
tioner som tildeles ansatte som en del af deres lon,
alene skal indga ved beregningen af feriegodt-
gerelse ved fratraedelsen...nar tildelingen har fun-
det sted i det eller de relevante optjeningssar, og
alene med deres veerdi pé tildelingstidspunktet.
Det bemeerke herved, at retten i relation til
ferielovens bestemmelser ma anses for erhvervet
pa tidspunktet for tildelingen, selv om den matte
veere betinget af forsat ansaettelse pa modningstid-
spunktet, og at en efterfelgende vaerdistigning ikke
i ferielovens forstand kan ses som et arbejdsveder-

lag”

Hgjesteret fandt, saledes at aktietegningsretter- og
optioner skal indga ved beregningen af feriegodt-
gorelse alene med deres veerdi pa tildelingstid-
spunktet. Det bemeerkes, at Hgjesteret eksplicit an-
giver at en efterfalgende veerdistigning ikke i

ferielovens forstand anses som et arbejdsvederlag.

Det er vores opfattelse, at vederlaget udger den
vaerdi de tildelte warrants og aktier har pa tildel-
ingstidspunktet. Det ma veere tildelingsvaerdien - og
ikke en efterfalgende veerdistigning - der udger
"lannen". Safremt udnyttelsestidspunktet skulle an-
vendes, vil det endvidere fgre til det uheldige resul-
tat, at veerdien af optionerne farst kan opgeres pa
udnyttelsestidspunktet og dermed typisk flere ar
efter udlgbet af erstatningsperioden, hvilket Lau-
ritzen og Kehler ogsd anfgrer. Funktionaerens og
arbejdsgiverens forhold taler saledes for, at det er
tildelingstidspunktet der er afggrende. Tildel-
ingsveerdien kendes (eller kan estimeres eller

skennes) pa tidspunktet for opsigelsesvarslets

udlgb, og hverken arbejdsgiveren eller funk-
tionzeren kan veere talt med at ga i uvidenhed - i
typisk flere ar indtil optionerne udnyttes - med risiko
for en eventuelt senere regulering ved udnyttelse af

optionerne.

Pa baggrund af ovenfor naevnte taler meget for, at
modregning med aktieoptioner og warrants skal
foretages pa baggrund af den veerdi disse har pa
tildelingstidspunktet.

Hensynet til lsnmodtagerens likviditet kan omvendt
med nogen styrke tale for, at der ikke kan foretages
en sddan modregning'’. Imidlertid er samme lik-
viditetshensyn tilstede ved modregning af ind-
teegter fra eksempelvis selvsteendig virksomhed
oppebaret efter den relevante opgerelsesperiode,
og her har Hgjesteret efterfolgende som anfart
ovenfor i U 2013.2107H anerkendt, at sadanne

senere indtaegter efter omsteendighederne kan ind-

ga.

4.5.3. KONTANTBONUS M.M.
Ogsa kontantbonusser ma kunne modregnes i tab-

sopggrelsen, nar der alene medregnes den del af
en bonus, der kan henfgres til fritstillings/op-
sigelsesperioden. Dog vil der med henvisning til U
2013.2107H formentlig ogsa kunne tages hensyn til
bonus for senere perioder, hvis periodiseringen

giver indtryk af forsgg pa omgaelse.

4.6. MODREGNING PA TVARS AF LONDELE?
Nar lgnnen fra ny arbejdsgiver bestar i andet end

blot en fast manedslen opstar spegrgsmalet om ar-
bejdsgiveren kan modregne pa tveers af aflennings-
dele. Kan den oprindelige arbejdsgiver f.eks. mod-
regne bonus, aktieoptioner, pensionsbidrag, war-
rants eller naturalier i den kontante lgn? Eller skal
f.eks. bonus modregnes overfor bonus, pensions-
bidrag overfor pensionsbidrag og aktieoptioner

overfor aktieoptioner?

7 Modregning er saledes naegtet i Kesbenhavns Byrets dom 6. juli 2012 i sagen BS 21C-4539/2011.
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Spergsmalet om adgangen til modregning pa tvaers
af aflenningsdele har s& vidt vides ikke veeret gen-
stand for behandling i retspraksis, og er alene spo-
radisk behandlet i litteraturen.'®

Svaret pa spergsmalet ma efter vores opfattelse
vaere, at en arbejdsgiver er berettiget til at modreg-
ne pa tveers af alle aflanningsdele. Ved opgarelsen
af tabet ber den samlede lgnpakke vaere udgangs-
punktet for tabsopgerelse, og ikke kun den kontante
len. Safremt arbejdsgiveren ikke kan modregne pa
tveers af aflanningsdele vil det medfare det uheldige
resultat, at en funktionzer ville kunne undga mod-
regning blot ved at forhandle sig frem til en anden

"lgnpakke" med den nye arbejdsgiver.

Det der derimod er mere uklart i forbindelse med
modregning pé tveers af aflenningsdele er hvor-
ledes aflanningsdele der bestar i andet end kontant
lon skal veerdiansaettes. Dette er dog efter disse for-
fatteres opfattelse et bevismaessigt spergsmal, der
som udgangspunkt ikke pavirker det ovenfor an-
forte.

5. SAMMENFATNING

Pa trods af bestemmelsens lange levetid bestar der
forsat en raekke uklarheder i forbindelse med tabs-
opgerelsen.

Bortset fra fratreedelsesaftaler bestar der formentlig
naeppe et omrade for fratreedelser péa funktionaer-
omradet der ikke gribes af § 3.

Der bestar flere modregningsmodeller, men der er i
litteraturen bred enighed om, at tabet opgeres for
hele erstatningsperioden, saledes at indtaegt hos
den nye arbejdsgiver, herunder indteegt oppebaret i
minimalerstatningsperioden kan modregnes i er-

statningskravet.

Der kan formentlig foretages modregning pa tveers

af aflenningsdele, selv om dette spergsmal sa vidt

vides er uafklaret i retspraksis. | forhold til veerdian-
saettelsen af aktieoptioner og warrant ma det an-
tages at disse skal ske med vaerdien pa tildelings-
tidspunktet.

18 Se f.eks. Bo Lauritzen og Snorre Andreas Kehler i Juristen nr. 1, 2010, s. 24 der angiver at bonus og aktieoptioner kan modregnes i

erstatningen fra den oprindelige arbejdsgiver.
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BRAVIDA-DOKTRINEN EFTER VIKARLOVEN

JACOB FALSNER
ADVOKAT (L), PH.D.

Artiklen! redeger for udviklingen i den fagretlige
praksis for sa vidt angar spergsmalet om, hvorvidt
en brugervirksomheds omradeoverenskomst skal
finde anvendelse i forhold til vikarer, som virk-
somheden indlejer fra et vikarbureau, nar overens-
komsten ikke forholder sig hertil, og dernaest for
vikarlovens betydning ved bedgmmelsen af dette
spergsmal. Der peges pa, hvordan den fagretlige
praksis i perioden frem til vikarlovens ikrafttraeden
har modificeret den vidtgdende formodningsregel,
som blev knaesat med Bravida-afgerelsen? og
hvorledes vikarloven har fert til, at formodnings-
reglen ikke leengere vil have samme betydning.

1. INDLEDNING
Artiklen redeger i afsnit 2 for den vidtreekkende

formodningsregel, der blev fastsldet med Bravida-
afgerelsen, og hvorledes formodningsreglen siden
blev modificeret med Kantine-afgerelsen3. Dernzest
afdeekker artiklen i afsnit 3, hvilken betydning
vikarloven ma ventes at fa i forhold til denne for-
modningsregel, herunder i lyset af faglig voldgifts-

kendelse af 17. februar 2016 (FV 2015.0117) Dansk
El-Forbund mod DI Overenskomst Il v/DI (opmand
Oliver Talevski).

Artiklen behandler ikke problemstillingen om vikar-
bureauets og brugervirksomhedens kolliderende
overenskomster og spergsmaélet om, hvilken af
overenskomsterne vikaren omfattes af under sin
udsendelse til brugervirksomheden, nar begge
overenskomster omfatter vikarens arbejde.

2. FORMODNING FOR ANVENDELSEN AF
BRUGERVIRKSOMHEDENS OVERENSKOMST

2.1. ET VIDTRAKKENDE UDGANGSPUNKT
Spergsmalet om, hvorvidt - og i givet fald under

hvilke betingelser - en brugervirksomheds kollektive
overenskomst finder anvendelse i forhold til vikarer,
som brugervirksomheden indlejer fra et vikar-
bureau, gav allerede fgr vikarlovens ikrafttreeden

anledning til en raekke fagretlige sager og til diskus-

1 Artiklen baserer sig i det vaesentlige péa kapitel 9.2 i min ph.d.-afhandling "Den europeeiserede vikar", som blev antaget den 25.
januar 2016. Det er min forventning, at afhandling udgives i juni 2016 i en lettere omarbejdet version.

2 Faglig Voldgift protokollat af 27. august 2003 Dansk El-Forbund mod TEKNIQ (opmand Mogens Hornslet) (Bravida-afgerelsen)
3 Faglig voldgift kendelse af 12. juli 2010 (FV 2009.0213) Fagligt Feelles Forbund mod DIO2/DI (opmand Berge Dahl) (Kantine-afge-

relsen).
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sion - en diskussion, der tog sit afseet i Bravida-

afgerelsen.

| sagen tog opmand Mogens Hornslet stilling til, om
vikarer under deres udsendelse til brugervirk-
somheden (Bravida) var omfattet af reglerne om
arbejdstid og overarbejde i Elektrikeroverens-
komsten indgdet mellem Dansk El-Forbund og
TEKNIQ. Det var under sagen ubestridt, at vikarerne
ville veere omfattet af overenskomsten, hvis de
havde veeret ansat direkte af Bravida, og spergs-
malet var derfor alene, om vikarkonstellationen og
vikarernes formelle anszettelse hos vikarbureauet

forte til, at vikarerne ikke var omfattet.

Opmanden konstaterede indledningsvis, at Elek-
trikeroverenskomsten var en omraddeoverenskomst,
der som udgangspunkt omfatter alt arbejde, der
udferes for en medlemsvirksomhed inden for
overenskomstens faglige gyldighedsomrade. Op-
manden fastslog dernaest, at Bravidas overenskomst
om arbejdstid og overarbejde fandt anvendelse pa

arbejde udfert af vikarer, idet han anferte falgende:

“Det er utvivlsomt, at vikarerne under arbejdet for
Bravida - selvom de var ansat hos vikarbureauet -
udferte arbejdet under ledelse og instruktion af
Bravida-ansatte ... i modseetning til arbejdere,
der er udsendt af en underentreprengr og un-
dergivet dennes ledelsesret, og det ma i denne
situation - ogsa af hensyn til omgaelsesrisikoen -
vaere uden betydning, at der ikke bestod noget
egentligt "ansattelsesforhold" mellem vikarerne
og Bravida. Det matte derfor péahvile Bravida at
sikre sig, at vikarbureauet var fuldt bekendt med,
at virksomheden er omfattet af Elektrikeroveren-
skomsten, og at de vikarer, der blev anvist til at
udfgre arbejde for Bravida, blev omfattet af re-
glerne i denne overenskomst om arbejdstid og
overarbejde.”

Ved protokollatet s& opmanden saledes bort fra
vikarernes formelle ansaettelse i vikarbureauet og
tillagde det i stedet betydning for overenskomstens
anvendelse, at vikarerne var undergivet brugervirk-
somhedens ledelsesret. Afgerelsen var vidtgdende
ved at statuere, at vikaren uden videre var omfattet
af den kollektive overenskomst, og dette uden stil-

lingtagen til, om der konkret foreld omgaelse.

Bravida-afgerelsen blev fulgt op med Promecon-
afgerelsent, hvor opmanden i forhold til VVS-ov-
erenskomsten indgdet mellem Dansk Metal og
TEKNIQ/Dansk VVS skulle tage stilling til en pro-
blemstilling svarende til den, der blev taget stilling

til ved Bravida-afgerelsen.

Opmanden fulgte Bravida-afgerelsens systematik
ved at konstatere, at vikarernes arbejde 13 inden for
overenskomstens faglige gyldighedsomrade, og at
arbejdet blev udfert under instruktion af brugervirk-
somheden. Efter tillige at have konstateret, at vikar-
erne i praksis i alt vaesentlighed delte arbejdsvilkar
med brugervirksomhedens ansatte, fandt opmand-
en, at udgangspunktet herefter matte veere, at vikar-
erne, mens de udfsrte arbejde hos brugervirk-
somheden, burde veere omfattet af de samme
overenskomstmaessige lon- og arbejdsvilkar som
brugervirksomhedens ansatte.

En efterfalgende afvejning over for vikarernes
formelle anseettelse i vikarbureauet, herunder at der
ikke var pavist nogen omgaelsesrisiko, og at vikar-
erne under udsendelsen var omfattet af Industriens
Overenskomst, kunne ikke fore til, at vikarernes ar-
bejde ikke var omfattet af brugervirksomhedens
overenskomst. Opmanden tillagde det i den
forbindelse veegt, at der var tale om fuldt sammen-
lignelige forhold, som der med Bravida-afggerelsen
var taget stilling til, og at der ikke var pavist sddanne
omsteendigheder, at Bravida-afgerelsen ikke skulle
tillegges veegt.

4 Faglig Voldgiftskendelse af 9. juli 2007 mellem Dansk Metal og Tekniq Installaterernes Organisation (opmand Poul Segaard).
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Kendelsen er kommenteret og kritiseret af Ole Has-
selbalch® og rejser, som det ogsé fremgéar af kom-
mentaren, flere spargsmal. lfelge kendelsen er det
uden betydning for anvendelsen af brugervirk-
somhedens overenskomst i forhold til vikararbejde,
om der er pavist nogen omgaelsesrisiko, hvilket
synes at fare til, at selve den omstendighed, at
brugervirksomheden har instruktionsbefgjelsen i
forhold til vikaren - hvilket netop definerer vikarkon-
stellationen - er tilstreekkeligt til at se bort fra

vikarens formelle anszettelsesforhold.

Det er samtidig vidtgdende, at det faktum, at
vikarens arbejde i forvejen var omfattet af vikarbu-
reauets overenskomst, ikke blev tillagt betydning i
den forbindelse, nar vikarbureauets og brugervirk-
somhedens overenskomster var indgaet med det
samme forbund. Det er muligt, at synspunktet om, at
vikarens arbejde for brugervirksomheden allerede
var omfattet af vikarbureauets overenskomst, ikke
fyldte meget under sagen. Det synes dog ikke at
skulle tilleegges nogen naevneveerdig betydning,
eftersom opmanden adresserer dette aspekt i sin
afvejning mellem vikarbureauets og brugervirk-

somhedens overenskomster.

Opmandenes afgerelser i Bravida-afgerelsen og
Promecon-afgaerelsen er udtryk for en konkret stil-
lingtagen i forhold til de i sagen implicerede kollek-
tive overenskomsters anvendelse i forhold til vikarer
og kan derfor ikke uden videre overfares til andre
overenskomstomrader. lkke desto mindre har
afgerelserne i de senere fagretlige sager veeret
paberabt af forbundssiden til statte for anvendelsen
af brugervirksomheders kollektive overenskomster i

forhold til udsendte vikarer.

Séledes var det forbundets synspunkt i Kantine-
afgerelsen (jf. neermere herom i afsnit 2.2 nedenfor),
at indlejet arbejdskraft som konsekvens af Bravida-
afgerelsen og Promecon-afgerelsen var omfattet af
brugervirksomhedens overenskomst ud fra den be-
tragtning, at der med afggrelserne var grundlag for

at anse retstilstanden for generelt afklaret, sdledes at
en fagligt afgraenset overenskomst - nar ikke andet

er aftalt - omfatter vikarer.

2.2. EN MODIFIKATION AF FORMOD-

NINGSREGLEN
Ved Kantine-afgerelsen distancerer opmanden sig

fra afgerelserne i Bravida og Promecon. Voldgifts-
kendelsen vedrerte spargsmalet om, hvorvidt Kanti-
neoverenskomsten indgaet mellem SBA (tidligere
DIO2/DI) og 3F Privat Service, Hotel og Restauration
skulle efterleves af SBA's medlemsvirksomheder i
forhold til vikarer. Opmanden lagde indledningsvis
til grund for sin afgerelse, at sagen ikke udsprang af
omgaelse, misforhold eller misbrug i strid med
parternes feelles interesse i overenskomstens opret-

holdelse.

Forbundet stgttede ikke sit standpunkt pa Kanti-
neoverenskomstens udtrykkelige stillingtagen,
overenskomstparternes feelles forudsaetninger eller
overenskomstgrundlaget i @vrigt, men alene pa re-
sultatet af Bravida- og Promecon-afgerelserne.
Saledes var det under sagen forbundets opfattelse,
at der med de to afgerelser var grundlag for at anse
retstilstanden for generelt afklaret, saledes at en
fagligt afgreenset overenskomst - nar ikke andet er
aftalt - omfatter vikarer.

Opmanden afviste den af forbundet generelle an-
tagelse, idet han anferte:

"Over for en sadan generel antagelse star, hvad
der traditionelt har veeret anset for "en almen
overenskomstforudsaetning, at en kollektiv Over-
enskomst angar forholdet mellem en virksomhed
og dennes lgnmodtagere”, som det siges i TDC-
afgerelsen af 3. august 2005. Hos Jens Kris-
tiansen: Den kollektive arbejdsret (2. udg. 2008)
s. 264 hedder det om problemstillingen:

".. der ma foretages en konkret vurdering i
forhold til den enkelte overenskomst. At udvide

5 Kendelsen er kommenteret af Ole Hasselbalch i Vikarers overenskomstmaessige stilling (Kommentar til FVK af 9. juli 2007). Arbejds-

retligt tidsskrift. Side 255-259.
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overenskomsten til at omfatte [vikarbureau]vikar-
er - der formelt ikke har ansettelsesretlige rela-
tioner til brugervirksomheden - ma forudsaette
stotte i den konkrete overenskomsts ordlyd,
forudsaetninger eller praktisering. Hensynet til at
modvirke omgaelse af overenskomstmaessige
forpligtelser kan i hvert fald ikke i sig selv baere sa
langt, at der kan opstilles en generel regel om, at
brugervirksomheden skal sidestille vikarer med

i

egne ansatte.

Det var herefter opmandens opfattelse, at der ikke
pad det pagaldende overenskomstomrade var
grundlag for at antage, at der mellem parterne
havde vaeret en fzlles forstdelse, hvorefter overens-
komstens anvendelse pa vikarerne og brugervirk-
somhedens medansvar herfor kraevede saerskilt af-
tale. | relation til konsekvensen af, at vikarbu-
reauerne pa kantineomradet ikke havde overens-

komstdeekket vikararbejde, anfarte opmanden:

"Dette kan imidlertid ikke fgre til, at brugervirk-
somheder omfattet af Kantineoverenskomsten i
alle henseender over for anvendte vikarbureauer
skal sikre, at vikarbureauet efterlever Kantine-
overenskomsten, og at brugervirksomheden
efter opgerelse og pakrav haefter for det tab,
vikarerne ud fra en helhedsbedemmelse matte
lide ved, at Kantineoverenskomsten ikke er efter-
levet - der er forskel pa overenskomstens vilkar
om saedvanligt ansattes lan, tilleeg og arbejdstid
pa den ene side og opsigelse og pension pa den
anden side, og der kan vaere saglige grunde til
ikke at anvende ethvert vilkar i Kantineover-

enskomsten pa vikarbureauvikarer.

Der kan af den grund kun veere pligt for en
brugervirksomhed til at sikre Kantineoveren-
skomsten efterlevet i forhold til vikarbureauvikar-
er ved at haefte for tab, en vikar ud fra en hel-
hedsbedegmmelse matte lide ved, at vikarbu-
reauet ikke efterlever Kantineoverenskomsten, i

det omfang, der ikke foreligger en saglig grund

til pa et givent punkt at lade vikarbureauvikarens
ansaettelsesforhold til vikarbureauet veere afger-

ende for vikarbureauvikarens stilling ...

Hertil kommer, at der ikke under sagen er
fremkommet sadanne oplysninger om vikarbu-
reau-vikarernes forhold til deres vikarbureau
sammenholdt med Kantineoverenskomsten, at
der er noget grundlag for en bedemmelse af, om
de uden saglig grund er stillet darligere end efter
Kantineoverenskomsten, ligesom der ikke er
foretaget nogen opgerelse af tab eller fremsat
noget pakrav. Det henstar derfor helt uafklaret,
om der - som pastaet af klager - er noget tab,
som vikarer har lidt, og som kan geres geeldende
mod Forenede Kantine Service.”

Afgerelsen blev efterfulgt af Rosa-afgerelsen® fra
gartneriomradet, hvor opmanden fastslog, at hen-
synet til, at to vikarer burde vaere omfattet af de
samme overenskomstmaessige len- og arbejds-
forhold som brugervirksomhedens ansatte, vejede
tungere end hensyn til vikarernes ansaettelsesmaes-

sige relation til vikarbureauet.

Til brug for afvejningen lagde opmanden veegt p3,
at de to vikarer uden saglig grund var blevet
vaesentligt darligere stillet ved deres aflgnning hos
vikarbureauet end efter Overenskomsten for gart-
neri og planteskole (konkret havde to vikarer fra
Litauen gennem 4,5 maneder oppebaret en timelgn
pa 60 kr. under deres udsendelse til et gartneri).
Hensynet til, at overenskomsten omfattede vikar-
erne, veegtede derfor hgjere, idet der ved

"... anvendelsen af vikarer inden for dette faglige
omrade er ... dokumenteret en betydelig om-
gaelses- og misbrugsmulighed - jf. herved op-
mandens bemarkninger i opmandskendelsen af
12. juli 2010 ... om indlejede vikarer inden for
Kantineoverenskomstens faglige gyldighedsom-

rade.”

¢ Tilkendegivelse af 26. juli 2011 i faglig voldgiftssag FV 2010.0239 Fagligt Feelles Forbund mod Garatneri-, Land- og Skovbrugets

Arbejdsgivere (opmand Poul Sgrensen)
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Der ma naturligvis holdes fast i udgangspunktet,
hvorefter anvendelsen af brugervirksomhedens
overenskomst i forhold til vikarer i ferste omgang
beror pa overenskomstens ordlyd og udtrykkelige
stillingtagen, en fast praksis mellem overenskomst-
parterne eller oplysninger om, at dette efter dens
tilblivelseshistorie ma antages at have veeret part-

ernes mening.

Nar overenskomstgrundlaget forholder sig tavst i
relation til overenskomstens anvendelse i forhold til
vikarer, fremgar det af den fagligretlige praksis, at
der pa grundlag af Bravida-afgerelsen og Prome-
con-afgerelsen udledes en (steerk) formodning for,
at brugervirksomhedens overenskomst - hvor der
ikke er holdepunkter for det modsatte - tillige om-
fatter vikarer. Kantine-afgerelsen og Rosa-afgerelsen
distancerer sig fra et synspunkt om, at brugervirk-
somhedens overenskomst uden videre finder an-
vendelse i forhold til vikarer, hvis der ikke konkret er
tale om en omgaelse, et misforhold eller misbrug i
strid med parternes faelles interesse i overenskomst-
ens opretholdelse, herunder om vikarerne qua an-
saettelsen i vikarbureauet og uden saglig grund
matte veere stillet darligere end efter brugervirk-
somhedens overenskomst. Som det var tilfeldet i
Rosa-afgarelsen, kunne brugervirksomheden ikke
afkreefte formodningsreglen, eftersom der var tale
om en decideret underbetaling af de to litauiske
vikarer. Det kan pa den baggrund havdes, at for-
modningsreglen pa sin vis tager udgangspunkt i et
"ligebehandlingsprincip”, hvorefter forskelle mellem
vikarerne og de vilkdr, som brugervirksomhedens
arbejdstagere er tillagt efter brugervirksomhedens

overenskomst, tilleegges betydning.

Det kan herefter overvejes, hvilken betydning
vikardirektivets implementering i dansk ret ma for-
ventes at fa for vurderingen af, om brugervirksom-
heden har pligt til at sikre vikarens vilkar i henhold til

dennes overenskomst.

3. VIKARLOVENS INDVIRKNING PA
FORMODNINGSREGLEN

3.1. VIKARLOVENS §§ 3, STK. 1 OG 5
Med vikarlovens ikrafttreeden den 1. juli 2013 ind-

fortes et ligebehandlingsprincip, som efter lovens §
3, stk. 1, indebeerer, at et vikarbureau har pligt til at
sikre, at vikaren under sin udsendelse til en
brugervirksomhed for sa vidt angar arbejdstidens
leengde, overarbejde, pauser, hvileperioder, nat-
arbejde, ferie, helligdage og aflenning mindst har
vilkar svarende til, hvad der ville have veeret
gxldende i medfer af lovgivning, kollektive over-
enskomster eller andre bindende generelle bestem-
melser, hvis vikaren havde veeret ansat direkte af
brugervirksomheden til udfgrelse af samme arbe-
jds-opgave.

Ligebehandlingsprincippet indebaerer, at en vikar
under sin udsendelse til en overenskomstdaekket
brugervirksomhed blandt andet vil vaere berettiget
til aflenning i medfer af brugervirksomhedens over-
enskomst, safremt vikaren havde veeret omfattet af
overenskomsten, hvis vikaren - i stedet for indleje via
et vikarbureau - havde veeret ansat direkte af
brugervirksomheden til at udfgre samme arbejds-
opgave. Mens vikarens ret til aflenning efter bruger-
virksomhedens overenskomst tidligere var betinget
af, at formodningsreglen (som beskrevet ovenfor)
forte til, at brugervirksomhedens overenskomst
fandt anvendelse i forhold til vikaren, indebaerer
vikarlovens ligebehandlingsprincip en beskyttelse af
vikaren, idet vikaren sikres en afleanning svarende til
brugervirksomhedens overenskomst, selv om
brugervirksomhedens kollektive overenskomst ikke

finder anvendelse i forhold til vikaren.

Ifelge vikarlovens § 3, stk. 5, finder ligebehandlings-
princippet imidlertid ikke anvendelse, hvis vikar-
bureauet omfattes af eller har tiltradt en kollektiv
overenskomst, som er indgaet af de mest repraesen-
tative arbejdsmarkedsparter i Danmark, og som
galder pa hele det danske omrade. Det fremgar
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dog af lovbemaerkningerne’, at det tillige er muligt
at fravige lovens ligebehandlingsprincip ved bruger-
virksomhedens kollektive overenskomst, safremt
fravigelsesbetingelserne efter § 3, stk. 5, i gvrigt er
opfyldt. Nar vikaren under sin udsendelse til en
brugervirksomhed er omfattet af en kollektiv over-
enskomst, der opfylder de formelle betingelseri § 3,
stk. 5, er betragtningen efter lovgivers opfattelse
saledes den, at vikaren er sikret en sddan generel
beskyttelse, at lovens ligebehandlingsprincip ikke er
nedvendig.

3.2. EN YDERLIGERE MODIFIKATION AF

FORMODNINGSREGLEN
Vikarlovens ligebehandlingsprincip indebaerer, at

vikarbureauet skal sikre vikaren vaesentlige arbejds-
og ansattelsesvilkar, som er fastsat i medfer af
brugervirksomhedens kollektive overenskomst,
hvilket i Rosa-afgerelsen ville have resulteret i, at
vikarerne i medfar af vikarloven blandt andet havde
vaeret berettiget til lon i medfer af gartneriets over-
ikke haft det

samme incitament til at heevde at vaere omfattet di-

enskomst. Vikarerne havde derfor
rekte af brugervirksomhedens overenskomst.

Det kan derfor overvejes, om den fagretlige praksis
fremover vil anvende samme formodningsregel for,
at en brugervirksomheds overenskomst tillige finder
anvendelse i forhold til vikarer, som under ud-
sendelsen ikke er omfattet af en overenskomst i
vikarbureauet. Saledes indebeerer vikarlovens lige-
behandlingsprincip, at der ikke kan peges pa
samme omgaelsesbetragtninger og misforhold til
stotte for anvendelsen af brugervirksomhedens
overenskomst i forhold til vikarerne, hvilket ger det
vanskeligt at haevde samme (staerke) formodning for
anvendelsen af brugervirksomhedens overens-

komst.

Til stotte for et sddant synspunkt kan naevnes faglig
voldgiftskendelse af 7. februar 1996 (opmaendene
Palle Kiil, Hans Kardel og Mogens Hornslet), som
vedrerte spgrgsmalet om, hvorvidt en erhverver af

en virksomhed var omfattet af overdragerens kollek-
tive overenskomst ved ferst godt en maned efter
overdragelsen at meddele det overenskomstbaer-
ende forbund, at erhververen ikke gnskede at ind-

treede i det bestdende overenskomstforhold.

Voldgiftsretten fastslog, at erhververen ikke var
bundet af overdragerens overenskomst, idet retten

blandt andet lagde veegt p3, at

"... [virksomhedsoverdragelsesloven] medfarer
... en pligt for erhververen til indtil videre mindst
at opretholde de hidtidige lgn- og arbejdsvilkar
for de overtagne medarbejdere. Der er saledes
ikke samme behov som tidligere for, at der sen-
est samtidig med overtagelsen sker en definitiv
afklaring af de fremtidige overenskomstforhold.
Det ma derfor veere naturligt, at der indremmes
erhververen en rimelig frist for stillingtagen
hertil.”

Som det saledes udtrykkes ved den faglige
voldgiftskendelse, resulterede virksomhedsover-
dragelseslovens individuelle beskyttelse af de over-
dragne arbejdstagere i en andring af den tidligere
praksis om frasigelse af en kollektiv overenskomst i
forbindelse med en virksomhedsoverdragelse. Der
bestod herefter ikke det samme behov for at sikre
den overdragne arbejdstagers overenskomstmaes-
sige arbejds- og anseettelsesvilkar, som det var til-
feeldet for virksomhedsoverdragelseslovens ikraft-

treeden.

Pa samme méade synes vikarlovens ligebehandlings-
princip at fere til, at der efter omsteendighederne
ikke laengere eksisterer det samme behov for at fast-
sld, at brugervirksomheden har pligt til at sikre
vikaren arbejds- og anseettelsesvilkar i medfer af
brugervirksomhedens overenskomst, nar vikaren
under sin udsendelse til brugervirksomheden ikke
er omfattet af en overenskomst i vikarbureauet. |
denne situation vil ligebehandlingsprincippet
saledes fgre til, at vikaren afleder ret til brugervirk-

7 Beskaeftigelsesministeriet. (2013) Forslag til lov om vikarers retsstilling ved udsendelse af et vikarbureau m.v. (fremsat af beskaefti-
gelsesministeren). 2012/1 LF nr. 209 af 17/04/2013. Afsnit 3.2.2. Fravigelse af ligebehandlingsprincippet.
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somhedens veaesentlige arbejds- og anseettelses-
vilkar, selv om brugervirksomhedens overenskomst
ikke omfatter vikarens arbejde, hvilket skaber en vis
distance til den omgaelseshensigt, der ellers synes
at begrunde, at brugervirksomhedens overenskomst

finder anvendelse i forhold til vikaren.

Spergsmalet om vikarlovens betydning for det, der
kan betegnes som "Bravida-doktrinen" - og altsa
dermed spgrgsmalet om, hvorvidt brugervirksom-
hedens overenskomst finder anvendelse i forhold til
vikarer, som er udsendt fra et vikarbureau - var et
tema under den faglige voldgiftskendelse af 17.
februar 2016 (opmand Oliver Talevski).

Sagen omhandlede et vikarbureau, som var medlem
af TEKNIQ Installaterernes Organisation og omfattet
af elektrikeroverenskomsten mellem TEKNIQ og
Dansk El-Forbund. Under vikarernes udsendelse til
brugervirksomheden var vikarerne derfor blevet
afleannet med en timelgn pa ca. 174 kr. i medfer af
elektrikeroverenskomsten. Brugervirksomheden var
imidlertid omfattet af Alarm- og elektrikeroverens-
komsten indgaet mellem DI Overenskomst Il og
Dansk El-Forbund, hvorefter brugervirksomhedens
egne ansatte oppebar en timelgn pa op til ca. 235
kr.

Det var Dansk El-Forbunds synspunkt, at vikarerne
under deres udsendelse til brugervirksomheden var
omfattet af Alarm- og elektrikeroverenskomsten, og
at vikarerne derfor var berettiget til en efterbetaling
af lon svarende til det tab, som de havde lidt ved
ikke at blive aflennet efter denne overenskomst.
Ifelge forbundet skulle vikarerme i overensstem-
melse med fast praksis aflannes efter brugervirk-
somhedens overenskomst og de i regi heraf ind-
gaede lokalaftaler, idet Alarm- og elektrikeroverens-
komsten er en omradeoverenskomst, der omfatter
alt arbejde, som udferes inden for overenskomstens
faglige gyldighedsomrade.

DI var modsat af den opfattelse, at der ikke gaelder
den af forbundet haevdede grundsaetning, hvorefter
vikarer omfattes af brugervirksomhedens overens-
komst, blot fordi der er tale om en omradeoverens-

komst, men at spgrgsmalet om overenskomstens
anvendelse i forhold til vikarer beror pa en vurder-
ing af den enkelte overenskomst, der konkret matte
fore til, at Alarm- og elektrikeroverenskomsten ikke
fandt anvendelse i forhold til vikarer. Til stotte for
Dl's synspunkt anfartes det endvidere, at der ikke ud
fra generelle omgaelsessynspunkter var behov for at
lade Alarm- og elektrikeroverenskomsten finde an-
vendelse i forhold til vikarer, og at der efter
vikarlovens ikrafttreeden ikke laengere af hensyn til
omgaelsesrisikoen er behov for at fortolke en om-

radeoverenskomst saledes, at den omfatter vikarer.

Opmanden fandt ikke, at Alarm- og elektrikerov-
erenskomsten fandt anvendelse i forhold til ind-
lejede vikarer, idet han indledningsvis anferte folg-

ende:

"Alarm- og elektrikeroverenskomsten indeholder
ikke udtrykkelige regler om vikarer, og det kan
efter bevisfarelsen laegges til grund, at parterne
ikke har haft en feelles forudsaetning om, at vikar-
er er omfattet af overenskomsten. Der er heller
ikke grundlag for at fastsla, at overenskomsten er
blevet praktiseret pad den made, at den omfatter
vikarer. Der er i gvrigt ikke konkrete holdepunkt-

er for, at overenskomsten omfatter vikarer.

Alarm- og elektrikeroverenskomsten er ubestridt
en omradeoverenskomst, men efter min mening
indebaerer dette ikke i sig selv, at overenskoms-
ten skal fortolkes saledes, at den finder anven-
delse pa vikarer. Det skyldes, at en vikar, der er
indlejet fra et vikarbureau, har den formelle an-
seettelsesmaessige tilknytning til bureauet. Det er
derfor bureauet, som over for vikaren haefter for
ydelserne i henhold til de anseettelsesretlige reg-
ler (len, feriebetaling, sygebetaling osv.) Kun i
relationer, hvor anseettelsens seerlige natur
tilsiger, at brugervirksomheden ma opfylde ar-
bejdsgiverforpligtelserne, er ordningen en an-
den. Det galder med hensyn til ledelsesretten
under arbejdets udferelse pa brugervirksom-
heden og i @vrigt med hensyn til f.eks. op-
fyldelsen af de arbejdsmiljgmaessige forplig-
telser. | overensstemmelse hermed har opmand-
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en i en faglig voldgiftskendelse af 3. august 2005
i TDC-sagen om industriens funktionseroverens-
komst givet udtryk for, at det ma anses for en
almen overenskomstforudsaetning, at en kollektiv
overenskomst angar forholdet mellem en virk-

somhed og dennes lanmodtagere...".

Opmanden fandt det herefter ikke godtgjort, at der
ud fra generelle omgaelsessynspunkter var behov
for at lade Alarm- og elektrikeroverenskomsten
finde anvendelse pa vikarer. Dernzest, og om betyd-
ningen af vikarlovens ikrafttreeden, bemaerker op-
manden hertil, at

"... vikarloven, der tradte i kraft den 1. juli 2013,
har indfert en beskyttelse af vikarer. Det felger af
vikarlovens § 3, stk. 1, at hvis vikarbureauet ikke
er omfattet af en overenskomst, der opfylder
betingelserne i § 3, stk. 5, skal vikarbureauet
sikre, at vikarerne har de rettigheder vedrgrende
aflenning mv., som i medfer af bl.a. kollektiv
overenskomst geelder for brugervirksomheden.
Er vikarbureauet omfattet af en overenskomst,
der opfylder betingelserne i § 3, stk. 5, gaelder
ligebehandlingsprincippet i § 3, stk. 1, ikke. Lov-
givningsmagten har saledes - i overensstem-
melse med det, som arbejdsmarkedets parter har
gnsket - fundet, at vikarerne i sa fald gennem den
overenskomst, som vikarbureauet er omfattet af,
far tilstreekkelig beskyttelse, selv om vikarernes
ansaettelsesmaessige forhold ikke fuldsteendigt
svarer til det, som geelder for brugervirksomhe-
dens egne ansatte. | lyset heraf ma behovet for i
dag - ud fra hensynet til den generelle omga-
elsesrisiko - at fortolke en brugervirksomheds
omradeoverensomst sadledes, at den omfatter
vikarer, efter min mening anses for betydeligt
reduceret. Praejudikatsveerdien af de afggrelser,
der forud for vikarlovens ikrafttreden har fast-
sldet, at en brugervirksomheds overenskomst ud
fra bl.a. hensynet til den generelle omgaelses-
risiko finder anvendelse pa vikarer, er saledes
begraenset i dag."

| relation til de afgerelser, hvis prajudikatsveerdi
opmanden anser for svaekket, opregnes Bravida-
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afgerelsen, Promecon-afgerelsen og Rosa-afgerel-

sen.

Den faglige voldgiftskendelse af 17. februar 2016
vedrgrte situationen, hvor de udsendte vikarer var
omfattet af vikarbureauets kollektive overenskomst,
og hvor ligebehandlingsprincippet ikke fandt an-
vendelse, idet overenskomsten opfyldte fravigelses-
betingelserne i vikarlovens § 3, stk. 5. Som
voldgiftskendelsen imidlertid peger pa, har vikar-
lovens ikrafttreeden medfert en yderligere modifika-
tion af den fagretlige praksis om anvendelsen af en
brugervirksomheds omradeoverenskomst i forhold
til indlejede vikarer, som blev introduceret med
Bravida- og Promecon-afgerelserne og siden modi-
ficeret med Kantine- og Rosa-afgarelserne.

Saledes stetter den faglige voldgiftskendelse af 17.
februar 2016 et synspunkt om, at det ikke leengere
vil veere muligt i samme grad som tidligere at
haevde, at brugervirksomhedens overenskomst skal
finde anvendelse i forhold til indlejede vikarer. De
situationer, hvor brugervirksomhedens overens-
komst tidligere har fundet anvendelse ud fra en be-
tragtning om, at der foreligger omgaelse, et mis-
forhold eller misbrug i strid med parternes feelles
interesse i overenskomstens opretholdelse, ma
saledes antages at veere reduceret med vikarloven.
Det ma antages at gere sig geldende i den situa-
tion, hvor vikaren under sin udsendelse til bruger-
virksomheden er omfattet af vikarbureauets fravi-
gende overenskomst, men ogsa i den situation, hvor
vikaren ikke omfattes af bureauets fravigende
overenskomst og derfor vikarlovens ligebehand-
lingsprincip. | den ferste situation modificeres for-
modningsreglens betydning i kraft af, at lovgiver - i
overensstemmelse med og efter gnske fra arbejds-
markedets parter - har bestemt, at vikarerne gen-
nem vikarbureauets overenskomst far en tilstreekke-
lig beskyttelse, selv om vikarernes ansaettelsesmaes-
sige forhold ikke fuldsteendigt svarer til det, som
geelder for brugervirksomhedens egne vikarer,
mens vikaren i den anden situation afleder ret til
blandt andet aflenning efter brugervirksomhedens

overenskomst, uanset om brugervirksomhedens



overenskomst ikke finder anvendelse i forhold til

vikaren.

3.3. FAGRETLIG PRAKSIS FOR VIKARLOVENS

IKRAFTTRADEN
Ved bedsmmelsen af virkningerne af vikardirektiv-

ets implementering i dansk ret ma det dog fast-
holdes, at det fremgar udtrykkeligt af lovforarbejd-
erned, at vikarloven ikke sendrer pé& den eksisterende
fagretlige praksis, hvilket indebaerer, at det i over-
ensstemmelse med det ovenfor anfgrte ma antages,
at formodningsreglen ikke lengere har samme be-
tydning, men at vikarloven i hvert fald som udgangs-
punkt ikke farer til eendringer, hvor der allerede er
taget stilling til afgreensningen af en overenskomst
jf. bade faglig voldgiftskendelse af 17. februar 2016
og faglig voldgiftskendelse af 13. august 20157.

Ved den faglige voldgiftskendelse af 13. august
2015, som blev afsagt af en udvidet opmandskreds
bestdende af Lene Pagter Kristensen, Poul Dahl
Jensen og Begrge Dahl, blev der gjort op med den
eventuelle tvivl, som matte knytte sig til situationen,
hvor der inden for et overenskomstomrade og forud
for vikarlovens ikrafttreeden var taget stilling til over-

enskomstens anvendelse i forhold til vikarer.

Sagen var en udlgber af den tidligere Promecon-
afgerelse, idet TEKNIQ Installaterernes Organisation
var af den opfattelse, at vikarloven og dennes § 3,
stk. 5, indebar, at de beskyttelseshensyn, der 13 til
grund for den hidtidige praksis (Promecon-
afgerelsen), blev varetaget ved vikarlovens § 3, stk.
5, hvorved den hidtidige praksis alene opretholdes i
de situationer, hvor ligebehandlingsprincippet ikke
er fraveget efter vikarlovens § 3, stk. 5.

Dette blev imidlertid afvist af opmaendene, som
efter en gennemgang af lovforarbejderne fastslog,
at der ikke kunne gives TEKNIQ Installaterernes

Organisation medhold i, at

"... vikarloven har medfart, at hidtidig vikarprak-
sis pa VVS-overenskomstens omrade ikke leeng-
ere gaelder, hvis vikarerne er daekket af en over-
enskomst gaeldende for vikarbureauet, der op-

fylder kravene i vikarlovens § 3, stk. 5."

Mens det med den faglige voldgiftskendelse af 13.
august 2015 er endeligt fastslaet, at vikarloven ikke
@ndrer pa tidligere fagretlig praksis, udestar
herefter de situationer, hvor der ikke foreligger en
sadan stillingtagen, og hvor det efter vikarlovens
ikrafttreeden, herunder i lyset af den faglige
voldgiftskendelse af 17. februar 2016, ma forventes,
at formodningsreglen for anvendelsen af bruger-
virksomhedens overenskomst i forhold til vikaren
ikke vil have den samme betydning som tidligere.
Om end voldgiftskendelsen af 17. februar 2016
principielt kun vedrgrer en stillingtagen til det
konkrete overenskomstomrade, vil den af opmand-
en anvendte argumentation som udgangspunkt
kunne anvendes i forhold til andre overenskomst-
omrader.

4. SAMMENFATNING
Det konkluderes, at formodningsreglen for anvend-

elsen af en brugervirksomheds omradeoverens-
komst i forhold til vikarer indlejet fra et vikarbureau,
som blev knaesat med Bravida-afgerelsen og siden
modificeret med Kantine-afgerelsen og Rosa-
afgerelsen, efter vikarlovens ikrafttreeden ikke har
den samme betydning. Der peges i den forbindelse
pa, at vikaren enten vil vaere sikret arbejds- og an-
saettelsesvilkar i henhold til vikarbureauets kollektive
overenskomst eller i medfer af vikarlovens ligebe-
handlingsprincip aflede ret til sadanne vilkar efter
brugervirksomhedens kollektive overenskomst.
Dette udelukker dog formentlig ikke, at der fortsat
kan teenkes omgaelsessituationer, som kan aktualis-
ere spgrgsmalet om anvendelsen af brugervirk-
somhedens overenskomst i forhold til vikarer.

8 Beskaeftigelsesministeriet. (2013) Forslag til lov om vikarers retstilling ved udsendelse af et vikarbureau m.v. (fremsat af beskaeftigel-
sesministeren). 2012/1 LF nr. 209 af 17/04/2013. Afsnit 3.2. Ligebehandlingsprincippet og afsnit 3.2.2 Fravigelse af ligebehand-

lingsprincippet.

? Faglig voldgift FV2015.0004 Blik- og Rerarbejderforbundet mod TEKNIQ Installatgrernes Organisation.
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HVEM EJER UNDERVISNINGSMATERIALERNE,
UDDANNELSESINSTITUTIONERNE ELLER

UNDERVISERNE?

MORTEN ROSENMEIER
PROFESSOR | OPHAVSRET
FORMAND FOR UBVA

Mange uddannelsesinstitutioner investerer store
resurser i at fa de ansatte undervisere til at produc-
ere e-leeringsforlgb. Men hvem har sa ophavsretten,
institutionerne eller underviserne?

UNDERVISNINGEN BLIVER DIGITAL
| gamle dage foregik undervisning ved hjelp af

tavle og kridt. Nar man fik lektier for, betad det, at
man skulle leese et vist antal sider hjemmefra eller
regne sa og sa mange stykker i regnebogen. Sadan
var det overalt i uddannelsessystemet. Undervis-
ningen var katederundervisning, og hjemmear-

bejdet handlede om noget med bgger.

Men det er ved at sendre sig nu. Den digitale ud-
vikling har medfert, at undervisning bliver mere og

mere digital.

Pa grundskoleomradet har en raekke skoler f.eks.
indgaet aftaler med forlag, s& eleverne kan fa
adgang til forlagenes e-leeringsportaler. Her kan
eleverne laere at laese og skrive i indbydende digi-
tale universer med film, tegnefilm, quizzer og anden
interaktivitet. Nogle tilbud har karakter af computer-
spil, sé eleverne kan lege og leere samtidig. | klas-
selokalet er tavlen udskiftet med et smartboard med

adgang til internettet. E-lzering spiller ogsa en stor

rolle pd uddannelsesinstitutioner med mellemlange
uddannelser, herunder erhvervsskoler og UC’er.
Nogle steder er man sa langt med e-leeringen, at de
studerende vist i princippet kan tage store dele af
uddannelsen uden nogensinde at komme pa
skolen. P& universiteterne er man ikke helt sa langt
endnu, men det begynder ogsa at komme til os her.
Bl.a. er der mange steder, hvor man filmer forelzes-

ninger og leegger dem ud som web-tv.

Noget digitalt undervisningsmateriale er som sagt
forlagsproduceret. Men der er ogsd mange uddan-
nelsesinstitutioner, hvor underviserne selv laver digi-
talt undervisningsmateriale. Man er iseer ambitigse
pa erhvervsskole- og UC-omradet. Her har nogle
institutioner etableret e-leeringsenheder, hvor film-
folk, grafikere og programmerer i stort tal sidder klar
til at hjeelpe underviserne med at lave e-laering i
teknisk topkvalitet. Og de investerer millioner i at fa
lavet deres egne e-kursusforlgb, som kan tages som

fiernundervisning.

UNDERVISNINGSMATERIALE BESKYTTES

OPHAVSRETLIGT
Undervisningsmateriale er beskyttet efter ophavs-

retsloven. Noget materiale kan beskyttes som lit-

tereere eller kunstneriske veerker. Det geaelder bl.a.
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tekster, billeder, fotografier, film, computerpro-
grammer, quizzer og andre ting, der afspejler en
kreativitet fra skaberens side. De far en ophavsretlig
beskyttelse, der varer i 70 ar fra ophavsmandens
dedsar efter regler i ophavsretslovens kapitel 1. Der
er ogsa visse former for stof, der ikke beskyttes som
egentlige veerker, men ma ngjes med en mere kort
naboretlig beskyttelse efter regler i ophavsrets-
lovens kapitel 5. Det geelder bl.a. udevende kunst-
neres fremfaerelse af vaerker (§ 65), lydoptagelser (§
66), film (8§ 67), radio- og tv-udsendelser (§ 69), fo-
tografier (§ 70) og databaser (§ 71). Visse former for
stof kan bade beskyttes som vaerker og naboretligt.
Lydoptagelser, film og radio/tv-udsendelser, der
afspejler kreativitet, beskyttes f.eks. bade efter § 1
og efter §§ 67-69. § 1-beskyttelsen er sa hos de
kreative mennesker, der har skabt veerkerne, beskyt-
telsen efter §§ 66-69 hos de medievirksomheder,
der har finansieret produktionen. Og kreative fo-
tografier beskyttes bade efter § 1 og § 70. § 70-
beskyttelsen er hos fotografen, dvs. den, der trykker
pa kameraudstyret. § 1-beskyttelsen er derimod hos
den, der treeffer de kreative valg bag fotografiet,
hvilket ikke nedvendigvis er den samme person.
Der er f.eks. nogle professionelle portraetfotografer,
der selv treeffer valgene, men overlader det til deres

assistent at trykke pa knappen.

Beskyttelsen indebaerer kort sagt, at det i meget vidt
omfang krzever tilladelse at kopiere det beskyttede
stof eller ggre det tilgeengeligt for andre, herunder
pa digitale netveaerk. Se naermere f.eks. Schenning,
Ophavsretsloven med kommentarer, Kbh. 2011,
Schovsbo/Rosenmeier/Salung Petersen, Immaterial-
ret, Kbh. 2015 eller Rosenmeier, Ophavsret for beg-
yndere, Kbh. 2014. Den sidstnaevnte ligger gratis
som e-bog pa www.ubva.dk under punktet "Publika-

tioner”.

Sa ophavsretten til undervisningsmaterialet betyder,
at brug af materialet som udgangspunkt kraever
tilladelse. Det gaelder f.eks., hvis f.eks. en underviser
vil bruge digitalt undervisningsmateriale, som er
skabt af en af vedkommendes kolleger, i sin egen

undervisning.
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Det er derfor et vigtigt spergsmal, hvem der har
ophavsretten til undervisernes undervisningsmateri-
ale, dem selv eller de uddannelsesinstitutioner, hvor
de er ansat. Hvis det sidste er tilfeeldet, leegger det
vaesentlige band pa uddannelsesinstitutionernes

mulighed for at bruge det stof, de selv har betalt for.

OPHAVSRET | ANSATTELSESFORHOLD
Det ansaettelsesretlige udgangspunkt er, at frugten

af de ansattes arbejde tilhgrer arbejdsgiveren. Man
skulle derfor tro, at svaret var, at ophavsretten til
undervisernes undervisningsmateriale automatisk
tilhgrte uddannelsesinstitutionerne. Men sadan er
det ikke. Nar man skal vurdere, hvem der har
ophavsretten til ophavsretligt beskyttet stof skabt af
ansatte, modificeres det anseettelsesretlige ud-
gangspunkt nemlig af principper om ophavsret i

ansaettelsesforhold.

De principper gar ud pa:

Ophavsretten til computerprogrammer skabt af
ansatte som led i tjenesten tilhgrer arbejdsgiveren,

medmindre andet er aftalt, ophavsretslovens § 59.

Ophavsretten til andre former for vaerker - f.eks. tek-
ster, billeder, film, quizzer m.m. - er som ud-
gangspunkt hos den ansatte. Medmindre andet er
aftalt, far arbejdsgiveren kun de dele af den ansattes
ophavsret, der var ngdvendig for arbejdsgiverens
saedvanlige virksomhed pa det tidspunkt, hvor den
ansatte skabte veerket. Reglen fremgar ikke af loven,
men af retspraksis, herunder to Hgjesteretsdomme i
UfR 1978.901/2 H og UfR 1994.349 H.

Den naboretlige beskyttelse efter ophavsretslovens
§ 65 (udevende kunstneres vaerksfremfarelser) og §
70 gar kun over til arbejdsgiveren efter samme re-

gler som galder for veerker.

Den naboretlige beskyttelse efter ophavsretslovens
§§ 66, 67 og 69 til lydoptagelser, filmoptagelser og
radio/tv-udsendelser skabt af ansatte er hos produ-
centerne, der har betalt for produktionen, dvs. nor-

malt arbejdsgiverne.



Retten til databaser efter § 71 opstar ifslge loven
hos “fremstilleren”. Det er uklart, hvem det er. Jeg vil
tro, at det, ndr en database er skabt af en ansat
ophavsmand, ofte vil veere arbejdsgiveren, der ans-

es for fremstiller.

Lees mere om reglerne i Schovsbo/Rosenmeier/
Salung Petersen, Immaterialret, Kbh. 2015 s. 145 ff,,
Rosenmeier, Ophavsret for begyndere, Kbh. 2014
kapitel 7, afsnit k, og Brinck-Jensen/Rosenmeier/
Schovsbo/Sommer, Ansattes immaterielle rettig-
heder, Kbh. 2013 kapitel 2.

HVEM HAR RETTEN TIL UNDERVISNINGS-

MATERIALE?

De regler, der er beskrevet her, betyder, at retten til
undervisningsmateriale i vidt omfang tilhgrer de
undervisere, der har skabt materialet. Meget under-
visningsmateriale beskyttes nemlig givetvis som
vaerker, herunder f.eks. tekster, PowerPoint-slides,
billeder, fotografier, quizzer m.m. Og indtil nu har
det normale, traditionelle udgangspunkt veeret, at
underviserne i vidt omfang selv rddede over deres
undervisningsmateriale, uden at det var noget, ud-
dannelsesinstitutionerne blandede sig i. Nar jeg
som universitetsleerer laver PowerPoint-slides, er det
f.eks. traditionelt mig selv, der bestemmer, hvad der
skal ske med dem, herunder om jeg vil dele dem
med mine kolleger, eller om jeg vil lsegge dem ud til
de studerende pa universitetets intranet. Traditionelt
set har de haft et lignende udgangspunkt inden for
andre dele af uddannelsessektoren. Der har sim-
pelthen ikke veeret tradition for, at uddannelsesinsti-
tutionerne radede over undervisningsmaterialet.
Det heaevdvundne udgangspunkt er derfor, at
ophavsretten til undervisningsmateriale, der be-
skyttes som veerker, i vidt omfang tilhgrer undervis-
erne. Selv i de tilfelde, hvor uddannelsesinstitution-
erne har haft del i rettighederne til undervisnings-
materiale, har der ikke veeret tale om en fuldsteendig
rettighedsoverdragelse. F.eks. sker det, at univer-
sitetsleerere udgiver egne eksamensopgaver i bog-
form pa forlag. Tanken er, at de selv har bevaret

bogudgivelsesretten, og at institutionerne kun har
faet overdraget den del af ophavsretten, der hand-

ler om omdeling til eksamen mv.

Nar det handler om naborettighederne er det
somme tider anderledes. En uddannelsesinstitution,
der har betalt for en e-leeringsfilm, vil f.eks. have §
67-beskyttelsen. Men den § 1-beskyttelse, der nor-
malt ogsa vil knytte sig til filmen, vil veere hos de
undervisere, der har leveret det kreative indhold til
den. Ophauvsretten til veerker er som udgangspunkt

hos underviserne.

DE MODSTRIDENDE INTERESSER
| dag er det udgangspunkt svert at sluge for ud-

dannelsesinstitutioner, der har investeret store
belab i at fa underviserne til at producere e-leering.
Et University College, der har betalt millioner kroner
for at f& produceret e-leeringskurser, kan f.eks.
vanskeligt leve med, at de undervisere, der med-
virker, kan tage alle rettigheder med, hvis de far nyt
job, og sagsege bade det pdgaeldende UC og deres
tidligere kolleger, hvis de tillader sig at blive ved
med at bruge det.

Pa den anden side har underviserne ogsa vaesent-
lige interesser i at bevare rettigheder til deres mate-
riale. Som underviser har man f.eks. et rimeligt
gnske om at kunne genbruge det materiale, man har
lavet pa en uddannelsesinstitution, hvis man far job
et nyt sted. Hertil kommer en anden vaesentlig ting:
Forlagsproduceret undervisningsmateriale, herun-
der skolebgger, er i meget vidt omfang skabt i
samarbejde med undervisere ved viderebearbejd-
ning af eget undervisningsmateriale. Bade de og
forlagene har derfor store skonomiske interesser i,
at uddannelsesinstitutionerne ikke overtager alle

rettigheder til undervisningsmaterialet.

Vi har arbejdet meget med problemstillingen i
UBVA', hvor vi varetager de ophavsretlige interesser
for akademiske undervisere. | nogle af de sager, vi
har faet ind, var tingene gaet s& meget i hardknude,

1 Udvalget til Beskyttelse af Videnskabeligt Arbejde (UBVA) under hovedorganisationen Akademikerne. UBVA varetager de ophavs-

retlige interesser for Akademiker-organisationerne og deres medlemmer. Se neermere www.ubva.dk.
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at uddannelsesinstitutionerne truede med at til-
tvinge sig undervisernes rettigheder efter reglerne
om andring af ansattelsesforhold med individuelt
varsel. Det er dog ingen serlig god lasning. Bl.a.
kan undervisernes organisationer pa omrader, der
daekkes af en almindelig, fredsbaerende overens-
komst, gere geeldende, at der reelt er tale om en
ulovlig lockout, hvilket kan padrage uddannelsesin-
stitutionen bodsansvar og udlgse sager i Arbejdsret-
ten med alt dertil herende. Se naermere Hassel-
balch/Rosenmeier, Ansattes ophavsrettigheder i
krydsfeltet mellem ophavsret og ansaettelsesret, UfR
2013 B s. 293 ff. Det er en verden af smerte at ga ind
i, bdde for uddannelsesinstitutionerne og undervis-

erne.

Pa den anden side er det heller ikke hensigtsmaes-
sigt, hvis underviserne star strengt pa deres ophavs-
ret. Ud over, at det fgrer til urimelige og uspiselige
scenarier, er det heller ikke risikofrit. Bl.a. risikerer
underviserne, at nogle uddannelsesinstitutioner
ensidigt giver sig til at rdde over deres undervis-
ningsmateriale, f.eks. ved paleeg om, at undervis-
erne skal dele deres materialer med hinanden.
Umiddelbart er der tale om ulovlige ophavsretsin-
dreb, men efterhanden som tiden gar, vil den nye,
ophavsretsstridige virksomhed fa karakter af lovlig,
saedvanlig virksomhed.

DER B@R INDGAS AFTALER

Man kan sperge, hvordan man skal fa last den situa-
tion. Svaret er, at der skal indgas nogle rimelige,
afbalancerede, kollektive aftaler om, hvem der har
ophavsretten til undervisningsmaterialet. Det anbe-
faler vi derfor i UBVA. Jeg er glad for at sige, at en
reekke uddannelsesinstitutioner og undervisere har
fulgt anbefalingen. Der er bl.a. indgaet lokalaftaler
pa en raekke uddannelsesinstitutioner med mellem-
lange uddannelser, herunder en rakke erhvervs-
skoler og UC’er mv. Se naermere ubva.dk, punktet
"Hvad siger loven”, underpunktet "Hvem har ophavs-
retten til undervisningsmateriale?”. Aftalerne er lavet
med indspark fra UBVA, og de er skruet sammen pa
en made, der bade tager hensyn til underviserne
og uddannelsesinstitutionerne. Institutionerne far

som udgangspunkt retten til undervisningsma-
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terialet, sddan sd de kan lade underviserne gen-
bruge og videreudvikle hinandens materiale. Men
underviserne bevarer i vidt omfang retten til at ud-
give deres undervisningsmateriale i bogform pa
kommercielle forlag. Der er ogsad nogle aftaler, der
regulerer, i hvilket omfang uddannelsesinstitution-
erne kan videreszlge undervisningsmateriale il
andre, herunder andre uddannelsesinstitutioner, og
bestemmer, at det skal udlgse et engangsvederlag
til underviserne. Aftalerne regulerer ogs3, i hvilket
omfang undervisere, der far nyt job, kan genbruge
det materiale, de har lavet som led i deres ansset
telse ved uddannelsesinstitution nr. 1.

De aftaler, der er indgdet med input fra UBVA, er
som sagt indgaet lokalt pa de enkelte uddan-
nelsesinstitutioner. Men der kan vaere tilfaelde, hvor
dette, at de ansatte har ophavsretten, har udgjort en
forudsaetning ved indgaelsen af en landsdaekkende
overenskomster om lgn- og arbejdsforhold, sddan
sa aftalerne ber indgas af de samme parter, der ind-
gik overenskomsterne. | det omfang aftalerne kan
laves lokalt, ber man dog efter min mening veelge
det. Det er jo ikke sikkert, at en aftale, der er optimal
pa én uddannelsesinstitution, ogsa altid er det pa
andre uddannelsesinstitutioner. Behovet kan veere
forskelligt fra institution til institution, og det, der
opfylder behovet pa en af dem, ger det ikke ngd-

vendigvis andre steder.

Lees mere i den naevnte artikel pa ubva.dk. Her er
der ogsa links til en reekke af aftalerne. Og laes mere
om de spargsmal, jeg naevner her, i Brinck-Jensen/
Rosenmeier/Schovsbo/Sommer, Ansattes imma-
terielle rettigheder kapitel 2 og min artikel i Liber
Amicorum Jan Rosén, Stockholm 2016.

Pa universitetsomradet er der indgaet en kollektiv
aftale om ophavsretten til undervisningsmateriale pa
"Ret-

ningslinjer for publicering for ansatte ved KU" og er

Kebenhavns Universitet. Aftalen hedder

godkendt i universitetets hovedsamarbejdsudvalg
24.6.2005. Bortset fra det, har problemstillingen sa
vidt jeg ved ikke fort til kollektive aftaler pa univer-
sitetsomradet.



Néar det handler om undervisningsmateriale i form af
filmede foreleesninger o.l., har de leerere, der med-
virker, i gvrigt seerlige rettigheder efter persondata-
loven. Webcast af undervisning har nemlig karakter
af persondatabehandling, og webcasten kraever i
vid udstraekning tilladelse fra de personer, der med-
virker. Desuden vil de normalt kunne treekke deres
samtykke tilbage efterfelgende efter persondat-
alovens § 38. UBVA har udarbejdet nogle forslag til
standardaftaler, beregnet til brug pa uddannelsesin-
stitutioner, der webcaster undervisning. Se dem pa

ubva.dk under "Vejledende aftaler”.

9/2016 HRJURA MAGASINET

SIDE 61




ll VIDSTE DU, AT...

17 % AF LASERNE HAR LAST HR JURA MAGASINET
MELLEM KL. 22.00 OG 06.00.

REDAKTIONEN ER GLAD FOR, AT HR JURA

MAGASINET KAN HJZALPE SA MANGE DJ@F'ER
MED S@VNPROBLEMER.

AR
SIDE 62 HR JURA MAGASINET 9/2016 JUBWE@ NUMMER



MA JEG LANE DIN TJENESTEMAND?

KAMILLA SIMONE RASMUSSEN
CAND.JUR (LL.M.)

-
-
4

U.2012.3621H rykker ved den hidtidige opfattelse
af, at der ikke kan foretages pligtmaessigt udlan af
tjenestemaend til private virksomheder. Dommen
vedrgrte kommunale tjenestemaend, men en ny
loveendring pa transportministeriets omrade under-
stotter, at dommens resultat ogsa abner op for
pligtmaessigt udlan af statstjenestemaend til private
virksomheder.

Det er i teorien og i det praktiske retsliv antaget, at
tjenestemaend ikke er omfattet af virksomhedsover-
dragelsesloven og saledes ikke er forpligtet til at
lade sig virksomhedsoverdrage uden for et regi,
hvor deres rettigheder i henhold til tjenestemands-
lovgivningen kan opretholdes. Det er derfor hidtil
ogsa antaget, at man ikke kan forpligte tjen-
estemaend til at lade sig virksomhedsoverdrage fra
en offentlig myndighed til et privat selskab. Man har
saledes hidtil afsegt muligheden for at kunne udldne
tjenestemaend i forhold til at foretage de omstruk-
tureringer, som har veeret nadvendige. Fordelen ved
denne model er, at staten udbetaler lgn til tjeneste-
manden og afholder udgiften til pension, men séledes
at statsselskabet sa refunderer staten disse belgb. Det
er dog ikke i alle tilfzelde, at denne lasning har vaeret
mulig. Nedenfor er oplistet forskellige scenarier, der
tidligere har veeret aktuelle, og som ogsa vil veere ak-

tuelle i en arraekke frem:

1) En tjenestemand far tilbudt at lade sig afskedige
fra sin tjenestemandsstilling for i stedet at lade sig

NANNA BAADE
CAND.JUR (LL.M.)

overga til anseettelse i et statsselskab pé overens-
komstvilkar. Tjenestemanden accepterer dette
tilbud. | disse tilfeelde er der ikke opstaet proble-
mer i forhold til ensket om at omstrukturere.

En tjenestemand far tilbudt at lade sig afskedige
fra sin tjenestemandsstilling for i stedet at lade sig
overga til anseettelse i et statsselskab pé overens-
komstvilkar. Tjenestemanden afsldr dette tilbud.
Tjenestemanden accepterer dog et frivilligt udlan
til statsselskabet. | disse tilfeelde er der heller ikke
opstdet problemer af naevneveerdig karakter i
forhold til ansket om at omstrukturere.
Tjenestemanden far tilbudt at lade sig afskedige
fra sin tjenestemandsstilling for i stedet at lade sig
overga til anseaettelse i statsselskabet pa overens-
komstvilkar. Tjenestemanden afslar dette. Tjen-
estemanden accepterer heller ikke et frivilligt
udlan til statsselskabet. | disse tilfeelde er en of-
fentlig myndighed, der gnsker at omstrukturere,
nadt til at finde en anden passende stilling til tjen-
estemanden, da tjenestemanden ellers i medfer af
tjenestemandsloven og tjenestemandspensions-
loven vil have ret til radighedslen som felge af
stillingsnedleeggelsen, hvis det ikke er muligt at
finde en anden passende stilling til vedkom-
mende.

Det vedtages ved lov, at tjenestemaend i for-
bindelse med en overdragelse har samme ret-
tigheder og forpligtelser som i staten. Herefter er
tjenestemaendene forpligtet til at lade sig over-

drage til statsselskabet.
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Ved afgerelsen U.2012.3621H slar Hgjesteret dog
fast, at tjenestemaend under visse omstaendigheder
har pligt til at lade sig udlane til ogsd 100 procent
privatejede virksomheder. Der er her tale om en
afgerelse, der har stor skonomisk betydning for en
offentlig myndighed, der gnsker at omstrukturere,
men som har tjenestemaend ansat, der ikke gnsker
at lade sig overdrage, og som heller ikke gnsker at
lade sig frivilligt udlane til et selskab, altsa scenarie 3
ovenfor. Afgarelsen har stor gkonomisk betydning i
den henseende, at en offentlig myndighed nu kan
undgd at skulle afskedige tjenestemanden og
herefter betale radighedslen til vedkommende

uden at fa en arbejdsindsats til gengaeld.

Justitsministeriet har i tre notater fra henholdsvis
1989 og 1990 tilkendegivet sin opfattelse af tjen-
estemaends retsstilling i forbindelse med forskellige
privatiseringsspargsmal’. Heraf fremgar det, at tjen-
estemaend ikke kan forpligtes til at gore tjeneste i
aktieselskaber, hvor staten ejer mindre end 75 pro-

cent af aktierne.

| notat af 24. august 1989 har Justitsministeriet til

Folketingets politisk-skonomiske udvalg anfert, at:
“Der er enighed mellem Finansministeriet og
Justitsministeriet om, at en tjenestemand ikke kan
forpligtes til at gere tjeneste i et rent privat ak-
tieselskab. Efter Justitsministeriets opfattelse gar
det formentlig an at forpligte en statstjeneste-
mand til at gere tjeneste i et fuldsteendigt stats-

ejet aktieselskab.”

Det fremgar her forholdsvis klart, at det er Justits-
ministeriets vurdering, at tjenestemaend kun kan
forpligtes til at gere tjeneste i et 100 procent stats-
ejet selskab.

| forbindelse med omdannelsen af Statens Tele-
styrelse til Statens Teletjeneste A/S, vurderede
Justitsministeriet i notat af 23. november 1990 de

ansatte tjenestemaends retsstilling i forbindelse med

denne privatisering. Justitsministeriet anferte i no-

tatet, at:
” ... de tjenestemaend, der er ansat i Statens
Telestyrelse, vil veere forpligtede til at gere tjen-
este i det nye aktieselskab, som skal overtage
Statens Telestyrelses omrade, nar strukturom-
leegningen har fundet sted... Justitsministeriet har
herved navnlig lagt veegt p3, at tienestemaendene
efter det oplyste vil bevare de samme funktioner i
det nyoprettede aktieselskab som i Statens
Telestyrelse, at aktieselskabet vil vaere 100 % ejet
af holding-aktieselskabet, at staten vil eje mindst
75 % af aktierne i holding-aktieselskabet, og at
holding-aktieselskabet i evrigt vil veere under-
kastet en intensiv statslig styring og kontrol gen-

nem lovgivningen og koncessionen”.

Hvor der i Justitsministeriets notat fra 1989 er tvivl at
spore i forhold til fastleeggelsen af forflyttelses-
greensen i henhold til tjenestemandslovens § 12, er
Justitsministeriets vurdering af tjenestemaendenes
retsstilling i forbindelse med privatiseringen af
Statens Telestyrelse anderledes klar. Justitsminist-
eriet er af den opfattelse, at tjenestemaend kan
forpligtes til at gere tjeneste i et aktieselskab, nar
tjenestemaendenes funktioner og stillingstype ikke
@ndres ved overferslen til aktieselskabet, og nar
staten vil eje mindst 75 procent af aktierne.
Justitsministeriet synes ved afgerelsen af sporgs-
malet om forflyttelse naermere at leegge veegt p3,
hvorvidt tjenestemaendene bevarer deres hidtidige
funktioner i aktieselskabet, fremfor selve struk-

turaendringen.

Hvis der efter Justitsministeriets notat af den 23.
november 1990 stadig skulle veere tvivl om, hvilke
momenter, der skulle tilleegges vaegt, nar det i
forbindelse med et forestdende egnske om privatiser-
ing skulle afgares, hvorvidt der ville blive tale om
forflyttelse af tjenestemaend eller ej, blev der ende-
gyldigt gjort op med denne tvivl ved Justitsminis-
teriets notat af 21. december 1990 vedrgrende om-

1 Se ogsa Udlicitering og medarbejdere: Ret og pligt i forhold til lenmodtagere ved offentlig udlicitering og privat outsourcing af Peer

Schaumburg-Miller og Erik Werlauff, 5. udgave.
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dannelsen af statsvirksomheden Postgiro til et ak-

tieselskab.

Justitsministeriet har i notatet anfort, at:
“Omdannelsen af statsvirksomheden Postgiro til
Girobank A/S mé& under de foreliggende om-
steendigheder antages at indebaere en sadan
endring i de eksisterende rammer for tjen-
estemaendenes ansaettelse, at en tjenestemand
ikke kan forpligtes til at gere tjeneste i aktiesel-
skabet”.

Justitsministeriet leegger i notatet afgerende veegt
pa, at tienestemaendenes retsstilling ved en omdan-
nelse vil blive vaesentligt bergrt og vil betyde, at
tjenestemaendene far arbejdsopgaver relateret til
bankvirksomhed, som de ikke havde haft ved deres
ansaettelse i statsvirksomheden Postgiro. Endvidere
fremgar det ogsa af notatet, at omlaegninger i struk-
turen inden for den offentlige forvaltning, der er
nedvendiggjort af den hastige samfundsudvikling,
indebeerer, at tjenestemaend ma finde sig i bety-
delige @ndringer, nar eendringerne udlgses af
generelle omlaegninger i den offentlige sektor. Det
anfores videre i notatet, at hvor der alene er tale om
at viderefgre en statslig virksomhed i aktieselskabs-
form som et statsselskab, giver det ikke anledning til
problemer med forflyttelsesgraensen.

Det kan samlet ud fra de tre gamle notater udledes,
at det efter Justitsministeriets opfattelse har vaeret
en betingelse for, at en tjenestemand kan forpligtes
til at gere tjeneste i et selskab, at tjenestemanden
bevarer sine hidtidige funktioner og endvidere ogsa
at staten ejer mindst 75 procent af aktierne i sel-
skabet, saledes at selskabet derved vil veere under-
kastet en intensiv statslig styring. Det er uklart, hvor-
for Justitsministeriet vurderer, at greensen netop gar
ved en statslig aktieandel pa 75 procent. Greensen
er blandt andet anvendt i lov nr. 1046 af 23. decem-
ber 1998 hvoraf det i bemeerkningerne fremgar,
tienestemaendenes forpligtelse til at lade sig udlane
til Combus A/S ikke kan opretholdes ved salg af
mere end 25 procent af aktierne. Bemaerkningerne
til lov nr. 542 af 17. juni 2008 kan dog fortolkes som
en opblegdning af den hidtidige antagelse om, at

staten skal eje mindst 75 procent af aktierne. Af be-
maerkningerne fremgar det, at "Med den foresta-
ende selskabskonstruktion vil statens indirekte ejer-
andel i Post Danmark A/S blive reduceret til under 50
%, hvorfor tjenestemaendene i Post Danmark A/S ikke
leengere kan péleegges at gere tjeneste i Post Dan-
mark A/S. Et fortsat udlan af de pagseldende tjen-
estemaend til Post Danmark A/S kan herefter alene

ske pa frivillig basis."

Uden at tage direkte stilling til betydningen af ejer-
forholdet, fandt Hgjesteret allerede i U.2004.1568H,
at kommunalt ansatte tjenestemaend var forpligtede
til at lade sig udlane til et energiselskab, som kom-

munen kun ejede 34 procent af.

Ved Hgjesterets afgerelse U.2012.3621H, der dog
vedregrte kommunale tjenestemaend, cementeres
det, at fokus er flyttet veek fra selve ejerforholdet af
den virksomhed, hvortil udlanet sker. | stedet synes
fokus at veeret rettet mod en uforandret videre-
forelse af de reelle lan- og arbejdsvilkar, som tjen-

estemanden har haft forinden udlanet.

Sagen i U.2012.3621H omhandlede det regionale
busselskab FynBus, der udliciterede stgrstedelen af
busdriften til det 100 procent privatejede bussel-
skab, Tide Bus A/S, for en periode pa 5 ar med mu-
lighed for forleengelse. Udliciteringen skete som en
del af kommunalreformen i 2007, hvor der blandt
andet skete en privatisering af den ellers offentlige
busdrift. Udliciteringen omfattede ogséd FynBus'
busveerksted, hvor 10 tjenestemaend havde ansaet-
telse. De 10 tjenestemand blev i denne forbindelse
beordret udlant til Tide Bus A/S. Tjenestemaendene
mente ikke at veere forpligtede til at tale stillings-
a@ndringerne, jf. tjenestemandsregulativets § 12, stk.
1, og nedlagde herefter pastand om, at de var
berettigede til at kraeve sig afskediget med
radighedslen - subsidieert afskediget med pension.

Hojesteret fandt, at udlanet af tjenestemaendene til
det 100 procent privatejede selskab, Tide Bus A/S,
ikke gik ud over, hvad de matte anses som forpligt-
ede til at tdle i medfer af tjienestemandsregulativets
§ 12, stk. 1. Hgjesterets begrundelse centrerer sig,
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som allerede naevnt ovenfor, naermere om be-
varelsen af tjenestemaendenes lan- og arbejdsvilkar
end om ejerforholdet af den virksomhed, som
udlanet sker til. Der laegges saledes navnlig veegt
pa, at:

1. Tjenestemaendene i det hele bevarede deres
hidtidige rettigheder som tjeneste-mand, og at
ansaettelsesmyndigheden fortsat var FynBus

2. Len- og arbejdsvilkar, herunder stillingsbeteg-
nelsen, forblev usendret. Tide Bus A/S var efter
udlanet lgnudbetaler, men FynBus haftede for
lgnnen

3. Arbejdsopgaverne var identiske med de hid-
tidigt udferte opgaver

4. Arbejdsstedet var ueendret

Om endringen i tjenestestedets placering, be-
meerkede Hgjesteret forst den balance, der skal
vaere mellem pa den ene side det offentliges krav
pa, i en hastigt skiftende udvikling, at kunne tilpasse
og effektivisere den offentlige administration, og pa
den anden side beskyttelsen af tjenestemazendene
mod alt for voldsomme andringer i de personlige
forhold. Hajesteret udtalte, at "Tjenestemanden ma
derfor som folge af den samfundsmaessige udvikling
bl.a. tale &endringer i tjenestestedets placering samt
aendringer som falge af administrative reformer, nar
blot disse aendringer ikke gar ud over den greense,
som ligger i anseaettelsesomrade og stillingsbeteg-
nelse”. Hajesterets udtalelse er i trdad med Justits-
ministeriets notat af den 21. december 1990, hvoraf
det fremgar, at omlaegninger i strukturen inden for
den offentlige forvaltning, der er ngdvendiggjort af
den hastige samfundsudvikling, indebeerer, at tjen-
estemaend ma finde sig i betydelige sendringer, nar
de udlgses af generelle omlaegninger i den of

fentlige sektor.

| forhold til, at tjenestemaendene forblev ansat som
tjenestemaend i FynBus, séledes at de i det hele be-
varede deres rettigheder som tjenestemaend med
samme ansattelsesmyndighed som for, og at ar-
bejdsopgaverne/vaerkstedsarbejdet hos Tide Bus A/
S var identisk med de hidtidige arbejdsopgaver hos
FynBus, synes Hgjesteret saledes at foretage sin
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vurdering af, hvorvidt der kan ske udlan til et 100
procent privatejet selskab, ud fra de almindelige
betingelser vedrerende talegreensen, der fremgar af
tjenestemandsregulativets § 12.

Raekkevidden af U.2012.3621H er fortsat uafklaret.
Da dommen vedrerer kommunale tjenestemaend,
som er ansat i henhold til tjenestemandsregulativet,
har det blandt andet veere omdiskuteret, hvorvidt
dommens resultat ogsa finder anvendelse pa statst-
jenestemzend ansat i henhold til tjenestemands-
loven. Som navnt ovenfor, centrerer Hgjesterets
afgerelse sig i det vaesentligste om talegraensen i
tjenestemandsregulativets § 12. Bestemmelsen i
tjenestemandsregulativets § 12 har samme ordlyd
og indhold som tjenestemandslovens § 12, og det
er saledes nzerliggende at formode, at samme resul-
tat ville nas for sa vidt angar statstjenestemaend
ansat i henhold til tienestemandsloven. | vurdering-
en af talegraensen, synes det ikke at have en betyd-

ning, om denne er forankret i lov eller ved regulativ.

At U.2012.3621H ogsa abner op for muligheden for
pligtmaessigt udlan af statstjenestemaend til private
virksomheder, understattes endvidere af lov nr. 172
af 27. februar 2016 om endring af lov om DSB.
Loveendringen medfgrer blandt andet, at tidligere
bestemmelser, som betad, at tjenestemaend kun
skulle acceptere udlan til de virksomheder i DSB,
som etableredes som datterselskaber til DSB, men
altsd ikke til private virksomheder, ophaeves. Det
fremgar af lovforslagets bemaerkninger, at “forslaget
bringer DSB-loven i overensstemmelse med den
geeldende tjenestemandslovgivning, som udtrykt i
Hojesteretsdom, [...], der muligger pligtmeessigt
udlan af tienestemaend.”

Tiden mé vise, om man med U.2012.3621H har sat
det sidste punktum i forhold til tjenestemaends pligt
til at lade sig udlane. Nar man ser pa udviklingen fra
1989, hvor det forste notat om tjenestemaends
retsstilling blev udarbejdet af Justitsministeriet, og
sa frem til afsigelsen af Hgjesterets dom i 2012, er
denne udvikling i hvert fald gaet mod en stadigt
udvidende fortolkning af talegraensen for ansatte

tjenestemaend.



NYE REGLER OM UDSTATIONERET
ARBEJDSKRAFT | DANMARK

ANE KRISTINE LORENTZEN
CHERJURIST, ADVOKAT

Gennemfarelsen af det sakaldte handhaevelses-
direktiv medferer nye regler, nar der udstationeres
arbejdskraft til Danmark. Reglerne far ikke bare be-
tydning for de udstationerede lznmodtagere og de
udenlandske virksomheder, som udstationerer ar-
bejdskraft til Danmark, men ogsa for danske virk-
somheder, som entrerer med de udstationerende

virksomheder.

Hertil kommer den indirekte effekt og betydning,

som regelsaettet har i relation til social dumping.

Denne artikel fokuserer pd de forslag til ny lov-
giv-ning, som handhaevelsesdirektivet har givet an-
ledning til og som blev sendt i hering den 12. feb-
ruar 2016.

1. HANDHAVELSESDIREKTIVET
Handhaevelsesdirektivet blev vedtaget den 15. maj

2014 og skal veere gennemfert i dansk ret senest
den 18. juni 2016. Der er tale om direktiv 2014/67/
EU om héndhaevelse af direktiv 96/71/EF om udsta-

tionering af arbejdstagere som led i udveksling af
tjienesteydelser og om endring af forordning (EU)
nr. 1024/2012 om administrativt samarbejde via
informationssystemet for det indre marked (IMI-
forordningen). Med baggrund i handhavelsesdi-
rektivet fremsendte beskaeftigelsesministeriet den
12. februar udkast til love med bemaerkninger, se

naermere pa folketingets hjemmeside."

Formalet med handhaevelsesdirektivet er at sikre en
bedre og mere ensartet gennemfarelse, anvendelse
og handhavelse af udstationeringsdirektivet ved
bl.a. kontrolmekanismer og foranstaltninger til at
forebygge og straffe misbrug og omgaelse af
galdende regler. Direktivet har dermed til formal at
sikre overholdelsen af de geeldende regler for
beskyttelse af udstationerede arbejdstageres ret-

tigheder, jf. naermere direktivets art. 1.2

Overordnet set giver handhaevelsesdirektivet ikke
nye materielle rettigheder til de udstationerede ar-
bejdstagere under udstationeringen men en bedre

1 Pa tidspunktet for artiklens udfeerdigelse er der endnu ikke fremsat lovforslag.

2 Udstationeringsdirektivet og den danske udstationeringslov finder anvendelse, nar en virksomhed leverer en midlertidig tjenestey-
delse til Danmark og i den forbindelse udstationerer lsnmodtagere. Udstationeringsreglerne tager stilling til, hvilke regler der
geelder i denne situation med hensyn til visse arbejdsvilkar. Den udenlandske tjenesteyder skal i forbindelse med udstationering af

lenmodtagere overholde en kerne af minimumsrettigheder i veertsarbejdslandet.
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adgang til at handhaeve og fd gennemfert de
gxldende rettigheder. Handhaevelsesdirektivet
bergrer ikke anvendelsesomradet for udstationer-
ingsdirektivet.

Direktivet rummer bestemmelser, der retter sig mod
de danske myndigheder bl.a. med hensyn til forplig-
telser til en lgbende kontrol med, om en angivet
udstationeringssituation reelt henhgrer under udsta-
tioneringsreglerne samt bestemmelser om et bedre
myndighedssamarbejde pa tveers af graenserne og
om @get informationsudveksling. Men direktivet
medferer ogsd nye forpligtelser for udenlandske
virksomheder, der udstationerer arbejdstagere til
Danmark og nye forpligtelser for danske virk-
somheder, der entrerer med sddanne udenlandske
virksomheder. Det gaelder fx regler om oplysninger,
der skal gives til myndighederne i forbindelse med
en udstationering til Danmark, og som i Danmark
seerlig er reguleret i de regler, der geelder om RUT-
registeret (Registeret for Udenlandske Tjenestey-
dere). Men det geelder ogsa de regler i direktivet,
der vedrarer det sakaldte underkontrahentansvar -
altsd en dansk hvervgivers ansvar nar der entreres
med en udstationerende virksomhed, som ikke be-
taler de udstationerede arbejdstagere den lgn der

tilkommer dem.

Seerlig direktivets bestemmelser om underkontra-
hentansvar har givet anledning til stor debat savel i
forbindelse med direktivets vedtagelse som efter-
felgende i form af drgftelser om mulige danske

modeller for en implementering heraf.

2. HANDHA£VELSESDIREKTIVETS

IMPLEMENTERING | EN DANSK KONTEKST
Som det er karakteristisk for implementeringen af

EU-ret i Danmark pa det arbejds- og anseettelses-
retige omrade, er inddragelsen af arbejdsmark-
edets parter markant. Denne inddragelse sker i det

vaesentligste i regi af Implementeringsudvalget.®

| relation til implementeringen af handheevelsesdi-
rektivet har det efter min opfattelse vaeret sserdeles
relevant at inddrage arbejdsmarkedets parter, idet
direktivet i store treek tager udgangspunkt i ar-
bejdsmarkedsmodeller, hvor der er lovgivet om
mindstelan, eller hvor kollektive overenskomster er
almengjort samt modeller, hvor nationalstaternes
myndigheder kan pase at lanmodtagerne i landet
modtager en galdende mindstelen mv. Saledes
forholder det sig som bekendt ikke i Danmark. Ud-
fordringen ved den danske implementering har
saledes bl.a. vaeret at implementere i en form, der
harmonerer med den danske model, hvor arbejds-
markedets parter spiller en afggrende rolle ikke
bare ved fastsaettelsen af lan- og arbejdsvilkar men
ogsa ved handhavelsen heraf. Dette kommer bl.a.
til udtryk i den danske gennemfgrelseslovgivning
ved nye bestemmelser, hvor arbejdsmarkedets
parter i hgjere grad far adgang til eksisterende og til
nye oplysninger i RUT-registeret med henblik pa i
hajere grad at kunne handhaeve rettigheder i med-
for af indgadede kollektive overenskomster. Det
kommer imidlertid ogsa til udtryk i den ordning, der
ligger i forslaget om etablering af en fond til sikring
af udstationeret arbejdskraft, og som rummer gen-
nemfarelsen af direktivets bestemmelser om under-

kontrahentansvariart.12.

3. DE FREMSATTE LOVFORSLAG
De fremsatte lovforslag til implementering af hand-

haevelsesdirektivet rummer felgende:

* forslag til zndring af lov om udstationering
af lsanmodtagere mv. (udstationeringsloven)

* forslag til @ndring af lov om Arbejdsretten
og faglige voldgiftsretter (arbejdsretsloven)
og lov om Arbejdsmarkedets Tillaegspension
(ATP-loven)

* forslag til Lov om Arbejdsmarkedets Fond
for Udstationerede

3 Om Implementeringsudvalget se naermere Jens Kristiansen, Aftalemodellen og dens europeeiske udfordringer s. 261ff og 437f,
Djef, 2013 samt Ane Kristine Lorentzen, Europa og den nordiske aftalemodel s.169 ff, Norden, 2015.
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| det feglgende beskrives hovedelementerne i den
foresldede falgelovgivning. Henvisninger til forslag
til ny lovgivning felger det udkast til lovgivning som
blev sendt i haring den 12. februar 2016.

3.1. £ZNDRING AF UDSTATIONERINGSLOVEN
Udstationeringsdirektivet (Direktiv 96/71/EF) blev

vedtaget i 1996 og medferte en dansk imple-
mentering i form af vedtagelsen af udstationer-
ingsloven. Udstationeringsloven finder anvendelse i
situationer, hvor virksomheder i forbindelse med
levering af tjenesteydelser midlertidigt udstationer-
er lanmodtagere til Danmark. Loven indeholder bl.a.
bestemmelser om de regler, der finder anvendelse i
relation til lanmodtageren under udstationeringen,
og som finder anvendelse uanset, hvilket lands ret
der i evrigt regulerer anseaettelsesforholdet. Yder-
ligere indeholdes bestemmelser om konfliktadgang
i relation til udstationerende virksomheder og
bestemmelser om anmeldelse af oplysninger i RUT

registeret. 4

KONTROL TIL HINDRING AF MISBRUG AF
UDSTATIONERINGSREGLERNE OG
BERIGTIGELSE | RUT-REGISTERET

| de foreslaede andringer af udstationeringsloven
er der indeholdt en praecisering af, at det er en
betingelse for at blive omfattet af udstationer-
ingsreglerne, at den pageeldende virksomhed reelt
er etableret i etableringslandet og har andre
vaesentlige aktiviteter i etableringslandet end
udelukkende intern forvaltning og/eller administra-

tive aktiviteter.

Udenlandske virksomheder kan have en interesse i
at paberabe sig udstationeringsreglerne for herved
ikke i det hele at blive omfattet af dansk ret fx i re-
lation de anseettelsesretlige love, konfliktgrundlag,
skattelovgivning mv. Der har saledes veeret rejst kri-
tik af regelseettet og kontrolmulighederne i forhold

til fx at afdeekke situationer, hvor sakaldte postkasse-
virksomheder paberdber sig udstationerings-

reglerne.

Med forslaget indferes der samtidig en mulighed
for, at myndighederne kan iveerksaette en afdaekning
af en virksomheds aktiviteter i etableringslandet.
Arbejdstilsynet far efter forslaget mulighed for at
indhente oplysninger i etableringslandet om en
udstationerende virksomhed og dennes aktiviteter.
Disse oplysninger kan indhentes dels pa Arbejds-
tilsynets eget initiativ eller andre myndigheders an-
modning og dels pa anmodning fra en faglig organ-
isation, der har indgéet kollektiv overenskomst med
en udenlandsk virksomhed og hvor, der er indledt

fagretlig sag.

Myndighederne skal herefter foretage en samlet
bedemmelse af en reekke faktuelle elementer i rela-
tion til udstationeringens midlertidige karakter,
reelle etablering i hjemlandet og omfanget af de
hjemlige aktiviteter. Myndigheden fastslar herefter,
om der er tale om en reel udstationeringssituation
og vil herefter kunne berigtige en virksomheds an-

meldelse i RUT-registeret.

Om disse regelsaet kan der henvises til forslag til
a&ndring af udstationeringslovens § 4 og ny §§ 4 a
og4b.

Samtidig med de naevnte bestemmelser foreslas der
indsat en ny kategori i RUT-registeret, der skal tage
hejde for netop de virksomheder, der leverer tjen-
esteydelser i Danmark, uden at de opfylder
betingelserne for at vaere omfattet af udstationer-
ingsreglerne, fx fordi de ikke har reelle aktiviteter i
etableringslandet. Saddanne udenlandske virk-
somheder vil herefter skulle veere registret i denne
kategori i RUT-registeret og veere forpligtet til at af-
give en raekke oplysninger til registeret, herunder
oplysninger hvortil der kan veaere adgang for faglige

4 Se naermere om baggrunden for vedtagelsen af udstationeringsdirektivet og i gvrigt om udstationeringsdirektivet og udstatione-

ringsloven, Christian Andersen-Mglgaard m.fl.: Udstationeringsloven med kommentarer, Djaf, 2015 samt Jens Kristiansen: Afta-

lemodellen og dens europaeiske udfordringers. 161 ff., Djaf, 2013.

5 Om de problemer, som postkasseselskaber giver anledning til i EU kan henvises til Karsten Engsig Serensen: Postkasseselskaber -

en udfordring for et velfungerende indre marked U.2014B.237.
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organisationer eller offentlig adgang, jf. neermere
nedenfor. Dette skal sikre, at der i hgjere grad bliver
kendskab til virksomhedernes tilstedeveerelse i
Danmark og herunder, at dansk lovgivning i hgjere
grad bliver overholdt samt, at adgangen til fx at rej-
se krav om overenskomst pa lige fod med danske
virksomheder bliver reel. Disse forslag fremgar af

andringsforslag til lovens § 7a.

YDERLIGERE OPLYSNINGER TIL RUT-

REGISTERET
Efter den geeldende udstationeringslov skal udsta-

tionerende virksomheder afgive en rakke op-
lysninger til RUT-registeret, som vedrgrer virksom-
hedens identitet, tid og sted for levering af tjen-
esteydelsen, kontaktperson, identiteten pa de udsta-
tionerede lgnmodtagere og varigheden af udsta-

tioneringen my, jf. neermere § 7a.

Med lovforslaget suppleres disse regler med
bestemmelser om, at der tillige skal gives oplysning
om socialsikringsforhold for lenmodtagerne samt
oplysning om hvervgiver/hvervgivere i forbindelse
med tjenesteydelsen, hvor denne ikke er en privat-

person.

Oplysninger om de sociale sikringsforhold i hjem-
landet kan vaere relevant for vurderingen af, om en
virksomhed reelt er etableret i hjemlandet og kan
besta i oplysninger om, hvorvidt der er udstedt eller
sggt om Al-attester.

Af seerlig interesse for de danske virksomheder og
danske hvervgivere er det nye forslag om, at den
udenlandske tjenesteyder skal oplyse til RUT-regis-
teret, hvem der er hvervgiver/hvervgivere i forbind-
else med tjenesteydelsen - altsd modtagere af tjen-
esteydelsen. Dette vil typisk vaere en dansk hverv-
giver, men kan ogsad veere en anden udenlandsk

virksomhed, som leverer tjenesteydelser i Danmark.

Forpligtelserne til at give oplysninger om social-
sikringsforhold og oplysninger om hvervgivere vil
efter forslaget komme til at geelde for alle uden-
landske virksomheder, der leverer tjenesteydelser til
Danmark, altsd uanset om de udstationerer lonmod-

HR JURA MAGASINET 9/2016

tagere eller ej, og uanset om de leverer tjeneste-
ydelser uden, at betingelserne for udstationering er

opfyldt.

Som neevnt er visse oplysninger i dag offentligt
tilgeengelige. Med lovforslaget bliver yderligere
oplysninger tilgaengelige for de faglige organisa-
tioner og arbejdsgiverforeninger i de situationer,
hvor der er indgaet en kollektiv overenskomst med
den udenlandske virksomhed, og hvor der er ind-
ledt en fagretlig sag om fortolkning af eller brud pa

overenskomsten.

De oplysninger, der foreslas adgang til for de
faglige organisationer og arbejdsgiverforeninger,
vedrerer oplysningerne om navne for de ud-
stationerede lgnmodtagere, perioden for ud-
stationeringerne samt oplysning om hvervgiver, nar
denne ikke er en privatperson. Yderligere kan de
faglige organisationer under samme betingelser fa
op-lysning om de ansattes socialsikringsstatus i
hjemlandet.

VZARNETING OG VIKTIMISERING
| den geeldende udstationeringslov fremgar det af §

9, at en lgnmodtager, der er eller har veeret ud-
stationeret til Danmark, kan anlaegge sag her i land-
et vedragrende rettigheder, der fglger af de (primeert
ansaettelsesretlige) love, der fremgar af § 5, stk. 1, nr.
1-6 og vedrgrende ferierettigheder efter § 6. Efter
det nye forslag vil den udstationerede lgnmodtager
ogsa kunne anleegge sag i Danmark om rettigheder,
der folger af kontrakten med arbejdsgiveren, jf.
naermere forslag til eendring af § 9.

Yderligere er der forslag om en sdkaldt viktimiser-
ingsbestemmelse med adgang til godtgerelse. Med
forslag til § 9 a bestemmes det, at lanmodtagere,
der under eller efter en udstationering, afskediges
eller udseettes for anden ugunstig behandling, fordi
de har rejst sag om lgn- og arbejdsvilkar, som de har
vaeret berettigede til, efter udstationeringslovens § 5
eller §6 eller i medfer af en overenskomst kan til-

kendes en godtgerelse.



Endelig kan naevnes, at handhaevelsesdirektivets art.
5 forpligter medlemsstaterne til at treeffe foranstalt-
ninger for at sikre, at oplysninger om de i udsta-
tioneringsdirektivets art. 3 omhandlede arbejds- og
ansaettelsesvilkar, som skal overholdes af tjeneste-
yderen, geres almindeligt tilgeengelige uden betal-
ing og ad elektronisk vej pa et centralt offentligt
nationalt websted. Udformningen af et sadant web-
sted er pa nuveerende tidspunkt fortsat under ud-
vikling og medfarer i avrigt ikke ny lovgivning.

3.2. ZANDRING AF ARBEJDSRETSLOVEN OG
ATP-LOVEN

Som beskrevet ovenfor er det primaere formal med
handheevelsesdirektivet at sikre en bedre hand-
haevelse af rettigheder for udstationeret arbejds-
kraft. Hertil harer ogséd adgangen til effektivt at
kunne inddrive tilgodehavender mod virksomheder,
der er etablereti andre EU lande.

Med henblik pa at understotte en bedre ind-
drivelsesadgang, er der forslag om eendring af ar-
bejdsretsloven saledes, at Arbejdsretten far adgang
til at pategne afgerelser truffet af de faglige
voldgiftsretter, herunder afskedigelsesnaevn, samt
ved meeglings-, organisations- og feellesmader som
officielt bekraeftede dokumenter. Tilsvarende kan
Arbejdsretten pategne forlig indgaet ved de samme
fagretlige instanser. Der skabes hermed hjemmel til
at pategne afgerelser og forlig fra det fagretlige
system, saledes at disse kan tvangsinddrives i andre
EU/E@S-lande efter Bruxelles I-forordningen. De
naevnte afgerelser og forlig skal indeholde de ngd-
vendige oplysninger om parter, kravets sterrelse,

betalingsfrister osv.

Som det fremgar ovenfor, fremsaettes samtidig med
forslag til sendring af udstationeringsloven og ar-
bejdsretsloven ogsa forslag om lov om etablering af
en fond til sikring af udstationerede lanmodtagere.
Denne fond skal ifelge forslaget administreres af
ATP, som efter forslaget tillige vil kunne treeffe
afgerelser om paligning af ekstraordineert bidrag, jf.

naermere nedenfor.

Der stilles derfor ligeledes forslag om, at Anke-
naevnet for ATP far kompetence til at pategne
afgerelser fra fonden om paligning af ekstra-
ordinzere bidrag som officielt bekraeftede doku-

menter efter Bruxelles |-forordningen.

3.3. FORSLAG TIL LOV OM ARBEJDS-
MARKEDETS FOND FOR UDSTA-
TIONEREDE

BAGGRUND
Handhaevelsesdirektivets art. 12 indeholder bestem-

melser om underkontrahentansvar. Bestemmelserne
tager udgangspunkt i, at medlemsstaterne skal ind-
fore et (med-) ansvar for den kontrahent, som ar-
bejdsgiveren (tjenesteyderen) er direkte underkon-
trahent i forhold til, for sa vidt angar mindstelgn mv.
jf. neermere art. 12, stk.1. Dette ansvar skal i ud-
gangspunktet indfares for aktiviteter pa byggeom-
radet, men kan indfgres for alle aktiviteter, jf.

naermere art. 12, stk.2.

Yderligere fremgar det imidlertid af art. 12, stk. 5, at
ansvaret for kontrahenten kan bortfalde, hvis kon-
trahenten har opfyldt nationalt definerede krav om
due diligence, ligesom medlemsstaterne i medfer af
art. 12, stk. 6 kan veelge at indfere andre passende
handhaevelsesforanstaltninger over for arbejds-
giverens kontrahent for at imgdega svig og misbrug
i situationer, hvor arbejdstagere har vanskeligheder
med at fa respekteret deres rettigheder.

Bestemmelsen om underkontrahentansvar giver

med andre ord medlemsstaterne et vist raderum.

Som nzevnt ovenfor har seerlig disse bestemmelser
om underkontrahentansvar da ogsa givet anledning
til en del debat herhjemme i forhold til en egnet
dansk implementeringsmodel. Debatten har
omhandlet ret forskellige lasningmodeller med ret
forskellig effekt lige fra indferelse af bestemmelser
om due diligence til indferelse af lovbestemt mind-
stelgn eller almengering og keedeansvar.

Det foreliggende lovforslag har baggrund i en
model foreslaet af DI og CO-Industri i feellesskab, og
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som LO og DA efterfglgende har videreudviklet og
herefter foreslaet som feelles indspil til be-

skaeftigelsesministeren.

HOVEDTRZK | FORSLAGETS FORMAL,
FONDENS FINANSIERING, UDBETALINGER
FRA FONDEN OG PALIGNING AF ORDINZRE

OG EKSTRAORDINZRE BIDRAG
Den foreslaede ordning gar ud pa, at der oprettes

en fond med det formal at sikre udstationerede
lenmodtageres krav pa lgn i forbindelse med lever-

ing af en tjenesteydelse i Danmark.

Det foreslas, at fonden etableres som en selv-
steendig, selvejende institution, der administreres af
ATP og med en ledelse, der er identisk med ATP's
ledelse. Det foreslas, at fonden finansieres af alle
ATP-pligtige arbejdsgivere og alle udenlandske
virksomheder, der beskaeftiger ansatte i forbindelse
med levering af en tjenesteydelse i Danmark ved
betaling af ordinzere bidrag til fonden. Yderligere
foreslas fonden finansieret af ekstraordineere bidrag
fra savel udenlandske arbejdsgivere, der har givet
anledning til udbetaling fra fonden som fra virk-
somheder, som er forste dansketablerede hverv-
giver, hvor disse er palignet et ekstraordinzert

bidrag, jf. neermere nedenfor.

Hensigten er, at fonden skal kunne daekke den ud-
stationerede lgnmodtagers tilgodehavende i de
situationer, hvor en faglig organisation eller en Ian-
modtager uden held har forsggt at fa en arbejds-
giver til at betale til lsnmodtageren pa baggrund af
en faglig sag.

Som det fremgar af forslagets § 3, skal kravet
forinden anmeldelsen til fonden veere fastsladet ved
fagretlig behandling og eventuelt pategnet af Ar-
bejdsretten. Fagretlig behandling deekker over forlig
og afgarelser truffet pa alle stadier i det fagretlige

system.

Fonden fremsender herefter pakrav om betaling til
arbejdsgiveren, og nar fristen for betaling er ud-

lebet, vil fonden foretage udbetaling til lenmod-
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tageren eller denne organisation. Fonden indtraeder

herefter i kravet mod arbejdsgiveren.

Regelsaettet rummer imidlertid ikke bare en ordning,
hvorefter lenmodtagerne far deekket deres lgntil-
godehavender, men tillige en ordning, hvorefter
hensigten er, at de danske hvervgivere i hgjere grad
tilskyndes til at entrere med udstationerende virk-
somheder, der betaler den lgn, som de har
forpligtet sig til i medfer af indgaede kollektive af-
taler. P4 den bagrund foreslas det, at fonden skal
paligne en arbejdsgiver et ekstraordineert bidrag,
nar arbejdsgiveren ikke betaler et skyldigt lgntil-
godehavende til fonden, ligesom den dansk-
etablerede hvervgiver palignes et ekstraordineert
bidrag, nar den udenlandske arbejdsgiver har givet
anledning til udbetaling fra fonden og ikke udbetalt
efter pakrav herom.

Denne del af forslaget giver saledes et medansvar
for den danske hvervgiver, og der kan blive tale om
ganske betydelige bidrag, idet disse udger hen-
holdsvis 25, 40 eller 50 pct. afhaengig af, om der er
tale om gentagelsestilfeelde, jf. naermere forslagets §
5. Det er endvidere vaerd at bemaerke, at fonden
efter forslaget kan paligne et ekstraordinzert bidrag
til hvervgiverens moderselskab, hvis den ferste
dansketablerede hvervgiver er gaet konkurs eller
ophert, jf. forslagets §5, stk. 5.

Med henblik pa at danske hvervgivere kan gardere
sig mod at entrere med tjenesteydere, der ikke
overholder deres forpligtelser og med henblik pa at
skabe en praeventiv effekt over for de ud-
stationerende virksomheder, offentligger fonden en
liste med oplysninger om de arbejdsgivere, der har
givet anledning til udbetaling fra fonden, jf.
forslagets § 6.

Som det fremgar, er der med de foreliggende ud-
kast til lovforslag tale om en samlet lgsning, der
danner rammen om bedre héandheevelsesmulig-
heder i relation til udstationeret arbejdskraft i Dan-

mark.



ARBEJDSRETLIG KILDESOGNING OG -BRUG

OLE HASSELBALCH
PROFESSOR, JUR.DR.

ET KILDEVALD
lfolge angivelserne i Arbejdsretsportalen’ under

rubrikken Arbejdsretsneglen er antallet af arbejds-
retlige afgerelser af bredere interesse fra domstole,
faglige voldgiftsretter, naevn mv. nu oppe pa sma
14.000, og arbejdsretslitteraturen teeller over 2.300
vaerker. For aret 2015 udger hesten af retsdogmatisk
orienterede sadanne (inklusive ogsd herhjemme
relevante udenlandske) i alt 47 fordelt pa 14 beger
(nye udgaver medregnet), resten artikler i bager og
tidsskrifter, betaenkninger mv. Antallet af akadem-
iske afhandlinger pa omradet (doktor-, licentiat-,
ph.d.- og medaljeathandlinger) er kommet op pa
28.

Disse tal afspejler et juridisk system, der koger. Det
er ikke rart at stikke fingrene i kogende vand, men
det er ikke desto mindre, hvad savel praktikere som

forskere er ngdt til.

Det er saerdeles meget, de skal igennem for at lese
en opgave. S& meget, at man kan veere i tvivl om,
hvorvidt det overhovedet er muligt at overkomme
det. Man ma derfor ogsé sperge, om det arbejds-
retlige publikum er tjent med at blive dynget i den
grad til med stof? Har praktikerne mon stunder til at

gennemse mangderne af papir, og vil de veere i

T www.schultz.dk/arbejdsretsportalen

stand til at finde de relevante, nar der er brug for
det? Har skribenterne tid til at lzese hinanden?

Er der virkelig s& meget vaesentligt stof? Kan det
veere rigtigt, at det arbejdsretlige fagomrade skal
afkaste 14.000 preejudikater? Og nér vi f.eks. nu er
oppe pa 21 nyere og aldre bager, der helt eller
delvis behandler aktielon & ditto (43 veerker i alt om
samme emne) tjener de saledes alle sammen et
formal? Skal kensligebehandlingsproblemet be-
handles i hele 129 vaerker, for at arbejdet kan siges
at veere gjort? Og er der et reelt behov for 120
veerker, der behandler loven om Ignmodtageres
retsstilling ved virksomhedsoverdragelse?

Hvordan kan der inden for de ca. 5 millioner men-
nesker, der bor pa Danmarks jord, mobiliseres ar-
bejdsretlige specialister nok til at handtere et sadant

bjerg af information?

Men nu er bjerget der altsa. Sa spargsmalet er: Hvor

og hvordan finder man det relevante?

HVOR?
Afgerelsespraksis og litteratur er registreret i naevnte

Arbejdsretsneglen, hvor der ogsa er visse anvis-

ninger mht. fremfindelse af grundmaterialet samt
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filtrering og sortering af det fundne med henblik pa

brug i konkrete sammenhange.

Registrantens henvisninger bygger pa standard-
indgange i form af stikord/stikordslinjer opstillet
efter samme systematik som den, der anvendes i de
i Neglen ligeledes placerede systematiske fremstil-
linger Arbejdsretten og Foreningsretten. Ved s@g-
ning pa de standardstikord, de er knyttet til de her
behandlede enkelte emner, vil man kunne fa
(op)listninger frem med angivelse af afgerelser og
litteratursteder med reference til stikordet - for
afgerelsernes vedkommende med mulighed for

ogsa at sla op i et resumé af den enkelte sag.

Det er i dag et almindeligt forekommende problem,
at dette register ikke bruges. Dette viser sig i, at der
fores retssager, hvis problemstillinger er afklaret i
allerede foreliggende retspraksis, eller i al fald uden
skyldig hensyntagen til sadan praksis og til relevant
litteratur. Ligeledes skrives der ganske meget, som
ikke tager hgjde for samme.

DE OVERORDNEDE, FUNKTIONELLE
PROBLEMSTILLINGER

En del af begrundelsen kan ligge i, at afgerelses-
registeret i en periode efter dets overferelse fra
DJOF-forlagets Arbejdsret Online og til Arbejdsrets-
portalen pa grund af edb-tekniske problemer ikke
har fungeret optimalt. Men en anden arsag er
givetvis, at der i kraft af stoffets kompleksitet, som
de senere ars ustrukturerede udvikling af rets-
reglerne har hidfert, efterhanden stilles meget store
krav til dem, der skal handtere det.

Hvor skal man da starte ved lgsningen af et arbejds-
retligt problem?

Det helt afgerende er, at man ikke begynder ved at
naerindstille kikkerten pa det konkret foreliggende -
altsa f.eks. den lovparagraf, der er i spil, eller den
traditionelt accepterede indfaldsvinkel pa prob-
lemet, eller den vinkling, sagen havde, da den kom
ind pa skrivebordet. | stedet ma man abstrahere fra
dette konkrete og bevaege sig op pa et overordnet,
konceptuelt plan:
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Hvad er det for en type praktisk situation, vi befinder
os i (hvad er med andre ord den funktionelle prob-
lemstilling), hvilke regler gaelder overordnet set om
den slags og om lignende situationer, og hvor finder
vi de kilder, der kan belyse anvendelsen af disse reg-

ler?

Eksempel: | en sag om en funktionaers sygdom, som
ikke er blevet anmeldt eller dokumenteret forskrifts-
maessigt over for arbejdsgiveren, kan man veelge at
fokusere pa de specifikke forskrifter herom i funk-
tionaerlovens § 5 og sygedagpengeloven samt den
hertil knyttede retspraksis. Det er imidlertid ikke
hensigtsmaessigt at begrense sggefeltet pa den
made. | stedet bar man starte med at identificere
den overordnede, funktionelle problemstilling.
Denne er fraveer fra arbejde (i form af hvad der
populeert kaldes “forfald”). Hvad er da de over-
ordnede principper for regulering fraveer (forfald),
som geelder ogsa i relation til andre lenmodtager-
grupper og i relation til andre fravaerstilfelde end
sygdom? Synsfeltet ma med andre ord i eksemplet
udvides til at omfatte ogsad til medhjeelpere, er-
hvervsuddannelseselever samt fagleerte og ufag-
leerte arbejdere m.fl., for hvem der meget vel kan
knytte sig en tillige i relation til funktionaerer relevant
retspraksis og teori om anmeldelses- og dokumen-
tationsproblematikken. Endvidere er man nedt til at
inddrage ogsa andre fraveerssituationer end syg-
dom, hvor problemet om underretning om fraveeret
og dokumentation for samme (altsd bevisprob-
lematikken) dukker op. Hvad kan der f.eks. hentes
fra regler, der hjemler fraveer i forbindelse med
berns sygdom og andre uforudseelige fraveers-

situationer, hvis legitimitet kan vaere tvivlsom?

Standardindekseringerne i Arbejdsretsneglen er da
ogsa foretaget i lyset af de naevnte behov. Faelles
problemstillinger er sdledes indekseret med samme
overordnede stikord.

P& samme made er i gvrigt overordnede problem-
stillinger, der er gennemgédende i flere sammen-
haenge inden for et bestemt emnefelt, indekseret
samlet, sddan som det kendes fra mere dybtgaende
littersere fremstillinger. Eksempel: Nar man beskeef-



tiger sig med kensligebehandling, er det menings-
lost at handtere ligebehandlingens faelles, over-
ordnede problemer hver eneste gang, ligebe-
handlingsproblemet dukker op i et aller andet as-
pekt - ved anseettelse, afskedigelse, stillings-
@ndring, aflanning osv. Rationelt set ma de fzlles,
overordnede problemstillinger saledes handteres
forst - i eksemplet f.eks. hvad "ligebehandling”
egentlig vil sige, hvad saglig uligebehandling er,
osv. Hvis en fortravlet bruger derfor tror, at han far
alt om ligelon frem ved at sla op under dette stikord,
gar han fejl af alle registrantens henvisninger til ma-
terialet om de grundleeggende principper i for-

bindelsen.

Et yderligere problem, man kan veere tilbgijelig til at
overse i en travl hverdag, er, at der kan vzaere flere
forskellige indfaldsvinkler pa en sag eller et emne.
Den umiddelbart mest igjnefaldende arbejdsretlige
problemstilling, som man af samme grund let bliver
psykologisk bundet til at anse som den eneste re-
levante, behover saledes ikke veere den eneste

mulige.

Eksempel: En faglig voldgiftskendelse af 19/8 1963
omhandler et tilfeelde, hvor arbejdsgiversiden sagte
at fa etableret overenskomst med Arbejdsmands-
og Specialarbejderforbundets (selvstaendige) lokal-
afdeling daekkende bl.a. raffinaderiassistenterne ved
et olieraffinaderi. Forbundet blev involveret i sagen,
og man ndede et godt stykke i retning af en
bindende overenskomst. P& et tidspunkt i forlabet
gnskede forbundet imidlertid at treede tilbage fra
denne muligt opstdede overenskomstbinding. Den
tilstreebte overenskomst viste sig nemlig at kollidere
med Arbejdsmandsforbundets graenseaftale med
Funktioneerforbundet, hvilket ogsad arbejdsgiver-
siden sadan set matte vide. Denne sag kunne an-
skues i lyset af 1) reglerne om, hvornar en endelig
aftale overhovedet er kommet i stand, 2) reglerne
om aftalers ugyldighed pa grund af urigtige forud-
saetninger m.v. 3) reglerne om tolkning af, hvad den
muligt opstdede binding overhovedet gar ud pa
(om den altsd ma tolkes indskraenkende i forhold til
Funktionserforbundets organisationsomrade), 4)
reglerne om forbundets legitimation til at tegne

forbundsafdelingen i sammenhaengen. Den blev
imidlertid kun procederet pa et par af disse vin-

klinger.

| forleengelse heraf afslutningsvis et eksempel, som
viser, hvorledes netop den mest igjnefaldende vin-
kling kan veere den mindst relevante: U 2003/90 H
angar et tilfeelde, hvor en funktionser gennem sin
faglige organisation tiltradte en samlet fratreedelses-
ordning, uden at der heri indgik speciel fra-
treedelsesgodtgerelse efter funktionzerlovens § 2 a,
men hvor han bagefter rejste krav om § 2 a-godt-
gerelse. Litteraturnoten i domsreferatet sigter pa
Svenning Andersens (navnet er fejlstavet) Funk-
tionaerret, i hvilken sidereferencen oplystes at veere
506 ff. Her behandles emnet fratreedelsesgodt-
goerelse efter lovens § 2 a. Sagens overordnede funk-
tionelle problem er imidlertid, om der gennem en
organisationsaftale lovligt i henhold til lovens ufra-
vigelighedsbestemmelse i § 21 kunne gives afkald
pa en funktionzerlovshjemlet ret (in casu fra-
treedelsesgodtgerelsen). Det generelle spargsmal
om lovens ufravigelighed pa det principielle plan,
som saledes stod i centrum, behandles ikke af
Svenning Andersen naevnte sted, men kunne have
veeret undersggt f.eks. gennem H.G. Carlsen, Dansk
Funktionzerret (8. udg., s. 33 ff.) og Ole Hasselbalch,
dengang Arbejdsrettens almindelige Del, nu Den
Danske Arbejdsret (afsnit VII, 2, s. 238 ff - opdateret i
Arbejdsretten i Arbejdsretsnaglen).

DET KONKRET NODVENDIGE OG

ANVENDELIGE
Kildestoffet er som sagt overvaeldende stort. | Ar-

bejdsretsnaglens registrant er der foregaet en vis
sortering af afgerelserne pa den made, at de, der
savner almen interesse, er sggt filteret fra. At der
alligevel er 14.000 tilbage viser, at sorteringen sker
ved hjeelp af et net med store masker. Ogsa i rela-
tion til litteraturdelen er der af forsigtighedsgrunde -
basen skulle ngdig blive et censurredskab - med-

taget seerdeles meget.

Hvad brugerens heraf affadte sorteringsproblem

angar, kan der henvises til den allerede omtalte vej-
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ledning i Arbejdsretsnaglen. Et par supplerende

bemaerkninger er imidlertid pa sin plads:

| relation til afggrelsesmaterialet er problemet ofte
rent praktisk at fa adgang til fuldteksterne. Vejene til
disse er desveerre mangfoldige, eftersom de
afgerelser, der overhovedet er publiceret, er kom-
met ud til offentligheden pa mange forskellige
mader - via tidsskrifter, beger og elektroniske ud-
givelser. Endvidere er en del af afgerelserne slet
ikke offentliggjort overhovedet, hvorfor de skal
hentes hjem fra retter, organisationer eller maske
endog fra private samlere af den slags. Der er imid-
lertid ingen vej uden om. For selv. om de i Noeglen
liggende afgerelsesresuméer meget langt kan
bruges med sortering og forelgbig vurdering af
retspraksis for gje, sé er de ikke skrevet med henblik

pa at skulle vaere erstatning for fuldtekster.

Der er endvidere grund til at fremhaeve den ogsa i
vejledningen omtalte risiko, som er forbundet med
at udelade @ldre afgerelser, blot fordi de er gamle.
Nar en dom fra en hgjere retsinstans har fastslaet
retsstillingen, er dommen saledes det afggrende
preejudikat, safremt et nyt retligt grundlag ikke kan
pavises i den nye sag. Henviser en proceder derfor i
en ny sag kun til nyere afgerelser pa omradet, anty-
des utilsigtet over for en velinformeret dommer, at
der har fundet en glidning sted i den materielle

retsstilling i tidens lgb.

En anden vaesentlig risiko er uden for de overens-
komstdeekkede omrader at udelade fagretlige
afgerelser. En god del af disse afgerelser (iseer
faglige voldgiftskendelser) tolker saledes i dag lov-
givning og fastleegger indholdet af almindelige,
arbejdsretlige grundseetninger. Disse afgerelser
treeffes endvidere i stor udstreekning af hgjesterets-
dommere, og da der er tale om en én-instans-be-
handling, udfolder disse dommere ogsa ofte en hgj
grad af aktiv procesledelse for at f& de materielt
rigtige resultater frem. Det er derfor ikke godt at
procedere en sag i byretten uden hensyntagen til en
evt. fagretlig retspraksis. Og det er belastende for et
littereert vaerks autoritet, safremt der uden videre er
set bort fra den slags kilder.
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Ogsa vejen til den relevante litteratur kan veere
ganske vanskeligt farbar. Det ma derfor anbefales, at
man de steder, hvor der foregar arbejdsretlig sags-
behandling, malrettet opbygger et papir- og/eller
elektronisk dokumentationsmateriale. Ud over Det
Kongelige Bibliotek eksisterer der saledes vistnok
kun én komplet, arbejdsretlig bogsamling pa dansk
grund - andre er nedbrudt i tidens lgb pga. mangle-
nde vedligeholdelse.

Ogsa en del af den litteratur, der refereres til i Ar-
bejdsretsnaglens registrant, er af &ldre dato - regist-
ranten renses ikke for uaktuelle vaerker. En bruger,
der er inde i emnet, vil imidlertid ikke have svaert
ved at frasortere uaktuelle referencer ud fra et
ikke kritiklgst

frasorteres alene pa dette grundlag, idet kon-

alders-kriterium. Der kan imidlertid

ceptuelt grundleeggende fremstillinger har det med
at forblive veerdifulde. Hvem tor f.eks. selv i dag i
sager pa det kollektivarbejdsretlige omrade und-
lade at efterse, om Knud lllum, Den Kollektive Ar-
bejdsret, mon har noget at sige om problemet - og
hans sidste udgave udkom i 1964.

Derimod er det f.eks. berettiget at frasortere under-
tegnede forfatters disputats Arbejdsretlige Funk-
tioner, eftersom de resultater, der her fremlagdes,
indgar i de senere fremstillinger (senest i Arbejdsret-
ten i Arbejdsretsngglen). P4 samme made kan
tidligere udgaver af en bog som regel udelades.
Men det haender dog, at man skal veere forsigtig.
Folke Schmidts farsteudgave af bogen Tjadnsteav-
talet er f.eks. pd mange punkter langt dybere end
de senere udgaver og rummer nogle ogsa i Dan-
mark relevante overvejelser (f.eks. om principperne
for endring af arbejdsforholdet), som ikke fremgar
af bogens efterfalgere.

Endvidere star brugerne over for det problem, at
ganske meget i dag skrives, som alene bliver til for-
fatterens glaede, simpelt hen fordi der skrives mere,
end godt er. Der skrives ogsa s meget, at det ofte
kan veere sveert at se, hvad der er overlap i forhold af
andre veerker eller ikke-udtemmende fremstillinger,

som ligner det modsatte.



Typologisk set falder veerkerne inden for felgende

felter:

En del er populserinformation til bestemte bruger-
kredse eller en bredere offentlighed til brug for
daglig administration af retlige relationer udformet
med det gjeblikkelige, informative formal for gje.
Leerebager rummer bredere, paedagogisk affattede
preesentationer af stgrre eller mindre dele af et ret-
somrade. Savel udferlighedsgraden som system-
atikken afhaenger her af forfatterens (leererens)
overvejelser over, hvad studenterne - og altsa ikke
nedvendigvis praktikere med specifikke behov - ber
vide, og fremstillingsformen felger den, der menes
at tjene selve indleeringsprocessen bedst. Praktiske
opslagsbeger (dvs. handbasger daekkende bredere
omrader eller monografier dakkende bestemte
emner eller emnekredse, f.eks. lovkommentarer) til
brug for jurister er skrevet for at f& medtaget sa
meget som muligt potentielt relevant, og de system-
atiseres ud fra, hvordan det er lettest at sla op i dem.
Endelig sigter videnskabelige arbejder pa at klar-
ificere og verificere bestemte problemer eller prob-

lemkredse iht. gaeldende krav til ladig forskning.

Brugerens praktiske vanskelighed er, at kun fa vaerk-
er placerer sig entydigt iht. denne typologi. Forfat-
terne ambitionerer maske i et andet niveau, end de
faktisk lofter, eller praesenterer sig med et pé over-
fladen andet formal end det, til hvilket vaerket kan
bruges. Leerebgger indeholder f.eks. jeevnlig
vaesentlige bidrag af retsvidenskabelig art. Og man
finder ind imellem ogsa i vaerker, der praesenterer
sig som populeerfremstillinger, vaesentlige bidrag til
foragelse af vor viden. En ganske stor del af den
arbejdsretlige litteratur er endvidere skrevet af prak-
tikere, der er presset til at prioritere markedsferings-
og informationsveerdien over for ikke-jurister hgjere
end grundighed, analyse og kildeundersagelser.
Dette pres frister ogsa ind imellem forskere med det
resultat, at de skajter hen over overfladen eller ind-
kopierer lange opregninger af regler og andet
kildestof. Ja, kilderne er maske ligefrem anden- eller

endnu fjernere hands.

Dette stiller brugeren over for et undertiden endnu
mere kompliceret sorteringsproblem end i relation
til afgerelsesmaterialet. Og om end man altsa via
Arbejdsretsnaglen kan sikre sig en ret omfattende
information om, hvilke veerker, der alt i alt foreligger
med relation til et emne, er man overladt til sig selv
mht. afgerelsen af, konkret hvilke af dem han kan og

bar bruge i den givne sammenhang.

Mht. dette kan der ikke gives generelle anvisninger.
Men det ma dog nok anbefales, at der altid ses pa 1)
aktualitetsveerdien, 2) dybden - herunder analysen -
og 3) kildenserheden.

Det siger saledes sig selv, at det sjeeldent er formals-
tjenligt at benytte gamle bogudgaver, nar nye fore-
ligger. Mgder man f.eks. i retten med en eldre
udgave af en bog, er det en god ide at forklare,
hvorfor netop denne udgave er af betydning.

Hvad vurderingen af dybden angar, er for en hurtig
sortering veerkernes egne kildeangivelser - litte-
raturlisten og noteangivelserne - ofte anvendelige.
Er disse retvisende for den relevante retspraksis og
litteratur inden for felter, man selv kender i forvejen?

Men herudover ma naturligvis altid sperges, om et
vaerks dokumentation er tilstraekkelig til at baere det,
forfatteren siger. Lange opregninger af dit og dat
uden dokumentation af grundlaget for samme eller i
al fald argumentation er ofte mere forvirrende end
vejledende. Og belastes et veerk med rene om-
skrivninger eller - uden nedvendighed - med gen-
tagelser af det, der foreligger andetsteds, er det et

spergsmal, hvor stor nytte man kan have af det.

Overordnet er der saledes grund til at fremhaeve, at
det, der udmeerker en lgdig fremstilling, er, at den
rummer den foreedling af stoffet, som fglger af for-
fatterens brede overblik samt forstdelse af dets
indre sammenhange, strukturer og dybereliggende

grunde.
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’M;TTE KLINGSTEN :
Anszattelsesretlige aspekter
L af virksomhedsoverdragelse
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ANSATTELSESRETLIGE ASPEKTER AF
VIRKSOMHEDSOVERDRAGELSE

Mette Klingsten
2. udgave 2016, Djof Forlag (udkommer den 10. maj 2016)
ISBN 9788757416442

Ansaettelsesretlige aspekter af virksomhedsoverdragelse beskriver
og analyserer geeldende ansaettelsesretlige aspekter af virksom-
hedsoverdragelser i Danmark; farst og fremmest pa baggrund af
lov om lgnmodtageres retsstiling ved virksomhedsoverdragelse
(virksomhedsoverdragelsesloven).

Fremstillingen gennemgar et omfattende antal danske afggrelser
fra de ordinzere domstole, Arbejdsretten og faglig voldgift, samt
afgerelser fra EU- og EFTA Domstolene.

ANSATTELSESKLAUSULER

Jens Paulsen
1. udgave 2016, Djaf Forlag
ISBN 9788757434972

Bogen beskriver og kommenterer de ansasttelsesklausuler, der
reguleres ved ansattelsesklausulloven. | bogen er inkluderet lov
nr. 1565 af 15. december 2015 om ansaettelsesklausuler, som har
en seerlig betydning for denne udgivelse.

Titlen beskriver ikke de anseettelsesklausuler - alternative ansaet-
telsesklausuler - der ikke reguleres af ansaettelsesklausulloven,
nemlig uddannelses-, fastholdelses- og royaltyklausuler samt aktie-
og medejermotiverende klausuler. Disse klausuler er sammen med
konkurrencebegraensende klausuler i ejeraftaler og overdrage-
Isesaftaler beskrevet i Arbejdsmarkedsklausuler (2009).
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MEDARBEJDERREPRAESENTATION

LARS LINDENCRONE PETERSEN
0G
PEER SCHAUMBURG-MULLER

'WERLAU Fr§Jl RA®

FRATRADELSESAFTALER

Henrik Karl Nielsen

205 BNy

MEDARBEJDERREPRASENTATION

Lars Lindencrone Petersen og Peer Schaumburg-Mller
1. udgave 2015, Werlauff Publishing
ISBN 9788799677887

Bogen beskriver de regler, der geelder om etablering af medar-
bejderrepraesentation bl.a. i bestyrelser for kapitalselskaber, stats-
selskaber og -virksomheder, erhvervsdrivende fonde og SE- og
SCE-selskaber, samt de medarbejdervalgte bestyrelsesmedlem-
mers rettigheder og pligter. Bogen henvender sig bade til de
medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer, som sgger svar pa
spergsmal om deres virke, og til dem, der pa virksomheds- eller
medarbejderside skal overveje spgrgsmal om medarbejder-
repraesentation eller deltage i den praktiske gennemfgrelse af
etableringen heraf.

FRATRADELSESAFTALER

Henrik Karl Nielsen
1. udgave 2015, Karnov Group
ISBN 9788761937490

Bogen omhandler fratreedelsesaftaler, hvorved et ansettelses-
forhold afsluttes eller vilkarene for lgnmodtagerens fratreedelse
fastleegges.

| bogen gennemgas reglerne for brug af aftaler i stedet for op-
sigelser. Forholdet til reglerne om ferie, fritstilling, fratreedelses-
godtgerelse og forskelsbehandling behandles. Bogen behandler
ogsa overvejelser, der skal gares i forhold til loyalitetspligt, konkur-
rence- og kundeklausuler, a-kasse og Skat.
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Ligestillingslovene

Ligebehandlingsloven, ligelensloven, barselsloven,
barselsudligningsloven, lov om barselsudligning for selvstaendigt
erhvervsdrivende og lov om ligebehandling af kvinder og maend i
forbindelse med forsikring, pension og lignende finansielle ydelser

38588588

Bind 2
7. udgave

Med kommentarer af
Agnete L. Andersen
Trine Hougaard
Ruth Nielsen

Kirsten Precht

Maria Rasmussen
Christina D. Tvarng

Jurist- og @konomforbundets Forlag

FLEMMING IBSEN & JORGEN STAMHUS

(WKONOMI

LIGESTILLINGSLOVENE
BIND 2

Agnete L. Andersen mf.
7.udgave 2016, Djof Forlag
ISBN 9788757431858

Andet bind af Ligestillingslovene beskriver og analyserer kendt
praksis inden for ligestillingsloven: ligebehandlingsloven, ligelgns-
loven, barselsloven, barselsudligningsloven, lov om barselsudlign-
ing for selvsteendigt erhvervsdrivende og lov om ligebehandling af
kvinder og maend i forbindelse med forsikring, pension og lig-
nende finansielle ydelser.

Med udgivelsen af dette andet bind er alle love inden for lige-
stillingsloven kommenteret og opdateret.

ARBEJDSMARKEDS@KONOMI

Flemming lbsen og Jergen Stamhus
1. udgave 2016, Djaf Forlag
ISBN 9788757420562

Fremstillingen behandler de grundleeggende temaer inden for
arbejdsmarkedsgkonomi.

Bogen giver bl.a. svar pa felgende spargsmal: Hvordan fastleegges
len- og beskeeftigelse pd den enkelte virksomhed, hvad bestem-
mer lgnforskelle mellem lgnmodtagere med forskellig uddannelse
og ken, hvor leenge vil vi arbejde, hvilke faktorer er afgerende for
den faglige og geografiske mobilitet, hvad er konsekvenserne af
gget indvandring, hvor leenge vil vi arbejde, hvorfor har vi arbejds-
lzshed, og hvilken betydning har EU for den »Danske Model«?

HR JURA MAGASINET 9/2016



sretsportalen

Ortal, der stgtter dig i arbejds- og anseettelsesretlige
llinger

Arbejdsretsportalenindeholder bl.a.:

¥ Arbejds- og ansaettelsesretlig lovgivning

” Flere end 30.000 centrale domme, kendelser og resumeer

¥ Grundlaeggende og speciallitteratur fra Djaf Forlag

¥ Sidenumre pa al faglitteratur, sa du nemt kan dokumentere juridiske sager

Indholdet er altid opdateret, og med den integrerede sggemaskine sgger du pa tvaers af al
faglitteratur, lovgivning, kendelser og domme i portalen.

Kontakt salgschef Erik Larsen pa el@schultz.dk eller 41 95 47 42 for mere information, og bestil
14 dages gratis praveadgang pa schultz.dk/arbret.

P

Djof Forlag [@A scnur: Al




I FORFATTERLISTE

Jeg er uddannet Cand.jur og Cand.merc.(jur.). Jeg har specialiseret mig

@ ANTON KRAEV i ttel bejdsret h rfaring fra bl.a. Dansk Erh
@™ ANSVARSHAVENDE REDAKTOR i ansaettelses- og arbejdsret, og har erfaring fra bl.a. Dansk Erhvery,
“Vh CAND.JUR, CAND.MERC.JUR HORESTA Arbejdsgiver, TDC Group, international kreditforsikrings-
ol selskab Euler Hermes, Kabenhavns Kommune og to advokatkontorer i

bagagen.

Mine kompetencer og interesser ligger primaert indenfor ansaettelsesret
og arbejdsret, savel kollektiv som individuel, samt EU-arbejdsret, her-
under konfliktlesning og forhandling, radgivning og kommunikation,

undervisning og andet formidling.

Jeg har stor erfaring med samarbejde, konfliktlasning og forhandling
om alle anseettelsesretlige sporgsmal, herunder blandt andet op-
sigelser, lige- og forskelsbehandlingssager, tillidsrepraesentantssager,

kollektive overenskomster, sygefravaerssager, HR M&A, mv.

JENS HARKOV HANSEN Jens Harkov Hansen er senioradvokat hos Norrbom Vinding. Bade gen-
ADVOKAT (CIPP/E) nem sin tidligere ansaettelse i Datatilsynet, i sin tid i Justitsministeriet og
senest ved sin internationale certificering i europaeisk persondataret har

Jens erhvervet sig en persondataretlig viden pa hgjt niveau. Dertil

kommer betydelig undervisningserfaring inden for omradet.

Herudover radgiver Jens generelt inden for det ansaettelsesretlige om-

rade, seerligt i relation til individuelle ansaettelsesforhold.

Jens varetager desuden et eksternt lektorat ved Kabenhavns Universitet
og er co-chair for IAPP (International Association of Privacy Pro-
fessionals) KnowledgeNet Copenhagen.

ANNE LOUISE WULEE Anne Louise Wulff er partner i NOVI-advokater og er specialist i ansaet-

ADVOKAT (L), PARTNER telses- og arbejdsret. Anne Louise Wulff har stor erfaring med rad-

givning af bade danske og internationale virksomheder og organisa-
tioner, ligesom hun har fert mange rets- og voldgiftssager inden for sit
felt. Desuden har hun fra sin tid som overenskomstchef i Danmarks
Rederiforening stor praktisk erfaring med forhandling af kollektive
overenskomster og ferelse af fagretlige sager.

Anne Louise har undervist i arbejdsret pa Kebenhavns Universitet og
afholder kurser i anseettelses- og arbejdsret. Anne Louise er desuden
uddannet mediator og har en uddannelse i ledelse og forretnings-

udvikling.
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NICOLE CHRISTIANSEN
PH.D. STIPENDIAT, CAND.JUR (LL.M.)

MICHAEL KLEJS PEDERSEN
ADVOKAT (L)

SOREN NARV PEDERSEN
ADVOKAT (H), PARTNER

Nicole Christiansen er cand.jur. fra Kebenhavns Universitet, og har bl.a.
arbejdet i Energistyrelsen - farst som stud.jur. og sidenhen som fuld-
maegtig. Nicole har primaert beskaeftiget sig med sikkerhed og sundhed
pa offshoreanlaeg, bade i forhold til arbejdsmiljg generelt og i forhold til
store ulykker.

Nicole Christiansen er ph.d.-studerende. Titlen for ph.d.-projekt er "Virk-
somhedernes ansvar for medarbejdernes fysiske sundhed - i et fore-
byggelsesperspektiv'. Formalet med projektet er at analysere og vur-
dere dem samlede retlige regulering pa omradet, med fokus pa sam-
menspillet med arbejdsmiljglovgivningen og arbejdsretten.

Michael Klejs Pedersen arbejder med arbejds- og ansaettelsesret som

specialeomrade.

Michael Klejs Pedersen radgiver danske og udenlandske virksomheder
samt direkterer / ledende medarbejdere omkring lasning af arbejds- og
ansaettelsesretlige problemstillinger. Derudover fgrer Michael Klejs
Pedersen lgbende og kontinuerligt retssager omkring arbejds- og an-
saettelsesretlige problemstillinger ved by- og landsret, i det fagretlige

system samt ved private voldgifter.

Seren er advokat og partner, er leder af Bird & Birds danske anseet-
telsesretsafdeling, og er medlem af Bird & Birds internationale HR-ser-

vices gruppe.

Seren har indgadende viden om ansaettelsesretlige emner, herunder
seerligt job-, kunde- og konkurrenceklausuler, loyalitetspligt, opsigelser
og bortvisninger, lige- og forskelsbehandling, incitamentsprogrammer,
fratreedelsesaftaler, samt masseafskedigelser og virksomhedsover-

dragelser.

Han radgiver ogsa inden for virksomhedsoverdragelser, selskabsret og
almindelige retssager. Sgrens radgivning er baseret pad omfattende
praktisk og kommerciel indsigt. Seren er ligeledes en erfaren proce-
dureadvokat og farer sager savel for de ordinaere domstole, Arbejdsret-

ten, faglige voldgifter savel som for almindelig voldgift.
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JANNIE STENMANN JENSEN
ADVOKAT

JACOB FALSNER
ADVOKAT (L), PH.D.

P, S

ANE KRISTINE LORENTZEN
CHERJURIST, ADVOKAT

Jannie Stenmann Jensen er advokat i Bird & Birds ansaettelsesrets-
afdeling i Danmark. Hun radgiver primaert virksomheder inden for det
arbejds- og ansattelsesretlige omrade, herunder om forhold i
forbindelse med ansattelsen, under ansettelsen og ved ansaettelses-
forholdets ophar.

Jannie har blandt andet erfaring med udarbejdelse af anseettelses- og
direktgrkontrakter, kunde- og konkurrenceklausuler og fratreedelses-
aftaler. Herudover radgiver hun blandt andet om vilkarsaendringer, virk-

somhedsoverdragelser samt opsigelse og bortvisning af medarbejdere.

Jacob Falsner er advokat i Plesners team inden for arbejds- og ansaet-
telsesret, hvor han radgiver generelt om ansaettelsesretlige forhold.

Jacob beskaftiger sig primaert med de internationale aspekter af og
EU-rettens indvirkning pa dansk arbejdsret. Specialeomradet omfatter
blandt andet ind- og udstationering af arbejdskraft, arbejds- og
opholds-tilladelser, social sikring, de internationale privatretlige prob-
lemstillinger m.fl.

Primo 2016 er Jacob blevet tildelt ph.d.-graden for sit erhvervs-ph.d.-
projekt "Den europeeiserede vikar", som afdaekker de ansaettelsesretlige

aspekter af vikarbureauansatte vikarers arbejde i Danmark.

Ane Kristine Lorentzen har gennem mange ar arbejdet som advokat i
LO og derigennem beskeeftiget sig med arbejdsretlige problem-
stillinger.

Ane har fort sager ved Arbejdsretten, faglig voldgift mv. samt
beskaeftiget sig med retspolitiske emner og herunder implementering

af EU ret i dansk ret pa det arbejdsretlige omrade.

Ane er pr. 1. April 2016 ansat som chefjurist i HK.
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MORTEN ROSENMEIER

PROFESSOR | OPHAVSRET
FORMAND FOR UBVA

KAMILLA SIMONE RASMUSSEN
CAND.JUR (LL.M.)

NANNA BAADE
Y CAND.JUR (LL.M.)

| OLE HASSELBALCH
M PROFESSOR, JUR.DR.

Morten Rosenmeier er professor i ophavsret, Kebenhavns Universitet,
og formand for Udvalget til Beskyttelse af Videnskabeligt Arbejde
(UBVA) under hovedorganisationen Akademikerne. UBVA varetager de
ophavsretlige interesser for Akademiker-organisationerne og deres
medlemmer. Se naermere www.ubva.dk.

Kamilla Simone Rasmussen er ansat i Finanstilsynets kontor for for-
brugerspergsmal og finansielle formidlere, hvor hun arbejder med

finansiel lovgivning og tilladelsespraksis.

Kamilla Simone Rasmussen har afsluttet cand.jur.-uddannelsen i 2015
ved specialet "Tjenestemaends retsstilling i forbindelse med virk-
somhedsoverdragelse”.

Nanna Baade har afsluttet cand.jur.-uddannelsen i 2015 ved specialet
"Tjenestemaends retsstilling i forbindelse med virksomhedsover-

dragelse”.

Ole Hasselbalch er professor ved Juridisk Institut, Aarhus School of
Business and Social Sciences (Aarhus Universitet). Han har skrevet en
lang reekke bgger og artikler om jura (iseer arbejdsret og foreningsret)
og samfundsforhold. Blev fra midten af 1980'erne kendt for sin kritik
mod den fgrte indvandringspolitik. Deltog under Den Kolde Krig i ar-
bejdet pa at afdeekke og modvirke den pavirkningsoffensiv, Warszawa-

pagten ferte med henblik pa at fa Danmark lgsrevet fra NATO.

Ole Hasselbalch skabte med sin licentiatathandling "Ansaettelsesret" fra
1975 denne juridiske disciplin og har med disputatsen "Arbejdsretlige
Funktioner" (1979) og bogen "Den Danske Arbejdsret" bundet arbejds-
rettens forskellige grene sammen i denne juridiske disciplins moderne

form.
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