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FORORD

For 10 ar siden etablerede Foreningen af Speciallaeger, Laeger i Erhvervslivet og Elverdam
Advokater et samarbejde for at styrke rddgivningen af leeger ansat i erhvervslivet i stillin-
ger, der falder uden for det klassiske overenskomstomrade.

Formalet med denne handbog er at imgdekomme behovet for opdateret viden om an-
saettelsesvilkar for laeger ansat i private virksomheder. Handbogen er et praktisk redskab
og opslagsveerk, der kan bruges ved ny anseettelse, ved genforhandling af kontrakter og
ved ophgr af en ansaettelse.

Der fokuseres pd anseaettelse af funktionaerer, men ogsa konsulenter og leeger i ledende
stillinger som direktgrer bergres undervejs i hdndbogen. Hdndbogen kommer sa vidt mu-
ligt med konkrete forslag til optimering af den enkelte laesers egne vilkar.

Handbogens struktur er opbygget som kronologien i et almindeligt ansaettelsesforlglb: Et
generelt overblik over anszettelsesjuraen, konkret viden om reglerne under ansaettelse og
om de relevante regler ved ansaettelsens ophgr.

Fgrste udgave af hdndbogen blev udgivet i 2008. Denne opdaterede tredje udgave inde-
holder samme struktur, men er opdateret med ny lovgivning og erfaringer fra de seneste
10 ars samarbejde mellem Foreningen af Specialleeger, Laeger i Erhvervslivet og advoka-
terne hos Elverdam Advokater.

Handbogen er skrevet af Elverdam Advokater i taet samarbejde med bestyrelsen i Laeger i

Erhvervslivet. Forfatterne og bestyrelsen skylder en stor tak til de medlemmer, der gen-
nem arene har bidraget med spgrgsmal, problemstillinger og forslag til relevant indhold.

Kgbenhavn, oktober 2018

Charlotte Vinding Christensen Frank Bringstrup
Advokat, Partner Formand
Elverdam Advokater A/S Leeger i Erhvervslivet
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1. RELEVANTE REGLER

1.1 Hvilke regler regulerer en anszettelse?
For at give et overblik over, hvilke regler der er mest relevante for selve anszettelsen, er
nedenfor naevnt de mest anvendte love:

Ansezettelsesbevisloven fastsaetter indholds- og formkrav til ansaettelseskontrakter. Loven
sldr desuden fast, at enhver medarbejder med en gennemsnitlig arbejdsuge pa over 8
timer skal have en ansaettelseskontrakt senest 1 maned efter ansaettelsens begyndelse.

Funktionaerloven definerer, hvornar man er at betragte som funktionaer og beskriver, hvil-
ke rettigheder og forpligtelser man har, hvis man er ansat som funktionzer.

Ferieloven gaelder for samtlige medarbejdere, der modtager vederlag for personligt ar-
bejde i tjenesteforhold, og regulerer optjening og afholdelse af ferie.

Ansaettelsesklausulloven begraenser adgangen til at indga blandt andet konkurrence- og
kundeklausuler.

Ligebehandlingslovgivningen slar generelt fast, at der ikke ma ske forskelsbehandling,
herunder pa grund af kgn, race, handicap, religion m.v.

Aftaleloven regulerer alle typer aftaler, herunder ansaettelseskontrakter, og indeholder
generelle regler om, at ansaettelseskontrakter ikke ma vaere urimelige.

Barselloven regulerer bade morens og farens ret til fravaer og ret til dagpenge i Igbet af
graviditet og orlov.

Virksomhedsoverdragelsesloven beskriver Isnmodtagernes rettigheder og forpligtelser
ved overdragelse af arbejdsgivers virksomhed til tredjemand

Konkursloven indeholder en raekke regler om Ignmodtageres krav i forbindelse med ar-
bejdsgivers konkurs.

Forretningshemmelighedsloven regulerer rettigheder og forpligtelser i forbindelse med
deling af forretningshemmeligheder.

Ophavsretsloven indeholder regler for ophavsretligt beskyttede vaerker, herunder littera-
tur.

Terminologien i lovgivningen benytter i flaeng begreberne 'lgnmodtager’ og 'medarbej-

der'. | denne handbog benyttes primaert udtrykket 'medarbejder som betegnelse for den
lsnmodtagerfunktion, hvor man far instruktioner om arbejdets udfgrelse fra overordnede.
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1.2 Hvilken betydning har lovgivningen for ansaettelsen?

Ovennaevnte lovgivning er fundamentet i ethvert ansaettelsesforhold og er gaeldende
uanset, om der eksisterer en konkret ansaettelseskontrakt eller ej. Som medarbejder er
man beskyttet af lovgivningen, ogsa selvom man ikke har faet udleveret et ansaettelses-
bevis.

1.3 Overenskomster

Hvis der er vedtaget en overenskomst, eller hvis der i ansaettelseskontrakten star, at en
saerlig overenskomst er gaeldende for netop dette anseettelsesforhold, vil overenskomsten
fungere som en overbygning pa lovgivningen, og vil - sammen med kontrakten og den
gvrige lovgivning — regulere ansaettelsesforholdet. Overenskomster sikrer typisk medar-
bejdere en bedre retsstilling, end hvad der fremgar af lovens minimumsregler. Omvendt
efterlader overenskomster typisk mindre plads til individuel forhandling.

Hvis ikke der er en overenskomst pa omradet, gaelder alene den relevante lovgivning og
aftalerne mellem arbejdsgiveren og medarbejderen.

1.4 Anbefaling

Det er vigtigt for den grundlaeggende forstaelse af reglerne at laese det indledende afsnit
om regler for ansaettelsesbeviser og samtidig forsta forskellen mellem funktionaerer og
andre ansatte m.v.

Hvis ansaettelsesforholdet er reguleret af en overenskomst, er det saerligt vigtigt at fa
denne overenskomst udleveret inden underskrift pd kontrakten, sa alle forudsesetninger

for indgaelse af aftalen er oplyst inden underskrift.

Brug tjeklisten i afsnit 19 for at undga ungdige problemer eller overraskelser.
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2. ANSATTELSESKONTRAKTEN

2.1 Regler for ansaettelseskontrakter
Arbejdsgiver er forpligtet til at underrette sine medarbejdere om vilkar for ansaettelsen.
Forpligtelsen udspringer af EU-regler og er i Danmark reguleret af ansaettelsesbevisloven.

Reglerne skal beskytte medarbejderen, og skal sikre, at alle vaesentlige vilkar skriftligt op-
lyses til medarbejderen. Det er sdledes ikke kun forbeholdt en bestemt medarbejder-
gruppe, men gaelder for samtlige medarbejdere i en virksomhed.

Alle medarbejdere med en gennemsnitlig arbejdstid pa mere end 8 timer pr. uge, skal
saledes senest 1 maned efter ansaettelsen have modtaget et ansaettelsesbevis. Hvis der
sker aendringer i vilkarene i ansaettelseskontrakten, skal anseettelsesbeviset opdateres
senest 1 maned efter disse aendringer er sket.

Der er i reglerne helt faste krav til, hvilke oplysninger anszettelseskontrakten skal indehol-
de. Der skal ske orientering om minimum 10 konkrete punkter, som altid skal veere skrift-
ligt fremlagt for medarbejderen. Herudover skal alle "vaesentlige vilkar”, der gaelder for
den enkelte medarbejder, vaere praecist beskrevet i kontrakten. Der er i praksis stor usik-
kerhed om indholdet af bestemmelsen og begrebet "vaesentlige vilkar”, da den teoretisk
omfatter alt, der er vaesentligt for enten arbejdsgiver eller medarbejder.

De 11 punkter:
1. Arbejdsgiveren og medarbejderens navn og adresse

Arbejdsstedets beliggenhed

Stillingsbeskrivelse, herunder titel, rang, stilling eller job kategori
Ansaettelsesforholdets begyndelsestidspunkt

Anszettelsesforholdets forventede varighed

Medarbejderens rettigheder med hensyn til betalt ferie, herunder om der udbeta-
les Ign under ferie

oA NN

7. Varigheden af medarbejderens og arbejdsgiverens opsigelsesvarsler eller regler
herom

8. Den gaeldende aftalte Ign, som medarbejderen har ret til ved ansaettelsesforhol-
dets begyndelse og tilleeg og andre Ign dele, der ikke er indeholdt heri, for eksem-
pel pensionsbidrag og eventuelt kost og logi. Endvidere skal der oplyses om med-
arbejderens udbetalingsterminer

9. Den normale daglige eller ugentlige arbejdstid

10. Angivelse af kollektiv overenskomst eller aftaler, der regulerer aftaleforholdet

1. @vrige vaesentlige vilkar

2.2 Hvad geelder, hvis ikke der er udarbejdet en kontrakt?

Hvis der ikke er udarbejdet en kontrakt, eller hvis kontrakten er mangelfuld, kan medar-
bejderen tilkendes en godtggrelse ved domstolene.
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Godtggrelsesniveauet fastsaettes i dag med udgangspunkt i kriterier, som Hgjesteret i
2010 fastlagde i tre domme om overtraedelse af ansaettelsesbevisloven.

Udmalingen sker efter fglgende principper:

e Hvis manglen er undskyldelig eller bagatelagtig skal godtggrelsen fastsaettes i in-
tervallet fra O til 1.000 kr.

e Hvis manglen ikke er undskyldelig, men manglen ikke har haft konkret betydning
for medarbejderen fastleegges godtggrelsen op til 5.000 kr.

e | tilfeelde, hvor der er opstaet tvist om ansaettelsesforholdet eller konkret risiko her-
for, som korrekt opfyldelse af oplysningspligten kunne have afvaerget, bgr en
godtggrelse som udgangspunkt fastsaettes til et belgb pd op til 10.000 kr., af-
haengig af forholdets karakter og betydning.

Foreligger der skeerpende omstaendigheder, sasom arbejdsgiverens bevidste forsgg pa at
omga medarbejderens rettigheder eller vedholdende passivitet over for gentagne opfor-
dringer til at udstede et ansaettelsesbevis, kan godtggrelsen udmales til et belgb pa op til
20 ugers lgn, afhaengig af manglens eller manglernes karakter og betydning. Udmaling af
godtggrelser pa over 25.000 kr. bgr dog veere forbeholdt saerligt grove tilfeelde, som sam-
tidig har udsat medarbejderen for risiko for at lide betydelige tab.

2.3 Ansaettelse hos udenlandske arbejdsgivere

Nar man tager ansaettelse hos en udenlandsk arbejdsgiver, skal man vaere opmaerksom
pa, at der kan gaelde andre regler, end dem vi kender i Danmark. Fastleeggelsen af hvilke
regler, der gaelder for ansaettelsen, skal afggres ud fra indholdet af arbejdet, arbejdsgivers
hjemland eller domicil, placeringen af arbejdets udfgrelse og indholdet af ansaettelseskon-
trakten.

Hvis arbejdet udfgres i Danmark gaelder den danske lovgivning, herunder blandt andet
funktionaerloven og ferieloven. Derfor kan denne handbog anvendes som tjekliste ogsa i
disse situationer.

| praksis kan man ende i den situation, at de danske beskyttelsesregler gaelder for arbejde,
der (primaert) udfgres i Danmark, uanset at man ansaettes i et udenlandsk selskab. Typisk
bliver man praesenteret for en standardkontrakt, der gaelder for koncernen og som maske
tager udgangspunkt i et andet lands lovgivning — uagtet at arbejdet skal udfgres i Dan-
mark.

Hvis de danske regler finder anvendelse, skal ansaettelseskontrakten overholde de danske
regler, bade i form og i indhold. For funktionaerer skal bade funktionaerlov samt ferielov
overholdes. Hvis der sker ansaettelse pa direktgrvilkar, er der ofte stgrre frihed til at aftale,
hvad man vil, sa laenge det ikke er urimeligt.

Det er i disse situationer vigtigt at der sker grundig gennemgang af kontrakten, s det

kan konstateres, om der sker overholdelse af reglerne samt korrekt indsaettelse af eventu-
elt forhandlede vilkar.

HANDBOG | ANSETTELSESVILKAR | 8



LAGER | ERHVERVSLIVET

2.4 Anbefaling

Ansaettelseskontrakter skal generelt overholde specifikke formkrav og oplyse om alle vee-
sentlige vilkar for ansaettelsen. Man skal derfor altid anmode om at fa udleveret en ansaet-
telseskontrakt samt alle relevante bilag for at sikre, at man har klare retningslinjer i ansaet-
telsesforholdet. Det geelder ogsa i tilfeelde af aendringer i ansaettelsens indhold, hvor man
bgr modtage et tillaeg eller en opdateret kontrakt. Hvis arbejdsgiveren ikke gnsker dette,
skal man pa skrift anmode herom. Sgrg for at anmodningen kan dokumenteres, for ek-
sempel ved at sende anmodningen som e-mail, sa det kan bevises, at arbejdsgiveren har
faet den.

Uanset at forpligtelsen til oplysning af vilkar pahviler arbejdsgiveren, har medarbejderen
en interesse i at anseaettelseskontrakten er fyldestggrende. Dels for at afstemme forvent-
ninger til stillingens indhold og dels fordi kontrakten vil danne grundlag for en senere
vurdering af medarbejderens eller arbejdsgiverens eventuelle misligholdelse. Det samme
geelder vurderingen af, om medarbejderen skal tale eventuelle sendringer af arbejdsvilka-
rene. Formkravene er angivet i afsnit 2.1, mens de vaesentligste regler beskrives i afsnit 5.

| tilfeelde af tvister med arbejdsgiver vil indholdet af (og eventuelle mangler ved) ansaettel-
seskontrakten ofte indga i eventuelle forhandlinger. Mange sager nar dog ikke til at blive
afgjort af domstolene, da der ofte opnas en forligsmaessig lgsning.

Nar man modtager oplaeg til en ansaettelseskontrakt ma det anbefales, at fa den kontrol-
leret af en ekspert. | den forbindelse er det vigtigt at oplyse om resultatet af forhandlin-
gerne, som man selv har opfattet det, sdledes at det star klart, om aftalen afspejler det
aftale. Er der tale om udenlandsk ansaettelse - eller ansaettelse pa en kontrakt, der umid-
delbart er baseret pa en kontrakttradition fra andre lande - er det endnu vigtigere at fa
aftalen kontrolleret.
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3. PERSONALEHANDBOG

3.1 Hvad skal sta i personalehdandbogen og hvad skal sta i kontrakten?

Mange arbejdsgivere har udarbejdet en personalehandbog, der beskriver praktiske for-
hold i virksomheden. Personalehandbgger findes enten som en egentlig handbog eller
som forskellige onlinelgsninger.

Hovedreglen er, at alle vaesentlige vilkar, der er af afggrende betydning for ansesettelsen,
skal indsaettes i ansaettelseskontrakten, og alle gvrige ikke-vaesentlige vilkar, skal eller kan
indsaettes i en personalehandbog.

| praksis bliver det imidlertid ikke sa skarpt opdelt, og mange arbejdsgivere skriver mange
vaesentlige vilkar i personalehandbogen, frem for i kontrakten. Man kan derfor kommme ud
for, at en del vigtige ting, for eksempel vilkar om barsel eller fravaer, star i personalehand-
bogen. Der kan derfor vaere tale om afggrende forudsaetninger for ansaettelsen.

Mange virksomheder har stadig den fejlagtige opfattelse, at de blot kan zendre persona-
lehdndbogen efter behov, uanset at denne eventuelt matte veere en integreret del af an-
seettelseskontrakten og indeholde vaesentlige vilkar for ansasettelsen.

3.2 Anbefaling

Flere virksomheder udleverer ikke personalehandbogen fgr underskrivelse af kontrakten,
men henviser blot til den i kontrakten. | visse tilfeelde er forklaringen, at den opdateres
hele tiden eller at den kun ligger pa virksomhedens intranet eller sagar at den er fortrolig,
indtil man er ansat.

Hvis ansaettelsesforholdet er reguleret af en personalehandbog, er det meget vigtigt at f3
denne handbog udleveret (eller i det mindste gennemgdet) inden underskrift pa kontrak-
ten, sa alle forudsaetninger for indgaelse af aftalen er oplyst — og accepteret - inden under-
skrift. Alternativt ma man sgrge for at fa de vaesentligste vilkar fra personalehdndbogen
oplyst konkret og indsat i ansaettelseskontrakten.
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4. FUNKTIONZR, DIREKT@R ELLER BEGGE DELE?

Hvis man opfylder tre konkrete betingelser, er man funktionaer, og dermed omfattet og
beskyttet af funktionaerloven. Det gaelder, uanset om der specifikt er skrevet, at man ikke
er funktionazer eller hvis ansaettelseskontrakten slet ikke tager stilling til det.

4.1 Hvad er en funktionaer og hvem kan blive funktionzer?
En funktioneer er betegnelsen for en bestemt type medarbejder, som har opndet en lang
reekke beskyttelsesregler i henhold til funktionaerloven.

Man kan opnd funktionaerstatus enten ved at veere automatisk funktionaer (afsnit 4.2) eller
ved at have aftalt funktionaerstatus (afsnit 4.3)

4.2 Automatisk funktionaer
I henhold til funktionaerloven er man automatisk funktionzer, hvis man opfylder 3 betin-
gelser:

1. Man skal udfgre reelt funktionaerarbejde

2. Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid skal vaere mere end 8 timer

3. Man skal veere i tjenesteforhold

Hvad er funktionaserarbejde?

Funktionaerarbejde er fastlagt i funktionaerlovens § 1, og omfatter:

a) Handels — og kontormedhjzelpere, beskaeftiget ved kgb eller salg, ved kontorarbej-
de eller dermed ligestillet lagerekspedition.

b) Personer, hvis arbejde bestar i teknisk eller klinisk bistandsydelse af ikke-
handvaerks- eller fabriksmaessig art, og andre medhjaelpere, som udfgrer arbejde,
der kan sidestilles hermed.

c) Personer, hvis arbejde udelukkende eller i det vaesentlige bestar i pa arbejdsgivers
vegne at lede eller fgre tilsyn med udfgrelsen af andres arbejde.

d) Personer, hvis arbejde overvejende er omfattet af a) eller b).

Om man er funktionaer, er en konkret vurdering, men der foreligger en del retspraksis pa
omradet, sa retsstillingen er ret klar i forhold til leegers ansaettelsesforhold. Bade ledelse,
forskning, udvikling og klinisk arbejde samt dertil relateret arbejde, er som udgangspunkt
omfattet af funktionaerlovens regler.

Gennemsnitlig arbejdsuge pa mere end 8 timer
8-timers kriteriet er indsat for ikke at forskelsbehandle deltidsansatte i forhold til fuldtids-

ansatte, dog saledes at Igst tilknyttede medarbejdere ikke beskyttes af loven. Ved bereg-
ningen tages der udgangspunkt i gennemsnittet over en passende repraesentativ perio-
de, for eksempel de seneste 4-6 uger.

Hvad udggr et tjenesteforhold?
En medarbejder er i tjenesteforhold, hvis medarbejderen er underlagt arbejdsgiverens

instruktioner og har en forpligtelse til at adlyde arbejdsgiverens ordrer. Medarbejderen har
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i et tjenesteforhold ikke den gkonomiske risiko for arbejdet, og arbejder i arbejdsgiverens
navn.

Hvis en person ikke behgver at tage imod instruktioner og derfor har en selvstaendig posi-
tion, er der som udgangspunkt ikke tale om et over-/underordnet forhold, og derved ikke
en tjenestestilling. Typisk falder reelle direktgrer og selvstaendige, eksterne konsulenter
uden for funktionaerloven, fordi de reelt ikke er underlagt arbejdsgiverens daglige instruk-
tioner, ud over de aftaler, der er indgaet mellem parterne.

Der er imidlertid altid tale om en konkret vurdering af det enkelte forhold, hvorfor man
skal veere opmaerksom p3, at der ikke er en entydig kategorisering.

Hvis man derfor er ansat i et tjenesteforhold, udfgrer funktionaerarbejde, jf. ovenfor, og i
gvrigt opfylder 8-timers kriteriet, er man at betragte som funktionaer. Dette uanset om der
star noget andet i kontrakten, og uanset om der star, at man ikke er omfattet, eller man er
ansat med titlen 'direktgr’, 'konsulent’ eller andet. Man kan ikke fravige funktionzerloven til
skade for medarbejderen, hvorfor en arbejdsgiver ikke kan omga funktionaerlovens be-
skyttelsesregler ved blot at kalde ansaettelsesforholdet for en 'direktgransaettelse’ eller
blot ved at skrive, at funktionaerloven ikke finder anvendelse.

4.3 Aftalt funktionaerstatus

Hvis der positivt i ansaettelseskontrakten er anfgrt, at man er omfattet af funktionaerloven,
er man beskyttet af disse regler heri, uanset at man ikke reelt opfylder betingelserne i
funktionaerloven. Man kan med ord godt aftale, at funktionaerloven skal geelde for en an-
saettelsesforhold, som egentlig ikke er omfattet af loven, men man kan ikke aftale, at loven
ikke skal geelde, hvis de tre ovennaevnte betingelser for automatisk funktionaerstatus er

opfyldt.

4.4 Direktgr eller anden ikke-funktionzer?
Hvis man ikke er omfattet af funktionaerlovens bestemmelser, kan det frit aftales pa hvilke
vilkar, man skal vaere ansat.

Ganske ofte ses, at en raekke vaesentlige vilkar fornandles konkret, og at der henvises til, at
funktionaerlovens regler finder anvendelse, i det omfang andet ikke er aftalt mellem ar-
bejdsgiver og direktgren.

Der er imidlertid et krav om, at aftalen ikke ma vaere urimelig i henhold til aftaleloven. Hvis
en aftale m3& anses for at vaere urimelig, vil den blive tilsidesat som veerende ugyldig.

| vurderingen af, om en aftale er urimelig, vil en domstol normalt skaeve til praksis i tilsva-
rende ansaettelsesforhold, og vil efter omstaendighederne skaeve til passende overens-
komster pd omradet.

4.5 Saerligt om konsulenter
Mange laeger i erhvervslivet er tilknyttet virksomheder pd aftaler benaevnt "konsulentafta-
le" eller lignende samarbejdsaftaler, der ikke har karakter af traditionelle ansaettelseskon-
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trakter. Anvendelsen af betegnelsen "konsulent” er dog ikke ensbetydende med, at der
ikke er tale om en Ignmodtagerforhold. Uanset hvad aftalen kaldes, kan der vaere tale om
Isnmodtagerstatus. Det afggrende er ikke titel eller kontraktens overskrift, men indholdet
i samarbejdet.

Som Ignmodtager nyder man en szerlig beskyttelse i lovgivningen, herunder vedrgrende
ligebehandling, reglerne om ansaettelsesbeviser, ferieloven, konkurslovens privilegier
samt ofte ogsa funktionaerlovens regler, m.v.

Selvsteendige erhvervsdrivende anses derimod for professionelle, der ikke pa samme ma-
de har behov for beskyttelse i lovgivningen. En selvsteendig, ekstern konsulent skal selv
aftale, hvilke rettigheder og pligter der skal geelde, for eksempel vedrgrende opsigelse,
ferie, sygdom, m.v.

Den overordnede forskel mellem en Isnmodtager og en selvstaendig konsulent er, at Ign-
modtageren kan siges at vaere i et tjenesteforhold og "skal ggre hvad der bliver sagt”,
mens de selvsteendige er kendetegnet ved, at de selv bestemmer - mere teknisk, at de for
egen regning og risiko driver virksomhed af gkonomisk karakter med det formal at opna
overskud.

Det er ikke altid uden videre klart, om der er tale om en Ignmodtagerforhold eller ej. Nogle
elementer kan pege pa en Isnmodtagerrelation, mens andre elementer er karakteristiske
for selvsteendige erhvervsdrivende. | sidste ende skal der foretages en konkret helheds-
vurdering, hvor det afggrende er, om konsulenten er reelt selvstaendig.

Ved den samlede vurdering leegges der blandt andet veegt pa falgende momenter:

- Harvirksomheden en almindelig adgang til at fastsaette generelle eller konkrete in-
strukser for arbejdets udfgrelse?

- Er arbejdstiden fastsat af virksomheden eller af konsulenten selv?

- Har konsulenten andre kunder end virksomheden?

- Praesenterer konsulenten sig som selvstaendig eller som medarbejder over for tredje-
mand, herunder virksomhedens kunder?

- Har konsulenten egen e-mailadresse og eget visitkort uden for virksomhedens regi?

- Er konsulenten forpligtet til at levere en personlig arbejdsindsats, eller har vedkom-
mende ansat personale og er frit stillet med hensyn til antagelse af medhjzelp?

- Afholder konsulenten selv egne rejseomkostninger?

- Beerer konsulenten eller virksomheden den gkonomisk risiko?

- Pahviler ansvaret for en eventuel ulykke under arbejdets udfgrelse virksomheden eller
konsulenten?

- Afholder konsulenten eller hvervgiveren udgifterne i forbindelse med arbejdets udfg-
relse?

- Ejes de anvendte redskaber, maskiner og vaerktgj el.lign. af virksomheden eller af kon-
sulenten?

- Udsteder konsulenten fakturaer for det udfgrte arbejde?
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- Har konsulenten etableret sig i egne lokaler, for eksempel forretning, vaerksted, kontor
eller klinik, og udfgres arbejdet helt eller delvist derfra?
- Indeholder og indberetter virksomheden A-skat?

Vurderingen af, om man i ansaettelsesretlig henseende er Ignmodtager eller selvstaendig,
minder meget om vurderingen af, om man i skatteretligt anses for Isanmodtager eller selv-
steendig. Arbejdsgivere skal for eksempel indeholde og indberette A-skat for en Isnmod-
tager. Selv om det vidt udstraekning er samme momenter, der leegges vaegt pa ved be-
dgmmelsen af skatteretlig Isnmodtagerstatus, er den omstaendighed, at der betales A-
skat ikke i sig selv tilstraekkelig til at fastsld, at der er tale om et Isnmodtagerforhold. | det
fleste tilfaelde vil den skatteretlige og den ansaettelsesretlige bedgmmelse dog veere
sammenfaldende.

Hvis man betragter sig selv for selvstaendig konsulent for en opdragsgiver, men er tvivl
om, hvorvidt skattemyndighederne er enige, kan det vaere en god idé at bede SKAT om et
sakaldt bindende svar, dvs. en afggrelse, som bindende virkning for skattemyndighederne
fastslar, om der i skattemaessig henseende er tale om en Ignmodtagerforhold eller en
samarbejdsrelation mellem selvstaendige erhvervsdrivende. Det kan nemlig ende med at
blive dyrt, hvis skattemyndighederne naegter at anerkende skatte- og momsfradrag, fordi
der ikke er tale om selvstaendig erhvervsvirksomhed, men derimod almindelig Isnmodta-
gerarbejde.

Selvsteendig virksomhed i selskabsform

Visse selvstaendige har etableret sig i selskabsform, for eksempel som anpartsselskab
(ApS) eller som ivaerksaetterselskab (IVS). Der er visse skattemaessige forskelligheder mel-
lem personlig indkomst, virksomhedsskatteordning og selskabsbeskatning. Desuden er
ansvaret forbundet med arbejdets udfgrelse i selskabsform, som udgangspunkt, begraen-
set til selskabets formue.

Etablering i selskabsform kan vaere saerligt praktisk, hvis man har flere forskellige kunder,
hvis éns virksomhed drives af flere i faellesskab, hvis der er en szerlig risiko forbundet med
arbejdet eller hvis virksomheden har potentiale til at blive solgt. Sidstnaevnte vil sjseldent
vaere en mulighed, hvis der er tale om en virksomhed, de primaert baeres af en personlig
arbejdsindsats, men det kan vaere tilfaeldet, hvis der udvikles immaterielle rettigheder eller
erhverves agenturer eller andre kommercielle aktiver, der kan overdrages til tredjemand.

| forhold til vurderingen af Isnmodtagerstatus, som bergrt ovenfor, vil etableringen i sel-
skabsform veere et element, der taler for, at der ikke er tale om Ignmodtagerstatus, men
det kan ikke udelukkes, at den skatteretlige og den ansaettelsesretlige bedgmmelse kun-
ne falde anderledes ud, hvis de gvrige elementer giver indtryk af et reelt Isnmodtagerfor-
hold.

4.6 Fordele og ulemper ved at veere funktionaer

Mange medarbejdere anser det for en fordel at blive ansat pa funktionaervilkar, idet ar-
bejdsgiveren dermed er forpligtet til at fglge bestemte regler for opsigelser og andre di-
spositioner i forhold til medarbejderen.
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Imidlertid er det ikke altid en fordel, idet man kan forhandle sig til andre og mere gunstige
vilkar, alt afhaengig af, hvad behovet er i den konkrete situation. Selvom man er funktio-
neer, kan man naturligvis ogsa forhandle sig til bedre vilkar, end hvad der fremgar af funk-

tionaerloven.

| afsnit 5 vil dele af funktionaerlovens regler blive gennemgaet, idet de fleste privatansatte
laeger ansaettes pa funktionaervilkar. Under de enkelte afsnit er tillige sa vidt muligt be-
skrevet regler og muligheder, hvis man ikke er funktionzer.
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5. DE VIGTIGSTE REGLER

| dette afsnit gennemgas de vigtigste elementer i en ansaettelseskontrakt. | flere afsnit er
der praktiske rad til forhandling og optimering.

5.1 Aftalens parter og arbejdsstedets beliggenhed

Som grundlag for selve kontrakten skal aftalens parter samt arbejdsstedets beliggenhed
beskrives. Arbejdsgiveren skal derfor beskrives helt praecist med adresse og cvr.nr. og med
medarbejderens navn, adresse, cpr.nr. og evt. telefonnummer. P4 den made sikrer parter-
ne sig, at der aldrig opstar tvivl om, hvem der ansaettes, hvem der ansaetter, og hvor ar-
bejdet skal udfgres. Det kan have en betydning, safremt parterne senere i ansaettelsesfor-
Igbet bliver uenige om identiteten, sendret arbejdsadresse m.v. Det kan have stor betyd-
ning, om man er ansat i det ene eller det andet selskab i en stgrre koncern, for eksempel i
tilfaelde af konkurs eller virksomhedsoverdragelse.

Som naevnt ovenfor er det et formkrayv, at kontrakten indeholder en klar og defineret an-
givelse af, hvem parterne i aftalen er, samt hvor arbejdsstedet er beliggende. Hvis aftalens
parter og arbejdsstedets beliggenhed kunne beskrives mere praecist end anfgrt i kontrak-
ten, lider kontrakten af en mangel, som kan medfgre betaling af en godtggrelse, jf. afsnit
2.2.

5.2 Arbejdets art - medarbejderens ydelse

Arbejdsgiveren har som naevnt en forpligtelse til at oplyse sine medarbejdere om alle vae-
sentlige ansaettelsesvilkar. Stillingen skal derfor ogsa beskrives i kontrakten. Bade titel og
stillingsindhold kan med fordel skrives ind i kontrakten - eller fremga af et tillaeg. Stillings-
beskrivelsen er vigtig i forhold til parternes forventningsafstemning til indholdet af arbej-
det, og kan danne grundlag for, at konstatere, hvorvidt medarbejderen under ansaettelsen
har misligholdt sine forpligtelser. Det kan samtidig nemmere konstateres, om der er sket
zndringer i indholdet af arbejdet, som skulle vaere varslet fra arbejdsgiverens side. Se i
gvrigt afsnit 14 om vaesentlige aendringer i ansaettelsesvilkarene.

5.3 Ansaettelsesforholdets begyndelsestidspunkt og eventuelt ophgrstidspunkt
Begyndelsestidspunkt

Det er vigtigt, at begyndelsestidspunktet er praecist beskrevet i kontrakten. Dette har be-
tydning for beregningen af medarbejderes anciennitet. Hvis medarbejderen har veeret
ansat hos arbejdsgiveren i en anden stilling (med samme eller andet indhold), skal der
samtidig tages stilling til, om ancienniteten skal beregnes fra tidspunktet for den fgrste
ansaettelses begyndelse.

Ophgrstidspunkt
Hvis ansaettelsesforholdet skal veere tidsbegraenset, skal en praecis ophgrsdato angives.

Hvis en tidsbegraenset ansaettelse forleenges, skal man vaere opmaerksom p3, at stillingen
dermed kan blive betragtet som tidsubegraenset. Arbejdsgiveren kan ikke lovligt indga
tidsbegraensede aftaler med gentagne forlaengelser for at omga anciennitetsberegning
og dermed opsigelsesvarsler i funktionaerloven.
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5.4 Arbejdstider
Hvilke regler geelder vedrgrende arbejdstid?

Der er ikke en fast lovgivning vedrgrende fastsaettelse af arbejdstid for medarbejdere. Ar-
bejdstiden fastlaegges typisk i kollektive overenskomster eller individuelle kontrakter.

Arbejdsmiljgloven og en raekke EU-regler fastseetter, hvordan arbejdstiden ma tilrette-
laegges for alle typer medarbejdere. Konsekvensen er, at der ikke ma arbejdes mere end
gennemsnitlig 48 timer om ugen, at medarbejderen skal have en daglig hvileperiode pa
mindst 11 sammenhangende timer inden for en periode pa 24 timer og at medarbejderen
skal have et ugentligt fridggn. Overtraedelse af arbejdstidsreglerne kan medfgre krav om,
at arbejdsgiver skal betale en godtggrelse til medarbejderen.

Der er intet der forhindrer, at man aftaler flextid, skiftende arbejdstider, eller sendringer i
perioder. Her skal man blot veere opmaerksom p3, at en aftale om aendring af arbejdstiden
kan udggre en vaesentlig aendring af ansaettelsesvilkarene, og at en sadan aendring ikke
kan ske uvarslet. Se i gvrigt afsnit 14 om vaesentlige sendringer.

Effektiv arbejdstid
Nar arbejdstiden er aftalt, har arbejdsgiveren krav pa, at arbejdstiden udnyttes effektivt.

Man har derfor ikke krav pa pauser, med mindre dette er aftalt, eller der er tale om en ku-
tyme pa arbejdspladsen. Frokostpausen betales ofte af medarbejderen selv. Herudover
kan arbejdsgiveren forlange, at medarbejderen ikke udfgrer private ggremal, har private
samtaler eller skriver private mails i arbejdstiden.

Seerligt om anseettelsesbevisloven

Som ovenfor naevnt er det et formkrayv, at en kontrakt indeholder en klar og defineret an-
givelse af, hvor mange arbejdstimer man er forpligtet til at yde, samt en praecis angivelse
af, hvornar disse arbejdstimer er placeret.

| mange kontrakter star der for eksempel at arbejdstiden udgegr "37 timer ekskl. V5 times
frokostpause”. Efter seneste retspraksis er det nu ikke laengere nok, at arbejdsgiveren kun
angiver arbejdstiden pa denne made, hvis der kan fastlaegges noget mere konkret. Det er
et krav i henhold til loven, at man ggr alt, hvad man kan, for at beskrive medarbejderens
retsstilling sa praecist som muligt, dvs. arbejdstidens placering og fordeling pa ugedage.

Hvis det er muligt at beskrive arbejdstiderne mere praecist end anfgrt i kontrakten, lider
kontrakten af en mangel, som kan medfgre betaling af en godtggrelse jf. afsnit 2.2.

5.5 Overarbejde

Overarbejde er arbejde ud over medarbejderens normale arbejdstid — uanset om man er
ansat pa fuld tid eller pa deltid. Arbejde inden for normal arbejdstid, men placeret pa an-
dre tidspunkter end normalt er ikke overarbejde. Der gaelder ikke — ud over reglerne
naevnt ovenfor i afsnit 5.4 - saerlige lovregler for overarbejde eller for betaling og afspadse-
ring af overarbejde. Dette vil vaere beskrevet i en overenskomst eller i den individuelle an-
saettelseskontrakt.
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En medarbejder vil imidlertid normalt veere forpligtet til at udfgre overarbejde, som pa-
laegges af arbejdsgiveren, med mindre medarbejderen har en saglig begrundelse for ikke
at udfgre arbejdet. Dog bgr overarbejde varsles i passende tid inden udfgrelsen, og det
skal veere begrundet sagligt, for eksempel af hensyn til virksomhedens drift. Samtidig er
det ngdvendigt, at en eventuel generel pligt til overarbejde er beskrevet i ansazettelses
kontrakten., og at eventuelle regler om betaling herom er klare.

Det er et formkrayv, at en kontrakt indeholder en klar og defineret angivelse af, hvor meget
overarbejde man er forpligtet til at yde, samt en praecis angivelse af, hvordan dette over-
arbejde honoreres. Der er ikke et krav om, at overarbejde ikke ma andrage mere end et
bestemt antal timer, jf. dog 48-timers reglen i afsnit 5.4.

I mange kontrakter star der typisk, at "overarbejde md pdregnes, og honoreres ikke selv-
steendigt”. Det er som naevnt et krav i loven, at man ggr, hvad man kan, for at beskrive
medarbejderens retsstilling sa praecist som muligt. Hvis overarbejde for eksempel skal
afspadseres i forholdet 11 pa et bestemt tidspunkt, eller hvis det skal udbetales ved fra-
traedelse, skal dette sta klart og tydeligt i kontrakten.

Hvis overarbejde forekommer og vilkarene herfor ikke er beskrevet tilstraekkeligt praecist i
kontrakten, lider kontrakten af en mangel, der kan medfgre betaling af en godtggrelse jf.
afsnit 2.2.

5.6 Lenpakken - arbejdsgiverens ydelse
Den faste kontante Ign og udbetalingsterminer
Lgnnen er arbejdsgiverens modydelse for medarbejderens forpligtelse til at yde et stykke

arbejde.

Som udgangspunkt kraever Ignudbetaling, at der er leveret et stykke arbejde, men ar-
bejdsgiveren kan i visse tilfeelde blive forpligtet til at betale Ignnen, hvis medarbejderen
har 'lovligt forfald’, for eksempel sygdom, jf. nedenfor under afsnit 7.

Lennen kan frit aftales mellem parterne, med mindre der gaelder en overenskomst pa
omradet. Dog forbyder lov om ligelgn, at der sker forskelsbehandling mellem maend og
kvinder. Lgnnen skal samtidig vaere rimelig i forhold til det arbejde, som medarbejderen
yder.

Der er ikke faste regler for, hvornar Ignnen kan kraeves udbetalt, men da medarbejderen
har gkonomiske private forpligtelser, som forfalder hver maned, er der en formodning for,

at lannen skal betales mindst en gang om maneden.

Lgnforhandling

Der er ikke pligt til Isnforhandling med mindre man er omfattet af en overenskomst. Der-
for kan en arlig lenforhandling med fordel skrives ind i kontrakten.
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Hemmeligholdelse af Isnnen

En del virksomheder har i kontrakten indsat en klausul om, at lgnnen skal hemmelighol-
des. Disse klausuler kan ikke lovligt indgas, og skal ikke std i en kontrakt.

Pension

Det er ikke lovpligtigt at betale en pension til medarbejdere, medmindre medarbejderen
eller virksomheden er omfattet af en overenskomst. Der er med andre ord aftalefrihned om
pensionsbetaling, hvorfor det ofte opleves, at en medarbejder slet ikke er berettiget til
pension.

Provision og bonus

Der kan aftales en provisionsordning eller en bonusordning for medarbejderen. Provision
og bonus kan veere et tilleeg til en aftalt fast Ign, men der kan ogsa veere tale om ren provi-
sionslgn. For aftaler om provision og bonus er det vigtigt, at der tages stilling til, hvornar
optjening sker, hvordan beregningen foretages, hvornar udbetaling sker, og hvorvidt der
skal ske a conto udbetaling. Det er helt afggrende, at alle vilkar beskrives preaecist, og det
anbefales at sgge konkret radgivning herom.

Seerligt om medarbejderaktier og obligationer
Medarbejderaktier og medarbejderobligationer bruges som en saerlig motivationsfaktor

og som alternativ til Ign eller Ignstigninger. Der er indviklede skattemaessige konsekven-
ser af disse ordninger og det er ngdvendigt, at disse konsekvenser klarlaegges, inden afta-
len om tegning eller option indgas. | den forbindelse bemaeerkes, at aktieoptionsloven for-
ventes aendret fra januar 2019.

Personalegoder
Ud over Ign og provision eller bonus kan det aftales, at medarbejderen modtager ikke-
kontante fordele i form af personalegoder. Dette skal tillige beskrives i kontrakten.

Personalegoder er underlagt sezerlige regler om beskatning. Udgangspunktet er, at perso-
nalegoderne er skattepligtige for medarbejderen. Normalt er personalegodets markeds-
vaerdi afggrende for beskatningen. | ligningsloven er der fastsat en raekke standardtakster
for beskatningen af visse personalegoder (telefon, bil, bad, og bolig m.v.). Se mere pa
www.skat.dk.

Der er imidlertid specifikke personalegoder som er undtaget fra beskatning, ligesom der
er indfgrt seerlige bagatelgraenser, hvorunder blandt andet saedvanlige julegaver (bortset
fra gavekort) hgrer.

Arbejdsmobiltelefoner, som tages med hjem fra arbejde, beskattes som udgangspunkt

som fri telefon. Efter SKATs praksis medfgrer det dog ikke beskatningspligt, hvis fglgende

betingelser er opfyldt:

- medarbejderens brug af telefonen er ngdvendig for at kunne udggre arbejdet,

- medarbejderen har afgivet en tro og love-erklaering til arbejdsgiveren om kun at bru-
ge telefonen erhvervsmaessigt,
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- arbejdsgiveren fgrer kontrol med, at medarbejderen kun anvender telefonen er-
hvervsmaessigt (telefonen ma dog gerne anvendes til enkeltstdende private opkald til
og fra telefonen).

En speciallaege vil typisk fa stillet en computer med tilbehgr til rddighed til brug for lee-
gens arbejde. Udstyret vil uden beskatning kunne tages med hjem til brug for arbejdet
ligesom der kan etableres en hjemmearbejdsplads. Den private benyttelse heraf skal ikke
beskattes. Man skal selv veere opmaerksom p3d, om disse personalegoder er opgivet til
SKAT, og i modsat fald skal man selv angive disse pa arsopggrelsen.

Lgn og personalegoder i en opsigelsesperiode
| en opsigelsesperiode er medarbejderen berettiget til at modtage alle ydelser, herunder

personalegoder, indtil tidspunktet for fratreedelse. Hvis medarbejderen forpligtes til at til-
bagelevere evt. fri bil og telefon fgr fratraedelsestidspunktet, skal medarbejderen kompen-
seres herfor gkonomisk.

Seerligt for funktionaerer
Som udgangspunkt er arbejdsgiveren kun forpligtet til at betale Ign for det arbejde, med-

arbejderen yder. Hvis man er funktionaer, er man imidlertid fortsat berettiget til at modta-
ge sin Ignpakke, hvis man har fravaer pa grund af sakaldt 'lovligt forfald'.

| henhold til funktionzerlovens regler er lovligt forfald sygdom, genindkaldelse til militeeret,
civil veernepligt for en kortere periode og ngdvendigt fraveer i forbindelse med jobsagning.
Dertil kommer graviditetsundersggelser og fraveaer i en periode fra 4 uger fgr og til 14 uger
efter fgdsel (fraveer i sidstnaevnte periode skal imidlertid kun aflannes med Y2 Ign i perio-
den).

Ikke-funktionaer
Hvis man ikke er omfattet af funktionaerlovens regler, vil man som udgangspunkt ikke

vaere berettiget til Ign under fravaer, medmindre dette er szerligt aftalt i kontrakten.

Frihed pa bestemte dage
Udgangspunktet er, at der ikke er ret til Ign, hvis man er ngdt til at blive hjemme pa grund
af barns fgrste sygedag, eller hvis man har fravaer, for eksempel 1. maj. Dette giver imidler-

tid anledning til mange misforstaelser, formentlig fordi det i mange overenskomster er
bestemt, at der ydes Ign under barns fgrste sygedag, 1. maj, m.v.

Anbefaling
Lgn, bonus, provision og personalegoder er alle arbejdsgiverens modydelse for det ydede

arbejde. Derfor skal man vaere meget opmaerksom pa at fa beskrevet alle ydelserne prae-
cist med hensyn til indhold, udbetalingsterminer og betingelser for udbetaling, herunder
hvad der skal ske i en evt. opsigelsesperiode. Hvis man modtager personalegoder, skal det
fremga af ansaettelseskontrakten eller af et tilleeg. Dette gaelder ogsa, hvis man undervejs
i ansaettelsesforholdet far Ignforhgjelse eller bliver tildelt andre eller nye personalegoder
m.v., idet der da skal udarbejdes et tillaeg eller et opdateret ansaettelsesbevis.
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6. FERIE

De fleste Isnmodtagere har ret til ferie efter ferieloven. Ferielovens regler er en generel
minimumsbeskyttelse. Medarbejderen har som minimum ret til ferie i henhold til ferielo-
ven. Ferieloven kan ikke fraviges til skade for medarbejderen. Man kan godt aftale bedre -
men ikke darligere - vilkar i ansaettelseskontrakten. Det skal i den forbindelse understre-
ges, at feriefridage og barns fgrste sygedag udelukkende er overenskomstbestemt eller
aftalt fraveer, og ikke en rettighed man har som medarbejder i henhold til ferielovgivnin-
gen.

Folketinget har vedtaget en ny ferielov, der traeder i kraft d. 1. september 2020. | det fgl-
gende omtales fgrst hovedelementer i den nugaeldende ordning og derefter sendringer-
ne, der kommer i 2020.

6.1 De eksisterende regler
Regler og definitioner i ferieloven
Optjeningsdret: Optjeningsaret er kalenderaret fra 1. januar til og med 31. december. Her

optjenes ferie til afholdelse i feriedret. Medarbejderen optjener ret til 2,08 dages betalt fe-
rie pr. maneds ansaettelse i kalenderaret.

Feriedret: Feriearet udggr perioden fra 1. maj til og med 30. april. Her afholdes ferie optjent
i kalenderaret forinden efter naermere regler. Feriedret er saledes forskudt i forhold til op-
tjeningsaret.

Afholdelse af ferie: Medarbejderen har ret til afholdelse af 25 dages ferie pr. feriear. Retten
til afholdelse af ferie eksisterer, uanset hvor meget ferie medarbejderen har optjent.

Ferieperioden: Ferieperioden er den periode, hvori Hovedferien (dvs. sommerferien) kan
placeres. Perioden Igber fra 1. maj til 30. september.

Hovedferie: Hovedferien er det, man normalt kalder sormmerferie. Medarbejderen har ret
til at holde 15 dages ferie i sammenhaeng i Ferieperioden. Hvis arbejdsgiveren ikke har
varslet afholdelse af ferie, har medarbejderen ret til at holde Hovedferie de sidste 3 ugeri
Ferieperioden og Restferie i slutningen af april i Feriearet.

Restferie: Restferie udggr de resterende 10 dage, og kan placeres uden for Ferieperioden.
Medarbejderen har krav pa mindst 5 dages sammenhasngende Restferie. Dette med
mindre driftsmaessige hensyn taler for noget andet.

Fastlseggelse af ferie

Fastsaettelse af ferien for medarbejderen sker af arbejdsgiveren efter forhandling med
medarbejderen. Der tages udgangspunkt i hensynet til virksomhedens drift og bgrns sko-
leferie, for sa vidt angar Hovedferie. Det er i sidste ende arbejdsgiveren, der beslutter,
hvornadr medarbejderens ferie skal afholdes. Dette dog med respekt af krav om afholdelse
af Hovedferie og Restferie i givne perioder.
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Palaeggelse af ferie

Hvis arbejdsgiveren skal paleegge medarbejderen at afholde ferie i en given periode, skal
dette varsles. Varsling af Hovedferie skal ske 3 maneder fgr afholdelse, med mindre seerli-
ge omstaendigheder taler for en kortere varselsperiode. Restferie skal varsles 1 maned fgr
afholdelse, igen med mindre seerlige omstaendigheder taler for en kortere periode.

Arbejdsgiveren kan inddrage ferien, hvis der indtreeder vaesentlige og uberegnelige
driftsmaessige omstaendigheder, der ggr, at arbejdsgiveren skal tage hensyn hertil og der-
for har brug for medarbejderens bistand.

Hvis arbejdsgiveren veaelger at inddrage en tidligere fastsat ferie, har medarbejderen krav
pa erstatning for det tab, som medarbejderen eventuelt har lidt. Der er dog saerlige regler

for allerede pabegyndt ferie.

Hvis arbejdsgiveren ikke har varslet afholdelse af ferie, har medarbejderen ret til at holde
Hovedferie de sidste 3 uger i Ferieperioden og Restferie i slutningen af april i Feriearet.

Paleeggelse af ferie i en opsigelsesperiode

Hvis en medarbejder er opsagt, geelder der seerlige regler for, hvordan man kan palaegge
vedkommende at afholde sin ferie.

Vedrgrende Restferie kan medarbejderen palaegges at afholde sin restferie i opsigelsespe-
rioden, hvis der er mulighed for, at selve varslingen pa 1 maned, samt selve feriens leengde
kan indeholdes i opsigelsesvarslet.

Vedrgrende Hovedferie kan medarbejderen ikke palaegges at holde hovedferien, hvis op-
sigelsesvarslet er 3 maneder eller derunder, uanset tidligere aftaler herom.

Hvis opsigelsesvarslet er forlaenget med antallet af feriedage, som medarbejderen har til
gode, kan det dog godt aftales, at Hovedferien afholdes i opsigelsesperioden. Desuden
kan det mellem parterne aftales, at Hovedferien afholdes, trods den manglende rettidige
varsling.

Betaling og optjening

Medarbejderen har ret til betalt ferie, der optjenes med 2,08 dag pr. maned svarende til 25
dage arligt ved en 5-dages arbejdsuge. Der sker lgntraek ved afholdelse af ferie uden op-
tjening.

Hvis medarbejderen har ret til fuld lgn, modtages 1% af Ign i optjeningsaret i ferietillaeg.
Tilleegget udbetales samtidig med at ferien begynder (typisk 1. maj).

Feriegodtggrelse udbetales til medarbejderen ved fratraedelse, og udbetales for det Ig-

bende feriedr med tillaeg af tidligere ikke afholdt ferie. Feriegodtggrelse udgar 12,5 % af
Ignnen.
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Feriefridage
| mange overenskomster er der saerligt aftalt et antal feriefridage. Det er imidlertid ikke en

ret medarbejderen har, medmindre man er omfattet af en overenskomst, eller der er truf-
fet saerskilt aftale herom i ansaettelseskontrakten. Saerlige aftaler om feriefridage eller an-
dre aftaler om ferie skal derfor fremga af ansaettelseskontrakten.

Ferieafholdelse under barselsorlov
Optjening
Medarbejderen optjener ret til ferie med Ign i perioder, hvor arbejdsgiveren betaler delvis

eller fuld Ign. Medarbejderen optjener ret til ferie med Ign i perioder, hvor der eksempelvis
udelukkende udbetales pension, som vil kunne blive betragtet som delvis Ign. Se i gvrigt
afsnit 6 om optjening af ferie.

Man skal samtidig vaere opmaerksom pa, at man som medarbejder vil kunne optjene ret
til ferie med Ign, hvis man pa nogen made modtager goder i form af fri telefon eller andet
i fravaersperioden.

| de perioder, hvor medarbejderen modtager dagpenge, optjenes ret til feriedagpenge fra
A-kassen. Er medarbejderen ikke medlem af en A-kasse, optjenes der alene ferieret.

Afholdelse

Barselsorlov betragtes generelt som en feriehindring, og man kan derfor ikke palaegge en
medarbejder, der er pd orlov, at holde ferie. Arbejdsgiveren ma altsd ikke placere ferier i
orlovsperioden.

Parterne kan imidlertid aftale, at der afholdes ferie i orlovsperioden (med betaling af fuld
Ign under ferie) kombineret med en tilsvarende forlaengelse af orloven. | tilfeelde af, at der
ikke kan opnas en aftale, har medarbejderen ret til udbetaling af feriebetaling med 5 uger
ved feriedrets udlgb den 30. april. Der kan seerskilt aftales ret til at overfgre én uges ferie til
aret efter. Man kan alternativt aftale med arbejdsgiveren, at betaling af ferien sker mod, at
medarbejderen holder fri i 5 uger efter endt orlov uden betaling.

Syagdom under ferie
Er man syg, nar ferien begynder, har man ikke pligt til at begynde ferien. Hvis man bliver

syg under ferien og har optjent 25 dages ferie, har man krav pa erstatningsferie mod lae-
gelig dokumentation. En Isgnmodtager, der har optjent mindre end 25 dages ferie, har ret
til erstatningsferie efter et forholdsmaessigt faerre antal sygedage.

Man far dog ikke erstattet de fgrste 5 sygedage (karensperiode).

Det er vigtigt at melde sig syg som arbejdsgiver pa 1. sygedag — man ma ikke vente, til ka-
rensperioden er udlgbet. Melder man sig for eksempel farst syg pa 3. dagen, har man ikke
ret til erstatningsferie fgr fra sygdommens 8. dag. Den laegelige dokumentation for syg-
dom skal ogsd dackke de fgrste 5 dage. Udgiften til en laegeerklzering skal lsnmodtageren
selv afholde.
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6.2 Hovedpunkterne i den nye ferielov

Nar den nye ferielov traeder i kraft den 1. september 2020, aflgses de hidtidige regler om
forskudt feriedr med et princip om sdkaldt samtidighedsferie. Baggrunden for den nye lov
er, at de nugeeldende danske regler om forskudt feriedr ikke lever op til EU-reglerne.

Den vaesentligste aendring er det nye princip om samtidighedsferie. Medarbejderen skal
med den nye lov fra 1. januar 2020 have ret at opspare og afholde ferie i samme periode og
derved afskaffes princippet om at ferie skal optjenes til afholdelse langt senere. £ndrin-
gerne bestar derfor i en sendret optjenings- og afholdelsesperiode saledes, at nye medar-
bejdere har ret til at afholde betalt ferie allerede fra fgrste ar.

Det nye optjeningsar (herefter kaldet 'optjeningsperioden’) lgber fra 1. september 2020 til
31. august 2021 samt herefter i 12 maneder ad gangen.

Den nye ferieafholdelsesperiode (herefter kaldes 'afholdelsesperioden’) Igber fra 1. sep-
tember 2020 til 31. december 2021 og herefter 16 maneder ad gangen fra den 1. september
hvert ar. Afholdelsesperioden er altid 4 maneder laengere end optjeningsperioden og skal
sikre, at man kan na at afholde sin ferie mere fleksibelt.

Optjeningssystemet forbliver det samme, sa alle medarbejdere har fortsat ret til 2,08 da-
ges optjent ferie med Ign pr. ansaettelsesmaned samt i alt 25 dages ret til ferieafholdelse.

Med den nye lov vil medarbejderen derfor optjene og kunne afholde betalt ferie samtidig.
Hvad der optjenes i perioden 1. september 2020 til 31. august 2021 kan afholdes (nar det er
optjent) i perioden 1. september 2020 til 31. december 2021.

| forbindelse med ikrafttraeden og overgang til den nye lov er der indfgrt et overgangssy-
stem for eksisterende ansaettelser, sa allerede opsparet ferie efter det nuveerende system
(2018-2019) udskydes indtil medarbejderen forlader arbejdsmarkedet.

Ferie, der sdledes er optjent i perioden fra den 1. september 2019 til den 31. august 2020,
'indefryses’, og kan ikke afholdes eller udbetales, far medarbejderen forlader arbejdsmar-
kedet. Medarbejderen kan afholde betalt ferie, der er optjent ved samtidighedsferie fra og
med 1. september 2020. Dette skal sikre, at medarbejderen ikke kan benytte opsparet ferie
bade efter det nuveerende system og det nye opsparingssystem.

Den nye lov viderefgrer i gvrigt de fleste af ferielovens hidtidige regler og principper,
blandt andet at varslingsreglerne vil vaere de samme som i dag.
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7. SYGDOM

Medarbejderens egen sygdom er en hindring for at kunne mgde p3d arbejdet. Alle medar-
bejdere har som udgangspunkt ret til fraveer pd grund af sygdom (hvis der er sket behgrig
underretning og eventuel dokumentation), men ikke alle har ret til betaling af Ign under
sygdom.

7.1 Underretningspligt
En medarbejder er underlagt en sdkaldt underretningspligt. Dette betyder, at medarbej-
deren har pligt til straks at underrette arbejdsgiveren om arsagen til fraveeret.

Der skal som udgangspunkt underrettes pa fgrste sygedag ved begyndelsen af arbejds-
dagen. Hvis medarbejderen ikke anmelder og dokumenterer sin sygdom rettidigt, er der
tale om ulovlig udeblivelse, og arbejdsgiveren vil sdledes have mulighed for at ophaeve
anseaettelsesforholdet pd grund af medarbejderens vaesentlige misligholdelse.

Hvis medarbejderen er fysisk forhindret i at kontakte arbejdsgiveren, skal medarbejderen,
sa snart det er muligt, orientere denne. Der vil i den situation vaere tale om fortsat lovligt
forfald, for eksempel i tilfaelde af trafikuheld.

Medarbejderen baerer risikoen for, at underretningen kommer frem til arbejdsgiveren og
det er medarbejderen, der skal bevise, at arbejdsgiveren er blevet underrettet. Vaer op-
maerksom pa, at der kan veaere specielle underretningsinstruktioner i ansaettelseskontrak-
ten eller personalehandbogen, for eksempel at det skal ske vis sms, til en bestemt mail-
adresse, til en navngiven person eller telefonisk.

7.2 Funktionaserer

Hvis medarbejderen er ansat som funktionaer, er fraveer pa grund af egen sygdom sakaldt
lovligt forfald. Arbejdsgiveren skal udbetale funktionaeren fuld Ign under sygdom tillige
med almindelige Igntillaeg, provision, pension m.v. Arbejdsgiveren har ret til at fa udbetalt
funktionazerens sygedagpenge (refusion) fra funktionaerens kommune.

Dokumentation for funktionaerens sygdom

Arbejdsgiveren har krav pa at f& dokumentation for funktionaerens sygdom. Funktionae-
ren skal dokumentere sin sygdom, men ikke hvilken sygdom der konkret er tale om.
Arbejdsgiveren kan tidligst pd 2. fraveersdag (ikke medregnet sgn- og helligdage) kreeve,
at medarbejderen dokumenterer at fraveeret skyldes sygdom. Dette kan ske i form af en
skriftlig sygemelding som en tro- og love-erklaering, hvor medarbejderen garanterer, at
fravaeret skyldes egen sygdom eller anden form for behgrig dokumentation. Hvis medar-
bejderen naegter dette, efter opfordring fra arbejdsgiveren, vil fravaeret blive betragtet
som ulovlig udeblivelse, som kan medfgre bortvisning.

Arbejdsgiveren kan ydermere kraeve, at der udarbejdes en leege-/mulighedserklzering ved
kortvarige gentagne sygemeldinger eller ved langvarig sygdom. Dette skal ske ved udfyl-

delse af en saerlig blanket, og arbejdsgiveren skal afholde omkostningerne ved laegens
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udfyldelse af 2. del af den kraevede blanket. Medarbejderen har pligt til at deltage i udar-
bejdelsen ved personligt fremmmgde. Dette gaelder dog ikke, hvis man er i opsagt stilling.

Efter 14 dages sygdom kan arbejdsgiveren kraeve naermere oplysninger om varigheden af
medarbejderens sygdom. Manglende medvirken hertil vil blive betragtet som vaesentlig
misligholdelse af ansaettelsesforholdet og vil kunne medfgre bortvisning af medarbejde-
ren.

Ikke-funktionserer

Hvis ikke man er omfattet af funktionaerlovens regler, vil man ikke vaere berettiget til Ign
under sygdom, med mindre dette er fastsat i en overenskomst eller aftalt i kontrakten.
Som direktgr eller lignende. er det derfor relevant at fa slaet fast i kontrakten, at man er
berettiget til Ign under sygdom. Arbejdsgiver skal imidlertid betale dagpenge under syg-
dom mod ret til refusion efter dagpengereglerne.

7.3 Graviditetsbetinget sygdom
Hvis en medarbejder er syg under sin graviditet, skal sygdommen som udgangspunkt
behandles som enhver anden sygdomsperiode.

Hvis medarbejderen er ansat som funktionaer, er almindelig sygdom som nasvnt lovligt
forfald, hvor medarbejderen er berettiget til Ign under sygdom. Hvis der imidlertid er tale
om graviditetsbetinget sygdom (dvs. sygdom med relation til graviditeten) skal der fortsat
betales Ign under sygdom. Dette gaelder dog kun i perioden fra graviditetens indtraeden
til graviditetsorlovens begyndelse, det vil sige, indtil 4 uger fgr den forventede termin.

For ikke-funktionaerer behandles graviditetsbetinget sygdom som anden sygdom i relati-
on til retten til betaling.

Arbejdsgiveren har ogsa i tilfeelde af graviditetsbetinget sygdom ret til en laege-eller mu-
lighedserklaering og en varighedserklaering.

7.4 Fravaer fra arbejde af saerlige arsager

Hvis medarbejderens familie kraever pludselig pleje, og det er tvingende ngdvendigt pa
grund af sygdom eller ulykke, har medarbejderen ret til fraveer fra arbejde. Retten til fra-
vaer af familiemaessige arsager er ikke kun begraenset til at geelde for funktionaerer, men
geelder for alle medarbejdere. Fravaeret vil vaere uden ret til Ign, med mindre andet er fast-
sat i en seerlig aftale.

Bgrns fgrste sygedag er normalt ikke en lovlig fraveersgrund. Imidlertid har man i praksis
accepteret, at foreeldrene ikke har noget valg, og derfor som udgangspunkt nok er beret-
tiget til at blive vaek pa barnets fgrste sygedag. Der skal ske saedvanlig meddelelse til ar-
bejdsgiveren, og barnet skal sgges passet sa hurtigt som muligt. Hvorvidt medarbejderen
har krav pa at fa lgn under dette fraveer afhaenger af, hvad der er aftalt. Udgangspunktet
er, at medarbejderen selv skal betale for fravaeret, men mange arbejdsgivere giver lgn un-
der fraveer pa grund af barnets fgrste sygedag.
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8. OPSIGELSESVARSLER

8.1 Opsigelsesvarsler for funktionaerer

Hvis man er ansat som funktionzer, er der szerlige regler i funktionaerloven, der fastsaetter
opsigelsesvarslerne. Arbejdsgiver kan ikke fravige disse opsigelsesvarsler til skade for
medarbejderen.

Opsigelsesvarslet over for medarbejderen afhaenger af, hvor lzenge medarbejderen har
veeret ansat i virksomheden. Det er saledes ancienniteten, der er afggrende for laeangden
af opsigelsesvarslet.

Endelig betragtes fratraedelse som sket ved udlgbet af opsigelsesperioden, og arbejdsgi-
veren er som udgangspunkt forpligtet til at betale Ign og bonus m.v. indtil denne fratrae-
delse.

Medarbejderens opsigelsesvarsel er 1 maneds varsel til udgangen af en maned.

Opsigelse fra arbejdsgiverens side skal senest ske med fglgende varsler:
e 1maned inden udigbet af 5 maneders anseettelse
(dvs. inden 6 maneders anseettelse)
e 3 maneder inden udlgbet af 2 ar og 9 maneders ansaettelse
(dvs. inden 3 ars anseettelse)
e 4 maneder inden udlgbet af 5 ar og 8 maneders anseettelse
(dvs. inden 6 ars ansaettelse)
e 5 maneder inden udlgbet af 8 ar og 7 maneders anseettelse
(dvs. inden 9 ars ansaettelse)
e 6 maneder herefter

Det skal bemaerkes, at opsigelsesperioden skal medregnes i anszettelsesperioden for at
finde det rette opsigelsesvarsel.

De samme varsler benyttes, nar der sker vaesentlige sendringer i ansaettelsen, der kan be-
tragtes som en opsigelse med samtidig tiloud om genansaettelse pa nye vilkar, jf. afsnit 14.

Aftalt prgvetid

Der kan efter funktionaerloven skriftligt indgas aftale om prgvetid. Det er dog af afggrende
betydning, at prgvetiden specifikt er skrevet ind i ansaettelseskontrakten. Ellers vil det vae-
re de almindelige opsigelsesvarsler, der finder anvendelse, jf. ovenfor.

En aftale om prgvetid medfgrer, at ansesettelsesaftalen de fgrste 3 maneder kan opsiges af
arbejdsgiveren med 14 dages varsel. Hvis ikke andet er udtrykkelig aftalt, kan medarbejde-
ren opsige sin stilling i prgvetiden med 1 dags varsel. Det kan imidlertid aftales, at funkti-
oneeren ogsa skal respektere et varsel pa 14 dage i prgvetiden. Opsigelse skal ikke ngd-
vendigvis ske til en maneds udgang, men fratreedelsen med de 14 dages varsel skal dog
ske inden udlgbet af prgvetiden.
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120-dages reglen kan aftales

Det kan saerskilt aftales, at en medarbejder kan opsiges med forkortet varsel pa 1 maned i
henhold til den sdkaldte 120-dages-regel, hvis medarbejderen er leengerevarende syg. Og-
sa dette kraever udtrykkelig aftale i ansaettelseskontrakten.

Bestemmelsen betyder, at medarbejderen kan opsiges med et forkortet varsel pa 1 maned
til en maneds udlgb, safremt denne er syg i ssmmenlagt 120 dage inden for 12 pa hinan-
den fglgende maneder. Det er her en forudsaetning, at opsigelsen sker straks efter de 120
dage er ndet. Ved opggrelse af de 120 dage medregnes fridage, helligdage og weekends,
hvis funktionaeren har veeret syg bade fgr og efter disse dage. De 12 maneder behgver ikke
at folge et kalenderar, og de 120 dage behgver heller ikke udggre en sammenhaengende
periode af denne leengde, ligesa lidt som de behgver ligge pa arbejdsdage.

Veer saerligt opmaerksom pa den eventuelle supplerende beskyttelse ved sygdom som
felge af et handicap (i juridisk forstand). Se naermere om ligebehandling i afsnit 10.

Forlaengelser af funktionaerens opsigelsesvarsler
Det kan aftales mellem parterne, at en medarbejder omfattet af funktionaerloven kan for-

pligte sig til forlaengelse af opsigelsesvarslet. Dette kraever imidlertid, at ogsa arbejdsgive-
rens opsigelsesvarsel forlaenges tilsvarende.

8.2 Opsigelsesvarsler for ikke-funktionzerer

Opsigelsesvarselsvarsler for medarbejdere, der ikke er funktionaerer og som ikke er omfat-
tet af en overenskomst, skal veere fastsat i ansaettelseskontrakten. Er der ikke aftalt et op-
sigelsesvarsel, ma opsigelsesvarslet fastlaegges skgnsmaessigt under hensyn til, hvad der
er almindeligt inden for branchen og dets eventuelle overenskomster samt under hensyn-
tagen til medarbejderens anciennitet.

Dette kan for eksempel vaere relevant for medarbejdere i direktgrstillinger, der ikke er om-
fattet af funktionaerloven.
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9. REGLER OM BARSEL

Hvis virksomhedens barselsregler ikke fremgar af anseettelseskontrakten eller personale-
handbogen, findes de udfyldende regler i lovgivnhingen. Reglerne kan ikke fraviges til ska-
de for medarbejderen. Det er vigtigt at understrege, at der i lovgivningen sondres mellem
retten til fravaer og retten til betaling (dvs. Ign) under fraveer.

9.1 Barselsregler
Reglerne om barsel m.v. findes i barselloven. Loven kan ikke fraviges til skade for medar-
bejderen, og det er sadledes en minimumbeskyttelse.

For at forstd hele barselssystemet i loven er det er vigtigt, at man skelner imellem fglgen-
de:
e Retten til fraveer (dvs. hvornar medarbejderen har ret til at blive vaek fra sit arbejde)
e Retten til betaling eller delvis betaling under fraveaeret (dvs. hvor meget betaling
har medarbejderen ret til og fra hvem)

Retten til fravaer fra arbejdet kan opdeles i fglgende fravaersperioder:
e Forebyggende graviditets undersggelse (mor)
e Graviditetsorlov (mor)
e Barselsorlov (mor)
e Faedreorlov (far)
e Foraeldreorlov (mor og far)

P3 naeste side er en oversigt over opdelingen af perioder samt retten til betaling af dag-
penge.

Hvis man er ansat som funktionaer, har man som mor ret til betaling af halv Ign i perioden
4 uger fgr forventet termin samt 14 uger efter fgdsel. | resten af fravaersperioden har mo-
ren ret til dagpenge. Faren har udelukkende ret til dagpenge i sin fravaersperiode.

Safremt moren ikke er omfattet af funktionaerloven, har hun ret til barselsdagpenge i
henhold til skemaet pa naeste side.

9.2 Barsel.dk eller anden barselsfond

En arbejdsgiver har ret til dagpengerefusion. Derudover har arbejdsgiver ogsa ret til refu-
sion fra den lovpligtige Barsel.dk, hvis medarbejderen far fuld eller delvis lgn under fravae-
ret. Det er dog en betingelse, at den udbetalte Ign i barselsperioden er hgjere end dag-
pengesatsen, og at der er ret til barselsdagpenge i perioden.
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MOR

Ret til fravaer Dagpengeret Varsel

Graviditetsorlov: 4 uger fgr Terminsdato og afholdelse

forventet fgdsel (terminsda- | 4 uger af graviditetsorlov skal vars-

to). Terminsdatoen teelles les overfor arbejdsgiveren

med. inden 3 maneder fgr ter-
minsdato

Barselsorlov: 14 uger efter 14 uger Inden 8 uger efter fadslen

fedslen regnet fra dagen
efter fgdslen. (De fgrste 2
uger er pligtmaessigt fra-
vaer)

skal arbejdsgiveren oplyses
om hvornar arbejdet gen-
optages.

Foraeldreorlov: 32 uger fra

32 uger til deling med fade-

Inden 8 uger efter fadslen

den 15. uge efter fgdslen. ren skal arbejdsgiveren under-
Herefter kan der ske for- rettes om tidspunktet for
laengelse til op til 40 uger fravaerets begyndelse og
og i visse tilfaelde lzengden heraf.

46 uger.

FAR

Ret til fravaer Dagpengeret Varsel

Faedreorlov: 2 uger efter 2 uger 4 uger inden terminsdato.

fedslen eller modtagelseni
hjemmet. Kan efter aftale
placeres inden for de fgrste
14 uger efter fgdslen. Skal
holdes samlet.

Foraeldreorlov: 32 uger fra
den 15. uge efter fgdslen.
Herefter kan der ske for-
lengelse til op til 40 uger
og i visse tilfeelde 46 uger.

32 uger til deling med mo-
deren.

Inden 8 uger efter fgdslen
skal arbejdsgiveren under-
rettes om tidspunktet for
fraveerets begyndelse og
lzengden heraf.
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Perioden for arbejdsgiverens ret til refusion fra barsel.dk er fordelt som fglger:
e 4 uger fgr forventet fgdsel til mor
e 2 uger som pligt orlov til mor
e 2 uger som faedreorlov til far
e 25 ugerialt herudover efter fgdsel til far eller mor, eller til deling mellem far og mor

Moren kan derfor maksimalt opna refusion for perioden fra 4 uger fgr forventet fadsel og
27 uger herefter, hvis faderen kun opnar refusion for de 2 ugers faedreorlov.

Dette giver mulighed for, at der kan indgas en seerlig aftale mellem arbejdsgiver og med-
arbejder om en Ign, der er hgjere end dagpengesatsen. Med en aftale om udbetaling af en
manedslgn pa cirka 29.350 kr. (i 2018) i ovennaeevnte refusionsperioder er en sddan aftale
naesten omkostningsneutral for arbejdsgiver. Der opnas ikke refusion for AM-bidrag, lige-
som medarbejderen optjener ret til Ign under ferie, nar der betales hel eller delvis lgn. Det
eksakte belgb skal dog dobbelttjekkes i forhold til refusionsmulighederne inden aftalen
fastleegges pa et bestemt belgb.

Der sker fordeling af refusionen ud fra, om det er mor eller far, der holder orlov fgrst (hvis
mor fgrst holder orlov, far hendes arbejdsgiver fgrst refusion). Pa den baggrund vil ar-
bejdsgiver normalt betinge en aftale af, at arbejdsgiver har ret til fuld refusion for sin lgn-
udbetaling.

9.3 Beskyttelse under graviditet, barsel og orlov

I henhold til ligebehandlingslovgivhingen ma en arbejdsgiver ikke forskelsbehandle pa
baggrund af graviditet og orlov. Dette betyder, at bade afskedigelser og vaesentlige aen-
dringer i arbejdsvilkar begrundet i graviditet og orlov er ulovlige.

Der sker ofte afskedigelser af og stillingsaendringer for gravide medarbejdere eller medar-
bejdere pa orlov. Der sker iszer ofte de facto degraderinger under barsel eller orlov. En sé&-
dan aendring kan udggre en vaesentlig aendring i ansaettelsesforholdet, som for funktio-
naerers vedkommende skal varsles med det normale opsigelsesvarsel, og i gvrigt betrag-
tes som en opsigelse med tilbud om ansaettelse pa nye vilkar.

Hvis der sker afskedigelser eller vaesentlige sendringer i arbejdsvilkarene — uanset om aen-
dringerne er varslet - er det arbejdsgiveren, der skal bevise, at disse dispositioner ikke er
sket fordi medarbejderen er gravid eller pa orlov. Alternativt risikerer virksomheden at
skulle betale godtggrelse til medarbejderen.

Reglerne om ligebehandling er beskrevet naermere nedenfor i afsnit 10. Laes desuden om
reglerne i forbindelse med graviditetsbetinget sygdom i afsnit 7.3 og om de szerlige regler
om ferie i forbindelse med barsel og orlov i afsnit 6.

9.4 Anbefaling

Det er vigtigt - inden indgaelse af ansaettelseskontrakten - at f4 udleveret arbejdsgiverens
barselspolitik (eventuelt bare spgrge efter personalehandbogen generelt, hvis barselsreg-
lerne ikke fremgar af kontrakten).
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Husk at arbejdsgiveren ikke kan stille medarbejderen ringere end barsellovens regler,
uanset hvad der er aftalt i en barselspolitik eller personalehandbog.

Brug af Barsel.dk-reglerne kan bruges til at forhandle en hgjere lgn under barsel, sdledes
at Ignstigningen kan vaere naesten udgiftsneutral for arbejdsgiveren. Det kan med andre
ord betale sig at forhandle om en sadan ordning, enten ved ansaettelsen eller nar gravidi-
teten er aktuel. Dette skal ske i en saerskilt (skriftligt) aftale.

Seerligt for kommende mgdre, der er direktgrer og dermed ikke omfattet af mindstekra-
vene i funktionaerlovens regler, er det vigtigt at sla fast i kontrakten, hvornar hun har ret til

betaling under fraveer.
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10. LIGEBEHANDLING

En arbejdsgiver ma ikke forskelsbehandle Isnmodtagere eller ansggere til ledige stillinger
ved anszettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til Ign- og ar-
bejdsvilkar.

Ligebehandlingslovene beskytter mod negativ forskelsbehandling pa grund af kgn, her-
under diskrimination i forbindelse med graviditet, race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap samt national, social eller etnisk oprindelse.
Se neermere om forskelsbehandling i forbindelse med graviditet, barsel og orlov i afsnit
9.3,

Der foreligger ulovlig forskelsbehandling, nar en person pa grund af et af de nasvnte krite-
rier behandles ringere end en anden person i en tilsvarende situation. | sa fald tales der
om direkte diskrimination, hvilket altid er ulovlig, nar det handler om race, hudfarve, reli-
gion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprin-
delse, alder eller med handicap. Der kan dog under visse omsteendigheder ggre undtagel-
se til forbuddet mod kgnsdiskrimination, hvis det er begrundet i et legitimt mal og mid-
lerne til at opfylde dette mal er hensigtsmaessige og ngdvendige, ligesom lovens be-
stemmelser er ikke til hinder for gunstigere beskyttelse af kvinder i forbindelse med gra-
viditet og moderskab.

Der kan ogsa veere tale om indirekte forskelsbehandling, hvilket er tilfeeldet, nar en be-
stemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, stiller personer af
det ene kgn eller af en bestemt race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller med en bestemt alder eller
med handicap ringere end andre personer. Indirekte forskelsbehandling vil kun vaere lov-
lig, hvis den pdgaeldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et
sagligt formal, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmaessige og ngdvendige.

Seerligt omradet for handicap er relevant, idet begrebet i juridisk forstand er i stadig udvik-
ling og fortolkes Igbende. | det perspektiv er det vigtigt at understrege, at et "juridisk han-
dicap” i ligebehandlingslovenes forstand ikke ngdvendigvis er identisk med et "handicap”
i fysiologisk eller klinisk forstand.

Endelig er chikane, herunder sexchikane, racistisk motiveret mobning m.v., omfattet af
diskriminationsforbuddet.

10.1 Beviset for diskrimination

P34 diskriminationsomradet gaelder nogle seerlige bevisbyrderegler, der er i stgrre eller
mindre udstraekning fraviger det almindelige udgangspunkt om, at bevisbyrden pahviler
den part, der haevder at modparten har overtradt loven.

Nar det handler om graviditet, barsel m.v. gaelder der sadledes omvendt bevisbyrde. En
arbejdsgiver, der for eksempel afskediger eller degraderer en gravid medarbejder, skal
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fore bevis for, at medarbejderen ikke er blevet behandlet ringere pa grund af sin gravidi-
tet. Bevisbyrden er ofte meget vanskelig at Igfte for arbejdsgiver, men det er altid en kon-
kret vurdering.

De seneste ars retspraksis pa omradet viser netop, at der kan vaere tilfaelde, hvor opsigel-
ser kan betragtes som saglige. Ligebehandlingsnaevnet har i to afggrelser fra 2011 aner-
kendt, at forhold hos arbejdsgiveren kan begrunde opsigelse af henholdsvis en gravid
medarbejder og en medarbejder, der netop er returneret fra foraeldreorlov.

| andre situationer, end graviditet, barsel m.v., gaelder der en regel om sdkaldt delt bevis-
byrde. Det indebaerer, at der pahviler den medarbejder, der mener sig ringere behandlet
pa grund af kgn, race, hudfarve, handicap, religion, alder, m.v., at sandsynligggre, at der
har fundet ulovlig forskelsbehandling sted. Hvis medarbejderen kan pavise faktiske om-
steendigheder, der giver anledning til at formode, at der er udgves ulovlig forskelsbehand-
ling, pahviler det herefter arbejdsgiveren at godtggre, at ligebehandlingsprincippet ikke er
blevet kraenket.

10.2 Godtggrelse

Ved overtraedelse af ligebehandlingsprincippet kan der tilkendes medarbejderen en gko-
nomisk godtggrelse. Godtggrelsesniveauet ved overtraedelse af ligebehandlingslovgivnin-
gen ligger typisk hgjere end for eksempel godtggrelse for usaglig afskedigelse efter funk-
tionaerlovens regler.

I henhold til nuvaerende praksis udggr en godtggrelse almindeligvis mellem 6 og 12 ma-
neders Ign, men godtggrelsen er ikke maksimeret i loven.

10.3 Saerligt om aldersdiskrimination

Nogle speciallaeger har vilkar i deres ansaettelseskontrakter om, at de skal fratreede som
70-arige. Tidligere var sddanne klausuler lovlige og gyldige pa grund af en seerlig undta-
gelse i loven. Forskelsbehandlingsloven blev imidlertid aendret i 2014 med den virkning, at
klausulerne ikke lzengere er gyldige. Arbejdsgivere har herefter pligt til at lave aendringer
eller tilleeg til anseettelsesbeviserne for de medarbejdere, der har veeret underlagt sddanne
klausuler.

10.4 Saerligt om repressalier

Ingen ma udsaeettes for ugunstig behandling eller ugunstige fglger som reaktion pa en
klage eller nogen form for retsforfalgning, der iveerksaettes med det formal at sikre, at
princippet om ligebehandling iagttages. Dette forbud mod repressalier geelder ogs3, selv
om klagen over forskelsbehandling ikke er rettet imod arbejdsgiveren selv. Ved overtrae-
delse af forbuddet mod repressalier kan der tilkendes en godtggrelse.
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1. FORRETNINGSHEMMELIGHEDER

11.1 Lov om forretningshemmeligheder

Uanset om der star noget i kontrakten, gaelder lov om forretningshemmeligheder for alle
medarbejdere. Loven tradte i kraft i juni 2018 og erstatter den nu ophasvede regel i mar-
kedsfgringslovens § 23.

Loven forbyder blandt andet erhvervelse af forretningshemmeligheder uden indehave-
rens samtykke, hvis erhvervelsen sker ved uautoriseret adgang til, tilegnelse af eller kopie-
ring af dokumenter, genstande, materialer, stoffer eller elektroniske filer indeholdende
forretningshemmeligheder.

Brug eller videregivelse af en forretningshemmelighed uden indehaverens samtykke be-
tragtes som en ulovlig handling, nar den foretages af en person, der har erhvervet hem-
meligheden ulovligt eller misligholdt en fortrolighedsaftale el.lign. Det geelder ogsa, hvis
man ved eller burde vide, at forretningshemmeligheden var erhvervet direkte eller indi-
rekte fra en anden person, der videregav forretningshemmeligheden ulovligt.

Medarbejdere, der som led i deres arbejde opnar kendskab til forretningshemmeligheder
er ogsa forpligtet til at holde disse hemmelige, bade under og efter ansaettelsen.

11.2 Konsekvenser
Hvis man overtraeder reglerne om forretningshemmeligheder, kan man dgmmes til at
betale erstatning til virksomheden.

Hvis der er aftalt en sakaldt konventionalbod, vil en overtraedelse ogsd udlgse betaling af
den aftalte bod. Efter omstaendighederne kan en aftalt konventionalbod nedszettes af
domstolene, hvis den er urimeligt hgj. Dette beror pa en konkret vurdering.

Uberettiget benyttelse eller videregivelse af erhvervshemmeligheder kan ogsé politian-
meldes og kan medfgre straf i henhold til lov om forretningshemmeligheder og under
skeerpede omstaendigheder efter straffeloven.

1.3 Anbefaling

Uanset om lov om forretningshemmeligheder eller straffeloven er naevnt i ansaettelses-
kontrakten, er man som ansat omfattet af reglerne. Det kan imidlertid vaere relevant at
kontrollere, at der ikke er knyttet en konventionalbod til en eventuel overtraedelse.
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12. ANSAETTELSESKLAUSULER

Ved anseettelsesklausuler forstas bestemmelser i en ansaettelseskontrakt, som begraenser
medarbejderens mulighed for anden beskaeftigelse i en periode efter ansaettelsesforhol-
dets ophgr, dvs. konkurrence- og kundeklausuler. Hvis der ikke er ansaettelsesklausuler
skrevet ind i anszettelseskontrakten, er man ikke begraenset efter ansaettelsens ophgar.
Man m3 derfor straks efter sin fratreedelse i princippet drive konkurrerende virksomhed
og kontakte virksomhedens kunder.

Reglerne i lov om forretningshemmeligheder (se afsnit 11) og straffeloven finder dog fort-
sat anvendelse, uanset om der star noget herom i kontrakten. Fordi arbejdsgiveren er be-
skyttet af anden lovgivning, og fordi det er dyrt at opretholde klausulerne, er mange virk-
somheder efterhanden tilbageholdende med at indfgre ansaettelsesklausuler i deres an-

saettelseskontrakter.

12.1 Forskellige former for ansaettelsesklausuler

Ansaettelsesklausuler bliver indfgrt i kontrakter under mange forskellige overskrifter. Reg-
lerne er forskellige for de forskellige typer klausuler og det er derfor vigtigt at sla fast, at
det er indholdet frem for overskriften, der afgar, hvilken type klausul der er tale om. Ne-
denfor behandles de nugaeldende regler, som senest er aendret pr. 1. januar 2016, hvor lov
om anseettelsesklausuler tradte i kraft. Klausuler indgaet fgr dette tidspunkt er underlagt
andre regler, som er beskrevet i 2. udgaven af denne handbog.

De typiske klausuler er fglgende:

Konkurrenceklausul: En konkurrenceklausul er en aftale mellem en Ignmodtager og den-
nes arbejdsgiver om, at Isnmodtageren af konkurrencehensyn efter fratreedelsen ikke ma
drive forretning eller anden virksomhed af en vis art eller tage ansaettelse i en sadan.

Kundeklausul: En kundeklausul er en aftale mellem en Isnmodtager og dennes arbejdsgi-
ver om, at lsnmodtageren ikke efter fratraedelsen ma tage ansaettelse hos eller direkte
eller indirekte have erhvervsmaessig kontakt med sin tidligere arbejdsgivers kunder eller
andre forretningsmaessige forbindelser.

Kombineret klausul: En kombineret klausul er en aftale om, at Isanmodtageren forpligtes
af en konkurrenceklausul og en kundeklausul i samme tidsrum.

Jobklausul: En jobklausul er en aftale, som en arbejdsgiver indgar med andre virksomhe-
der eller med en Ignmodtager med henblik pa at hindre eller begraense en Isnmodtage-
rens muligheder for at opna anseettelse i anden virksomhed.

12.2 Gyldighedskrav til konkurrence-, kunde- og kombinerede klausuler

Efter lov om ansaettelsesklausuler gaelder der seerlige formkrav for indgaelse af konkur-
rence- og kundeklausuler. Overholdelsen af formkravene er afggrende for, om klausulen
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er gyldig. Hvis formkravene ikke er overholdt, er klausulen ikke gyldig og kan ikke hand-
haeves af arbejdsgiveren. Alle betingelserne skal veere opfyldt.

En konkurrenceklausul er alene gyldig, nar Isnmodtageren

1) indtager en helt saerlig betroet stilling eller indgar en aftale med arbejdsgiveren
om udnyttelsesretten til en af Isnmodtageren gjort opfindelse,

2) skriftligt far oplyst, hvilke forhold i Isnmodtagerens anseettelse der ggr det pakree-
vet at indga en aftale om en konkurrenceklausul,

3) harveeret i et ansaettelsesforhold hos arbejdsgiveren i en uafbrudt periode pa
mindst 6 maneder,

4) far kompensation for den periode, hvor konkurrenceklausulen gaelder,

5) ikke forpligtes af konkurrenceklausulen i mere end 12 maneder fra fratraedelses-
tidspunktet og

6) skriftligt far udleveret oplysningerne om forholdene i nr. 1-5.

En kundeklausul er alene gyldig, nar

1) aftalen angar kunder, som lgnmodtageren har vaeret i forretningsmaessig forbin-
delse med inden for de seneste 12 maneder fgr opsigelses- eller afskedigelsestids-
punktet,

2) Ignmodtageren har vaeret i et ansaettelsesforhold hos arbejdsgiveren i en uafbrudt
periode pa mindst 6 maneder,

3) lsnmodtageren far kompensation for den periode, hvor kundeklausulen gaelder,

4) lgnmodtageren ikke forpligtes af kundeklausulen i mere end 12 maneder fra fra-
treedelsestidspunktet og

5) Ignmodtageren skriftligt far udleveret oplysningerne om forholdene i nr. 1-4.

Ved en Ignmodtagers egen opsigelse eller ved afskedigelse af en Isnmodtager, som har
pataget sig en kundeklausul, skal Isgnmodtageren have udleveret en af arbejdsgiveren
udarbejdet liste over kunder som anfgrt ovenfor.

En aftale om en kombineret ansasettelsesklausul er alene gyldig, nar
1) lgnmodtageren ikke forpligtes af den kombinerede ansaettelsesklausul i mere end
6 maneder fra fratraedelsestidspunktet og
2) alle betingelserne for bade konkurrence- og kundeklausuler er opfyldt.

12.3 Gyldighed af jobklausuler

Som udgangspunkt kan der ikke laengere lovligt indgas jobklausuler, og jobklausuler ind-
gaet efter d. 1. januar 2016 i strid hermed er ugyldige. Der geelder dog den undtagelse, at
virksomheder i forbindelse forhandlinger om virksomhedsoverdragelse lovligt kan indga
aftaler om jobklausuler, der kan hgjst opretholdes 6 maneder efter klausulens indgaelse,
uanset om forhandlingerne resultere i virksomhedsoverdragelse, og yderligere 6 maneder
fra tidspunktet for virksomhedsoverdragelsen, hvis forhandlingerne resultere i en over-
dragelsesaftale. Klausulerne kan alene omfatte medarbejdere med mere end 3 maneders
anciennitet i virksomheden.
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Jobklausuler, der gyldigt er indgaet fgr d. 1. januar 2016 i henhold til de dagaeldende regler,
kan opretholdes indtil 1. januar 2021.

12.4 Helt saerlig betroet stilling - kun for konkurrenceklausuler

Indgaelse af gyldige konkurrenceklausuler kraever, at en medarbejder skal have en helt
seerlig betroet stilling. Dette gaelder ikke for kundeklausuler. Lov om ansaettelsesklausuler
medfgrte i 2016 en skaerpelse af kravene til en gyldig konkurrenceklausul. Tidligere var det
alene et krav, at medarbejderen indtog en saerligt betroet stilling. | dag skal der veere tale
om en helt seerlig betroet stilling i virksomheden.

Det er et afggrende led i bedgmmelsen af, om stillingen er helt szerlig betroet, om medar-
bejderen som led i sit arbejde har fri adgang til fortrolige oplysninger, for eksempel er-
hvervshemmeligheder eller forskningsresultater, og at denne viden kunne udnyttes til
skade for arbejdsgiveren, hvis medarbejderen var ansat hos en konkurrent eller selv drev
konkurrerende virksomhed.

Det er formentlig ikke laengere tilstraekkeligt, at medarbejderen har en ledende position i
virksomheden, hvis vedkommende ikke har adgang til erhvervshemmeligheder, opfindel-
ser forskningsresultater el.lign. Efter omstaendighederne kan der ogsa veere tale om kend-
skab til virksomhedens indkgbspriser, rabatordninger, prisoplysninger og avancebereg-
ninger, kundelister, markedsfgringsstrategier, produktionsmetoder og strategiske beslut-
ninger.

12.5 Skriftlig aftale

For bade konkurrence- og kundeklausuler gaelder det, at klausulerne skal vaere skriftligt
aftalte, og forpligtelsen skal vaere meget praecist beskrevet. Dette gaelder bade formule-
ringen og placeringen af klausulen. En konkurrence- eller kundeklausul er samtidig et
vaesentligt vilkar for medarbejderen og skal i sin helhed fremga af selve kontrakten eller et
tillaeg hertil for at opfylde ansaettelsesbevislovens regler.

| aftaler om konkurrenceklausuler skal det fremga udtrykkeligt, hvilke forhold der gar
klausulen pakraevet i det konkrete ansaettelsesforhold. Beskrivelsen skal dermed samtidig
medvirke til at fastsld medarbejderens "helt szerlig betroede stilling” i virksomheden.

12.6 Tidsmaessige begraensninger

Konkurrence- og kundeklausuler kan fgrst ggres geeldende, nar medarbejderen har veeret
ansat uafbrudt i mindst 6 maneder hos arbejdsgiveren. Klausulen kan ikke forpligte med-
arbejderen i mere end 12 maneder fra fratraedelsestidspunktet. | tilfaelde af kombinerede
klausuler (dvs. bade konkurrence- og kundeklausul for samme medarbejder) ma medar-
bejderen dog ikke forpligtes i mere end 6 maneder fra fratreedelsestidspunktet.

Kundeklausuler kan kun anga kunder, som medarbejderen har veeret i forretningsmaessig

forbindelse med inden for de seneste 12 maneder fgr opsigelses- eller fratreedelsestids-
punktet.
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12.7 Kompensation

For bade konkurrence- og kundeklausuler er betaling af kompensation til medarbejderen
en forudsaetning for, at klausulen kan handhaeves. Kompensationen skal betales maneds-
vis i den periode, hvor klausulen er bindende for medarbejderen (dvs. efter fratreedelse til
udlgbet af forpligtelsen), dog saledes at kompensationen for de fgrste to maneder udbeta-
les som et engangsbelgb pa fratreedelsestidspunktet. For klausuler med en varighed pa
op til 6 maneder skal kompensationen udggre mindst 40% af lgnnen pr. maned pa fra-
treedelsestidspunktet. Har klausulen en varighed pa op til 12 maneder, skal den manedlige
kompensation udggre mindst 60% af manedslgnnen pa fratraedelsestidspunktet. Det
samme gaelder kombinerede klausuler med en varighed pa op til 6 maneder.

Nar Ignnen skal beregnes, skal ogsa den skattemaessige veerdi af frynsegoder, fri bil m.v.
indga.

12.8 Modregning

Medarbejderen har sdkaldt tabsbegraensningspligt, hvilket indebaerer en pligt til, uanset
de begreensninger klausulen paleegger medarbejderen, at sgge andet passende arbejde,
mens klausulen er virksom. Ved andet passende arbejde forstas arbejde inden for et fag-
ligt omrade, som medarbejderen er uddannet inden for eller har haft beskaeftigelse inden
for. Andet passende arbejde kan ogsa veere selvstaendig erhvervsvirksomhed. Hvis medar-
bejderen ikke iagttager sin tabsbegraensningspligt, fortabes retten til kompensationen
(bortset fra engangsbelgbet for de to fgrste maneder efter fratraedelse). Uanset bortfald af
kompensationen, er medarbejderen stadig forpligtet af klausulen.

Der skal ske delvis modregning i kompensationen, hvis medarbejderen finder andet pas-
sende arbejde i den periode, hvor medarbejderen er forpligtet af en konkurrence- og/eller
kundeklausul. Engangsbelgbet for de 2 fgrste maneder er en minimumskompensation,
som altid skal udbetales uden modregningsadgang. For konkurrence- eller kundeklausu-
ler med en varighed op pa til 6 maneder udggr kompensationen fra den 3. til og med den
6. maned herefter 16%, hvis medarbejderen opnar andet passende arbejde. For konkur-
rence- eller kundeklausuler med en varighed pa op til 12 maneder samt for kombinerede
klausuler med en varighed pa op til 6 maneder udggr kompensationen 24% fra den 3.
maned til og med klausulens ophgr, hvis medarbejderen opnar andet passende arbejde.

Hvis medarbejderen er syg i klausulens gyldighedsperiode, er medarbejderen ikke forplig-
tet til at sgge andet passende arbejde.

12.9 Opsigelse og misligholdelse af ansaettelsesklausuler

Arbejdsgiveren kan pa et hvilket som helst tidspunkt opsige konkurrence- eller kunde-
klausulen - bade under ansaettelsen, i en opsigelsesperiode og efter fratreedelse. Opsigel-
sesvarslet udggr 1 maned til udgangen af en maned. Herefter bortfalder klausulens be-
greensninger og retten til kompensation. Medarbejderen kan altsa frit sgge ansaettelse i
en konkurrerende virksomhed eller opsgge tidligere kunder. Til gengaeld har medarbejde-
ren ikke krav pa kompensation.
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Hvis medarbejderen har vaeret ansat i mindst 3 maneder og fratreeder mindre end 6 ma-
neder efter, at arbejdsgiveren har opsagt konkurrenceklausulen, har funktionaeren dog
krav pd minimumskompensation i form af engangsbelgbet svarende til 2 maneders Ign.
Dette skyldes, at den opsagte klausul maske har medfgrt, at medarbejderen konkret ikke
har haft mulighed for at sgge job i konkurrerende virksomheder.

Bortviser arbejdsgiver berettiget en medarbejder, der er omfattet af en konkurrence-,
kunde- eller kombinereret klausul, er medarbejderen bundet af klausulen, men retten til
kompensation bortfalder.

Hvis arbejdsgiver opsiger ansaettelsesforholdet, uden at medarbejderen har givet rimelig
anledning hertil, eller hvis medarbejderen pa berettiget vis opsiger ansaettelsesforholdet
pa grund af arbejdsgivers misligholdelse, er en aftale om konkurrenceklausul (og konkur-
renceklausuldelen af en kombineret klausul) ugyldig, men medarbejderen har fortsat krav
pa engangsbelgbet.

Arbejdsgiverens pligt til kompensationsbetaling kan bortfalde, hvis medarbejderen over-
traeder konkurrence- eller kundeklausulen. Herudover bortfalder retten til kompensation,
hvis arbejdsgiveren berettiget har bortvist funktionaeren. Retten til kompensation bortfal-
der i resten af klausulens gyldighedsperiode. Forpligtelsen for medarbejderen gaelder
fortsat.

12.10 Urimelige konkurrenceklausuler kan tilsidesaettes

Konkurrenceklausuler, herunder konkurrenceklausuldelen af en kombineret klausul -
men ikke kundeklausuler - er ifglge loven ikke bindende for medarbejderen, for sa vidt
klausulen med hensyn til tidsmaessig eller geografisk afgraensning eller andre forhold gar
videre end pakraevet for at veerne arbejdsgivers tarv eller pa urimelig made indskraenker
medarbejderens adgang til erhverv. Der skal ved denne vurdering ogsa tages hensyn til
den interesse, som arbejdsgiver har i, at aftalen efterkommes.

Konkurrenceklausulens deekningsomrade skal altsa afgraenses i selve kontrakten. Af-
greensningen kan ske i form af markeder eller geografisk i forhold til virksomhedens sagli-
ge behov. Man ma saledes ikke aftale noget, der gar videre end, hvad der er absolut ngd-
vendigt for at sikre virksomheden. Hvis der mangler en geografisk afgraensning eller den
ikke er tilstraekkelig, vil klausulen efterfglgende kunne tilsidesaettes, fordi den betragtes
som urimelig i sit brede daekningsomfang.

Herudover skal der praeciseres, hvornar forpligtelsen gaelder. Er der ikke en tidsbegraens-
ning, som er rimelig, vil klausulen ogsa kunne tilsidesaettes fordi den er urimelig.

12.11 Fravigelse - Kollektiv overenskomst

Selv om det ikke fremgar direkte af lovens tekst, er gyldighedsreglerne for indgaelse af
ansaettelsesklausuler praeceptive, dvs. de kan ikke fraviges i den individuelle aftale mellem
arbejdsgiver og medarbejder. Lovens regler kan imidlertid godt vaere fraveget i en kollek-
tiv overenskomst.
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12.12 Erstatning og konventionalbod

Der kan i ansaettelsesklausulen veere aftalt en sdkaldt konventionalbod. Det er et fastsat
belgb, som medarbejderen skal betale, hvis medarbejderen overtraeder klausulen. Beta-
lingen af boden er uafhaengig af virksomhedens tab i gvrigt, og det aftales typisk, at med-
arbejderen er pligtig til at betale denne bod ud over den almindelige erstatning, for det
gkonomiske tab, som arbejdsgiveren kan dokumentere at have lidt.

Belgbets stgrrelse skal vaere rimeligt i forhold til det tab, som virksomheden kan lide ved,
at medarbejderen tager et nyt job. Hvis der er fastsat en urimelig hgj konventionalbod, vil
domstolene kunne nedsaette denne.

12.13 Ansaettelsesklausuler for andre end Isnmodtagere

Personer, som ikke er omfattet af lovens Isnmodtagerbegreb, er som udgangspunkt hel-
ler ikke omfattet af lovens regler. Det geelder for eksempel direktgrer, ejer-ledere og kon-
sulenter, som driver selvstaendige erhvervsvirksomhed, se oven for afsnit 4.4 og 4.5 om
afgraensningen mellem Ignmodtagere over for direktgrer og selvstaendige erhvervsdri-
vende.

Reglen om, at urimelige konkurrenceklausuler kan tilsidesesettes, geelder dog ogsa for an-
dre end Ignmodtagere, som har pataget sig en forpligtelse til af konkurrencehensyn ikke
at drive forretning eller tage ansaettelse i en virksomhed af en vis art. Reglen om urimelige
konkurrenceklausuler geelder derfor ogsa for direktgrer.

12.14 Andre tilfaelde

En konkurrenceklausul kan ikke handhaesves over for en medarbejder, der er blevet opsagt
pa grund af virksomhedens forhold, for eksempel omstrukturering, nedskaeringer eller
lignende. Konkurrenceklausulen bortfalder derfor, hvis ophgret af ansaettelsesforholdet er
begrundet i virksommhedens egne forhold, og medarbejderen ikke selv er "skyld” i opsigel-
sen.
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13. OPFINDELSER OG OPHAVSRETTIGHEDER

13.1 Opfindelser

Hvis der ikke er skrevet noget i kontrakten vedrgrende opfindelser, somm medarbejderen
ggr i sit ansaettelsesforhold, gaelder lov om arbejdstagers opfindelser. | henhold til loven er
hovedreglen, at medarbejderen har retten til opfindelserne.

Ifelge loven skal man som medarbejder dog veere opmaerksom pa, hvis man har gjort en
opfindelse igennem sit tjenesteforhold, der falder inden for virksomhedens arbejdsomra-
de. | disse tilfaelde, skal man uden ugrundet ophold underrette sin arbejdsgiver herom og
oplyse sd meget om opfindelsen, at arbejdsgiveren kan vurdere, hvilken betydning opfin-
delsen har for virksomheden. Safremt arbejdsgiveren vurderer, at opfindelsen har afgs-
rende betydning for virksomheden, kan arbejdsgiveren kraeve retten til opfindelsen over-
draget til sig.

Selv om opfindelsen ikke falder inden for virksomhedens arbejdsomrader, kan arbejdsgi-
veren alligevel fa overdraget rettighederne til opfindelsen, hvis opfindelsen angar en
naermere bestemt opgave, som medarbejderen er stillet fra arbejdsgivers side.

Hvis en arbejdsgiver gnsker at fa overdraget retten til opfindelsen, skal han underrette
medarbejderen herom inden 4 maneder efter at have modtaget medarbejderens medde-
lelse om opfindelsen. Inden udlgbet af 4 maneders fristen ma medarbejderen ikke paten-
tere den eller foretage andre dispositioner, med mindre arbejdsgiveren skriftlig har erklze-
ret ikke at veere interesseret i udnyttelsen af opfindelsen.

Hvis arbejdsgiveren er interesseret i at overtage opfindelsen, skal han yde medarbejderen
en passende rimelig godtggrelse herfor. Man kan dog aftale, at medarbejderen frafalder
dette godtggrelseskrav, men aftalen herom ma fgrst foreligge, nar der konkret er tale om
en aktuel opfindelse. Man kan sdledes som medarbejder ikke fraskrive sig retten til godt-
gorelse i en forudgaende aftale.

Lovgivningen er fravigelig, hvilket betyder, at arbejdstager og arbejdsgiver kan aftale an-
det i anseettelseskontrakten. Enkelte af lovens bestemmelser er ufravigelige, herunder
seerligt bestemmelsen om godtggrelse, som medarbejderen ikke kan fraskrive sig pa for-
hand. Imidlertid er det muligt i en ansaettelseskontrakt at aftale, at alle opfindelser gjort af
medarbejderen i ansaettelsesperiodens Igbetid, tilhgrer arbejdsgiveren.

13.2 Ophavsrettigheder

Det er et kendt faenomen blandt laeger, at der gennem karrieren publiceres en raekke ar-
tikler med videnskabeligt indhold. Dette er ofte et meget centralt og personligt element,
som i et vist omfang er reguleret juridisk — i tillaeg til en reekke andre elementer, for ek-
sempel videnskabelig og etisk adfaerd, forskningstradition og moral.

Hvis man som medarbejder udarbejder et litteraert eller kunstnerisk vaerk, har man som
medarbejder som udgangspunkt ophavsretten til veerket. Dette fremgar af ophavsretslo-
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ven. Ophavsmanden, dvs. medarbejderen, kan dog overdrage retten til at radde over vaer-
ket.

Udgangspunktet er, at man som medarbejder beholder ophavsretten til sit vaerk, herun-
der retten til at blive krediteret i forbindelse med veerket, dog saledes at brugsretten til
vaerker udarbejdet under ansaettelsen overgar til arbejdsgiver i det omfang det er ngd-
vendigt af hensyn til dennes virksomhed. | den omfang vaerket har en naer sammenhaeng
til virksomhedens produkter m.v., er det som udgangspunkt antaget, at virksomheden
kan have erhvervet ikke bare en brugsret, men ogsa en eneret til anvendelsen.

Ophavsretten til disse artikler tilkommmer forfatteren. — med mindre der er tale om mere
traditionelle kommercielle beskrivelser, der ikke har sdkaldt "veerkshgjde". Det er dog vee-
sentligt at sondre mellem ophavsretten til selve vaerket (for eksempel en videnskabelig
artikel) og rettighederne til for eksempel bagvedliggende forskning, der ofte er finansieret
af arbejdsgiver med henblik pd kommmerciel udnyttelse.

Der geelder saerlige regler for sa vidt angar ophavsret til edb-programmer. Loven be-
stemmer, at ophavsretten til programmer, der er fremstillet af en medarbejder under ud-
forelsen af dennes arbejde eller i henhold til instruks fra arbejdsgiveren, overgar til ar-
bejdsgiveren, med mindre andet er aftalt.

Hvis frembringelsen af vaerker under ansaettelsen — eventuelt endda som et mere eller

mindre privat projekt — er relevant for ansaettelse, ma det anbefales at aftale dette neerme-
re i ansaettelseskontrakten.
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14. ANDRINGER UNDER ANSATTELSEN

14.1 Vaesentlige sendringer i ansaettelsesvilkarene

Nar der skal ske eendringer i ansaettelsesvilkarene for en funktionaer, skal der sondres mel-
lem vaesentlig og ikke-vaesentlige sendringer samt midlertidige og varige vilkar. De ikke-
vaesentlige og midlertidige vilkar skal ikke varsles med en bestemt varslingsperiode, mens
vaesentlige og varige vilkar skal varsles over for medarbejderen. Vaesentlige sendringer af
arbejdsvilkar vil veere eks. nedsaettelse af Ign, veesentlige aendringer af arbejdstid, arbejds-
sted eller arbejdsopgaver i gvrigt er at betragte som veesentlige vilkar.

Vaesentlige og varige aendringer i ansaettelsesvilkarene sidestilles i funktionaerloven med
en opsigelse af medarbejderen med samtidig tiloud om ansaettelse pa nye vilkar. Denne
opsigelse kan kun gennemfgres under iagttagelse af gaeldende opsigelsesvarsler og sag-
lighedskrav.

Hvis en medarbejder ikke gnsker at acceptere varslede sendringer og indga ny anszettel-
sesaftale pa sendrede vilkar, kan man betragte sig som opsagt. Det gaelder her som ved
andre "opsigelser”, at disse skal vaere sagligt begrundet, og ma derfor blandt andet ikke
gennemfgres fordi en medarbejder eks. er gravid, idet dette ville vaere i strid med ligebe-
handlingsloven.

14.2 Virksomhedsoverdragelse

Virksomhedsoverdragelsesloven har til formal at beskytte de medarbejdere, der er omfat-
tet af en virksomhedsoverdragelse. Selve loven regulerer forholdet mellem en overdraget
virksomhed og virksomhedens medarbejdere. Hovedprincippet er, at en evt. kgber af virk-
somheden eller dennes aktiviteter (eller en del heraf), indtraeder direkte i seelgerens for-
pligtelser over for medarbejderen. Loven gaelder for alle medarbejdere og der er ikke be-
hov for saerskilt regulering i ansaettelseskontrakten.

Loven palaegger en kgber af en virksomhed at overtage de gkonomiske forpligtelser, der
matte eksistere eller opsta fra perioden fra medarbejderens ansaettelse, dvs. fgr kgbers
ejertid. Udgangspunktet er, at medarbejderens retsstilling skal bevares, ogsa efter en virk-
somhedsoverdragelse.

Medarbejderen kan derfor som udgangspunkt ikke afskediges, blot fordi virksomheden
Nnu er overdraget. Der skal fortsat veere tale om en saglig vurdering og de regler der be-
skytter medarbejderen, herunder funktionaerlovens regler, skal fortsat iagttages.

Hvis medarbejderen kan sandsynliggare, at overdragelsen forringer dennes arbejdsvilkar
vaesentligt, kan ansazettelsesforholdet ophaeves med den virkning, at ophaevelsen sidestil-
les med, at medarbejderen er blevet afskediget af den nuvaerende arbejdsgiver. Dette kan
eksempelvis veere tilfaeldet, hvis medarbejderens arbejdssted flyttes s& langt vaek, at med-
arbejderen normalt ikke ville vaere forpligtet til at acceptere dette.
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15. ANDRE FORHOLD

15.1 Persondata

Den nye persondataforordning tradte i kraft den 25. maj 2018. Formalet er blandt andet at
give alle borgere - herunder medarbejdere i virksomheder - en grundlaeggende ret til at
kontrollere registreringen af egne personoplysninger.

De seneste ar har en raekke alvorlige brud pa sikkerheden hos virksomheder og offentlige
myndigheder medfgrt, at store maengder personoplysninger er blevet laekket og mis-
brugt. Det har medfgrt gget fokus pa behovet for at tilpasse lovgivningen til den teknolo-
giske udvikling, og pa at sikre reglernes overholdelse. Det ggres blandt andet med ggede
befgjelser og sanktionsmuligheder for tilsynsmyndighederne.

Med de nye regler treeder i kraft kan tilsynsmyndighederne udstede bgder pd op til 20
mio. Euro eller 4 % af virksomhedens globale omsaetning.

Medarbejdere i virksomheder omfattes ogsa af reglerne og som medarbejder har man ret
til at modtage oplysninger om behandling af personoplysninger, fa indsigt i sine person-
oplysninger, fa urigtige personoplysninger berigtiget og fa sine personoplysninger slettet.
Dette savel som alle andre registrerede personer i virksomheden.

De fleste virksomheder har omfattende procedurer for hdndtering af persondata og man
kan ikke "aftale sig ud af reglerne’. Mange af disse regler gaelder i gvrigt tilsvarende i dag-
ligdagens arbejde med f.eks. kunder, patienter og forretningsforbindelser, hvorfor det er

praktisk at have en grundlaeggende forstaelse for reglerne.

15.2 Efteruddannelse

De fleste medarbejdere, der ikke er omfattet af en overenskomst, har typisk ikke regler om
obligatorisk efteruddannelse. For at kunne efteruddanne sig, skal dette aftales saerskilt
mellem medarbejderen og arbejdsgiveren, bade vedrgrende frihned og omkostninger. Hvis
der indgas en aftale om efteruddannelse, skal vilkarene herfor beskrives i selve ansaettel-
seskontrakten eller i et tillaeg hertil.

Hvis uddannelsen er af l&engerevarende og bekostelig karakter, vil en arbejdsgiver i visse
tilfzelde kunne betinge sig retten til refusion, hvis medarbejderen siger sin stilling op
umiddelbart efter endt uddannelsesforlgb.

15.3 Psykisk arbejdsmiljg

Det psykiske arbejdsmiljg omfatter en lang raekke forskellige forhold, herunder konflikt-
lasning og stresshandtering. Mange arbejdsgivere har beskrevet nogle centrale forhold i
personalehandbogen, og enkelte har medtaget nogle bestemmelser herom i selve ansaet-
telseskontrakten.

Det opleves som et stadig stigende fokusomrade for Arbejdstilsynet, som i flere tilfaelde
bliver kontaktet for at pase om arbejdsmiljget lever op til krav og standarder.
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Hvis man derfor har behov for at drgfte muligheder og konkrete situationer, skal man ret-
te henvendelse til Arbejdstilsynet.

15.4 Rygelov

Alle arbejdspladser er som udgangspunkt omfattet af rygeloven. Dette medfgrer, at al
rygning som hovedregel er forbudt indendgrs. Den enkelte arbejdsgiver skal udarbejde en
skriftlig rygepolitik, der klart tager stilling til, om man i seerlige tilfaelde ma ryge i indrette-
de rygerum eller kabiner.

Hvis en arbejdsgiver skal kunne opsige en medarbejder, som konsekvens af brud pa ryge-
politikken, skal der samtidig i ansaettelseskontrakten vaere bestemmelser herom.

15.5 Strafbare forhold

| visse tilfeelde kan en medarbejder opsiges eller bortvises, hvis medarbejderen har begdet
en strafbar handling og modtaget en straf, som pa en eller anden made har indflydelse pa
arbejdsgiveren og eller dennes omdgmme.

Hvis en medarbejder, der er ansat som kgrende saelger, overtraeder faerdselsloven og mi-
ster sit kgrekort, vil dette have direkte indflydelse pa arbejdet fremover. Dette vil efter om-
steendighederne kunne medfgre opsigelse eller bortvisning. Tilsvarende kunne gaelde for
en klinisk forskningsmedarbejder, der dsmmes for dokumentfalsk eller lignende.

Hvis en medarbejder overtraeder straffeloven ved et forhold som medfgrer faengselsstraf,
vil en arbejdsgiver efter omstaendighederne kunne opsige eller bortvise medarbejderen.
Det er ikke et krav, at arbejdsgiveren skriver dette direkte i ansaettelseskontrakten. Det
felger af, at medarbejderen er forpligtet til at opfylde sine forpligtelser, herunder loyalitets-
forpligtelsen og forpligtelsen til at mgde pa arbejde som aftalt. Kan medarbejderen ikke
opfylde sine forpligtelser, for eksempel under et faengselsophold, vil der kunne veere tale
om vaesentlig misligholdelse. Det samme gaelder, hvis det strafbare forhold pa anden ma-
de skader arbejdsgiveren. | begge tilfaelde kan arbejdsgiver efter omstaendighederne op-
haeve ansaettelsesforholdet.
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16. OPH@R AF ANSATTELSEN

16.1 Hvordan skal en opsigelse ske?
Ved en opsigelse skal opsigelsesvarslerne respekteres. Reglerne om opsigelsesvarsler er
beskrevet neermere i afsnit 8.

| henhold til funktionaerloven skal en opsigelse af en medarbejder vaere saglig begrundet.
Man ma3 ikke forskelsbehandle eller afskedige medarbejdere vilkarligt.

Nar man skal vurdere, om begrundelsen for opsigelsen er saglig, beror det pa en lang
reekke forhold. Opsigelsen skal vaere sagligt begrundet i enten virksomhedens eller med-
arbejderens forhold. Der ma saledes ikke opsiges pa grund af usaglige hensyn, herunder
urigtige eller pastdede samarbejdsvanskeligheder, graviditet, alder, handicap m.v. Laes
mere om graviditet, barsel, ligebehandling m.v. i afsnit 9 og 10.

En saglig opsigelse begrundet i virksomhedens forhold kan eksempelvis veere omstruktu-
reringer, nedlaeggelse af produktionsenheder eller ordrenedgang.

Opsigelse grundet medarbejderens forhold skal tage udgangspunkt i medarbejderens

misligholdelse af ansaettelsesforholdet, for eksempel lydighedsnaegtelse, for sent frem-

made eller udeblivelse, uacceptabel adfeerd, darligt udfert arbejde eller samarbejdsvan-
skeligheder.

En opsigelse af ansaettelsesforholdet grundet medarbejderens forhold kraever som oftest,
at medarbejderen har faet mulighed for at rette for sig. Dette betyder, at arbejdsgiveren
skal have gjort sig umage for at Igse en eventuel konflikt, ved at give medarbejderen en
advarsel, som af bevismaessige arsager gerne skulle veere skriftlig. Af advarslen skal frem-
g3, hvori utilfredsheden bestar, og der bar gives en frist for, at medarbejderen skal kunne
forbedre sig samt oplyses om en konsekvens ved manglende imgdekommelse. Hvis med-
arbejderen ikke forbedrer forholdet, skal arbejdsgiveren umiddelbart i tilknytning til kon-
statering heraf foretage en opsigelse, som skal veere baseret pd den manglende forbed-
ring hos medarbejderen.

Safremt en medarbejder, der ikke er funktionaer, afskediges, geelder der ikke de samme
klare regler, med mindre dette er anfgrt i en overenskomst. Imidlertid ma opsigelsen ske
rimeligt og i overensstemmelse med ligebehandlingslovgivningen generelt.

16.2 Godtggrelse hvis opsigelsen er usaglig

Hvis en opsigelse kan konstateres at vaere usaglig, vil arbejdsgiveren i henhold til funktio-
naerloven risikere, at skulle betale en godtggrelse til medarbejdere, ud over medarbejde-
rens lgn i opsigelsesperioden. Reglerne om denne godtggrelse fremgar af funktionaerlo-
ven, og forudsaetter at medarbejderen har veeret ansat i minimum 1 ar pa tidspunktet for
opsigelsens afgivelse. Godtggrelsens stgrrelse fastsaettes ud fra medarbejderens ancienni-
tet og alder pd afskedigelsestidspunktet og kan udggre op til 6 maneders lgn.
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En opsigelse kan ogsd veere et udtryk for forskelsbehandling og dermed i strid med lige-
behandlingslovgivningen, for eksempel opsigelser begrundet i graviditet, religion eller
race. Disse overtraedelser udlgser meget store godtggrelser til medarbejderen, svarende til
mellem 6- 12 maneders Ign. Se naermere i afsnit 10.

Hvis der bade er sket overtraedelse af funktionaerloven og ligebehandlingsloven beregnes
godtggrelsen samlet, idet man ikke opnar godtggrelse efter bade funktionaerloven og
ligebehandlingsloven.

16.3 Hvad er en fritstilling?

Arbejdsgiver kan ved opsigelse eller i Igbet af opsigelsesperioden fritstille medarbejderen.
Fritstilling betyder, at medarbejderens arbejdsforpligtelse er ophgrt, men at medarbejde-
ren far Ign i opsigelsesperioden. Medarbejderen er i fritstillingsperioden berettiget til at
s@ge nyt arbejde, og pabegynde dette i selve fritstillingsperioden.

Hvis medarbejderen har opnaet en anciennitet, der medfgrer, at opsigelsesvarslet udggr 3
maneder eller derover, har funktionaeren krav pd mindst 3 maneders lgn i opsigelsesperi-
oden, uanset om funktionaeren har fdet andet arbejde.

Hvis funktionaeren har mere end 3 maneders opsigelsesvarsel, kan der for den resterende
del af opsigelsesperioden (ud over de fgrste 3 maneder) modregnes Ign indtjent andet
steds i hele fritstillingsperioden.

Hvis Isnmodtageren er fritstillet, kan ferie som hovedregel anses for afholdt i fritstillings-
perioden, forudsat at bade varslingsfristerne (3 maneder for hovedferie, 1 maned for restfe-
rie) og ferien kan rummes inden for fritstillingsperioden. Ferien kan dog ikke anses for af-
holdt, hvis medarbejderen ikke har haft en arbejdsfri periode svarende til feriens lsengde
efter ferievarsels udigb.

16.4 Hvad er en suspension?

Arbejdsgiveren kan ved opsigelse eller i Igbet af opsigelsesperioden ogsa veaelge at su-
spendere medarbejderen. En suspension af en funktionaer betyder, at medarbejderen ikke
skal mgde pa virksomheden, med mindre virksomheden beder specifikt herom.

Arbejdsforpligtelsen er sadledes udelukkende suspenderet, og arbejdsgiver kan til enhver
tid kraeve, at medarbejderen kommer tilbage pd arbejdet. Arbejdsgiveren kan dog kun
kraeve, at medarbejderen er til radighed, hvis virksomheden har en paviselig interesse heri.

Medarbejderen ma ikke sgge nyt job i suspensionsperioden. Hvis den suspenderede med-
arbejder gnsker at pdbegynde nyt arbejde, mé medarbejderen kontraopsige ansaettelses-
forholdet.

16.5 Hvad er en bortvisning?

En bortvisning er arbejdsgiverens ophaevelse af ansaettelseskontrakten pa grund af med-
arbejderens grove misligholdelse. Medarbejderen sendes hjem med det samme og mod-
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tager ikke Ign fra tidspunktet fra bortvisningen. Det er vigtigt, at bortvisningen sker straks
efter, at den grove misligholdelse er konstateret.

Eksempler pa grov misligholdelse kan veere falgende:
e P3begyndelse af konkurrerende virksomhed, mens man er ansat hos sin nuvae-
rende arbejdsgiver
e Tyveri
e Bedrageri
e Voldsomme skaenderier med arbejdsgiveren
e Lydighedsnaegtelse af grov karakter
e Gentagen misligholdelse i forhold til tidligere modtagne advarsler.

Hvis en arbejdsgiver har bortvist en medarbejder uberettiget, kan arbejdsgiveren blive
forpligtet til at betale en erstatning til medarbejderen svarende til den Ign, som medar-
bejderen ville vaere berettiget til, sdfremt arbejdsgiveren blot havde opsagt medarbejde-
ren med almindeligt varsel. Samtidig kan arbejdsgiveren blive forpligtet til at betale en
godtggrelse for usaglig afskedigelse (se afsnit 16.2) og eventuelt godtggrelse for overtrae-
delse af ligebehandlingsloven (se afsnit 10).

16.6 Saerligt om massefyringer

Nar en arbejdsgiver skal afskedige medarbejdere i forbindelse med nedskaeringer, er der
saerlige regler for, hvordan dette skal ske. En szerlig lov om massefyringer fastsaetter regler
for varsling af opsigelser m.v.

Loven geelder som udgangspunkt:
e Hvisderivirksomheden er 20 ansatte eller derover, og
e Hyvis arbejdsgiveren agter at fyre et bestemt antal medarbejdere inden for en peri-
ode af 30 dage, enten;
o hvis der er over 20 medarbejdere og faerre end 100, og arbejdsgiveren gn-
sker at fyre 10 medarbejdere;
o hvis der er mellem 100 og 300 ansatte og arbejdsgiveren gnsker at fyre mi-
nimum 10 %; eller
o hvis der er mere end 300 ansatte og arbejdsgiveren gnsker at fyre mini-
mum 30 medarbejdere.

Loven gaelder ikke hvis der er faerre end 20 medarbejdere, hvis arbejdspladsen er omfattet
af en overenskomst, som giver minimum samme rettigheder som loven, eller hvis virk-
somheden er gaet konkurs.

Loven slar fast at;
e arbejdsgiveren er forpligtet til, sa tidligt som muligt, at forhandle med medarbej-
derne (eller deres repraesentanter)
e forhandlingen skal have til formal at na frem til en aftale om, at undga eller be-
graense afskedigelserne
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e arbejdsgiveren inden forhandlingerne skal udlevere samtlige relevante oplysnin-
ger, der danner baggrund for den aktuelle massefyring

e hvis en forhandling ikke fgrer til, at afskedigelserne undgas, skal arbejdsgiveren
straks muligt orientere det lokale arbejdsmarkedsrdd og de relevante medarbejde-
re

e afskedigelser tidligst far virkning 30 dage efter, at meddelelse er sendt til arbejds-
markedsradet

e hvis der afskediges min. 50 % af medarbejderne, og der normalt er minimum 100
medarbejdere, far afskedigelserne tidligst virkning 8 uger efter, at meddelelse er
sendt til arbejdsmarkedsradet.

Virksomhedsoverdragelse ved en massefyring

Virksomhedsoverdragelsesloven er vigtig at kende, hvis der skal ske massefyringer. Ofte
nedlaegges afdelinger i forbindelse med virksomhedsoverdragelse, hvor der sédledes sker
en massefyring. Hvis der er tale om en reel virksomhedsoverdragelse har medarbejderen
ret (og ogsa pligt) til fortsat at veere beskaeftiget i den fortsatte virksomhed. Selve opsigel-
sen kan derfor veere at betragte som usaglig, hvis den er begrundet i virksomhedens
overdragelse.

Medarbejderindflydelse i forbindelse med massefyringer

Herudover eksisterer der en lov om medarbejderindflydelse, hvorefter alle virksomheder
med over 35 ansatte skal informere og hgre medarbejdere om alle vigtige og vaesentlige
forhold af betydning for deres ansaettelsesforhold. Disse forhold er iseer den forventede
udvikling i virksomheden, den gkonomiske situation og udsigterne for virksomhedens
fremtid, herunder medarbejderforhold og planer om afskedigelser.

Godtggrelse
Hvis reglerne om massefyringer ikke er iagttaget eller opsigelsen ikke er saglig, kan der
tilfalde medarbejderne en godtggrelse.

Anbefaling ved massefyringer

Hvis der skal ske massefyringer, bgr man indledningsvist udpege en repraesentant eller et
udvalg af repraesentanter, som skal forhandle og varetage selve processen pa vegne af
medarbejderne. Derved pdases at loven iagttages. Det vil vaere hensigtsmaessigt, at alle
grupper af medarbejdere er repraesenteret i det samlede udvalg. Sgrg dog for, at udvalget
ikke bliver for stort, s& det er mere smidigt. Disse reprassentanter skal pase, at medarbej-
derne er blevet hgrt i hele processen, sa ogsa lov om medarbejderindflydelse er iagttaget.
Herudover skal det undersgges, hvad baggrunden reelt er for massefyringerne, herunder
hvad der skal ske med den del af virksomheden, man har veeret ansat i. Derved undersg-
ges, hvorvidt afskedigelsen reelt er saglig.
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16.7 Anbefaling ved opsigelse

Folgende bgr kontrolleres, hvis man modtager en opsigelse:

1)
2)
3)
4)

5)

6)

Serg kun for at skrive under pa selve modtagelsen af en opsigelse, og ikke under-
skrive som om der indgas en aftale om indholdet.

Det er vigtigt at man gennemlaeser (og evt. far hjeelp til forstaelsen) inden en
egentlig fratreedelsesaftale indgas.

Kontrollér opsigelsesvarsel (seedvanligt ctr. massefyringer)

Kontrollér begrundelsen (skyldes opsigelsen egne eller virksomhedens forhold?)
Er begrundelsen saglig i henhold til funktionaerloven? (gaelder kun hvis mere end 1
ars anciennitet)

Er opsigelsen et udtryk for forskelsbehandling og dermed i strid med ligebehand-
lingslovene?

Kontrollér at Ign og personalegoder modtages retmaessigt i opsigelsesperioden.
Kontrollér at eventuel ferie er varslet og at det afregnes korrekt.

HANDBOG | ANSETTELSESVILKAR | 51



LAGER | ERHVERVSLIVET

17. FRATRADELSESGODTGQORELSE

17.1 Regler

Hvis der ikke er skrevet noget om fratraedelsesgodtggrelse m.v. i ansaettelseskontrakten,
afhaenger retten til sddanne godtgarelser af, om man er omfattet af funktionaerloven eller
ej.

Er man ikke omfattet af funktionazerloven, har man som udgangspunkt ikke ret til fratrae-
delsesgodtggrelser, gyldne handtryk eller tilsvarende, med mindre det er aftalt.

Er man er omfattet af funktionaerloven, har man krav pa en fratraedelsesgodtggrelse, hvis
man opsiges efter lang tids ansaettelse. Godtggrelserne udggr fglgende:

e [Efter12 ars ansaettelse 1 maneds Ign

e [Efter17 ars ansaettelse 3 maneders Ign

17.2 Aftaler om godtggrelse ved fratraedelse

Hvis man vil sikre sig en godtggrelse ved fratraedelse ud over hvad der gaelder i funktio-
naerloven, skal det aftales specifikt i kontrakten, herunder hvordan belgbet sammensazet-
tes og udbetales.

| visse tilfeelde aftales en gkonomisk kompensation, hvis man opsiges inden for given pe-
riode eller i forbindelse med fusioner eller virksomhedsoverdragelse m.v. Aftaler om fra-
treedelsesgodtggrelse afhaenger helt af medarbejderens forhandlingsposition og stilling.
Aftalerne skal ses i sammenhaeng med de gvrige aftaler i forbindelse med fratraedelse, for
eksempel aftaler om forleenget opsigelsesvarsel (permanent eller i bestemte situationer).
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18. HVIS ARBEJIDSGIVER GAR KONKURS

18.1 Hvad er konkurs?
Konkurs er en made at afvikle en virksomhed pa, ndr den ikke er i stand til at klare sine
Igbende betalinger.

Far en virksomhed tages under konkursbehandling, skal der af en kreditor (eller virksom-
heden selv) indgives en konkursbegaering til skifteretten. Skifteretten vurderer pad den
baggrund, om betingelserne for en konkurs er til stede. | sa fald afsiger skifteretten kon-
kursdekret.

Skifteretten i den retskreds, hvor virksomheden ligger, kan oplyse, om der er afsagt kon-
kursdekret over virksomheden. Se hvilken retskreds der er relevant pa www.domstol.dk.

Fra tidspunktet for afsigelse af konkursdekretet er virksomheden under konkursbehand-
ling og er ikke laengere i stand til at fortsaette sin drift usendret, ligesom ledelsen fratages
sine befgjelser. En kurator udmeldes til at repraesentere kreditorerne og til at styre virk-
somheden i forbindelse med enten rekonstruktion/et salg eller imod en afvikling af akti-
verne.

Virksomhedens kreditorer skal anmelde deres krav til kurator, som ved afslutningen af
konkursbehandlingen fordeler eventuelle midler til kreditorerne i henhold til en bestemt
reekkefglge.

Medarbejdere er blandt nogle af de bedst stillede kreditorer, som vil modtage deres tilgo-
dehavender som nogle af de fgrste — det sdkaldte "lsnmodtager-privilegium”- hvis der er
penge til det i virksomheden.

18.2 Lanmodtagernes Garantifond

Lgnmodtagernes Garantifond - herefter kaldet LG - garanterer, at man som Ignmodtagere
far deekket en del af sit krav. LG er en solidarisk forsikringsfond, som alle private arbejdsgi-
vere betaler til. Nar skifteretten har afsagt konkursdekret, vil LG i de fleste tilfeelde godtge-
re dele af medarbejderens tab.

LG-garantien omfatter kun Ignmodtagere. Nar LG skal vurdere, hvem der er lsnmodtager,
ser de pa, om der har veeret et tjenesteforhold og om den ansatte har veeret naertstdende
til arbejdsgiveren. En medarbejder har veeret i et tjenesteforhold, nar vedkommende har
Igst arbejdsopgaverne personligt og disse er udfgrt efter arbejdsgivernes instruktioner og
under arbejdsgiverens kontrol. Virksommhedens gverste ledelse er ikke Ignmodtagere. Ar-
bejdsgiverens naertstdende er personer, der har naere familisere, personlige eller gkonomi-
ske relationer til arbejdsgiveren. Disse falder i nogle tilfaelde uden for LG-garantien.

LG kan betale de krav pa Ign m.v., der har "lsnmodtager-privilegium” i arbejdsgiverens
konkursbo.
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Det vil normalt veere fglgende typer krav:
e Lgn ogtilleeg
e Erstatning for manglende Ign i opsigelsesperioden
e Pension
e Feriepenge
e Ferietillaeg
e Sggnehelligdagsbetaling
e Feriefridage
e Fratreedelsesgodtggrelse
e GCodtggrelse for usaglig opsigelse
e Lgn under sygdom og barselsorlov
e Akkordoverskud
e Sagsomkostninger
e Renter

Erstatningsudbetalingen kan maksimalt udggre 160.000 kroner (netto efter skat og eks-
klusiv feriepenge og fritvalgssaldo).

Det er tillige vigtigt at vaere opmaerksom pa reglerne om ansattes rettigheder ved virk-
somhedsoverdragelse. Der kan for eksempel veere tale om en virksomhedsoverdragelse,
hvis en virksomhed - evt. som led i en redningsplan - overfgrer sine aktiviteter til en anden
virksomhed. Hvis der er tale om en virksomhedsoverdragelse, overtager den nye virksom-
hed som udgangspunkt forpligtelserne overfor alle ansatte og man risikerer, at LG afviser
erstatningskravet.

Ansggningen om daekning hos LG skal ske inden fire uger efter datoen for arbejdsgive-
rens konkurs ved udfyldelse af en anmeldelsesblanket. | praksis kan LG give dispensation,
hvis anmeldelsen modtages i op til fire maneder efter arbejdsgiverens konkurs. Lanmod-
tagerkrav der er seldre end 6 maneder kan ikke opna daekning med fortrinsstilling i virk-
somhedens konkursbo. Sagsbehandlingstiden er normalt 6-8 uger, men LG har i perioder
travlt, sa sagsbehandlingstiden kan variere.

18.3 Hvad skal man ggre ved manglende Ignudbetaling/konkurs?

Hvis man mangler betaling for Ign, og denne ikke betales efter pakrav herom, skal man
handle hurtigt og kontakte sin fagforening eller en advokat. Man kan vente pa at andre
kreditorer indgiver en konkursbegeering, eller man kan selv via advokat fa udarbejdet en
konkursbegaering til Skifteretten.

Efter konkursdekretets afsigelse kan man anmelde sit samlede krav til kurator.

Herudover skal man anmelde sit krav til LG pa en fortrykt anmeldelsesblanket. Man kan
finde mere om LG pa www.atp.dk, hvor man ogsa kan finde anmeldelsesblanketter.
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Hvis man fglger disse rad, kan man minimere risikoen for tab:

e Blivved med at mgde pa arbejde, 0gsa selvom Ignnen ikke bliver betalt. Det kan fa
alvorlige konsekvenser at udeblive fra arbejdet uden forudgaende varsling, fordi
virksomheden sa kan have ret til at ophaeve ansaettelsesforholdet. Hvis der skal ske
ophgar af arbejdet, skal det ske pa en bestemt formel made, hvorefter der skal gives
skriftlige pakrav m.v.

e Sgrg for at Ign udbetales Isbende og at eventuel bonus ikke udskydes til betaling
senere.

e Husk at kun Ign og feriepenge m.v. daekkes af Lanmodtagernes Garantifond. Sgrg
derfor for at alle udlaeg, karselsgodtgagrelser m.v. betales Igbende.

e Hyvis lgn ikke modtages rettidigt eller hvis udlaeg ikke betales, skal man sgrge for at
ggre indsigelse hurtigt og skriftligt — og i gvrigt ikke bare lade sta til. Man kan risi-
kere at miste retten til erstatning, hvis man ikke har forfulgt sit krav fgr konkursen.

18.4 Minimalerstatning

Man skal anmelde sit samlede tilgodehavende til LG. Som funktionaer kan man fa udbetalt
erstatning svarende til op til 3 maneders Ign, uden at LG modregner i dette belgb for an-
det arbejde. Dette kaldes minimalerstatning.

Denne erstatning udggr lgn for den maned, hvori ansaettelsesforholdet er ophasvet samt
lgn i op til 3 maneder herefter.

Minimalerstatningen udbetales uafhaengigt af om man har faet nyt job i opsigelsesperio-
den!

Minimalerstatningen udbetales ad en gang snarest muligt fra LG, hvor gvrig deekning af-
venter endelig opggrelse af det samlede tab jf. nedenfor.

Hvis man har mere end 3 maneders opsigelsesvarsel, kan man som funktionaer ikke vaere
sikker pa at fa erstatning for 4., 5., eller 6. maned, jf. nedenfor.

18.5 Tabsbegraensning ved andet arbejde

Man har pligt til at begraense sit tab, efter man er stoppet med at arbejde, ved aktivt at
sgge et andet job. Det anbefales at man melder sig til jobcentret, sa man over for LG kan
dokumentere at man er ledig og jobsggende. Star man ikke til rddighed for arbejdsmar-
kedet, vil det veere vanskeligt at dokumentere at man opfylder tabsbegraensningspligten.

Hvis man far nyt arbejde efter konkursen, vil lsnnen fra det nye job skulle modregnes i det
erstatningskrav, der anmeldes til LG. Der betales alene erstatning for 4., 5., og 6. maned,

hvis man har haft et tab i den samlede opsigelsesperiode.

Det belgb, som kan modregnes, er den indtjening, som funktionaeren opnar ved den fri-
gjorte arbejdskraft.
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Hvis man hele tiden har haft et halvtidsjob/bijob/selvstaendig virksomhed, vil en indtaegt
herfra ikke pavirke erstatningsberegningen, og indgar med andre ord ikke i en modreg-
ning jf. nedenfor. Hvorvidt en allerede selvstaendig virksomheds ggede indteegter pa
grund af ggede opgaver pavirker erstatningsopggrelsen hos LG, beror pa en konkret vur-
dering samt en vurdering af, om man reelt opnar mere i lgn/udbytte.

Veelger man at pabegynde selvsteendig virksomhed i opsigelsesperioden, vil man som
udgangspunkt vaere afskaret fra at kraeve erstatning ud over minimalerstatningen. Pdbe-
gyndelsen af selvsteendig virksomhed betragtes nemlig som en investering i en fremtidig
indtzegt.

Far man nyt job, medregnes hele den nye indtaegt i tabsopggrelsen jf. nedenfor, uagtet at
der i det nye job er flere arbejdstimer.

18.6 Hvilken dokumentation skal man sende med til kurator og LG?

Konkursboet og LG kan kun betale krav, som Ignmodtageren har dokumenteret retten til.
Skemaet nedenfor viser, hvilken dokumentation der skal medsendes til henholdsvis kura-
tor og LG. Al dokumentation skal vedlaegges i tydelige kopier. Nar al dokumentation er
vedlagt anmeldelsen fra starten, kan LG hurtigere udbetale. Hvis Isnmodtageren mangler
dokumentation, kan der i stedet vedleegges en forklaring p3, hvorfor dokumentationen
mangler.

Anmeldelsesblanket og yderligere vejledning i udfyldelse af blanketten kan findes pa LG's
hjemmeside (www.atp.dk) og mere udfgrligt pa www.borger.dk/arbejde-dagpenge-
ferie/Konkurs-og-ophoer/LG-hvis-din-arbejdsgiver-er-konkurs.
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19. TJEKLISTE TIL ANSZATTELSESVILKAR

Alle vilkar for ansaettelsen skal udleveres INDEN kontrakten underskrives
- Anseaettelseskontrakt
- Personalehandbog, ordensreglement, rygepolitik, e-mail og internet-politik m.v.

Parterne skal angives korrekt
- Arbejdsgivers korrekte identifikation inklusive adresse og cvr.nr.
- Medarbejderens korrekte identifikation inklusive fulde navn, adresse og cpr.nr.

Ansaettelsesforholdets begyndelsestidspunkt skal angives
- Tjek at anciennitet fra tidligere funktion hos samme arbejdsgiver er medtaget

Anszettelsesforholdets varighed skal prasciseres

- Anseaettelsesforholdets forventede varighed angives safremt der er tale om tidsbe-
stemt arbejde: Hvis det ikke er tidsbestemt anbefales at angive, at arbejdet er tidsube-
stemt

Arbejdsstedets beliggenhed skal angives for at undga tvivl om geografisk placering
- I mangel af et fast arbejdssted eller et sted, hvor arbejdet hovedsagelig udfgres, anfg-
res oplysning om, at medarbejderen er beskaeftiget pa forskellige steder

Stilling skal beskrives eller angives
- Beskrivelse af arbejdet eller angivelse af titel, rang, stilling eller jobkategori

Ferierettigheder skal angives

- Medarbejderens rettigheder med hensyn til betalt ferie, herunder om der udbetales
Ign under ferie, om der er feriefridage (samt hvilke betingelser der er for udbetaling,
afholdelse m.v.)

Opsigelsesvarsler skal angives

- Er der aftalt forleenget opsigelsesvarsel?

- Er der aftalt prgvetid?

- Er der aftalt 120-dages-regel vedr. sygdom?

Lgn og vilkar for udbetaling skal angives

- Den aftalte Ign og tilleeg/bonus samt andre Igndele, for eksempel pensionsbidrag og
eventuel kost og logi skal angives.

- Tidspunkt for Ignudbetaling skal angives

Den normale daglige eller ugentlige arbejdstid skal angives

- Konkret specifikation af dage, mgdetid m.v. skal angives hvis muligt
- Aftaler om flex-tid, overarbejde og afspadsering
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Kollektive overenskomster eller aftaler skal angives, hvis de er vedtaget

Hvis kollektive overenskomster eller aftaler i gvrigt regulerer arbejdsforholdet, skal det
angives przecist (med dato for overenskomsten og aftaleparternes identitet)
Overenskomster og aftaler skal vaere udleveret

Vaesentlige vilkar i gvrigt skal angives - szerligt medarbejderens specielle rettigheder

Medarbejderaktier eller -obligationer

Fri telefon

Hjemmearbejdsplads

Fri bil

Kgrsel i egen bil i arbejdsgiverens tjeneste

Efteruddannelse

Fortaering, overnatning og omkostninger i gvrigt i forbindelse med repraesentation og
rejser

Ophavsret m.v.

Andre goder, for eksempel frokost, parkering, sundhedsordninger, traeningsfaciliteter
m.v.

Fratreedelsesaftaler

Tavshedspligt

Konkurrerende virksomhed (inklusive eventuelle konkurrence-, kunde- eller leveran-
dgrklausuler)

Beskatning af personalegoder

Boligforhold

Fraveer og sygdom

Konsekvenser af rygepolitik

Udlevering af nggler til kunder

Straffeattest

Adfaerd ved besgg hos kunder

Medarbejdersamtaler

E-mail og Internet Politik

Personalecirkulaere

Ordensbestemmelser

Medlemskab af organisationer

Tavshedspligt og fortrolighed

Bemanding pa helligdage

Dresscode
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