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1. Indledning

Anseettelsesretlig lovgivning er omfangsrig, og i en stor del af denne
lovgivning findes der godtgarelsesbestemmelser. En lang raekke af
disse godtgarelsesbestemmelser kompenserer medarbejderen i tilfeelde
af, at der er sket en usaglig afskedigelse. Andre vedrgrer arbejdsgive-
rens tilsideseettelse af oplysningsforpligtelser, mens endnu andre sank-
tionerer forskelsbehandling i forskellige henseender.

De mange regelsat supplerer hinanden og overlapper pa nogle
omrader hinanden. Specialet tilsigter at give en samlet fremstilling af
de mange ansattelsesretlige love indeholdende godtgerelsesbestem-
melser og deres indbyrdes sammenhang.! Formalet er at skabe et
overblik over den omfangsrige og undertiden uoverskuelige regule-
ring.> Overenskomster er inddraget i begraenset omfang.

En medarbejder vil undertiden veaere kraenket efter flere regelsat,
og herved opstar spgrgsmalet, om medarbejderen kan tilkendes godt-
gerelse efter flere regelset pa samme tid. Fokus er serligt lagt pa den-
ne problemstilling om muligheden for kumulation af godtgerelser.
Endvidere er niveauet af godtgarelserne sggt fastlagt, og nogle sam-
menholdt indbyrdes for at udlede, hvilken lovgivning, der giver med-
arbejderen den bedste beskyttelse. Der er sarligt lagt fokus pa godtga-
relse for usaglig afskedigelse. Praksis pa ligebehandlingslovens omra-
de er dybdegaende behandlet med inddragelse af de seneste afgarelser
og generelle retningslinjer for godtgerelsesniveauet udledes.

Spargsmalene er besvaret via en analyse af retspraksis og forar-
bejder® og under inddragelse af litteraturen, herunder med nogle be-
markninger af mere retspolitisk karakter.

Inden for den offentlige ret geelder det serlige forvaltningsretli-
ge system, som ogsa influerer pa ansattelsesretten. Hgjesteret har ud-
viklet et serligt kompensationsbegreb i U.1999.1337H i stedet for den
klassiske ugyldighedsvirkning. Pa det omrade er der formentligt sket
en udvikling med U.2007.537H, hvilket diskuteres naermere.

Anszttelsesretten er under stadig udvikling, og specialet sgger
tillige at skitsere udviklingstendenser, der efter min opfattelse, kan ud-
ledes af den seneste lovgivning.

1.1. Problemformulering
Specialet skal give en samlet fremstilling af ansattelsesretlig lovgiv-
ning indeholdende godtgerelsesbestemmelser og lovgivning med
godtgarelsesbestemmelser influerende pa ansattelsesretten.

Formalet med specialet er herudfra at undersgge i hvilket om-
fang, det er muligt at kumulere godtgarelser indenfor anseettelsesret-
ten. Derudover er formalet at undersgge niveauet af godtgerelserne og

Dog med udeladelse af godtgarelse for personskade og godtgerelse som kom-
pensation for indkomsttab efter lov om arbejdstageres opfindelser, handelsagent-
loven og funktionzrlovens regler om kunde- og konkurrenceklausuler.
Godtgarelsesbestemmelserne er opstillet skematisk under afsnit 7.7.
Forarbejderne er fundet via Thomson, hvorfor der ikke er foretaget preecise hen-
visninger.
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dermed hvilken lovgivning, der yder medarbejderen den bedste be-
skyttelse.

Ud over godtgarelsesbestemmelser skal specialet i begraenset
omfang belyse den sarlige kompensationsmulighed, som gar sig geel-
dende pa det offentligretlige omrade.

1.2. Disposition

Specialet er opbygget med en kort begrebsfastleeggelse for at klarlaeg-
ge de ansattelsesretlige sanktioners sammenhang og indbyrdes for-
skelle (afsnit 2), hvorefter fglger en introduktion til de mange saglig-
hedsregler (afsnit 3).

Dernast falger en gennemgang og analyse af den ansattelsesret-
lige lovgivning og sammenhzngen mellem bestemmelserne og analy-
se af muligheden for kumulation af godtgerelser og godtgarelsesni-
veauet (afsnit 4). Andre regelgrundlag, som influerer pa ansettelses-
rettens omrade, er analyseret herefter (afsnit 5). Seerligt sammenhan-
gen med erstatningsansvarslovens tortgodtgerelse, og Hovedaftalen og
andre overenskomster er inddraget. Det undersgges tillige, om der kan
gives godtgarelse pa ulovbestemt grundlag. Efterfalgende ses pa
sammenhangen mellem offentligretlige og privatretlige ansettelses-
forhold, og det sarlige kompensationsbegreb udviklet af Hgjesteret.
(afsnit 6)

Som konkluderende afsnit sammenholdes reglerne om usaglig
afskedigelse og de gvrige godtgaerelsesbestemmelser, og jeg foretager
en sammenligning af niveauet efter funktionarloven og Hovedaftalen
med en deraf falgende kritik. Derudover skitseres retsudviklingen. (af-
snit 7)

2. Begrebsfastlaeggelse af forskellige sanktioner

2.1. Erstatning

Erstatning kreever, at der foreligger en skade, som har medfart et gko-
nomisk tab. Kan et sadant ikke pavises, kan der som udgangspunkt ik-
ke tilkendes en erstatning. Derudover skal en raekke grundleggende
betingelser vare opfyldt.*

Skadelidte har bevisbyrden for, at betingelserne for erstatning er
til stede. I mange anszttelsesretlige love er der i forhold til godtgarel-
sesbestemmelserne indfert serlige bevisbyrderegler til fordel for med-
arbejderen. Derfor kan det veere en fordel, safremt det er muligt at go-
re et godtgerelseskrav geldende frem for et erstatningskrav.

Da erstatningsbefgjelsen har en helt anden karakter end godtgg-
relsesbefgjelsen, er der ikke noget til hinder for, at der ved siden af en
godtgarelse, eller alene, ydes erstatning efter de almindelige erstat-
ningsregler, og der kan saledes ske kumulation.

I en lang rekke ansattelsesretlig lovgivning er der direkte
hjemmel til at give erstatning som for eksempel i FUL § 30g LLL § 2,

*  Der skal foreligge et ansvarsgrundlag, veere arsagsforbindelse og adaekvans, og

ingen egen skyld. Se narmere i Von Eyben og Isager s. 3.
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2.2. Godtgarelse

En godtgarelse har karakter af en ydelse, som tilkendes uanset, at der
ikke foreligger bevis for et konkret skonomisk tab.> Godtgarelse skal
daekke den ikke-gkonomiske skade, som den ansatte ma antages at ha-
ve lidt. Herved adskiller godtgarelse sig fra erstatning. En anden for-
skel mellem godtgerelse og erstatning er, at en godtgarelse kun kan
tildeles, safremt visse kriterier i lovgivningen eller de kollektive over-
enskomster er opfyldt.®

Sanktionen godtgerelse behandles yderligere i afsnit 4.

2.3. Kompensation
Kompensation er et udtryk for en ydelse, der gives for at afhjeelpe el-
ler opveje tab, smerte eller lignende.” En kompensation m& ses som en
samlebetegnelse for forskellige ydelser, sasom godtggrelse og erstat-
ning, og ordet har ikke noget selvstendigt juridisk indhold, men er et
udtryk for, at der kompenseres for noget.

Pa det offentligretlige omrade har Hgjesteret skabt mulighed for
en serlig kompensation i tilfeelde af en retsstridig afskedigelse.

En kompensation udmales skgnsmassigt, men under hensyn til
nogle serlige momenter, som vil blive skitseret n&ermere under afsnit
6.2 om offentlige forhold.

2.4. Bod

Inden for den kollektive arbejdsret findes en serlig type sanktion, som
betegnes bod. Det falger af ARL § 12, at Arbejdsretten kan idemme
dem eller de, som har deltaget i overenskomststridige forhold en bod,
der skal tilfalde klageren.

Sanktionen bod har en helt anden karakter end godtgarelse og
erstatning. De overtreedelser, der kan fgre til bod beror pa aftaler
(overenskomster), hvorimod de overtraedelser, der farer til udbetaling
af godtgerelse, som regel er fastlagt ved lov.

Den arbejdsretlige bod er en kombination af erstatning og straf.
Boden har som et af sine formal at kompensere for et tab, men herud-
over har den som formal at afholde parterne fra at bega overens-
komstbrud.®

Godtgerelsesbestemmelser findes dog ogsa i det kollektive sy-
stem og kan gives uafhangigt af, om der udbetales bod, og der vil sé-
ledes kunne ske en kumulation.

3. Saglighedsregler

Saglighedsregler om afskedigelse er relevante i forhold til spargsmalet
om kumulation af godtgarelser og sterrelsen heraf, idet der er en lang

Juridisk Ordbog s. 118.
Paulsen s. 152.
Nudansk Ordbog s. 635.
Kristiansen s. 195.

©® N o O

Rettid 2007/Specialeafhandling 6 5



reekke forskellige regelset, der indeholder hjemmel til godtgarelse for
usaglig afskedigelse.

Udgangspunktet er, at arbejdsgiveren i kraft af ledelsesretten og
den almindelige obligationsret har en fri afskedigelsesret. Men dette er
blevet vaesentligt modificeret med Hovedaftalen mellem DA og LO i
1960. Efterfglgende er tilsvarende bestemmelser indfgrt pa stort set al-
le andre kollektive aftaleomrader. | 1964 blev en lignende regel indsat
i funktionarloven. | praksis er hovedparten af danske lenmodtagere
omfattet af en regel om, at arbejdsgiverens opsigelse skal vere rime-
ligt begrundet.’

Reglerne i speciallovgivningen, sasom forskelsbehandlingslo-
ven, er specielle saglighedsregler forstaet pa den made, at de angiver
nogle bestemte saglighedskriterier, som opsigelsen skal overholde.'°
Denne type af regler geelder for alle medarbejdere. FUL § 2b og HA §
4, stk. 3 indeholder derimod generelle saglighedskriterier, men gaelder
kun for henholdsvis funktionarer og de medarbejdere, der er omfattet
af Hovedaftalen. Det er vasentligt hvilket regelset, der regulerer en
konkret opsigelse, da der er stor forskel pa sanktionerne. Nogle regler
hjemler mulighed for genansattelse, og der er stor forskel pa, hvilket
godtgerelsesniveau, der hjemles, og hvor store godtgerelser, der ud-
males i praksis.*!

4. Godtggrelsesbestemmelser i den ansattelsesretlige
lovgivning

Der findes i dansk ansattelsesret en lang reekke forskellige retsgrund-
lag, som hjemler mulighed for en godtgerelse, nar arbejdsgiveren
handler i strid med lovgivningen.

Godtgarelsesbestemmelserne i anseattelsesretten kan i store treek
inddeles i fire kategorier:

. Godtgarelser for usaglig afskedigelse efter henholdsvis

FUL 8§ 2b, Hovedaftalen og serbestemmelser

. Godtgarelser for kreenkelse af medarbejderen

. Godtgerelser for tilsidesattelse af en oplysningspligt

. Fratreedelsesgodtgarelser

Lovgiver har fundet sanktionen godtgerelse passende i ansattelsesret-
lige sager, hvilket ma formodes at skyldes, at godtggrelse er et smidigt
instrument, som overlader et sken til domstolene i forbindelse med
udmalingen. Samtidig indeholder en godtggrelse et vist pgnalt element
0g er et incitament for arbejdsgiveren til at overholde lovgivningen.
Da godtgarelse ikke dakker et direkte tab, vil udmalingen bero
pa et skan og ske efter sagens omstaendigheder. Ofte indeholder loven

°  Kristiansen s. 338-339.

10| specialet er denne type regler benavnt “serbestemmelser” eller "sarregler”.
Begrebet “usaglig afskedigelse” er brugt om afskedigelser efter bade generelle
regler og seerbestemmelser.

" Bille Tvedts. 117.
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retningslinjer for godtgarelsens udmaling i form af tilkendegivelser
om, at der skal tages hensyn til sagens omstendigheder og medarbej-
derens anciennitet, som for eksempel i FUL § 2b. Derudover indehol-
der lovgivningen ofte maksimumsbestemmelser som for eksempel i
ansettelsesbevisloven og i foreningsfrihedsloven ogsa en minimums-
bestemmelse.

Nedenfor gennemgas godtggrelsesbestemmelserne i ansattelses-
retlig lovgivning.

4.1. Funktionarloven og semandsloven
Funktionzrloven er den mest relevante ansattelsesretlige lovgivning,
hvorfor udgangspunktet tages i denne lov.

For at veere omfattet af funktionarloven skal lenmodtageren va-
re funktioneer, jf. FUL 8 1, eller det skal vare aftalt, at funktionzrlo-
ven skal finde anvendelse.

Funktiongrloven indeholder flere godtgerelsesbestemmelser,
hvoraf to behandles herunder.

Sgmandsloven er inddraget i dette afsnit, da godtgarelsesbe-
stemmelserne efter ssmandsloven, svarer til funktionerlovens, jf. for-
arbejderne til sgmandsloven, men de skal kun omtales kort.

4.1.1. Fratraedelsesgodtgarelse efter FUL § 2a og SL § 42

FUL 8§ 2a, stk. 1 hjemler en godtgarelse til medarbejdere, der har vee-
ret uafbrudt beskeftiget i 12, 15 eller 18 ar. Godtgerelsen er pa 1, 2 el-
ler 3 maneders lgn efter anciennitet. Den gives ikke til funktionarer,
der vil oppebere folkepension eller alderspension fra arbejdsgiveren,
Jf. FUL 8§ 2a, stk. 2 og 3. Det kan ses som et udtryk for, at det ikke er
muligt at kumulere med pension.

Godtgerelsens formal er ifglge forarbejderne, at mildne over-
gangen til anden beskaftigelse for aldre funktionarer, der opsiges ef-
ter at have veret ansat samme sted i mange ar. Det spiller dog ingen
rolllg for godtgerelseskravet, om funktionzaren straks far andet arbej-
de.

Godtgarelsen gives pa objektivt grundlag, nar anciennitetskrite-
riet er opfyldt.”

En fratreedelsesgodtgerelse efter FUL § 2a kan kumuleres med
godtgarelser efter anden lovgivning, herunder med en godtgerelse ef-
ter FUL § 2b. At en fratreedelsesgodtgerelse kan kumuleres skyldes, at
bestemmelsen tilgodeser et serligt formal, nemlig at lette overgangen
til anden beskeeftigelse for @ldre funktionarer. 1 U.2000.1221V blev
en funktionar tilkendt godtgarelse efter FUL § 2a og 2b.

Efter SL § 42 er der mulighed for en tilsvarende godtgarelse.

4.1.2. Godtgarelse for usaglig afskedigelse efter FUL 8 2b og SL § 43
Efter FUL 8 2b skal funktionaren tilkendes en godtgarelse, hvis den-
ne afskediges usagligt. Bestemmelsen er obligatorisk, jf. formulerin-
gen “skal”. Formuleringen forhindrer dog ikke, at kravet udvandes
ved tilkendelse af symbolske godtgarelser, men retspraksis viser ingen

12 Kristiansen s. 338.
13 Bille Tvedt s. 115.
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eksempler herpd.™ For at veere omfattet af bestemmelsen, skal funkti-
onaren have veeret uafbrudt beskeftiget i et ar.

Ved en usaglig afskedigelse forstas efter bestemmelsen en af-
skedigelse, der ikke kan begrundes i funktionzrens eller virksomhe-
dens forhold.

Bestemmelsen blev ifglge forarbejderne til funktionzrloven ind-
fort pa baggrund af udviklingen pa det overenskomstdaekkede ar-
bejdsmarked, hvor der pa store overenskomstomrader var blevet ind-
gaet aftaler om veern mod usaglige afskedigelser. Forarbejderne giver
ikke naermere forklaring pa indfgrelsen af bestemmelsen.

SL § 43 indeholder en tilsvarende bestemmelse.

4.1.2.1. Kumulation

En medarbejder vil ofte veere beskyttet af flere lovgivninger. En af-
skedigelse i strid med en af diskriminationslovene vil samtidig veere
usaglig. Safremt medarbejderen er funktionzr, vil det betyde, at af-
skedigelsen bade er i strid med den pageeldende diskriminationslov og
tillige FUL § 2b. | en situation, hvor lovgivningen er tiltenkt at sikre
medarbejderen mod usaglig afskedigelse, er det som udgangspunkt
ikke muligt at opna godtgerelse efter flere bestemmelser, da det vil
medfgre en overkompensation. Det vil dog veere muligt at kumulere
med godtgarelse for en kraenkelse efter anden lovgivning. Det syns-
punkt uddybes under afsnittet om tidsbegrenset ansettelse og
U.2007.614V.

Det vil veere muligt at kumulere med godtggrelser efter lovgiv-
ning med et andet sigte end usaglig afskedigelse. Som for eksempel
U.2004.2821V, hvor der gives godtgarelse efter FUL 8§ 2b og anseet-
telsesbevisloven.

Sammenhangen i gvrigt mellem de forskellige lovgivninger be-
handles under gennemgangen af sarreglerne nedenfor.

4.1.2.2. Godtgarelsesniveau
Godtgarelse efter FUL § 2b fastsattes under hensyn til funktionsrens
anszttelsestid og sagens omstendigheder i gvrigt. Funktionzrens an-
ciennitet tilleegges altsa ikke alene betydning efter FUL § 2a, men og-
sa efter FUL § 2b. Ud over funktionarlovens egne forskrifter er det
ikke muligt at give faste retningslinjer for udmalingen af godtgarelsen.
Udmalingen sker undertiden med anvisning af, at det svarer til et antal
méaneders lgn, men ofte er det blot til et skensmassigt udmalt belgb.™

Godtgarelsen efter FUL 8§ 2b kan maksimalt veere lgn for en pe-
riode svarende til halvdelen af det opsigelsesvarsel, der tilfalder funk-
tionaeren efter FUL § 2, stk. 2 og 3, jf. § 2b, stk. 1, 2. pkt.. Ifelge for-
arbejderne til funktionarloven har man valgt at fastsatte et maksimum
for godtgarelsen, fordi godtgerelsen ikke fastseettes efter almindelige
erstatningsretlige regler, fordi den ikke skal modsvare et tab.

En funktionzr, der har veret ansat 1 ar, har et opsigelsesvarsel
pa 3 maneder, jf. FUL § 2, stk. 2, nr. 2, hvorfor godtgarelsen ved 1 ars
ansattelse maksimalt kan udggre 1% maneds lgn. Opsigelsesvarslet

" H.K. Nielsen 2 s. 230.
5 Carlsen s. 337 og Hasselbalch 2 s. 272.
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kan maksimalt veere 6 maneder, jf. FUL § 2, stk. 3, og derfor kan
godtgarelsen hgjst svare til tre maneders lgn, jf. FUL § 2b, stk. 1, 2.
pkt..

Dog kan godtgerelsen efter henholdsvis 10 og 15 ars ansattelse,
veere pa indtil 4 eller 6 maneders lgn, jf. FUL § 2b, stk. 2. Det fremgar
af forarbejderne, at bestemmelsen er indsat under hensyn til, at en
eventuel usaglig afskedigelse vil kunne have serligt alvorlige falger
for &ldre funktionarer med betydelig anciennitet. Hvis medarbejderen
er fyldt 30 ar kan godtgarelsen udgere indtil 3 maneders lgn, jf. FUL §
2b, stk. 1 in fine.

Godtgerelsen for usaglig afskedigelse efter sgmandsloven kan
ikke overstige 3 maneders hyre, jf. SL § 43, stk. 1, hvilket er en anden
formulering end efter funktionarloven, og det vil i nogle tilfeelde kun-
ne fore til en hgjere godtgerelse. | U.1997.1S fik en sgmand med 3
maneders anciennitet tilkendt en godtgerelse pa 1% maneds lgn. En
godtgerelse af denne starrelse kan ikke tilkendes efter funktionarlo-
ven i denne situation, da det ville kreeve, at medarbejderen havde vee-
ret ansat i 6 maneder. Bestemmelserne er saledes ikke helt ens, selv
om det fremgar af forarbejder til sgmandsloven, at bestemmelserne
heri svarer til funktionzrlovens.

Carlsen har analyseret perioden fra 1984 til 2002 og konklude-
rer, at det ikke har veeret muligt at opstille nogen sikre holdepunkter
for, hvordan udmalingen i funktionarsager sker. Ofte henviser dom-
stolene blot til “omsteendighederne i gvrigt” og undertiden til ancien-
nitet og alder.*

I syv tilfeelde er der i perioden udbetalt fuld godtgerelse og i en
enkelt afgerelse 85% af maksimum. Herudover er der i en raekke til-
feelde tilkendt godtgarelser pd 67-75% af maksimum. Carlsen udleder
heraf, at det er blevet tillagt betydning, nar ansattelsesforholdet har
varet over 8 ar. Dog er der ogsa undtagelser, hvor der henses til ansat-
telsesforholdets varighed ved kortere ansattelser pa 1-2 ar. Der er en
reekke afgarelser, hvor der tilkendes godtgerelser pa 44-53% og yder-
ligere nogen, hvor der tillegges godtgerelser pa under 40% og helt
ned til 24%, under henvisning til ansettelsesforholdets kortere varig-
hed p& ikke over 2-3 &r."’

Svenning Andersen anfarer, at det neppe er forkert at haevde, at
der navnlig i de senere ar i lyset af den ggede beskyttelse af ansattel-
sen har lejret sig et niveau pa op mod 2/3 af maksimum, medmindre
der er tale om kortere ansettelsesforhold.*® Méden at opgare godtge-
relserne pa er lidt pudsig henset til, at maksimum varierer efter anset-
telsesforholdets varighed, men en opgerelse i maneder vil naturligvis
ikke bibringe et bedre overblik.

Andersen, Nielsen og Precht anfarer, at godtgarelse efter FUL §
2b sjeeldent overstiger mere end 2 maneders Ign.*®

Det kan herudaf udledes, at niveauet ved usaglig afskedigelse
efter FUL § 2b ligger pa omkring 2 maneders lgn, om end der ikke

16 Carlsen s. 338 og se 0gs& Rgnnow Bruun 1 s. 252.

7" Carlsen s. 338-339.
8 Svenning Andersen s. 613.
1 Andersen m.fl. 2 s. 131.
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kan udledes faste retningslinjer af praksis.”® Der udbetales undertiden
fuld godtgerelse, men det ma holdes for gje, at fuld godtgarelse alene
er 3-6 maneders lgn, hvilket, som det vil fremga af det falgende, er en
relativt lav godtgerelse.

4.2. Ligestillingslove - Kgnsdiskrimination

Ligestillingslovene bygger pa et falles princip om forbud mod for-
skelsbehandling pa grund af kan. Ligebehandlingsloven, lov om lige-
behandling af mand og kvinder inden for de erhvervstilknyttede sik-
ringsordninger og ligelgnsloven behandles i de fglgende afsnit. Love-
ne indgar i et neert samspil, men lovene adskiller sig ogsa fra hinanden
pa en rekke punkter, herunder med hensyn til retshandheavelse og
sanktionering.”* Hovedveegten i min gennemgang er lagt pa ligebe-
handlzizngsloven, da den udger et meget vaesentligt supplement til FUL
8 2h.

4.2.1. Ligebehandlingsloven

Ligebehandlingsloven fastslar en pligt til at behandle meaend og kvin-
der lige, og loven omfatter ogsa indirekte forskelsbehandling, jf. LBL
§ 1, stk. 1. Ligebehandlingsloven har som et af de veesentlige formal
at beskytte gravide kvinder og kvinder og mand pa barsel mod afske-
digelse, og lovens effektivitet har veeret sterst i forbindelse med sager
om afskedigelse pa grund af graviditet og barselsorlov.?®

Ligebehandlingsloven er en implementering af ligebehandlings-
direktivet og indeholder tre godtgarelsesbestemmelser. Godtgarelses-
bestemmelserne har til formal at sikre den kraenkede en effektiv kom-
pensation.?*

Ifelge LBL 8§ 14 kan personer, hvis rettigheder er kraenket efter
lovens 8§ 2-5, tilkendes en godtgarelse. LBL 8§ 2-5 foreskriver, at der
pa forskellig vis skal ske ligebehandling af mand og kvinder. Efter
LBL § 2 skal arbejdsgiveren behandle maend og kvinder lige ved an-
seettelser, forflyttelser og forfremmelser, og LBL § 4 foreskriver, at
mand og kvinder skal behandles lige i forhold til arbejdsvilkar og af-
skedigelser.

Arbejdsgiveren “skal” ifglge LBL § 15 betale en godtgarelse,
hvis medarbejderen bliver afskediget efter fremsettelse af krav efter
LBL 88 2-4. Det star i modsatning til LBL § 14, hvorefter lsnmodta-
geren “kan tilkendes” en godtgerelse. LBL § 15 svarer til LLL 8 3.

20
21
22

Se en raekke afggrelser i Hasselbalch 2 s. 272 n. 301.

Kristiansen s. 256.

Ligestillingsloven er ikke inddraget, da det ikke en decideret ansattelsesretlig
lovgivning, men pligtsubjekterne efter loven kan veere en arbejdsgiver, jf. LSL §
2, stk. 1. Efter LSL § 3c kan personer, hvis rettigheder er kraenket efter LSL §§
2, 2a og 2b, tilkendes en godtgarelse. Det fremgar af LSL § 2, stk. 4, at ligebe-
handlingsloven inden for de erhvervstilknyttede sikringsordninger og ligebe-
handlingsloven finder anvendelse pa de omrader, der er omfattet af disse love,
hvorfor de er lex specialis. Ansettelsesretlige sager vil derfor ikke blive bedgmt
efter ligestillingsloven. Der er ifglge Andersen m.fl. 1 s. 135 endnu ikke tilkendt
godtgarelser efter ligestillingsloven.

2 Andersen m.fl. 2 s. 23.

# Andersen m.fl. 2 s. 131.
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Godtgarelsesbestemmelsen i LBL § 15 har endnu ikke veeret anvendt i
praksis.”®

Ydermere kan en afskedigelse begrundet i graviditet, barsel eller
adoption efter LBL § 9 underkendes efter LBL § 16, medmindre det
findes abenbart urimeligt at kraeve ansattelsesforholdet opretholdt.
Hvis der ikke sker en underkendelse, har medarbejderen i stedet krav
pa en godtgarelse, jf. LBL § 16, stk. 2.

Ligebehandlingsloven regulerer forholdet mellem arbejdsgive-
ren og den ansatte. Safremt en af arbejdsgiverens ansatte overtraeder
ligebehandlingsloven, vil det bero pa grundsatningen i DL 3-19-2, om
arbejdsgiveren kan gares ansvarlig for sine ansattes handlinger.

En lgnmodtager kan sgge godtgaerelse for usaglig afskedigelse
enten efter ligebehandlingsloven eller efter funktionarloven, men
ifglge Karnov er der ikke tilsigtet nogen reel forskel i retstilstanden,
og hensynene ved godtggrelsens udmaling svarer til funktionarlo-
vens.?®® Men det synes noget misvisende i og med, at der er en vasent-
lig forskel i godtgarelsesniveauet, jf. nedenfor, og der ikke gaelder no-
get anciennitetskriterium efter ligebehandlingsloven.

4.2.1.1. Seksuel chikane

Loven beskytter mod alle mulige former for kensdiskriminering. Sa-
ger om seksuel chikane er inddraget, fordi der er et interessant samspil
mellem ligebehandlingsloven og erstatningsansvarsloven.

Nu fremgar det direkte af LBL § 1, stk. 4, at sexchikane, jf. LBL
8 1, stk. 6, er forskelsbehandling og retsstridigt.

Pligtsubjektet efter ligebehandlingsloven er arbejdsgiveren, men
denne padrager sig kun ansvar, safremt han kendte til chikanen eller
selv har udgvet den. Ansvar efter DL 3-19-2 kan nappe forekomme,
da arbejdsgiveren ikke hefter for arbejdstagerens abnorme handlinger,
hvilket sexchikane mé anses som.?’

U.1993.331SH viser, hvordan de forskellige regelseet spiller
sammen i forhold til de forskellige pligtsubjekter. En skibsstewardesse
fik tilkendt en godtgarelse pa kr. 25.000. Arbejdsgiveren haftede efter
LBL § 14, jf. 8 4 og hovmesteren, der udgvede den seksuelle chikane,
haftede efter EAL § 26. Godtgarelsen blev udmalt under hensyn til, at
det passerede skete pa et skib, hvor kvinden ogsa skulle bo, hvilket
blev set som en skarpende omstaendighed. Samtidig var det dog kun
sket i et forholdsvist kort tidsrum (cirka 3 uger), hvilket blev set som
en formildende omsteendighed. Godtgarelsens stagrrelse ma sammen-
holdes med, at hun havde en manedslgn pa kr. 10.000, hvorfor godt-
garelsen svarede til 2% maneds lgn. Der gives altsa en samlet godtge-
relse, som hovmesteren og arbejdsgiver hefter solidarisk for, og der er
dermed ikke tale om en kumulation. Det er blot et udtryk for, at lige-
behandlingsloven vedrgrer forholdet mellem medarbejderen og ar-
bejdsgiveren, og hvis medarbejderen gnsker at gere et krav gaeldende

% Andersen m.fl. 2 s. 130-131.

%6 Karnov LBL § 15 n. 36 og Andersen m.fl. 2 s. 131.

7 Til statte herfor se U.1994.215@. Se for en diskussion af pligtsubjektet Carlsen .
228 0g U.1995 B 57.
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mod den person, der har udgvet chikanen, ma det ske efter anden lov-
givning.

U.1992.18SH illustrerer tillige forholdet mellem ligebehand-
lingsloven og erstatningsansvarsloven. | sagen blev en kvindelig kon-
torassistent tilkendt erstatning efter FUL 8§ 3 og godtgarelse efter LBL
§ 14 efter at veere blevet groft chikaneret af sin nermeste foresatte.
Kvinden havde nedlagt pastand om tortgodtgarelse efter EAL § 26 og
godtgerelse efter LBL § 14, hvorom retten, efter at have tilkendt kr.
100.000 i godtgerelse efter LBL § 14, jf. 8 4, udtalte: "Derimod findes
der ikke grundlag for tillige at tilleegge sags@geren erstatning efter er-
statningsansvarslovens § 26, idet ligebehandlingsloven ma anses for
at omfatte et seerligt tilfeelde af retsstridig kraenkelse.”. Herefter synes
det ikke muligt, at fa tilkendt godtgerelse bade efter LBL § 14 og EAL
8 26 fra samme sags@gte. Nyere retspraksis peger dog i retning af, at
kumulation mellem de to bestemmelser er mulig. Det synspunkt er
uddybet under afsnit 5.1.2. om EAL 8 26 og kumulation.

4.2.1.2. Kumulation

Der ses eksempler pa, at domstolene tilkender godtgarelse efter FUL §
2b, hvor betingelserne for at yde godtgerelse efter LBL § 16, stk. 3 ik-
ke har veret til stede.?®

Det er imidlertid ikke sedvanligt, at der gives godtgarelse efter
FUL 8 2b og ligebehandlingsloven samtidigt, da det vil udgere en
dobbeltkompensation. Der findes dog et eksempel, hvor Vestre Lands-
ret tilkendte 8 maneders godtgarelse efter LBL § 16 og en maneds
godtgerelse efter FUL § 2b for afskedigelse af en gravid.?® Der synes
ikke at veere andre eksempler pa kumulation af ligebehandlingsloven
og funktionaerloven, og dommen ma derfor betegnes som en enlig sva-
le.

Kumulation vil kunne ske i forhold til lovgivning med et andet
sigte. 1 U.2001.192V gives godtgarelse svarende til 3 maneders lgn ef-
ter LBL § 14, og en godtgarelse pa kr. 5.000 for mangelfuldt anszttel-
sesbevis.

Af Karnov fremgar, at der med bestemmelsen i LBL § 14 er tale
om en fravigelse af EAL § 26, der ikke vil kunne paberabes ved siden
af.*° Se na@rmere herom i afsnit 5.1.2.

4.2.1.3. Godtgarelsesniveau
Godtgarelse efter LBL 8§ 15 kunne tidligere ikke overstige 39 ugers
len, jf. davaerende LBL § 15, stk. 2, og godtgerelse efter LBL § 16,
stk. 2 kunne ikke overstige 78 ugers lgn, jf. daveerende LBL § 16, stk.
3. Der gjaldt ikke noget maksimum efter LBL § 14, hvilket kan undre,
nar der gjaldt maksimumsbestemmelser efter LBL 88 15 og 16, som
vedrgrer afskedigelse, hvilket ma opfattes som det mest indgribende i
en ansattelsessituation.

Maksimumsbestemmelserne blev ophavet ved lov nr. 1385 af
21. dec. 2005, hvor @&ndringen af ligebehandlingsdirektivet blev ind-

8 Andersen m.fl. 2 s. 140.
22 VLD af 19. jan. 2000. Andersen m.fl. 2 s. 67.
% Karnov LBL § 14 n. 35.
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fort.3' AEndringsdirektivet er en kodifikation af EF-Domstolens prak-
sis, hvori er fastslaet, at forudgaende fastsattelse af et maksimum kan
udelukke en effektiv erstatning. Der er ikke tilsigtet en &ndring af
domstolens og Ligestillingsnaevnets udmalingspraksis, men alene at
sikre at loven ikke er til hinder for, at der i enkeltstaende tilfelde, hvor
der vil veere behov for det, kan udmales en hgj godtgerelse uden at
vare begranset af fastsatte maksimumsgranser.® Men at der ikke er
sat et loft for godtgerelsens starrelse kendetegner dog en udvikling
mod et hgjere godtgerelsesniveau.

42131 LBL§814

Godtgarelserne efter LBL § 14 overstiger sjeldent kr. 25.000, og det
kritiseres ofte.*® Det er da 0ogsd bemarkelsesverdigt, at niveauet er sa
markant lavere, end efter LBL 8 16, som diskuteres nedenfor.

I U.1997.946V blev en kvinde tilkendt kr. 20.000 i godtgarelse
efter, at arbejdsgiveren havde forsggt at undga at betale lgn under
kvindens barselsorlov.

| U.2001.192V tilkendtes en godtgerelse svarende til 3 mane-
ders lgn. Her var kvinden afskediget, men afskedigelsen fandtes ikke
omfattet af LBL § 9. Det ma formodes, at det har spillet ind pa godt-
gerelsens starrelse, at kvinden blev afskediget, og der henvises da og-
sa til, at ansaettelsesperioden var kort.

Der findes ogsa eksempler pa minimale godtgerelser. | en sag
for Ligestillingsnavnet blev en mand tilkendt en godtggrelse pa kr.
2.000, efter at han var blevet afvist til et job som fritidsselger af da-
metgj ved homeparties pa grund af sit ken.** Den mindre godtgarelse
kan begrundes i, at det er mindre indgribende at blive udelukket fra et
job end at blive afskediget og lide et indkomsttab.

I sager om seksuel chikane har Breum og Wolf analyseret ni-
veauet i starten af 90’erne. Ud af 20 domme blev der tilkendt godtge-
relser i 16 tilfelde, og niveauet af godtgerelserne var pa mellem kr.
8.000 og kr. 100.000 med en gennemsnitlig godtgerelse pa omkring
kr. 26.600 med flest godtgarelser pé kr. 25.000.* Herudfra kan det pa
et lidt foraeldet grundlag konkluderes, at en overtredelse af ligebe-
handlingsloven ved seksuel chikane vil give en godtgarelse pa om-
kring kr. 26.000, hvilket for de fleste lanmodtagere svarer til 1 maneds
lan.

4.2.1.3.2. LBL 88 15 og 16
Godtgarelsesbestemmelsen i LBL § 15 har som navnt endnu ikke
fundet anvendelse.®®

Det tidligere maksimum efter § 16, stk. 3 pa 78 ugers lgn vil
formentligt stadig vere en retningslinje for domstolene, og det kan
neppe forventes, at niveauet vil stige markant efter loveendringen. Af

1 Karnov LBL § 15 n. 37 og § 16 n. 40. Andersen m.fl. 2 s. 23 og 65.
%2 Karnov LBL § 15 n. 37 og Andersen m.fl. 2 s. 134.

% Andersen m.fl. 2 s. 55.

% Ligestillingsnaevnets afggrelse nr. 20/2001.

% U.1995 B 57.

% Andersen m.fl. 2 s. 131.
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forarbejderne fremgar, at godtgerelsen ma fastsattes ud fra niveauet i
foreningsfrihedsloven, fordi der ikke ses at veaere nogen begrundelse
for at behandle disse tilfeelde forskelligt.

I de farste afskedigelsessager efter LBL 8 16 udgjorde godtga-
relserne et belgh pa ikke over 3 maneders lgn, og i adskillige ar har
det hyppigste godtgarelsesniveau vearet 6 maneders lgn, men efter
2002 er godtgarelsesniveauet blevet yderligere havet med
U.2002.2435H.%" Ifglge Andersen, Nielsen og Precht har godtgerel-
sens storrelse varet stigende i de seneste ar.*®

Pa dette omrade synes der nu at kunne udledes nogle generelle
retningslinjer og disse vil blive fremdraget i det fglgende via en analy-
se af retspraksis.

| U.2002.2435H tildelte Hgjesteret en godtgerelse pa 6 mane-
ders Ign efter en kortvarig vikaransattelse pad 3 maneder. Hgjesteret
udtalte: "Efter EF-Domstolens afggrelse finder Hgjesteret, at der ved
udmalingen af godtgarelse efter ligebehandlingslovens § 16 til Mari-
anne Brandt-Nielsen ikke bgr ske fravigelse af de retningslinjer, der
har udviklet sig i retspraksis vedrgrende godtgarelse ved afskedigelse
i strid med ligebehandlingsloven 8§ 9 i relation til arbejdsaftaler ind-
gaet for et ubestemt tidsrum — hverken i opadgaende eller nedadgaen-
de retning. Henset til Marianne Brandt-Nielsens ansattelsestid pa 3
maneder fastsattes godtgarelsen herefter til 87.000 kr., svarende til 6
maneders lgn.” Det ma betragtes som et meget hgjt niveau taget i be-
tragtning, at afskedigelse i vikarforhold er knap s& indgribende for
medarbejderen, fordi denne netop kun er ansat for en kortere periode.
Efter dommen betragtes en godtgarelse pa 6 maneders lgn som et mi-
nimum.

Sagerne, hvor der tilkendes en godtgarelse pa kun 6 maneders
lon er ofte kendetegnet ved, at der er tale om medarbejdere med kort
anciennitet eller godtgarelser til fadre pa orlov. Fra praksis kan nav-
nes U.2003.603H, hvor en medarbejder blev opsagt efter 3 maneders
anszttelse pa grund af behandling for ufrivillig barnlgshed. Hun fik
tilkendt en godtgarelse pa 6 maneders lgn. 1 U.2004.2701H blev der
udmalt en godtgerelse pd 6 maneders lgn efter alene 2% maneds an-
settelse.

| VLD af 12. april 2007 blev en kvinde med 15 maneders anci-
ennitet tilkendt en godtgarelse pa 6 maneders lgn.

I praksis tilkendes en uberettiget afskediget barslende eller gra-
vid medarbejder med op til 15 maneders anciennitet som minimum en
godtgarelse svarende til 6 maneders lon.*

For medarbejdere med lidt leengere anciennitet tilkendes der
som hovedregel en godtgerelse pd 9 maneders lgn. En af de seneste
afskedigelsessager om gravide er Ligestillingsnaevnets afgarelse af 24.
april 2007. Her blev en kvindelig galleribestyrer tilkendt en godtgerel-
se pa kr. 230.000, svarende til 9 maneders lgn, efter at hun var blevet
afskediget under sin barsel.

%7 Andersen m.fl. 2 s. 134. Se for en gennemgang af praksis U.1993 B 368.
%8 Andersen m.fl. 2 s. 23 og 134.
% Kristiansen s. 346.
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| U.2000.2249H blev en kvinde med 2% ars anciennitet tilkendt
en godtgarelse pa 39 ugers lgn svarende til knap 9 maneders lgn.
Landsretten begrundede godtgerelsens starrelse med medarbejderens
anciennitet, og at afskedigelsen fandt sted pa et utilstraekkeligt grund-
lag uden sikre oplysninger om prognosen for sagsegers helbred og var
urigtigt begrundet i savel retlig som faktisk henseende. Hgjesteret
fandt ikke det forngdne grundlag for at endre godtgarelsens starrelse.
Dommen er et eksempel pa, at godtggrelsen ud fra konkrete omsteen-
digheder fastsattes hgijt.

I VLD af 1. sep. 2006 fik en kvinde med 20 maneders ancienni-
tet tilkendt 9 maneders lgn af Vestre Landsret, hvorimod byretten ale-
ne havde tilkendt en godtggrelse svarende til 6 maneders lgn. Hun
blev tillige tilkendt kr. 10.000 efter ABL § 6 for mangelfuldt ansattel-
sesbevis. Dommen illustrerer saledes ogsa, at der kan ske kumulation
efter ligebehandlingsloven og ansattelsesbevisloven.

Af den sidstnevnte dom kan udledes, at selv korterevarende an-
seettelsesforhold pa 20 maneder kan fare til en godtgarelse pa 9 mane-
ders lan.

I sager med en betydelig anciennitet er der set eksempler, hvor
der udmales godtgerelser pa 12 maneders lgn. Fra praksis kan naevnes
U.2005.805V, hvor medarbejderen havde veeret ansat i 10 ar og fik en
godtgerelse svarende til 12 maneders lgn. Ligestillingsnavnet har i
afgarelse nr. 10/2004 fastsat en godtgarelse svarende til 12 maneders
Ign, hvor medarbejderen havde 16 ars anciennitet. Arbejdsgiveren
fulgte ikke afggrelsen og blev stevnet, hvorefter der blev indgaet for-
lig med 9 maneders lgn.*

I Ligestillingsnavnets afgerelse af 27. nov. 2006 blev en kvinde
med kun 15 maneders anciennitet tilkendt en godtggrelse pa 12 mane-
ders lgn. Den godtgarelse er meget hgj i forhold til hendes relativt la-
ve anciennitet, men ma bero pa, at kvinden var ansat i USA og ngdsa-
get til at tage tilbage til Danmark som hgjgravid med de deraf falgen-
de store problemer med at finde nyt job, og at der i sagen foreld meget
handfaste beviser pa den uberettigede afskedigelse. Kvinden havde
ved en fejl modtaget en mail fra den administrerende direkter til den
HR-ansvarlige med faglgende ordlyd: ”(...) vil du venligst undersgge
hvilke muligheder og omkostninger der vil veere safremt vi siger [kla-
geren] op.”

Retten i Braedstrup har den 11. dec. 2006 tilkendt en godtgarelse
svarende til 15 maneders lgn efter 10 ars anciennitet, hvilket er den
hgjeste godtgarelse efter ligebehandlingsloven, der hidtil er set i dansk
ret.

Pa trods af at godtgarelsesniveauet ligger nogenlunde fast, ind-
bringes stadig en del sager for Ligestillingsnavnet og domstolene.

Carlsen har ogsa analyseret godtggrelsesniveauet og kommer til
tilsvarende resultater. Carlsen forholder sig kritisk til det hgje godtge-
relsesniveau, og anfgrer blandt andet, at lovningen muligvis ikke er i
medarbejderens interesse, fordi det kan fa virksomheder til at overve-

0 Andersen m.fl. 2 s. 135 og 137.
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je, om de gnsker at ansztte kvinder i den fgdedygtige alder.** Heri kan
der veere en vis sandhed.

Det kan konkluderes, at der ved korterevarende ansattelsesfor-
hold (omkring 15 maneders ansattelse og derunder) tilkendes godtga-
relser pa 6 maneders lgn. Ved lengere ansettelsesforhold tilkendes
godtgerelser pa 9 maneders lgn. | nogle fa sager tilkendes en godtge-
relse pa 12 maneders lgn ved lengere anciennitet eller grove forhold
og i en enkelt afgarelse 15 méneders lgn i godtgerelse.*?

4.2.2. Lov om ligebehandling af maend og kvinder inden for de er-
hvervstilknyttede sikringsordninger

Denne lov er udtryk for endnu en detailregulering pa ligebehandlings-
omradet.

De erhvervstilknyttede sikringsordninger, der er omfattet af lo-
ven er blandt andet ordninger vedrgrende arbejdsulykker, erhvervs-
sygdomme og sygdom, jf. LES § 4.

Efter LES 8 11 skal arbejdsgiveren betale en godtgarelse, hvis
arbejdsgiveren afskediger en medarbejder, fordi denne har fremsat
krav efter LES 88 7, 8, 9 eller 10, hvorefter der ikke ma gares forskel
pa meand og kvinder i forbindelse med ordningerne.

LES § 11 svarer til LBL § 15,* hvorfor der henvises hertil.

4.2.3. Ligelgnsloven

Ligelensloven udspringer ogsa af EU-retten og skal sikre, at der ikke
finder lanmassig forskelsbehandling sted pa grund af ken, jf. LLL §
1, stk. 1.

| medfer af LLL § 3, stk. 3 kan en medarbejder nedlaegge pa-
stand om godtgerelse i sager, hvor en afskedigelse er sket, fordi med-
arbejderen har fremsat krav om ligelgn eller videregivet oplysninger
om sin lgn efter lovens § 3, stk. 1, og hvor underkendelse af afskedi-
gelsen ikke gnskes. Ved ulighed i Ignnen har kvinden efter LLL § 2
alene krav pa forskellen og ikke en godtgerelse.

Ligelgnsloven indeholder ifglge Andersen, Nielsen og Precht
ingen bestemmelser om tildeling af godtgerelser i forbindelse med
overtraedelse af ligelgnsloven. De anfarer, at hvis der skal tildeles en
godtgarelse i ligelanssager, ma LBL & 4 om ligebehandling i forbin-
delse med arbejdsvilkar pdberabes.* Henset til, at LLL § 3, stk. 3 in-
deholder en hjemmel for godtgarelse, synes det forkert at anfare, at li-
gelgnsloven ikke indeholder en bestemmelse om godtgerelse for over-
treedelse af pageeldende lov. Men det ma formodes, at de mener, at der
alene findes en godtgarelsesbestemmelse ved afskedigelse, og at der
dermed ikke findes en generel godtgerelseshjemmel. En godtgarelse
efter LLL § 3, stk. 3 ma ogsa betegnes som en godtgarelse for over-
treedelse af loven, nemlig af lovens § 3, stk. 1. Det er altsa lidt misvi-
sende formuleret af Andersen, Nielsen og Precht.

"1 Carlsen s. 344-345.

2 Se yderligere praksis i Hasselbalch 2 s. 340-341 n. 508.
* Karnov LES § 11 n. 19.

* Andersen m.fl. 2 s. 63 og 154.
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Det folger af det omarbejdede ligebehandlingsdirektiv, som
blandt andet indeholder ligelensdirektivet, at der i ligelgnsloven skal
indfgres en godtgarelsesbestemmelse svarende til LBL § 14. Efter
reggpraksis gives godtgarelser i sager om ligelgn efter LBL § 14, stk.
4.

Det kan udledes af forarbejderne, at bestemmelsen er indfart for
at sikre de medarbejdere, der ikke er beskyttet af funktionzrloven el-
ler pa overenskomstbasis, og at der ikke skulle veaere nogen reel forskel
i retstilstanden. Der er dog nu den veesentlige forskel, at maksimum
efter ligelansloven er hgjere end efter funktionarloven.

4.2.3.1. Kumulation

Godtgaerelser efter ligelansloven gives i tilfeelde af en usaglig afskedi-
gelse. Der vil ikke vaere mulighed for at kumulere denne godtgarelse
med godtgarelse efter FUL § 2b, men efter omsteendighederne vil der
veere mulighed for kumulation med godtgarelser af anden karakter.

4.2.3.2. Godtgarelsesniveau

Godtgarelsen for overtredelse af LLL 8 3, stk. 1 kan udgere indtil 78
ugers lgn, jf. LLL 8 3, stk. 3, 3. pkt.. 1 1992 blev godtgerelsesniveauet
@ndret fra 39 til de nugeaeldende 78 ugers lgn. Ved tidligere &ndringer
har ligelgnsloven fulgt niveauet i Hovedaftalen mellem LO og DA,
men den sammenhang er nu ophgrt, da niveauet i Hovedaftalen nu er
pa 52 uger.

Det folger af det omarbejdede ligestillingsdirektiv, at maksi-
mumsbestemmelsen i LLL § 3, stk. 3 skal fjernes.*® Det er bemarkel-
sesveerdigt, at der tidligere var forskel pa niveauerne i den tidligere
LBL § 15, stk. 2 og LLL 8 3, stk. 3, som vedrgrer samme forhold. |
forarbejderne til ligelensloven anfares, at godtggrelsesniveauet ma
fastseettes ud fra det niveau, ligebehandlingsloven fastleegger, da der
ikke er nogen begrundelse for, at tilfeldene behandles forskelligt.*’
Eftezgdirektivaendringerne vil lovene dog komme til at ligne hinan-
den.

| praksis synes godtgerelser givet efter LBL § 14, stk. 4 i lige-
lgnssager at veare relativt sma, hvilket ma formodes at skyldes, at
kvinderne stadig har deres job, men blot er blevet diskrimineret i for-
hold til Ign. Der ses eksempler pa godtgerelser pa cirka kr. 5.000 til
kr. 10.000.

I afggrelsen 35/2005 fra Ligestillingsnaevnet blev en kvindelig
medarbejder tilkendt en godtgarelse pa kr. 10.000, efter at hun ikke
havde faet del i en arlig lanforhgjelse, fordi hun var pa barsel. I Lige-
stillingsnaevnets afgerelse nr. 22/2003 blev en kvinde tilkendt kr.
5.000, efter at hun havde faet udskudt sin forhandling om lgnregule-
ring til efter udlgbet af hendes barselsorlov.

> Andersen m.fl. 2 s. 228 og Karnov LLL § 3n. 11.
" Andersen m.fl. 2 s. 233-234.

" Og Karnov LLL § 3n. 11.

8 Andersen m.fl. 2 s. 233-234.
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4.3. Diskriminationslove - Anden diskrimination
Den ansettelsesretlige regulering indeholder ogsa regelsat, der forby-
der diskrimination i andre henseender end kenslig diskrimination, og
som sanktionerer overtreedelser med godtgarelsesbestemmelser.*®

I det fglgende skal forskelsbehandlingsloven og foreningsfri-
hedsloven diskuteres.

4.3.1. Forskelsbehandlingsloven/Diskriminationsloven

Lovens formal er at hindre direkte og indirekte forskelsbehandling pa
grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindel-
se. Loven er bygget op pi samme made som ligebehandlingsloven.®
FBL 8 7 hjemler mulighed for godtgerelse for overtredelse af FBL 88
2-4. Ifglge forarbejderne til forskelsbehandlingsloven svarer bestem-
melsen i FBL § 7 til LBL § 14.

Godtgarelse kan for eksempel opnas, hvis medarbejderen pa en
eller anden made er blevet forskelsbehandlet i forbindelse med anseet-
telse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til lgn-
og arbejdsvilkar, jf. FBL § 2.

4.3.1.1. Kumulation

Det er ikke muligt at kumulere en godtgerelse efter forskelsbehand-
lingsloven med en godtgarelse for usaglig afskedigelse efter FUL §
2b. Med hensyn til serregler se afsnit 7.1. Det vil vaere muligt at ku-
mulere med godtgarelser begrundet i andre beskyttelseshensyn.

4.3.1.2. Godtgarelsesniveau
| forskelsbehandlingsloven er ikke fastsat noget maksimum for godt-
gerelsen, hvorfor godtgarelsen ma fastsaettes efter den enkelte sags
omstandigheder og under iagttagelse af det EU-retlige effektivitets-
princip.™

I en byretsdom af 26. marts 2007 fik en bagersvend tilkendt en
godtgarelse pa kr. 100.000, svarende til 4 maneders lgn, da der var
sket forskelsbehandling i strid med FBL § 2, jf. § 1, stk. 4. Bagersven-
den var homoseksuel og efter, at han oplyste sin arbejdsgiveren her-
om, kom arbejdsgiveren i bagersvendens fraveer med ydmygende og
nedveerdigende udtalelser. Der var ikke tale om en afskedigelsessag,
og derfor synes kr. 100.000 som en hgj godtgarelse.

I U.2000.235@ fik en erhvervspraktikant med tgrklede tilkendt
en godtgerelse pa kr. 10.000. Erhvervspraktikanten blev under hen-

*Ifglge lov om etnisk ligebehandling § 9 kan personer, der er kraenket ved over-

treedelse af LEL 8§ 3 og 8 tilkendes en godtgarelse for ikke-gkonomisk skade.
Efter LEL § 3 mé ingen udszttes for direkte eller indirekte forskelshehandling pa
grund af race eller etnisk oprindelse. Loven galder for al offentlig og privat virk-
somhed for sa vidt angar social beskyttelse, jf. LEL § 2, stk. 2. Den etniske lige-
behandlingslov finder ikke anvendelse, hvor forskelsbehandlingsloven finder an-
vendelse, jf. LEL 8 2, stk. 2. Ansettelsesretlige forhold omfattet af loven vil der-
for skulle behandles efter forskelsbehandlingsloven, hvorfor loven ikke behand-
les yderligere.

Kristiansen s. 264.

51 Karnov FBL § 7 n. 43.

50
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visning til forretningens almindelige beklaedningsvejledning, afvist fra
Magasin, da hun mgdte med tegrklede. Landsretten fandt, at det var
udtryk for indirekte diskrimination. Magasin havde ikke kunnet pavise
serlige forhold, der kunne gere afskedigelsen sagligt begrundet, da
beklaedningsreglementet havde en rummelig karakter. Godtgarelsen er
efter min opfattelse hgj taget i betragtning, at pigen ikke lider tab af
indtjening, men alene udelukkes fra en uges ulgnnet erhvervspraktik.>?

| U.2001.207V blev en musikleder afskediget pa grund af sin
tilknytning til Jehovas Vidner, og han blev tilkendt en godtgarelse pa
kr. 75.000. Bestyrelsen begrundede afskedigelsen i, at musiklederen
manglede lederevner og ikke var synlig nok ud ad til. Afskedigelsen
skete umiddelbart efter, at bestyrelsen var blevet bekendt med musik-
lederens religigse overbevisning. Musiklederen ndede kun at veere an-
sat i et halvt ar, hvilket landsretten tog hensyn til ved udmalingen af
godtgarelsen. | sagen kunne pavises en direkte sammenhang mellem
musiklederens religigse tilhgrsforhold og afskedigelsen. Derfor kunne
man forvente, at godtgarelsen var endnu hgjere, henset til at der ikke
er fastsat noget maksimum i forskelsbehandlingsloven og henset til
det hgje godtgerelsesniveau efter ligebehandlingsloven.

Sagen om bagersvenden peger i retning af en foregelse af godt-
garelsesniveauet.

4.3.2. Foreningsfrihedsloven
Foreningsfrihedsloven beskytter bade den positive og negative for-
eningsfrihed, hvilket vil sige retten til at sta uden for en forening. Efter
FFL 8§ 4, stk. 1 skal en afskedigelse i strid med loven underkendes, jf.
FFL 8 4, stk. 1, men i en lang reekke tilfeelde vil omstendighederne ta-
le imod en sadan underkendelse, og denne vil ikke ske, hvor det er
abenbart urimeligt at kreeve ansattelsesforholdet opretholdt, jf. FFL §
4, stk. 1, 2. pkt.. Underkendelse sker i praksis ikke i private ansettel-
sesforhold.”®

Foreningsfrihedsloven hjemler en godtgarelse i de tilfelde, hvor
medarbejderen afskediges i strid med loven, og afskedigelsen ikke un-
derkendes, jf. FFL 8 44, stk. 1. Det er ifglge FFL § 1 i strid med loven,
at afskedige en medarbejder, fordi han eller hun er medlem af en be-
stemt forening samt efter FFL 8 2, fordi medarbejderen ikke er med-
lem af en bestemt forening.

Foreningsfrihedsloven blev &ndret ved lov nr. 359 af 26. april
2006 efter, at Danmark blev demt ved EU-domstolen, og brugen af
eksklusivaftaler blev underkendt. Efter lovaendringen er det nu ogsa
muligt at fa en godtgarelse, safremt arbejdsgiveren undlader at ansette
en medarbejder, fordi denne er med i en forening eller ikke er med i
en forening, jf. FFL 8 4, stk. 2, jf. 88 1 og 2. Godtggrelsen skal daekke
den ikke-gkonomiske skade, som den pagaldende ansgger har lidt ved
tilsidesattelsen af rettighederne efter EMRK.>*

52 Se om tgrkladesagerne U.2004 B 189 og U.2005 B 235.
5% Bille Tvedts. 121.
% Karnov FFL §4n.5.
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Generelt geelder, at funktionarer ikke kan fa godtgarelse efter
foreningsfrihedsloven og funktionzrloven samtidigt.”> Kumulation er
mulig med godtgarelser givet for tilsidesattelse af oplysningsforplig-
telser.

Foreningsfrihedsloven er bemerkelsesverdig derved, at den in-
deholder minimumsbestemmelser, saledes at en medarbejder ved
kraenkelser efter loven som minimum har krav pa 1 maneds lgn og 2
maneders lgn efter 2 ars ansettelse, jf. FFL § 4a, stk. 2. Godtgerelsen
kan ikke overstige 24 maneders lgn, jf. FFL § 4a, stk. 2, og der er sa-
ledes mulighed for en meget stor godtgerelse. Der gives vesentligt
hgjere godtgarelser efter foreningsfrihedsloven end efter funktionaer-
loven.”® Den betydelige godtgarelse m ifglge Carlsen vare begrundet
i de vanskeligheder, der kan opsta for en funktioner, der har haft
grund til at paberdbe sig den.”’

Af forarbejderne til hovedloven fremgar, at 39 ugers lgn er mak-
simum i overensstemmelse med Hovedaftalen, og der er saledes skelet
til niveauet pa overenskomstomradet. Sammenhzangen er nu ophgrt
ved den vasentlige forggelse af maksimum. Sammenligning ber naer-
mere ske med den gvrige diskriminationslovgivning.

I foreningsfrihedsloven er anvendt formuleringen: “skal ar-
bejdsgiveren betale en godtgaerelse”, hvor det i en lang reekke andre
lovgivninger er formuleringen “kan tilkendes en godtggrelse”. Formu-
leringen harmonerer med, at foreningsfrihedsloven indeholder en mi-
nimumsbestemmelse.

| U.1998.10200 fik en restaurantchef en godtgarelse pa kr.
300.000, svarende til knap 11 maneders lgn, efter at vare blevet af-
skediget i strid med foreningsfrihedsloven. Der gives saledes betragte-
lige godtgarelser efter loven.

4.4. Love indeholdende en oplysningspligt

I en reekke forskellige lovgivninger pahviler der arbejdsgiveren en op-
lysningspligt overfor medarbejderen. En tilsidesattelse af denne op-
lysningspligt vil ofte fore til et godtgerelseskrav for medarbejderen.
Der er et naert samspil mellem oplysningsforpligtelserne i de nedenfor
nevnte love, og der vil neppe kunne ske kumulation imellem dem.
Men det vil veere muligt at kumulere denne type godtgerelse med en
godtgarelse for usaglig afskedigelse.

4.4.1. Ansattelsesbevisloven
Ansattelsesbevisloven foreskriver, at arbejdsgiveren skriftligt i et an-
seettelsesbevis, skal give oplysninger om ansattelsesforholdet. Ar-
bejdsgiveren skal oplyse om alle vasentlige vilkér, dog som minimum
de opregnede vilkar. Anszttelsesbevisloven er en implementering af
anszttelsesbevisdirektivet.

Ifalge ABL 8§ 6 kan medarbejderen tilkendes en godtgarelse,
hvis arbejdsgiveren ikke har overholdt sin oplysningspligt, enten ved

> Karnov FUL § 2b n. 39.
%6 Svenning Andersen s. 614.
5 Carlsen s. 346.
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slet ikke at udstede et ansattelsesbevis eller ved at udstede et mangel-
fuldt ansattelsesbevis.

4.4.1.1. Kumulation

Godtgaerelse efter ansettelsesbevisloven kan kumuleres med godtgg-
relse efter anden lovgivning, som det for eksempel var tilfeeldet i
U.2004.2821V, hvor der bade blev givet godtgarelse efter FUL § 2b
til to elever pa henholdsvis kr. 5.000 og kr. 6.500 og en godtgarelse pa
kr. 10.000 efter anseettelsesbevisloven.

Endvidere kan navnes VLD af 25. sep. 1998, hvor en byggele-
der fik en godtgerelse pa 12 ugers lgn efter overtreedelse af den tidli-
gere foreningsfrihedslov og samtidig fik en godtgarelse pa 3 maneders
len for manglende anseettelsesbevis. Vestre Landsret haevede godtge-
relsen og udtalte, at ”Ved udmalingen af de to godtgerelsesbelgh har
retten anset det for et skeerpende moment, at der ikke var udferdiget
en ansattelseskontrakt, idet denne bl.a. skal indeholde oplysninger
om, hvilke kollektive overenskomster, der regulerer arbejdsforholdet,
hvorefter denne sag formentligt ville veere undgéet.”*® Herudfra kan
konkluderes, at der ikke alene kan kumuleres med godtgerelser efter
anszttelsesbevisloven, men at udmalingen af godtgarelsen efter anden
lovgivning tillige vil blive pavirket af fejlens grovhed. Det synes be-
meerkelsesverdigt, at det manglende ansattelsesbevis ogsa skulle spil-
le ind pa udmalingen af godtgarelsen efter den gvrige lovgivning.
Grovheden af fejlen synes netop at skulle sanktioneres via ansattel-
sesbevisloven alene.

Det er ikke overraskende, at der kan kumuleres, da ansattelses-
bevislovens regler er af en anden karakter, idet de vedrarer en oplys-
ningspligt og ikke urimelig afskedigelse, og disse problemstillinger er
uafhaengige af hinanden.

4.4.1.2. Godtgarelsesniveau

Godtgarelsesbestemmelsen i ansettelsesbevisloven har levet en turbu-
lent tilveerelse. | det lovforberedende arbejde gav fastseattelsen af
godtgerelsens starrelse anledning til mange overvejelser. Der blev til-
streebt en parallelitet mellem niveauet i det fagretlige system, hvor mi-
nimumsboden for overtreedelse af ordensforskrifter var pa kr.
25.000.> Niveauet af godtgarelsen blev fastsat i en supplerende be-
kendtgarelse, som gav mulighed for at udmale en meget hgj godtge-
relse pa maksimalt 26 ugers lgn, jf. § 5 i bekg. nr. 417 af 23. juni
1993.

Efter denne bekendtgerelse blev der i lovens farste ar udmalt
meget store godtgarelser, men udmalingen voldte i det hele taget store
problemer, og der blev afsagt en rakke uens domme.®

Hgjesteret afsagde herefter en meget omdiskuteret dom, hvori
Hgjesteret udstak klare retningslinjer om godtgerelsens niveau ved at
angive normtakster pa kr. 5.000 og kr. 10.000 afhangig af, om den

%8 Ansattelsesbevisloven er netop @ndret for at senke det meget hgje godtgarel-
sesniveau i tilfeelde af mindre grove overtraedelser af loven, jf. nedenfor.

5 Herskind s. 77 og til dels ogs& Hasselbalch 1 s. 80.

%0 Hasselbalch 1s. 81.
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manglende oplysning havde haft betydning for medarbejderen eller ej,
jf. U.1997.1702H. Det blev endvidere udtalt, at ved skarpende om-
steendigheder kan godtgerelsen fastseettes til et hgjere belgb.

Hgojesteret udtalte ved samme lejlighed, at: ”Godtgarelsen vil i
sadanne tilfeelde normalt ikke have karakter af kompensation for ind-
komsttab, og sterrelsen af godtgerelsen bgr derfor i almindelighed
fastsaettes uden hensyntagen til den pagaldendes lgn.” Det ma umid-
delbart betyde, at i sager, som ikke vedrgrer afskedigelse, skal ikke
henses til den pageldendes lgn. Ydermere udtalte Hgjesteret, at:
”Godtgerelsesniveauet i henhold til anden lovgivning m.v. i tilfelde af
urimelige eller ulovlige opsigelser af lsnmodtagere méa endvidere til-
leegges betydning for fastleeggelsen af godtggrelsernes stgrrelse pa
dette omrade.” Der skal saledes alligevel tages hensyn til godtgerel-
sesniveauet ved usaglige afskedigelser, hvor maksimumsbestemmel-
serne er udmalt i lgn.

Herskind kritiserer dommen og anferer, at godtgarelsesbestem-
melser ikke kan opgeres standardmaessigt, og at bekendtgarelsens ud-
formning med formuleringen “efter sagens omstaendigheder” synes at
forudseette, at der udgves et vist skan i hver enkelt sag. Han anfarer
endvidere, at udgangspunktet ma vare, at der er en sammenhang mel-
lem godtgerelsens starrelse og den ansattes lgn og henviser til, at
maksimum er helt afhaengigt af den ansattes lgn. Derudover anfarer
han, at den praksis, Hgjesteret henviser til, fortolkes i overensstem-
melse med hans synspunkt.®

Jeg er enig med Herskind i, at dommen er modstridende, nar der
pa én og samme tid fastsaettes faste takster og samtidigt henvises til
praksis, hvor afggrelserne fastseetter godtgerelser ud fra den ansattes
lon.

Der er argumenter for, at opgarelsesmaden skal vere forskellig
fra godtgarelser ved usaglig afskedigelse. Ved afgarelser om usaglige
afskedigelser mister medarbejderen sin indtegt og kan derfor blive
gkonomisk meget ringe stillet. Der er imidlertid ikke umiddelbart no-
get skonomisk tab ved at undveere et ansattelsesbevis. Faste takster
har den fordel, at medarbejderens retsstilling er klar, og det vil betyde,
at retssager kan undgas. Men pa den anden side er det klart, at nar der
i bestemmelsen henvises til sagens omstendigheder, kan godtgerelsen
ikke veere skemalagt.

Herskind og Hall tager afstand fra de hgje godtgerelser og anfg-
rer, at godtgarelsen ikke bar overstige en uges lan.?? Carlsen forholder
sig ogsa kritisk i forhold til godtgerelsesbestemmelsen, og anfarer, at
der kun bgr tilkendes et symbolsk belgb i de sager, hvor ansattelses-
forholdet er afviklet uden retstvister.®® Jeg er enig heri, da en godtge-
relse pa kr. 5.000 for mindre fejl synes hgj.

H.K. Nielsen er meget uenig i de tre forfatteres opfattelser.®
Lovgiver har dog fulgt Herskind, Hall og Carlsens opfattelse.

81 Herskind s. 80-81.

62 J.1996 B 345.

8 Carlsen s. 90-91.

# H.K. Nielsen 1 s. 129-130.
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Efter dommen i 1997 blev der vedtaget en ny bekendtgarelse,
hvorefter det maksimale godtgerelsesniveau blev nedsat til 13 uger, og
det fremgar, at godtgarelsen ikke kan overstige kr. 1.000 i farste-
gangstilfelde, medmindre det manglende eller mangelfulde anszttel-
sesbevis har haft konkret betydning, jf. 8 5 i bekg. nr. 941 af 6. sep.
2004. Herefter blev stadig tilkendt godtgerelser pa kr. 10.000 ved stor-
re fejl. 1| @LD af 7. dec. 2004 anferer Landsretten: ”"Da den manglende
opfyldelse har medfart betydelig tvivl om indsteevntes aflanning og an-
saettelsesvilkar i gvrigt, foreligger der ikke sddanne undskyldelige om-
steendigheder, at der er anledning til at fravige det godtgarelsesni-
veau, der folger af Hajesterets dom i UfR.1997.1702 H.”®

I U.2006.2346H fastslog Hajesteret, at Beskaftigelsesministeri-
et ikke havde haft hjemmel til at &ndre bekendtgerelsen, og bestem-
melsen om godtgerelsesniveauet var derfor ugyldig.

Herefter blev ansattelsesbevisloven @ndret med henblik pa at
justere godtgarelsesniveauet.®® Baggrunden for nedjusteringen var
blandt andet, at godtgerelsen har en stor gkonomisk veerdi, fordi den
er skattefri, og at godtgarelsens veerdi ikke star mal med overtraedel-
sens grovhed.”” Nu fremgér det direkte af ABL § 6, at godtggrelsen
ikke kan overstige 13 ugers lgn, og at fastsettelsen af godtgerelsen
sker efter sagens omstendigheder og under hensyn til, om manglen
har haft konkret betydning. Ved skaerpende omstendigheder kan
godtgarelsen veere op til 20 ugers lgn. Efter ABL § 6, stk. 2 kan godt-
gerelsen hgjst udgere kr. 1.000, hvis manglen er undskyldelig og ikke
har haft konkret betydning for ansattelsesforholdet.

Efter min opfattelse er kr. 1.000 et rimeligt leje i forhold til sma
ubetydelige mangler. Det ma erindres, at for mindre virksomheder kan
anseettelsesbevislovens krav vere vanskelige at opfylde, idet der efter
praksis settes store krav til udformningen af ansattelsesbeviset. Der-
for mener jeg, at arbejdsgiveren ikke skal straffes hardt, hvis der er
gjort et iheaerdigt forsgg pa at opfylde lovens krav. Men det er klart, at
et manglende ansattelsesbevis forringer medarbejderens retsstilling,
og derfor skal sanktionen heroverfor ogsa have en vis styrke.

4.4.2. Aktieoptionsloven/Aktielgnlov

Ifalge AOL § 7 kan lenmodtageren tilkendes en godtgarelse, safremt
arbejdsgiveren ikke overholder sin oplysningspligt efter AOL § 3,
hvorefter arbejdsgiveren i en sarskilt skriftlig erklaering skal give op-
lysninger om en reekke naermere specificerede forhold. Godtgarelses-
bestemmelsen er ifglge forarbejderne indfart for at sikre en effektiv
overholdelse af AOL § 3. Oplysningspligten veekker associationer til
ABL § 2. Det fremgar af AOL § 7, stk. 2, at stk. 1 om godtgarelse ik-
ke finder anvendelse, hvis arbejdsgiveren er blevet palagt at betale en
godtgerelse for manglende overholdelse af oplysningspligten i ansat-
telsesbevisloven. AOL § 7, stk. 2 er saledes et eksempel pa en lov-
bestemmelse, der direkte angiver, at der ikke kan ske kumulation mel-
lem de to love, og som ger aktieoptionsloven sekundar i forhold til

8 Juel Hansen s. 180.
8 Lov nr. 174 af 27. feb. 2007.
7 Karnov ABL, n. *).
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anseettelsesbevisloven. Medarbejderen kan dog selv vaelge om sagen
rejses efter ABL § 6 eller AOL § 7.

Starrelsen af godtgerelsen fastsattes ud fra en konkret afvejning
af sagens omstaendigheder i hver enkelt sag.®® I modsatning til anszt-
telsesbevisloven har lovgiver ikke valgt at opstille retningslinjer for
udmalingen af godtgarelsen.

Der foreligger endnu ikke trykte domme om sager vedrgrende
arbejdsgiverens manglende overholdelse af oplysningspligten efter ak-
tieoptionsloven. Men det ma formodes, at domstolene ved fastleeggel-
sen af godtgarelsesniveauet vil leegge sig tet op ad praksis for godtge-
relse for manglende ansettelsesbevis.*

Juel Hansen argumenterer for, at godtgarelsesniveauet efter ak-
tieoptionsloven bgr veere lavere end efter ansattelsesbevisloven. Det
begrunder han med, at det er vanskeligt at indpasse alle typer af aktie-
optionsordninger under de 6 punkter i ansettelsesbevisloven™, hvilket
Christiansen, Kildegaard og Moalem er enige i. De anfarer, at hvor
arbejdsgiveren loyalt har bestrabt sig pa at beskrive den foreliggende
aktieaflgnningsordning i en arbejdsgivererklaring, ber der ikke pa-
leegges nogen godtgarelse eller i hvert fald alene en beskeden godtgg-
relse p& maksimalt kr. 1.000.™

Anszttelsesbevisloven omfatter alle veaesentlige vilkar, jf. ABL §
2, hvorfor det kan overvejes, om ikke alle forhold om aktieoptioner er
vaesentlige vilkar. Hvis det er tilfeldet, vil medarbejderen altid kunne
rejse en sag efter ansettelsesbevisloven og opna godtgarelse herefter,
hvorfor det er uinteressant at diskutere niveauet efter aktieoptionslo-
ven. En sadan udlegning vil ggre godtgarelsesbestemmelsen i aktie-
optionsloven illusorisk, og det ma nappe antages at have vearet hen-
sigten.

4.4.3. Helbredsoplysningsloven

Helbredsoplysningslovens formal er at sikre, at helbredsoplysninger
ikke uberettiget anvendes til at begrense lgnmodtagerens mulighed
for at opna eller bevare ansattelse, jf. HOL § 1. Helbredsoplysnings-
loven spiller sasmmen med persondataloven, men helbredsoplysnings-
loven er en specifik arbejdsretlig lov, og dens regler giver generelt en
bedre beskyttelse af medarbejderen end persondataloven ger,”” idet
persondataloven ikke indeholder en godtgarelsesbestemmelse.

HOL § 12 hjemler en godtgarelse for overtreedelse af lovens § 2
og § 9. Efter HOL § 2 ma arbejdsgiveren alene anmode om helbreds-
oplysninger, nar det er af vaesentlig betydning for medarbejderens ar-
bejdsdygtighed, og arbejdsgiveren ma ikke indhente oplysninger om
muligheden for, at medarbejderen udvikler en sygdom. HOL § 9 fore-
skriver, at arbejdsgiveren skal indhente informeret samtykke og heri
ligger, at medarbejderen skal have en reekke oplysninger.

%8 Karnov AOL § 7 n. 18 og Christiansen m.fl. s. 88.
8 Christiansen m.fl. s. 88-89.

" Juel Hansen s. 180-181.

™ Christiansen m.fl. s. 90-91.

2 Kristiansen s. 271.
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Pa grund af de mange forskelligartede forhold, der kan henfares
under helbredsoplysningsloven, har lovgiver fundet det hensigtsmaes-
sigt alene at abne mulighed for tilkendelse af en godtgarelse og ikke
gzre73qet obligatorisk. Godtgerelsen afhaenger af overtreedelsens grov-
hed.

Det fremgar af forarbejderne, at der er tale om en fravigelse af
EAL § 26, og at denne ikke vil kunne paberabes ved siden af.”

I U.1999.19279@ blev ansettelsen af en lerer trukket tilbage,
fordi arbejdsgiveren fandt ud af, at leereren led af sklerose. Lareren
fik tilkendt en godtgerelse pa kr. 25.000 efter HOL § 12 for overtree-
delse af HOL 8 4, stk. 4, hvorefter arbejdsgiveren ikke i forbindelse
med ansettelse ma gere brug af helbredsoplysninger med det formal
at fa belyst lanmodtagerens risiko for at udvikle eller padrage sig syg-
dommen.

Retspraksis er yderst begraenset, men i de foreliggende afgarel-
ser, hvor domstolene nar til, at loven er overtradt, fastsettes godtge-
relsen til kr. 0.” Det ma derfor konkluderes, at helbredsoplysningslo-
ven ikke har haft effekt. Loven kan dog have haft praeventiv effekt.

4.4.4. Forslag til lov om oplysningspligt ved brug af erhvervsbegran-
sende aftaler

Beskaftigelsesministeren fremsatte i april et lovforslag’® om er-
hvervsbegraensende aftaler og oplysningspligt i forbindelse hermed.
Lovforslaget blev trukket tilbage i maj efter stor modstand fra lgn-
modtagerorganisationerne.

Lovforslaget medtages alligevel i specialet, fordi det kendeteg-
ner udviklingen i forhold til godtgerelser indenfor ansattelsesretten.

Ved en erhvervsbegraensende aftale forstas en aftale, som ar-
bejdsgiveren har indgaet, og som begranser medarbejderens mulighed
for frit at skifte job.

Lovforslaget lagde op til, at arbejdsgiveren skriftligt skulle oply-
se om en erhvervsbegrensende aftales indhold, jf. § 2, stk. 1. Hvis
denne oplysningspligt blev forsemt kunne medarbejderen tilkendes en
godtgarelse, jf. § 5.

En godtgarelse, som den var udformet i § 5, kunne taenkes ku-
muleret med andre typer af godtgarelser, for eksempel ville den kunne
kumuleres med en godtgarelse for usaglig afskedigelse. Det ma anta-
ges, at kumulation med ansattelsesbevisloven var udelukket, da det er
samme hensyn, der gar sig geldende, og der ikke bgr ske en dobbelt-
deekning. Det var overladt til domstolene at fastleegge godtgarelsesni-
veauet.

Lovforslaget og den seneste ars udvikling peger i retning af en
stadig starre beskyttelse af lanmodtageren i form af nytilkomne godt-
gerelsesbestemmelser. | vidt omfang kommer udviklingen fra EU,
som de seneste ar har vedtaget en reekke direktiver pa omradet.

™ Karnov HOL § 12 n. 36 og Preisler s. 65.
™ Preisler s. 65-66.

> Grés Lind s. 32, U.2000.1405V.

® Lovforslag nr. 212 af 18. april 2007.
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4.5. Love vedrgrende tidsmaessige aspekter

En rekke love vedrgrer tidsmaessige aspekter og indeholder godtgge-
relsesbestemmelser. Nogle af godtgerelserne tilkendes, hvis medar-
bejderen er blevet afskediget efter at have fremsat krav efter loven.
Herved er der stor lighed med de godtgarelser, som gives efter diskri-
minations- og ligebehandlingslovgivningen, og her vil der ikke ske
kumulation, heller ikke med funktionarloven. Men der vil kunne ske
kumulation med godtgarelser for tilsideszttelse af en oplysningspligt
og tillige med godtgarelser for kraenkelser efter anden lovgivning.

4.5.1. Arbejdstidsloven
Arbejdstidsloven er indfart pa baggrund af arbejdstidsdirektivet.

Efter ATL 8 8 er der mulighed for en godtgarelse, hvis medar-
bejderens rettigheder efter loven er blevet kraenket. En rettighed efter
loven er for eksempel retten til pause efter 6 timers arbejde, jf. ATL 8
3.

Endvidere er der mulighed for en godtgarelse efter ATL § 8, stk.
2, safremt en medarbejder afskediges, fordi han eller hun har rejst
krav efter loven.

ATL 8§ 8, stk. 2 vedrgrende afskedigelse giver ikke medarbejde-
ren ret til godtgerelse for usaglig opsigelse i medfar af flere regel-
set,”’ jf. forarbejderne.

Loven blev ifglge forarbejderne gennemfart, fordi kommissio-
nen fremkom med en &bningsskrivelse, som et indledende skridt til
retssag, fordi den ikke fandt, at en implementering alene ved kollekti-
ve overenskomster var tilstraekkelig.”

Der foreligger ingen trykt praksis efter arbejdstidsloven, hvorfor
loven ikke behandles yderligere.

4.5.2. Deltidsloven

Deltidsloven er en implementering af deltidsdirektivet og har blandt
andet til formal at lette udviklingen af deltidsarbejde pa frivillig basis
og 1 gvrigt at hindre forskelsbehandling af deltidsansatte, jf. aftalen
om implementering af direktivet om deltidsarbejde § 2 (herefter Afta-
len, jf. DTL § 1, stk. 3).

Deltidsloven indeholder hjemmel for godtgarelse ved brud pa
Aftalen. Ifglge DTL 8 4, stk. 2 kan en medarbejder tilkendes en godt-
gerelse, hvis dennes rettigheder efter loven er kraenket. Efter DTL § 4,
stk. 4 kan en medarbejder, der er blevet afskediget, fordi han eller hun
har fremsat krav efter loven, tilkendes en godtgarelse.

Efter DTL 8 4a, stk. 3 har medarbejderen mulighed for en godt-
gerelse, hvis medarbejderen afskediges, fordi han eller hun har afslaet
at arbejde pa deltid eller har fremsat gnske om at arbejde pa deltid.

Deltid volder adskillige problemer i forhold til ligebehandlings-
princippet i ligebehandlingsdirektivet. Nar deltidsansatte har ringere
arbejdsvilkar, behandles det som et ligebehandlingsproblem, fordi

™ Karnov ATL § 8 n. 24.
® Karnov ATL n. *).
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langt flere kvinder end mand er pd deltid.” Der er alts& en meget nar
sammenhang mellem deltidsloven og ligebehandlingsloven.

Bestemmelserne i DTL § 4, stk. 4 og § 4a, stk. 3 supplerer de
gvrige bestemmelser om generel beskyttelse mod usaglig afskedigelse,
som stadig geelder ved siden af reglerne i deltidsloven. Men det med-
farer dog ikke, at en usaglig afskedigelse kan fare til godtgarelse i
medfer af flere regelsat samtidig.®® Der kan kumuleres med godtge-
relse efter DTL 8 4, stk. 2, jf. princippet i U.2007.614V, som behand-
les nedenfor.

4.5.3. Lov om tidsbegraenset ansattelse

Lov om tidsbegranset ansattelse regulerer, som navnet indikerer, an-
seettelsesforhold, som er af midlertidig karakter, og som afsluttes pa et
tidspunkt fastsat efter objektive kriterier, sdsom til en bestemt dato el-
ler efter udfarelsen af den stillede opgave eller ved indtreeden af en
bestemt begivenhed, jf. LTA § 3, stk. 2. | sddanne anszttelsesforhold
er medarbejderen ikke sa godt beskyttet, da der for eksempel ikke
geelder opsigelsesvarsler eller noget rimelighedskrav. Derfor skal lo-
ven sikre, at der ikke sker omgaelse ved blot at foretage flere pa hin-
anden folgende tidsbegraensede anseettelser, og at medarbejderen i gv-
rigt opnar samme vilkar som de fastansatte, jf. LTA § 1.

Lov om tidshegraenset ansettelse beror pa et EU-direktiv, og
sanktionerne fastsattes ifglge forarbejderne af medlemsstaterne med
respekt af effektivitets,- @kvivalens- og proportionalitetsprincippet.®!

LTA 8 8, stk. 1 hjemler en godtgarelse i tilfeelde, hvor lanmod-
tagerens rettigheder efter loven er blevet krenket. Safremt lenmodta-
geren er blevet afskediget, fordi denne har rejst krav i henhold til lo-
ven, skal arbejdsgiveren betale en godtgerelse, jf. LTA § 8, stk. 3.

Godtgerelsen for usaglig afskedigelse indebarer ikke ret til
godtgerelse efter flere regelsat, safremt lgnmodtager tillige opfylder
betingelserne efter anden lovgivning.®?

Hasselbalch anfgrer om sanktioner pa andet grundlag, at det er
en selvfolge, at overtraedelsessituationer, der tillige implicerer over-
treedelse af andre regler eller principper, kan fa de deraf fglgende kon-
sekvenser, sa lenge det ikke implicerer en dobbeltdeekning i forhold
til loven.®® Heraf fremgér tydeligt, at kumulation kun kan ske i det
omfang, der ikke herved sker en dobbeltdsekning, hvilket i gvrigt ikke
er overraskende.

I U.2007.614V gives imidlertid godtgarelser efter FUL § 2b,
LTA §8, stk. 1 og ABL § 6.

Medarbejderens advokat gjorde geeldende, at lov om tidsbe-
greenset ansettelse ikke udelukker, at der samtidig gives godtgarelse
efter FUL § 2b, da disse godtgerelser ikke kompenserer for samme
kreenkelse.

" Se om sammenhangen og praksis, Andersen m.fl. 2 s. 58-61.

8 Karnov DTL § 4an. 14.

8 Karnov LTA § 8 n. 26.

8 Hasselbalch 4 s. 76 og Karnov LTA § 8 n. 28.
8 Hasselbalch 4 s. 76.
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Vestre Landsret tilkendte en godtgarelse pa: “(...) i alt 80.000
kr., svarende til ca. 1 % maneds lgn efter funktionaerlovens § 2b, samt
en samlet skansmaessigt godtgerelse efter anszttelsesbevisloven og lov
om tidsbegraenset ansattelse § 8, stk. 1, med udgangspunkt i praksis
for tvivistilfelde for s& vidt angar godtgerelsen, der angar lov om an-
seettelsesbeviser.” Godtgerelsen efter FUL § 2b udger cirka kr. 55.000
(1% maneds lgn) og godtgarelse efter ansattelsesbevisloven i tvivlstil-
feelde er kr. 10.000, hvorefter de resterende kr. 15.000 gives efter lov
om tidshegranset ansattelse. Landsrettens dom ma tages som udtryk
for, at der sker en kumulation, da det alene er en samlet skansmassig
godtgarelse efter anseattelsesbevisloven og lov om tidsbegraenset an-
settelse. Det ma bemaerkes, at godtgarelsen gives efter ABL § 8, stk.
1, som vedrgrer en kreenkelse, men som altsa ikke angar afskedigelse.
Der er saledes ikke sket kumulation af godtgarelser for usaglig afske-
digelse. Her er sket kumulation af en godtgerelse for usaglig afskedi-
gelse, en for kraenkelse af rettighederne efter lov om tidsbegreanset an-
settelse og en efter anszttelsesbevisloven.

Dommen er yderst central i forhold til spergsmalet om kumula-
tion. Den ma kunne tages til indtaegt for, at der generelt kan ske kumu-
lation mellem godtgerelse for usaglig afskedigelse efter FUL § 2b og
en godtgarelse for selve kraenkelsen efter anden lovgivning.

4.6. Love om orlov
Der findes tre ansattelsesretlige love om orlov, og de skal kort be-
handles i det falgende afsnit.

4.6.1. Bgrnepasnings-, sygepasnings- og vaernepligtsorlovsloven
Barnepasningsorlovsloven er under udfasning og gelder kun for for-
aldre, der har faet barn fgr den 27. marts 2002, og loven ophaves den
1. juni 2011, hvorfor loven ikke skal behandles yderligere.®*

1. april 2006 tradte sygepasningsorlovsloven i kraft og giver
medarbejderen ret til fraveer af sarlige familiemaeessige arsager. Sa-
fremt arbejdsgiveren afskediger medarbejderen, fordi medarbejderen
har veeret eller er fravaerende eller fremseetter krav herom, har medar-
bejderen krav pa en godtgerelse, jf. SOL § 4, stk. 2, jf. stk. 1. Be-
stemmelsen er ifglge forarbejderne indfert for at give medarbejderen
en reel beskyttelse mod afskedigelse.

Bestemmelsen supplerer den generelle beskyttelse mod usaglig
afskedigelse, dog uden fastsattelse af anciennitetskrav for opnaelse af
beskyttelsen. At arsagen til afskedigelsen er usaglig efter flere regel-
set, giver ikke medarbejderen ret til godtgerelse for usaglig afskedi-
gelse efter flere regelseet samtidigt,® jf. forarbejderne. Godtgarelsen
vil kunne tenkes kumuleret med godtgerelse for overtreedelse af op-
lysningsforpligtelser.

Loven fastsatter ikke niveauet af godtgerelsen, og det ma sale-
des fastseettes af domstolene.

8 Nu reguleres reglerne om fravarsret og dagpengeret i barselloven, jf. Karnov,
BL, n. *) og ligebehandlingslovens godtgarelsesbestemmelser finder anvendelse.
Se U.2002 B 324.

% Karnov SOL § 4 n. 12.
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Vearnepligtsorlovsloven indeholder ogsa en godtggrelsesbe-
stemmelse. Efter VPO 8 9 skal arbejdsgiveren betale en godtgarelse,
hvis medarbejderen afskediges, fordi han udnytter retten til fravaer pa
grund af aftjening af veernepligt eller har veeret fravaerende af denne
grund, eller hvis medarbejderen i gvrigt er blevet afskediget pa grund
af sin veernepligt, jf. VPO § 2. Beskyttelsen indtraeder efter 9 mane-
ders uafbrudt ansattelse, jf. VPO § 1, nr. 1.

Med hensyn til kumulation gelder det samme som anfgrt om
sygepasningsorlovsloven.

Godtgerelsen kan ikke overstige 26 ugers lgn jf. VPO § 9, stk. 2.
Da maksimum efter Hovedaftalen er 52 ugers lgn er godtgarelse efter
Hovedaftalen formentligt mere fordelagtig, Segsmal kan derfor med
fordel anleegges med pastand efter Hovedaftalen, hvor medarbejderen
er beskyttet heraf.

4.7. Anden ansettelsesretlig lovgivning

4.7.1. Lov om kollektive afskedigelser

Efter KOA § 11 skal arbejdsgiveren yde lgnmodtageren en godtgerel-
se, safremt arbejdsgiveren undlader at indlede forhandlinger med
lenmodtageren om afskedigelsesordninger med videre eller sende
meddelelse til det regionale beskeaftigelsesrad.

Godtgarelse efter denne lov vil kunne kumuleres med alle gvri-
ge godtgerelser, fordi der her er tale om en godtgerelse af en helt an-
den karakter. En kumulation vil ikke medfare en overkompensation.

Godtgarelsens starrelse er direkte fastlagt i loven, hvilket er en
sjeelden reguleringsform. Det er hensigtsmaessigt her, hvor der ikke er
behov for en individuel vurdering pa grund af bestemmelsens objekti-
ve karakter. Udgangspunktet er, at godtgarelsen udger 30 dages lan,
jf. KOA 8 11, stk. stk. 1, 2. pkt.. Hvorimod hvis antallet af afskedigel-
ser udger 50% af medarbejderne, og virksomheden beskeftiger
mindst 100 ansatte, er godtgarelsen 8 ugers lgn, jf. KOA § 11, stk. 2,
1. pkt..

Her geelder det seerlige, at lan modtaget i en individuel opsigel-
sesperiode skal fratreekkes godtgarelsen, jf. KOA § 11, stk. 1, 3. pkt.
og stk. 2, 2. pkt.. Det medfarer, at der er tale om en forholdsvis be-
greenset sanktionsmulighed set med medarbejderens gjne, men der kan
samlet set blive tale om et stort belgb for arbejdsgiveren, hvis denne
opsiger mange medarbejdere pa én gang.®

Efter den tidligere gaeldende lovs 8 23b skulle der ikke betales
godtgerelse ved tilsidesattelse af forhandlingspligten. Bestemmelsen
er ifglge forarbejderne indfert for at skabe gkonomisk motivation for,
at arbejdsgiveren bade overholder forhandling og varslingspligten.
Der er saledes sket en skarpelse, som peger i retning af en bedre be-
skyttelse af de ansatte, men som dog er indfgrt af effektivitetshensyn.

4.7.2. Virksomhedsoverdragelsesloven
Virksomhedsoverdragelsesloven beror pa virksomhedsoverdragelses-
direktivet.

8 Court-Payen m.fl. s. 216-217.
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Virksomhedsoverdragelsesloven foreskriver, at den, der over-
drager en virksomhed, skal underrette lenmodtagerrepraesentanterne
om en raekke nermere angivne forhold, jf. VOL § 5, stk. 1. Af direkti-
vets art. 3, nr. 2 fremgar, at medlemsstaterne kan treeffe passende for-
anstaltninger for at sikre, at overdrageren giver underretning om alle
de rettigheder og forpligtelser, der vil blive overfart til erhververen.
Tilsideseettelse af underretningspligten i VOL 8 5, stk. 1 er i loven
alene sanktioneret med bgde, jf. VOL § 7, og ifalge RPL 8§ 937 kan en
sag om overtraedelse af VOL 88 5 og 6 afgares ved en advarsel.

Forarbejderne forklarer ikke, hvorfor denne sanktionslgsning er
valgt. Klingsten anferer, at sanktionen muligvis ikke opfylder EU-
rettens krav til en effektiv sanktion ved overtraedelse af informations-
og forhandlingspligten.®” Indfarelsen af en godtgarelsesbestemmelse
syntes da ogsa mere oplagt, da det er den typiske made at sanktionere
pa i ansattelsesretlige sager.

Virksomhedsoverdragelsesloven indeholder ogsa en regel om
afskedigelse. Det fremgar af VOL § 3, at en afskedigelse pa grund af
virksomhedsoverdragelse ikke anses for rimeligt begrundet i virksom-
hedens forhold, og dermed er den usaglig.

Der er ikke nogen godtgarelsesbestemmelse til sanktionering af
VOL § 3. Af forarbejderne fremgar, at bestemmelsen tager sigte pa
omrader, hvor der ifglge lovgivning eller kollektive overenskomster
findes regler om godtgerelse for usaglig afskedigelse. En afskedigelse
i strid med VOL § 3 vil give ret til en godtgerelse efter FUL § 2b eller
Hovedaftalen.®® Det betyder, at medarbejdere, der ikke er omfattet af
FUL 8 2b eller en overenskomsthjemlet godtgarelse for usaglig afske-
digelse, ikke er beskyttet mod afskedigelse i strid med virksomheds-
overdragelsesloven. Det kan undre, at lovgiver ikke har fastsat sankti-
oner ved overtraedelse af VOL § 3.

Det kan diskuteres, om sanktionerne efter virksomhedsoverdra-
gelsesloven er tilstreekkelige i forhold til det almindelige effektivitets-
princip geldende i EU-retten. Danmark har ved flere lejligheder mod-
taget begrundede udtalelser fra Kommissionen, hvor Kommissionen
har veeret af den opfattelse, at Danmark ikke har implementeret direk-
tiver korrekt. Det er sket i forbindelse med arbejdstidsloven og ar-
bejdsmiljgloven, hvor Danmark har anset direktiver for opfyldt ved
geldende lovgivning og overenskomster. Direktivernes ordlyd er dog
ikke ens. Hasselbalch anfarer i forhold til afskedigelse, at lovens lgs-
ning er EU-retligt problematisk.®

4.7.3. Arbejdsmiljaloven

Ifalge AML § 173, stk. 1 har en ansat ret til at forlade sin arbejdsplads
eller et farligt omrade i tilfaelde af en alvorlig og umiddelbar fare, som
ikke kan undgas, og efter stk. 2 ma den ansatte ikke udsattes for en
forringelse af sine arbejdsforhold, hvis den ansatte forlader sin farlige
arbejdsplads. Safremt den ansattes rettigheder er kraenket, kan denne
tilkendes en godtgarelse, jf. AML § 1743, stk. 3.

 Klingsten's. 311.
8 Bille Tvedts. 124, Karnov VOL § 3 n. 13 og forarbejderne.
8 Hasselbalch 2 s. 344 n. 521.
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En lignende bestemmelse findes i AML § 17b. Af AML § 17b,
stk. 1 fremgar, at arbejdsgiveren skal sgrge for, at en ansat selv har
mulighed for at treeffe hensigtsmassige foranstaltninger med henblik
pa at undga felgen af en alvorlig og umiddelbar fare for sin egen eller
andres sikkerhed. Efter stk. 2 ma den ansatte ikke udsattes for forrin-
gelse af sine forhold, fordi den ansatte har iverksat foranstaltninger
efter stk. 1. Af stk. 3 falger, at ansatte, hvis rettigheder efter stk. 2
kraenkes, kan tilkendes en godtgarelse.

Bestemmelserne blev indfert efter, at Kommissionen i en be-
grundet udtalelse har tilkendegivet, at den tidligere danske implemen-
tering ikke var tilstreekkelig, da ansatte ikke var beskyttet mod alle
skadelige og urimelige konsekvenser eller i det hele taget mod, at en
ansats handlemade legges denne til last.®° Sigtet med de nye bestem-
melser er at beskytte medarbejderne mod forringelse af deres forhold,
for eksempel hvis medarbejderen bliver forflyttet pa grund af klager
over arbejdsmiljget. **

Der synes ikke at veere tilkendt godtgerelser efter loven, hvorfor
den ikke behandles yderligere.

4.7.4. Forslag til lov om raggfri miljger
Den 6. juni 2007 blev den nye rygelov vedtaget. Herefter er der som
udgangspunkt et forbud mod rygning pa indendgrs arbejdspladser, jf.
8 6, hvortil der dog er nogle undtagelser.

| det oprindelige lovforslags™ § 2, stk. 5 var indsat en bestem-
melse om, at en lgnmodtager, der udseettes for ufordelagtig behandling
eller falge, fordi denne har fremsat krav om rggfrit miljg pa arbejds-
pladsen, kan tilkendes en godtgarelse. Denne del af lovforslaget blev
imidlertid ikke vedtaget. Nu henvises i forarbejderne til § 25 blot til, at
der savel i funktionzrloven som i en reekke overenskomster og i rets-
praksis findes et forbud mod usaglig afskedigelse. Her er dog ikke no-
gen beskyttelse af medarbejdere, der ikke er omfattet af funktionaerlo-
ven eller en overenskomst, hvilket er uhensigtsmaessigt.

Arbejdsgiverens chikane af lenmodtagere, der paberaber sig lo-
ven, er heller ikke beskyttet, hvilket i og for sig er kritisabelt.

Dette peger i modsat retning i forhold til de udviklingstendenser,
der ellers synes at vaere.

5. Andre mulige retsgrundlag for godtgerelser

5.1. Tortgodtgarelse efter erstatningsansvarslovens § 26

EAL 8 26 hjemler godtgarelse for tort. Tort er en kraenkelse af en an-
den persons selv- og @resfalelse,” og det er ydmygelsen, der begrun-
der kravet.” Der skal ifglge EAL § 26 veare tale om en retsstridig
kraenkelse af en andens frihed, fred, ere eller person. At kraenkelsen

% Forarbejderne og Karnov AML § 17a n. 65.
L Karnov AML § 17an. 65.

% Lovforslag af 12. jan. 2007.

% Magller og Wiisbye s. 547.

% Von Eyben og Isager s. 278.
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skal veere retsstridig betyder, at der skal foreligge en culpgs kraenkel-
se, og denne skal have en vis grovhed.” EAL § 26 er en generel be-
stemmelse og tager saledes ikke sigte pa ansattelsesforhold.

Ansvarssubjektet er ifglge bestemmelsen “den, der er ansvar-
lig”. Arbejdsgiveren ma antages at kunne paleegges ansvar for sine
medarbejderens handlinger efter DL 3-19-2.° En undtagelse til ansvar
efter DL 3-19-2 er ansattes handlinger af abnorm karakter, som ar-
bejdsgiveren ikke hafter for. En retsstridig kraenkelse af en anden an-
sat ma antages altid at veere af abnorm karakter, hvorfor muligheden
for ansvar efter DL 3-19-2 synes at veere begraenset. Arbejdsgiveren
vil naturligvis kunne blive palagt ansvar direkte efter EAL § 26, i det
omfang han er identisk med den kraenkende,® eller i gvrigt kender til
kreenkelsen uden at gribe ind.

Bestemmelsen er sggt paberabt i en raekke ansettelsesretlige sa-
ger, men domstolene har kun sjeldent anerkendt muligheden for tort-
godtgerelse i ansattelsesretlige sager. Det ma formodes at skyldes, at
der sjeeldent vil veere tale om en decideret kreenkelse af frihed, fred,
are eller person i et ansettelsesforhold. Bestemmelsens kerneomrade
er grov vold og frihedsheravelser.% | afsnittet nedenfor er gennemgaet
nogle sager, hvor bestemmelsen har fundet anvendelse i ansettelses-
forhold og samtidigt er, for at undga gentagelser, knyttet nogle be-
maerkninger til godtgarelsesniveauet.

Det har veret afpragvet i retspraksis, om tortgodtgarelse kunne
anvendes som godtgarelse for usaglig afskedigelse, hvor medarbejde-
ren ikke var funktionzr eller ikke opfyldte tidskriteriet, men det er
sket uden held, jf. U.1994.846H, U.2004.720H og U.2003.1570H.%
Det synes ikke overraskende, da kreenkelsen efter EAL 8 26 er grovere
end kreenkelsen ved at veere usagligt afskediget.

Grés Lind argumenterer for, at tortbestemmelsen har betydning
for integritetsbeskyttelsen af medarbejderne, og at der er grundlag for
at nyfortolke bestemmelsen i lyset af retsudviklingen og samfundsud-
viklingen.*® Det er jeg enig i for s& vidt angar de omrader, som ikke
er sggt beskyttet ved anden lovgivning.

5.1.1. Aresfornaermelser og kreenkelse af privatlivets fred, herunder
godtggrelsesniveau

Af sager om tortgodtgarelser for aresfornermelser i ansattelsesfor-
hold kan navnes U.2005.1131@. En kassemedarbejder i et byggemar-
ked fik en godtggrelse pa kr. 5.000. Han var blevet bortvist pa grund
af tyveri, og der var sat et opslag op herom i baglokalet. For landsret-
ten havde arbejdsgiveren erkendt, at opslaget udgjorde en retsstridig
kreenkelse. Godtgarelsen blev fastsat under hensyn til, at opslaget kun
hang i en meget kort periode og kun blev kendt af en meget begraenset

% Mgller og Wiisbye s. 548.

% Mgller og Wiisbye s. 549.

% Til statte for disse betragtninger se Paulsen s. 153 og til dels Schioldann s. 222-
223.

Von Eyben og Isager s. 279.

% schioldann s. 221-222.

% Gras Lind s. 43.
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personkreds (kun det gvrige personale), og efter en samlet vurdering
af kraenkelsens beskaffenhed og de omstendigheder, hvorunder kraen-
kelsen fandt sted. Det pastaede tyveri blev opdaget ved videoovervag-
ning af medarbejderen, men han fik ikke godtgarelse herfor. Video-
overvagningen var i strid med TV-overvagningsloven, da der ikke var
skiltet hermed. Det kunne muligvis have udgjort en krenkelse i sig
selv, men det fandt @stre Landsret ikke var tilfaeldet.

Godtgarelsen ma betragtes som meget lav, men den er fastsat ud
fra en meget konkret begrundelse. Landsretten fik ikke lejlighed til at
tage stilling til, om der reelt var tale om en retsstridig kreenkelse, da
forholdet var erkendt for Landsretten.

| FED 1996.605 fik en medarbejder en godtgarelse pa kr. 10.000
pa grund af udtalelser fra tidligere til nuvaerende arbejdsgiver om, at
afskedigelsen af medarbejderen skyldtes uhaederlig adfeerd, hvilket
medvirkede til afskedigelse hos den nuveerende arbejdsgiver. Godtge-
relsen er lav i ansattelsesretlig sammenhang. Henset til praksis efter
EAL § 26 er den derimod ikke lav. Det er her kraenkelsen, der gives
erstatning for, og ikke indkomsttabet.

I VLD af 24. april 2007 blev en ansat tilkendt en godtgerelse pa
kr. 10.000. Arbejdsgiveren havde i strid med persondataloven offent-
liggjort en raekke oplysninger, herunder helbredsoplysninger, om den
ansatte pa en hjemmeside og andre steder. Offentligggrelsen var ifglge
Vestre Landsret en kreenkelse af den ansattes fred og s&ere. Dommen er
et eksempel pa, at offentliggerelse af personoplysninger kan sanktio-
neres via erstatningsansvarsloven.

I U.2004.273@ tilkendtes en bagerjomfru ikke godtgarelse i et
tilfelde af detektivovervagning af en ansat i det private hjem. Dom-
men synes vidtgaende, men skal ikke diskuteres naermere her, da der
ikke tilkendes godtgarelse.'*

5.1.2. Seksuel chikane, herunder godtgarelsesniveau
Erstatningsansvarslovens tortbestemmelse har fundet anvendelse i sa-
ger om seksuel chikane. | sexchikanesager kan godtgarelse efter om-
steendighederne tilkendes i henhold til savel EAL § 26 som LBL § 14,
jf. § 4.7% Det beror p4 hvilket subjekt, kvinden gnsker at rette segsma-
let mod. Arbejdsgiveren hafter efter ligebehandlingsloven og ikke ef-
ter EAL § 26. Godtgarelsesniveauet i denne type sager gennemgas al-
ligevel, fordi godtgerelsen udspringer af handelser i et ansettelses-
forhold.

For sa vidt angar sager om seksuel chikane findes en raekke ek-
sempler i bade trykt og utrykt retspraksis, hvor godtgerelsen er udmalt
til kr. 25.000 efter EAL § 26. Ifglge Breum og Wolf minder niveauet
mere om niveauet i sager om voldtegt, end niveauet i ligebehand-
lingssagerne. Breum og Wolf er af den opfattelse, at det er forkert at
lade godtgerelse efter erstatningsansvarsloven og ligebehandlingslo-
ven udmale i henhold til den praksis, der findes i sager for eksempel
vedrgrende voldtegt. De anfgrer, at der i sager om seksuel chikane
sker en dobbelt kreenkelse af kvinden, dels en kraenkelse af hendes ret-

%1 For en indg&ende gennemgang og kritik af dommen, se Gras Lind s. 307-310.
192 Magller og Wiisbye s. 571.
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tigheder i ansattelsesretlig henseende, dels en kraenkelse som individ.
Og endvidere at sager om seksuel chikane er nermere beslaegtet med
andre ligebehandlingsregler end for eksempel sager om seedeligheds-
forbrydelser.*®

Carlsen antager, at der ikke findes grunde til, at godtgarelsen
skulle overstige eller veere pa niveau med godtgarelsen i grove sede-
lighedsforbrydelser. Han henviser til Sg- og Handelsrettens dom af 26.
nov. 1993, hvor retten i preemisserne anfgrte, at retten under henvis-
ning til niveauet for godtgerelse for tort i tilfeelde af voldteegt ikke fin-
der at kunne tilkende et hgjere belgb. Chikangren blev demt i henhold
til EAL § 26, men den faglige organisation, som kvinden var ansat i,
blev frifundet, idet arbejdsgiveren havde hindret chikanen i det gje-
blik, denne blev bekendt med problemet.**

Efter min opfattelse kan der ikke gives hgje godtgerelser til en
ansat, der er blevet seksuelt chikaneret, nar godtgerelsesniveauet for
temmelig grove voldtegter er relativt lavt, og jeg er saledes enig i
Carlsens antagelse. En voldtegt er en veesentlig starre kraenkelse af
kvinden. EAL § 26 er en bestemmelse, der omfatter mange forskellige
forhold, og de forskellige forhold, der falder inden for loven, ma afve-
jes i forhold til hinanden ved fastsettelsen af godtgarelsesniveauet.
Bestemmelser af en helt anden karakter og med andre pligtsubjekter
0g godtgarelsesniveau kan ikke inddrages i denne afvejning.

5.1.3. Kumulation

Erstatningsansvarslovens tortbestemmelse er af en anden karakter end
godtgerelsesbestemmelserne efter den gvrige lovgivning, og der synes
derfor ikke at veere noget til hinder for en kumulation. Ifalge bemaerk-
ningerne til lovforslaget om tortbestemmelsen geelder saerbestemmel-
serne efter anden lovgivning fortsat'®, hvilket i hgj grad taler for, at
der kan ske kumulation.

Der synes at vaere noget uenighed blandt forfatterne om, om der
kan tilkendes godtgarelse efter EAL § 26 og ansettelsesretlig lovgiv-
ning samtidigt.

I forhold til funktionarloven anfgrer H.K. Nielsen, at tort-
bestemmelsen ikke bergrer FUL § 2b, og at der derfor intet er til hin-
der for at paberébe sig begge regelsat parallelt.'®® Det synspunkt har-
monerer ikke med falgende dom.

I VLD af 22. okt. 1992 tilkendte Vestre Landsret en kunstner
godtgarelse efter FUL § 2b og udtalte, at der allerede herefter ikke er
grundlag for tilkendelse af godtgarelse for tort i medfer af EAL § 26.
Carlsen ser dette som et udtryk for en herskende tendens til at anvende
FUL § 2b som et smidigt instrument til at imgdekomme et behov for
gkonomisk oprejsning og samtidi%t undga mere vanskelige overvejel-
ser om en mere generel hjemmel.*%’

103 U.1995 B 57.

104 Carlsen s. 227-228 og U.1995 B 57.
1% Mgller og Wiishye s. 550.

106 H K. Nielsen 2 s. 231.

97 Carlsen s. 227.
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| praksis paberabes EAL § 26 sammen med anden lovgivning,
men herudaf kan ikke i sig selv udledes, at der kan ske kumulation.

I U.1995.744H var EAL § 26 og FUL 88§ 2b og 3 paberabt, men
der blev ikke tilkendt godtgerelse eller erstatning efter nogen af be-
stemmelserne.

I U.2005.1131@ om kassemedarbejderen var FUL § 2b og EAL
§ 26 paberabt, men bortvisningen fandtes berettiget, hvorfor der ikke
blev taget stilling til kumulationsspgrgsmalet.

I U.2005.1639V fik en kvinde tilkendt godtgarelse efter FUL §
2b og ABL 8§ 6 og erstatning efter FUL § 3. EAL § 26 var samtidigt
paberdbt. Landsretten anfgrer efter at have tilkendt godtgarelse efter
FUL 8§ 2b: "Det tiltreedes derfor, at der ikke foreligger en kraenkelse
fra B’s side, som kan danne grundlag for et krav om godtgerelse i
medfer af erstatningsansvarslovens § 26 for A.” Nar landsretten tager
stilling til EAL § 26, ma det tages som udtryk for, at det er muligt at fa
tilkendt godtgarelse efter begge. Herefter ma det konkluderes, at det
efter nyere retspraksis er muligt at opna godtgarelse bade efter FUL §
2b og EAL § 26. Men det ma erindres, at der skal veare tale om en
serdeles grov kreenkelse af medarbejderen, far EAL 8 26 overhovedet
kan komme pa tale.

Herefter er spgrgsmalet om EAL § 26 kan kumuleres med andre
godtgerelser.

I forhold til ligebehandlingsloven taler U.1992.18SH imod ku-
mulation. Her slar Sg- og Handelsretten fast, at der ikke kan tilkendes
godtgarelse bade efter ligebehandlingsloven og erstatningsansvarslo-
ven, da den retsstridige kraenkelse ligger implicit i bestemmelsen efter
ligebehandlingsloven. Breum og Wolf er af den opfattelse, at dommen
er forkert.'®

Forarbejderne til helbredsoplysningsloven angiver, at der er tale
om en fravigelse af EAL § 26, der ikke vil kunne anvendes ved siden
af.’® Derfor er det ikke muligt at kumulere godtgarelser efter EAL §
26 og HOL § 12.

Tortgodtgerelse kan ifglge Schioldann som udgangspunkt ikke
gives ved siden af anden ansettelsesretlig lovgivning, medmindre der
foreligger en handling eller en udtalelse, som er strafbar efter straffe-
loven, eller at kreenkelsen vedrgrer omstaendigheder, som skal betrag-
tes isoleret fra vurderingen af, om afskedigelsen er berettiget.™* Heri
er enig, men en lang raekke kraenkelser vil veere sanktioneret via sar-
lovgivningen, og sa kan der efter min opfattelse ikke ske kumulation,
da det vil medfere en dobbeltkompensation.

Der kan anfgres argumenter for og imod kumulation med EAL §
26. Pa den ene side er EAL § 26 et godt veern i situationer, hvor kraen-
kelsen er meget grov og forarbejderne til EAL 8 26 taler for en kumu-
lation. P& den anden side kan anfares, at serlovgivningen netop er
indfgrt for at sikre medarbejderen mod kreenkelser, og derfor skal
EAL 8§ 26 ikke finde anvendelse ud fra en lex specialis tankegang, og
fordi det vil medfere en dobbeltkompensation for samme krankelse.

108 J.1995 B 57.
19 Karnov HOL § 12 n. 36 og Preisler s. 65.
110.1996 B 324 s. 4 og til dels Schioldann s. 221-222.
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Ydermere peger retspraksis i retning af, at der ikke kan ske kumulati-
on. Det ma formodes, at EAL § 26 ikke kan kumuleres med godtge-
relser efter seerreglerne.

Ved fastsattelsen af godtgarelsens starrelse efter serlovgivnin-
gen vil krenkelsens karakter indga i vurderingen. Er der tale om en
kreenkelse, der har en retsstridig karakter som efter EAL 8 26 vil med-
arbejderen blive kompenseret via usaglighedsgodtgarelsen eller en
kreenkelsesbestemmelse.

Det ma konkluderes, at kumulation med EAL § 26 og FUL § 2b
og andre generelle bestemmelser kan ske, men det vil ikke veaere mu-
ligt at kumulere med godtgarelser efter serbestemmelser.

5.2. Kommunestyrelsesloven
Ifalge KSL 8§ 16d, stk. 2 skal arbejdsgiveren betale en godtgarelse,
hvis medarbejderen afskediges, fordi han eller hun er opfart pa en
kandidatliste til et kommunalvalg eller er valgt til kommunalbestyrel-
sen, som anfart i KSL § 16¢. Godtggrelsen kan udgere indtil 78 ugers
Ign, jf. KSL § 16d, stk. 3. Det fremgar af forarbejderne, at handhavel-
sen af retten til fraveer fra arbejdet ma anses som central af hensyn til
en ligelig befolkningsmaessig repraesentation i kommunalbestyrelser-
ne. En tilsidesattelse af loven bar derfor resultere i en betydelig godt-
gorelse.*!

| U.2001.493V blev en medarbejder tilkendt en godtgerelse pa
39 ugers lgn, da det ikke blev anset for godtgjort, at afskedigelsen ikke
skyldtes, at han var medlem af kommunalbestyrelsen, jf. KSL § 16d.
39 ugers lgn er en betragtelig godtgerelse set i forhold til niveauet ef-
ter FUL § 2b.

5.3. Overenskomster

Ud over, at der i en lang reekke ansattelsesretlige love findes godtge-
relsesbestemmelser, er der en lang reekke overenskomster, som inde-
holder godtgerelsesbestemmelser. Her skal nevnes Hovedaftalen mel-
lem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark,
Lederaftalen og Pengeinstitutoverenskomsten. De to sidstnavnte er in-
teressante i forhold til kumulationsspgrgsmalet.

5.3.1. Hovedaftalen mellem DA og LO

Det folger af HA § 4, stk. 3, at vilkarligheder ved afskedigelser ikke
ma finde sted. Kriteriet for at veere omfattet af beskyttelsen er, at med-
arbejderen har veeret uafbrudt beskeftiget i 9 maneder, jf. HA § 4, stk.
3, litra a. Altsa en kortere periode end efter funktionzrloven.

Klager behandles af Afskedigelsesnaevnet, jf. HA § 4, stk. 3, lit-
ra d og efter HA § 4, stk. 3, litra e, kan navnet bestemme, at virksom-
heden skal betale den afskedigede medarbejder en godtgarelse, hvis
altsd ikke navnet gar sa vidt som til at underkende afskedigelsen.

Godtgarelse efter HA § 4, stk. 3, litra e kan kumuleres i samme
omfang som FUL § 2b kan kumuleres med andre godtgarelser.

111 Hasselbalch 2 s. 347.

Rettid 2007/Specialeafhandling 6 36



Godtgarelsen kan maksimalt udgere 52 ugers lagn, jf. HA § 4,
stk. 3, litra e. Indtil og med 1992 var niveauet 39 ugers lgn.'*? Afske-
digelsesnavnet har endnu ikke givet maksimumsgodtgarelsen, men
godtgerelsesniveauet er blevet gget hver gang, Hovedaftalen er blevet
andret, og det har haft en afsmittende effekt pa de godtgarelser, som
naevnet tilkender.'®

Ved udmalingen af godtgarelsen skal medarbejderens ancienni-
tet indga som moment, jf. HA § 4, stk. 3, litra e. Kriterierne for udma-
lingen fremgar ofte ikke.'*

Paulsen anfarer, at der som en meget grov tommelfingerregel
gives godtgarelser pa cirka 1%z uges lgn X antal ars beskaftigelse, dog
saledes at godtgarelser ved serligt lange ansattelsesforhold reduceres
skansmaessigt. En lang reekke sager forliges allerede pa de forbere-
dende retsmgder og bliver ikke offentliggjort, hvilket er medvirkende
til, at det er vanskeligt at vurdere godtgarelsesniveauets starrelse.™

Justesen anfgrer, at godtgerelsen i normalsagerne udmales til
mellem 10 og 14 ugers lgn for forhgjelsen af niveauet.™® LO har lavet
en undersggelse, der viser, at den gennemsnitlige godtgerelse fra for-
hajelsen i 1993 til og med 2005 udger 10% uges lgn."’

Det kan saledes konkluderes, at der i gennemsnit gives en godt-
garelse pa 10% uges lgn, og at ancienniteten ogsa i meget vidt omfang
spiller ind. Godtgarelsen efter Hovedaftalen er hermed en anelse hgje-
re end efter FUL § 2b, men ligger pa samme niveau.

Hovedaftalens godtgarelsesniveau viger for ligebehandlingslo-
vens regler om godtgarelser, jf. HA § 4, stk. 3, litra f,**® men afgarelse
treeffes af Afskedigelsesnavnet, jf. LBL § 1, stk. 3.

Bestemmelser meget lig Hovedaftalens vil veere at finde i en
lang reekke overenskomster. Da stgrstedelen af arbejdsmarkedet er
daekket af overenskomster, vil det i en konkret tvist altid veere relevant
at undersgge, om der er favorable overenskomstbestemmelser, der kan
paberdbes forud for FUL § 2b.**

5.3.2. Lederaftalen og Pengeinstitutoverenskomsten
Ifelge Lederaftalens § 12 har en leder, som er fyldt 50 ar, men ikke er
65 ar pa fratreedelsestidspunktet, og som har veret ansat i 10 ar, ret il
en godtgarelse svarende til tre maneders lgn. Der er tale om et sup-
plement til reglerne i funktionzrloven, og belgbet pavirkes ikke af, at
der ogsa udbetales et belgb i henhold til FUL § 2a.'%°

Endvidere kan navnes § 20, stk. 4 i Pengeinstitutoverenskom-
sten mellem Finanssektorens Arbejdsgiverforening og Finansforbun-
det, hvorefter medarbejderen har ret til en s&rlig godtggrelse. Udover
godtgarelse efter FUL § 2a far funktionarer en yderligere godtgarelse

12 Andersen m.fl. 2 s. 65.

13 paulsen s. 142.

114 Hasselbalch 2 s. 288.

> Paulsen s. 142 herunder n. 78 og 152.

1 Justesen s. 27, (Rennow Bruun 1 s. 252).
17 Rgnnow Bruun 1 s. 252.

118 Andersen m.fl. 2 s. 65.

9 Bille Tvedt s. 119.

120 ) ederaftalen s. 16 og Klingsten s. 272.
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pa 1, 2, 3, 5 eller 6 maneders lgn, nar medarbejderen er fyldt hen-
holdsvis 40, 45, 50, 55 eller 60 ar, og herudover kommer i nogle til-
felde et pensionsbidrag. Retsstillingen ma formodes at skyldes de
mange afskedigelser, der var i finanssektoren en arraekke tilbage og et
forsgg pa at lave fornuftige fratreedelsesordninger for de involverede
medarbejdere.

Lederaftalen og Pengeinstitutoverenskomsten er saledes eksem-
pler pa, at der kan ske kumulation af fratreedelsesgodtgarelser pa afta-
leretligt grundlag.

6. Ulovbestemt ret til godtggrelse og kompensation

6.1. Retsgrundsaetning om generelt saglighedskrav

Pa trods af, at de fleste lanmodtagere er beskyttet af en regel om, at
afskedigelse skal vere rimeligt begrundet enten via funktionarloven
eller pa overenskomstniveau, er der ikke tale om nogen almen stan-
dard, der geelder for ethvert ansettelsesforhold. Rimelighedskravet
geelder kun i det omfang, det har stette i lovgivning eller overens-
komst.*?*

Nielsen antager dog, at der i dag pa grundlag af retsudviklingen
i E&Jzzkan opstilles et generelt saglighedskrav ogsa i den private sek-
tor.

Det er imidlertid fastslaet i praksis, at funktionzrlovens be-
stemmelser om godtgarelse for usaglig afskedigelse ikke kan anven-
des uden for lovens direkte anvendelsesomrade. Det ses af
U.1981.355@, hvor medarbejderen ikke var funktionar, men hvor ret-
ten antog, at hans retsforhold matte bedemmes efter samme retnings-
linjer. Medarbejderen fik erstatning, men den serlige godtgarelses-
hjemmel kunne ikke anvendes uden for dens direkte anvendelsesom-
rade.

U.2003.1570H er ogsa interessant. Sagen omhandlede en med-
arbejder, der var omfattet af en overenskomst, som indeholdt en godt-
garelse ved usaglig afskedigelse efter 9 maneders ansattelse. Medar-
bejderen blev afskediget af arbejdsgiveren, DFDS, men han havde ik-
ke veret ansat i 9 maneder, hvorfor han ikke var omfattet af Hovedaf-
talens saglighedsregel. Derfor var det interessant, om der kunne udle-
des en generel grundsatning.

Hgjesteret udtalte, at: (...) tilkendelse af godtgerelse som falge
af, at afskedigelsen af en ansat i en privat virksomhed ikke er rimeligt
begrundet i den ansattes eller virksomhedens forhold, kun kan ske,
hvis der er hjemmel hertil i lov, kollektiv, overenskomst eller anden af-
tale.”

Efter denne dom synes der efter min opfattelse ikke at herske
tvivl om, at der ikke kan opnas godtggrelse pa det private arbejdsmar-

121 Kristiansen s. 339.
122 Nielsen s. 424.
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ked uden direkte hjemmel.**® Det falger da ogsd af almindelig obliga-
tionsret, at parterne frit kan indga aftaler og opsige dem.'?*

HA 8 4, stk. 3 blev i gvrigt indfert, netop fordi forhandlingspar-
terne ikke mente, at der gjaldt en almindelig saglighedsregel.**®

6.2. Kompensation i forbindelse med offentligretlige ansaettelses-
forhold

I offentligretlige ansattelsesforhold geelder forvaltningslovens og den
almindelige anszttelsesrets regler, hvorfor nogle forfattere taler om et
dobbelt retsgrundlag.'?

Ombudsmanden har i sin praksis anset sager om ansettelse, af-
skedigelse, tildeling af lokallgnsmidler og en raekke disciplinare for-
anstaltninger, herunder advarsel og patale, som afgarelser, og dermed
omfattet af forvaltningslovens regler. De forvaltningsretlige principper
forsgges dog i vidt omfang tilpasset det arbejdsretlige system, som og-
s& er det primare retsgrundlag i offentlige ansettelsesforhold.**” Of-
fentligt ansatte er ogsa omfattet af overenskomster, og den gennemga-
ede lovgivning geelder naturligvis ogsa for offentligt ansatte.

Offentlige arbejdsgivere er i kraft af det forvaltningsretlige sy-
stem omfattet af et almindeligt saglighedskrav.?® Derudover skal en
reekke gvrige forvaltningsretlige grundseetninger overholdes, herunder
proportionalitetsprincippet, lighedsgrundsatningen og forbuddet mod
sken under regel.

En reekke sagsbehandlingsregler skal overholdes ved afgarelser
af anseettelsesretlig karakter. Seerligt partshgringspligten efter FVL §
19 og den udvidede partshgringspligt, som blev endeligt fastslaet i
U.1999.1337H, har givet anledning til en lang raekke sager.

De forvaltningsretlige regler opstiller i praksis langt mere vidt-
gaende krav til den offentlige arbejdsgiver. Det vil derfor i en reekke
tilfelde veere mere fordelagtigt for medarbejderen at anfegte en af-
skediglgése ud fra en forvaltningsretlig synsvinkel frem for en arbejds-
retlig.

6.2.2. Sanktioner og kompensationsniveau

Domstolsprovelse af sagsbehandlingsfejl ved forvaltningsmyndighe-
ders afgerelser sker pa en helt serlig made. En reekke sagsbehand-
lingsregler har karakter af garantiforskrifter, og tilsidesattelse heraf
farer i almindelighed til ugyldighed. Domstolene foretager en konkret
vaesentlighedsvurdering. Heri ligger at afgerelsen er ugyldig, med-
mindre der ud fra en konkret veaesentlighedsvurdering nas frem til, at
den manglende partshgring ikke har haft betydning for afgarelsens re-

1
1
1

~nN

® Betydningen af dommen er dog omtvistet. Se Nielsen s. 422-424.

Bille Tvedts. 136.

Bille Tvedts. 119.

% H K. Nielsen 2 s. 41.

127 Kristiansen s. 60 0g 63.

128 Rgnnow Bruun 1 s. 30 og Andersen m.fl. 2 s. 65.
129 Kristiansen s. 65.
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sultat.”® Forvaltningsmyndigheden skal lgfte bevisbyrden for dette,
og der stilles store krav hertil.

Haojesterets praksis er, at sagsbehandlingsfejl ved afskedigelse af
en offentlig ansat ikke medfarer ugyldighed med fortsat anszttelse til
fglge, men alene farer til en skonomisk kompensation.*®*

Spargsmalet blev endeligt afklaret ved U.1999.1337H om en
overenskomstansat sygeplejerske pa Samsg, hvor der forela vasentli-
ge sagsbehandlingsfejl. Her valgte Hgjesteret en lgsning, der hverken
var ugyldighed eller erstatning i traditionel forstand, men som dog
minder om erstatning. Lasningen bestar i en kompensation, der fast-
settes under hensyn til de foreliggende mangler, anciennitet, lgnni-
veauet, manglende mulighed for at finde anden beskaftigelse og prak-
sis pa ansattelsesrettens omrade i gvrigt.

Kompensationsmuligheden synes hovedsagligt anvendt ved
overenskomstansatte og anvendes bade ved formelle og materielle
fejl."* Kompensationslgsningen er fulgt i praksis, og som eksempel
herpa kan navnes U.2000.1357H, hvor der tilkendtes kr. 150.000 i
kompensation for manglende partshgring.**

Revsbech anferer, at kompensationslgsningen formentligt er
valgt for at opna en vis lighed mellem offentligt og privatansatte, men
anfgrer dog ogsa at udmalingsniveauet kan skabe tvivl herom, da der
normalt gives stgrre belgb i kompensation, end der i tilsvarende situa-
tioner gives efter FUL § 2b.**

I en reekke domme henvises til niveauet inden for ansattelsesret-
ten, sa der tilsigtes et vist sammenfald mellem kompensationsniveauet
pa det ansattelsesretlige og offentligretlige omrade. Kristiansen anfg-
rer, at der dog naeppe er tvivl om, at det forvaltningsretlige kompensa-
tionsniveau generelt ligger over det arbejdsretlige.™*

Efter min opfattelse er der ikke store ligheder mellem godtgarel-
sesniveauet efter FUL § 2b og kompensationsniveauet, som i praksis
er noget hgjere. Umiddelbart er det sveert ud fra en arbejdsretlig syns-
vinkel at se, hvorfor offentligt ansatte skal stilles bedre end privatan-
satte via beskyttelsen i sagsbehandlingsreglerne. Set fra en forvalt-
ningsretlig synsvinkel harmonerer retsstillingen med det gvrige for-
valtningsretlige system. For sa vidt angar det materielle kunne der ar-
gumenteres for, at offentligt ansatte alene skulle vere beskyttet i
samme omfang, som det ville fglge af funktionarloven og overens-
komster.

Der er netop afsagt en Hgjesteretsdom med nogle bemaerkelses-
veerdige premisser. 1 U.2007.537H om Udenrigsministeriets afskedi-
gelse af en medarbejder anferte Hagjesteret felgende: “Ministeriet be-

130 Se om vasentlighedsvurderingen og tertizere momenter, Mathiassen s. 175-183,
Ngrgaard s. 321-354, Garde m.fl. s. 391-395 og Gammeltoft-Hansen m.fl. s. 857-
862.

B! Ngrgaard m.fl. s. 342-343 og 357 og Emborg og Schaumburg-Miiller s. 311.

132 Revsbech s. 72-73.

133 1 U.2003.1660H tilkendte Hagjesteret en peedagogmedhjelper en godtgarelse pé
kr. 30.000 pa grund af tilsidesettelse af proportionalitetsprincippet. Hgjesteret
benavnte sanktionen "godtgarelse”, hvilket kan undre.

134 Revsbech s. 73 og n. 58.

135 Kristiansen s. 67.
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svarede ikke forud for afskedigelsen As anmodning om indsigt i hans
personalesag, hvilket ministeriet burde have gjort. Dette forhold kan
imidlertid ikke antages konkret at have haft veesentlig betydning og
Hgjesteret tiltreeder af de grunde, der er anfgrt af landsretten, at af-
skedigelsen ikke var usaglig, og at A derfor ikke har krav pa godtgg-
relse efter funktionzerlovens 8 2 b.” Heraf ses, at Hgjesteret har foreta-
get en konkret veesentlighedsvurdering. Men ud over denne bemaerk-
ning kom Hgjesteret med en mere generel bemarkning om sagsbe-
handlingsreglerne. ”De forvaltningsretlige regler om sagsbehandling
skal i afskedigelsessager bidrage til, at der treffes saglige afskedigel-
sesbeslutninger. Nar afskedigelsen var saglig, kan tilsidesattelsen af
sagsbehandlingsreglerne derfor ikke i sig selv udlgse et krav pa kom-
pensation.” Hermed slar Hgjesteret fast, at en manglende iagttagelse
af sagsbehandlingsreglerne ikke i sig selv kan fare til en godtgerelse,
hvilket forekommer fornuftigt.

Det er vanskeligt at afgare reekkevidden af en sadan udtalelse.
Det kan dog konkluderes, at safremt afskedigelsen er saglig, vil en til-
sideseettelse af sagsbehandlingsreglerne ikke alene kunne fare til en
kompensation. En konkret veesentlighedsvurdering vil dog fare til
samme resultat.

6.2.3. Kumulation
Sager om offentligretlige arbejdsforhold vil typisk blive anlagt med
pastand om kompensation for sagsbehandlingsfejl som principal pa-
stand og godtgarelse for usaglig afskedigelse efter en generel be-
stemmelse som subsidier pastand, da kompensationsniveauet er hg-
jest.

| U.2002.1684@ skete en dobbelt pravelse, da sagen bade var
indbragt for VVoldgiftsretten og landsretten. En kvindelig fuldmaegtig i
Udlandingestyrelsen var blevet afskediget usagligt. Hun fik tilkendt
en godtgarelse svarende til en maneds lgn efter overenskomstens regel
om usaglig afskedigelse. Landsretten tilkendte herudover en kompen-
sation pa lidt over en maneds lgn, kr. 30.000, for utilstreekkelig hgring
og begrundelse. Det kunne umiddelbart ligne en kumulation, men
Landsretten tog ved udmalingen hgjde for, at medarbejderen allerede
var blevet kompenseret.

Kumulation vil i gvrigt kunne ske som i privatretlige ansattel-
sesforhold.

7. Sammenfattende afsnit

7.1. Kumulation
Hovedkernen i kumulationsproblematikken er, at medarbejderen pa
den ene side skal kompenseres ved kraenkelser, men pa den anden side
skal der ikke ske en overkompensation.

Schioldann og Svenning Andersen anfarer, at det ikke er muligt
at kumulere godtgarelser for usaglig afskedigelse efter FUL § 2b og
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andre regelseet, da der ikke gives godtgerelser efter flere konkurreren-
de beskyttelseslove samtidigt.**

Hasselbalch anfgrer om kumulationsspgrgsmalet, at der formelt
set intet er til hinder for, at rejse krav bade i henhold til reglerne om
usaglig afskedigelse og i henhold til erstatningsreglerne, de specielle
lovregler om afskedigelsesforbud eller om arbejdsretlig bod. Men at
retten efter dansk tradition ma sikre, at der ikke tilkendes dobbelt
kompensation for samme kreenkelse, blot fordi denne formelt rammes
af to eller flere regelset. Det geelder i den udstraekning, hvori de gvri-
ge regler tilsigter at kompensere det samme afbreek som godtgarelse
for usaglig afskedigelse.™*” Jeg er enig i, at der ikke kan ske kumulati-
on, hvor det vil medfare en dobbelt kompensation.

Det kan tenkes, at en afskedigelse er usaglig af flere arsager.
For eksempel hvis medarbejderen er afskediget, fordi hun er gravid,
har fremsat gnske om deltid og er af tyrkisk herkomst. Her er afskedi-
gelsen i strid med tre forskellige regelseat. Der synes ikke at veere ek-
sempler fra praksis pa et sadant scenarium. Det kan ikke udelukkes, at
den usaglige afskedigelse vil kunne sanktioneres efter flere seer-
bestemmelser, da der er sket en kraenkelse i flere henseender, og der-
ved vil der ikke vaere tale om dobbeltkompensation for samme kraen-
kelse. Men spargsmalet er ikke afklaret i retspraksis. Det er imidlertid
mest af teoretisk interesse, om godtggrelser for usaglig afskedigelse
kan kumuleres, da domstolene ved udmalingen af godtgerelsen vil se
pa grovheden af overtraedelsen af lovgivningen, og hvis der er sket fle-
re kreenkelser, vil det pavirke godtgarelsens starrelse.

Hvis medarbejderen i eksemplet er funktioneer, er der tillige sket
en overtreedelse af FUL § 2b. Det vil ikke veere muligt at opna en
godtgerelse efter FUL 8 2b og samtidigt godtgerelse for den usaglige
afskedigelse efter et af de andre tre regelseet. Medarbejderen vil med
fordel kunne anfare FUL § 2b som subsidiar pastand, da overtraedelse
af denne bestemmelse giver den laveste godtgarelse.

U.2007.614V slar fast, at der kan tilkendes godtgarelse efter en
generel usaglighedsregel og tillige godtgarelse for krenkelsen efter
anden lovgivning, men altsa ikke dobbeltkompensation for en usaglig
afskedigelse.

Som det fremgar af specialet kan der ske kumulation mellem
godtgarelser for usaglig afskedigelse og godtgarelser med et andet
formal. Af eksempler pa domme kan navnes U.2001.192V, hvor der
blev givet godtgarelse efter LBL 8 14 og ABL 8 6, U.2004.2821V og
U.2005.1639V, hvor der skete kumulation mellem FUL § 2b og ABL
§ 6 Kumulation ma formodes ogsa at kunne ske mellem FUL § 2b el-
ler anden tilsvarende bestemmelse og tortgodtgarelse efter EAL § 26,
jf. U.2005.1639V.

Kumulation med EAL 8 26 og FUL 8§ 2b kan formentligt ske,
men ikke med godtgarelser efter seerbestemmelser.

136 Schioldann s. 221 og tillige Svenning Andersen s. 614.
3" Hasselbalch 2 s. 253.
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7.2. Sammenholdning af godtgerelsesniveauet efter funktionarlo-
ven og Hovedaftalen

Godtgarelse efter funktionarloven ligger sjeldent over 2 maneders
lgn og godtgarelse efter Hovedaftalen er i gennemsnit pa 10% uges
lgn, " jf. ovenfor.

Svenning Andersen anfgrer, at godtgerelser i afskedigelses-
navnssager (altsd sager efter for eksempel HA § 4, stk. 3) ligger be-
labsmaessigt hgjere end efter FUL § 2b. Det skyldes ifglge ham, at der
i overenskomstbestemmelser ikke er angivet nogen maksimumsgran-
se for godtgarelsen eller er angivet et hgjere maksimum end funktio-
narlovens.'**

Paulsen anfarer, at for funktionerer, der er omfattet af funktio-
neroverenskomster under Hovedaftalen, vil sag om godtgerelse kunne
anlaegges ved savel de ordinare domstole som ved Afskedigelsesnaev-
net, og der synes ikke at vere en klar praksis, der viser hvor godtge-
relsesniveauet er hgjest, bortset fra, at maksimum er to gange hgjere
efter Hovedaftalen end efter FUL § 2b.*

Som generelle kriterier for udmalingen af godtgerelserne efter
de to bestemmelser er lgnmodtagerens anciennitet og sagens omsten-
digheder i gvrigt.

Det ma konkluderes, at niveauet efter Hovedaftalen er en anelse
hgjere end efter funktionarloven,

7.3. Sammenholdning af niveauet efter de generelle regler og seer-
reglerne om usaglig afskedigelse

Som det ses af afsnittet ovenfor er godtgerelsen efter Hovedaftalen
generelt pa et lidt hgjere niveau end efter funktionzrloven. Niveauet
efter de to bestemmelser ligger dog i samme leje, hvorfor det er muligt
at sammenholde niveauet efter disse to generelle bestemmelser med
niveauet af godtgerelser ved overtredelser af serlovgivningen. Der
hersker ingen tvivl om, at niveauet efter seerlovgivningen er hgjere.

Ligebehandlingsloven er den mest anvendte lov, hvorfor denne
er interessant at sammenholde med funktiongrloven. En usaglig af-
skedigelse efter funktionarloven kan som udgangspunkt maksimalt
give 3 maneders lgn, og godtgerelsen vil ofte veere lavere. Til sam-
menligning giver en usaglig afskedigelse efter ligebehandlingsloven
efter praksis altid minimum en godtgerelse pa 6 maneders lgn. Der er
altsd en vaesentlig bedre beskyttelse efter ligebehandlingsloven. Det
kan diskuteres, om niveauet af godtgarelsen for uberettiget afskedigel-
se efter ligebehandlingsloven har naet et uforholdsmassigt hgijt ni-
veau. Efter min opfattelse er en godtgerelse svarende til 6 maneders
len i overkanten ved helt kortvarige ansettelser.

Beskyttelsen er ogsa bedre i den gvrige sarlovgivning, hvor
maksimumsbestemmelserne er veesentligt hgjere end funktionerlo-
vens. Selv om rammen for godtgerelsen ikke udnyttes fuldt ud, vil
starrelsen af maksimum influere pa godtgarelsens starrelse.

18 Rgnnow Bruun 1 s. 252.
139 Svenning Andersen s. 613-614.
149 paulsen s. 152.
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Sarreglerne stiller generelt medarbejderne gunstigere end FUL
§ 2b og hovedaftalen, og vil derfor blive paberébt principalt.***

I praksis vil medarbejderens advokat under en eventuel retssag
blot paberdbe sig flere bestemmelser som henholdsvis principal og
subsidizer pastand.*? Det er veesentligt, at godtgerelsen med det hgje-
ste godtgerelsesniveau paberabes principalt, da der ikke tages stilling
til den subsidiare pastand, hvis der demmes efter den principale pa-
stand.

Der vil i gvrigt kunne tankes at veere bevismassige forskelle pa
to bestemmelser i forhold til, hvor meget, der skal til for at lgfte be-
visbyrden for, at der er sket en usaglig afskedigelse. I serlovgivningen
er der ofte indfart regler om omvendt bevisbyrde, hvilket ger det vee-
sentligt lettere for medarbejderen at komme igennem med sit krav.

7.4. Kritik af de mange saglighedsregler

Generelt kan siges, at de specielle saglighedsregler stiller medarbejde-
ren gunstigere end de generelle regler, og derfor paberabes de ofte
principalt og de generelle bestemmelser anfares subsidiaert.'** Denne
retsstilling med forskellige regelset er blevet kritiseret af flere, herun-
der af Regnnow Bruun, som finder reguleringsmaden med en raekke
serbestemmelser helt ulogisk og anfarer, at det er serdeles vanskeligt
at begrunde, at reglerne har afggrende forskelle.***

Bille Tvedt er enig i denne kritik og mener, at der i stedet bgr
vare en generelt geldende saglighedsregel.**

Carlsen anfarer, at de nyere regelseet udvisker det klassiske sy-
stem og setter sit praeg pa ansattelsesforholdet i retning af en social
funktion. Carlsen retter en kritik af den gvrige lovgivning, som han
mener, baerer praeg af, at de er blevet til uden tanke pa funktionerlo-
vens omrade og uden en koordinering med denne, og at lovene ind-
byrdes ikke er afstemt.*® Jeg er enig i den sidstnavnte kritik, men det
ma erindres, at langt sterstedelen af den nyere anszttelsesretlige lov-
givning udspringer af EU-retten, som efter min opfattelse ofte mangler
sammenhang. Efter min opfattelse er det dog ikke ngdvendigvis nega-
tivt, at anseettelsesforholdet gives en social funktion.

Jeg er enig i Rgnnow Bruun, Bille Tvedt og Carlsens kritik, men
det ma holdes for gje, at hver lovgivning har et forskelligt sigte. Set
fra en arbejdsretlig synsvinkel burde der ikke vare forskel pa sanktio-
nerne ved en usaglig afskedigelse. Er en medarbejder afskediget i strid
med foreningsfrihedsloven, er han sikret en hgj godtgerelse, men er
afskedigelsen “alene” i strid med funktionarloven kan medarbejderen
forvente en lavere godtgerelse. Denne retstilling er ikke tilfredsstil-
lende.

Men set fra en anden vinkel kan forskellene godt begrundes. EU
politikerne har vurderet, at nogle persongrupper har et stort behov for

I Rgnnow Bruun 1 s. 51-52 og Bille Tvedt s. 117.
142 5e herom Hasselbalch 2 s. 253.

13 Bille Tvedt s. 117.

4 Rgnnow Bruun 2 s. 52 og 209.

145 Bille Tvedt s. 118.

18 Carlsen s. 340.
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beskyttelse, og der synes at veere et sadant behov for en sarlig beskyt-
telse, for eksempel af gravide. Det ma dog fastholdes, at der ikke bur-
de veere forskel pa godtgarelsens starrelse alt efter, om medarbejderen
er afskediget, fordi hun er gravid eller af anden usaglig arsag.

Indfarelsen af en generel saglighedsbestemmelse for alle medar-
bejdere, som Bille Tvedt foreslar, synes mere hensigtsmaessig.

7.5. Retsudviklingen

Godtgarelsesbestemmelserne i den anseattelsesretlige lovgivning
stammer i vidt omfang fra EU. De seneste artier er der indfgrt en lang
reekke godtgarelsesbestemmelser i ny lovgivning, og beskyttelsen af
medarbejderne er altsd umiddelbart forbedret. De mange nye godtge-
relsesbestemmelser har dog ikke pa alle omrader veret effektive, idet
en raekke bestemmelser ikke er set anvendt i praksis. Der ma dog altid
forventes at ga et stykke tid, inden ny lovgivning far effekt.

P& trods af, at de seneste lovforslag'®’ ikke har fort til nye godt-
garelsesbestemmelser, ma retsudviklingen sammenfattende siges at ga
i retning af, at der indfares flere godtgerelsesbestemmelser, og at med-
arbejderen generelt opnar en bedre beskyttelse.

7.6. Sammenfattende konklusion
| specialet har jeg undersggt muligheden for at kumulere godtgarelser
0g niveauet af godtgerelserne efter den omfangsrige ansettelsesretlige
lovgivning.

Pa baggrund af min analyse kan fglgende konkluderes:

Kumulation er mulig:

. Mellem godtgarelser for usaglig afskedigelse og godtga-
relse for tilsidesettelse af oplysningsforpligtelser

o Mellem godtgarelse for usaglig afskedigelse efter FUL 8§
2b eller Hovedaftalen og kraenkelse efter saerbestemmel-
serne, som ikke har givet sig udslag i en afskedigelse

. Mellem fratreedelsesgodtgerelse efter FUL § 2a eller SL §
42 og godtgerelser efter den gvrige lovgivning

. Mellem godtgarelse efter KOA § 11 og alle gvrige godt-
garelser

Kumulation er formentlig mulig:

. Mellem godtgarelser for usaglig afskedigelse efter ser-
bestemmelser, i hvert fald for selve krenkelsen (Domsto-
lene vil formentligt lade grovheden af overtraedelserne in-
fluere ved udmalingen)

. Mellem tortgodtgerelse efter EAL § 26 og generelle be-
stemmelser

Kumulation er ikke mulig:

. Mellem godtgarelser for usaglig afskedigelse efter FUL §
2b eller Hovedaftalen og serbestemmelser

. Mellem tortgodtgerelse efter EAL 8 26 og godtgarelser ef-
ter serbestemmelser

Y7 Lovforslagene om erhvervsbegransende aftaler og regfri miljger.
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Det kan endvidere konkluderes, at niveauet af godtgarelserne for
usaglig afskedigelse er forskelligt alt efter, hvilken lovgivning godtge-
relsen gives efter."*® Det er klart mest fordelagtigt at fa tilkendt godt-
gerelse efter seerbestemmelserne.

Behovet for beskyttelse af seerlige persongrupper har, som det
ses af dette speciale, givet sig udslag i et meget omfangsrigt regelsat,
som regulerer anszttelsesretten i meget vidt omfang. De mange regel-
st ggr omradet uoverskueligt, og der mangler sammenhang mellem
de forskellige lovgivninger. Den manglende sammenhang viser sig
blandt andet i forhold til godtgarelsesproblematikken, hvor spagrgsma-
let om kumulation af godtgarelser opstar, og der er den uheldige virk-
ning, at det bliver altafggrende for godtgarelsens starrelse, hvilket re-
gelset der regulerer forholdet.

7.7. Skematisk oversigt

Lov: | Hjemmel: | Kumu- | Under- Min.: Max.: Niveau:
lation kendelse: Se side 48-49,
Se side 51 og:
31, 46-
48,51
0g:
AOL | 87 S. 23,26 Ingen sager, s.
26-27
ABL | 86 S. 23- 13 eller 20 ugers Uvist, s. 24-
24, 26, lon 26, 27
31
AML | § 173, stk. Ingen sager, s.
3 35
§ 17b, stk.
3
Ingen sager, s.
35
ATL |88,stk.1 |S.29 Ingen sager, s.
§8,stk.2 | S.29 29
DTL |84,stk.2 | S.30
84,stk.4 | S.30
8 4a S. 30
EAL | 8§26 S. 13, S. 37-38
28, 39-
40

198 Se afsnit 7.7. for en skematisk oversigt.
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Lov: | Hjemmel: | Kumu- | Under- Min.: Max.: Niveau:
lation kendelse: Se side 48-49,
Se side 51 og:
31, 46-
48,51
0g:
FFL |84,stk.2 | S.22
§4a,stk.1 | S. 22,23 | §4,stk.1 | Lleller3 24 man. lgn S.22
man. lgn
FBL | §7 S. 20 Nok som tidl. LBL | S. 20-21
> 39 ugers lgn
FUL | §2a S.8 1 mén. lgn | 3 man. lgn 1, 2eller 3
man. lgn, s. 8
§2b S. 9,13, Lan svarende til
20, 22, lgn i halvdelen af 2 man. lan, s.
29,31 opsigelsesperioden | 9-11, 41
=1%-3man. lgn
eller 3 (30 ar), 4
(10 ar) eller 6 man.
lgn (15 ar)
HOL | §12 S. 23,28 Kr.0,s. 28
KOA | 8§11 Alle 30 dage 30 dage eller 8 30 dage eller 8
andre, s. eller 8 ugers lgn ugers lgn, s. 33
33 ugers lgn
KSL | §16d 78 ugers lgn S. 40-41
LBL |§14 S. 13 Intet max. S. 14-15
§15 S.13 Tidl. 39 ugers lgn Ingen sager
§16,stk.2 | S. 13 §16,stk. | EP6man. | Tidl. 78 ugers lgn, | 6,9, 12 eller
1 lgn EP 15 man. lgn 15 man. lgn, s.
14-17
LES |§11 39 ugers lgn
LLL | 83,stk.3 |S.19 83, stk. 3 78 ugers lgn S.19
LTA | 88,stk.1 | S.31 S.31
§8,stk.3 | S.31
OLL | 84,stk. 10 26 ugers lgn Ophaves
§4,stk. 11
SL §42 S.8 3 man. lgn S.8
§43 S.9 3man. lgn, eller4 | S.10
(10 ar) eller 6 man.
lgn (15 ar)
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Lov: | Hjemmel: | Kumu- | Under- Min.: Max.: Niveau:
lation kendelse: Se side 48-49,
Se side 51 og:
31, 46-
48, 51
0g:
SOL | §4,stk.2 |S.32 S.32
VPO | §9 S.32 26 ugers lgn S.32
HA 84,stk. 3, | S.41 8 4, stk. 3, 52 ugers lgn 1% uges lgn X
litrae litrae antal &rs an-

sattelse, s. 41-
42

8. Forkortelser

AOL Aktieoptionsloven

ABL Ansgattelsesbevisloven

AML Arbejdsmiljgloven

ARL Arbejdsretsloven

ATL Arbejdstidsloven

BL Barselloven
Bekg.Bekendtgarelse

DTL Deltidsloven

EP  Efter praksis

EMRK Den Europaiske Menneskerettighedskonvention
FED Forsikrings- og erstatningsretlig domssamling
FFL Foreningsfrihedsloven

FBL Forskelsbehandlingsloven

FVL Forvaltningsloven

FUL Funktionzrloven

HOL Helbredsoplysningsloven

HA Hovedaftalen

H  Hgjesteretsdom

KSL Kommunestyrelsesloven

LEL Lov om etnisk ligebehandling
KOA Lov om kollektive afskedigelser

LES Lov om ligebehandling af mand og kvinder ved de erhvervstil-

knyttede sikringsordning
LTA Lov om tidsbegraensede ansattelser
LBL Ligebehandlingsloven
LLL Ligelgnsloven
LSL Ligestillingsloven
Max. Maksimum
M.fl. Med flere
Min. Minimum
Man. Maneds/maneders
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N. Note

RPL Retsplejeloven

S. Side

SOL Sygepasningsorlovsloven
SL  Segmandsloven

SH Sg- og Handelsretsdom
Tidl. Tidligere

U  Ugeskrift for Retsveesen
V  Vestre Landsretsdom
VLD Vestre Landsretsdom
VOL Virksomhedsoverdragelsesloven
VPO Varnepligtsorlovsloven
@  @stre Landsretsdom
@LD @stre Landsretsdom
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1. udgave, Nyt Juridisk Forlag 2006
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Lov om kollektive afskedigelser med kommentarer, 1. udgave, Jurist-
og @konomforbundets Forlag 2004

E

Oluf Emborg og Peer Schaumburg-Miller, [citeret som Emborg og
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2005
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2002
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Laerebog i Ansattelsesret og Personalejura, 1. udgave, Jurist- og @ko-
nomforbundets Forlag 2004

Ole Hasselbalch, [citeret som Hasselbalch 4]
Tidsbegraenset anseettelse, 1. udgave, Jurist- og @konomforbundets
Forlag 2003

Herskind under medvirken af Hans-Henrik Queseth og Karina Keller,
[citeret som Herskind]

Lov om ansettelsesbeviser, 2. udgave, Forlaget Thomson GadJura
2002
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Mette Klingsten, [citeret som Klingsten]

Ansattelsesretlige aspekter af virksomhedsoverdragelse, 1. udgave,
Jurist- og @konomforbundets Forlag 2002

Lennart Konow, [citeret som Konow]
Anseattelses- og arbejdsret i det offentlige, 9. udgave, Danmarks For-
valtningshgjskoles Forlag 2000

Jens Kristiansen, [citeret som Kristiansen]
Grundleggende arbejdsret, 1. udgave, Jurist- og @konomforbundets
Forlag 2005

L

Lederaftalen kommenteret, [Lederaftalen]

3. udgave, 1. februar 2007, Dansk Arbejdsgiverforening Lederaftalen
kan findes pa: http://www.lederne.dk/NR/rdonlyres/B73D7C24-4C56-
497C-BBC1-A60F45D71D34/0/Lederaftalen2007.pdf

Martin Grés Lind, [citeret som Grés Lind]

Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med sarlig fokus pa
databeskyttelse, kontrol og overvagning i den private sektor, 1. udga-
ve, Jurist- og @konomforbundets Forlag 2006

M

Jorgen Mathiassen, [citeret som Mathiassen]

Forvaltningspersonellet, Tjenestemand og overenskomstansatte, 2.
udgave, Jurist- og @konomforbundets Forlag 2000

Jens Mgller og Michael S. Wiisbye, [citeret som Mgller og Wiisbye]
Erstatningsansvarsloven med kommentarer, 6. udgave, Jurist- og
@konomforbundets Forlag 2002

N

Henrik Karl Nielsen, [citeret som H.K. Nielsen 1]

Ansattelsesbeviser Lovgivningen med kommentarer, 1. udgave, For-
laget DIKE ApS 1998

Henrik Karl Nielsen, [citeret som H.K. Nielsen 2]
Funktionarloven, 3. udgave, Forlaget Thomson 2004

Ruth Nielsen, [citeret som Nielsen]

Laerebog i Arbejdsret, 9. udgave, Jurist- og @konomforbundets Forlag
2005
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Carl Aage Ngrgaard, Jens Garde og Karsten Revsbech [citeret som
Ngrgaard m.fl.]

Forvaltningsret, Sagsbehandling, 5. udgave, Jurist- og @konomfor-
bundets Forlag 2001

P

Jens Paulsen, [citeret som Paulsen]

Afskedigelse — Genansattelse, godtgarelse og erstatning, 1. udgave,
GadJura 1997

Politikens Store Nye Nudansk Ordbog, [citeret som Nudansk Ordbog]
1. udgave, Politikens Forlag 1996

Merete Preisler, [citeret som Preisler]
Helbredsoplysningsloven med kommentarer, 1. udgave, Jurist- og
@konomforbundets Forlag 1999

R

Karsten Revsbech, [citeret som Revsbech]

Forvaltningspersonalet, 1. udgave, Jurist- og @konomforbundets For-
lag 2006

S
Kim Schioldann, [citeret som Schioldann]
Funktionaer og lenmodtager, 1. udgave, Gjellerup/Gads Forlag 2006

T
Pernille Bille Tvedt, [citeret som Bille Tvedt]

Misligholdelse af funktionaerkontrakter — Belysning af samspillet mel-
lem obligationsretten og funktionarretten, 1. udgave, Forlaget Thom-
son 2005

Vv
Bo og W.E. von Eyben, [citeret som Juridisk Ordbog]
Juridisk Ordbog, 11. udgave, Forlaget Thomson 1999

Bo von Eyben og Helle Isager [citeret som von Eyben og Isager]

Laerebog i erstatningsret, 5. udgave, Jurist- og @konomforbundets
Forlag 2003

10. Afgarelser

10.1. Domme fra Ugeskrift for Retsvaesen

2000-2007

U.2007.614V Samlet godtgerelse efter FUL, LTA og ABL, kr. 80.000
U.2007.537H Tilsideseettelse af sagsbehandlingsregler medfarer ikke
kompensation, nar afskedigelsen er saglig
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U.2006 2346H Beskaftigelsesministeriet manglede hjemmel til at
@&ndre bekendtgarelsen til AOL, godtgerelsesbestemmelse var ugyldig
U.2005.1639V Kumulation af FUL 88 2a og 2b og ABL § 6, men ikke
med EAL § 26

U.2005.1131@ Kassemedarbejderen, opslag om tyveri, EAL 8 26, kr.
5.000

U.2005.805V 10 ars anszttelse, LBL § 16, stk. 3, 12 maneders lgn
U.2004.2821V Kumulation mellem FUL § 2b og ABL

U.2004.2701H 2% maneds anszttelse, LBL § 16, stk. 3, 6 maneders
lon

U.2004.720H Kvindelig ansat overfaldet, EAL 8 26 kan ikke bruges
som FUL § 2b

U.2004.273@ Detektivovervagningen

U.2003.1660H Padagogmedhjalperen, proportionalitetsprincippet,
godtgarelse kr. 30.000

U.2003.1570H DFDS, Ingen retsgrundsatning

U.2003.603H Ufrivillig barnlgshed, 3 maneders ansattelse, 6 mane-
ders lgn efter LBL § 16

U.2002.2435H TDC-sagen, Kortvarig vikaranszttelse, 6 maneders lgn
efter LBL § 16

U.2002.1684@ Udlendingestyrelsen, dobbelt prevelse, ingen vasent-
lig kumulation

U.2001.207V Musikleder Jehovas Vidne, FBL, kr. 75.000
U.2001.192V Kumulation af LBL § 14 (3 maneders lgn) og ABL (kr.
5.000)

U.2000.23509 Erhvervspraktikant med terklede, FBL, kr. 10.000
U.2000.2249H Kvinde med 2% ars anciennitet tilkendt 39 ugers lgn
efter LBL § 16

U.2000.1405V Ingen godtgarelse for overtreedelse af HOL § 2, stk. 1
0g 3

U.2000.1357H Offentlig ufagleert medarbejder, FVL 8 19, kr. 150.000
U.2000.1221V Kumulation af godtgarelser efter FUL 8§ 2a og b

1980-1999

U.1999.1927@ Sklerosedommen, HOL § 12, kr. 25.000
U.1999.1337H Sygeplejersken pa Samsg, kompensation pa kr.
200.000

U.1998.10200 Restaurantchefen, kr. 300.000, svarende til 11 mane-
ders lgn efter FFL

U.1997.1702H Normtakster for godtgarelser efter ABL

U.1997.946V Kvinde tilkendt kr. 20.000 efter LBL 8§ 14

U.1997.1S Sgmand, SL § 43, 1% maneds lgn

U.1995.744H Orientering om ophgr, EAL § 26, FUL 88 2b og 3, in-
gen godtgerelse

U.1994.215@ Blomsterbindersken, seksuel chikane, DL 3-19-2 i for-
hold til LBL

U.1993.331SH Skibsstewardessen, seksuel chikane, pligtsubjekterne
efter LBL og EAL

U.1992.18SH Kvindelig kontorassistent i fagforening, sexchikane, in-
gen kumulation mellem LBL og EAL
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U.1981.355@ Ikke-funktionar, ingen godtgarelse

10.2. Domme fra Forsikrings- og Erstatningsretlig Domssamling
FED 1996.605 Udtalelser til arbejdsgiver, EAL § 26, kr. 10.000

10.3. Utrykte domme
Vestre Landsrets dom af 24. april 2007 Offentliggerelse af personop-
lysninger var en kraenkelse af fred og ere, kr. 10.000 efter EAL 8 26

Vestre Landsrets dom af 12. april 2007, 15 maneders anciennitet, 6
maneders godtggrelse

Byretsdom af 26. marts 2007 Bagersvenden
(referat kan findes pa Norrbom Vindings hjemmeside,
http://www.nv-law.dk/cms/site.asp?p=683&newsitemid=1284&t)

Retten i Braedstrup, dom af 11. dec. 2006, Hgjeste godtgerelse efter
LBL § 16, 15 maneders lgn. Dommen kan findes pa www.hkprivat.dk/
graphics/Bannere2006/Document.pdf

Vestre Landsrets dom af 1. sep. 2006 20 maneders anciennitet, 9 ma-
neders godtgarelse efter LBL § 16

@stre Landsrets dom af 7. dec. 2004 (6. afd. B-152-04) Fastholdelse af
Hgjesterets niveau for godtgarelser efter ABL (naevnt i Juel Hansen, s.
180)

Vestre Landsrets dom af 19. jan. 2000 (B-3229-98) (refereret kort i
Andersen m.fl. bind 2, s. 67) Kumulation af godtgarelser efter ligebe-
handlingsloven og funktionarloven

Vestre Landsrets dom af 25. sep. 1998 (refereret i Herskind, s. 84)
Byggeleder fik 12 ugers lagn efter tidligere FFL og 3 maneders lgn ef-
ter ABL

Vestre Landsrets dom af 22. okt. 1992 (I11 1543/1990) (refereret i
Carlsen, s. 227), Kunstneren EAL og FUL, ingen kumulation

10.4. Afgerelser fra Ligestillingsnaevnet

Afgarelse af 24. april 2007 Galleribestyreren

(referat kan findes pa Norrbom Vindings hjemmeside,
http://www.nv-law.dk/cms/site.asp?p=683&newsitemid=1326&t)

Afgarelse nr. 30/2006 af 27. nov. 2006, Mail-dommen, 15 maneders
anciennitet, 12 maneders godtgarelse efter LBL § 16

Afggrelse nr. 35/2005 Manglende arlig lgnforhgijelse, ligelen efter
LBL § 14, kr. 10.000
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Afggrelse nr. 10/2004 16 ars ansattelse, LBL § 16, stk. 3, 12 mane-
ders lgn

Afgarelse nr. 22/2003 Udskudt forhandling om lagnregulering til efter
barsel, ligelgn efter LBL § 14, kr. 5.000

Afgerelse nr. 20/2001 Den mandlige dametgjssaelger, kr. 2.000 efter
LBL 8 14 (refereret i Andersen m.fl. 2 s. 36-37)

11. Artikler fra Ugeskrift for Retsvaesen'®

U.2005 B 235

Etnisk ligebehandling, religionsfrihed og ligestilling mellem mand og
kvinder — set i lyset af Fatex-sagen af Kirsten Ketscher

[citeret som U.2005 B 235]

U.2004 B 189
Tarklaedediskrimination pa arbejdsmarkedet af Lynn Roseberry
[citeret som U.2004 B 189]

U.2002 B 324
De nye regler om barsel af Lise Bardenfleth og Lene Court-Payen [ci-
teret som U.2002 B 324]

U.1996 B 345

Lov om ansattelsesheviser — udmaling af godtgerelse ved overtraedel-
se af Peter Herskind og Thomas Hall

[citeret som U.1996 B 345]

U.1996 B 324
Tortgodtgarelse i afskedigelsessager af Kim Schioldann
[citeret som U.1996 B 324]

U.1995 B 57

Seksuel chikane af Peter Breum og Susanne Wolf
[citeret som U.1995 B 57]

U.1993 B 368

Om afskedigelse af gravide medarbejdere af Merete Preisler
[citeret som U.1993 B 368]

12. Direktiver

Ansattelsesbevisdirektivet:

19 Sidehenvisningerne til artiklerne fra Ugeskrift for Retsvasen er henvisninger til
sidetallet i Thomson Online udskriftsversionen og ikke til sidetallet i Ugeskrift
for Retsvaesen.
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Radets direktiv nr. 533 af 14. okt. 1991 om arbejdsgiverens pligt til at
underrette arbejdstageren om vilkarene for arbejdskontrakten eller an-
settelsesforholdet (91/533/EQDF).

Arbejdstidsdirektivet:

Radets direktiv nr. 104 af 23. nov. 1993 om visse aspekter i forbindel-
se med tilretteleeggelse af arbejdstiden (93/104 EF), som a&ndret ved
direktiv nr. 34 af 22.6. 2000.

Direktiv om rammeaftale om tidsbegraensede anseettelser:

Radets direktiv nr. 70 af 28. juni 1999 om rammeaftalen vedrgrende
tidsbegraenset ansettelse, der er indgaet af EFS, UNICE og CEEP
(99/70/EF).

Ligebehandlingsdirektivet:

Radets direktiv nr. 207 af 9. feb. 1976 om gennemfarelse af princippet
om ligebehandling af meend og kvinder for sa vidt angar adgang til be-
skaeftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelse samt arbejdsvilkar
(76/207/EQF).

Andring af ligebehandlingsdirektivet:

Radets direktiv 2002/73/EF af 23. sep. 2002 (EF-Tidende 2002 L 269
s. 15) om @ndring af Radets direktiv 76/207/E@F om gennemfarelse
af princippet om ligebehandling af meand og kvinder for sa vidt angar
adgang til beskeaftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelse samt ar-
bejdsvilkar

Omarbejdning af ligebehandlingsdirektivet:

Radets direktiv nr. 54 af 5. juli 2006 om gennemfgrelse af princippet
om lige muligheder for og ligebehandling af mand og kvinder i
forbindelse med beskaftigelse og erhverv  (omarbejdning)
(2006/54/EF)

Beskeeftigelsesdiskriminationsdirektivet:

Radets direktiv nr. 78 af 27. nov. 2000 om generelle rammebestem-
melser om ligebehandling med hensyn til beskeftigelse og erhverv
(2000/78/EF)

Deltidsdirektivet:
Radets direktiv nr. 81 af 15. dec. 1997 om rammeaftalen vedrgrende
deltidsarbejde, der er indgaet af Unice, CEEP og EFS (97/81/EF).

Diskriminationsdirektivet:

Radets direktiv nr. 43 af 29. juni 2000 om gennemfagrelse af princippet
om ligebehandling af alle uanset race og etnisk oprindelse
(2000/43/EF).

Ligelgnsdirektivet:
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Radets direktiv nr. 117 af 10. feb. 1975 om indbyrdes tilnermelse af
medlemsstaternes lovgivninger om gennemfgrelse af princippet om li-
ge lgn til mand og kvinder.

Virksomhedsoverdragelsesdirektivet:

Radets direktiv nr. 23 af 12. marts 2001 om tilneermelse af medlems-
staternes lovgivning om varetagelse af arbejdstagernes rettigheder i
forbindelse med overfarsel af virksomheder eller bedrifter eller af dele
af virksomheder eller bedrifter (2001/23/EF).
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