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Abstract

On the 11™ of March 2020 Denmark went into a lockdown as a result of a rise in COVID-19
infections. The lockdown affected society as a whole, including the labor market. The focus of
this master thesis is to analyze the changes in employees’ rights and assess whether these

changes will limit the rights of the employee.

The first part of the thesis's focus is on the salary compensation scheme for notification of
holidays and how the rules thereof work in accordance with the Salaried Employees Act. The
wage compensation scheme is a tripartite agreement that the response has adopted to ensure
that there are no employment reductions in the workplace as a result of the lockdown of society

due to COVID-19.

In Denmark there is special legislation that ensures a group of employees that meet a certain
set of requirements for the job they perform. One of the main requirements is regarding the
number of hours the employees work. If the following requirements are met the employee will
obtain a title called “functionary”. A “functionary” is protected by special rights regarding sick

leave, conditions for termination, and notice of leave.

In the first part of the thesis, the focus is on the wage compensation scheme, which concern the
clauses that determine whether an employee is a “functionary” or not and what the differences

and consequences are regarding notice of termination as well as notice of vacation.

In the second part of the thesis, the employer's possibilities, for regulating the employment
relationship, are analyzed. The second part considers the changes in the employment
relationship as a result of working at home, as well as the law on the employer's access to order
the employee to be tested for COVID-19. Similarly, on the basis of the Health Act and the
Working Environment Act, a hypothesis is drawn up as to whether the employer can demand
that the employee get vaccinated against COVID-19. It is furthermore analyzed and assessed
whether the employer's opportunities to regulate the employment relationship under COVID-
19 restricts the employee's rights or not. At the time of writing there are no scientific studies

that can reliably measure that the vaccines available are the ultimate protection against



COVID-19. As of now, there is no legal basis for an employer to require that an employee

should be vaccinated to work at the workplace.

In the third part of the thesis, it is analyzed, on the premise of selected hypotheses, whether
unjustified dismissals can take place under the wage compensation scheme, and whether force
majeure situations can be used to override the rules concerning dismissals.

The thesis is based on the wage compensation scheme and existing legislation on the
employee's rights in the workplace, in order to obtain the best possible assessment, without
being able to reach a conclusion in the case. The purpose of the wage compensation scheme is
to protect the employee from being fired as a consequence of the company being financially
affected by the COVID-19-related lockdown. When a company receives salary compensation
for the employees, the employees may not be fired for financial reasons. There is no
requirement, when companies receive salary compensations, stating that the company is not
allowed to fire the employees for other reasons, and therefore it may be a problem that the
government has not taken this matter into account when drawing up the wage compensation

scheme.

There are many other changes made in the employment relationship related to the COVID-19
lockdown in Denmark, and the dissertation's primary focus is to analyze and assess the rules
on dismissals, as well as the rights and obligations of the employee. Through the assessments,
the dissertation is able to provide an assessment on what these changes mean for the employee,
although these assessments are subject to some uncertainty.

The thesis assesses that the employer possesses great powers when it comes to regulating the
employment relationship, as the wage compensation scheme is no guarantee against dismissals.
Furthermore, the employer may demand the employee to be tested for COVID-19 and the
employee may be asked to work from home. These changes will limit the employee's rights in

the Danish labor market.



Indledning

Den danske arbejdsmodel bliver primaert brugt til at betegne, hvordan det danske
arbejdsmarked er organiseret. Begrebet, den danske model, blev indledningsvis fastlagt i 1993
af forskerne Jesper Due og Jorgen Steen Madsen. Begrebet blev presenteret i bogen “Den
danske model, en historisk sociologisk analyse af det kollektive aftalesystem”. Historisk set
udspringer den danske model som et resultat af Septemberforliget i ar 1899, hvor bade
arbejdsgiveren og lenmodtageren gensidigt anerkendte hinanden som organiserede parter.

Herefter opstod hovedaftalen mellem arbejdsmarkedets parter.

Det essentielle ved den danske model er, at lovgivningen spiller en meget begranset rolle pa
arbejdsmarkedet, samt at lovgivningen udelukkende har understattende roller. Dette er meget
specielt, da det i andre lande er lovgivningen, der har den afgerende rolle. Idet lovgivningens
rolle er begranset pd arbejdsmarkedet, er der ingen mindstelon i Danmark, som der ellers
findes 1 andre lande, blandt andet Tyskland. Den danske model forekommer af et
trepartssamarbejde mellem lenmodtageren, arbejdsgiveren og staten. Modellen er primaert
bygget pa overenskomster mellem organisationerne, hvor der indbyrdes mellem
representanterne for lenmodtageren og arbejdsgiveren aftales forhold omkring len og
arbejdsforhold. ' Effektiviteten og fleksibiliteten i modellen medvirker til en lgsning af
problemer gennem overenskomster, hvilket geor, at den danske model bidrager til en

velfungerende velfaerdsstat.

Overenskomsterne mellem organisationerne bliver brugt som retskilder pa det danske
arbejdsmarked til at redegore for lonmodtagerens rettigheder og pligter i et ansettelsesforhold.
For funktionzren er det lovbestemt i funktion@rloven, hvilke rettigheder og pligter
funktionzeren har i et ansettelsesforhold. Definitionen af funktionzrer er fastlagt i
funktionarlovens § 1, der fastsetter, at der skal vaere tale om mindst 8 timers arbejde om ugen,
og at lenmodtageren skal vaere underlagt en tjenestestilling, sdledes denne er undergivet

arbejdsgiverens instruktioner.

Selve arbejdspligten og arbejdsopgaverne kan ikke findes i overenskomsterne eller i

funktionarloven (herfter omtales FUL). Det skal i stedet fremga af den enkelte lonmodtagers

! https://faktalink.dk/titelliste/den-danske-model




ansattelseskontrakt, hvilket betyder, at arbejdsgiveren alene kan krave, at lenmodtageren
udferer det arbejde, som fremgar af ansattelseskontrakten. Det folger af arbejdsmiljelovens §
15, at arbejdsgiveren har pligt overfor lenmodtageren at sikre sundhed og sikkerhed i alle
forhold, der er forbundet med arbejdet. Arbejdsgiveren har derfor bade en tilsynspligt og en

instruktionspligt for lanmodtageren.

Der kan forekomme force majeure situationer, hvor der vil vere tale om yderst serlige
omstendigheder, der forhindrer, at arbejdet kan ydes, og som arbejdsgiveren ikke kan bare
risikoen for. For at vurdere om der foreligger en force majeure situation, athenger det af, hvad
der er aftalt i de forskellige overenskomster, som der herefter kan fortolkes efter. Der kan
eksempelvis vare aftalt en klausul om, at arbejdsgiveren pé visse betingelser, som eksempelvis
ved rdvaremangel, kan hjemsende lonmodtageren uden lon.” Det vil formentligt ikke vaere
muligt at vurdere force majeure situationer, hvis der er tale om en funktionzr, da der ikke er
mulighed for at undersege i en overenskomstaftale pd samme made som hos ikke-
funktionaerer. Det betyder derfor, at en funktionzr som udgangspunkt ikke kan hjemsendes
uden lon, selvom der foreligger en force majeure situation. Det afgerende for funktionarer er,

hvad den lovgivende magt vurderer til at veere en force majeure situation.

I lyset af ovenstdende vil athandlingen tage udgangspunkt i retskilder og lovgivningen i et
forseg pa at vurdere arbejdsgiverens muligheder for at regulere i ansattelsesforholdet under
COVID-19. Afhandlingen vil i den forbindelse, ligeledes undersege hvordan lenmodtagerens
rettigheder og pligter er indskraenket som folge af COVID-19. Athandlingens centrale
problemstilling vil vere en vurdering af sagligheden af opsigelser som led af den effekt,
COVID-19 har medfert pd arbejdsmarkedet. Derved vil afhandlingen vurdere, hvilken
konsekvens det vil have for arbejdsgiveren at opsige en lenmodtager med en uberettiget
henvisning til COVID-19, og i s fald om det er muligt for en arbejdsgiver at opsige sine ansatte
med henvisning til COVID-19. Disse sporgsmal har fort frem til athandlingens

problemformulering.

2 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 3. udgave, s. 627



Problemformulering

Hvordan stiller COVID-19 pandemien arbejdsgiverens muligheder for at regulere i

ansattelsesforholdet, og 1 hvilket omfang indskrenkes lenmodtagerens rettigheder og pligter?

Afgraensning

Et ansattelsesforhold er bestdende af en arbejdsgiver og en lenmodtager. Derfor vil
athandlingen tage udgangspunkt i begge parter ved en analyse af det ansattelsesretlige omrade.
Ansettelsesretten er et bredt juridisk omrdde, der indeholder en lang reekke love og retsakter.
Afhandlingen vil, af hensyn til kvalitet og fokus, afgrenses fra de omrader i ansettelsesretten,

som ikke omhandler opsigelse eller forskelsbehandling.

Varsling af ferie i ferieloven vil dog anvendes idet omfang, som det er relevant for
athandlingens analyse. De primare love, der anvendes, vil vare funktionerloven,
arbejdsmiljeloven, forskelsbehandlingsloven samt bekendtgerelse om en midlertidig og
maélrettet lonkompensationsordning til virksomheder 1 skonomisk krise som felge af COVID-
19. Dog vil sygedagpengeloven, forvaltningsloven, arbejdsskadesikringsloven, helbredsloven,
epidemiloven samt Lov om arbejdsgiveres adgang til at pilegge lonmodtagere at blive testet
for COVID-19 m.v. til at palegge lenmodtager test for COVID-19 blive anvendt med de

paragraffer, som er relevant i forbindelse med besvarelse af athandlingens problemstilling.

Endvidere vil Industriens Overenskomst blive anvendt til at perspektivere til et konkret
ansattelsesforhold for ikke-funktionzrer i forbindelse med athandlingens underseggelser. Der

afgrenses derfor fra andre overenskomster.

Afhandlingens fokus er pd henholdsvis funktion@rer og ikke-funktionarer, derfor afgrenses

der fra elever, praktikanter og andre lengrupper.

I forhold til afhandlingens undersegelse af om arbejdsgiverens og lenmodtagerens rettigheder
og pligter er @ndret under COVID-19 pandemien, vil athandlingen afgraenses til kun at

omhandle de lovregler, som har relevans i forhold til ansattelsesretten.



Metode

Formédlet med afhandlingen er at undersege, om lenmodtagerens rettigheder er blevet @ndret
som folge af COVID-19 pandemien. I den forbindelse vil der fokuseres pd lenmodtagerens

rettigheder ved opsigelse samt arbejdsgiverens mulighed for at regulere i ansattelsesforholdet.

Nearvarende afhandling tager udgangspunkt i at bruge den retsdogmatiske metode til at
undersoge lonmodtagers rettigheder og pligter i ansattelsesforholdet og pa baggrund heraf
besvare athandlingens problemformulering. Den retsdogmatiske metode anvendes til at
beskrive og analysere galdende ret inden for ansattelsesretten. Det primare formal med
undersoggelsen er at finde ny viden om geldende ret ved at systematisere retsregler og analysere

denne systematik. >

Den forste del af afthandlingen bestar af en beskrivelse af galdende ret, herunder sarligt
funktionaerloven, ferieloven og lenmodtagernes garantifond. Lovene har s&rligt forrang forud
for andre retskilder, derfor vil disse vare de barende retskilder i athandlingen. Dog vil de blive

afgraenset i1 forhold til det mest relevante til besvarelse af problemformuleringen.

Yderligere vil der fortolkes og analyseres pd forarbejderne til lovene, relevant faglitteratur,
midlertidige lovendringer under COVID-19 pandemien samt retspraksis pa omradet. Det skal
dog understreges, at retslitteratur og lovforarbejder ikke kan udgere retskilder. Derimod er det
resultater af det metodiske arbejde, der vil anvendes i afhandlingens retlige argumentation.
Retslitteratur og lovforarbejder vil derfor alene blive brugt til at fortolke retsomradet og
relevante bestemmelser.” Til selve fortolkningen af bestemmelserne, vil der dels blive anvendt
ordlydsfortolkning og dels subjektiv fortolkning. En ordlydsfortolkning vil bidrage til en
konsekvent og ensartet fortolkning, der vil resultere i en forudberegnelig retssikkerhed og
retstilstand. En subjektiv fortolkning tager afsat i en fortolkning ud fra lovgivers hensigt med
retsreglerne. Pa denne médde kan denne fortolkning bidrage til en forstéelse af formalet med

5
bestemmelserne.

3 Kilde: Munk, Carsten: Retsvidenskabsteori, Djof Forlag, 2. udgave, s. 204
4 Kilde: Munk, Carsten: Retsvidenskabsteori, Djof Forlag, 2. udgave, s. 374
> Kilde: Munk, Carsten: Retsvidenskabsteori, Djof Forlag, 2. udgave, s. 298-299.



I anden del af afhandlingen vil der forckomme en analyse af retsreglerne samt retspraksis, som
munder ud i en komparativ analyse, der skal belyse forskelle samt ligheder blandt funktionarer
og ikke-funktionerer, og hvorvidt lenmodtagers retsstilling bliver udfordret ved midlertidige

lovaendringerne som folge af COVID-19..

Arbejdsgiver, funktionaerer og ikke-funktionaerer

Hensigten med athandlingen er at tage udgangspunkt i at undersege og behandle rettigheder
for henholdsvis arbejdsgivere, funktionerer og ikke-funktionerer. Derfor vil narverende
afsnit beskrive og definere arbejdsgiver- og lonmodtagerbegrebet. Der leegges saerligt veegt pa
redegorelse af lonmodtagerbegrebet for henholdsvis funktionarer og ikke-funktionaerer, idet
der efter dansk ret ikke er en entydig definition heraf. Definitionen af lonmodtagerbegrebet er

varierende i lovene, alt efter hvilket arbejdsforhold der er tale om.

Arbejdsgiveren

Arbejdsgiverbegrebet bliver i ansattelsesretten defineret som en fysisk eller juridisk person,
der udbyder arbejdskraft til lenmodtagere. Arbejdsgiveren giver vederlag i bytte for den
arbejdskraft, lonmodtageren leverer. Vederlaget vil som udgangspunkt vare et beleb aftalt
mellem arbejdsgiveren og lenmodtageren.’

Arbejdsgiveren er typisk organiseret 1 en arbejdsgiverforening, der forhandler
overenskomsterne pd vegne af arbejdsgiveren. Kollektive overenskomster er som hovedregel
bindende for de arbejdsgivere, der enten direkte eller indirekte er part i deres organisation.
Kollektive overenskomster er ikke en bindende kutyme, og arbejdsgiveren bestemmer selv,
hvilke andre vilkar der skal aftales. Hvis et bestemt vilkar ikke er aftalt i overenskomsten, har
det ingen retsvirkning for hverken arbejdsgiveren eller lonmodtageren. © Generelt er det
arbejdsgiverens ret at bestemme, hvem der skal ansettes og afskediges. I den forbindelse er det
ogsé arbejdsgiveren, der fastsatter arbejdsvilkarene, og hvordan arbejdsfordelingen skal vere

blandt de ansatte. Arbejdsgiverens ret kan dog begranses af de forhandlede overenskomster,

6 https://www.danskeakasser.com/begrebsforklaringer/arbejdsgiver/

7 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 3. udgave, s. 68



hvor der kan veare aftalt vilkar og regler for lon, afskedigelse, ferie og andre forhold, der er

bindende for arbejdsgiver at efterleve.®

Funktionaerer

Funktionarer defineres som lenmodtagere, der er omfattet af funktionarloven. Det fremgér af
funktionaerlovens § 1, stk. 2., at en forudsetning for lovens anvendelse er, at en lenmodtager
dels er beskeaftiget gennemsnitlig mindst 8 timer om ugen hos den pdgaldende arbejdsgiver,
og dels at lenmodtageren er underlagt arbejdsgivers instruktioner. Derudover er det en
forudsetning, at arbejdets art er omfattet af mindst én af de neevnte kategorier i
funktionerlovens § 1, stk. 1:

"'a) Handels- og kontormedhjcelpere, beskceftiget ved kob eller salg, ved kontorarbejde eller
dermed ligestillet lagerekspedition. b) Personer, hvis arbejde bestdr i teknisk eller klinisk
bistandsydelse af ikke-hdandveerks- eller -fabriksmeessig art, og andre medhjcelpere, som
udforer et arbejde, der kan sidestilles hermed. c) Personer, hvis arbejde udelukkende eller i
det veesentlige bestdr i pa arbejdsgiverens vegne at lede eller fore tilsyn med udforelsen af

andres arbejde. d) Personer, hvis arbejde overvejende er af den under a) og b) angivne art.””

Funktionarer har en serlig beskyttelse efter funktionarlovens regler, og derfor kan det vere
en fordel at have funktionarstatus. At have funktionarstatus indebaerer 1 praksis, at
lonmodtageren er underlagt en raeekke forhold ved ansattelsen, under ansattelsen og ved
opheret af ansattelsen, der er fastlagt i funktionerloven. Hvis en aftale fraviger
funktionzerloven, og er til ugunst for funktionzren, vil aftalen vaere ugyldig.” Det er vigtigt at
understrege, at blot fordi en ikke-funktionzr opfylder kravene til at fa funktionarstatus, er det
ikke et krav, at lonmodtageren skal have funktionerstatus. Det er i stedet et forhold, der skal

aftales mellem aftaleparterne i ansattelsesforholdet.

Ikke-funktioneerer
For at afgere hvornar en lenmodtager kan betragtes som ikke-funktioner, skal der ske en
konkret vurdering af ansattelsesforholdet. Hvis der ikke foretages en konkret vurdering af

ansattelsesforholdet, kan det veere problematisk at vurdere, hvilke regelsat det pageldende

8 https://www.danskeakasser.com/begrebsforklaringer/arbejdsgiver/

9Andersen, Lars Svenning m.f., Funktionarret, Jurist- og @konomforbundets forlag, 4. Udgave, s. 43



ansattelsesforhold skal behandles efter, idet en lenmodtager kan vere en funktionzr og en
ikke-funktioner. Eksempelvis kan en lonmodtager anses for at vaere en ikke-funktionar efter
lov om arbejdsmarkedets tilleegspension, men hvis lenmodtageren opfylder kriterierne for at
vere funktionzr, kan den pageldende alligevel blive anset for at vare funktionar.'® Det
afgerende for at sondre mellem funktionzrer og ikke-funktionzrer er arbejdets art, dog kan
uddannelsesgraden i graensetilfalde vare medvirkende til at afgore tvivl om sporgsmalet.'' En
lonmodtager, der ikke anses for at vaere funktionar efter funktionarloven, kan dog stadig fa
tildelt funktionaerstatus, hvis arbejdsgiveren tildeler lonmodtageren de sarlige rettigheder i
ansattelseskontrakten og der i henviser til reglerne fra funktionzrloven. Arbejdsgiveren kan
valge at aftale, at lonmodtageren er omfattet af alle reglerne i funktionaerloven, eller aftale at

det kun er nogle enkelte paragraffer i funktionaerloven, der gores galdende for den ansatte.'”

10 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 3. udgave, s. 488

i Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 3. udgave, s. 489

12
https://www.njordlaw.com/da/hr-e-bogen/foer-ansaettelsen/ansaettelsesforhold-og-
loenmodtagere/de-otte-forskellige-loenmodtager

10



Vilkar i ansaettelsesforholdet

En lenmodtager har pligt til at udeve det arbejde, som den pageldende er ansat til. Det konkrete
indhold af arbejdspligten beror pd det aftalte indhold i ansettelseskontakten, og i de fleste
tilfeelde en henvisning til en kollektiv overenskomst, hvor der kan vere aftaler vedrerende
arbejdsforholdet. '* Det er relevant at undersoge arbejdsvilkérene, der stilles for henholdsvis
funktionzerer og ikke-funktionerer, idet det har betydning for, hvilke rettigheder en

lenmodtager kan péberébe sig.

For funktionzrer gaelder funktionzrloven, der regulerer en raekke ufravigelige vilkdr for
ansattelsesforholdet.'* For Ikke-funktionzrer gzelder der ikke en bestemt lov pa samme made,
men de fleste ikke-funktionzrer bliver ansat pa funktionarlignende vilkdr gennem

overenskomster.

Funktionarloven stiller ikke et krav om, at der skal indgds en ansattelsesaftale i en bestemt
form, mens at afskedigelser er reguleret i funktionarlovens § 2, om et skriftlighedskrav. En
ansattelsesaftale kan derfor godt indgds mundtligt, men efter ansattelsesbevisloven er det et
krav, at aftalen skal foreligge skriftligt senest én méned efter lenmodtagerens tiltreeden, samt
hvis arbejdstiden overstiger mere end 8 timer pr. uge. Kravet gelder bade funktionarer og
ikke-funktionerer. Kravet om en skriftlig aftale er kun et formkrav, som skal fjerne tvivl om
parternes rettigheder og forpligtelser i ansattelsesforholdet, og det er dermed ikke et bevis pa,

om der er indgéet en ansattelsesaftale eller ej."

Endvidere folger det af ferielovens § 7, stk. 1, at en lanmodtager som minimum har ret til 2,08
dages betalt ferie pr. maned, altsa 25 dages ferie i lobet af et ar. Yderligere fremgér det af
ferielovens § 23, stk. 1, at en lenmodtager, der “’antages manedsvis’’ eller for laengere tid, har
ret til fuld len under ferie. Formuleringen “antaget ménedsvis” indeberer, at funktionaerer er

omfattet af ferielovens § 23, stk. 1, idet funktionaren efter funktionaerlovens § 2, skal opsiges

3 Dansk arbejdsmarkedsret s. 537

14 https://www.njordlaw.com/da/hr-e-bogen/foer-ansaettelsen/ansaettelsesforhold-og-loenmodtagere/de-otte-
forskellige-loenmodtager

15 Andersen, Lars Svenning m.f., Funktionarret, Jurist- og @konomforbundets forlag, 4. Udgave, s. 143
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til fratreeden ved en maneds udgang.'® Safremt en lonmodtager anes for at vare funktionzer,

har den pagaldnede ret til fuld len under ferie og mindst en procent i ferietillaeg.

Ligeledes folger det af ferielovens § 23, stk. 1, at det er et krav, at en funktionar, som er
ménedsvis antaget, modtager len pa helligdage og under sygdom. Derimod vil en ikke-
funktionaerer ikke veaere omfattet af fuld len under ferie, medmindre det er aftalt i
overenskomsten eller ansettelsesaftalen. Ikke-funktionaerer er omfattet af ferielovens § 24, stk.
1, der sikrer optjening af feriegodtgerelse, hvilket udger 12,5 procent af den ikke-funktionaers
lon i optjeningséret. Den optjente feriegodtgerelse udbetales i forbindelse med atholdelse af
ferie, og pa den made vil ikke-funktionaerer stadig kunne modtage penge under ferie, det skal

blot optjenes, for eventuelt betalt ferie kan afvikles.

Ydermere giver ferielovens § 27, stk. 1, muligheden for, at ikke-funktionerer kan fa lon under
ferie, selvom betingelserne 1 ferielovens § 23, stk. 1 ikke er opfyldt. Det kraever, at det er aftalt
1 de kollektive overenskomster, og pa den mide kan arbejdsgiveren og lenmodtageren ikke
indgé en saerskiltet aftale uden om reglerne i ferieloven. For at leanmodtageren kan atholde den
ferie, som lenmodtageren er berettiget til, skal arbejdsgiveren som udgangspunkt preve at
imedekomme lonmodtagerens ensker, jf. ferielovens § 15, stk.1.

Ferielovens § 15, stk. 2 stiller krav til arbejdsgiveren om, at lenmodtageren far meddelt,
hvornar denne kan afholde ferie. Bestemmelsen sikrer, at arbejdsgiveren varsler tre maneder

for, hvornér hovedferien skal afholdes, og varsler gvrig ferie en méaned for atholdelse.

Sygdom anses efter funktionerlovens § 5, stk. 1, som lovligt forfald, og derfor har funktionarer
som udgangspunkt ret til fuld lon under sygdom i hele sygeperioden. Med fuld lon menes alt
det, som funktionzren ville have optjent uden for sygdomsperioden, herunder ogsa pension,

provision osv.

Ikke-funktionzer er som udgangspunkt ikke garanteret at f lon under sygdom, medmindre at
det er aftalt i overenskomsten eller ansettelsesaftalen. Det fremgir af Industriens
Overenskomst, at der galder et krav, om at der er seks maneders anciennitet, for den
pageldende har ret til lon under sygdom. Overenskomsterne har oftest bestemmelser, der

regulerer hvilke dele af lennen ikke-funktionaerer kan modtage lon for. Ligeledes er der ofte

16 Andersen, Lars Svenning m.f., Funktionerret, Jurist- og @konomforbundets forlag, 4. Udgave, s. 462
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et maksimum for, hvor leenge lenmodtageren kan modtage lon under sygdom. Hvis ikke-
funktionaereren ikke har ret til lon under sygdom, jf. de kollektive overenskomster, har den
pageldende ret til sygedagpenge fra arbejdsgiveren, hvis den padgaldende har veret ansat i
mindst otte uger for sygefravaerets begyndelse, samt hvis den pédgeldende har veret

beskaeftiget i mindst 74 timer, jf. sygedagpengeloven § 3, stk. 1, nr. 1 og 2.

Derudover gelder der en fratredelsesgodtgerelse pa henholdsvis en eller tre maneder, sdfremt
funktionaeren har varet ansat i henholdsvis mindst 12 ar eller 17 ar, jf. funktionerlovens § 2a,
stk. 1. Det er funktionarens anciennitet, der er afgerende for, om funktionzren kan fa
fratredelsesgodtgerelse. Hovedformalet med bestemmelsen for fratredelsesgodtgerelse er at

mildne overgangen til en anden beskeftigelse efter langere tids anszttelse.'’

Ikke-funktionaerer har ikke samme krav om fratreedelsesgodtgerelse som funktionerer,
medmindre det er aftalt i overenskomsten cller ansattelsesaftalen. Forskellen er, at ikke-
funktionaerer ofte kan opnd en fratreedelsesgodtgerelse, for en funktionzr kan. Eksempelvis
kan en lenmodtager 1 Industriens Overenskomst allerede opnd retten til
fratredelsesgodtgerelse, hvis lenmodtageren har varet ansat i henholdsvis mindst tre, seks
eller otte ar. Grunden til, at overenskomsten har en kortere anciennitetstid i forhold til

funktionaerloven er, at det skal give lenmodtageren en tryghed i ansattelsesforholdet.

Overenskomsterne giver ikke-funktionaren mange af de samme rettigheder, som funktionaren
har i funktionarloven. Det er med til at skabe mere ligestilling pd arbejdsmarkedet for

funktionaerer og ikke-funktionarer.

17 Andersen, Lars Svenning m.f., Funktionarret, Jurist- og @konomforbundets forlag, 4. Udgave s. 697
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Opsigelse af funktionzerer og ikke-funktionzerer

En opsigelse er en ensidig erklering, der enten kan rettes fra lenmodtageren eller
arbejdsgiveren med formélet om, at ansettelsesforholdet skal ophere ved udlebet af
opsigelsesvarslet. Bortvisning kan alene ske fra arbejdsgiverens side til lanmodtageren om, at
ansattelsesforholdet opherer med gjeblikkelig virkning pd baggrund af vesentlig
misligholdelse. Ophavelse er lenmodtagerens erklaering til arbejdsgiveren om, at
ansattelsesforholdet opherer med ojeblikkelig virkning, hvilket lanmodtageren ikke har pligt

til at begrunde.'®

Nearvarende athandlingen vil alene tage afset i reglerne om opsigelse, og idet reglerne ikke er

ens for funktionaerer og ikke-funktionaerer, vil disse regler blive gennemgaet i det folgende.

Hovedreglen for opsigelsesvarsler fra arbejdsgiveren til funktion@ren er reguleret i
funktionaerlovens § 2, stk. 2. Opsigelsesvarslet athanger af, hvor lenge funktiongren har veret
ansat og dennes anciennitet. Det folger af funktionaerlovens § 2, stk. 3, at der ved hvert tredje
anciennitetsar tillegges en maneds varsel. Derfor vil arbejdsgiverens opsigelsesvarsel
forlenges, desto leengere tid funktionaren har varet ansat. Dog kan opsigelsesvarslet hojst vare
seks méneder. Hvis ansattelsesforholdet afbrydes, opherer ancienniteten ligeledes.
Ancienniteten vil derfor optjenes forfra, hvis ansattelsesforholdet genoprettes. Det fremgér af
funktionarlovens § 5, stk. 2, at opsigelsesvarslet kan forkortes, hvis funktionaren inden for et
tidsrum af 12 méneder har oppebéret lon under sygdom i alt 120 dage. Det galder ikke for
funktionaerer, hvis handicap medvirker til sygefraver. I sa fald vil det vare
handicapdiskrimination efter forskelsbehandlingslovens § 2. Opsigelse af en funktionzr skal
altid vaere meddelt til udgangen af en méned, jf. hhv. funktionerlovens §§ 2, stk. 2 og stk. 6.
Det er en forudsatning, at funktionaren fir meddelt opsigelsen skriftligt, samt at opsigelsen er
saglig begrundet, jf. funktionerlovens § 2, stk. 7. Kravet om skriftlighed er ikke en
gyldighedsbestemmelse, men naermere en ordensforskrift, der er at anse som en bevisregel til
at afgore sagligheden af opsigelsen, jf. U 1967.663. Loven er praceptivt, derfor kan
bestemmelserne ikke fraviges og heller ikke i situationer, hvor der foreligger force majeure.'’

Opsigelsesvarslerne efter funktion@rlovens § 2 er kun et minimumskrav for arbejdsgiveren.

18 Andersen, Lars Svenning: Funktionerret, Jurist- og @Okonomforbundets Forlag, 5. udgave, s. 633
19 Andersen, Lars Svenning: Funktionerret, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 5. udgave, s. 641.
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Det betyder, at parterne i ansettelsesforholdet kan aftale leengere opsigelsesvarsl, hvis de
onsker det. Hvis funktionaren derimod ensker at meddele opsigelse til arbejdsgiveren, kan
funktionaren opsige med en maneds varsel jf. funktionarlovens § 2, stk. 6. Opsigelsen er
geldende i det gjeblik, den er kommet frem til arbejdsgiveren.”® Det veasentligste er saledes, at
den skal vere kommet frem til arbejdsgiveren, og ikke hvorvidt opsigelsen er kommet til
kundskab hos arbejdsgiveren Opsigelsen kan bade meddeles mundtlig og skriftligt. I forhold
til skriftligheden, kan opsigelsen gives pa samtlige medieplatforme. Derfor er det underordnet
om opsigelsen fremsendes via e-mail, SMS-besked eller over der sociale medier, herunder

Facebook. Opsigelsen vil vare gyldig, uanset hvilken platform, den bliver meddelt pa.*!

For sa vidt angar ikke-funktionarer, gaelder der helt andre opsigelsesregler. I modsatning til
funktionaerer, som er beskyttet af funktionarloven, er opsigelsesvarslet for ikke-funktionerer
enten bestemt i en overenskomst eller i ansettelseskontrakten. Opsigelsesvarslet skal derfor
aftales mellem arbejdsgiveren og den ansatte, og her er udgangspunktet, at der er aftale frihed,
sa lenge aftalen betragtes for at vaere rimelig. Oftest vil det betyde, at varslet skal vaere pa
minimum 14 dage. Det aftalte varsel vil bade galde for arbejdsgiveren og for den ansatte. Hvis
der er aftalt en overenskomst mellem parterne, er det bindende, og sd er det dette
opsigelsesvarsel, der er geeldende. I visse overenskomster aftales det, at opsigelsesvarslet enten

forkortes eller fjernes helt som folge af force majeure situationer.*

For ikke-funktion@rer er udgangspunktet, at der ikke gelder et krav om, at opsigelsen skal
vaere skriftlig. Det athenger af, om det er aftalt i enten ansettelseskontrakten eller i
overenskomsten. For ikke-funktionarer findes der som hovedregel ikke en s@rregel, der
beskytter mod opsigelse under sygdom. I overenskomster kan det vaere aftalt, at den
pageldende ikke ma opsiges i den ferste periode af sygdommen. Hvis sygeperioden skyldes
en arbejdsskade, vil den padgaeldende vaere beskyttet i en laengere periode, hvor det ikke er tilladt
at blive opsagt som folge af sygdom. Ligeledes kan opsigelsesvarslet vere kortere under

sygdom, hvis det er aftalt i anszttelseskontrakten eller i overenskomsten.”

20 Andersen, Lars Svenning: Funktionerret, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 5. udgave, s. 638.
21 Andersen, Lars Svenning: Funktionerret, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 5. udgave, s. 643-644.
2 https://www.legaldesk.dk/artikler/hvad-er-opsigelsesvarslet-for-en-timeloennet

23 https://www.detfagligehus.dk/faa-hjaelp/loenmodtager/i-arbejde/opsigelse/
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Hvordan virker de nye regler om varsling af ferie i
den forleengede lankompensationsperiode |
henhold til ferieloven

Lov om varsling af ferie i den forlengede lonkompensationsperiode (herefter LVFL) blev
forste gang vedtaget af Folketinget den 25. juni 2020 med virkning fra den 9. juli 2020 til og
med den 29. august 2020. LVFL blev genindfert som folge af den genindferte
lenkompensationsordning i forbindelse med héndtering af COVID-19. LVFL tradte herefter i
kraft fra den 09. december 2020 og vil forelgbigt geelde frem til den 30. juni 2021.

Det folger af LVFL § 1, stk. 1, 1.pkt., at varsling af ferie kun er geldende for virksomheder,
der er omfattet af den midlertidige lenkompensationsordning for fyringstruede medarbejdere
som folge af COVID-19. Det fremgér ligeledes af LVFL § 1, stk. 1, 2. pkt., at reglerne kun kan
anvendes for de ansatte, som arbejdsgiveren har segt lankompensation for. Det betyder derfor,
at hvis arbejdsgiveren ikke seger om lenkompensation for alle sine ansatte, s& kan

arbejdsgiveren alene anvende lovens regler for de lonmodtagere, der er sogt kompensation for.

Det fremgér af lovforslagets bemarkninger til § 1, at forslaget skal sikre, at arbejdsgiveren har
mulighed for at varsle ferie i henhold til pdgaldende aftale mellem regeringen og
arbejdsmarkedets parter, som blev indgaet den 14. januar 2021. Yderligere fremgar det af
LVFL § 1, stk. 1., 3. pkt., at loven ikke finder anvendelse for de lenmodtagere, der har aftalt
lonnedgang som felge af COVID-19 samt elever, lerlinge og praktikanter. Hvis arbejdsgiveren
onsker at palegge lenmodtagere, der ikke er omfattet af lenkompensationsordningen,
atholdelse af opsparet ferie eller tjenestefrie dage uden lon, skal arbejdsgiveren anvende de

relevante bestemmelser i ferieloven.

Desuden fremgar det af LVFL § 1, stk. 2, at loven galder for optjent ferie efter ferielovens
almene regler eller tilsvarende regler i kollektive aftaler eller overenskomster. LVFL finder
ligeledes anvendelse pé afspadsering samt opsparet frihed i1 ansattelsesforholdet eller
atholdelse af tjenestefri uden lon. Det betyder, at arbejdsgiveren kan varsle optjent eller betalt
frihed til aftholdelse med mindst én dags varsel. Det forudsatter, at betingelserne herfor er

opfyldt. Hovedreglen er, at lonmodtageren selv ma bestemme, hvilken form for optjent frihed,
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der skal gores brug af jf. LVFL § 3, stk. 2. Hvis lenmodtageren derimod ikke har noget optjent
frihed tilbage, kan lenmodtageren palaegges at holde tjenestefri uden lon jf. LVFL §3, stk. 3.

Bestemmelserne sikrer derfor bade lenmodtageren og arbejdsgiverens rettigheder i forbindelse
med varsel af ferie. I forlengelse heraf folger det af LVFL § 3, stk. 4, at lonmodtageren kun
kan palaegges at holde fem feriedage i lenkompensationsordningen, som bliver afviklet efter
den 17. januar 2021. Dermed er der en graense pa fem dage, som lenmodtageren kan tvinges
til at atholde efter ordningen. Derudover foreskriver LVFL § 2, at loven gaelder uanset anden
lovgivning, individuelle aftaler, kollektive aftaler eller overenskomster, samt at lovens regler
ved aftale ikke kan fraviges til ugunst for lenmodtageren. LVFL vil dermed have forrang over
alle andre reguleringer, og arbejdsgiveren kan derfor anvende reglerne fra loven uanset, om
der er modsatrettede regler i de kollektive- eller individuelle aftaler, samt hvis der er anvendt

en anden lovgivning som eksempelvis ferieloven.

Det folger af LVFL § 3, stk. 1, 2. pkt., at kalenderdagene afregnes til at vaere 21 dage fra den
18. januar 2021. Bestemmelsen gor det muligt for arbejdsgiveren at varsle ferie med én dags
varsel for hver lenkompensationsperiode svarende til 28 kalenderdage. Det fremgar af
bemarkninger til bestemmelsen, at reglerne om varsling i LVFL, ikke alene galder for optjent
ferie efter ferieloven eller andre aftalte regler i overenskomster eller individuel aftale, men ogsa
for anden frihed. Det fremgér ligeledes, at arbejdsgiveren frit kan palegge lenmodtageren at
atholde to feriedage i den sidste periode, hvis forudsatningerne er opfyldte. Et eksempel pa
anvendelsen af denne bestemmelse kan vaere, hvis arbejdsgiveren giver loanmodtageren besked
om afholdelse af en feriedag med én dags varsel i perioden fra den 18. januar 2021 og 21
kalenderdage frem, altsa den 7. februar 2021. Det er arbejdsgiveren berettiget til, s& lenge
lonmodtageren er hjemsendt i den periode, hvor lenmodtageren far meddelelse om feriedagen,
samt at arbejdsgiveren modtager lenkompensation for lonmodtageren. Det vil derfor ikke vaere
muligt for arbejdsgiveren at anvende bestemmelserne i LVFL, hvis arbejdsgiveren mister retten
til lonkompensation for lenmodtageren. Det afgerende for om arbejdsgiveren kan anvende
reglerne i LVFL er derfor antallet af kalenderdage, hvor der modtages lenkompensation for
lonmodtageren i perioden fra den 18. januar 2021. Hvis arbejdsgiveren midlertidigt indkalder
lonmodtageren tilbage til arbejdet, vil det betyde, at lonmodtagerens arbejdsdage ikke vil blive
medregnet i opgerelse af henholdsvis 21 og 28 kalenderdage. Nar lonmodtageren har veret
hjemsendt i henholdsvis 21 og 28 kalenderdage, kan arbejdsgiveren kreve, at lanmodtageren

bidrager med én feriedag.
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Ferieloven

Hovedformélet med ferieloven folger af § 1, at loven skal sikre lonmodtagerens ret til arlig
ferie og feriebetaling. Reglerne om varsling af ferie findes i ferieloven og finder anvendelse i
ansattelsesforholdet, medmindre reglerne om ferie er aftalt ved kollektive aftaler eller
overenskomster. Ferieloven finder som udgangspunkt anvendelse pa alle lenmodtagere, hvis

lenmodtageren mod vederlag udferer personligt arbejde i et tjenesteforhold, jf. ferielovens § 2.

Det fremgér af ferielovens § 8, stk. 2, 1.pkt, at lanmodtageren har ret til, at hovedferien holdes
sammenhangende og skal bestd af minimum tre ugers optjent betalt ferie i ferieperioden.
Hovedferien skal som udgangspunkt afholdes i perioden fra den 1. maj til den 30. september.
Bestemmelsen medvirker til, at arbejdsgiveren ikke ensidigt fastsetter en kortere hovedferie,
samt at arbejdsgiveren ikke forseger at f4 lonmodtageren til at holde hovedferien uden for den
angivet periode. Hvis lenmodtageren derimod ensker at holde hovedferien uden for den
angivne periode, skal dette aftales internt og accepteres af arbejdsgiveren. Ferielovens § 9, stk.
1 angiver, at det er arbejdsgiveren, der bestemmer og fastsatter ferie, men at denne under
hensyntagen til virksomhedens drift sa vidt muligt skal imedekomme lenmodtageren enske

om, hvornar denne ensker ferie.

Udover hovedferien kan lenmodtageren ligeledes holde ovrige feriedage. Det fremgar af
ferielovens § 8, stk. 3, at lanmodtageren har ret til, at evrige feriedage er ssmmenhangende af
mindst fem dages varighed, men hvis lonmodtagerens evrige antal feriedage er mindre end fem
dage, skal disse ogsé gives sammenhangende. I tilfelde af at driftsmaessige hensyn ger det
tilladeligt at holde de ovrige feriedage enkeltvis, ma lenmodtageren gerne holde feriedagene
enkeltvis. Ferielovens § 8, stk. 3 kan fraviges, sa der kan aftales andet ved kollektive
overenskomster eller individuelle aftaler. Lonmodtageren kan anmode arbejdsgiveren om at
fravige bestemmelsen for at fordele feriedagene pd enkelte dage, sid lenmodtageren
eksempelvis kan fa en forlenget weekend eller ensker en fridag til private geremal. Det er
derfor mest hensigtsmessigt for lenmodtageren, at ferieloven tillader fravigelse af

bestemmelsen om atholdelse af ovrige feriedage.
Varsling af hovedferien og ovrige feriedage er bestemt i ferielovens § 9, stk. 2, hvor det folger,

at arbejdsgiveren sa tidligt som muligt skal meddele lenmodtageren, hvornér ferien er placeret.

Arbejdsgiveren har pligt til at varsle hovedferien senest tre maneder for, hovedferien skal
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holdes, samt at varsle senest en maned for de ovrige feriedage skal holdes. Reglerne om
varsling af ferie kan tilsidesettes, hvis s@rlige omstendigheder hindrer dette. Kortere varsel
kan accepteres efter ferieloven, hvis der sker vaesentlige og uparegnelige driftsmessige forhold
som eksempelvis ved mangel af varer. Seerlige omstendigheder kan ligeledes vare, hvis
lonmodtageren har varet syg over en lengere periode, kan arbejdsgiveren vare nedsaget til at
varsle hovedferien med forkortet varsel, sidledes at hovedferien kan afholdes inden for
hovedferieperioden.

I forlengelse af denne bestemmelse er det angivet i ferielovens § 9, stk. 3, at hvis
arbejdsgiveren grundet vasentlige og upéregnelige driftsmassige hensyn er nedsaget til at
@ndre i lonmodtagerens allerede fastsatte ferie, har lenmodtageren krav pa erstatning, séfremt
denne lider et skonomisk tab. Det kan eksempelvis vere udgiften til et lejet sommerhus, som
lonmodtageren ikke kan benytte sig af. Dog kan arbejdsgiveren ikke @ndre eller afbryde
igangvarende ferie. Denne bestemmelse betyder, at arbejdsgiveren ensidigt kan @ndre feriens
placering, hvis &ndringen er begrundet i veesentlig og upéregnelig driftsmassige hensyn. Der
skal altsd vere tale om en force majeure situation, for arbejdsgiveren kan gere brug af
bestemmelsen. En force majeure situation gaelder, hvis situationen er uforudsigelig og uden for
arbejdsgiverens kontrol.>* Tillige er det nedvendigt, at lonmodtageren, som fir andret sin ferie,
er nedsaget til at udfere sit arbejde af vaesentlige hensyn til virksomhedens drift. Der stilles
generelt meget strenge krav til at kunne gore brug af force majeure, hvilket medvirker til, at
bestemmelsen ikke kan udnyttes til arbejdsgivernes fordel og fratage lenmodtagerne deres

rettigheder.

Delkonklusion

Overordnet kan det fastslas, at reglerne om varsling af ferie i ferieloven ikke fungerer pa samme
mdde i LVFL. Forst og fremmest er hovedformélet forskelligt, og hvilke parter der omfattes af
lovene. Formélet med LVFL af § 1, stk. 1, 1.pkt., at varsling af ferie kun er geldende for
virksomheder, der er omfattet af den midlertidige lonkompensationsordning for fyringstruede
medarbejdere som folge af COVID-19. Det betyder, at hele formalet med LVFL er at forhindre
massive fyringer af medarbejdere pd arbejdspladserne som folge af, at virksomheden pavirkes

af COVID-19. Eksempelvis kan der vere tale om en frisersalon, der tvinges til at holde lukket

2 https://www.legaldesk.dk/artikler/force-majeure
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grundet de nationale restriktioner. Nér virksomheden skal holde lukket og dermed ikke kan
omsette, vil det veere sveert for virksomheden at betale lon til sine medarbejdere. Det formodes,
at virksomheden i siddan et tilfelde vil sege lenkompensation for sine hjemsendte
medarbejdere. For at lette den ekonomiske byrde for virksomheden, er der aftalt forkortet
varsel af ferie pd minimum én dags varsel. Lonmodtageren kan i den forbindelse bruge noget
af sin optjente frihed pé ferien, og pd den made kan virksomheden spare udgiften til lon pa
feriedagene. For at virksomhederne ikke sender lenmodtageren hjem pé tre ugers egen betalt
ferie, er det fastsat, at lanmodtageren efter reglerne 1 LVFL kan pélegges at tage op til fem

dages ferie 1 den forleengede lonkompensationsperiode.

Formalet med den almene ferielov er, at sikre lonmodtagerens ret til arlig ferie og feriebetaling.
I ferieloven er der angivet nogle frister for, hvornar arbejdsgiveren skal give lenmodtageren
meddelelse om afholdelse af ferie. Udgangspunktet er, at ferien skal varsles seneste tre
maneders for afholdelse af hovedferien, og senest én maned for for s vidt angir de ovrige
feriedage. Ferieloven angiver ligeledes, at de ovrige feriedage skal vaere mindst fem
sammenhangende dage, medmindre arbejdsgiveren og lenmodtageren sarskilt aftaler, at disse
kan holdes enkeltvis. Reglerne om varsel af ferie kan dog tilsidesattes, hvis sarlige
omstendigheder hindrer dette, jf. ferielovens § 9, stk. 2. Kortere varsel kan accepteres efter
ferieloven, hvis der sker vaesentlig og updregnelige driftsmassige forhold. Er det tilfaldet, har
arbejdsgiveren pligt til at underrette lonmodtageren hurtigst muligt. Afslutningsvist kan det
konkluderes, at de n@vnte lovgivninger som udgangspunkt har forskellige regler om varsel af
ferie. Dog har de flere ligheder i form af at beskytte arbejdsmarkedets parter. Begge
lovgivninger tager hensyn til, hvordan bade arbejdsgiveren og lenmodtageren kan forholde sig

under ekstraordinare situationer og i den forbindelse forkorte varsel af ferie.
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Hvordan virker de nye regler |
lankompensationsordningen i henhold til
Industriens Overenskomst og funktionaerloven

Bekendtgoerelse om en midlertidig og maélrettet lenkompensationsordning til virksomheder 1
ekonomisk krise som folge af COVID-19* (herefter omtales lonkompensationsordning) har til
hensigt at bidrage til, at lonmodtageren ikke afskediges pd baggrund af ekonomiske arsager.
Lonkompensationsordningen giver virksomheder mulighed for at modtage lenkompensation

af staten for en del af den lon, arbejdsgiveren betaler til lonmodtageren.

Lenkompensationsordningen bygger pa en trepartsaftale og har til hensigt at vaerne om alle
involverede parter. Medarbejderen er sikret sin lon, og arbejdsgiveren kan beholde sine
medarbejdere, da lenudgiften hos virksomheden mindskes. Samtidig sikrer ordningen, at der
ikke sker stor ledighed pa arbejdsmarkedet, samt at den offentlige forsergelse ikke ages. For
at forstd lenkompensationordningen vil Industriens Overenskomst og funktionarloven blive
anvendt til at undersege, hvorvidt lenkompensationsordning har medfert @ndringer for

henholdsvis lenmodtageren og arbejdsgiveren.

Lenkompensationsordningen regulerer ikke hvilke forhold og rettigheder lonmodtageren har,
de er i stedet reguleret i blandt andet overenskomsterne eller ansettelsesaftalen og
funktionarloven Formalet med lenkompensationsordningen er at redde arbejdspladser og de
fyringstruede medarbejdere. Lenkompensationsordningen har forrang og er midlertidigt
afvigende fra nogle af de almene regler for at hjelpe lenmodtageren og arbejdsgiveren bedst
muligt igennem COVID-19 pandemien. Et af de omréder, lenkompensationsordningen
regulerer, er virksomhedens ret til at hjemsende deres medarbejdere med fuld lon. Det fremgér
af lov om arbejdsgiveres og lenmodtageres retsstilling ved lenkompensation af virksomheder
i forbindelse med COVID-19 § 3, stk. 1, at en hjemsendt lenmodtager ikke betragtes som

opsagt og dermed har ret til den aftalte lon i hjemsendelsesperioden.

Virksomheden skal vere ekonomisk udfordret for ansege om lenkompensation. I den

forbindelse menes det, at virksomheden stér til at skulle afskedige minimum 30 procent eller
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mere end 50 ansatte jf. lonkompensationsordningens § 4, stk. 1, nr. 1. Det at miste sa stor en
andel af medarbejdere vil vare en ulempe for virksomheden, da virksomheden hejest
sandsynligt vil vere afhangige af arbejdskraften for at komme i gang efter COVID-19
pandemien. Derfor er det fra virksomhedens side mest hensigtsmassigt at beholde
medarbejderne gennem krisen. Lenkompensationsordningen bidrager til virksomheden ved at
betale en stor del af lonudgifterne til medarbejderen. Virksomheden fér ikke kompensation for
hele lonudgiften til medarbejderen, og derfor vil virksomheden have en mindre del af udgiften
til lonomkostninger. Det fremgér af lonkompensationsordningen § 3, stk. 2., at funktionarens
lon bliver kompenseret svarende til 75 procent dog maksimalt 30.000 kr. pr. maned. Derfor
skal arbejdsgiveren stadig betale de resterende 25 procent af lennen. Det er dog interessant, at
jf. Lenkompensationsordningen § 3, stk. 3., kan en ikke-funktionzrer f4 kompenseret 90

procent af lennen, men stadig maksimalt 30.000 kr. pr. maned.

Forskellen pa lenkompensation for henholdsvis ikke-funktionaren og funktionaren skyldes,
at funktionzren generelt er bedre stillet mod afskedigelse efter funktionarloven.
Beskaftigelsesministeriet har hertil udtalt, at forskellen skyldes, at der fra lovgivers side er
serligt fokus pé at beskytte ikke-funktionarer. Den serlige beskyttelse for ikke-funktionerer
er derfor at tildele arbejdsgiveren en hgjere lonkompensation for ikke-funktionarer. Det
medvirker til, at ikke-funktionzrer ikke er udsat i hejere grad end funktionzrer.*

Den mindre del af omkostninger til lon, som virksomheden selv skal afvikle, kan resultere i, at
nogle virksomheder alligevel vil afskedige medarbejdere for at skeere ned i de ekonomiske
udgifter. Lenkompensationen har dog et strengt krav til virksomhederne om, at de hjemsendte
medarbejdere  ikke m&  afskediges med en  gkonomisk  begrundelse, jf.
lonkompensationsordningens § 4, stk. 7, 1. pkt. Hvis virksomheden under
lenkompensationsperioden finder det nedvendigt at afskedige medarbejdere, vil det betyde, at
virksomheden treeder ud af lenkompensationsordningen. Det vil ogsa betyde, at virksomheden
kun vil {4 lenkompensation indtil opsigelsestidspunktet. Det kan derfor vere en stor beslutning
for virksomheden om at indtreede i lonkompensationsordningen, da virksomheden begrenses i

at afskedige medarbejdere pd bagrund af ekonomiske arsager.

Som neavnt ovenfor, mi en virksomhed, der modtager lankompensation for sine medarbejdere,

ikke afskedige medarbejderen med en ekonomisk begrundelse. Det begrenser dog ikke

26 Bilag 1; Mail fra Beskaftigelsesministeriet
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virksomhedens ret til retmaessigt at afskedige medarbejderen pd grund af andre arsager, som
arbejdsgiveren har kunne hidtil. I den forbindelse er det serlig relevant, at funktionaren kan
gore krav pa at modtage arsagen til afskedigelsen skriftligt, jf. funktionarlovens § 2, stk. 7. Pa
den made kan funktionzren sikre, at afskedigelsen ikke er begrundet af skonomiske &rsager.
Hvis en funktionzaer bliver afskediget retmassigt, vurderes det ud fra funktionaerens anciennitet,
hvor lang en opsigelsesvarsel funktionaren skal have. Hvis den afskediget medarbejder er en
af de lenmodtagere, som virksomheden har segt lenkompensation for, vil virksomheden fortsat
kunne modtage lenkompensation indtil ansattelsesforholdets endelige opher, sifremt
begrundelsen ikke er af gkonomiske arsager. Virksomheden kan modtage lenkompensation for
medarbejderen, selvom medarbejderen er opsagt, da det anses for at vare en almindelig
lonudgift for virksomheden at betale lon til lenmodtageren under opsigelsesperioden.
Lonkompensationsordningen har derfor ikke indflydelse pad varsling i forbindelse med

afskedigelser.

Der gelder som udgangspunkt ingen krav om varsling i forbindelse med afskedigelse af en
ikke-funktioner. Det er noget, som aftales i de kollektive overenskomster eller i de individuelle
ansattelseskontrakter. Med athandlingens fokus pa Industriens Overenskomst, geelder der ikke
et krav om varsling i forbindelse med opsigelse af ansattelsesforholdet de forste seks méneder,
jf. Industriens Overenskomst § 31, stk. 1, nr. 1. Til gengaeld har ikke-funktionerer, som er
omfattet af Industriens Overenskomst, krav pa varsling.Varslingsperiodens laengde er
athangig af, hvor meget anciennitet den enkelte medarbejder har, jf. Industriens Overenskomst
§ 38, stk. 1, nr. 2. Industriens Overenskomsten har pa forhénd taget hensyn til eventuelle force
majeure situationer, hvorfor opsigelsesvarslet bortfalder jf. overenskomstens 38, stk. 3, nr. 1,
litra c., hvis der sker maskinstandsning, materialemangel eller anden force majeure, som

standser driften helt eller delvist.

Da Danmark blev lukket ned den 11. marts 2020 grundet COVID-19 blev mange virksomheder
tvunget til at standse driften. P4 daverende tidspunkt blev COVID-19 anset som en force
majeure situation jf. Industriens Overenskomst § 38, stk. 3, nr. 1, litra ¢, hvor der skete helt
eller delvis standsning af driften. I den forbindelse folger det ligeledes af Industriens
Overenskomst, at en ikke-funktionzr ikke har krav pa varsling i forbindelse med afskedigelse
som folge af COVID-19. Det skal bemarkes, at ikke-funktionzrer og funktionerer ikke er

beskyttet pA samme médde, for sa vidt angér len og opsigelsesvarsel.
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Derudover skal det bemerkes, at lenkompensationsordningen ikke har taget hensyn til
arbejdsgiveren i1 forbindelse med opsigelser fra lenmodtageren under hjemsendelse med
lonkompensation. Op mod genabningen den 21. april 2021 har flere restauranter modtaget
opsigelser fra lenmodtageren, mens lenmodtageren har veret hjemsendt pa
lonkompensationsordningen. Det har resulteret i, at der er mange restauranter, der star uden
arbejdskraft. Spergsmaélet er i den forbindelse, hvorvidt lenkompensationsordningen har taget
hensyn til risikoenfor, at arbejdsgiveren kan risikere at miste medarbejdere, der finder et andet
arbejde under hjemsendelsen pé lenkompensationsordningen. Det strider imod reglerne fra
lonkompensationsordningen, som understreger, at lenmodtageren skal sta til rddighed for
virksomheden med én dags varsel i den periode, der betales lon til lanmodtageren. I forlengelse
heraf har beskeftigelsesminister, Peter Hummelgaard, udtalt, at det aldrig har varet meningen,
at en lenmodtager, som har veret hjemsendt pd lenkompensation, finder et andet arbejde i
samme periode. Ligeledes erkender Peter Hummelgaard, at dette er et problem, men at det er
vanskeligt at genindfore stavnsbéndet eller lignende, da arbejdsmarkedet har stor fleksibilitet
for bdde  virksomhederne og den enkelte lenmodtager. Reglerne  fra
lonkompensationsordningen hindrer ikke, den hjemsendte lenmodtager i at have et andet
arbejde ved siden af det arbejde, som lenmodtageren er hjemsendt pa lenkompensation for.
Det er dog en forudsaetning, at lenmodtageren skal sta til rddighed for virksomheden med én
dags varsel.”” Det kan derfor veere et problem, at lonkompensationsordningen tillader, at den
hjemsendte lonmodtager ma have et andet arbejde ved siden af. Konsekvensen kan blandt andet
vare, at mange virksomheder modtager opsigelser fra lanmodtageren i hjemsendelsesperioden.
Det resulterer dermed i, at flere virksomheder star uden arbejdskraft nér virksomheden ma
genabne.

Det skal bemarkes, at lovgiver ved vedtagelsen af lovkompensationsordningen ikke tog hejde
for de problematikker, som ordningen kunne medfere for arbejdsgiveren, herunder at den
hjemsendte lenmodtageren finder et andet arbejde under lenkompensationsordningen.
Lovgiver kunne have garderet arbejdsgiveren mod disse situationer ved at indfere en betingelse
om, at den hjemsendte lonmodtager skal betale lonkompensationen tilbage fra den dag den
pageldende fandt en anden beskeftigelse, sdfremt lenmodtageren ikke star til radighed for

arbejdsgiveren med én dags radighed, nar arbejdsgiveren anmoder om det.

27 https://nyheder.tv2.dk/business/2021-05-07-minister-om-misbrug-af-loenkompensation-vi-har-kun-foragt-
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Delkonklusion

Pa baggrund af det ovenstdende kan det konkluderes, at lonkompensationsordningen har til
formal at beskytte alle fyringstruede lonmodtagere. Dette er uanset om, der er tale om en
funktionzer eller ikke-funktionzr.

Lenkompensationsordningen forseger at tage hensyn til alle parter i ansattelsesforholdet. Dels
fordi kriterierne er ens for alle virksomheder, og dels fordi den vaerner om bade lenmodtageren
og virksomheden. Lenmodtageren bliver beskyttet mod afskedigelser, som folge af risikoen
for de skonomiske vanskeligheder en virksomhed kan opleve i henhold til nedlukninger under
COVID-19 pandemien. Ligeledes sikres lenmodtageren i form af, at virksomheden, der
modtager lenkompensation for de hjemsendte ansatte, ikke ma afskedige de hjemsendte pa
grund af ekonomiske drsager. P4 den made beskyttes virksomheden ogsd mod de gkonomiske
vanskeligheder ved lgnudgifter. Nar virksomheden bliver tvunget til at holde lukket, kan det
medfore til store tab for omkostninger ved tabt drift og lenomkostningerne for de ansatte.
Lonkompensationen serger for at lette noget af den ekonomiske byrde for virksomheden ved
at dekke storstedelen af lonnen til virksomhedens ansatte, og sa skal virksomheden ikke frygte

at skulle afskedige de ansatte.

Nearvarende athandling tager udgangspunkt i at behandle rettighederne for henholdsvis
funktionzerer og ikke-funktionarer. Derfor anvendes funktionerloven og Industriens
Overenskomst for at perspektivere reglerne fra lenkompensationsordningen til konkrete

omstendigheder, da lenkompensationsordningen ikke regulerer opsigelsesvarsler.

Af funktion@rloven fremgar der tydelige rammer og regler for opsigelser samt varsling heraf.
Funktionarlovens opsigelsesregler er ufravigelige og kan derfor ikke tilsidesattes som folge
af force majeure situationer. Denne beskyttelse er sarligt til gavn for de hjemsendte
funktionarer, der er omfattet af de lovbestemte opsigelsesregler. Desuden er Industriens
Overenskomst anvendt for at vurdere, hvordan ikke-funktionarer er stillet 1 forbindelse med
afskedigelser.

Af Industriens Overenskomst § 31, stk. 1, nr. 1, fremgar det, at der ikke er et krav om
opsigelsesvarsel de forste 6 maneder af et ansattelsesforhold. Det betyder i henhold til
Industriens Overenskomst, at en ikke-funktionaer, der har varet ansat under seks maneder, kan
opsiges uden varsel. Yderligere regulerer Industriens Overenskomst § 38, stk. 1, nr. 2,

opsigelsesvarslet baseret ud fra ikke-funktionarens anciennitet. I modsatning til
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funktionarlovens praceptive regler om opsigelser, har Industriens Overenskomst reguleret, at
opsigelsesvarslet kan tilsidesettes og bortfalde som folge af force majeure situationer. Det
gelder i situationer, hvor driften helt eller delvis standses. Derfor gelder der ikke de samme
opsigelsesregler for funktionar og ikke-funktionarer.

Endeligt vurderes det, at lenkompensationsordningen er problematisk i forhold til, at
lonmodtageren, der er hjemsendt pa lenkompensation, ma have et andet arbejde under
hjemsendelsen. Det har resulteret i, at nogle virksomheder har modtaget opsigelser fra
lenmodtagerne i hjemsendelsesperioden og dermed star uden arbejdskraft, nar virksomheden

m4é gendbne.

Hvordan indskraenkes Ignmodtagerens rettigheder
| lankompensationsordningen samt den nye lov
om varsling af ferie i den forlaengede
lankompensationsperiode med udgangspunkt |
ovenstaende analyser

Det fremgér af LVFL §1, stk. 1, 3.pkt, at loven ikke finder anvendelse for lenmodtageren, der
har aftalt lennedgang som felge af COVID-19 samt elever, lerlinge og praktikanter. Det
betyder, at lonmodtageren, som allerede har indgéet en aftale om lennedgang som folge af
COVID-19, vil vare frataget retten til at fa den normale len, som lenmodtageren er berettiget
til jf. dennes ansattelseskontrakt. Nogle lenmodtagere er villige til at ga lidt ned i1 lon i en
periode for at bevare sit arbejde. Det medvirker til, at de skonomiske omkostninger lettes for
arbejdsgiveren, idet lenmodtageren frivilligt har indgdet en aftale om lennedgang. Det vil
medfore til, at arbejdsgiveren ikke kan sege om lenkompensation, eftersom lenmodtageren
ikke er hjemsendt med fuld len. Rettighederne for de lenmodtagere, som har aftalt lennedgang
som folge af COVID-19 samt elever, lerlinge og praktikanter, kan derfor anses for at vaere
indskrenket, idet reglerne i LVFL ikke vil gaelde for disse. Rettighederne indskrenkes til dels,
fordi lenmodtageren ikke vil vare beskyttet mod fyringer som folge af ekonomiske
konsekvenser. Arbejdsgiveren kan derfor afskedige lenmodtageren pd samme vilkdr som

sedvanligt.
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Endvidere er det i ovenstdende afsnit beskrevet, at arbejdsgiveren varsle optjent eller betalt
frihed til atholdelse med mindst én dags varsel. For arbejdsgiveren er kravet om en dags varsel
som udgangspunkt til fordel, fordi arbejdsgiveren pa kort tid kan omstrukturere virksomhedens
drift og lenmodtagerens arbejdsplan. Da COVID-19 ramte Danmark for ferste gang i marts
2020, var flere virksomheder nedsaget til at lukke midlertidigt ned. Dels pa grund af nedgang
1 eftersporgsel og dels pd grund af lukkede landegraenser. Smittespredningen pavirkede hurtigt
det danske arbejdsmarked, idet COVID-19 pandemien var uforudsigelig. Det danske
arbejdsmarked var ikke forberedt pd, hvordan COVID-19 skulle handteres, eller hvor leenge

arbejdsmarkedet ville veere pavirket.

Arbejdsgiverens mulighed for at kraeve, at lanmodtageren holder ferie, er hensigtsmassigt for
virksomheden, da lenmodtageren enten holder ferie uden len eller som optjent ferie. Det
medferer til, at arbejdsgiveren ikke har en omkostning for lenmodtageren i den periode.
Derimod er afholdelse af ferien for lonmodtageren en pligt og ikke en valgfrihed. P4 den made
indskrenkes lonmodtagerens frihed til selv at kunne velge og planlegge, hvornér ferien skal
atholdes. Ligeledes indskrenkes lonmodtagerens frihed ved, at arbejdsgiveren kan varsle ferie
med én dags varsel. Dermed har lenmodtageren ikke indflydelse pd, hvornér ferien skal
atholdes, men til gengald har lenmodtageren indflydelse pa, hvilken optjent frihed, der skal
anvendes. Det ma derfor anses, at reglen om ¢én dags varsel i forbindelse med atholdelse af
ferie er lavet til fordel for arbejdsgiveren. P& den anden side er det bestemt, at arbejdsgiveren
maksimalt kan pélegge, at lenmodtageren bruger fem dages optjent frihed i1 hver
lonkompensationsperiode. Det begraenser, hvor meget arbejdsgiveren kan benytte af
medarbejderens optjent frihed. Det er derfor bdde arbejdsgiveren og lenmodtageren, der
beskyttes af LVFL, selvom begge parter gar pad kompromis med deres rettigheder i et vist

omfang.

Desuden indskrankes ikke-funktionarers rettigheder 1 form af opsigelsesvarsler jf. Industriens
Overenskomst § 38, stk. 1, nr. 2., hvor opsigelsesvarslet bortfalder i force majeure situationer.
Dette er en ulempe for ikke-funktionzrer, da opsigelsesvarslet normalt forlenges i forbindelse
med ancienniteten i1 ansattelsesforholdet. Ikke-funktionarer optjener pd den mdde en
beskyttelse mod korte opsigelsesvarsler, men det kan blive tilsidesat og ugyldiggjort, hvis
virksomheden gennemgar en force majeure situation. Opsigelsesvarslet er dermed ikke

ufravigelig for ikke-funktionarer, som derved stilles ringere end funktionerer.
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I forbindelse med de midlertidige aftaler, der er lavet i forbindelse med COVID-19, er der taget
hensyn til, at lovens regler ikke kan fraviges til ugunst for lonmodtageren jf. LVFL § 2, stk. 1.
Det saerlige ved den danske arbejdsmodel er, at lanmodtageren er sikret en rakke rettigheder 1
form af funktionzrloven og de kollektive overenskomster. Det betyder, at der ved de
midlertidige regler i forbindelse med COVID-19 skal tages hensyn til at de almene regler pa

ansattelsesomradet ikke fraviges til ugunst for lonmodtageren.

Delkonklusion

Det vurderes, at for funktionaren er rettighederne angéende opsigelsesvarsler uendret, idet at
funktionarlovens regler om opsigelser er ufravigelige. Funktionerens grundleggende
rettigheder er ikke pavirket som folge af lankompensationsordningen. Arbejdsgiveren kan ikke
opsige funktioneren med kortere varsel pa grund af virksomhedens gkonomiske udfordringer
i forbindelse med COVID-19.

En ikke-funktionzr er ikke beskyttet pd samme vis angdende opsigelsesvarsler. Med
udgangspunkt i Industriens Overenskomst kan det konkluderes, at opsigelsesvarslet kan a&ndres
og bortfalde i tilfelde af force majeure situationer. Dette giver arbejdsgiveren mulighed for at
opsige ikke-funktionaren uden varsel. Det medforer til en indskrenkelse af rettighederne hos
den ikke-funktion@r, som ellers har optjent anciennitet igennem ansattelsesforholdet og
dermed et eventuel leengere opsigelsesvarsel. Funktionaren er ikke serlig beskyttet af reglerne
om varsling af ferie i forbindelse med COVID-19 og skal derfor pd samme vis som ikke-
funktionaerer afvikle op til 5 feriedage i forbindelse med lenkompensationsperioden, hvis
betingelserne herom er opfyldt. Varsling af ferie kan ske med mindst én dags varsel, hvilket
begraenser bdde funktionzren og ikke-funktionarens ret til at bestemme placeringen af
feriedagen. Her vil opsparet eller betalt frihed blive anvendt. Lenmodtagerens rettigheder
indskrenkes i hoj grad, da lenmodtageren selv skal betale for feriedagene og uden at bestemme,
hvorndr feriedagene skal atholdes.

Afslutningsvis kan det konkluderes, at funktionaren generelt er bedre beskyttet 1 forhold til
ikke-funktioneren pd grund af funktionaerlovens regler. I forhold til LVFL er funktionaren og
ikke-funktioneren ligestillet.
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Er lanmodtagerens rettigheder og pligter
indskraenket som fglge af hjemmearbejde i
forbindelse med COVID-19

I Danmark har hjemmearbejde for lonmodtageren veret anvendt i mange ar. For COVID-19
arbejdede omkring 28 procent af lenmodtageren regelmessigt hjemmefra jf. Danmarks
statistik. Regeringen opfordrede i forbindelse med nedlukningen, at lenmodtageren si vidt
muligt skulle arbejde hjemmefra og serligt de lonmodtagere, der ikke opretholder en kritisk
funktion. P4 den made kunne risikoen for smittespredningen mindskes pa arbejdspladsen. Efter
COVID-19 er hjemmearbejdet steget fra 28 procent til 40 procent for lonmodtageren, det folger

af data fra Danmarks statistik*®

Hovedreglen for hjemmearbejde er, at arbejdsmiljeloven regulerer arbejdsstedets indretning,
sikkerhed og hvileperiode. Arbejdsmiljeloven regulerer kun de fysiske rammer for arbejdet og
ikke omfanget af lonmodtagerens arbejde, der er omfattet af ansattelsesaftalen. Det fremgér af
arbejdsmiljelovens § 1, at loven tilstrebes at skabe et sikkert og sundt fysisk og psykisk
arbejdsmilje, der til enhver tid er i overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling i
samfundet. Endvidere folger det, at virksomheden selv kan lese sikkerheds- og
sundhedsspergsmél med vejledning fra arbejdsmarkedets organisationer og vejledning og
kontrol fra Arbejdstilsynet. Det er arbejdsgiverens pligt at serge for, at hjemmearbejdet
forleber sikkerhed- og sundhedsmassigt forsvarligt. En af de pligter er indretning af

hjemmearbejdspladsen jf. arbejdsmiljeloven § 42, stk. 1.

Hjemmearbejdspladsen skal indeholde det inventar, der er nedvendigt for, at lenmodtageren
kan udfere arbejdet forsvarligt. Hvis arbejdet foregdr foran en skaerm i mere end to timer
dagligt eller en hel arbejdsdag pr. uge, skal arbejdsgiveren stille arbejdsbord, arbejdsstol,
skaerm, styringsudstyr og programmer til radighed. Hvis leonmodtageren eksempelvis mangler
en ordentlig kontorstol, er det vigtigt, at arbejdsgiveren serger for, at lonmodtageren fér det, sa
lonmodtageren ikke far rygproblemer pa grund af arbejdsforholdene. Hvis lenmodtageren

allerede har passende inventar hjemme, som opfylder kravene, kan lenmodtageren benytte sig

28 https://www.dst.dk/da/Statistik/bagtal/2020/2020-09-22-40-pct-arbejde-hjemme-under-nedlukningen
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af det. Det er dog i sidste ende arbejdsgiverens ansvar, at lenmodtagerens inventar er
sikkerhedsmeessigt egnet til hjemmearbejdet. Det er ligeledes lonmodtagerens ansvar at

medvirke til, at forholdene er forsvarlige ved at informere arbejdsgiverens herom. *°

Hjemmearbejde kan bidrage til en storre fleksibilitet i hverdagen. Det antages derfor, at
lonmodtageren kan have nydt at arbejde hjemmefra. Det formodes ogsa, at hos lonmodtageren,
som normalt ikke har vaeret vant til at arbejde hjemmefra, kan det vare en stor omveltning at
f4 arbejdslivet til at fungere. I den forbindelse er det vigtigt, at lonmodtageren har en god dialog
med arbejdsgiveren omkring arbejdsmiljeet og lenmodtagerens behov. Arbejdsgiveren kan
ikke pa samme made kontrollere, om lenmodtageren trives hjemme, som arbejdsgiveren ellers
kan pa arbejdspladsen. Det anses derfor i dette tilfelde som en ulempe. Hjemmearbejde kraever

dermed bdde noget af arbejdsgiveren, men ogsa af lenmodtageren.

Hjemmearbejde vil som udgangspunkt medfere mere frihed hos lenmodtageren, da
lenmodtageren kan skabe en hverdag i egne trygge omgivelser. I den forbindelse kan det
antages, at det kan vare svart for lonmodtageren at skelne mellem fritid og arbejdstimer.
Endvidere har nedlukningen ikke kun omfattet virksomheder, men ogsé skoler, fritidshjem og
lignende. De fleste skoleelever har af flere omgange varet hjemsendt, hvilket har medfert til,
at storstedelen af hjemmetchar skulle fungere som foraldrenes arbejdsplads og bernenes skole.
Det kan vare problematisk at arbejde hjemmefra samtidig med, at familien har veret
hjemsendt. Det kan dermed have en effekt pa arbejdsopgaverne i forhold til effektiviteten og

kvaliteten, da det kan vaere svearere for lonmodtageren at fokusere derhjemme.

Yderligere vurderes det, at hjemsendelse i1 en l@ngere periode vil pdvirke det sociale aspekt pa
arbejdspladsen. De fleste arbejdspladser benytter sig af online platforme, hvor lenmodtageren
kan holde meder og indgé dialog med kollegaer, men den daglige, uformelle samtale, som
lonmodtagerne kan tage med hinanden i lebet af dagen, kan vere svare at opretholde.
Ligeledes er den sedvanlige vidensdeling, som naturligt sker pa arbejdspladsen, muligvis
forandret. Det kan gd hardt ud over de lenmodtagere, som har behov for den sociale kontakt
for at trives pa arbejdspladsen. Arbejdsgiveren har derfor en stor opgave i at fa hjemmearbejdet
til at fungere for medarbejderen, samt sikre at medarbejderen ikke mister lysten og

motivationen for arbejdet. Modsat er der flere undersegelser, der pointerer, at mange

o https://at.dk/spoergsmaal-svar/c/corona-hjemmearbejde/
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lonmodtagere trives med at arbejde hjemmefra, da det giver en anden fleksibilitet og
produktivitet. I en undersggelse, Epinion har lavet for TDC Erhverv, mener 62 procent af de
940 adspurgte kontoransatte, at det er mere fleksibelt at arbejde hjemmefra, da der er mere ro
og fordybelse i hjemmet. Ligeledes svarer 65 procent af de adspurgte, at de ved digitale meder

undgar spildtid, og pa den made kan lenmodtageren arbejde mere malrettet. *°

Det kan tyde pé, at arbejdsmarkedet i fremtiden ber vare mere dbent for at gore hjemmearbejde
til en mere integreret del af arbejdet. Det er vigtigt for arbejdspladsen at varetage
lonmodtagerens sikkerhed samt mentale sundhed og trivsel. Derfor har arbejdsgiveren ansvar

for at tilretteleegge arbejdet, sé det fungerer for bade arbejdsgiveren og lenmodtageren.

Delkonklusion

Det fremgér af data fra Danmarks Statistik, at der er flere arbejdspladser, der benytter
hjemmearbejde pé nervarende tidspunkt end for COVID-19. Det formodes, at det skyldes for
at mindske smittespredning blandt medarbejderne pd arbejdspladsen, og pd den made at
opretholde driften i virksomheden under nedlukningen.Formélet med arbejdsmiljeloven er at
skabe et sikkert og sundhedsmeessigt forsvarligt arbejdsmiljo jf. Arbejdsmiljeloven § 1.
Arbejdsmiljeloven er derfor serlig relevant i sammenhang med hjemmearbejde for at vurdere,

om den rette sikkerhed opretholdes hjemme hos lenmodtageren.

Det kan vare en udfordring for arbejdsgiveren at efterleve kravene i arbejdsmiljeloven i
forhold til hjemmearbejde, da det er svaerere at kontrollere, hvordan arbejdsforholdene er
hjemme hos lenmodtageren. Det er serlig relevant at pointere, at bdde arbejdsgiveren og
lenmodtageren har et ansvar for at arbejdsforholdene er i orden. Arbejdsgiveren kan opfylde
pligten ved at sperge ind til, om lenmodtageren mener, at arbejdsforholdene er i orden, eller
om arbejdsgiveren kan gore noget for at forbedre arbejdsmiljoet. Ligeledes skal lanmodtageren
sorge for at give arbejdsgiveren besked, hvis der er noget, som ikke er i orden ved
hjemmearbejdet. Det kan eksempelvis vaere, hvis lenmodtageren mangler en ordentlig

kontorstol for at skdne ryggen. I den forbindelse folger det af arbejdsmiljelovens § 42, stk. 1.,

30 https://www.dr.dk/nyheder/indland/kontorfolket-om-fremtiden-giv-os-mere-hjemmearbejde-chef
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at hjemmearbejdspladsen skal indeholde det inventar, der er nedvendigt for at leanmodtageren

kan udfere arbejdet forsvarligt.

Derudover har hjemmearbejde til en vis grad givet lenmodtageren mere fleksibilitet og
fordybelse til arbejdsopgaverne. Modsat har hjemmearbejdet medfert nogle udfordringer ved
samarbejdet, da det kan vere svare at udfere pd afstand. Alligevel svarer flere af
medarbejderne hos TDC Erhverv i en undersogelse lavet af Epinion, at de ved digitale meder
undgér spildtid, samt oplever medarbejderen mere fleksibilitet ved hjemmearbejde. Det kan
konkluderes, at trivsel med hjemmearbejde beror pa en konkret vurdering, da der kan vaere

flere udfordringer forbundet hos nogen end andre.

Lov om arbejdsgiveres adgang til at palaegge
leanmodtagere at blive testet for COVID-19 m.v. il
at paleegge Iesnmodtagere at blive testet for
COVID-19 m.v., samt hvorvidt dette indskraenker
leanmodtagerens rettigheder

Folketinget vedtog den 19. november 2020 Lov om arbejdsgiveres adgang til at pélegge
lonmodtagere at blive testet for COVID-19 m.v. til at paleegge lonmodtagere at blive testet for
COVID-19 m.v.”", (herefter omtales lov om COVID-19 test). Lov om COVID-19 test blev
hastevedtaget af hensyn til smittespredningen i Danmark. Derfor er loven midlertidigt
gaeeldende og vil gelde frem til den 1. juli 2021, hvorefter den vil ophaves jf. lov om COVID-
19 test § 10.

Det folger af lov om COVID-19 test § 2, stk. 1., at arbejdsgiveren alene kan palegge en
medarbejder at blive testet for COVID-19, hvis det er sagligt begrundet i at begranse
smittespredningen herunder af arbejdsmiljohensyn eller af vasentlige driftsmassige hensyn.
Det betyder derfor, at en arbejdsgiver ikke foruden et saglig grundlag kan pélegge en
medarbejder at blive testet. Det sikrer, at lanmodtageren ikke skal frygte at blive testet uden et
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sagligt grundlag, der er meningsfuld i forbindelse med arbejdet. Et sagligt grundlag for
arbejdsgiveren kan vare, hvis lenmodtageren har rejst uden for Danmarks granser.
Arbejdsgiveren kan i den forbindelse onske, at lanmodtageren fremviser et negativt testresultat
af COVID-19 for fremmede pé arbejdspladsen. Dermed sikrer testning af COVID-19, at den
enkelte medarbejder ikke skal frygte smittefaren ved at fremmede pa arbejdspladsen. Loven
vaerner pa den méde ikke alene om arbejdsgiveren, men ogsd lenmodtageren. Arbejdsgiveren
bliver beskyttet i form af, at medarbejderne fortsat kan mede pa arbejdspladsen, og at
virksomhedens drift ikke stoppes. Leanmodtageren bliver beskyttet i form af, at arbejdspladsen

vaerner mod smittespredningen, og at det er trygt at fremmede pé arbejde.

Endvidere folger det af lov om COVID-19 test § 2, stk. 2., at arbejdsgivers saglige begrundelse
for test af COVID-19 skal vaere skriftlig samt i overensstemmelse med galdende lovgivning
og eventuelle overenskomster eller aftaler. Lov om COVID-19 test §2, stk. 2 medferer til en
yderligere beskyttelse af lenmodtageren, som ikke kan blive palagt at blive testet, sdfremt
arbejdsgiveren ikke opfylder lovens betingelser om palegning af test for COVID-19.
Arbejdsgiveren skal i1 forbindelse med meddelelse af den pédtvungne test informere

lenmodtageren om lovens galdende regler herom.

Af lov om COVID-19 test § 3, stk. 1. 1.pkt, folger det, at arbejdsgiveren sa vidt muligt skal
palegge testen inden for lenmodtagerens sadvanlige arbejdstid. Dette er sarligt
hensigtsmessigt for lenmodtageren, der dermed ikke skal bebyrdes med at udfere den
patvungne test uden for arbejdstiden. P4 den médde lettes byrden for lenmodtageren i
forbindelse med arbejdsgiverens paleggelse at blive testet for COVID-19. Yderligere folger
det af lov om COVID-19 test § 3, stk. 1, 2. pkt. og 3. pkt., at lanmodtageren skal kompenseres
okonomisk for den tid, som lenmodtageren bruger pa at gennemfore testen, safremt testen
gennemfores uden for arbejdstiden. Ligeledes skal lonmodtageren kompenseres gkonomisk for
eventuelle rimelige udgifter forbundet med gennemforelsen af en palagt test. Det betyder, at
lenmodtageren skal have len for den tid, det tager at gennemfores den palagte test uden for
arbejdstiden. Det er derfor uden tvivl til fordel for lenmodtageren, som kompenseres
okonomisk for at bruge sin fritid uden for arbejdstiden til at udfere testen. Lenmodtageren er
ligeledes sikret at f& dekket eventuelle udgifter i forbindelse med gennemforelsen af den
palagte test. Et eksempel pa eventuelle udgifter kunne vare det braendstof, som lenmodtageren
bruger pa at kere til og fra testcenteret. Her vil lanmodtageren blive tildelt godtgerelse for de

kilometer, der er frem og tilbage fra testcenter og til leonmodtagerens hjem. Lov om COVID-
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19 test § 3 har dermed uden tvivl til formal at beskytte og veerne om lenmodtagerens rettigheder

i forbindelse med den palagte test.

Desuden fremhaeves det tydeligt i lov om COVID-19 test § 4, at selve udfersel af testen skal
ske pd betryggende made i overensstemmelse med de regler og retningslinjer, som
myndighederne har fastlagt for loven. Dette er geldende, uanset om testen skal ske pa
arbejdspladsen eller uden for arbejdspladsen. Dermed kan det udledes, at lovens formal er at
varne om lenmodtageren og dennes rettigheder. Selvom testen er patvunget er selve hensigten
ikke, at lonmodtagerens grundlaeggende rettigheder skal indskraenkes som folges heraf. Det er
derfor vigtigt, at udferelsen af testen sker under forventede vilkdr, og at lenmodtagerens
rettigheder s& vidt muligt ikke pavirkes som folge af den palagte test. Hovedformaélet er, at
lonmodtageren beskyttes mod smittespredning pé arbejdspladsen, og at denne kan arbejde i

sikre forhold under COVID-19 pandemien.

Endeligt fremgér det aflov om COVID-19 § 4, stk. 1, 3. pkt., at saifremt den palagte test udferes
pa arbejdspladsen af enten ansatte eller af arbejdsgiveren, sa kan lenmodtageren valge at blive
testet uden for arbejdspladsen, sdfremt lonmodtageren ikke enskes at testes pa sin arbejdsplads.
Her er det en forudsetning, at testen ikke forspildes helt eller delvis i forbindelse med, at
lenmodtageren ensker at vaelge at blive testet uden for arbejdspladsen. Hvis testen forspildes
helt eller delvis, skal det af loven forstés, at lenmodtageren ikke kan blive testet uden for
arbejdspladsen. Det mé anses som varende en indskrenkelse af lonmodtagerens rettigheder,
idet lonmodtageren vil vere nedsaget til at blive testet af sine kollegaer eller arbejdsgiver pa
arbejdspladsen. Det er i hegj grad en indskraenkelse, hvis lenmodtageren finder det
grenseoverskridende at blive testet af bekendte og derfor ensker at blive testet af en ukendt

tredjepart.

I forleengelse af dette fremgar det af lov om COVID-19 test § 5, stk. 1, at medarbejderen kan
opnd konsekvenser i form af ansattelsesretlige sanktioner, sdfremt den ansatte ikke
gennemforer den palagte test. Her er det en forudsatning, at den ansatte i forbindelse med
paleggelsen af testen er skriftligt informeret om, at der kan anvendes sanktioner, hvis den
palagte test ikke efterkommes. Det betyder dermed, at arbejdsgiveren ikke har adgang til at
udove anseattelsesretlige sanktioner for brud pa pakrav af testen, hvis konsekvenserne ikke er
skriftligt oplyst. Omvendt, hvis arbejdsgiveren har oplyst omkring konsekvenser for ikke at

efterleve krav om den pélagte test, kan det have store ansettelsesretlige konsekvenser for
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lonmodtageren. Det kan arbejdsgiveren gere, da palaeggelsen af testen sker af virksomhedens
driftsmessige hensyn. Lenmodtageren vil derfor ikke overholde ansattelsesforholdet, hvis
lonmodtageren ikke efterlever den pélagte test. Det vil altsd vare et brud pa

ansattelsesforholdet.

Lov om COVID-19 test § 5, stk. 1, vaerner pa den made om arbejdsgiveren, sa lenmodtageren
kan forstd alvoren i den palagte test. Anvendelse af sanktionerne kan derfor vere en
nedvendighed for arbejdsgiveren i forbindelse med péleggelse af test for COVID-19.
Ligeledes folger det af lov om COVID-19 test § 5, stk. 2, at en ansat kan sanktioneres, hvis den
ansatte ikke overholder oplysningspligten efter § 1, stk. 2, om resultatet af en COVID-19 test,
eksempelvis hvis en lenmodtager ikke taler sandt omkring at have foretaget den palagte test,
eller hvis den ansatte ikke taler sandt omkring testens svar. Denne regel vaerner ikke alene om
arbejdsgiverens adgang til at paleegge lonmodtageren at blive testet for COVID-19, men den
vaerner tillige mod de andre medarbejdere pa arbejdspladsen mod at arbejde med en kollega,
der fremgar som falsk negativ. En lonmodtager tilkendes en godtgerelse, hvis arbejdsgiveren
palaegger lonmodtageren at blive testet for COVID-19, men uden at arbejdsgiveren opfylder
betingelserne fra lovens §§ 2 og 4. Det er derfor en vesentlig forudsatning, at arbejdsgiveren
opfylder lovens betingelser i forbindelse med at tilkende lenmodtageren et pakrav om test for

COVID-19.

Delkonklusion

I forbindelse med at opspore og dermed forhindre smittespredningen under COVID-19
pandemien har Folketinget vedtaget en hastelov omkring arbejdsgivers adgang til at palegge
lonmodtagere at blive testet for COVID-19. I den forbindelse kan det udledes, at lovens formal

er at verne om henholdsvis arbejdsgiveren og lenmodtageren pa arbejdspladsen.

Arbejdsgiveren kan ikke foruden et saglig grundlag péaleegge lonmodtageren at blive testet for
COVID-19. Dette sikrer, at loven om test for COVID-19 ikke bliver udnyttet af arbejdsgiveren
til et andet formél, som ikke vedrerer hensigten med loven. Derfor har loven opbygget en raekke
betingelser, som arbejdsgiveren skal opfylde for, at arbejdsgiveren har adgang til at palegge
lonmodtageren et pakrav om test af COVID-19. Et saglig grundlag kunne vare, hvis

lenmodtageren har vaeret ude at rejse og i den forbindelse skal fremvise et negativt testresultat
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for fremmede pa arbejdspladsen. Hvis lenmodtageren ikke efterlever arbejdsgiverens
berettiget pdkrav om test af COVID-19 eller taler usandt om resultatet heraf, kan
lonmodtageren ansettelsesretligt sanktioneres. Det vil derfor fd store konsekvenser, hvis
lonmodtageren ikke overholder lovens regler. Omvendt beskytter loven ogsa lenmodtageren i
tilfeelde af, at arbejdsgiveren ikke opfylder betingelserne for at palaegge et pdkrav om test. Hvis
arbejdsgiveren usagligt palegger lonmodtageren et pakrav om test, har lenmodtageren efter

lovens regler ret til godtgerelse.

Kan arbejdsgiveren kraeve at lanmodtageren
vaccineres

I forleengelse af forrige afsnit omkring test af COVID-19 pa arbejdspladsen vil folgende afsnit
behandle, hvorvidt arbejdsgiveren kan kraeve, at lonmodtageren vaccineres mod COVID-19. 1
modsatning til lov om test af COVID-19 pé arbejdspladsen er der ingen lovgivning, der
omhandler arbejdsgiverens krav til, at en lenmodtager skal vaccineres. Arbejdsmiljeloven vil
blive anvendt til at vurdere en hypotetisk situation, om hvorvidt arbejdsgiveren kan kreve, at

lonmodtageren skal vaccineres.

Det folger af arbejdsmiljelovens § 1, stk. 1, nr. 1., at loven har til hensigt at skabe et sikkert og
sundt fysisk og psykisk arbejdsmilje i overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling
i samfundet. Heraf fremgar det af lovens bemarkninger, at der med begrebet sikkert og sundt
fysisk og psykisk arbejdsmiljo tilstrebes en udvidelse af det traditionelle begreb
arbejderbeskyttelse. Udvidelsen vil omfatte en beskyttelse mod arbejdsulykker og
erhvervssygdomme. Ydermere vil begrebet omfatte beskyttelse mod andre forringelser af
sundheden. Det er beskrevet i lovens bemarkninger, at andre forringelser af sundheden
indeholder en lang raekke beskrivende eksempler. Det er blandt andet naevnt, at forringelse af
sundheden kan vare fysiske forhold, der ikke nedvendigvis viser tydelige symptomer af
uhensigtsmassige eller ubehagelige arbejdsforhold over en lengere periode, som kan medfere
til udvikling af psykiske lidelser. Det er derfor serligt relevant, at der er gode arbejdsforhold 1
forbindelse med blandt andet at arbejde hjemmefra som folge af COVID-19 smittespredningen.
Det er arbejdsgiverens ansvar at serge for, at arbejdspladsen bidrager til et sikkert og sundt

fysisk og psykisk arbejdsmilje. Det kan dog vaere vanskeligt for arbejdsgiveren at sikre, at
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arbejdspladsen er beskyttet imod spredning af COVID-19 og dermed serge for en sikker
arbejdsplads. Derfor kan det antages, at der vil veere nogle medarbejdere, der vil vaere utrygge
ved at mede fysisk pd arbejdspladsen. Utrygheden kan med tiden udvikle sig til et darligt
arbejdsmilje blandt medarbejderne. For at imedekomme denne utryghed og risikoen for smitte
pa arbejdspladsen har mange arbejdsgivere valgt at hjemsende deres medarbejdere. For de
medarbejdere, som fortsat er nedsaget til at mode pé arbejde, kan utrygheden imedekommes
ved at arbejdsgiveren kreever, at medarbejderne lader sig teste, som det fremgér af lov om
COVID-19 test. Pa den méde kan arbejdsgiveren prove at skabe et psykisk godt arbejdsmilje
pa trods af de mange udfordringer, som COVID-19 skaber.

Lenmodtageren kan efter arbejdsskadesikringslovens (herefter omtales ASL) § 1, stk. 1,
tilgodeses en godtgerelse eller erstatning i1 forbindelse med erhvervssygdomme eller en
arbejdsulykke. En betingelse for at der kan gives en godtgerelse eller erstatning er, at
arbejdsskaden er sket pd arbejdspladsen, eller de forhold som arbejdet udferes under. Det er
uden betydning, om arbejdsgiveren har handlet ansvarspadragende. Reguleringen af
erhvervssygdomme og forstdelsen heraf felger af ASL § 7, at erhvervssygdomme er
sygdomme, som efter medicinsk dokumentation er forarsaget af serlige pavirkninger gennem
udfersel af arbejde eller pa arbejdspladsen. ASL § 7, stk. 3 understreger, at lanmodtageren kun
kan tilkendes en godtgerelse eller erstatning for erhvervssygdomme, hvis sygdommen
forelegges for Erhvervssygdomsudvalget, og at den anerkendes. Hvis sygdommen ikke
anerkendes som en erhvervssygdom, kan lenmodtageren ikke opnd en godtgerelse eller
erstatning i forbindelse med sygdommen. Det vil derfor vere byrdefuldt for arbejdsgiveren,
hvis COVID-19 skennes til at kunne anerkendes som en erhvervssygdom, séfremt
lonmodtageren smittes pa arbejdspladsen. Idet en erhvervssygdom skal opstd som pévirkning
af det arbejde, der udferes, og at der skal vere en sammenhang mellem pdvirkningerne og
sygdommen, ma det anses, at smitte med COVID-19 ikke kan falde ind under betegnelsen
erhvervssygdom. Alene det, at en medarbejder bliver smittet pa arbejdspladsen, er ikke nok til,
at det kan betegnes som en erhvervssygdom, da der ikke er serlig sammenhang mellem det

arbejde, som udferes, og COVID-19 sygdom.

Det folger af arbejdsmiljelovens § 1, stk. 1, nr. 2., at en virksomhed har pligt til at lese
sikkerheds- og sundhedsspergsmal i samarbejde med arbejdsmarkedet organisationer samt
med vejledning og kontrol fra Arbejdstilsynet. Lonmodtageren er pa den made sikret, at

arbejdsgiveren tilgodeser loven gennem reglerne, som arbejdspladsvurderingen stiller om
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sikkerheds- og sundhedsarbejde. Samtidig er arbejdsgiveren sikret sparring med
arbejdsmarkedets organisationer og Arbejdstilsynet for bedre at overholde reglerne om

sikkerheds- og sundhedsarbejde pa arbejdspladsen.

Lonmodtageren har ligesom arbejdsgiveren pligt til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og
sundhed pé arbejdspladsen, jf. arbejdsmiljelovens § 27. Det folger af arbejdsmiljelovens § 28,
stk. 1, at den ansatte skal bidrage til, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessige
fuldt forsvarlige inden for det givne arbejdsomréde. Ligeledes skal lenmodtageren overholde
hensigten med de foranstaltninger, der besluttes i forbindelse med at fremme sikkerheden og
sundheden pa arbejdspladsen. Hvis det antages, at der vedtages lov om, at arbejdsgiveren kan
kraeve lenmodtageren vaccineret som et led af foranstaltninger for at fremme sikkerheden og
sundheden pa arbejdspladsen, vil det vaere en pligt for lonmodtageren. Hvis lenmodtageren
ikke overholder pligten som led af arbejdspladsens foranstaltninger, kan der sanktioneres enten

i form af bede eller fengsel, jf. VLD 2013-11-25.

Der kan opstd en rekke modstridende problemstillinger, hvis der vedtages en lov om
arbejdsgiveren adgang til at krave, at lenmodtageren vaccineres for COVID-19. Et generelt
krav om vaccine fra arbejdsgiverens side er uden tvivl et vidtgaende indgreb i lenmodtagerens
integritet og privatliv. I den forbindelse er det relevant at tage udgangspunkt i lov om brug af
helbredsoplysninger mv. péd arbejdsmarkedet (herefter omtales helbredsloven), idet der efter
dansk ret ikke er en lovgivning om integritetsbeskyttelse. Det folger af helbredslovens § 1, at
loven har til hensigt at sikre, at helbredsoplysninger om lenmodtageren ikke misbruges pa
nogen mader til at begrense lenmodtagerens muligheder for at opna eller bevare et

ansattelsesforhold.

Arbejdsgiveren kan ikke uden et saglig grundlag indhente helbredsoplysninger om
lenmodtageren. Det folger af helbredslovens § 5, stk. 1, at sdfremt arbejdsgiveren ensker at
indhente helbredsoplysninger om lenmodtageren, herunder om hvorvidt lenmodtageren lider
af en sygdom, har symptomer pa en sygdom eller frembyder smittefare, er det pakravet, at
indhentningen sker af hensyn til virksomhedens drift. Der stilles strenge krav til indhentningen
af lenmodtagerens oplysninger, sa oplysningerne ikke bliver misbrugt af hverken

arbejdsgiveren eller medarbejderne.
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Det kan argumenteres, at det kan veare relevant for en arbejdsgiver at vide om en kommende
medarbejder frembryder smittefare ved ikke at vere vaccineret mod COVID-19 med
henvisning til, at det sker af hensyn til virksomhedens drift. Pa nervaerende tidspunkt foreligger
der ikke tilstreekkelige videnskabelige undersegelser, der med sikkerhed kan male, at
vaccinationen er den ultimative beskyttelse mod COVID-19. Derfor eksisterer der pa
narverende tidspunkt ikke en saglig begrundelse for, at en arbejdsgiver kan kraeve at
lenmodtager er vaccineret for at arbejde pa den pageldende arbejdsplads. Det gaelder ogsa
serligt 1 forbindelse med et nyt ansattelsesforhold, hvor det ikke er tilladt for arbejdsgiveren
at udsperge lonmodtageren til en jobsamtale, om hvorvidt lenmodtageren er vaccineret mod
COVID-19. Arbejdsgiveren ma heller ikke bruge helbredsoplysningerne i beslutningen, om
den pagazldende skal ansattes. Det vil i stedet vaere fordelagtigt for arbejdsgiveren, at anvende
de generelle tiltag i forbindelse med COVID-19. Arbejdsgiveren kan benytte ordningen om, at
de ansatte skal arbejde hjemmefra eller sorge for storre afstand mellem medarbejderne. Séfremt
arbejdsgiveren gnsker, at medarbejderne fremmeder pa arbejdspladsen, er det vigtigt, at der en
god hygiejne og brug af mundbind pa arbejdspladsen for at sikre sikkerheds- og

sundhedsmassige arbejdsmilje.

Det vurderes derfor, at et krav om vaccine vil indskraenke den personlige frihed, som individet
har til at bestemme over egen krop. En vaccination anses for at vere indgribende, da kan der
vare forbundet en vasentlig hejere risiko for bivirkninger. Det er sarlig vigtigt at overveje de
etiske problematikker, der kan forekomme i forbindelse med et krav om vaccination. I den
forbindelse er det relevant at se pd de overvejelser, Sundhedsstyrelsen har haft med
udfaerdigelsen af vaccineplanlaegningen. Det fremgar af Sundhedsstyrelsens folder Vaccination
mod COVID-19 - Planlegningsgrundlag for forste fase af vaccinationsindsatsen punkt 3.2, at
en vaccination ved tvang ikke kan vurderes at vare relevant nervarende situation. I stedet kan
andre mindre indgribende foranstaltninger anvendes for at forebygge smittespredning, som
eksempelvis test for COVID-19. Ligeledes fremgar det af Sundhedsstyrelsens vurdering, at det
ber overvejes at understrege frivilligheden af beslutningen om at modtage vaccinen, da det frie
valg kan blive pavirket af et eventuelt stort socialt pres og stigmatisering af personer, der

fraveelger vaccinen. Der foreligger derfor ikke tvivl om, at et krav om at lade sig vaccinere er
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en stor indskrenkning af menneskets rettigheder, og efter Sundhedsstyrelsen er vaccinationen

ikke velbegrundet i den naervarende pandemi.”

I forlengelses heraf kan eipidemiloven understotte Sundhedsstyrelsen vurdering om, at
tvangsvaccination er en yderst indgribende foranstaltning. Af den tidligere epidemilov, der
blev ophavet den 01. marts 2020, fremgik det af § 8, stk. 1, at for at hindre udbredelsen af en
almen farlig sygdom kan Sundheds- og Aldreministeren efter indstilling fra Sundhedsstyrelsen
pabyde, at der skal ivaerksattes tvangsvaccination inden for et na&ermere afgranset omréade eller
personkreds. I den nye epidemilov, der trddte i kraft den 1. marts 2020, er denne bestemmelse

fjernet, da Folketinget er enige om, at tvangsvaccination er for indgribende.

Delkonklusion

Ovenstdende afsnit har vurderet, hvorvidt der er udsigt til, at arbejdsgiveren kan kreve at
lonmodtageren er vaccineret mod COVID-19 med udgangspunkt i arbejdsmiljeloven og
helbredsloven. 1 den forbindelse er det undersegt, om der foreligger grundlag for, at
arbejdsgiveren i fremtiden kan kreeve, at lenmodtageren vaccineres i forbindelse med at

opretholde en ansattelse.

Endvidere er det analyseret, om det kan accepteres at indskraenke den enkeltes rettigheder ved

at kraeve, at lonmodtageren skal vaccineres.

Det vurderes, at en vaccine vil anses som en vasentlig storre indskrenkning i lonmodtagerens
rettigheder, da der kan vere bivirkninger forbundet med vaccination. Sundhedsstyrelsen har
ved egne, etiske overvejelse konkluderet, at den nervarende situation ikke er et stort nok
grundlag for at tvinge borgerne til at lade sig vaccinere. Desuden understreger
Sundhedsstyrelsen, at vaccinationen skal vaere et frit valg som er op til det enkelte menneske.
Samtidigt opfordres det kraftigt at udvise en vis solidaritet og lade sig vaccinere for at beskytte

andre borgere i samfundet.

32 https://www.sst.dk/-/media/Udgivelser/2020/Corona/Vaccination/Planlaegningsgrundlag-vaccination-
COVID-19.ashx?la=da&hash=CA4DE3C330821A104F1383 ACDEF47690D962D28B

33 https://laegemiddelstyrelsen.dk/da/nyheder/temaer/indberettede-bivirkninger-ved-covid-19-
vacciner/?fbclid=IwAR21-0jtHxZ1e7IBLTXi6]EeLFqhR6jp 1r5hSQ4BdgN0ObM 1imEb5b5kxPW8
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Det kan derfor konkluderes, at det i den naermeste fremtid ikke vil blive aktuelt at kraeve, at
lonmodtageren skal vaccineres. Pa narverende tidspunkt foreligger der ikke tilstreekkeligt

videnskabelige undersogelser, der kan pointere, at en vaccination er den ultimative beskyttelse

mod COVID-19.**

Uberettiget opsigelse samt forskelsbehandling i
forbindelse med COVID-19

Folgende afsnit vil behandle, hvorvidt lenkompensationsordningen er hensigtsmeessig mod at
forhindre fyringer af lonmodtageren. I den forbindelse vil det vurderes, hvorvidt der kan ske
omgéelse af reglen i lankompensationsordningen om afskedigelser pd baggrund af ekonomiske
arsager. Yderligere vil det wvurderes, hvorvidt der kan ske forskelsbehandling i

ansattelsesforholdet af lonmodtageren, som ikke er vaccineret mod COVID-19.

Den 26. maj 2020 udsendte Finansministeriet en ekonomisk rapport, der redegjorde for den
alvorlige, okonomiske situation som folge af COVID-19. Rapporten blev ogsa brugt til at
vurdere, hvorvidt ekonomien og beskeftigelsen ville blive pédvirket resten af 2020. Den
okonomiske rapport understreger, at lonmodtagerbeskaftigelsen faldt med 25.000 personer i
marts 2020, hvilket ma anses for at varet et stort fald. Samlet set fremgar det af den
okonomiske rapport, at det var forventet, at omkring 68.000 personer ville miste sit arbejde i
lobet af &r 2020. I den forbindelse vurderes det ogsa, at beskaftigelsen vil stige i takt med at

o 35
Danmark &bner mere op.

I marts 2021 udsendte Finansministeriet en ekonomisk analyse af den ekonomiske status i
Danmark og udlandet, hvor det fremgér, at udviklingen i antal beskaftigede ikke er sé faldende

som forst antaget. Analysen fremviser, at beskaftigelsen i 2020 faldt med 0,7 procent.*®

34ht‘[ps ://covid19.ssi.dk/vaccination/vaccineeffektivitet?fbclid=IwAR1FYuqPRiAkkyMX eOths-hkWgaQKC-
FyIc9L4mzvCuWgPPICWOQcMvkVA

3 https://fm.dk/media/18039/oekonomisk redegoerelse maj 2020 a.pdf
36 https://fm.dk/media/18545/oekonomisk-status-i-danmark-og-andre-lande_oekonomisk-analyse.pdf
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Pa trods af at beskeftigelsen ikke er pavirket i sa hgj grad som ferst antaget, er det uundgaeligt,
at der er en stigning i antal afskedigelser i forbindelse med nedlukning af Danmark grundet
COVID-19. Som nzvnt i det tidligere afsnit er der lavet flere ordninger, som virksomhederne
kan benytte sig af, herunder blandt andet lonkompensationsordning, der skal vare en hjalp til
at holde handen under lonmodtagerne, sa lonmodtageren kan bevare sit arbejde. Det fremgar
af lonkompensationsordningen § 4, stk. 7, 1. pkt., at der stilles et strengt krav til virksomheden
om, at den hjemsendte lenmodtager ikke ma afskediges med en ekonomisk begrundelse. Der
er intet, der forhindrer virksomheden 1 at afskedige lonmodtageren af andre drsager. Det kan
derfor formodes, at en virksomhed kan anvende andre &rsager en af ekonomiske til at
afskedigelse lenmodtageren, saledes virksomheden fortsat kan vere omfattet af

lenkompensationsordningen.

I forlengelse heraf vil en hypotetisk scenarie anvendes for at analysere, hvorvidt en
virksomhed kan omga reglen i lenkompensationsordningen og fortsat vere berettiget til at
modtaget lonkompensation. I folgende situation omhandler en lenmodtager, der arbejder i en

virksomhed (herefter omtales Virksomhed X)), som salger tilbeher til fester.

Lonmodtageren har veret ansat hos Virksomhed X i 1,5 ar. I marts 2020 lukkede Danmark ned
som folge af COVID-19, hvor et forsamlingsforbud blev aktuelt. Forsamlingsforbuddet havde
en stor pavirkning p4, at der ikke leengere blev atholdt fester. Det betad, at Virksomhed X ikke
havde nogen indtagter, idet der ikke blev solgt tilbehor til fester. Virksomhed X havde dermed
svert ved at betale sine faste omkostninger. I den forbindelse sogte Virksomhed X diverse
kompensationsordninger for at fa hjalp til at dekke virksomhedens udgifter. Virksomhed X
sogte derfor ogsa lenkompensationsordningen til at dekke lenomkostningerne. Efter et par
maneder var virksomheden hardt ramt. Alle medarbejdere blev hjemsendt pa lenkompensation,
men idet driften var standset, og der ikke var nogen indtjening, var det svert for Virksomhed
X at fortsette med at betale for virksomhedens omkostninger. Virksomhed X valgte derfor at
afskedige lonmodtageren, men med en anden begrundelse end af ekonomiske arsager. Det
fremgar af Virksomhed Xs begrundelse, at lenmodtagerens arbejde ikke lever op til

virksomhedens kvalitet og afskediges som folge heraf.

Virksomhed X har ret til at afskedige lenmodtageren, og Virksomhed X har reelt ikke gjort
noget forkert, men blot brugt et andet afskedigelsesgrundlag. I en situation kan det vaere svaert

for lenmodtageren at lofte bevisbyrden for, at afskedigelsen egentlig omhandler gkonomiske
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arsager. Derfor er lenmodtageren generelt dérligere stillet i forhold til arbejdsgiveren.
Lenmodtageren kan dog forsege at argumentere for at lenmodtageren ikke for har faet en
advarsel omkring kvaliteten af arbejdet og dermed ikke har varet klar over, der var et problem.
Ligeledes set i perspektiv af, at lonmodtageren har arbejdet for virksomheden i 1,5 &r uden at

fa en advarsel for kan tale for, at det reelt ikke er den korrekte begrundelse.

For Virksomhed X handler det om ikke at treede ud af lenkompensationsordningen ved at
afskedige en medarbejder af ekonomiske arsager. Det m4 antages, at det alternativt kan vaere
bedre ekonomisk for virksomheden at betale godtgerelse over for den ene lenmodtager,
safremt lenmodtageren far medhold i arbejdsretten for en uberettiget opsigelse end at miste
retten til lenkompensation for alle medarbejderne. Det vil vare mere byrdefuldt for
virksomheden at miste lenkompensation for hele virksomheden, sdfremt virksomheden omgér

reglen i lonkompensationsordningen om at afskedige af ekonomiske arsager.

Det vurderes, at lonkompensationsordningen ikke er hensigtsmeessig angdende afskedigelser,
idet lonkompensationsordningen ikke stiller krav til, at en arbejdsgiver ikke kan afskedige en
hjemsendt lenmodtager. Det er uhensigtsmassigt, at virksomheden har adgang til, at afskedige
hjemsendte medarbejdere under lenkompensation. Denne problematik svaekker formaélet
lonkompensationsordningen om at forhindre afskedigelser af lenmodtageren. Ovenstdende
problemstilling tager afsat i et hypotetisk scenarie, idet retstilstanden pé det pdgaeldende
omride er nyt og ubehandlet, er der endnu ikke offentliggjort nogle sager, der illustrerer

ovenstdende problemstilling.

Endvidere vil narvaerende afsnit vurdere, hvorvidt der kan ske forskelsbehandling i
ansattelsesforholdet under COVID-19. I den forbindelse vil det underseges, om en

arbejdsgiver kan fravelge ansattelser af en lenmodtager, som ikke er vaccineret.

Forskelsbehandlingsloven  forbyder direkte og indirekte forskelsbehandling pa
arbejdsmarkedet, samt chikane og instruktion om at  forskelsbehandle.
Forskelsbehandlingsloven er derfor relevant for at undersoge, om der er tale om diskrimination
ved, at arbejdsgiver fravaelger personer, der ikke er vaccineret mod COVID-19. Det fremgar af
forskelsbehandlingsloven § 5, stk. 1, at der ved annoncering af en stilling ikke m4 seges eller
foretraekkes en person af bestemt race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel

orientering eller national, social eller etnisk oprindelse, samt heller ikke diskrimination af en
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bestemt alder eller med handicap. Det relevante ved de navnte forhold er, at de ikke har
betydning i forhold til, om en person er egnet til en bestemt stilling eller j. Arbejdsgiveren mé

derfor ikke legge vaegt pa de naevnte kriterier 1 ansattelsesforholdet.

I forhold til vaccinationer, blev det tidligere konkluderet, at det er alt for indgribende for en
arbejdsgiver at kraeve, at en medarbejder vaccineres mod COVID-19. Det foreligger pa
nervaerende tidspunkt ikke bevis pa, at en vaccination er den ultimative beskyttelse mod
COVID-19.”” En vaccination kan dermed ikke have afgorende betydning for lonmodtageren
eller arbejdsopgaverne, som lenmodtageren skal udfere. Det kan antages, at der kan foreligge
storre risiko for smittespredningen blandt en medarbejder som ikke er vaccineret mod COVID-

19.

Endvidere kan diskrimination ikke alene ske af arbejdsgiveren, men ogsé af virksomhedens
kunder. Det kan eksempelvis antages, at der er en elektrikervirksomhed, som har mange
medarbejdere ansat. Virksomheden far en opgave, hvor keberen af ydelsen kraever, at den
elektriker, som kommer ud til keberen, skal vare vaccineret mod COVID-19. I siadan et
tilfelde vil det ikke arbejdsgiveren, der stiller kravet, men en kunde. I den forbindelse kan det
antages, at virksomheden valger at sende en medarbejder ud, der er vaccineret som en god
service for kunden. Det kan dog blive problematisk for virksomheden, safremt det giver
anledning til at skabe forskelsbehandling pa arbejdspladsen. Der mé ikke ske en opdeling af

medarbejdere, som er vaccineret og af medarbejdere, som ikke er vaccineret.

Arbejdsgiveren ma ikke udeve direkte forskelsbehandling blandt medarbejderne, da det vil
veare 1 strid med forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 5. Det folger af forskelsbehandlingslovens
§ 1, stk. 3, at der kan ske en indirekte forskelsbehandling, safremt det er begrundet i et sagligt
formal og midlerne til at opfylde det, der er hensigtsmassigt og nedvendigt. Det formodes, at
det ikke vil vare en diskrimination pa sigt, hvis de videnskabelige undersogelser om
vaccination for COVID-19 @ndres, og det vurderes, at en vaccination er hensigtsmessig og en
ultimative beskyttelse mod COVID-19. P& nuvarende tidspunkt mé& det dog anses som
diskrimination af medarbejderen, hvis virksomheden forskelsbehandler i arbejdsgiveren hos

medarbejderen som ikke er er vaccineret.

37 hittps://covid19.ssi.dk/vaccination/vaccineeffektivitet?fbclid=Iw AR 1FYugPRiAkkyMX e0ths-hkWgaQKC-
FyIc9L4mzvCuWgPPICWOQcMvkVA
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Delkonklusion

Det vurderes med wudgangspunkt 1 Finansministeriet okonomiske rapport, at
beskaeftigelsestallet er faldet med 0,7 procent 1 ar 2020. I ovenstdende afsnit er der opstillet et
hypotetiske scenarie for at analysere, hvorvidt betingelsen fra lenkompensationsordningens §

4, stk. 7, 1. pkt., kan omgas af arbejdsgiveren.

Det folger af bestemmelsen, at siafremt en virksomhed er omfattet af
lonkompensationsordningen og modtager lenkompensation for de ansatte, ma virksomheden
ikke afskedige medarbejderen som folge af gkonomiske drsager. Bestemmelsen udger derfor
stadig mulighed for afskedigelse efter de alene regler, hvis blot begrundelsen for afskedigelse
ikke er ekonomiske. Det hypotetiske scenarie omhandler derfor, at arbejdsgiveren reelt
afskediger medarbejderen péd grund af ekonomiske forhold, men giver en anden begrundelse
til medarbejderen for ikke at miste retten til lenkompensation til de evrige ansatte. Med
udgangspunkt i ovenstdende analyse kan det konkluderes, at lankompensationsordningen har
uhensigtsmassigheder ved afskedigelser, da arbejdsgiveren kan omgé reglen i

lenkompensationsordningen ved at give en anden begrundelse for afskedigelse.

Yderligere er det i ovenstdende afsnit analyseret, hvorvidt arbejdsgiveren efter
forskelsbehandlingsloven kan fraveelge at ansatte en person, som ikke er vaccineret mod
COVID-19. Ligeledes er det undersogt, om en arbejdsgiver kan forskelsbehandle mellem
medarbejdere som henholdsvis er vaccinerede mod COVID-19 og som ikke er vaccinerede
mod COVID-19. Det kan konkluderes, at en arbejdsgiver ikke ma nagte at ansatte en person,
fordi pdgaldende ikke er vaccineret mod COVID-19, idet det ikke har nogen relevans i forhold
til, om en person kan udfere arbejdet eller ej. Det er ligeledes konkluderet, at der forekommer
et diskriminationsforbud for at arbejdsgiveren forskelsbehandler de ansatte alt efter, om de er
vaccineret mod COVID-19 eller ej. Sadan en forskelsbehandling vil vaere i strid med

forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 5.
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Kan force majeure anvendes for at tilsidesaette
reglerne om opsigelse

Nearvarende afsnit vil analysere, hvorvidt opsigelsesvarslet kan tilsidesettes som folge af force
majeure situationer. Som tidligere beskrevet er reglerne om opsigelse ufravigelige for
funktionaerer, som er beskyttet af Funktionarloven. Derfor vil folgende afsnit afgraenses til at
analysere tilsidesattelse af reglerne om opsigelse for ikke-funktionarer, hvor
ansattelsesvilkarene athenger af, hvad der er aftalt. Derfor kan det for ikke-funktionarer
aftales, at reglerne om opsigelser tilsidesa@ttes ved force majeure situationer. Det kan dog kun
ske hvis, der er aftalt konkret hjemmel til det, ellers vil aftalen ikke vere aktuelt. I den
forbindelse vil analysen primert tage udgangspunkt i Dansk Industriens Overenskomst for at
perspektivere til en konkret ansattelsesaftale. Her vil der blive afgrenset til
organisationsaftalen, som blev vedtaget den 17. marts 2020 af DI og CO-industri omkring force
majeure og hjemsendelse efter Industriens Overenskomst grundet COVID-19 udbruddet.
Hensigten med organisationsaftalen var i videst mulige omfang at undgd afskedigede pa
arbejdspladserne. Organisationsaftalen var gaeeldende frem til den 13. april 2020. Der blev aftalt
en rekke forskellige tiltag, der kunne forhindre at der skete massive afskedigelser. Et af
tiltagene var blandt andet, at virksomhederne forst og fremmest gore brug af Trepartsaftalen

om midlertidig lenkompensation og pd den méde fa daekket en stor del af lenudgifterne.

Derudover folger det af organisationsaftalen, at parterne er enige om, at der pa davarende
tidspunkt var tale om en force majeure situation efter Industriens Overenskomst § 38, stk. 3,
nr. 1, litra c. I den forbindelse blev det aftalt, at virksomhederne uden varsel kan hjemsende de
ansatte uden lon, safremt betingelserne heraf er opfyldt. For det forste skal den pageldende
virksomhed vare medlem af DIO I og omfattet af Industriens Overenskomst. For det andet
skal virksomheden opleve udefrakommende og ekstraordinare driftsforstyrrelser som en
konsekvens af COVID-19. Virksomheden skal vare s hardt ramt, at arbejdspladsen ikke kan

beskeftige et antal medarbejdere.
Safremt en virksomhed hjemsender en medarbejder efter organisationsaftalen, har

virksomheden krav pd at tilbyde den hjemsendte medarbejder at genoptage sit arbejde 1 takt

med, at driften pd virksomheden genoptages. Det betyder ogsd, at virksomheder ikke ma
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ansaztte nye medarbejdere til samme arbejde, som de medarbejdere der er hjemsendt. De
hjemsendte har dermed forsteret til at genoptage arbejdet lige s snart, det er muligt. Yderligere
fremgar det af organisationsaftalen, at hvis driftsforstyrrelserne som folge af COVID-19 har
en lengere varighed pd 6 méneder, sd har virksomheden pligt til at handle pa to felgende mader:
Virksomheden skal for det forste tilbyde en genoptagelse af arbejdet for de hjemsendte, safremt
det er muligt, eller s& mange virksomheden kan have opgaver til. Hvis virksomheden derimod
ikke kan tilbyde en genoprettelse af arbejde for de hjemsendte medarbejdere, vil disse anses
som varende opsagt med virkning fra meddelelsen om hjemsendelse. Her skal virksomheden
orientere medarbejderne med det samme. Hvis virksomheden ikke selv har muligheden for det,

kan medarbejderne orienteres herom gennem eventuelle tillidsreprasentanter.

Der hersker ingen tvivl om, at felgende punkt er en ulempe for medarbejderen. For det forste
har medarbejderen ikke kontrol over, hvor lenge hjemsendelsen skal vare, idet COVID-19
situationen er uforudsigelig. For det andet er det en ulempe for medarbejderen som kan risikere
en afskedigelse som folge af, at der ikke er mulig for at genoptage arbejdet. I den forbindelse
vil der opstilles folgende to hypoteser for at undersege, hvorvidt bestemmelsen fra

organisationsaftalen er hensigtsmaessigt for arbejdsgiveren samt baggrunden herfor.

Forste hypotese: Arbejdsgiveren har vedtaget bestemmelsen om reglerne vedrerende opsigelse
bortfalder for lenmodtageren. Det giver arbejdsgiveren adgang til at kunne afskedige
lonmodtageren, som arbejdsgiveren kan have personlige udfordringer med, og som
arbejdsgiveren ikke bryder sig om. Et konkret eksempel kan vere, hvis arbejdsgiveren ikke
bryder sig om lenmodtageren fordi, lenmodtageren er homoseksuel. Det vil vare et
diskriminationsforbud, sdfremt arbejdsgiveren i sadan et tilfelde afskediger lonmodtageren pa
baggrund af seksuelle orientering. Bestemmelsen i1 organisationsaftalen giver adgang til, at
arbejdsgiveren frit kan omga diskriminationsforbudet samt aftalte regler om opsigelser, idet
reglerne om opsigelser i overenskomsten bortfaldes. Det er ligeledes op til arbejdsgiveren at
sortere i, hvem der kan hjemsendes, og hvem der kan beholde arbejdsopgaverne. Pa den made
kan arbejdsgiveren frit temme ud af de lenmodtagere, som arbejdsgiveren ensker at afskedige.
Bestemmelsen i1 organisationsaftalen nevner ikke noget om, at arbejdsgiveren har pligt til at
give forsteret til de lonmodtagere, der har hgjest anciennitet eller lignende. Derfor er det helt
op til arbejdsgiveren at velge, hvilke lonmodtagere der kan beholde arbejdsopgaverne uanset

anciennitet niveau.
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Anden hypotese til, hvorfor bestemmelsen er vedtaget i organisationsaftalen: Generelt var det
danske arbejdsmarked ikke forberedt pd udfordringerne som folge af COVID-19 i foraret 2020.
P4 davarende tidspunkt var virussen ny og ukendt, og det danske arbejdsmarked kunne ikke
forudse de fremtidige konsekvenser heraf. Derfor kan det antages, at arbejdsgiveren har taget
hensyn til lenmodtageren i forbindelse med vedtagelsen af bestemmelsen, idet at
lonmodtageren hjemsendes uden len tidsbegranset. Arbejdsgiveren kan have udformet
bestemmelsen for at varne om at lenmodtageren sikres en tidsramme for, hvor lenge
hjemsendelsen uden lon skal foregd. Det giver lonmodtageren bdde en tidsramme for, hvor
leenge hjemsendelsen maksimalt vil vaere, samt giver det lenmodtageren mulighed for at
undersege andre jobmuligheder. Der er ingen tvivl om, at det er til arbejdsgiverens fordel, at
lonmodtageren hjemsendes uden len. Det kan antages, at arbejdsgiveren har frygtet, hvilke
konsekvenser COVID-19 métte bringe for arbejdspladsen, og arbejdsgiveren derfor har

besluttet, at hjemsendelsen for lonmodtageren skal ske uden lon.

I forleengelse af anden hypotese fremgar det, at de hjemsendte lenmodtagere, der afskediges
som folge af den foreliggende situation om COVID-19 kan efter Industriens Overenskomst §
38, stk. 11., kraeve en fratredelsesgodtgerelse. Satsen for fratreedelsesgodtgerelsen er forskellig
og beregnes pd grundlag af den enkelte lonmodtagers lon, som lenmodtageren modtog for
hjemsendelsen. Fratreedelsesgodtgerelsen er lenmodtagerens sikkerhedsnet i tilfelde af, at
lonmodtageren afskediges som folge heraf. Det vil medvirke til, at arbejdsgiveren kan have
preferencer om, at lenmodtageren med det hgjeste anciennitet beholder arbejdet, saledes

arbejdsgiveren ikke skal udbetale et stort fratraedelsesgodtgerelse.

Delkonklusion

Det kan pé baggrund af ovenstdende konkluderes at hensigten med organisationsaftalen var at
give virksomheden mulighed for at hjemsende lenmodtageren uden len og pd den made
forhindre afskedigelser af lonmodtageren. COVID-19 pandemien blev pd davaerende tidspunkt
vurderet som en force majeure situation, hvoraf reglerne om opsigelsesvarsel bortfalder jf.

Industriens overenskomst § 38, stk. 3, nr. 1, litra c.

Organisationsaftalen mellem Dansk industri og CO-industri gav adgang til, at virksomheden

kunne hjemsende lenmodtageren uden lon, dog skulle lonmodtageren genoptage arbejdet, sa
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snart det var muligt. Safremt at hjemsendelsen varede mere end 6 méneder, fik virksomheden
muligheden for at opsige lonmodtageren uden varsel. Det udelukker ikke, at virksomheden vil
vaere omfattet reglerne om fratredelsesgodtgerelse. 1 den forbindelse vurderes det, at
virksomheden vil overveje afskedigelser mere grundige, samt om det er mere hensigtsmaessigt

at have lenmodtageren hjemsendt pa lenkompensation.

Derudover vurderes det, at hjemsendelse af lenmodtageren kan udgere nogle problemstillinger,
hvor arbejdsgiveren kan udnytte situationen til at omga nogle almene regler inden for
ansattelsesretten. Blandt andet kan arbejdsgiveren omga reglerne om forskelsbehandling ved
at afskedige eksempelvis en homoseksuel lonmodtager pa baggrund af COVID-19, selvom det
i virkeligheden handler om lenmodtagerens seksuelle orientering. Det vil i sddan en situation
vaere vanskeligt for lenmodtageren at dokumentere, at det omhandler denne seksuelle
orientering og ikke virksomhedens situation grundet COVID-19. Organisationsaftalen mellem
Dansk industri og CO-industri mé efter ovenstdende analyse vurderes til at veere udformet af
hensyn til virksomheden. Det vurderes ogsd, at organisationsaftalen tager hensyn til, at
lonmodtagerne ikke bliver afskediget med det samme, og at lenmodtageren har mulighed for

at vende tilbage til arbejdet, sdfremt virksomheden gendbner.

Afsluttende bemaerkninger

Nearvarende afsnit vil undersoge, hvorvidt og i sa fald hvilke erfaringer arbejdsmarkedet vil

drage af de konsekvenser, som COVID-19 pandemien har medfert.

COVID-19 pandemien har udfordret den danske arbejdsmodel. Det na&rverende
beskeftigelsestal illustrer, at den danske model fungerer, selvom der er kommet nogle
midlertidige justeringer i form af @ndringerne af ferieloven, lonkompensationsordninger samt
Lov om arbejdsgiveres adgang til at pdlaegge lenmodtagere at blive testet for COVID-19 m.v.
til at paleegge lonmodtageren at blive testet for COVID-19. Det fremgér overordnet, at alle
involverede parter pd arbejdsmarkedet skal oftre i et vis omfang i af rettigheder og pligter for
at opnd sikkerhed 1 ansattelsesforholdet. Det fremgar eksempelvis tydeligt af
lenkompensationsordningen, som har til formél at veerne om lenmodtageren ved at forhindre

afskedigelser. Det er ligeledes en hjelp til arbejdsgiveren, der far kompenseret en stor del af
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lonomkostninger for de ansatte. Det giver arbejdsgiveren mulighed for at undga fyringsrunder
pa arbejdspladsen og dermed veare sikret de samme kompetente medarbejdere, nér
virksomheden kommer 1 drift igen. Det kan ligeledes anses som en investering for Staten at
sikre, at s& mange som muligt er i beskaftigelse. Hvis flere er beskeftiget, vil det betyde, at

der er feerre, der skal stottes af offentlig forsergelse.

Den danske model fungerer ved, at alle arbejdsmarkedets parter er reprasenteret, nar der
lovgives. Endvidere illustrerer COVID-19 pandemien, at den danske arbejdsmodel er
fundamental steerk og samtidig fleksibel, sa det i kritiske tider kan tilpasses til det pageeldende
arbejdsmarked og de problematikker, som arbejdsmarkedet vil opleve. Bdde funktionarloven
og overenskomster viser serligt verdien under COVID-19, hvor de er med til at sikre
fundamentale rettigheder for funktion@rer og ikke-funktionaerer. Det er tidligere belyst, at der
er nogle overenskomster, som har en force majeure klausul, herunder Industriens
Overenskomst, som under yderst s@rlige situationer fratager ikke-funktionaren for nogle af
rettighederne. Det opleves sjeldent, at virksomheden kan pdberébe force majeure, da sédan en
klausul er vesentlig indgribende for lenmodtageren. Det kraver derfor omfattende

omstendigheder for, at virksomheden kan gere brug af force majeure.

Det kan argumenteres, at COVID-19 blev anset som en force majeure situation tilbage i marts
2020, da situationen var uforudsigelig, og mange virksomheder blev nedt til at indstille driften
i en lengere periode. Pa nervarende tidspunkt har COVID-19 varet en del af samfundet sa
leenge, at det mé anses, at virksomhederne har haft mulighed for at omstrukturere driften.
Derfor kan COVID-19 ikke leengere anses som et berettiget grundlag for at vare en force

majeure situation.

Det antages, at der i fremtiden vil vere flere overenskomstforhandlinger, der omhandler,
hvordan lenmodtageren sikres i sarlige situationer som COVID-19. Det kan ikke forudses,
hvorvidt Danmark i fremtiden kan std i en lignende krise. Det forventes derfor, at

arbejdsmarkedets parter tager COVID-19 pandemien til efterretning i fremtidige forhandlinger.

COVID-19 har medvirket til, at de danske virksomheder har udviklet og inkorporerer flere
digitale lesninger pd arbejdsmarkedet. De digitale losninger kan bidrage til at give
virksomheden en storre fleksibilitet, hvilket pointeres i undersegelsen hos de adspurgte

lonmodtagere hos TDC Erhverv. Det forventes ligeledes, at den digitale lesning vil bidrage til,
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at virksomheder féar oget effektivitet pa et storre globalt marked. I forleengelse heraf antages
det, at der kan vare mange virksomheder som har investeret i dyre digitale losninger i
forbindelse med hjemmearbejde. Det kan give anledning til, at virksomhederne i fremtiden vil
goare mere brug af de digitale lesninger og inkorporere mere hjemmearbejde. Den digitale
losning kan vere hensigtsmessig i forbindelse med forretningsmeder, hvor udgifterne til
forretningsrejser kan minimeres. Det antages, at de digitale forretningsmeder kan vere lige sa
effektivt som fysiske moder. Yderligere kan den digitale losning fremme en mere fleksibel
losning hos virksomheden. Derudover bidrager den digitale losning hos virksomheder til en
mere miljovenlig tilgang til forretningsmeder. Det forventes derfor, at der i fremtiden vil vere
flere virksomheder, som vil minimere forretningsrejser bade af hensyn til at verne om
medarbejderen under lignende kriser som COVID-19, men samtidig ogsa for at fremme den

gronne omstilling.

Det antages, at hjemsendelse af lenmodtageren kan have gavnet virksomheden i form af
fleksibilitet af arbejdsopgaverne. I den forbindelse har Dansk Industris Virksomhedspanel
udarbejdet meningsmalinger for Dansk Industri, hvor det fremgdr, at en stor del af
virksomhederne fremadrettet vil benytte hjemmearbejde. I meningsmaélingerne svarer 4 ud af
10 virksomheder, der har haft hjemmearbejde for medarbejdere, at de fremover vil inkorporere
mere hjemmearbejde for medarbejderne.*® Det svarer til, at det er lige under halvdelen af de
adspurgte, som ensker at inkorporere hjemmearbejde fremadrettet. I den forbindelse kan det
forventes, at det pa sigt vil stige hos virksomhederne, som vil drage erfaringer af anvendelsen

heraf.

Endvidere vurderes det, at der har varet mange lovendringer som folge af udbruddet af
COVID-19. De fleste lovaendringer er midlertidige og vil ophere, sa snart det er muligt. Det er
uforudsigeligt, hvor lenge COVID-19 vil have en effekt pa arbejdsmarkedet. Derfor er det
serlig relevant at vurdere, om de midlertidige love kan blive permanente, hvis samfundet aldrig
bliver fri for COVID-19. De midlertidige loveendringer vurderes til at vaere midlertidige, idet
der er en udlegbsdato for, hvor lenge lovene glaeder. Det betyder, at de midlertidige love
regelmaessigt skal tages op til betragtning, hvor det skal vurderes, hvorvidt lovendringerne
fortsat er relevante. Safremt lovaendringer fortsetter med at have en udlebsdato efter flere

forlengelser, vil de stadig anses som midlertidige lovaendringer.

38 https://www.danskindustri.dk/arkiv/analyser/2020/6/virksomhederne-venter-mere-hjemmearbejde-fremover/
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Det fremgér af lovendringerne, at de har til hensigt at beskytte samfundet for udbredelse af
smitte med COVID-19. Udover at lovaendringerne er midlertidige, har mange af dem
gennemgaet en hastebehandling 1 Folketinget og fraveget den almindelige procedure for
lovgivning. En hastebehandling i Folketinget betyder, at alle tre behandlinger er gennemfort i
overensstemmelse med grundlovens § 41, stk. 2, men at alle tre behandlingerne samt
vedtagelsen af lovforslaget er sket samme dag. Under normale omstendigheder er der en reekke
retningslinjer for arbejdet i Folketinget, herunder lovgivningsprocessen. I den forbindelse skal
et lovforslag sendes i hering hos relevante parter, der bliver pdvirket af lovforslaget.
Folketinget har selv lavet et minimumskrav pa 30 dage for behandlingstid af et lovforslag.
Minimumskravet modvirker, at en hurtigere lovgivningsproces, som vil resultere til en lavere
kvalitet, idet der ikke vil vare tilstreekkeligt tid til at vurdere, hvordan de relevante parter

vurderer lovforslaget.”

I forlengelse af hastelovene, kan der underseges, hvorvidt de midlertidige love er af ringere
kvalitet, og om de midlertidige love kan sikre borgernes rettigheder tilstreekkeligt. Et eksempel
pa en hastelovgivning er epidemiloven, som blev hasteaendret den 12. marts 2020 for at give
Sundhedsministeren sarlige befojelser. Andringerne til epidemiloven blev vedtaget med en
sakaldt solnedgangsklausul, der beted, at @ndringerne ikke leengere ville vaere geldende efter
den O1. marts 2021. Folketinget vedtog derfor en ny epidemilov, som tradte i kraft den O1.
marts 2021.

De vasentlige @ndringer i den nye epidemilov er blandt andet, at tvangsforanstaltninger kan
iverksattes over for enkeltpersoner for at forebygge, inddemme eller udrydde alment farlig
eller samfundskritisk sygdom jf. epidemiloven § 12, stk. 1. Det betyder, at styrelsen for
patientsikkerhed har mulighed for at tvangsindlegge en person, der er risikabel for
folkesundheden, hvis personen ikke frivilligt lader sig isolere. Ligeledes fremgér det af
epidemilovens § 13, stk. 1, at styrelsen for patientsikkerhed kan pdbyde enhver, der lider af en
almen farlig, samfundskritisk sygdom eller som formodes at vaere smittet, at lade sig undersoge
af en sundhedsperson. Som det fremgér af bestemmelserne til epidemiloven, er det nogle yderst
indgribende foranstaltninger. Andringen af epidemiloven illustrerer, at samfundet tager

COVID-19 pandemien til efterretning i de fremtidige lovgivninger. Det md derfor ogsa

39 http://justitia-int.org/wp-content/uploads/2020/06/Justitia-Retsstaten-og-Covid-19.pdf
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formodes, at COVID-19 vil have en effekt pa fremtidige lovgivninger inden for

arbejdsmarkedet.

Konklusion

Nearvarende athandling har til formél at undersege arbejdsgiverens muligheder for at regulere
1 ansattelsesforholdet under COVID-19 pandemien, og hvorvidt lenmodtagerens rettigheder
og pligter indskreenkes som folge heraf. Afhandlingen skelner rettigheder og pligter for
funktionaerer og ikke-funktionaerer for at konkludere, hvordan de to typer lenmodtagere er
stillet. I den forbindelse tager afhandlingen afset i Industriens Overenskomst for at

perspektivere til et konkret forhold for ikke-funktionerer.

Med henblik pd LVFL og ferieloven vurderes det, at der er forskellige forhold for varsling af
ferie for lenmodtageren. Grundet de sarlige omstendigheder som folge af COVID-19 har
regeringen genindfert LVFL for at forhindre massive fyringer pa arbejdsmarkedet. I den
forbindelse er der aftalt s@rlige forhold om varsling af ferie samt palagt ferie for lanmodtageren
i lenkompensationsordningen. Lenmodtageren skal afholde i alt fem feriedage under

lonkompensationsordningen, som skal afvikles efter den 17. januar 2021.

Det folger af LVFL § 1, stk. 1, 1.pkt, at varsling af ferie heraf kun galder for virksomheder,
der er omfattet af den midlertidige lenkompensationsordning for fyringstruede medarbejdere
som folge af COVID-19. Arbejdsgiveren kan efter LVFL varsle ferie for lonmodtageren med
mindst én dags varsel, s& lenge arbejdsgiveren modtager lonkompensation for den ansatte. Her
er det op til lenmodtageren selv at velge, om feriedagen skal afvikles som ferie, afspadsering
eller anden opsparet frihed 1 ansattelseskontrakten. Det giver lonmodtageren frihed til selv at
vaelge, hvordan de pélagte feriedage skal afvikles. Hvis lenmodtageren derimod ikke har
optjent ferie eller anden opsparet frihed, kan arbejdsgiveren varsle feriedagen som tjenestefti
uden len. Det vurderes derfor, at LVFL har til hensigt at verne om bdde lenmodtageren og
arbejdsgiveren. LVFL vearner om lenmodtageren, séledes der ikke sker fyringer pa de
arbejdspladser, der er okonomisk pavirket af COVID-19. Ligeledes giver LVFL
lonmodtageren mulighed for selv at velge, hvordan de palagte fem feriedage skal afvikles.
LVFL varner om arbejdsgiveren, sa virksomheden modtager lenkompensation, sa der ikke

sker afskedigelser af medarbejderne mens virksomheden er nedlukket.
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Modsa&tningsvis fastsetter ferieloven andre rammer for varsling samt afvikling af ferie. Det
vurderes, at ferieloven har til hensigt, at lanmodtageren har ret til arlig ferie og feriebetaling.
Her er varsling af ferie henholdsvis tre maneder for atholdelse af hovedferien og en méned for
atholdelse af de gvrige feriedage. Overordnet kan det konkluderes, at bade LVFL og ferieloven
har til formél at varne om arbejdsmarkedets parter, idet der tages hensyn til bade
lenmodtageren og arbejdsgiveren under ekstraordinare forhold som eksempelvis forkortet

varsling af ferie under COVID-19.

Derudover kan det fra athandlingens analyse udledes, at der for funktionarer er tydelige
rammer vedrerende opsigelser og varsling heraf, grundet funktionarlovens praceptive regler
herom. Derimod felger det af Industriens Overenskomst for ikke-funktionarer, at der ikke er
et krav om opsigelsesvarsel de forste 6 méneder af ansttelsesforholdet. Yderligere fremgar
det af Industriens Overenskomst, at opsigelsesvarslet kan tilsidesattes og bortfalde i force
majeure situationer. Det vurderes derfor, at retsstillingen ikke er ens for funktionarer og ikke-
funktionarer. Det vurderes ligeledes, at ikke-funktionarer efter Industriens Overenskomst far
indskrenket rettighederne om opsigelse, da disse kan tilsidesattes og bortfalde, hvis

virksomheden vurderer, at der foreligger en force majeure situation.

I forleengelse af lonkompensationsordningen har naerverende athandling opstillet 2 hypotetiske
scenarier pa henholdsvis, om der kan ske uberettiget opsigelse samt forskelsbehandling, og om

force majeure kan anvendes til at tilsidesatte reglerne om opsigelse.

Pa baggrund af ferste hypotese vurderes det, at arbejdsgiveren kan omgd betingelsen fra
lonkompensationsordningens § 4, stk. 7., 1. pkt. Bestemmelsen sikrer, at arbejdsgiveren ikke
kan afskedige medarbejderen pa baggrund af ekonomiske arsager. Bestemmelsen hindrer ikke
arbejdsgiveren fra at kunne afskedige medarbejderen af andre arsager, selvom virksomheden
modtager lonkompensation. Afhandlingens hypotetiske scenarier fokuserer pa, at
medarbejderens afskedigelse reelt sker pa baggrund af ekonomiske &rsager, men virksomheden
anvender en anden begrundelse for ikke at miste retten til lonkompensation for de evrige
ansatte eller at risikere en tilbagebetaling af lonkompensationen. Derfor kan det konkluderes
pa baggrund af hypotesen, at der er mulighed for at omga betingelsen om ingen afskedigelser
af okonomiske drsager fra lenkompensationen og stadig vare berettiget til at modtage

lonkompensation. Ligeledes vurderes det ud fra analysen, at der kan vere risiko for
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forskelsbehandling pa arbejdspladsen og ansattelser for lanmodtageren, som ikke vil lade sig
vaccinere mod COVID-19. Det kan konkluderes, at hvis der sker sddan en forskelsbehandling
pa arbejdspladsen, eller i forbindelse med et ansattelsesforhold, vil det vere i strid med

forskelsbehandlingsloven.

Yderligere opstiller afhandlingen en hypotese om, hvorvidt der kan anvendes en force majeure
situation til at tilsidesatte reglerne om opsigelse. I den forbindelse tager hypotesen afset i
organisationsaftalen mellem Dansk Industri og CO-industri, og her fokuserer hypotesen pd, om

der kan ske en omgaelse af forskelsbehandlingsloven.

Pa baggrund af hypotesen vurderes det, at hjemsendelsen af lonmodtagerne samt afskedigelse
i forbindelse med en hjemsendelse pd minimum 6 maneder giver anledning til, at
arbejdsgiveren kan omga almene regler inden for ansettelsesretten. 1 dette tilfelde
forskelsbehandlingsloven. Organisationsaftalen giver arbejdsgiveren mulighed for at valge,
hvem der skal afskediges af de hjemsendte. Derfor kan der vare risiko for, at arbejdsgiveren
fravaelger de lonmodtagere, som arbejdsgiveren mindst bryder sig om. I hypotesen opstilles
det, at arbejdsgiveren eksempelvis valger at afskedige en homoseksuel lenmodtager med
begrundelsen, at virksomheden er ekonomisk pédvirket som folge af COVID-19. Dog sker
afskedigelsen reelt pa baggrund af lenmodtagerens seksuelle orientering. I et sddan tilfzelde vil
det veere vanskeligt for medarbejderen at dokumentere arbejdsgiverens faktiske begrundelse,
da virksomheden godt kan vare ekonomisk pédvirket af COVID-19 og dermed har en valid

begrundelse for afskedigelsen.

Derudover tager afthandlingen udgangspunkt i hjemmearbejde, krav om test for COVID-19,
samt vaccination mod COVID-19 for at vurdere, hvorvidt lenmodtagerens rettigheder og

pligter indskraenkes som folge heraf.

I forhold til hjemmearbejde vurderes det, at bdde lenmodtageren og arbejdsgiveren er
ansvarlige for, at hjemmearbejde foregar under godkendte forhold efter regler i
arbejdsmiljeloven. Hvis lenmodtageren ikke har de rette redskaber som eksempelvis en
ordentlig kontorstol for at skdne ryggen, skal leonmodtageren gere arbejdsgiveren opmarksom
pa det. Arbejdsgiveren skal serge for, at lenmodtageren far en ordentlig kontorstol, sd
lonmodtageren kan arbejde under sikre og sundhedsmassige forsvarlige forhold. Det vurderes,

at hjemmearbejde har bade fordele og ulemper for lenmodtageren. Det kan vere en fordel for
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lonmodtageren at arbejde hjemmefra, da det giver mere fleksibilitet. Dog kan det have ulemper
1 form af samarbejdet pa tvars af arbejdspladsen, som kan vere til dels udfordrende at udfere

pa afstand.

I forhold til lov om arbejdsgiverens adgang til at paleegge lonmodtageren at blive testet for
COVID-19, vurderes det, at loven har til hensigt at verne om bade lenmodtageren og
arbejdsgiveren. Det kan konkluderes, at hovedformalet med loven er at opspore og dermed
forhindre smittespredning under COVID-19. Derudover kan det konkluderes, at arbejdsgiveren
skal have et sagligt grundlag for at pdleegge lenmodtageren at blive testet for COVID-19.
Arbejdsgiveren skal opfylde lovens betingelser for at kunne krave, at lonmodtageren lader sig
teste for COVID-19. Et sagligt grundlag kan eksempelvis vere, at medarbejderen har veret
ude at rejse og derfor skal fremvise et negativt testresultat i forbindelse med fremmeode pé
arbejdspladsen. Hvis arbejdsgiveren derimod ikke har et sagligt grundlag for krav om test, kan

lonmodtageren efter lovens regler fa tildelt en godtgerelse.

Endvidere har athandlingen analyseret, hvorvidt arbejdsgiveren kan kreve, at lonmodtageren
vaccineres mod COVID-19. Med udgangspunkt i arbejdsmiljeloven og helbredsloven
konkluderes det, at arbejdsgiveren ikke kan kreeve, at lenmodtageren vaccineres mod COVID-
19. P& neervaerende tidspunkt er der ikke videnskabelige undersegelser, der med sikkerhed
konkluderer, at en vaccination er den ultimative beskyttelse mod COVID-19. Derfor foreligger
der ikke saglig begrundelse for, at arbejdsgiveren kan krave, at lanmodtageren vaccineres mod
COVID-19 for at beholde arbejdet. Dette er ligeledes tilfeldet i forbindelse med et nyt
ansattelsesforhold, hvor en arbejdsgiver ikke ma leegge vegt pa, hvorvidt lenmodtageren er

vaccineret mod COVID-19.

Afslutningsvis kan det understreges, at COVID-19 pandemien illustrerer, at den danske
arbejdsmodel er fundamentalt steerk, men samtidig fleksibel, siledes det i samfundskritiske
perioder kan tilpasses til den narverende situation, som arbejdsmarkedet befinder sig i.
COVID-19 har laert arbejdsmarkedet at omstrukturere sig i forhold til samfundssituationen og
forberedelse af kommende forudsigelser. Arbejdsmarkedet har i den forbindelse i1 seerdeleshed
draget erfaringer til fleksible lasninger i form af hjemmearbejde, siledes at virksomhedens drift
opretholdes.

Ligeledes illustrerer beskeftigelsestallet, at den danske arbejdsmodel er velfungerende, og at

lenkompensationsordningen har vernet om lenmodtageren og arbejdsgiveren.
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