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Abstract

The purpose of this project is to investigate the opportunity to receive compensation for unfair
dismissal according to the Salaried Employees Act § 2b by salaried employees’ termination and by

unfair dismissal followed by legitimate dismissal.

The Salaried Employees Act § 2b protects the salaried employee against unfair dismissal. The
protection extends to cases where the employer dismisses the salaried employee, and the dismissal
cannot be reasoned in matters regarding the employer nor the employees’ affairs. The provision

subsection 3 also protects the salaried employee in case of unjustified dismissal.

The legislation does not cover the situation where it is the employee that terminate the employment
relationship. However, an employer should not by violation of a relationship obtain a better legal
position than the employer that dismiss a salaried employee. The employer must not be able to
circumvent the rules to obtain a better legal position because this would violate the protection

purposes in the Salaried Employees Act § 21.

All points towards the objective assessment should be assessed from if the employer at the time for
dismissal of the salaried employee could have made the dismissal with good cause. If there is no such
good cause the dismissal will be unfair, and the salaried employee will be entitled to compensation.

The employer can thus not circumvent The Salaried Employees Act § 2b by pressing the salaried
employee to a termination. It is difficult for the salaried employee to meet the burden of proof because
the termination should first be found justified and next the salaried employee should meet the burden
of proof that the employer, on the time for termination, could not have terminated the employment

with a good cause.

The legal text does not treat the consequences for compensation in the case that the salaried employee
after an unfair dismissal violates the terms of employment and is dismissed summarily.

The case law does not provide an unambiguous answer if the salaried employees compensation for
unfair dismissal will be lost in the case of legitimate dismissal in the period of notice. There are

rulings where the salaried employee have lost the compensation as well as the opposite.



In previous case law the compensation according to The Salaried Employees Act § 2b lapsed by
legitimate dismissal of the salaried employee however the most recent judgment showed the opposite

result reasoned in the lack of authority to deprive the compensation.
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Kapitel 1. Introduktion

1.1. Indledning

Funktionzrlovens § 2b beskytter funktionaeren mod usaglig opsigelse. Beskyttelsen geaelder i tilfaelde,
hvor arbejdsgiveren opsiger funktionaren og opsigelsen ikke kan begrundes i arbejdsgiverens eller
funktionarens forhold. Bestemmelsens stk. 3 beskytter ogsd funktionaren i tilfelde, hvor

arbejdsgiveren uberettiget bortviser funktionzaren.

En funktionaer kan vare nodsaget til at opheve ansattelsesforholdet for at bevare sine rettigheder,
eksempelvis ved at sikre, at der er privilegium til et lonkrav, der ellers vil kunne bortfalde ved konkurs
og dels pa grund af risiko for, at henstanden er med til at understette en insolvent virksomhed. Det
ma 1 princippet ikke vaere saledes, at en lenmodtager ma vaelge mellem at miste sit lenkrav eller sin
godtgerelse efter § 2b. Spergsmaélet er her, hvorvidt det er muligt at kreeve en godtgerelse for usaglig

opsigelse, hvor det er funktionaren, som selv ophaver ansettelsesforholdet.

En funktionaer, som bliver usaglig opsagt, vil som udgangspunkt altid have krav pa en godtgerelse
efter FUL § 2b samt lon 1 opsigelsesperioden. I nogle tilfelde opstar der pa baggrund af en usaglig
opsigelse konflikter mellem parterne, som 1 visse tilfelde kan fore til, at funktionzren vasentligt
misligholder sit ans@ttelsesforhold. Arbejdsgiveren har ret til at bortvise funktionaren, hvis denne
vaesentligt misligholder ansattelsesforholdet. Ved en berettiget bortvisning, vil arbejdsgiveren vare
forpligtet til at udbetale lon indtil bortvisningstidspunkt, men ikke efter, at bortvisningen har fundet
sted. Spergsmaélet som rejser sig 1 denne situation er, hvorvidt arbejdsgiveren er forpligtet til at
udbetale godtgerelse 1 henhold til funktionerlovens § 2b for usaglig opsigelse, hvor funktionaren 1
opsigelsesperioden bliver berettiget bortvist. P4 den ene side er funktionaren beskyttet mod usaglig

opsigelse, og pa den anden side er rimeligheden for, hvad arbejdsgiveren skal betale.

De to ovenstaende situationer er ikke umiddelbart omfattet af funktionarlovens § 2b, hvilket er
relevant at undersege nermere. Diskussionen om, hvorvidt en berettiget ophavelse fra funktionarens
side kan sidestilles med en usaglig opsigelse eller en berettiget bortvisning og dermed blive omfattet
af funktionzrlovens § 2b, er veasentlig for funktionazrers retstilling. Ydermere er det relevant at
undersege, hvorvidt funktionzrens ret til godtgerelse for usaglig opsigelse bortfalder, hvis

funktionaeren senere bliver berettiget bortvist.



1.2. Problemformulering

Dette speciale har til formal at klarleegge muligheden for at fa godtgorelse for usaglig opsigelse efter
funktioncerlovens § 2b i forbindelse med funktioncerens berettiget ophcevelse af anscettelsesforholdet

og i tilfeelde, hvor funktionceren far en usaglig opsigelse og efterfalgende berettiget bortvises.

1.3. Afgraensning

Specialet omhandler funktionerlovens (herefter kaldet FUL) § 2b, som hjemler godtgerelse for
usaglig afskedigelse. Specialet omhandler udelukkende funktionarers retstilling og vedrerer i gvrigt
ikke andre usaglighedsbestemmelser. Specialet tager afsat i forskellige scenarier 1 forhold til at
klarlegge godtgerelsen i FUL § 2b i de to forskellige opherssituationer, som problemformuleringen

tager udgangspunkt 1.

Der er en bestemmelse i Hovedaftalen mellem DA og LO § 4, stk. 3, som svarer til FUL § 2b.
Hovedaftalen beskytter mod usaglig opsigelse af lenmodtagere, som er omfattet af Hovedaftalen
gennem overenskomst. Det er et krav, at lenmodtageren har varet uafbrudt beskeftiget 1 den
overenskomstomfattede virksomhed i mindst 9 méneder for at kunne pdaberabe sig usaglig
afskedigelse efter stk. 3, litra a. Specialet vil ikke forholde sig yderligere til Hovedaftalens § 4, stk.
3.

Specialet skelner mellem begreberne opheevelse og bortvisning. Ophcevelse forstds alene som
lenmodtagers ophavelse af ansattelsesforholdet og medmindre andet er angivet, er det underforstéet,
at der er tale om en berettiget ophavelse. Nar der refereres til bortvisning, leegges det til grund, at der

er tale om en berettiget bortvisning fra arbejdsgiveren, medmindre andet er oplyst.
I forbindelse med behandlingen af problemformuleringen tages der ikke stilling til, hvorvidt der er
tale om en berettiget ophavelse, usaglig opsigelse eller berettiget bortvisning. Det legges i

afhandlingen til grund, at disse begreber er opfyldt.

Godtgerelsens storrelse falder uden for denne afthandling.



Afhandlingen vil berere erstatning efter FUL § 3 og 4, men vil ikke behandle disse narmere.

Erstatning efter erstatningsansvarsloven og anden serlovgivning berares ikke.

1.4. Specialets opbygning

I forleengelse af dette indledende kapitel er specialet opbygget siledes, at der forst bliver redegjort for
de gaxldende retsregler pd omradet. Herefter folger to kapitler, som begge er opbygget af en
redegorelse af relevante begreber efterfulgt af retspraksis for at sammenholde, analysere og diskutere
retsregler og retspraksis med henblik pa at besvare specialets problemformulering. Begge kapitler

afsluttes med en sammenfatning.

Kapitel 1 indeholder indledning, specialets problemformulering, afgreensning samt dette afsnit om

specialets opbygning.

I kapitel 2 bliver specialets metode og retskilder klarlagt med henblik pa senere at kunne besvare

problemformuleringen.

I specialets kapitel 3 bliver relevante dele af FUL gennemgaet, herunder reglerne for usaglig opsigelse

efter FUL 2b.

Det bliver 1 kapitel 4 belyst hvad muligheden er for at fa godtgerelse efter FUL § 2b i forbindelse
med funktionarens berettiget ophavelse af ansazttelsesforholdet. Ydermere redegeres der
indledningsvist for begrebet ophavelse, hvorefter der er en gennemgang af retspraksis, herunder UfR
1984.713 H, UfR 1995.444 H, Kebenhavn Byrets dom af 26. marts 2013 og Ostre Landsrets dom af
16. juni 2014. Dernast bliver FUL § 2b sammenholdt med retspraksis.

Specialets kapitel 5 belyser muligheden for godtgerelse efter FUL § 2b i situationer, hvor
funktionaren far en usaglig opsigelse efterfulgt af en berettiget bortvisning. Indledningsvist i kapitlet
er der redegjort for begreberne usaglig opsigelse og bortvisning. Herefter er der en gennemgang af
retspraksis pd omradet, herunder Kebenhavn Byrets dom af 26. oktober 1999, Ostre Landsrets dom
af 21. juni 2000, Hillereds Byrets dom af 21. maj 2013, og Ostre Landsrets dom af 10. april 2014,



UfR 2015.1525 H, UfR 2019.3811 V og UfR 2021.2888 V. Dernest bliver FUL § 2b sammenholdt

med retspraksis.

Afslutningsvist indeholder specialet en samlet konklusion pa problemformuleringen, en

perspektivering til Ligebehandlingslovens § 9 og 16 samt en litteraturliste.

Kildehenvisninger angives lobende primart 1 form af fodnoter, her vil forfatterens navn(e), bogens
titel, udgave, forlag, ir og sidetal vaere angivet. De enkelte domme og love, der benyttes til besvarelse

af problemformuleringen, vil blive angivet direkte i teksten.



Kapitel 2. Metode og retskilder

2.1. Metodeafsnit

Dette afsnit har til formal at belyse de metodiske overvejelser for den kommende specialeafhandling.

Specialeathandlingen har til formal at belyse muligheden for at fa godtgerelse efter FUL § 2b i1
forbindelse med funktionarens berettiget ophavelse af anseattelsesforholdet og i tilfeelde, hvor

funktionazren fir en usaglig opsigelse og efterfolgende bliver berettiget bortvist.

Til besvarelse af problemformuleringen vil der tages brug af den retsdogmatiske metode, de lege lata,
som har til formél at analysere, systematisere og fortolke galdende ret. Metoden anvendes til at
undersege geldende ret pd omradet sammenholdt med retspraksis. > Retsdogmatisk metode har ikke
til formél at lgse konkrete retslige problemstillinger, men derimod at fastlegge og beskrive

retstilstanden, teorien.?

Metoden vil ligge til grund for at beskrive og analysere retsomradet for usaglig opsigelse, de
gaeldende retsregler samt retspraksis pa omrédet. Disse vil blive forsegt systematiseret for at
klarlegge, hvad gaeldende ret er for muligheden for godtgerelse i henhold til FUL § 2b i
ophavelsessituationer samt 1 situationer, hvor funktionzren bliver usagligt opsagt og efterfelgende

bliver berettiget bortvist.

For at opna den mest korrekte fortolkning af gaeldende ret pa omradet, vil der i specialet blive benyttet
forskellige fortolkningsprincipper. Fortolkningsprincipperne har alene til formal at kvalificere hvilke
situationer, der er omfattet af retsreglerne, og hvilke eventuelle folger af retsreglen far af betydning i
de forskellige situationer. Fortolkning af lovtekster skal altid ske i sammenha@ng med andre
lovbestemmelser og konteksten pa det gaeldende retsomréade. Valget af hvilken fortolkningsregel, der

anvendes, beror pa en beslutning truffet pa baggrund af retslige vardier.*

2 Carsten Munk-Hansen, Retsvidenskabsteori, 2. udgave, Djgf Forlag, 2018, s. 205

3 Carsten Munk-Hansen, Den juridiske Igsning — Introduktion til juridisk metode, 1. udgave, Jurist- og
@konomforbundets forlag, 2017, s. 13 f.

4 Carsten Munk-Hansen, Retsvidenskabsteori, 2. udgave, Djgf Forlag, 2018, s. 292 ff.
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Principperne, der vil blive anvendt i specialet, er primart ordlydsfortolkning sammenholdt med
forarbejder og retspraksis. Ordlydsfortolkning er den primare fortolkningsregel, hvilket som
udgangspunkt vil blive anvendst til at fortolke lovtekstens direkte ordlyd. I tilfeelde hvor lovtekstens
ordlyd er tvetydig anvendes formélsfortolkning, der leegger vaegt pd lovgiverens hensigt med reglerne,
lovens forarbejder og eventuelle efterarbejder til loven. I specialet vil der ogsd kunne anvendes
aspekter af analogifortolkning eller modsatningsfortolkning, hvis det findes nedvendigt og

anvendeligt.’

De forskellige fortolkningstyper kan opdeles i henholdsvis indskrenkende, praciserende og
udvidende fortolkning.® Det er op til en konkret beslutning i de forskellige fortolkningssituationer,

hvilken type der vil blive gjort brug af.

2.2. Retskilder

Falgende afsnit vil beskrive de relevante retskilder og litteratur, der anvendes til at besvare specialets

problemformulering.

Overordnet set findes der fire retskildegrupper, hvilket er loven, retspraksis, s&dvanen og forholdets
natur.” Loven gaelder forud for de ovrige tre retskildegrupper. Retskildegruppen loven inddeles i tre
undergrupper; Grundlov, lov samt lovbekendtgerelse, cirkulere og andre administrative forskrifter.
Denne retskildegruppe folger den retslige trinfolge, hvilket vil sige, at love ikke kan stride imod

Grundloven og lovbekendtgerelser ikke kan stride imod love.®

I specialet vil der blive anvendt autoritative retskilder, hvilket er de retskilder, hvorfra retspraksis
udledes. De autoritative retskilder er dem, som domstolen leegger til grund, nér de traffer afgorelser.’
Pé& baggrund heraf vil der blive benyttet relevante retsregler, retspraksis og juridisk faglitteratur,

herunder en videnskabelig juridisk artikel. Retsregler og retspraksis vil blive tillagt sterst betydning

> Carsten Munk-Hansen, Retsvidenskabsteori, 2. udgave, Djgf Forlag, 2018, s. 293 ff.

6 Carsten Munk-Hansen, Retsvidenskabsteori, 2. udgave, Djgf Forlag, 2018, s. 294

7 Carsten Munk-Hansen, Retsvidenskabsteori, 2. udgave, Djgf Forlag, 2018, s. 315

8 Carsten Munk-Hansen, Den juridiske I@sning — Introduktion til juridisk metode, 1. udgave, Jurist- og
@konomforbundets forlag, 2017, s. 17

9 Carsten Munk-Hansen, Den juridiske Igsning — Introduktion til juridisk metode, 1. udgave, Jurist- og
@konomforbundets forlag, 2017, s. 14
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med henblik pa at fastleegge, hvad der er geeldende ret. Juridisk faglitteratur og den videnskabelige
artikel er ikke en retskilde og vil derfor blive anvendt til at skabe en bred og fundamental forstéelse

for de forskellige begreber og problematikker.'”

Specialet tager udgangspunkt i den seneste @ndringslov til FUL, LBK nr. 1002 af 24/08/2017, som
omfatter de nyeste vedtagne bestemmelser, som métte veere vedtaget. Herunder vil forarbejderne til

FUL § 2b og tidligere § 2a blive anvendt.

Der vil blive benyttet en rekke domme fra de danske domstole med henblik pa at udlede disses
fortolkningsbidrag til FUL § 2b. Retspraksis pa omradet forefindes, men er begranset. Blandt den
sparsomme praksis er der dog bade nyere og @ldre praksis, hvor begge vil blive behandlet i dette

speciale.

10 carsten Munk-Hansen, Retsvidenskabsteori, 2. udgave, Djof Forlag, 2018, s. 372 ff.
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Kapitel 3. Funktionzerlovens regler

I dette afsnit vil der blive lavet en gennemgang af FUL § 2b ud fra lovens ordlyd og forarbejder.
Gennemgangen af § 2b foretages med henblik pa senere i afhandlingen at kunne belyse reekkevidden
af bestemmelsen i forbindelse med berettiget ophcevelse og usaglig opsigelse efterfulgt af berettiget

bortvisning.

3.1. Generelt om FUL og FUL § 2b

FUL har til formal at beskytte lonmodtagere, som opfylder kravene 1 lovens § 1, samt fastlegge regler

om blandt andet opsigelse, sygdom og barsel.

Bestemmelserne i FUL herunder § 2b er praceptive, og kan derfor ikke fraviges ved aftale til ugunst
for funktionzren, jf. FUL § 21. Dét at FUL, herunder § 2b, er beskyttelsespraceptiv betyder, at
funktionaeren ikke kan tilleegges ringere vilkar end dem i bestemmelserne. FUL § 21 er altsd en

minimumsbeskyttelse mod aftaler til ugunst for funktionaren. !!
§ 2b, stk. 1 har felgende ordlyd:

Safremt opsigelse af en funktioncer, som har veeret uafbrudt beskceftiget i den
pdgeeldende virksomhed i mindst 1 dr for opsigelsen, ikke kan anses for rimeligt
begrundet i funktioncerens eller virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede en
godtgorelse. Denne fastscettes under hensyn til funktioncerens anscettelsestid og sagens
ovrige omstendigheder, men kan ikke overstige funktioncerens lon for en periode
svarende til halvdelen af det opsigelsesvarsel, der tilkommer den pageeldende i henhold
til § 2, stk. 2 og 3. Er funktionceren ved opsigelsen fyldt 30 dr, kan godtgorelsen dog

udgore indtil 3 maneders lon.

Stk. 1 hjemler, at funktionaren har ret til godtgerelse i forbindelse med usaglig opsigelse. Udover de

almindelige regler om personkredsen i FUL § 1 kraever § 2b, stk. 1, at funktion@rens skal have veret

1 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 184 ff.
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beskaeftiget uatbrudt i virksomheden i mindst 1 &r forud for opsigelsen. En funktionar kan godt have
veeret ansat i den pagaeldende virksomhed i leengere tid end ét ar, hvis ansattelsesforholdet har veret
afbrudt 1 mellemtiden uden at vaere omfattet af bestemmelsen. Det er i princippet underordnet, hvor
kort afbrydelsen er, si leenge der er tale om en definitiv afbrydelse af ansattelsesforholdet.!? Inden
for funktionarens forste ars ansattelse i virksomheden vil arbejdsgiveren kunne opsige funktionaeren
uden begraensninger udover de gvrige bestemmelser om opsigelsesvarsler i FUL, jf. Karnovs note 40
til FUL. Der er dog sarlovgivning, som beskytter mod afskedigelse, eksempelvis
forskelsbehandlings- og ligebehandlingsloven, men i givet fald findes hjemlen til godtgerelse i den
konkrete lov og skal behandles herefter og ikke efter FUL § 2b.

Det er et krav, at opsigelsen af funktionaren “kan anses for rimeligt begrundet i funktioncerens eller
virksomhedens forhold”, jf. stk. 1, 1. punkt. Hvis opsigelsen er begrundet i saglige hensyn, som kan
begrundes i1 funktionarens forhold eksempelvis dennes optraden eller i virksomhedens forhold som
drift eller omstrukturering, kan opsigelse anses for rimeligt begrundet, jf. Karnovs note 41 til FUL.
Rimeligt begrundet er ikke ensbetydende med, at der skal vere sket vasentlig misligholdelse af
ansattelsesforholdet fra funktionarens side. En vasentlig misligholdelse er kun nedvendig i
bortvisnings- eller ophavelsessituationer, jf. Karnovs note 41 til FUL. En saglig opsigelse behover

dermed ikke at veere begrundet i en vasentlig misligholdelse.

Ved vurdering af om der forligger en saglig opsigelse ses der pa de forhold, som gjorde sig geldende
pa opsigelsestidspunktet. AEndrer situationen sig efterfolgende, er det ikke afgerende for vurderingen,
idet det er forholdene pé opsigelsestidspunktet, der er afgarende.'® Det inddrages dog i vurderingen,
om de efterfolgende omstendigheder underbygger arbejdsgiverens begrundelse. Det afgerende er den
viden og forventning, som var pd opsigelsestidspunktet,!* og om situationen efter opsigelsens
afgivelse har @ndret sig. Det kan eksempelvis ses ved en opsigelse af en funktionzr pa grund af
manglende ordrer, hvor der efter opsigelsen kommer en stor ordre ind, som der ikke var kendskab til
pa opsigelsestidspunktet. Dette scenarie bevirker ikke, om opsigelsen er usaglig og ej heller, om

funktionaren har krav p& genansattelse.'” Nar situationen endrer sig efterfolgende, kan der dog

12 L ars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 682

13 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 375
14 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 806

15H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionaer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 374 f.
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stilles storre krav til arbejdsgiverens bevisforelse, ' idet denne har bevisforelsen for, at det ikke var
kendt pé opsigelsestidspunktet, eller at der burde have varet kendskab hertil. Endvidere kan
omstaendigheder, som forst kommer til arbejdsgiverens kendskab omkring den opsagte funktioneer

efter opsigelsen ikke laegges til grund for opsigelsen.!”

Godtgerelsens storrelse fastsattes i henhold til § 2b, stk. 1 under hensyn til funktiongrens anciennitet
og sagens omstendigheder, og kan maksimal udgere halvdelen af opsigelsesvarslet, som folger af
FUL § 2b, stk. 1. Dog kan godtgerelsen udgere indtil tre méneders lon, hvis funktion@ren er fyldt 30

ar pa opsigelsestidspunktet.

Har funktionzren ved opsigelsen vearet ansat 1 10 dr, kan godtgerelsen udgere indtil fire méneders

lon og efter 15 &rs uafbrudt ansettelse indtil seks maneders lon, jf. FUL § 2b, stk. 2.

§ 2b, stk. 3 bestemmer, at reglerne i stk. 1 og 2 ligeledes finder anvendelse ved uberettiget bortvisning.
Reglen 1 stk. 3 vil dog ikke finde anvendelse 1 bortvisningstilfaelde, hvor bortvisningen kan bare en

saglig opsigelse.

3.2. Forarbejder til § 2b

FUL § 2b som indtil &r 1971 hed § 2a blev indsat i FUL den 1. april 1964. Bestemmelsen er efter
dennes forarbejder indsat som et veern mod usaglig opsigelse af funktionzren. '®

Forarbejderne til den tidligere § 2a og den nuverende § 2b indeholder ikke noget om, hvorvidt
bestemmelsen kan finde anvendelse pa ophavelsessituationer eller hvorvidt funktionarens krav pa

godtgorelse fortabes som folge af en efterfolgende berettiget bortvisning. '

16 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 806 og Jergen Rgnnow Bruun, Usaglig
afskedigelse — en handbog, 1. udgave, Forlaget Informatics, 2006, s. 103

17 Jprgen Rgnnow Bruun, Usaglig afskedigelse — en hdndbog, 1. udgave, Forlaget Informatics, 2006, s. 103

18 1. behandling af LFF 1963-64, Forslag til Lov om aendring af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og
funktionaerer

19 Bemaerkninger til lovforslaget § 2a, Folketingstidende 1993-64, Tilleeg A
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3.3. Bevisbyrde for usaglig opsigelse

Udgangspunktet er, at det er funktionzren, som har bevisbyrden for, at en opsigelse er usaglig.?’ I
praksis er det dog den part, der sidder inde med oplysningerne, som kan belyse begrundelsen, som
skal fremlaegge informationer. Det folger saledes af retsplejelovens § 344, stk. 2, at det kan fa
processuel skadevirkning for den part, som ikke fremlegger viden om det spergsmaél, der er omtvistet.
Det betyder sdledes, at nir opsigelsen eksempelvis skyldes virksomhedens forhold, skal
virksomheden fremlaegge dokumentation eller sandsynliggere for opsigelsens saglighed. Er
oplysningerne uklare, ufuldstaendige eller naegter en part at udtale sig, kan det komme parten til skade
ved rettens afgorelse af sagen. Hvis opsigelsen er begrundet i funktionzrens forhold, som
eksempelvis manglende evner og kvalitet, skal der altid gives en advarsel inden en opsigelse og med

en rimelig frist til at {4 rettet op pa det.

20 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 808
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Kapitel 4. Funktionzerens ophaevelse af ansattelsesforholdet

Dette kapitel omhandler ophcevelse fra lonmodtagerens side, og hvilke forhold, der skal til for at
ophceve. Kapitlet har til formal at undersoge, om der kan tilkendes godtgorelse efter FUL § 2b ved
berettiget ophceevelse, og om det kreever scerlige situationer. Der tages udgangspunkt i litteratur og

retspraksis pa omrddet.

4.1. Generelt om ophaevelse

Dette afsnit indeholder en kort definition pa ophcevelse.

En ophavelse fra en lonmodtagers side bringer ansattelsesforholdet til opher uden varsel. For at
ophavelsen er berettiget kraeves det, at arbejdsgiveren har misligholdt ansettelsesforholdet, og at
misligholdelsen er vasentlig.?! Som udgangspunkt m& funktionzren straks paberabe sig, at der
foreligger en vasentlig misligholdelse fra arbejdsgiverens side for ikke at blive palagt passivitet.?? Jo

mere vasentlig misligholdelsen er, desto hurtigere skal funktionaren paberabe sig den.??

4.2. Arbejdsgiverens misligholdelse

Arbejdsgiverens misligholdelse vil blive gennemgdet i dette afsnit. Her sondres mellem misligholdelse
af lonforpligtigelsen og de ovrige misligholdelsesgrunde fra arbejdsgiverens side. Afsnittet har til
formal at give en grundforstaelse for opheevelsesgrunde og forskellen heraf, da der ogsd senere i

afhandlingen vil blive sondret mellem disse.

FUL § 3 handler om erstatning i misligholdelsestilfaelde, hvor arbejdsgiveren uberettiget bortviser
funktionaren eller arbejdsgiveren neegter at modtage funktioneren i sin tjeneste. FUL § 3, stk. 3
fastslér, at reglerne i stk. 1 og stk. 2 ogsa finder anvendelse i tilfeelde, hvor funktionaren ophaver

ansattelsesforholdet pd baggrund af arbejdsgiverens vasentlige misligholdelse. Loven beskriver ikke

21 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 227

22 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 1038

2 Jens Paulsen, Afskedigelse. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt alm. del, 1. udgave, Karnov Group Denmark
A/S, 2015, s. 132 1.

17



narmere, hvilke forhold, der ligger i misligholdelsesbegrebet i forbindelse med funktionarens

opheavelse af ansattelsesforholdet.

En vaesentlig misligholdelse kan enten skyldes en uberettiget handling eller en uberettiget undladelse
fra arbejdsgiverens side. En uberettiget handling kan eksempelvis vere vold og chikane. Et eksempel
pa uberettiget undladelse er arbejdsgiverens misligholdelse af lenforpligtigelsen, som er den mest

almene misligholdelsesarsag fra arbejdsgiverens side.?*

4.2.1. Misligholdelse af Ignforpligtigelsen

Misligholdelse af lenforpligtigelsen vil som udgangspunkt altid kunne karakteriseres som en
vaesentlig misligholdelse af ansattelsesforholdet, medmindre det skyldes en fejltagelse eller en
misforstielse, som bliver berigtiget efter en kortere varighed eller frist.”> Misligholdelse af
lonforpligtigelsen kan ske af forskellige arsager. Dels er der de situationer, hvor misligholdelsen sker
pd baggrund af arbejdsgiverens manglende betalingsevne. Der er ogsé situationer, hvor
arbejdsgiveren bestrider at skylde funktionaren penge, og derfor tilbageholder det krevede belob

eller naegter betaling.

Manglende lenudbetaling, som skyldes manglende betalingsevne, vil som udgangspunkt altid anses
som en vasentlig misligholdelse, hvorfor lenmodtageren vil vare berettiget til at ophave
ansattelsesforholdet. Der ber inden ophavelsen sendes et pakrav til arbejdsgiveren med angivelse af
en betalingsfrist pa tre til fem hverdage og mod tilkendegivelse af, at ansattelsesforholdet vil blive
ophzvet ved manglende betaling for at sikre, at den manglende betaling ikke er en fejl.?® H. G.
Carlsen har dog en mere lempelig vurdering af, hvornér der skal ske pékrav. I felge ham skal der
gives pakrav, nér der opstar tvivl om, hvorvidt en forsinkelse af lenudbetaling er vasentlig nok til, at
funktionazren kan ophave ansettelsesforholdet. I disse situationer er det vigtigt, at funktionaren forst

giver arbejdsgiveren en advarsel eller et pdkrav inden ophavelsen. P4 baggrund af retspraksis,

24 Jens Paulsen, Afskedigelse. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt alm. del, 1. udgave, Karnov Group Denmark
A/S, 2015, s. 130 og Karnovs note 52 til FUL

% Jens Paulsen, Afskedigelse. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt alm. del, 1. udgave, Karnov Group Denmark
A/S, 2015, s. 329.

%6 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 375 f.
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herunder UfR 1957.251/2 S og UfR 1958.226 S, ma det antages, at lenudbetaling, som udebliver i

mere end cirka en uge, vil kunne anses som vasentlig misligholdelse.?’

I den anden situation, hvor arbejdsgiveren nagter at betale et skyldigt beleb som funktionaren
kreever, vil det oftest alene veare et spergsmal om belabets storrelse. I dette tilfeelde vil arbejdsgiveren
ofte betale et belob, eksempelvis en lenudbetaling til funktioneren, hvorefter funktionaeren
fremsaetter et pakrav eller giver en advarsel til arbejdsgiveren om, at han ikke er enig i det udbetalte

belgb, som ender med, at funktionaren ophaver ansattelsesforholdet.?®

I tilfaelde, hvor der er tale om en situation som den beskrevne, vil arbejdsgiveren som udgangspunkt
vaere nedsaget til at betale funktionarens kraevede beleb, hvis arbejdsgiveren vil sikre sig mod den
risiko, at funktion@ren ophaver ansettelsesforholdet. Arbejdsgiveren som valger at betale et belab,

som han ikke er enig i, vil efterfelgende have mulighed for at anlegge sag mod funktionzren.?’

Felles for de to 4rsager til manglende lonudbetaling er, at der ved usikkerhed om
vasentlighedsbedommelsen skal fremsattes et pakrav eller en advarsel fra funktionzren til
arbejdsgiveren inden ophavelsen af ansettelsesforholdet finder sted. Desuden vil det formentlig
kunne overvejes, hvorvidt en bagatelgreense finder anvendelse. Hasselbalch legger op til, at
manglende udbetalte sméibelob vil vare uden stor betydning for leonmodtageren. H.G. Carlsen bakker

op herom men angiver, at det er svert at hdndtere i praksis. *°

Det er funktionaren, der leber risikoen for, at den manglende betaling er vasentlig, og det taler for,

at funktioneren altid ber give et pdkrav inden ophavelse grundet manglende lon.
4.2.2. Sexchikane, chikane eller anden kraenkelse af funktionaerens personlige rettigheder
Der kan foreligge situationer, hvor funktionarens personlige rettigheder bliver kreenket. Krankelser

af funktionerens personlige rettigheder vil i nogle tilfelde kunne anses som en vasentlig

misligholdelse, hvorefter funktionaren har ret til at ophaeve ansattelsesforholdet. Krankelser i denne

27 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 229 f.
2 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 230
22 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionaer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 230 f.
30 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionaer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 231
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henseende kan opdeles i blandt andet indskraenkninger i funktionerens mulighed for at passe sit

arbejde eller manglende samarbejde fra arbejdsgiverens side herunder kreenkende adfzerd.>!

Omorganisation og cendringer af arbejdsforhold

Sager om krankelser af funktionarens rettigheder med afsat i omorganisering og @ndringer af
arbejdsforhold foreligger ofte i forbindelse med en opsigelse, hvor vurderingsgrundlaget baseres pé
de vilkar funktionaren fremtidigt skal acceptere i sin opsigelsesperiode. Det kan dog ogsé forega i

situationer, hvor vaesentlige &ndringer presses ned over funktionaren uden varsel. *

Arbejdspladsens indretning

Sager, der vedrerer arbejdspladsens indretning, sker ofte i1 forbindelse med problemstillinger, der
baserer sig pa sundhedsfarlige forhold. Hvis forholdene vurderes uhensigtsmessige, har funktionaeren
ret til udeblivelse indtil en udbedring af forholdene har fundet sted. Det er dog svart for funktionaren
at haeve ansattelsesforholdet pa baggrund af arbejdspladsens indretning, idet de sundhedsfarlige

forhold forst ma forseges afhjulpet ved et pakrav fra funktionzren.>?

Kreenkende behandling af funktioncerens person

Udever arbejdsgiveren en kraenkende behandling af funktionarens person vil det ofte kunne anses
som en veasentlig misligholdelse, der vil medfere, at funktioneren er berettiget til at ophave
ansattelsesforholdet. Herunder ma krenkende behandling i form af vold mod funktionaren altid
kunne berettige til ophavelse af ansettelsesforholdet. En undtagelse hertil vil formentlig vare, hvis
funktionaeren forud for arbejdsgiverens udevelse af vold, har udvist et forhold, som kan medfere
bortvisning. I den situation vil bortvisning stadig kunne geres galdende, selvom arbejdsgiveren

efterfolgende udever vold mod funktionaeren.>*

Injurierende behandling af funktionceren
Ophavelser, der har afsat i injurierende behandling af funktioneren, skal vurderes ud fra den
konkrete sag, da tidligere retspraksis har haft tendens til ikke at anse grove verbale reaktioner fra

arbejdsgiveren som en vasentlig misligholdelse. Funktioneren har til enhver tid ret til ophavelse af

31 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group A/S, 2019, s. 243
32 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group A/S, 2019, s. 243
3 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group A/S, 2019, s. 243
34 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group A/S, 2019, s. 243
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ansattelsesforhold, séfremt arbejdsgiveren pa urimelig vis indgiver en anmeldelse af kriminel

karakter.?’

Darlige samarbejdsforhold (darlig psykisk arbejdsmiljo)
En misligholdelse, der sker som folge af darlige arbejdsforhold har afsat i forhold, hvor funktionzgren
er underlagt en arbejdspraksis, der baerer praeg af psykisk ustabilitet og nedvardigelse, der kan lede

til langvarige psykiske skader.*¢

Mobning eller grove drillerier

Der er tale om en vaesentlig misligholdelse, hvis der pa en arbejdsplads foreligger mobning eller grove
drillerier. Arbejdsgiveren har i et sddant tilfeelde pligt til at foretage tiltag for at forsvare funktionaren,
og hvis dette ikke efterleves, kan det anses som en vasentlig misligholdelse, som berettiger

funktionaren til at ophave ansattelsesforholdet.®’

Sexchikane

En funktioner, der bliver udsat for sexchikane fra arbejdsgiveren, har ret til gjeblikkelig ophavelse
af ansattelsesforholdet og krav pé godtgerelse. Hvis chikanen sker pd initiativ fra kollegaer, kan en
ophavelse af ansattelsesforholdet forst blive berettiget, hvis funktioneren indgiver en klage til
arbejdsgiveren over handelsen, og der ikke foretages omfattende initiativer fra arbejdsgiveren til at
forhindre chikanens fortsattelse. Det er dog et krav, at funktioneren har udvist tydelige tegn pa, at
de seksuelle tilnaermelser har varet uensket. Dertil vurderes handelsen ogsa pd, at funktionaeren ikke
har ageret nertagende i1 forhold til haendelsen, men at haendelsen er sket pa baggrund af tydelige

intentioner.>®

Manglende lonudbetaling
Manglende lonudbetaling kan i1 nogle tilfelde have en chikangs karakter. I tilfeelde, hvor

arbejdsgiveren utvivlsomt anvender manglende lonudbetaling til at chikanere funktionzren, vil en

35 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 244
36 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 244
37 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionaer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 245
38 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionaer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 245 f.
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forsinkelse kunne anses for en vaesentlig misligholdelse, som berettiger ophavelse uden pakrav eller

advarsel.?®

Ovennzvnte eksempler er ikke udtommende, men blot en kort gennemgang af situationer, der kan

fore til ophavelse af ansattelsesforholdet.

4.3. Konsekvenser af en berettiget ophaevelse

1 det folgende vil de sedvanlige konsekvenser ved en berettiget ophcevelse blive gennemgdet som

folger af FUL.

Funktionaren er berettiget til at opheve ansattelsesforholdet, hvis arbejdsgiveren misligholder
ansattelsesaftalen, og denne misligholdelse er vasentlig. Den primere konsekvens af en berettiget
ophavelse er, at ansattelsesforholdet opherer uden varsel. Arbejdsgiveren er forpligtet til ud fra de
almindelige erstatningsregler at udrede erstatning svarende til det tab som funktionaren i perioden

har lidt svarende til opsigelsesvarslet fra arbejdsgiverens side.*’

FUL § 3 indeholder imidlertid regler om erstatning i forbindelse med misligholdelse. | henhold til
bestemmelsen skal arbejdsgiveren betale erstatning til funktionzeren i de situationer, hvor
arbejdsgiveren uberettiget nsegter at modtage funktionaeren i sin tjeneste, eksempelvis ved
fritstilling eller uberettiget bortvisning, jf. FUL § 3, stk. 1, 1. pkt. De fgrste 3 maneder er
minimalerstatning og skal betales uden modregning af nyt arbejde, jf. § 3, stk. 1, 1. pkt. og § 3, stk.
2, 2. pkt. og eventuelt opsigelsesvarsel herudover betales som tabserstatning ud fra almindelige

erstatningsretslige principper, jf. § 3, stk. 2, 1. pkt.

FUL § 3, stk. 3 bestemmer, at reglerne i stk. 1 og 2 ogsa finder anvendelse, nar funktionaeren haever

tjenesteforholdet pa grund af arbejdsgiverens vaesentlige misligholdelse. Funktionaeren vil altsa

39 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 230
40 Jens Paulsen, Afskedigelse. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt alm. del, 1. udgave, Karnov Group Denmark
A/S, 2015.5.934
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kunne fa erstatning efter FUL § 3, hvis han ophaever anszettelsesforholdet pa baggrund af

arbejdsgiverens vaesentlige misligholdelse.

4.4. Retspraksis vedrgrende godtggrelse efter FUL § 2b ved funktionaerens ophaevelse

Det kommende afsnit er en gennemgang af relevant praksis pa omrddet. Her bliver relevante dele af
UfR 1984.713 H, UfR1995.444. H, Kobenhavn Byrets dom af 26. marts 2013 og Ostre Landsrets dom
af 16. juni 2014 gennemgdet med henblik pd at klarlegge domstolenes brug af FUL § 2b i

ophceevelsessituationer.

4.4.1. UfR 1984.713 H

Prokurist, F, modtog hvert r et gratiale af virksomheden, A, som var et betydelig belob og en del af
lonnen. Gratialets storrelse var vekslende. F havde de seneste seks dr faet udbetalt mellem 10.000 kr.
og 97.000 kr. 1 arligt gratiale. Udbetalingen af gratialet skete saeedvanligvis over tre rater i februar,
marts og april 1 udbetalingsaret med en enkelt undtagelse i 1976, hvor udbetalingen skete 1 marts,

april og maj.

F blev i ultimo marts 1978 underrettet om, at gratialet for 1977 var fastsat til 70.000 kr. med
udbetaling 1 april, maj og juni, men at overskuddet fra virksomheden ikke berettigede F et gratiale af
denne storrelsesorden. Gratialet for 1978 blev fastsat til 62.000 kr. med udbetaling over to rater 1
april og maj 1979. Igen fremgik det af skrivelsen vedrerende gratialet, at overskuddet fra
virksomheden ikke berettigede en godtgerelse af denne sterrelsesorden. Der foreld ingen aftale om

gratialets udregning eller udbetalingstidspunkt.

I 1979, samme &r som meddelelsen om gratialet for 1978, ivaerksatte virksomheden forhandlinger
med de lenmodtagere som modtog gratiale. Der blev indgéaet aftale med alle, undtagen F, om en
hgjere fast lon og et garanteret minimumsgratiale. Der kunne ikke opnés enighed med F om en ny

aflenningsform.

F henvendte sig til Foreningen af Arbejdsledere i Danmark, L, i december 1979, da der var opstéet

uenighed mellem A og F om F’s arbejdsomrdder og arbejdsbefgjelser. I januar 1980 blev der afholdt
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et made, hvor L rejste et krav om gratiale for 1979 pd minimum 70.000 kr. Der opnaedes ikke enighed
og der blev atholdt yderligere meder, hvor sidste blev atholdt den 9. april 1980. Parterne var

efterfolgende ikke enige om, hvorvidt der blev indgéet en aftale pd meodet.

L sendte den 16. april 1980 et brev til A, hvoraf det fremgér, at de var ndet til enighed om, at A til F
skulle betale 70.000 kr. i gratiale, og at det var aftalt, at betaling ville ske den 19. april 1980. Da
betaling ikke skete sendte L et pdkrav til virksomheden den 19. april 1980, hvorefter virksomheden
den 24. april 1980 betalte et aconto gratiale pa 22.000 kr. L gjorde indsigelse pa vegne af F og
forlangte resten af gratialebelobet betalt inden den 1. maj 1980. Virksomhedens advokat vendte
herefter tilbage med indsigelse til, at der skulle vaere indgéet en aftale pa medet den 9. april 1980. F
modtog ikke yderligere betaling inden fristens udleb, hvorfor L ophavede ansettelsesforholdet pé

vegne af F.

I forbindelse med ophavelsen af ansettelsesforholdet opgjorde L erstatningskravet, hvor der blandt
andet blev kravet godtgerelse efter FUL § 2b svarende til fire méneders lon. Kravet blev begrundet
med, at bestemmelsen i FUL §2b om godtgerelse ved uberettiget afskedigelse matte finde
tilsvarende anvendelse i et forhold som det foreliggende, hvor den ansatte ikke var blevet opsagt,
men selv havde havet ansattelsesforholdet pd grund af arbejdsgiverens misligholdelse af
ansettelsesforholdet. Da der intet var at bebrejde F, og idet der ikke foreld nogen rimelig

opsigelsesgrund, burde godtgerelse gives.

Se- og Handelsretten udtalte felgende i sagen:

"Ophcevelsen af anscettelsesforholdet md under de foreliggende omsteendigheder
sidestilles med, at sagsogte uberettiget havde bortvist sagsogeren, sdledes at
sagsogerens erstatningskrav udgor lon m.v. indtil det tidspunkt, hvortil han lovligt
kunne have veeret opsagt. Uanset det lange tidsrum, sagsogeren har veeret beskceftiget
hos sagsogte, findes det efter de fremkomne oplysninger, navnlig om udviklingen af
parternes samarbejde, ikke godtgjort, at sagsogte ikke med lovligt varsel kunne have

bragt anscettelsesforholdet til ophor, uden at det ville kunne fastslas, at opsigelsen ikke
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var rimeligt begrundet i sagsogerens eller sagsagtes forhold. Som folge heraf findes

sagsogeren ikke at kunne gore krav pd godtgorelse efter funktioncerlovens § 2 b. "

Se- og Handelsretten fandt séledes, at oph@velsen matte sidestilles med en uberettiget bortvisning,
hvor F havde ret til erstatning indtil det tidspunkt, hvor A berettiget kunne have opsagt F. Retten fandt
dog, at F ikke kunne fa godtgerelse efter FUL § 2b, da det ikke fandtes godtgjort, at A ikke sagligt

kunne have opsagt F.

Afgerelsen blev anket til Hojesteret som fandt, at det ikke var godtgjort, at A havde indvilliget i at
betale gratialets fulde belgb senest den 19. april, samt at udbetalingen af gratialet de tidligere ar var
sket 1 varierende beleb, rater og maneder. Hojesteret fandt, at F ikke havde vearet berettiget til at

ophave ansettelsesforholdet, idet der ikke foreld en grov misligholdelse fra virksomhedens side.

4.4.2. UfR 1995.444 H

Funktioner F blev ansat 1 virksomheden 1 1977, hvor hun var ansat i ordreafdelingen. I 1986 blev F
valgt som tillidsreprasentant for HK.

Efter hun tiltradte i stillingen som tillidsreprasentant blev forholdet til virksomheden, A, mere
anspaendt. I september 1990 modtog hun en advarsel i stillingen som tillidsrepraesentant for
overtredelse af tavshedspligten. Hun var ikke enig 1 denne.

Ordreafdelingen som F var ansat i, blev 1 efterdret 1990 planlagt at skulle flytte fra Ballerup til
Glostrup. F enskede ikke at flytte med, da det ville betyde, at hun ikke kunne fungere som
tillidsrepraesentant. Hun sygemeldte sig i december 1990 grundet stress og darligt psykisk
arbejdsmilje. Efter raskmelding i starten af januar 1991 arbejdede hun i kundedatabasen, men var

fortsat formelt tilknyttet ordreafdelingen.

Det blev besluttet at droppe planerne om flytning af ordreafdelingen. A enskede i1 den forbindelse, at
F igen skulle arbejde i denne afdeling, da man havde behov for hendes indsigt i afdelingen. F enskede

ikke at komme tilbage til afdelingen grundet det psykiske arbejdsmilje og sterre arbejdspres.

41 UfR 1984.713 H
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I april 1991 sygemeldte F sig igen. Ultimo april 1991 blev der afholdt meder mellem direktoren i A
og HK, hvor HK tydeliggjorde, at F ikke kunne klare arbejdspresset og dermed ikke kunne arbejde i
ordreafdelingen igen. Formélet med mederne var at klarleegge muligheder for, at F kunne forsatte sit

job. Parterne havde svert ved at na til enighed i forhold til fremtidige muligheder.

Den 24. maj 1991 ophavede HK pa vegne af F ansattelsesforholdet. Ophaevelsen blev begrundet 1,
at der ikke kunne findes en tilfredsstillende ordning for F. F og HK mente desuden, at hendes
arbejdsvilkér var sd urimelige, at de blev anset for grov misligholdelse af arbejdsvilkirene. De ansé
endvidere rokeringen af F, som en handling for at 4 F til at sige stillingen op, da forholdet til F var

anspandt efter hun blev tillidsreprasentant.

Der blev fra F’s side rejst krav pa len og en godtgerelse efter FUL § 2b svarende til fire maneders

lon. Der er ikke nermere redegjort for kravet.

Se- og Handelsretten fandt, at selskabet ikke havde gjort sig skyldig i en misligholdelse, som kunne
sidestilles med en “uberettiget afskedigelse”** af F. F fik derfor ikke tilkendt erstatning for len i
opsigelsesperioden eller godtgerelse efter FUL § 2b. Retten fandt endvidere ikke grundlag for, at
rokeringen af F var sket med henblik pa at fa F, som tillidsrepraesentant, til at sige op. Afgerelsen

blev anket til Hojesteret, som stadfeestede Sg- og Handelsrettens afgoarelse.

4.4.3. Kgbenhavn Byrets dom af 26. marts 2013, BS 42B-2947/2012 og @stre Landsrets dom af 16.
juni 2014, B-1278-13.

Funktioneren F havde varet ansat i virksomheden i1 knap ét &r, da hun sygemeldte sig den 9.
november 2011. Sygemeldingen skete pd baggrund af en konflikt pa arbejdspladsen med chefen som
forte til psykiske problemer hos F. A efterspurgte en enkelt gang en laegeerklering vedrerende
sygemeldingen. F’s leege var pa ferie og kunne derfor ikke lave en erklering til A. F kontaktede en
anden lege, men fik besked pé at vente til egen leege kom tilbage fra ferie. A tilbageholdt
sygedagpenge for sygeperioden i november maned pd baggrund af den manglende legeerklaering.

HK rykkede skriftligt efter udbetalingen af den fulde lon den 1. december 2011. Den 7. december

42 UfR 1995.444 H
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2011 modtog virksomheden laegeerkleringen samt et pakrav pé udbetalingen af lennen pa tre dage.
Da lennen fortsat udeblev ophavede HK pa vegne af F ansattelsesforholdet den 14. december 2011.
A bortviste efterfolgende F den 29. december 2011 grundet udeblivelse og manglende leegeerklering.

I sagen blev der fra F’s side rejst krav om blandt andet lon, erstatning svarende til lon i
opsigelsesvarslet samt godtgerelse pa to maneders lon efter FUL § 2b som folge af arbejdsgiverens

uberettigede bortvisning. Kravet om § 2b godtgerelse er ikke nermere begrundet af F.

Kebenhavn Byret fandt, at sygefravaret pa baggrund af leegeerkleringen af den 7. december 2011
skyldtes lovligt forfald, og at F havde krav pé len for hele november méned, jf. FUL § 5. Retten fandt
endvidere, at F’s ophavelse af ansattelsesforholdet var berettiget og derfor havde krav pé len, renter,
erstatning, feriegodtgerelse samt godtgerelse efter ansettelsesbevisloven.

Det legges 1 afgerelsen til grund, at virksomheden bortviste F efter en allerede berettiget ophavelse

fra F’s side, hvorfor F ikke havde krav pa godtgerelse efter FUL § 2b.

Sagen blev anket til Ostre Landsret som stadfastede byrettens afgerelse uden yderligere

bemerkninger.

4.5. Godtggrelse efter FUL § 2b ved funktionaerens berettiget ophaevelse

I nedenstdaende afsnit vil det blive diskuteret, hvorvidt en funktioncer kan veere berettiget til
godtgorelse efter FUL § 2b ved dennes berettiget opheevelse. Forst vil en relevant artikel af
Hasselbalch blive gennemgdaet, hvorefter denne vil blive brugt til at analysere og diskutere sammen
med ovenstdende retspraksis. Afsnittet opdeles i misligholdelse af lonforpligtigelsen og sexchikane,

chikane eller anden kreenkelse af funktioncerens personlige rettigheder.

Det folger af FUL § 2b, at godtgerelse kan udbetales, safremt opsigelse af en funktionar, der har
vare ansat uafbrudt i 1 &r for opsigelsen, ikke kan anses for rimelig begrundet i funktionarens eller i
virksomhedens forhold. Det fremgér ikke af § 2b, at godtgerelse kan udbetales ved funktionaerens

berettigede ophavelse af ansattelsesforholdet.
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Lovteksten indeholder ikke noget, der sprogligt peger pa den situation, hvor det er funktionaren, der
bringer ansattelsesforholdet til opher, men omvendt ber en arbejdsgiveren ikke kunne misligholde
sig til en bedre retsstilling end den arbejdsgiver, der opsiger en funktionar. Arbejdsgiveren ma ikke
kunne omga reglerne for at opné en bedre retsstilling, idet det vil gd mod beskyttelseshensynet 1 FUL

§21.

I forarbejderne® til FUL § 2b fremgar der ingen steder, at bestemmelsen kan finde anvendelse ved
ophavelse. Omvendt fremgér det ikke af bestemmelsen eller af dennes forarbejderne*t, at
bestemmelsen ikke kan finde anvendelse. Scenariet er ganske enkelt ikke omtalt. Det er imidlertid
ikke nyt, at der er synspunkter om, at der ber kunne tilkendes godtgerelse ved ophavelse i forbindelse
med funktionarens berettigede oph@velse, hvilket ovennavnte afgerelser bevidner lige som

Hasselbalch kommer ind pa det i nedenstiende artikel.

4.5.1. Artikel af Hasselbalch: Ophavelse af tjenestekontrakter - UfR1979B.133

Artiklen handler overordnet set om ophavelse af tjenestekontrakter.

Hasselbalch argumenterer i1 artiklen for, at det er lettere for en arbejdstager at ophave
ansattelsesforholdet end for arbejdsgiveren at bortvise. Vurderingen pavirkes af, at kontraktens
serlige genstand er personligt arbejde, at arbejdstageren har en vital interesse i forholdet og at
arbejdsgiveren har bedre muligheder for at baere misligholdelsens konsekvenser end arbejdstageren.
Dette vil gore, at der kraeves en storre misligholdelse for, at arbejdsgiveren kan bortvise funktionaren

end til, at lanmodtager kan ophave ansettelsesforholdet.

Hazvebetingelserne sammenfattes for savel arbejdsgiverens som lenmodtagerens vedkommende 1
kravet om, at der skal foreligge grov misligholdelse. Pa baggrund af det er der en parallelitet, som
ifolge Hasselbalch nappe er til stede, idet der som navnt ovenfor skal mere til for, at arbejdsgiveren

kan bortvise end for, at lonmodtager kan opheve.

43 Bemaerkninger til lovforslaget § 2a, Folketingstidende 1963-64, Tilleg A
44 Bemaerkninger til lovforslaget § 2a, Folketingstidende 1963-64, Tilleg A
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Hasselbalch giver udtryk for, at sproganvendelsen pd ophavelsesomradet ikke er ganske fast.
Herunder naevnes det, at betegnelserne bortvisning og bortgang med rimelighed kan fastholdes for
den efterfolgende ensidige og definitive afbrydelse af mellemvarendet. Han udtaler i den forbindelse,
at det vil vaere pa sin plads at anvende den juridiske vending opheevelse i situationer, hvor afbrydelsen

er berettiget, idet bortgang ogsd kan deekke over uretmassig afbrydelse.
Til ovenstaende udtalelse i Hasselbalchs artikel i UfR 1979B, side 133, note 4 star der:

“Undertiden knyttes scerlige folger til den omstendighed, at der foreligger bortvisning,
se f.eks. funktioncerlovens § 2 b, stk. 3, der holder muligheden for godtgarelse for
usaglig afskedigelse daben i disse tilfeelde. Heri skal nceppe legges for meget.
Godtgorelsen md sdledes ogsd kunne tilkendes i anledning af lonmodtagerens
opheevelse under omstendigheder, der md sidestilles med bortvisning fra

virksomheden”

Hasselbalch argumenterer séledes for, at der kan tilkendes godtgerelse efter FUL § 2b, nér
oph@velsen kan sidestilles med bortvisning. Om han heri henviser til vasentlighedsbetragtningen
om, at der skal mere til for at kunne bortvise end til ophavelse, eller om han henviser til, at der er kan
tilkendes godtgerelse ved uberettiget bortvisning efter §2b, stk. 3, er usikkert, men han er 1 hvert fald
fortaler for at godtgerelse kan tilkendes.

4.5.2. Misligholdelse af Ignforpligtigelsen

[ UfR1984.713H udtaler Sg- og Handelsretten folgende:

"Ophcevelsen af anscettelsesforholdet md under de foreliggende omsteendigheder
sidestilles med, at sagsogte uberettiget havde bortvist sagsogeren, sdledes at
sagsogerens erstatningskrav udgor lon m.v. indtil det tidspunkt, hvortil han lovligt
kunne have veeret opsagt. Uanset det lange tidsrum, sagsogeren har veeret beskceftiget
hos sagsogte, findes det efter de fremkomne oplysninger, navnlig om udviklingen af
parternes samarbejde, ikke godtgjort, at sagsogte ikke med lovligt varsel kunne have

bragt anscettelsesforholdet til ophor, uden at det ville kunne fastslas, at opsigelsen ikke
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var rimeligt begrundet i sagsogerens eller sagsagtes forhold. Som folge heraf findes

sagsogeren ikke at kunne gore krav pd godtgorelse efter funktioncerlovens § 2 b.”

Se- og Handelsrettens ovennavnte praemis forudsatter siledes, at der er mulighed for, at der kan
tilkendes godtgarelse efter FUL § 2b ved funktionarens ophavelse af ansattelsesforholdet. I det
konkrete tilfeelde blev der ikke tilkendt godtgerelse efter FUL § 2b.

Se- og Handelsretten kom 1 sagen frem til, at funktion@rens oph@velse kunne sidestilles med en
uberettiget bortvisning. Ud fra dommens premis skal det, som ved uberettiget bortvisning, vurderes
om arbejdsgiveren berettiget kan opsige funktioneren. Hvis det er tilfaldet, kan godtgerelse efter
FUL § 2b ikke tilkendes. I den konkrete sag blev den manglende tilkendelse af godtgerelse begrundet
1, at det ikke kunne udelukkes, at arbejdsgiveren kunne opsige funktionaren med normalt varsel

grundet samarbejdsvanskeligheder.

Det er en interessant begrundelse, da Sg- og Handelsretten kommer frem til, at ophavelsen er
berettiget, men ved vurdering af, om der kan tilkendes godtgerelse efter FUL § 2b skal ophavelse fra

funktionarens side vurderes ud fra, om arbejdsgiveren sagligt kunne have opsagt funktionaren.

Hojesteret tog dog ikke stilling til problematikken, da de omgjorde Sg- og Handelsrettens dom og
vurderede, at ophavelsen ikke var berettiget. Hojesteret skulle derfor ikke forholde sig naermere til,
om F var berettiget til § 2b godtgerelse, og det er derfor uvist, om Hgjesteret ville vere enige med

Se- og Handelsretten, sdfremt de have fundet ophavelsen berettiget.

Se- og Handelsrettens dom og Hasselbalch 1 UfR1979B.133, er enige om, at funktionerens
ophavelse og arbejdsgiverens bortvisning kan sidestilles. Hasselbalch skriver, at godtgerelse kan
tilkendes i anledning af lenmodtagerens ophavelse under omstendigheder, der mé sidestilles med
bortvisning fra virksomheden. Se- og Handelsretten kommer et spadestik dybere, hvor de begrunder,
at godtgerelse efter § 2b skal vurderes pd samme made som ved bortvisning. Hermed mé menes, at
der pa ophavelsestidspunktet skal vurderes, om arbejdsgiveren berettiget kunne have opsagt, og

safremt det ikke er tilfaeldet, vil funktionaren have ret til godtgerelse efter § 2b.

30



Ved at have samme vurdering for usaglig afskedigelse ved bortvisning og ophavelse af
ansattelsesforholdet bevirker det ogsa, at det spaend som Hasselbalch omtaler i forhold til, at der skal
mindre misligholdelse til for, at lenmodtageren kan ophave ansattelsesforholdet i forhold, nar

arbejdsgiveren bortviser, ikke far betydning 1 forhold til krav efter FUL § 2b.

I et scenarie hvor funktionaren ophaver ansattelsesforholdet grundet manglende lenudbetaling som
skyldtes arbejdsgiverens manglende betalingsevne, vil funktionaren aldrig kunne fa en godtgerelse,
da arbejdsgiveren 1 disse tilfelde vil kunne opsige funktioneren med begrundelse 1 arbejdsgiverens
dérlige ekonomi. Omvendt ma der i tilfeelde, hvor ophavelsen skyldes arbejdsgiverens manglende
betalingsvilje skulle vurderes, hvad arsagen er til den manglende lenudbetaling, og om arbejdsgiveren

berettiget vil kunne have opsagt ansettelsesforholdet.

I Ostre Landsrets dom af 16. juni 2014 stadfestede Ostre Landsret byrettens afgerelse, som havde

folgende preemisser:

“Da anscettelsesforholdet allerede var ophcevet af sagsoger, da sagsagte ophcevede det
ved sin advokats brev af 29. december 2011, findes sagsoger ikke at have krav pad
godtgorelse efter funktioncerlovens § 2 b.”

Preemisserne er ikke klare og 1 hvert fald ikke overbevisende. Lenmodtageren ophaver
ansattelsesforholdet grundet arbejdsgiverens misligholdelse, hvorefter arbejdsgiveren bortviser
lenmodtageren. Nar et ansettelsesforhold er ophavet, eksisterer det ikke lengere og kan derfor ikke
oph@ves endnu engang. Dommen kan leses sdledes, at retten mener, at loven ikke indeholder
hjemmel til at tilkende godtgerelse i1 henhold til FUL § 2b, nér det er lonmodtager, der ophaver
ansattelsesforholdet. En anden og mere narliggende made at lese dommen pa er, at fordi
ansattelsesforholdet allerede er ophavet af funktioneren, da arbejdsgiveren bortviser
lenmodtageren, tager retten ikke stilling til, hvorvidt lanmodtageren faktisk har ret til godtgerelse for
sin berettigede ophavelse. Belegget for denne opfattelse findes i1 byrettens afgerelse under sagsogers

synspunkter, hvor der stir saledes:
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“at sagsoger er berettiget til erstatning efter funktioncerlovens § 2b, idet bortvisningen

er usaglig.”®

F har i sagen kun rejst krav om godtgerelse 1 henhold til § 2b, safremt arbejdsgiverens bortvisning af
lenmodtageren anses for usaglig. Der er ikke rejst krav om godtgerelse pa baggrund af ophavelsen.
Byretten tager derfor ikke stilling til muligheden for at yde godtgerelse efter § 2b, da der i dommen
ses bort fra arbejdsgiverens bortvisning, da ansattelsesforholdet allerede var ophert.

Det folger af Funktionarret, at en medarbejder ikke kan péberabe FUL § 2b ved ophavelse af
ansattelsesforholdet, selvom ophavelsen er berettiget. Der henvises til ovennavnte Ostre Landsrets
dom af 16. juni 2014, hvor ophavelsen skyldtes manglende lenudbetaling. Forfatterne giver samtidig
udtryk for, at der ud fra en teoretisk synsvinkel ikke er noget i vejen for, at der kan tildeles
godtgerelsen efter FUL § 2b 1 de tilfelde, hvor funktionaren opsiger sin stilling og hvor opsigelsen
kan sidestilles med en opsigelse fra arbejdsgiverens side. Bogen kommer med et eksempel, hvor
funktionaeren tvinges vak grundet arbejdsgiverens chikane, og ma derfor ligeledes gaelde ved
ophavelse. Bogen er saledes selvmodsigende, men set 1 lyset af ovennavnte beskrivelse af dom fra
Ostre Landsret, som er meget konkret, og hvor der kun er pastand om betaling af godtgerelse 1
forbindelse med bortvisningen og ikke i forbindelse med ophavelsen, kan det diskuteres, om

forfatternes udtalelse skal fortolkes snavert.*

4.5.3. Sexchikane, chikane eller anden kraenkelse af funktionaerens personlige rettigheder

I UfR 1995.444 var der ingen tvivl om, at der havde varet et anstrengt forhold mellem funktionaren,
som ogsad var tillidsrepreesentant, og virksomheden herunder personaledirekteren. I sagen var
funktionzren og HK overbeviste om, at funktioneren ikke kunne tiltreede sin gamle stilling grundet
arbejdspresset. Virksomheden forsggte at imedekomme hendes enske om, at fortsaette i den afdeling,
som hun var blevet flyttet til, men havde midlertidigt brug for hendes hjelp til oplering af personale
1 den gamle afdeling, da der havde varet mange fejl. Retten kom frem til, at funktionaeren ikke var
berettiget til at ophave ansettelsesforholdet, og kunne derfor ikke tilkendes en godtgerelse efter FUL
§ 2b. Dommen viser, at der skal meget til for at kunne ophave ansattelsesforholdet, nar det begrundes

1 det psykiske arbejdsmilje, herunder chikane.

45 Kgbenhavn Byrets dom af 26. marts 2013
46 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 807 f.
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Se- og Handelsretten udtalte folgende i1 afgerelsen:

”I hvert fald under disse omstendigheder findes det ikke godtgjort, at selskabet har
gjort sig skyldig i en misligholdelse, som kan sidestilles med en uberettiget afskedigelse.
Der er heller ikke grundlag for at antage, at placeringen af F en tid i ordreafdelingen
har veeret begrundet i et onske om at fa hende, der var tillidsrepreesentant, til at sige

sin stilling op.

Sagsoger kan herefter ikke fa medhold i pastanden om lon, feriepenge og godtgorelse
efter funktioncerlovens §§ 2 a og 2b. "%

Ud fra Se- og Handelsrettens udtalelse mé det leegges til grund, at safremt funktionaren var blevet
chikaneret til selv at sige op og ophavelsen dermed var berettiget, ville der have varet grundlag for
en eventuel tilkendelse af godtgerelse efter FUL § 2b. Havde Se- og Handelsretten veret af den
overbevisning, at der ikke kunne have veret tilkendt godtgerelse, ma det antages, at dommens
formulering havde set anderledes ud og var blevet begrundet i, at ophavelsen ikke var berettiget og

havde undladt at medtage FUL § 2b i afgerelsen.

Ifolge Funktionarret viser praksis, at der skal meget til for, at en funktionar kan ophave
ansattelsesforholdet grundet chikane og det psykiske arbejdsmilje.*® Det vil derfor formentligt vare
i de, for funktioneren, helt klare sager, hvor der eksempelvis er foregaet strafbare forhold, eller hvor
arbejdsgiveren har udevet sexchikane, at ansettelsesforholdet bliver ophavet. Det er dog fortsat

funktionzren, som har bevisbyrden, og den kan ogsa 1 disse situationer vare svar at lofte.

Godtgerelse som folge af sexchikane vil som regel blive rejst pa baggrund af Ligebehandlingsloven
§ 14, jf. § 4 og altsé ikke efter FUL § 2b. Til trods for, at der er en del domme vedrerende ophavelse
pa baggrund af sexchikane, tager de derfor ikke stilling til, om der kan rejses godtgerelse efter FUL
§ 2b. Udover sexchikane kan der vere andre forhold, hvor der kan tilkendes godtgerelse efter

speciallovgivningen, hvorfor FUL § 2b ikke kommer i anvendelse.

47 UfR 1995.444
48 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 332 f.
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At der kan tilkendes godtgerelse efter FUL § 2b ved funktionarens ophavelse understottes endvidere

af Jorgen Rennow Bruun som skriver folgende:

“Det antages, at godtgorelse ogsd vil kunne opnds, hvor det er arbejdstageren, der

heever anscettelsesforholdet pd grund af arbejdsgiverens misligholdelse "

Her henviser Jorgen Rennow Bruun 1 noten til Se- og Handelsrettens dom af 28. april 1978, hvoraf

folgende fremgar:

"Sagsogeren (funktionceren) findes derfor at have vceret berettiget til at betragte
anscettelsesforholdet som misligholdt af sagsogte, sdledes at sagsogeren kan krceeve
erstatning svarende til lon og feriegodtgorelse i den opsigelsesperiode, der gjaldt ved

opsigelse fra sagsogtes side.

Da en opsigelse med det foreskrevne varsel fra sagsogtes side i november 1976 efter alt
foreliggende skonnes at kunne veere sket uden at ville medfore godtgorelse til
sagsogeren efter funktioncerlovens § 2 b, findes der ikke tilstreekkelig grund til at tage

sagsogerens pdstand om sddan godtgorelse til folge. >’

Citatet fra Se- og Handelsrettens dom af 28. april 1978 understetter at tilkendelse af godtgerelse 1
ophavelsessituationer, skal vurderes ud fra om en opsigelse fra arbejdsgiverens side vil kunne ske ud
fra en saglig begrundelse. Det ma antages, at denne vurdering skal foretages pd tidspunktet for

ophavelsen.

4.6. Scenarie

Der vil nu blive opstillet et scenarie, der har til formdl at belyse muligheden for godtgorelse efter §
2b i en ophcevelsessituation. Scenariet vil belyse neermere om det i praksis kan lade sig gore, at der

tilkendes godtgorelse efter FUL § 2b.

4 Jprgen Rennow Bruun, Usaglig afskedigelse — en handbog, 1. udgave, Forlaget Informatics, 2006, s. 46

>0 Jgrgen Rgnnow Bruun, Usaglig afskedigelse — en hdndbog, 1. udgave, Forlaget Informatics, 2006, s. 46 note 15
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En 35-4rig kontorassistent, der har varet ansat i en virksomhed i 2 &r, er i henhold til sin
ans@ttelseskontrakt ansat som funktioner. Det er aftalt, at der under sygdom kun betales
sygedagpenge. Kontorassistenten bliver syg og mé sygemeldes for en langere periode.
Kontorassistenten ger i forbindelse med sygemeldingen opmarksom pa, at der efter FUL skal betales

fuld len under sygdom.

Arbejdsgiveren pastér herefter, at vedkommende ikke har udfert arbejde i hele sin arbejdstid og beder
1 ovrigt om, at den udleverede PC afleveres sammen med neglen til virksomheden. Kontorassistenten
afleverer de efterspurgte ting, som virksomheden ensker retur under sygemeldingen, ligesom der
bliver fremsendt en legeerklering, som arbejdsgiveren har anmodet om. Der er efterfolgende
korrespondance frem og tilbage vedrerende den manglende opfyldelse af arbejdsopgaver.
Kontorassistenten forsgger at gore rede for, hvad arbejdstiden er blevet brugt til. Arbejdsgiveren
kommer ikke med narmere dokumentation for sin pastand om, at arbejdstiden ikke er blevet brugt pa

arbejde.

Ved naste lonudbetaling kan kontorassistenten konstatere, at der kun er udbetalt sygedagpenge under
sygefraveret. Der er samtidigt modregnet en bonus pa 6.000 kr., som er blevet udbetalt otte méneder
tidligere, ligesom en lenregulering pd 500 kr., som har varet betalt de sidste fem maneder er
modregnet i lonnen. Tilbage er kun et mindre beleb til udbetaling. Kontorassistenten er ikke forud
for lenudbetalingen blevet adviseret om, at der ville ske modregning af lenreguleringen og den
tidligere udbetalte bonus. Der foreligger ingen skriftlig aftale om hverken bonus eller lenregulering,
men begge er, jf. kontorassistenten aftalt mundtligt. Arbejdsgiveren har desuden ikke reageret pa

kontorassistentens pastand om, at der skal betales fuld len under sygdom.

P& baggrund af den mangelfulde lenudbetaling sender kontorassistenten gennem sin fagforening et
pakrav om betaling af lennen. Da lennen ikke bliver betalt inden den angivet frist ophever
kontorassistenten ansttelsesforholdet og rejser krav om erstatning for lon 1 opsigelsesperioden efter
FUL § 2, stk. 1, jf. § 2, stk. 3., samt godtgerelse for usaglig opsigelse efter FUL §2b svarende til tre

maneders lon, da hun er over 30 ar.
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Der er i eksemplet ingen tvivl om, at kontorassistenten er funktionzer, da stillingen er omfattet af FUL
§ 1, stk. 1, litra a. I henhold til FUL § 5 er sygdom lovligt forfald og der skal under sygdom betales
fuld len. Da FUL 1 henhold til § 21 er praceptiv og der ikke kan laves aftaler til ugunst for
funktionaeren, er aftalen om, at der skal betales sygedagpenge under sygdom ikke geldende.
Arbejdsgiveren skal i stedet betale fuld len under sygdom. Da funktionaren har et berettiget lenkrav,
er ophavelsen berettiget og der er krav pa erstatning efter FUL § 3, jf. § 3, stk. 3.

Hvis der isoleret ses pd, at der er udbetalt sygedagpenge i stedet for lon, kan det skyldes, at
arbejdsgiveren er i vildfarelse omkring reglerne om fuld len under sygdom. Hvis arbejdsgiveren er af
den opfattelse, at den indgdede aftale om sygedagpenge er bindende for funktioneren vil den
manglende betaling her berettige til ophavelse, men formentligt ikke fore til, at der kan tilkendes en
godtgorelse, idet arbejdsgiveren handler ud fra den opfattelse om, at det er i overensstemmelse med
den indgaede aftale og derfor efter reglerne. Det ber dog vere skarpende, at funktionaren har gjort

opmarksom p4, at der skal betales lon.

At der modregnes en allerede udbetalt bonus og lenregulering uden forudgédende advisering tyder péd
chikane fra arbejdsgiverens side, medmindre der er dokumentation for, at betalingerne er sket ved en
fejl. Der er ikke krav om, at arbejdsgiveren skal udstede en ansattelseskontrakt ved lenregulering
eller i ovrigt bekreefte det skriftligt. Det er tilstraekkeligt, at reguleringen fremgér af lonsedlen.®!
Tilsvarende ma gore sig geldende for en engangsbonus. Vil forholdet selvstendigt kunne berettige
til en godtgerelse efter § 2b? Formentligt ja, idet arbejdsgiveren ikke kan begrunde en opsigelse i, at

de har udbetalt for meget i lon.

Det forhold, at arbejdsgiveren efter sygemeldingen, som de vidste blev langvarig, kommer frem med
pastande om, at kontorassistenten ikke har passet sit arbejde, peger ogsé pa chikane, iser da de ikke
naermere kan dokumentere pastandene. Der ma for, at en opsigelse kan vare saglig, kreves en
forudgéende advarsel fra arbejdsgiverens side, sdledes at den ansatte har mulighed for at rette op
herpd. Arbejdsgiveren vil derfor ikke kunne bruge denne pastand til at understotte, at en opsigelse fra

deres side ville vaere sagligt begrundet.

51 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 160
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Uanset om arbejdsgiverens manglende betaling af lon under sygdom skyldes, at de er af den tro, at
den indgéede aftale om sygedagpenge er bindene for funktiongren, tyder den evrige modregning i
lonnen, samt beskyldningerne om ikke at have passet sit arbejde pa chikane fra arbejdsgiverens side.
Safremt arbejdsgiveren havde opsagt kontorassistenten, er det svaert at forestille, at denne kunne
begrundes i saglige hensyn, simpelthen fordi der ikke er givet en advarsel for den mangelfulde
opfyldelse af arbejdsforpligtigelsen. Der ber derfor, i det navnte scenarie kunne tilkendes en
godtgerelse efter FUL § 2b. Ydermere giver det god mening, at en arbejdsgiver, hvor der er udsigt til
en stor lenudgift under sygemelding, og hvor der ikke er en saglig grund til at opsige, ikke skal kunne
tvinge en ansat til at ophave ansettelsesforholdet for at undga at skulle betale en godtgerelse for

usaglig opsigelse.

4.7. Sammenfatning

Folgende afsnit indeholder en sammenfatning af muligheden for godtgorelse efter FUL § 2b i

opheevelsessituationer ud fra de forudgdende afsnit.

Det er en forudsatning for overhovedet at overveje godtgerelse efter FUL § 2b, at oph@velsen skal
veaere berettiget. Det er pa baggrund af retspraksis i sig selv svert at 4 medhold i, at en ophavelse fra
funktionaeren er sket berettiget. Den mest almindelig arsag til ophavelse af ansettelsesforholdet er
misligholdelse af lenforpligtigelsen. Det er dog ogsa den mest sikre begrundelse, da misligholdelsen
ofte er objektiv, eksempelvis nar arbejdsgiveren ikke har betalt den faste ménedslen. Derimod er
ophavelser grundet kraenkelser fra arbejdsgiverens side svare at dokumentere, og der lgbes derfor en

stor procesrisiko.

FUL § 2b indeholder ingen hjemmel til at udbetale godtgerelse til funktionzren i tilfelde af
funktionarens berettiget ophavelse. Det er muligt at fA godtgerelse, hvis arbejdsgiveren usagligt
opsiger funktionazren, jf. FUL § 2b, stk. 1 eller hvor arbejdsgiveren uberettiget bortviser
funktionaeren, jf. FUL § 2b, stk. 3., men der er ifolge lovens ordlyd ingen hjemmel til at fa godtgerelse
ved funktionarens ophavelse. For at godtgerelse kan kraeves ma det derfor vare ud for en
rimelighedsbetragtning om, at arbejdsgiver ikke kan tvinge en funktioneer til at ophave for derved at

undga et krav pd godtgerelse efter FUL § 2b eller ud fra den begrundelse, at funktionarens ophavelse
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kan sidestilles med en usaglig opsigelse eller en uberettiget bortvisning eller en kombination af de to

argumenter.

Der foreligger ikke pa nuvarende tidspunkt retspraksis, hvor en funktioner ved ophavelse har faet
tilkendt godtgerelse efter FUL § 2b. Retstilstanden er derfor ikke klar. Det har tilsyneladende vearet
en overset mulighed, at der maske kan kraeves en godtgerelse ved ophavelse af ansattelsesforholdet.
I de fa afgerelser, hvor kravet er rejst pa baggrund af ophevelse, er godtgerelse ikke blevet tilkendt
af den drsag, at oph@velsen ikke blev fundet berettiget. P4 baggrund af retspraksis og litteraturen pé
omrédet tegner der sig et billede af, at en ophavelse i visse tilfelde kan sidestilles med en uberettiget
bortvisning fra arbejdsgiverens side, og dbner dermed op for, at situationen kan blive omfattet af §
2b. Det er ikke nok, at en opheavelse sidestilles med en uberettiget bortvisning for at kunne tilkendes
godtgarelse efter FUL § 2b, jf. UfR 1984.713 H. For at godtgerelse kan tilkendes, skal det vurderes

om arbejdsgiveren i stedet for bortvisning sagligt kunne have opsagt funktionaren.

Alt tyder pé, at saglighedsvurdering skal vurderes ud fra, om arbejdsgiveren péd tidspunktet for
funktionarens ophavelse sagligt kunne have opsagt funktioneren. Hvor der ikke er et sagligt
grundlag for en opsigelse, vil opsigelse vere usaglig, og funktioneren vil i denne situation vere

berettiget til godtgerelse.

Arbejdsgiveren kan saledes som udgangspunkt ikke omgd FUL § 2b ved at presse funktionaren ud 1
en ophavelse. Der loftes dog en ikke uvasentlig bevisbyrde over pa funktionaren, idet ophavelsen
forst skal kendes berettiget og derneest skal funktionaren lgfte bevisbyrden for, at arbejdsgiveren ikke
sagligt kunne have opsagt funktionaren. Da der ikke er en opsigelse eller bortvisning fra
arbejdsgiverens side, skal arbejdsgiveren blot dokumentere, at der kunne have vare sket en berettiget
opsigelse pa tidspunktet for ophavelsen. De er derfor i den situation tilsyneladende ikke bundet af
en tidligere givet bortvisning- eller opsigelsesgrund, jf. Se- og Handelsrettens afgerelse 1 UfR
1984.713 H, hvor Sg- og Handelsretten kom frem til, at arbejdsgiveren formentligt sagligt kunne have

opsagt med begrundelse 1 virksomhedens eller funktionzarens forhold.

Det gennemgéede scenarie understotter, at der pa trods af den sveare bevisbyrde, kan tankes

situationer, hvor det er muligt at {4 tilkendt godtgerelser.
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Det er oplagt at fa afklaret ved domstolene, om der kan tilkendes godtgerelse efter FUL § 2b ved
opheavelse, eksempelvis i en sag som vores scenarie, hvor funktionaeren ret abenlyst bliver chikaneret,
idet der her bdde kan argumenters for, at en ophavelse skal sammenlignes med uberettiget
bortvisning, og at det er helt urimeligt, at arbejdsgiveren kan presse en funktioneer til at ophave uden,
at det far anden konsekvens end, at arbejdsgiveren skal betale lon. Det eneste arbejdsgiveren mister
er sygedagpengerefusionen efter arbejdsgiverperiodens udleb, til gengaeld spares len under en

langvarig sygemelding.
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Kapitel 5. Usaglig opsigelse efterfulgt af berettiget bortvisning

Dette kapitel omhandler usaglig opsigelse efterfulgt af berettiget bortvisning samt en gennemgang
af, hvad begreberne dcekker over. Kapitlet har til formdl at undersoge om der kan tilkendes
godtgorelse efter FUL § 2b ved usaglig opsigelse efterfulgt af berettiget bortvisning eller om retten
til godtgorelse bortfalder som folge af funktioncerens veesentlige misligholdelse.

5.1. Opsigelse

I det folgende vil reglerne for opsigelse fra arbejdsgiverens side blive gennemgdet, herunder
skriftlighedskravet, retten til opsigelsesvarsel, hjemmelsgrundlaget i forhold til en saglig begrundet
opsigelse m.m. Dette er relevant i forhold til den grundleggende forstaelse for projektets

problemstilling.

5.1.1. Generelt om opsigelse

Et ansattelsesforhold kan bringes til opher med eller uden varsel pa baggrund af en opsigelse. Som
funktioneer vil der altid vere krav om et opsigelsesvarsel medmindre andet bliver aftalt 1 forbindelse
med den konkrete opsigelse. Opsigelsesvarslerne folger af FUL § 2 og vil ikke blive narmere

beskrevet her.

En opsigelse er overordnet set en viljeserklaring fra en af parterne om at bringe ansattelsesforholdet
til opher. Opsigelsen kan ske pa enten arbejdsgiverens eller funktionarens initiativ, men det er den

part som bringer ansattelsesforholdet til opher, der har bevisbyrden for, at opsigelsen er afgivet.>?

Som hovedregel galder der ingen formkrav for afgivelsen af en opsigelse. Det er blot et krav, at
opsigelsen er klar og utvetydig. Ifelge FUL § 2, stk. 7, 2. punkt. skal en opsigelse vaere meddelt
skriftligt til modparten. Endvidere skal arbejdsgiveren skriftligt oplyse om arsagen til opsigelsen, hvis
funktionaeren ensker det, jf. FUL § 2, stk. 7, 3. punkt. Skriftlighedskravet modificeres i U 1967.633,
hvor en mundtlig opsigelse blev fundet gyldig, da begge parter var enige om opheret af

52 Ole Hasselbalch, Leerebog i Anszettelsesret og Personalejura, 6. udgave, Djgf Forlag, 2019, s. 270 ff.
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ansattelsesforholdet. Skriftlighedskravet i FUL § 2, stk. 7 er derfor ikke et gyldighedskrav for en

opsigelse.

Funktioneren har som udgangspunkt loyalitetspligt overfor virksomheden, s& lenge
ansattelsesforholdet bestdr. Det vil sige, at medarbejderen har loyalitetspligt 1 opsigelsesperioden.
Loyalitetspligten galder omtale bade internt i virksomheden som eksternt.>® Funktionaren har
endvidere fortsat madepligt 1 opsigelsesperioden, medmindre andet er aftalt eller i situationer, hvor

der er tale suspendering eller fritstilling.

5.1.2. Usaglig opsigelse

Arbejdsgiveren har ledelsesretten og kan som udgangspunkt selv bestemme, om en medarbejder skal
afskediges.>* For s vidt angar funktionarer, begranses arbejdsgiverens ret til at opsige medarbejdere

pa usagligt grundlag, jf. FUL § 2b, nér funktionaren har vaeret ansat i 1 ar.

For at kunne paberabe usaglig opsigelse kraves det, at der er positiv hjemmel for at kunne rejse et
krav. Der findes generelle hjemler mod usaglig opsigelse 1 FUL § 2b, forvaltningslovens § 24 samt
Hovedaftalens § 4, stk. 3. Udover de generelle hjemler findes der beskyttelse mod opsigelse i

serlovgivning eksempelvis forskels- og ligebehandlingsloven.

5.1.3. Opsigelsestidspunktet

Opsigelsens saglighed kan vere begrundet i sdvel funktionerens som i virksomhedens forhold, og

skal vurderes pa opsigelsestidspunktet, jf. UfR 2002.2026 H og UfR 1998.1405 V.

I UfR 2002.2026 H, afviste Hojesteret at tilkende en godtgerelse efter FUL § 2b, da opsigelsen var
saglig begrundet pd opsigelsestidspunktet. I sagen @ndrede forholdene sig efter opsigelsen. Sagen

handlede om en sekretar, der delvist ogsd fungerede som receptionist. Hun blev opsagt pa grund af

53 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 300
>4 Ole Hasselbalch, Laerebog i Anszettelsesret og Personalejura, 6. udgave, Djgf Forlag, 2019, s. 95
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“den nuveerende beskeftigelsessituation samt den forventede manglende sagstilgang”.”’ Det var
ubestridt, at opsigelsen pa opsigelsestidspunktet var saglig. Blot én maned efter opsigelse opsagde en
kollega, der var deltidsreceptionist sin stilling, og der blev ved udlebet af dennes opsigelsesvarsel
ansat en ny receptionist pa fuldtid. Den opsagte sekretaer gjorde geldende, at opsigelsen var usaglig,
idet hun burde vaere blevet tilbudt receptioniststillingen. Sével Landsretten som Hgjesteret kom frem
til, at det var de faktiske forhold pa opsigelsestidspunktet, der skal laegges til grund i
saglighedsvurderingen, og at &ndringer i perioden mellem opsigelse og fratreedelse ikke kan gere en
oprindelig rimelig opsigelse urimelig. Virksomheden var ikke forpligtet til at tilbyde den opsagte den
ledige stilling.

I UfR 2001.230 O afviste Ostre Landsret ligeledes at tilkende godtgerelse efter FUL § 2b. Der var
enighed om, at opsigelsen péd opsigelsestidspunktet var saglig begrundet. Funktiongren var opsagt
grundet indferelsen af et nyt EDB-system og blev derfor overfladig. Systemet blev imidlertid
forsinket, og arbejdsgiveren valgte at kabe ekstern hjelp fra et bureau indtil systemet blev leveret i
stedet for at tilbyde den opsagte at kunne fortsatte. Byretten kom frem til, at det var forholdene pa
opsigelsestidspunktet, som skulle leegges til grund for saglighedsvurderingen og ud fra denne var

opsigelsen saglig begrundet. Afgerelsen begrundes med, at der:

“efter forarbejderne til bestemmelsen og den foreliggende domspraksis i
overensstemmelse hermed ikke at veere tilstreekkelige holdepunkter for, at cendringer i
de faktiske forhold i opsigelsesperioden kan gore en rimelig opsigelse urimelig og
dermed udlose krav pa godtgorelse, hvorved bemcerkes, at der derimod er mulighed for
at lade efterfolgende omsteendigheder indga ved vurderingen af beviserne for, om en

opsigelse var rimelig pd opsigelsestidspunktet. %

Landsretten stadfaestede byrettens dom.

Ved to opsigelser efter hinanden skal opsigelsens saglighed vurderes pa baggrund af den forst afgivne,

jf. UfR 1998.1405 V, hvor der blev tilkendt godtgerelse efter FUL § 2b pd baggrund af den ferste

>> UfR 2002.2026 H
6 UfR 2001.230 ©
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opsigelse, som blev vurderet usaglig, selv om en efterfolgende opsigelse grundet 120-dages reglen

og med forkortet opsigelsesvarsel var saglig begrundet.

5.1.4. Konsekvenser af usaglig opsigelse

Opsiger en arbejdsgiver en funktionzr uden saglig begrundelse, vil dette fa konsekvenser for
arbejdsgiveren. Som navnt i kapitel 3 skal arbejdsgiveren udrede en godtgerelse efter FUL § 2b, hvis

opsigelsen af funktionaeren ikke kan begrundes i funktionarens eller virksomhedens forhold.

Derudover kan arbejdsgiveren subsidizert skulle udrede godtgerelse efter reglerne i Hovedaftalens §

4, stk. 3 eller efter serlovgivning eksempelvis forskelsbehandlingsloven eller ligebehandlingsloven.

5.2. Bortvisning

Folgende afsnit vil omhandle reglerne for bortvisning, herunder hvad man skal veere opmeerksom pd
ved bortvisning eksempelvis advarsler og pdkrav. Derudover vil der veere en kort gennemgang af

forskellige grunde, som kan fore til bortvisning af funktionceren.

5.2.1. Generelt om bortvisning

En bortvisning er den alvorligste sanktion en arbejdsgiver kan udeve og 1 modsatning til opsigelse,
er en bortvisning en afbrydelse af ansattelsesforholdet uden varsel. For at bortvisningen er berettiget
kreeves det, at funktionzren vasentligt har misligholdt ansettelsesforholdet. En vaesentlig
misligholdelse kan bade vere en enkelt handling, eller en gentagelse af handlinger, som hver for sig
ikke er vasentlige, men tilsammen udger en vasentlig misligholdelse pd grund af deres gentagende
karakter.®’ I det omfang, hvor gentagende handlinger kan medfere en veaesentlig misligholdelse er det
et krav, at arbejdsgiveren har givet funktionzren en advarsel mod gentagelse. Advarslen skal
foreleegges skriftligt og indholdet skal vare klart og tydeligt herunder, at manglende opfyldelse kan
medfere bortvisning. Det er vigtigt, at advarslen kun angiver det specifikke forhold, som ikke

accepteres fra arbejdsgiverens side, da det kan have betydning for en senere bortvisning. 3

57 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 936 f.
38 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 942 f.
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For at arbejdsgiveren kan bortvise funktionaren, er det en betingelse, at der straks reageres overfor
funktionarens vasentlige misligholdelse. Hvis arbejdsgiveren ikke paberdber sig misligholdelsen vil
det som udgangspunkt blive betragtet som passivitet. Der kan dog opstd situationer, hvor
arbejdsgiveren forst efter noget tid bliver bekendt med funktionarens vasentlige misligholdelse.
Arbejdsgiveren skal straks efter han bliver bekendt med misligholdelsen paberabe sig den for, at der
ikke foreligger passivitet, jf. UfR 1996.750 V. I tilfelde af, at der gar lang tid fer misligholdelsen
bliver opdaget, vil det tale for, at misligholdelsen ikke er vasentlig, jf. UfR 2018.3294 V og UfR
1973.44 H.»

Det fremgédr umiddelbart af FUL § 4, at arbejdsgiveren er berettiget til gjeblikkeligt at bortvise
funktionaeren, hvis funktionaren vasentligt misligholder sine forpligtelser i ansettelsesforholdet. Det
fremgér dog ikke direkte af FUL § 4, hvad vasentlig misligholdelse dekker over. Hvorvidt der er
tale om en vasentlig misligholdelse mé bero pé en konkret vurdering herunder af parternes aftale, jf.

Karnovs note 55 til FUL. Det er séledes op til retspraksis at afdekke, hvad der ligger i begrebet.®

Til brug for vurdering af om et forhold kan karakteriseres som en veasentlig misligholdelse kan

folgende punkter indga:

1. "Jo mere almindelig og dagligdags fejlen er, desto alvorligere md forholdet vcere.

2. Jo mere forscetligt/subjektivt dadelveerdigt forholdet har veeret, desto mindre alvorligt
behaver forholdet at veere.

3. Jo storre krav om overholdelse af forpligtelsen der hviler pd forholdet i kraft af funktioncerens
stilling (som overordnet, scerlig betroet etc.) eller dettes karakter (betroede midler, risiko for
misbrug, manglende kontrolmulighed etc.), desto alvorligere ses der pd overtreedelsen.

4. Jo mere fordeekt forholdet har veeret, desto mere alvorligt ses der pd det.

5. Jo mere klart der er blevet advaret/indskcerpet om forholdet, desto mindre alvorligt behover

det at veere.

3% Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 947 ff.
0 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 936 f.
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6. Jo lengere tid der gar, inden arbejdsgiveren reagerer trods kendskab til for holdet, desto
mindre alvorligt md han antages at se pa det, og desto mere berettiget kan funktionceren
indstille sig pd, at det ikke sanktioneres.

7. Hvis tilsvarende forhold tidligere er accepteret, vil det uden yderligere tilkendegivelser
normalt ikke berettige en bortvisning.

8. Jo hajere anciennitet, desto alvorligere md forholdet veere. !

Pé baggrund af retspraksis er der nogle forhold, som altid vil kunne karakteriseres som vasentlige og

dermed berettige bortvisning. Disse forhold er blandt andet tyveri og vold.

Andre forhold vil i sig selv ikke kunne karakteriseres som vasentlig misligholdelse, men vil alligevel
kunne medfere en berettiget bortvisning pd baggrund af en tidligere advarsel for samme forhold eller

fordi arbejdsgiveren pé forhand har fastlagt vigtigheden af overholdelsen af bestemte forhold.

Inden arbejdsgiveren tager beslutningen om at bortvise funktionaren, ber arbejdsgiveren altid afsege
om dette er den korrekte sanktionsmulighed eller om man kan gere brug af en mildere og mere

passende sanktion. %

5.2.2. Bortvisningsgrunde

Alle ansattelsesforhold er forskellige og en berettiget bortvisning kan derfor skyldes mange forhold.
Nogle forhold kan i sig selv medfere bortvisning mens andre forhold krever gentagelser eller en
advarsel eller pétale for det forer til en berettiget bortvisning. Herunder vil de mest hyppige

bortvisningsgrunde kort blive gennemgaet.

Misligholdelse af madepligten
Funktionaren har pligt til at mede til den aftalte tid pd det aftalte sted. Funktionaren skal som
hovedregel mode det sted, som er aftalt i anszttelsesaftalen eller hvad der ellers métte veere aftalt.®

Det er en konkret vurdering om en misligholdelse af medepligten kan anses for en vasentlig

61 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 938 f.
62 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 940
83 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 955
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misligholdelse og dermed kan berettige en bortvisning. Til vurdering leegges vegt pa, om
udeblivelsen er af undskyldelig karakter, og om funktionaren har orienteret arbejdsgiveren om
udeblivelsen. I vurderingen tillegges der endvidere vaegt pa vasentligheden af udeblivelsen i forhold

til arbejdsgiverens forhold.%*

Der skelnes mellem om funktionaeren kommer for sent, forlader arbejdsstedet i arbejdstiden eller

aldrig dukker op.

Fejl under arbejdet

Der skelnes mellem handelige fejl og fejl som skyldes sloseri. Hendelige fejl eller almindelige
dagligdagsfejl er fejl, som alle kan bega trods omhyggelighed ved arbejdet, og disse vil ikke medfere
en vasentlig misligholdelse fra funktionzrens side. Fejl som skyldes sloseri eller manglende
papasselighed vil som udgangspunkt ikke kunne medfere en vesentlig misligholdelse og dermed en
bortvisning. I vurdering af om misligholdelsen er vasentlig og dermed kan medfere en bortvisning

legges der vaegt pa, om funktionaren bevidst tilsidesatter omhyggelighed og papasselighed.®

Ved handelige fejl og fejl, som skyldes slaseri vil der ved gentagende menstre kunne gives en pétale
eller en advarsel, men det vil som udgangspunkt ikke i sig selv kunne begrunde en bortvisning, men

1 stedet en opsigelse.

Konkurrencehandlinger

Enhver type af konkurrencehandling vil kunne anses som brud pa funktionarens loyalitetsforpligtelse
over for virksomheden. Det er en vasentlig misligholdelse, hvis funktionaren bryder sin
loyalitetsforpligtelse, hvorfor en konkurrencehandling vil kunne medfere en berettiget bortvisning

uden en forudgéende advarsel.®

Spiritus
Indtagelse af spiritus i eller uden for arbejdstiden vil efter en konkret vurdering kunne fore til

bortvisning af funktionaren. I vurderingen spiller virksomhedens tilkendegivelse en vigtig rolle, da

64 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 955 ff.
8 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 967
® Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 972
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virksomheden kan have en alkoholpolitik, som enten skaerper indtagelse af alkohol i arbejdstiden eller
helt forbyder det. Virksomhedens forhold og funktionaerens arbejde spiller ligeledes en rolle i forhold
til, om funktionaren kan passe sit arbejde forsvarligt lige sé& vel som mangden af indtagelsen kan
tillegges betydning. Kundekontakt kan ogsa tillegges vegt i vurderingen af om indtagelse af spiritus
er en vesentlig misligholdelse, som kan medfere bortvisning. Har funktionaren tidligere faet advarsel

for samme forhold, vil dette tale for en bortvisning.®’

Spirituskersel vil ogsa kunne berettige bortvisning 1 visse tilfeelde bide i og uden for arbejdstiden.
Hvorvidt man kan bortvise funktionaren i denne sammenhang, athenger af funktionzrens stilling

og funktionzrens behov for bil til udferelsen af arbejdet.

Tilegnelse af penge, varer og andet

Funktioneren mé ikke uretmaessigt tilegne sig penge, varer eller andre ting, som tilherer
arbejdsgiveren. En sddan tilegnelse vil blive anset som en vasentlig misligholdelse og arbejdsgiveren
har 1 ansattelsesretlig sammenhang ikke pligt til at fere bevis herfor. Forer den vasentlige
misligholdelse til bortvisning er det vigtig, at der ikke er tvivl om funktionzrens forhold, idet en

bortvisning er en alvorlig sanktion.%

Anden tilegnelse

Indirekte tilegnelse 1 form af eksempelvis personalegoder, rabatter og andre fordele vil ogsa efter en
konkret vurdering medfere en vasentlig misligholdelse. Det samme gor sig geldende, hvis
funktionaeren uretmaessigt paferer arbejdsgiveren eller virksomheden udgifter, som ikke i forvejen er

aftalt mellem parterne.”

Llloyalitet samt upassende optreeden
Funktionzren er forpligtet til at arbejde loyalt for arbejdsgiveren under hele ansattelsesforholdet,
herunder ogséd 1 opsigelsesperioden. Et brud herpa er vesentlig misligholdelse og kan medfere

bortvisning. Det er funktionaren, som har bevisbyrden for, at loyalitetspligten overholdes overfor

67 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 981 f.
%8 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djof Forlag, 2020, s. 983 ff.
8 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 988
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virksomheden. Hvis der opstar usikkerhed for funktionaren om loyalitetspligtens raekkevidde, er det

vigtigt, at han selv afsgger opklaring hos arbejdsgiveren herom.”!

Funktioneren har endvidere pligt til at udvise loyal og passende optreden under hele
ansattelsesforholdet og i opsigelsesperioden. Dette geelder bade internt i virksomheden og eksternt
overfor kunder og samarbejdspartnere. Ydermere er funktionzren ogsé forpligtet til at omtale

virksomheden pant og med respekt.”?

Lydighedsncegtelse/arbejdsveegring

Det vil kunne anses som en veasentlig misligholdelse, hvis funktionaren nagter at udfere det arbejde,
som arbejdsgiveren berettiget har palagt ham. Det ses typisk i situationer, hvor arbejdsgiveren
palaegger funktionaren en opgave, hvor funktioneren stiller spergsmalstegn ved opgaven og ger
arbejdsgiveren opmerksom pé eventuelle konsekvenser ved at udfere opgaven. Vealger
arbejdsgiveren alligevel at fastholde, at funktionzren skal udfere den pélagte opgave, og

funktionaeren valger ikke at udfere den, vil dette kunne medfore advarsel eller bortvisning.”?

5.2.3. Konsekvenser af bortvisning

Nar funktionzren misligholder en ansattelsesaftale og denne misligholdelse er vasentlig, er
arbejdsgiveren berettiget til at bortvise funktionearen, jf. FUL § 4. Konsekvenserne af en berettiget
bortvisning er, at ansattelsesforholdet opherer uden varsel. Derudover kan den part, som oplever
misligholdelse gore forskellige misligholdelsesbefojelser geldende over for den misligholdende

part. 7

Funktioneren har som udgangspunkt ret til len og andre ydelser forbundet hermed indtil
bortvisningsdagen, medmindre der er tale om bortvisning med tilbagevirkende kraft. I sddan et
tilfeelde vil arbejdsgiveren kunne stoppe lon med tilbagevirkende kraft, og hvis lennen allerede er
betalt, vil arbejdsgiveren kunne tilbagekraeve udbetalt lon. Bortvisning med tilbagevirkende kraft kan

kun ske 1 situationer, hvor funktionaren er fritstillet, og i henhold til retspraksis kun fundet berettiget

1 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 1005
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i de situationer, hvor der udeves konkurrerende handlinger i fritstillingsperioden. Bortvisning kan her
ske fra det tidspunkt, hvor funktionaren pabegynder den konkurrerende handling. Funktionaren har
saledes ikke ret til lon, pension, personalegoder m.v. efter det tidspunkt, hvor bortvisningen er

galdende fra. °

Ved en berettiget bortvisning vil arbejdsgiveren kunne gere misligholdelsesbefojelser galdende
overfor funktionaren, hvis dette er nodvendigt. Arbejdsgiveren vil have ret til erstatning for det tab
der er lidt som folge af funktion@rens udeblivelse af tjeneste eller vasentlige misligholdelse, jf. FUL
§ 4, 1. punkt. Hvis funktioneren ulovligt udebliver fra tjeneste eller forlader tjenesten, vil
arbejdsgiveren have ret til et krav pé erstatning svarende til mindst en halv manedslen, jf. FUL § 4,
2. punkt. Denne regel gaelder ikke i de tilfelde, hvor arbejdsgiveren bortviser pa grund af vaesentlig
misligholdelse. I bortvisningssituationer pa baggrund af vesentlig misligholdelse vil arbejdsgiveren
saledes kun have ret til erstatning i det omfang han matte have lidt et tab, jf. Karnovs note 56 til FUL,
se ogsd UfR 2006.1046 H, hvor arbejdsgiveren fik erstatning for vardien af det arbejde som den

bortviste kunne have udfort 1 opsigelsesperioden.

Bliver det senere vurderet, at bortvisningen findes uberettiget, kan funktionzren tilkendes erstatning

efter reglerne i FUL § 3. Se nermere herom i afsnit 4.3.

5.3. Retspraksis vedrgrende godtggrelse efter FUL §2b ved usaglig opsigelse efterfulgt af

berettiget bortvisning

Dette afsnit er en gennemgang af relevant praksis pa omrddet. Her bliver dele af Kobenhavn Byrets
dom af 26. oktober 1999, Ostre Landsrets dom af 21. juni 2000, Hillerod Byrets dom af 21. maj 2013,
Ostre Landsrets dom af 10. april 2014, UfR 2015.1525 H, UfR 2019.3811 V og UfR 2021.2888 V
gennemgdet med henblik pa at klarleegge domstolenes brug af FUL § 2b i situationer, hvor der er

tale om en usaglig opsigelse efterfulgt af bortvisning.

75 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 1033 f.
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5.3.1. Kgbenhavn Byrets dom af 26. oktober 1999, sag 4B-11330/1998 og @stre Landsrets dom af 21.
juni 2000, B-3183-99

To funktionarer, F1 og F2, solgte kontorartikler for arbejdsgiveren, A. Foruden at vere
salgskollegaer var F1 og F2 ogsé kerester. De blev begge opsagt pa grund af nedskeringer og herefter
fritstillet i opsigelsesperioden. Umiddelbart forud for opsigelsen havde de fiet meddelelse fra A om,
at deres provisionsaftale ville blive &ndret uden varsel, hvilket de gjorde indsigelse mod, da det skulle
varsles. De havde meddelt, at de ville kontakte deres fagforeninger. Da opsigelsen kom umiddelbart
efter modet, var de af den opfattelse, at opsigelsen reelt skyldtes, at de havde stillet krav om et varsel

af endringen.

F2 startede efterfolgende konkurrerende virksomhed op, og da A mente, at F1 arbejdede for F2,
samtidig med, at de mistede en del af F1’s kunder til F2’s virksomhed, blev F1 bortvist. F1 afviste,
at hun var blevet ansat 1 F2’s virksomhed, men anerkendte, at hun indimellem hjalp med gere rent og
lave frokost. A mente, det var et brud pa loyalitetsforpligtigelsen og bortviste F1. A blev bakket op

af vidner, der forklarede, at det var pa F1’s opfordring, at de havde skiftet leverander.

F1 rejste blandt andet krav pé erstatning for uberettiget bortvisning efter FUL § 3, stk. 1 samt
godtgerelse for uberettiget opsigelse svarende til 3 maneders lon efter FUL § 2b.

Byretten kom frem til, at F1 havde tilsidesat sin loyalitetsforpligtelse og derved havde veasentlig
misligholdt ansattelsesforholdet. Bortvisningen var derfor berettiget. Byretten kom endvidere frem
til, at opsigelsen var usaglig og F1 fik tilkendt en godtgerelse efter FUL § 2b svarende til én

maénedslen.

Dommen blev anket til Landsretten, hvor parterne i det vasentlige gentog deres procedure fra

byretten. Det resulterede i, at Landsretten stadfestede byrettens dom.
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5.3.2. Hillergd Byrets dom af 21. maj 2013, BS 2-439/2012 og @stre Landsrets dom af 10. april 2014,
B-1849-13

Funktioneren F, der var driftsleder, blev opsagt med begrundelse i omstruktureringer. Der blev lavet
en fratreedelsesgodtgerelse med aftale om fritstilling og en fratreedelsesgodtgerelse svarende til en

halv ménedsloen.

F blev efterfolgende bortvist med begrundelse 1, at han under fritstillingen havde taget ansettelse 1

konkurrerende virksomhed.

F rejste krav om erstatning for uberettiget bortvisning, jf. FUL § 3 samt godtgerelse for usaglig
opsigelse efter FUL § 2b. Godtgerelsen skulle efter F’s synspunkt tilkendes pd baggrund af den
oprindelige opsigelse, som de ikke fandt saglig begrundet. Fratraedelsesaftalen var ikke en hindring

for at rejse yderligere godtgerelse.

Arbejdsgiveren A’s synspunkt var, at bortvisningen var berettiget. I forhold til det rejste krav efter
FUL § 2b var synspunktet, at opsigelsen var saglig, og allerede fordi der var indgdet en
fratraedelsesaftale til fuld og endelig afgerelse kunne F ikke rejse kravet. A argumenterede yderligere
for, at hvis retten kom frem til, at fratraedelsesaftalen var ugyldig, ville F ikke kunne stotte ret pd dele

af aftalen.

Byretten kom frem til, at opsigelsen af F ikke var saglig begrundet, og han fik tilkendt en godtgerelse
efter FUL § 2b svarende til 2 méneders lon.

Byretten kom endvidere frem til, at bortvisningen var uberettiget, idet de vurderede, at F ved
ansattelsen 1 den konkurrerende virksomhed ikke havde udsat A’s virksomhed for vasentlig

konkurrence. F fik derfor tilkendt erstatning efter FUL § 3.

Afgorelsen blev af A anket til landsretten, hvor parterne gentog deres anbringender. Landsretten
omgjorde byrettens afgarelse. Bortvisningen af F var berettiget, da han ved ansttelsen havde brudt
loyalitetsforpligtigelsen. Fratraedelsesgodtgerelsen i fratredelsesaftalen bortfaldt dermed. F blev i

sagen idemt en konventionalbod svarende til 3 méneders lon.
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5.3.3. UfR 2015.1525 H

Funktionaren, F, arbejdede som ph.d.-studerende hos medicinalselskabet, A, siden 1. marts 2005.
Den 8. maj 2008 blev F graviditetssygemeldt indtil graviditetsorloven. Den 6. november 2008 blev F
opsagt, mens hun var pa barsel grundet nedskaringer 1 A og grundet strategiske og ekonomiske

arsager. Den formelle opsigelse af F var alene begrundet i virksomhedens forhold.

I januar 2009 fandt A en raekke e-mails fra F til F’s egtefalle, S, som drev konkurrerende virksomhed.
A mente, at videregivelsen af oplysningerne til S var i strid med loyalitetspligten samt en overtreedelse
af markedsforingslovens forbud mod videregivelse af drifts- og forretningshemmeligheder. Pé
baggrund af de sendte mails til S oplyste A pr. mail den 20. januar 2009, at de patenkte at bortvise
F, hvorfor de ogsa havde tilbageholdt F’s lon. A fandt, at F havde misligholdt ansattelsesforholdet
vaesentligt, og F blev derfor bortvist pr. faxbrev den 27. februar 2009 med tilbagevirkende kraft fra
den 2. februar 2009.

F anlagde péstand om, at opsigelsen var usaglig efter ligebehandlingslovens § 16, stk. 4, da F pé
opsigelsestidspunktet var pa barsel. F havde subsidiert nedlagt pastand om godtgerelse efter FUL §
2b, hvis retten ikke fandt opsigelsen eller bortvisningen i strid med ligebehandlingsloven. F kraevede
derfor erstatning for lon, godtgerelse for overtradelse af ligebehandlingsloven, godtgerelse efter FUL

§ 2b og godtgerelse efter erstatningsansvarslovens § 26.

A gjorde for krav om godtgerelse efter § 2b galdende, at godtgerelsen var udelukket grundet grove
overtraedelser af loyalitetsforpligtigelsen og under alle omstendigheder udelukket, da bortvisningen

skete efter, at opsigelsen som var sagligt begrundet var afgivet.

Se- og Handelsretten kom frem til, at opsigelsen var begrundet 1 F’s barsel og hun fik derfor tilkendt
en godtgerelse efter ligebehandlingsloven. Bortvisningen var uberettiget, da der ikke foreld
dokumentation for, at F havde videregivet oplysninger til sin @&gtefeelle. Da F fik tilkendt godtgerelse
efter ligebehandlingsloven, tog retten ikke stilling til godtgerelse efter FUL § 2b.

Arbejdsgiveren ankede afgerelsen, men anerkendte pa baggrund af Se- og Handelsrettens dom, at de
havde fortabt retten til at bortvise pd grund af passivitet og havde derfor efter afgerelsen betalt lon 1

opsigelsesperioden. De fastholdt, at &rsagen til bortvisningen var saglig, og at F derfor ikke havde
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krav pé godtgerelse efter FUL § 2b, og at godtgerelse efter FUL § 2b under alle omstaendigheder er

udelukket, da F allerede var opsagt med en saglig begrundelse.

Hojesteret omstedte Se-og Handelsrettens afgerelse og fandt, at F’s barsel ikke havde betydning for
opsigelsen af F. Opsigelsen var begrundet i A’s forhold og A havde afsggt mulighederne for at
beholde F uden held. Opsigelsen af F den 6. november 2008 fandtes derfor saglig, hvorfor F ikke blev
tilkendt godtgerelse for usaglig opsigelse.

Hojesteret fandt til gengeld, at bortvisningen af F den 27. februar 2009 var uberettiget, da A ikke
havde godtgjort, at F havde videregivet fortrolige oplysninger og dermed ikke havde brudt
loyalitetsforpligtigelsen.

F blev tilkendt godtgerelse svarende til én ménedslen efter FUL § 2b pé baggrund af A’s uberettiget
bortvisning af F. Godtgerelsen blev fastsat ud fra den korte anciennitet pa 1 ar og 11 maneder samt

det forhold, at hun i forvejen var opsagt.

5.3.4. UfR 2019.3811 V

Ejendomsmeglertrainee F havde veret ansat i 1 ar og 2 maneder hos ejendomsmeglerfirmaet A1, da
han 1 august 2016 blev opsagt grundet strukturelle andringer i forbindelse med en fusion mellem A1
og et andet ejendomsmaglerfirma A2. Al havde i forbindelse med oplysningen af fusionen orienteret
medarbejderne i1 firmaet A1 om, at oplysningerne om fusionen var fortrolige. Medarbejderne var i
forvejen vant til at behandle fortrolige oplysninger som led i deres arbejde, hvorfor Al fandt, at det

var tilstraekkeligt, at oplysning om fortroligheden af fusionen blev givet mundtligt.

Et par dage efter opsigelsen af F, henvendte F sig til A1’s konkurrent, hvor han oplyste om opsigelsen
og fusionen. F opsegte konkurrenten med henblik pd at blive ansat i hans resterende tid af
traineeforlgbet. Desuden lagde F et opslag pa Facebook, hvor han efterspurgte et sted, hvor han kunne
gore sin uddannelse ferdig. Opslaget indeholdt endvidere oplysninger om opsigelsen af F samt
fusionen mellem A1 og A2. Opslaget gav anledning til mange uheldige og negative kommentarer om

virksomhederne.
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F blev pa baggrund af illoyalitet bortvist i opsigelsesperioden.

F anlagde sag om usaglig opsigelse af ansattelsesforholdet samt uberettiget bortvisning i
opsigelsesperioden. F anlagde pdstand om, at den fusionerede virksomhed skulle betale lon 1 hele
opsigelsesperioden, feriegodtgerelse, pension samt godtgerelse efter FUL § 2b svarende til 3

maneders lon.

F gjorde geldende, at der ikke var grundlag for at udmaéle godtgerelse efter § 2b, hvis bortvisningen

kunne have béret en saglig opsigelse.

Byretten fandt, at virksomhedens opsigelse af F ikke var sagligt begrundet grundet strukturelle
@ndringer 1 forbindelse med fusionen, hvorfor F var berettiget til en godtgerelse i henhold til FUL §
2b. Retten fandt endvidere, at bortvisningen af F var berettiget, og at F derfor ikke havde krav pa len

i opsigelsesperioden.

Byrettens dom blev anket til Vestre Landsret. Vestre Landsret kom ligesom byretten frem til, at

bortvisningen var berettiget, men at retten til godtgerelse efter FUL § 2b, stk. 1 derfor bortfaldt.

5.3.5. UfR 2021.2888 V

Funktionren, F blev ansat hos virksomheden, A, den 25. august 2008, hvor han blev ansat som
lagerleder. F’s arbejdsopgaver var hovedsagelig de samme i alle 10 ar, hvor han var ansat i

virksomheden. Den 4. juni 2008 blev F opsagt pd baggrund af to situationer forud for opsigelsen.

Den forste situation omhandlede samarbejdsvanskeligheder med en logistikvirksomhed, GLS, som
virksomheden benyttede til at fragte pakker. Samarbejdsvanskelighederne havde ifelge A stdet pa 1
leengere tid, hvor forskellige tiltag var forsegt. Vanskelighederne skyldtes ifolge GLS primart F’s
hirde kommunikation, og at GLS ikke folte sig velkommen pa lageret. GLS’ chaufferer folte sig
chikaneret og folte, at de blev medt med hanlige bemarkninger fra F. GLS opsagde den 20. september
2017 samarbejdet med A. Der blev afholdt et mede den 2. oktober mellem A og GLS, hvor de fandt
en felles losning pé situationen. F modtog ikke en advarsel eller patale i forbindelse med problemerne

1 GLS i efteraret 2017.
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Den anden situation skyldtes en handelse den 31. maj 2018 mellem F og en kollega, J. Hendelsen
bundede i, at ] den pageeldende dato mellem kl. 14-15 havde meddelt, at han skulle ga tidligere samme
dag. Grundet travlhed pa lageret, blev F irriteret over den sene udmelding og fortalte J, at det ikke var
i orden. Under samtalen hevede F stemmen. F fik pd baggrund af handelsen ingen kritik oplyst fra

hverken J eller ledelsen.

F fortsatte arbejdet i opsigelsesperioden. F var sygemeldt 1 14 dage i juli méned grundet et smak 1

ryggen, hvorefter han genoptog arbejdet resten af juli.

Den 2. august blev lagermedarbejderne i A, herunder F, indkaldt til mede, hvor de fik at vide, at de
lavede for lidt, trods omsatningsrekord i juli maned. F gik vred og frustreret hjem, hvor han skrev tre
mails til A’s direktor og direktorens kone som var bogholder i A. Tonen i de tre mails var preget af
vrede og frustrationer, hvor han blandt andet kaldte dem svindlere, krystere og henviste dem til

psykiatrisk afdeling.

Samme aften fik F et nyt smek i1 ryggen og matte sygemelde sig dagen efter. Den 3. august om
morgenen ringede F for at sygemelde sig. Han forsegte uden held at ringe til kontoret for at sygemelde
sig, hvorefter han sygemeldte sig til lageret. Samme dag blev F bortvist med henvisning til, at han
havde sygemeldt sig forkert, hvorfor han ifelge A udeblev ulovligt. Derudover blev bortvisningen
ogséd begrundet i, at F havde fremsat arekreenkende udtalelser i de tre mails, som blev sendt den 2.

august 2018.

F rejste krav om erstatning for lon, feriegodtgerelse, bonus og godtgerelse for usaglig opsigelse efter

FUL § 2b svarende til tre maneders lon.

F gjorde gaeldende, at sével opsigelsen som bortvisningen berettigede til godtgerelse efter FUL § 2b.
Der blev desuden blandt andet gjort geeldende, at der ogsa er ret til godtgerelse efter FUL § 2b selvom
en bortvisning efterfolgende efter Rettens vurdering er berettiget, samt at det, at F var opsagt forinden
bortvisningen, ikke afskarer fra en godtgerelse efter FUL § 2b, safremt Retten kommer frem til, at

opsigelsen var saglig og bortvisningen uberettiget.
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A gjorde blandt andet gaeldende, at opsigelsen var saglig og bortvisningen berettiget, og at F ved forst
at rejse krav om godtgerelse efter FUL §2b i forbindelse med replik fire maneder efter bortvisningen

havde fortabt kravet pa grund af passivitet.

Byretten fandt, at F ikke havde fortabt retten pd grund af passivitet ved forst at rejse krav om
godtgerelse fire méneder efter bortvisningen, og at opsigelsen af F ikke kunne begrundes i hverken
situationen med GLS eller hendelsen med J, da situationerne ikke 1 sig selv kunne medfere en saglig

opsigelse, og at F ikke forinden havde modtaget advarsler eller pakrav.

Byretten fandt endvidere, at sygemeldingen den 3. august 2018 ikke kunne begrunde en bortvisning
af F. De tre mails som F havde sendt om aftenen den 2. august 2018 ville ikke berettige en bortvisning,

men alene en opsigelse af F.

Byretten udtalte i forbindelse med vurderingen af godtgerelse efter FUL § 2b felgende:

"Efter opsigelsen den 4. juni 2018 ville sagsogeren veere berettiget til godtgorelse for
usaglig afskedigelse efter funktioncerlovens § 2 b. Under hensyn imidlertid til, at det
som anfort ville have veeret berettiget at opsige ham den 3. august 2018, finder retten,
at han har fortabt retten til denne godtgorelse. Den del af sagsogerens pdstand, der

vedrorer krav pd sddan godtgorelse, tages derfor ikke til folge.”’°

Sagen blev anket til Vestre Landsret som tog stilling til sagen. A gjorde i tillaeg til de anbringender,
som blev gjort gaeldende for byretten, at F som foelge af den berettiget bortvisning har mistet retten til
en eventuel bestdende godtgerelse efter FUL § 2b for usaglig opsigelse. Landsretten fandt, at
opsigelsen af F den 4. juni 2018 ikke var rimeligt begrundet i F’s forhold og dermed var usaglig. F
var derfor som udgangspunkt berettiget til en godtgerelse efter FUL § 2b. Landsretten fandt modsat
byretten, at de tre mails F havde sendt, var en veasentlig misligholdelse af ansattelsesforholdet,

hvorfor bortvisningen den 3. august 2018 var berettiget.

76 UfR 2021.2888 V
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I forhold til F’s krav pa godtgerelse i henhold til FUL § 2b som felge af usaglig opsigelse den 4. juni
2018 udtalte Landsretten folgende:

“Efter en naturlig sproglig forstdaelse af funktioncerloven skal rimeligheden af en
opsigelse vurderes ud fra forholdene pd opsigelsestidspunktet, jf. herved ogsad
U.2002.2026H.”77

0g

“Godtgoarelse efter funktioncerlovens § 2 b ydes efter bestemmelsens forarbejder sdledes
som et veern mod usaglige opsigelser. Det fremgar hverken af bestemmelsens ordlyd
eller forarbejder, at en funktioncers krav pa godtgorelse skal kunne fortabes som folge
af en efterfolgende berettiget bortvisning af ham pa grund af omsteendigheder, som er
opstdet efter opsigelsen. Det forhold, at det af forarbejderne fremgdr, at godtgorelsens
storrelse skal fastscettes under hensyn til funktioncerens anscettelsestid og sagens ovrige

omsteendigheder, kan ikke fore til en anden vurdering.”’®

F blev derfor tilkendt godtgerelse efter FUL § 2b svarende til F’s krav.

Forste dommer var uenig med den begrundelse, at retten til godtgerelse efter FUL § 2b pé baggrund

af opsigelsen, ma anses som fortabt grundet den efterfolgende berettigede bortvisning.

5.4. Godtggrelse efter FUL § 2b ved usaglig opsigelse efterfulgt af berettiget bortvisning

I nedenstaende afsnit vil muligheden for tilkendelse af godtgorelse efter FUL § 2b ved usaglig
opsigelse efterfulgt af berettiget bortvisning blive diskuteret pd baggrund af litteratur og retspraksis

pd omrddet.

FUL § 2b, stk. 3 hjemler mulighed for godtgerelse ved uberettiget bortvisning af funktioneren.
Hverken stk. 1, 2 eller 3 omhandler, hvad konsekvensen er for en godtgerelse efter FUL § 2b, stk. 1

’7UfR 2021.2888 V
78 UfR 2021.2888 V
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og 2, nar funktionaren efter en usaglig opsigelse vasentligt misligholder ansattelsesforholdet og
bortvises. Som det fremgar af gennemgangen af retspraksis, er denne ikke entydig. I nogle
landsretsafgorelser mister funktionzren retten og i1 andre beholder funktioneren retten til

godtgorelsen.

Bedeommelsen af om en opsigelse er saglig skal som tidligere omtalt, jf. UfR 2002.2026 H og UfR
1998.1405 V, vurderes pa opsigelsestidspunktet. Svenning Andersen m.fl. bakker op herom:

"Ved vurderingen af rimeligheden af en opsigelse ser man pd forholdene pad
opsigelsestidspunktet. Konstaterer domstolene, at opsigelsen var rimelig, da den blev
afgivet, er man utilbojelig til at give en godtgorelse, hvis forholdene cendrer sig sdledes,

at en fastholdelse synes urimelig. Det er bl.a. fastsldet i U 2002.2026 H” 7

0g

“En firkantet fastholdelse af opsigelsestidspunktet som det eneste relevante tidspunkt
for rimelighedens bedommelse kan her virke for sncever, men med afgorelsen i U
2002.2026 H er der ikke tvivl om, at det er forholdene pa opsigelsestidspunktet, der skal

vurderes, cf. Jorgen Ronnow Bruun: Usaglig afskedigelse s. 103."%"

H.G. Carlsen bakker op herom.?!

Uanset at sagligheden skal vurderes pd opsigelsestidspunktet, er savel Svenning Andersen m.fl. og
H. G. Carlsen enige 1, at en efterfolgende berettiget bortvisning vil medfere bortfald af forudgdende
ret til godtgerelse efter FUL §2b. H. G Carlsen skriver herom:

“Viser det sig omvendt, at en opsigelse, der md bedommes som urimelig, under hensyn

til senere indtrufne omstendigheder ville have veret rimelig, bevares retten til

godtgorelse — bortset fra tilfeelde af berettiget bortvisning. "%’

7% Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 805

80 | ars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 806

81 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, 375
82 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 375
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og Svenning Andersen m.fl.:

"Nar en opsigelses rimelighed skal vurderes pa opsigelsestidspunktet, synes det
neerliggende at konkludere, at en efterfolgende af arbejdsgiveren gennemfort
bortvisning ikke skal pavirke vurderingen af opsigelsens rimelighed. Et sddant resultat
kan forekomme urimeligt bdade for den arbejdsgiver, der skal betale godtgorelse til en
funktioncer, der efterfolgende groft har misligholdt sin stilling, og for den funktioncer,

hvis fratreeden begrundes i beskyldninger om grov misligholdelse, der er ubegrundede.

Ligesom ved behandlingen af fratreedelsesgodtgorelse mad det veere rigtigst at
indfortolke en forudscetning om, at det er opsigelsen, der ogsd forer til fratreeden. Det
Sorer til, at hvis i stedet sker som folge af en bortvisning, er det rimeligheden af denne,

der skal bedommes. Det er ogsd konklusionen i hovedparten af dommene herom.”%?

H.G. Carlsen argumenterer ikke naermere for synspunktet ud over, at der i en note henvises til utrykt
dom OLD 19/2-1997, B-0162-96. Svenning Andersen m.fl. er derimod mere klar p4, at det er ud fra
en rimelighedsbetragtning, ber vare opsigelsen, som forer til selve fratreeden, som skal afgere retten
til godtgarelse efter FUL § 2b. Svenning Andersen m.fl. mener, at det er urimeligt, at arbejdsgiveren
skal betale godtgerelsen, nar funktioneren efter opsigelsen vesentligt misligholder
ansattelsesforholdet og urimeligt for den funktioneer, som uberettiget bliver bortvist, at denne ikke

kan f& godtgerelse.

Synspunktet om, at retten til godtgerelse bortfalder ved berettiget bortvisning, understottes blandt
andet 1 UfR 2019.3811 V, hvor Landsretten kom frem til, at en eventuel ret til godtgerelse for
usaglig opsigelse bortfaldt som felge af funktionzrens efterfolgende berettiget bortvisning.
Arbejdsgiveren havde i denne sag gjort gaeldende, at der ikke skulle udmales godtgerelse, safremt
bortvisningen kunne bere en saglig opsigelse og anferte, at “Dette har veeret geeldende ret i mindst
50 dar og fastsldet i bl.a. U 1981.252 H.”%*. Dommerne kom frem til, at godtgerelse for usaglig
afskedigelse skulle bortfalde pa grund af den berettiget bortvisning. Dommen er ikke neermere

begrundet, men da arbejdsgiveren havde argumenteret for ved henvisning til U 1981.252 H, at retten

83 Lars Svenning Andersen m.fl., Funktionzerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 846
84 UfR 2019.3811 V
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til § 2b skulle vurderes pé baggrund af bortvisningen, mé det lagges til grund, at det er det som

retten lagde til grund.

Tilsvarende bakkes synspunktet op af Ostre Landsrets dom af 10. april 2014, hvor Landsretten kom
frem til, at funktionaeren i opsigelsesperioden vasentligt havde misligholdt loyalitetsforpligtigelsen,
og at fratredelsesgodtgerelsen efter fratreedelsesaftalen derfor bortfaldt. I sagen var det af
funktionaeren blevet paberabt, at aftalen om godtgerelsen efter fratreedelsesaftalen var ugyldig, og der
1 stedet skulle tilkendes en godtgerelse efter FUL § 2b. Sa vidt det fremgér af sagen gjorde
arbejdsgiveren ikke geldende, at fratraeedelsesgodtgerelsen skulle bortfalde. Dommerne tog saledes
selvsteendigt stilling hertil, og mé formentligt ogsé have sidestillet den med en godtgerelse for usaglig
opsigelse. Den ankede dom fra byretten er i ovrigt bemerkelsesverdig, da den tilsidesatter den

indgéede fratraeedelsesaftale og tilkender godtgerelse efter FUL § 2b.

Der er en raekke utrykte domme herudover, som bakker om, at godtgerelsen bortfalder ved berettiget
bortvisning blandt andet Vestre Landsrets dom af 7. marts 2002, B-2107-00, og Vestre Landsret 1
dom af 21. december 1987, B -1686-87.%°

Jorgen Rennow Bruun argumenterer imod Svenning Andersen m.fl. og H.G. Carlsen:

"Det fremgar af ovenstdende, at det ma konkluderes, at det ikke er holdbart at heevde,
at det udelukkende kan tages hensyn til forholdene pd opsigelsestidspunktet. Der stilles

store krav til forudseenhed. %

Jorgen Rennow Bruun er endvidere kritisk for at lade forhold, der sker i1 opsigelsesperioden komme
den opsagte til skade, herunder vasentlig misligholdelse fra den opsagtes side, da det er naturligt, at

engagementet falder i opsigelsesperioden.®’

I den nyeste dom UfR 2021.2888 V blev funktionaren tilkendt godtgerelse for usaglig opsigelse

pa trods af efterfolgende berettiget bortvisning. Funktionaren argumenterede i denne sag for, at

85 L ars Svenning Andersen m.fl., Funktionzaerret, 6. udgave, Djgf Forlag, 2020, s. 846
8 Jgrgen Rgnnow Bruun, Usaglig afskedigelse — en handbog, 1. udgave, Forlaget Informatics, 2006, s. 103
87 Jgrgen Rgnnow Bruun, Usaglig afskedigelse — en handbog, 1. udgave, Forlaget Informatics, 2006, s. 103
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savel opsigelsen og bortvisningen berettigede til en godtgerelse efter FUL § 2b, og at séfremt
bortvisningen var berettiget, skulle der stadig kunne tilkendes godtgerelse. Arbejdsgiveren
argumenterede for, at en eventuel bestdende godtgerelse efter FUL § 2b bortfaldt ved berettiget
bortvisning. P4 trods heraf blev der idemt godtgerelse. Afgarelsen er begrundet med, at det “ud fra
en naturlig sproglig forstdelse af funktioncerlovens § 2b skal rimeligheden af en opsigelse vurderes

ud fra forholdene pd opsigelsestidspunktet’*®, ligesom der i dommen er anfort:

“Det fremgdr hverken af bestemmelsens ordlyd eller forarbejder, at en funktioncers
krav pd godtgarelse skal kunne fortabes som folge af en efterfolgende berettiget
bortvisning af ham pd grund af omstendigheder, som er opstdet efter opsigelsen. Det
forhold, at det af forarbejderne fremgdr, at godtgorelsens storrelse skal fastscettes
under hensyn til funktioncerens anscettelsestid og sagens ovrige omsteendigheder, kan

ikke fore til en anden vurdering.

Dommen lagger saledes til grund, at det er forholdene pé opsigelsestidspunktet, som afger retten til
godtgerelsen, og hvad der sker 1 opsigelsesperioden, kan ikke bevirke, at godtgerelsen bortfalder,
herunder at funktioneren vesentligt misligholder ansettelsesforholdet og som folge deraf berettiget
bortvises. Dommen er godt begrundet i forhold til tidligere afgerelser. Afgerelsen kan dog vare
udslag af, at arbejdsgiveren i1 sagen har haft mere fokus p4, at funktionzrens krav om godtgerelse
efter FUL § 2b var fortabt pa grund af passivitet, og ikke at godtgerelsen skulle bortfalde grundet den
berettigede bortvisning, eller at det er den opsigelse, som forer til fratreedelsen, som skal afgere retten
til godtgerelse. Det var forst i landsretten, at der blev argumenteret for, at godtgerelsen skulle

bortfalde grundet den berettigede bortvisning.

En af dommerne var ikke enig. Denne dommer mente, at godtgerelsen bortfaldt.

Dommen er 1 trdd med Ostre Landsrets dom af 21. juni 2000, hvor landsretten kom frem til, at
funktionzren fik tilkendt godtgerelse efter FUL § 2b pd baggrund af opsigelsen, trods en
efterfolgende berettiget bortvisning grundet i brud pa loyalitetsforpligtigelsen. Afgerelsen er ikke

begrundet nermere.

8 UfR 2021. 2888 V
8 UfR 2021. 2888 V
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UfR 2015.1525 H omhandler den modsatte situation, hvor funktionaren blev saglig opsagt og
efterfolgende uberettiget bortvist. Situationen med uberettiget bortvisning falder direkte ind under
ordlyden i FUL § 2b, stk. 3. Det interessante her er, at der forud for den uberettiget bortvisning har
vaeret en opsigelse, som domstolen fandt sagligt begrundet. P4 trods heraf blev der tilkendt
godtgerelse i henhold til FUL § 2b, stk. 3. Dommen tilkender siledes godtgerelse efter lovens ordlyd
trods en forudgdende saglig opsigelse. Resultatet af denne hgjesteretsafgorelse understotter, at det er
den opsigelse, som forer til opsigelsen, som der kan tilkendes godtgerelse for efter § 2b. Dommen
bakker op om Svenning Andersens argument, om at det er urimeligt, at en efterfolgende berettiget

bortvisning afskerer funktionaren for godtgerelse, trods forudgidende saglig opsigelse.

UfR 2021.2888 V tager i premisserne ikke stilling til den tidligere retspraksis, ligesom den ikke
forholder sig til den rimelighedsbetragtning, som Svenning Andersen m.fl. er fortaler for. Dansk
Funktionar Ret af H. G. Carlsen og Funktionarret af Svenning Andersen m.fl. er skrevet for UfR

2021.2888 V. Det er uvist, hvordan forfatterne forholder sig til den nye dom.

Formaélet med FUL er at beskytte funktionaerer, da de oprindeligt ikke var underlagt beskyttelse efter
overenskomster.” I dag er mange funktionzrer omfattet af overenskomster bade indenfor det private
og offentlige omrade, ligesom de er omfattet af speciallovgivning, som giver beskyttelse til alle
lonmodtagere. Der kan derfor tales for, at beskyttelseshensynet ikke leengere er sd vesentligt, som

det var oprindeligt.

Der er ikke hjemmel til, at godtgerelse efter FUL § 2b kan fortabes ved en efterfelgende berettiget
bortvisning. Spergsmalet er imidlertid om det kraever hjemmel at fratage den, som det fremgér af
premisserne i UfR 2021.2888 V. Der er enighed om, at en berettiget bortvisning fratager
funktionazren len og feriepenge heraf i opsigelsesperioden. Der er imidlertid ingen direkte hjemmel
hertil, men det folger modsatningsvist af FUL § 3, stk. 1 og 2 og § 4, som omhandler konsekvensen
ved uberettiget bortvisning, hvor arbejdsgiveren skal betale minimalerstatning og ved lengere

anciennitet tabserstatning.

%0 H. G. Carlsen m.fl., Dansk Funktionzer Ret, 9. udgave, Karnov Group Denmark A/S, 2019, s. 33 f.
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Uklarheder tolkes normalt til funktionarens gunst. Det star dog ikke helt klart, at det som dommerne
kommer frem til i UfR 2021.2888 V er en mere korrekt afgerelse end de landsretsdomme, hvor
godtgerelsen for usaglig opsigelse bortfalder grundet en efterfolgende berettiget bortvisning.
Afgerelserne er ikke nermere begrundet ud over, at godtgerelse bortfalder grundet bortvisningen, og
det derfor er uvist, om det er fordi det er ud fra en rimelighedsbetragtning eller fordi det er den
opsigelse, som forer til fratreedelsen som usagligheden skal vurderes ud fra eller en kombination.
Indtil 2021 har der i1 de afsagte landsretsafgorelser varet enighed om, at godtgerelsen bortfaldt, dog
med undtagelse af den utrykte Ostre Landsrets dom af 21. juni 2000.

Uanset den manglende hjemmel til, at godtgerelsen efter § 2b bortfalder ved en efterfolgende
berettiget bortvisning, ma der vere en grense for, hvad arbejdsgiveren skal téle fra funktionarens
side, selv 1 en opsigelsesperiode, hvor funktionerens engagement og motivation for arbejdet uden
tvivl er nedadgdende. For at arbejdsgiveren kan bortvise funktionaren, kraever det som tidligere
naevnt vaesentlig misligholdelse fra funktionarens side. Som Hasselbalch argumenterer for i U
1979B.133 skal der mere til for, at en arbejdsgiver kan bortvise end for, at en funktionaer kan ophave
ansattelsesforholdet, sé allerede ved vurderingen af om bortvisningen er berettiget er der vurderet, at
overtredelsen fra funktionaerens side er virkelig grov. Allerede der, ber det som Svenning Andersen
m.fl. argumenterer for vare den opsigelse eller bortvisning, som ferer til fratreedelsen, som
usagligheden skal vurderes ud fra og ikke den forudgaende opsigelse. Det vil vaere urimeligt over for
den arbejdsgiver, som ganske vist usagligt har opsagt en funktionar, men hvor funktionaren
efterfolgende tager af kassen, bryder loyalitetsforpligtigelsen eller starter konkurrerende

virksomhed®! , at denne skal betale en godtgerelse for usaglig opsigelse.

5.5. Sammenfatning

Folgende afsnit indeholder en sammenfatning af muligheden for godtgorelse efter FUL § 2b ved
usaglig opsigelse efterfulgt af berettiget bortvisning ud fra de forudgdende afsnit.

FUL § 2b omhandler ikke, hvorvidt funktioneren har ret til godtgerelse i tilfaelde, hvor funktionaren
forst far tilkendt godtgerelse for usaglig opsigelse og herefter bliver berettiget bortvist.

9 |kke udtsmmende opremsning
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Retspraksis pad omradet giver ikke et entydigt svar pa, om funktionarens godtgerelse for usaglig
opsigelse fortabes som folge af en berettiget bortvisning i opsigelsesperioden. Funktionaren mister
retten til godtgerelse 1 nogle afgerelser, hvor funktionzren i den nyeste afgerelse, UfR 2021.2888 V,
beholder retten til den tilkendte godtgerelse.

Spergsmaélet vedrerende muligheden for godtgerelse er, om saglighedsvurderingen foreligger pa
opsigelsestidspunktet eller pa bortvisningstidspunktet. Svenning Andersen m.fl. argumenterer for, at
det er urimeligt at holde fast i, at det udelukkende er forholdene péd opsigelsestidspunktet som skal
leegges til grund for vurdering af sagligheden, ndr funktionzren efterfolgende bortvises. Der
argumenteres for, at det ber vaere den opsigelse eller bortvisning, der forer til fratreedelsen, som skal
afgere retten til godtgerelse for usaglig opsigelse. Sdledes fortabes en forudgdende godtgerelse for
usaglig opsigelse. H. G. Carlsen er enig i, at der ikke er ret til godtgerelse efter FUL § 2b ved
efterfolgende berettiget bortvisning.

Synspunktet om, at retten til godtgerelse bortfalder ved berettiget bortvisning, bakkes op af UfR
2019.3811 V, hvor Landsretten kom frem til, at en eventuel ret til godtgerelse for usaglig opsigelse
bortfaldt som folge af funktionarens efterfolgende berettiget bortvisning. Det bakkes endvidere op
af Ostre Landsrets dom af 10. april 2014, hvor Landsretten kom frem til, at funktionaeren i
opsigelsesperioden vasentligt havde misligholdt loyalitetsforpligtigelsen, og at fratraedelses-

godtgorelsen efter fratredelsesaftalen derfor bortfaldt.

Modsat er Jorgen Rennow Bruun kritisk for at lade forhold, der sker i opsigelsesperioden komme
funktionaeren til skade, herunder bortvisning, da det er naturligt, at engagementet falder i
opsigelsesperioden. I overensstemmelse hermed er Ostre Landsrets dom af 21. juni 2000, hvor
funktionaeren ogsa fik tilkendt godtgerelsen for usaglig opsigelse og UfR 2021.2888 V, hvor
funktionzren blev tilkendt godtgerelse for usaglig opsigelse pa trods af efterfolgende berettiget

bortvisning.
Pé baggrund af UfR 2021.2888 V opstar der et spergsmal om, hvorvidt der skal vaere lovhjemmel for

at kunne fratage funktioneren en allerede tilkendt godtgerelse. Pa den ene side er

beskyttelseshensynet til funktionaren og pa den anden side er, hvor meget arbejdsgiver ma tale.
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Den endelige fortolkning af funktionaerens ret til godtgerelse efter FUL § 2b mé afvente, at Hojesteret
far mulighed for at tage stilling hertil. Indtil da er retsstillingen uklar, men dog stadig et flertal af

afgerelser som taler for, at godtgerelsen bortfalder, nér funktioneren efterfoelgende bortvises.
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6. Konklusion

I specialet er retstilstanden blevet belyst i forhold til muligheden for at fa godtgerelse for usaglig
opsigelse efter FUL § 2b 1 forbindelse med funktion®rens berettiget ophavelse af
ansattelsesforholdet og i tilfelde, hvor funktioneren far en usaglig opsigelse og efterfelgende

berettiget bortvises.

Det kan konkluderes, at FUL § 2b ikke omhandler godtgerelse ved funktionazrens berettiget
ophavelse, og der er sdledes ikke hjemmel til en godtgerelse ud fra lovens ordlyd eller dennes
forarbejder. Der er dog retspraksis og litteratur, der taler for, at der kan tilkendes godtgerelse ved

berettiget ophavelse af ansattelsesforholdet.

Retspraksis pa omrddet er snaevert og tager ikke direkte stilling til problematikken, idet godtgerelse
efter FUL § 2b ikke er blevet tilkendt ved ophavelse, fordi ophavelse enten ikke er fundet berettiget,
eller at funktionaren ikke har rejst kravet 1 forbindelse med selve ophavelsen. Ud fra de fa sager,
hvor der har varet krevet godtgerelse i forbindelse med ophavelse, er det tilsyneladende en overset

mulighed, som ikke er blevet afprovet ved domstolene endnu.

Det kan pé baggrund af retspraksis samt litteratur p4 omradet konkluderes, at en ophavelse i nogle
tilfelde muligvis kan sidestilles med en opsigelse eller en bortvisning. Selvom en ophavelse kan
sidestilles med eksempelvis en uberettiget bortvisning, er dette formentligt ikke tilstraekkeligt til at
kunne tilkendes en godtgerelse efter FUL § 2b, da det endvidere kreever, at arbejdsgiver ikke kunne

have opsagt funktionaren med en saglig begrundelse.

Arbejdsgiveren kan ud fra den sparsomme retspraksis ikke omga FUL § 2b ved at presse funktionaren
til at ophave ansettelsesforholdet. Det er som udgangspunkt funktionaren, der skal lofte bevisbyrden
for, at denne ikke kunne vere blevet sagligt opsagt. I UfR 1984.713 H blev funktiongren ikke tilkendt
godtgerelse med begrundelse i, at arbejdsgiver formentlig kunne have opsagt funktionzrens sagligt 1
funktionarens eller virksomhedens forhold. Pa baggrund af dommen samt ovrig retspraksis kan det
konkluderes, at denne bevisbyrde er sver for funktioneren at lofte, da ophavelsen i forste omgang
skal vurderes berettiget, og dernast skal bevisbyrden loftes for, at arbejdsgiver ikke sagligt kunne

have opsagt funktioneren.
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Nér spergsmaélet skal afpreves igen ved domstolene, ber der argumenteres med det urimelige i, at
arbejdsgiveren kan presse en funktioner til at ophave ansattelsesforholdet, og dermed kan spare
fremtidig lon m.v. Ophavelsen skal derfor sammenlignes med en uberettiget bortvisning, som
foruden ret til lon efter FUL § 3, stk. 1 og 2, jf. stk. 3 ogsd giver muligheden for at fi tilkendt
godtgerelse efter FUL § 2b, stk. 1 og 2, jf. stk. 3.

Det kan konkluderes, at FUL § 2b heller ikke omfatter, hvorvidt funktionaren har ret til godtgerelse,
nar denne usagligt bliver opsagt og herefter berettiget bortvises. Retspraksis pad omradet er ikke
entydigt. ZEldre retspraksis har overvejende frataget funktionzren retten til godtgerelsen, hvor blandt
andet UfR 2021.2888 V tilkender godtgerelsen for usaglig opsigelse, da de ikke mener, at der er
hjemmel 1 FUL eller dennes forarbejder til at fratage godtgerelsen.

Det kan endvidere konstateres gennem litteratur, at Svenning Andersen m.fl. og H. G. Carlsen taler
for, at godtgerelsen skal bortfalde. Svenning Andersen m.fl. begrunder dette i en
rimelighedsbetragtning, og at saglighedsvurderingen skal ske ud fra den opsigelse, som forer til

fratraeden.

Det kan konkluderes, at UfR 2021.2888 V er i modstrid med tidligere retspraksis samt Svenning
Andersen m.fl. og H. G. Carlsens synspunkter. Dette taler for, at Vestre Landsrets afgorelse er
tvivlsom. I dommen var der endvidere dissens. Den endelige afklaring af retstillingen ma afvente, at

spergsmalet bliver afprovet ved Hojesteret.
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7. Perspektivering

I denne afhandling perspektiveres der til ligebehandlingslovens § 9 og 16, stk. 2 og 3 med henblik pa
fortabelse af en allerede tilkendt godtgorelse i tilfeelde, hvor funktionceren senere bliver berettiget

bortvist samt situationer, hvor funktionceren bliver chikaneret til at ophceve anscettelsesforholdet.

Ligebehandlingslovens (herefter kaldt LBL) 9 beskytter mod opsigelse grundet graviditet. Er
opsigelsen af funktionaren begrundet i graviditet har funktionaren ret til en godtgerelse efter LBL §

16, stk. 2 og 3:

"Stk. 2. Afskediges en lonmodtager i strid med § 9, uden at afskedigelsen underkendes,
eller udscettes denne for anden mindre gunstig behandling, skal arbejdsgiveren betale

en godtgorelse.

Stk. 3.Godtgaorelsen fastscettes under hensyn til lonmodtagerens anscettelsestid og

sagens omsteendigheder i ovrigt”

Godtgerelsesniveauet ligger vaesentligt hojere end godtgerelsesniveauet efter FUL § 2b. Derudover
er der i modsatning til FUL §2b omvendt bevisbyrde ved godtgerelse efter LBL i forbindelse med
graviditet, jf. LBL § 16, stk. 4. Det er sdledes arbejdsgiver, der skal bevise, at opsigelsen ikke er
begrundet 1 graviditet. Den meget omfattende beskyttelse 1 LBL, kan meget vel tenkes at medfore,
at en tilkendt godtgerelse pd baggrund af opsigelsen ikke vil bortfalde ved en efterfolgende berettiget
bortvisning af funktioneren. Den udvidede beskyttelse og det, at § 9 og § 16, stk. 2 ogsd omfatter
anden mindre gunstig behandling kan meget vel i betydning. Sandsynligvis vil ordlyden bevirke, at
godtgerelsen ikke bortfalder ved en efterfelgende bortvisning, eller at der, hvis godtgerelsen for
opsigelsen bortfalder, i stedet tilkendes en godtgerelse pa baggrund af, at funktioneren i1 forbindelse
med den forudgiende opsigelse er blevet mindre gunstigt behandlet. Funktioneren vil derfor meget

sandsynligt kunne bevare sin ret til en godtgerelse efter LBL § 16, stk. 2.
En ophavelse fra funktionarens side, som bliver fremprovokeret af arbejdsgiverens chikane grundet

funktionaerens graviditet, vurderes at vaere direkte omfattet af LBL § 16, stk. 2, da den bade dekker

opsigelse og anden mindre gunstig behandling, som er forhold, der sker under ansattelsen. Da der
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samtidigt er omvendt bevisbyrde efter LBL § 16, stk. 4, vil det vare arbejdsgiveren som skal bevise,
at chikanen ikke skyldes graviditet. Uanset at arbejdsgiveren kunne have opsagt pa grund af andre
forhold, vil det forhold, at det sandsynliggeres, at der er sket forskelsbehandling grundet graviditet

formentligt bevirke, at der bliver tilkendt godtgerelse.

LBL adskiller sig séledes vasentligt fra FUL, idet beskyttelsen er staerkere og bredere i denne

speciallovgivning.
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