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DM AN N
REL

NYE VEJLEDNINGER OM
ARBEJDSGIVERENS ADGANG TIL
AT UDBEDE SIG LAGEERKLARINGER

Leegeforeningen, PLO, har netop sendt nye vejledninger

om mulighedserklaeringer oqg friattest pa gaden. | de nye
vejledninger er PLO mere pa linje med hidtidig gaeldende
praksis for arbejdsgiverens adgang til at indhente leegeer-
kleeringer end tidligere.

To nye dokumenter
Den 1. februar 2010 har PLO lagt to nye dokumenter pa
deres hjemmeside.

Af "Laegeattest ved sygefraveer” fremgar bl.a., at friat-
testen vil vaere anvendelig, hvis:

® den sygemeldte ikke ser sig i stand til at medvirke ved
sygesamtale med arbejdsgiver,

® medarbejderen har meldt sig syg i opsigelsesperio-
den,

® medarbejderen har meldt sig syg i sin ferie,

® arbejdsgiveren gnsker at afskedige medarbejderen
begrundet i dennes sygdom.
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Det anfares tillige, at:

“legen ma pa grundlag af arbejdsgiverens anmod-
ning vurdere, om der er tale om et tilfaelde egnet til
friattest. Er det ikke tilfeldet, bar (vores fremhaev-
ning) leegen alligevel udfeerdige friattest, men sam-
tidig bemeerke, at fx Mulighedserkleeringen er en
mere velegnet attest i lignende tilfaelde.”

PLO vejleder séledes laegerne til at udarbejde friat-
testen, selvom laegen vurderer, at en mulighedser-
klaering havde vaeret mere relevant. Dog anferes det
andetsteds i vejledningen, at laegeforeningen vurde-
rer, at:

“anmodninger om laegelig dokumentation ved fa da-
ges fraveer, der alene begrundes med henvisning til
bestemmelse i personalehdndbog eller lignende virk-
somhedsintern regel, ikke er nyttige og derfor kan

afvises.”

Dette citat synes at ligge i forlaengelse af PLO’s tidli-
gere opfattelse af de nye regler, hvorefter der skulle
foreligge "seerlige omsteendigheder”, far friattesten
skulle udarbejdes.

Hvad kan arbejdsgivere sa regne med?

Efter denne nye vejledning vil en arbejdsgiver for-
mentlig ikke mgde modstand fra medarbejderens
laege, nar der anmodes om friattest begrundet i sy-
gefravaer i en situation omfattet af de naevnte situa-
tioner ovenfor.

Uden for de naevnte situationer kan arbejdsgiveren
fortsat risikere, at laegen afviser at udstede en fri-
attest, hvis begrundelsen for anmodningen om lae-
geerkleeringen eksempelvis er, at virksomheden pr.
automatik beder om dokumentation for sygefraveer
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under henvisning til en fast procedure eller reglerne i
en sygefravaerspolitik.

Nar medarbejderen gar tomhaendet hjem

Ud fra et ansaettelsesretligt perspektiv har det inte-
resse, hvordan arbejdsgiveren kan forholde sig, hvis
medarbejderen bliver sendt tomhandet hjem fra sit
laegebesag, eller gar derfra med en skriftlig “kvitte-
ring”, hvor laegen opfordrer til, at der i stedet udar-
bejdes en mulighedserklaering. Hvilke muligheder har
arbejdsgiveren herefter?

Hvis medarbejderen kan dokumentere at have bedt
laegen om en friattest, f.eks. ved at fremlaegge en
kvittering fra laegen, kan det forhold, at laegen naeg-
ter at efterkomme medarbejderens anmodning, ikke
fa ansaettelsesretlige konsekvenser.

Arbejdsgiveren er herefter ngdsaget til at udarbejde
en skriftligt begrundet anmodning til lazgen om ud-
stedelse af en friattest, som medarbejderen kan med-
bringe til laegen.

Afviser laegen fortsat at udarbejde en friattest, er det-
te naeppe medarbejderens risiko, hvis medarbejderen
kan dokumentere, at anmodningen er ndet frem til
laegen.

FAKTA

Up-to-date med sygefraveersreglerne?
Er du ikke helt up-to-date med de nye sygefraveersregler?

Sa laes vores tema-nyhedsbrev fra januar her.



http://www.kromannreumert.com/da-DK/Publikationer/Nyhedsbreve/Ansaettelses-ogarbejdsret/Pages/HarIstyrpaasygepolitikken.aspx
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NYE DOMME OM MEDARBEJDERES VIDE-
REGIVELSE AF ERHVERVSHEMMELIGHEDER

Seo- og Handelsretten har inden for den seneste tid
afsagt to domme om medarbejderes overtraedelse af
markedsfaringsloven §§ 1 og 19. Dommene vaekker
seerlig interesse, idet S@- og Handelsretten naede til
forskellige resultater.

Dom fra september 2009

Sagen omhandlede en medarbejder, der var ansat
som administrerende direktar hos en ejendomsadmi-
nistration. Efter medarbejderens fratraeden erfarede
arbejdsgiveren, at medarbejderens nye arbejdsgiver
anvendte naesten enslydende paradigmer og andre
oplysningsskemaer, som den tidligere arbejdsgiver.

Sg- og Handelsretten lagde ved sin afgarelse til
grund, at medarbejderen havde kopieret formu-
larerne fra den tidligere arbejdsgiver. Retten fandt
imidlertid, at sddanne paradigmer til aftaleindgaelse
og formularer til afgivelse af oplysninger, herunder
uddrag af lovtekst, ikke kunne betegnes som hem-
melige. Derfor var der ikke grundlag for at demme
medarbejderen for overtraedelse af markedsfgrings-
loven § 19 om uberettiget videregivelse af erhvervs-
hemmeligheder.

Om markedsfaringsloven § 1 udtalte S@- og Handels-
retten, at denne bestemmelse ikke fandt anvendelse
pa handlinger udfert af almindelige arbejdstagere,
men alene gjaldt for erhvervsdrivende.

Dommen er anket til Hajesteret.

Dom fra januar 2010

Sagen omhandlede en medarbejder, der kort inden
sin fratreeden havde udvekslet oplysninger om spe-
cifikke produktbetegnelser, priser m.v. med arbejds-
giverens konkurrent. Dette havde afstedkommet, at
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konkurrenten havde fremsat tilbud til en af arbejds-
giverens vigtigste kunder, hvorefter denne kunde
opsagde samarbejdet med arbejdsgiveren. Ligeledes
erfarede arbejdsgiveren, at medarbejderen havde til-
budt konkurrentens produkter til en lavere pris end
arbejdsgiverens egne produkter.

Efter fratreedelse hos arbejdsgiveren, tiltradte medar-
bejderen en stilling hos konkurrenten.

Se- og Handelsretten lagde efter bevisfgrelsen til
grund, at medarbejderen i perioden op til sin op-
sigelse havde forsynet arbejdsgiverens konkurrent
med oplysninger om arbejdsgiverens samlede salg til
andre kunder. Retten fandt, at sddanne oplysninger
havde karakter af erhvervshemmeligheder.

Ligeledes lagde retten til grund, at medarbejderen
i samme periode pa vegne af konkurrenten havde
fremsat tilbud til arbejdsgiverens agent i Mellem-
gsten. Herefter fandt retten, at medarbejderen ved
at overdrage fortrolige oplysninger til konkurrenten,
og ved at fremszette et tilbud pa dette firmas vegne
som sket, havde handlet i strid med markedsfarings-
loven § 19.

Hertil kom, at medarbejderen i manederne op til sin
ansattelsesstart hos konkurrenten i stagrre omfang
havde forsynet konkurrenten med oplysninger om
arbejdsgiverens vigtigste kunde. De overfarte op-
lysninger var i sig selv ikke erhvervshemmeligheder.
Retten fandt dog uanset dette, at en sadan syste-
matisk videreformidling af en viden var i strid med
markedsfaringsloven § 1.

Endelig fandt retten det godtgjort, at konkurrenten
aktivt havde brugt de oplysninger, som medarbejde-
ren forsynede konkurrenten med, til at fremsaette
et tilbud til arbejdsgiverens kunde. Oplysningerne
satte saledes konkurrenten i stand til at fremsaette
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et konkurrencedygtigt tilbud hurtigere, end det el-
lers ville have kunnet ske. Konkurrenten havde der-
med opnaet et uberettiget forspring i konkurrencen
og derfor handlet i strid med markedsfagringsloven
§§ 1 0g 19. Medarbejderen og konkurrenten skulle i
faellesskab betale en erstatning til arbejdsgiveren pa
300.000 kr.

Hvad kan udledes af dommene?
Dommene er interessante, da de bidrager til afgraens-
ningen af markedsfaringsloven 8§ 1 og 19.

Derudover rejses problematikken om anvendelses-
omradet for markedsfaringsloven § 1. Sg- og Han-
delsretten fastslar i dommen fra september 2009,
at markedsfgringslovens generalklausul i § 1 ikke
gzlder for medarbejdere, men alene for erhvervs-
drivende. | dommen fra januar 2010 fastslar Sg- og
Handelsretten imidlertid, at medarbejderen havde
overtrddt markedsfgringsloven § 1. En endelig af-
klaring af spgrgsmadlet ma afvente Hgjesterets afge-
relse.

BEDRE TILSYN MED AFL@NNING | BANKER

Den 27. januar 2010 praesenterede @konomi- og er-
hvervsminister Lene Espersen en “model”, der skal
sikre bedre kontrol og starre ansvarlighed med lon-
ninger og bonusser i den finansielle sektor.

Modellen er et led i en udvikling, der startede med
finanskrisens indtog. En udvikling, som navnlig tog
sit afsaet i de store amerikanske og engelske bankers
lgnningsstrukturer, der i en drraekke havde opereret
med eksorbitante, variable lanningsandele.

| Danmark — savel som i resten af EU — har der siden
finanskrisens begyndelse vaeret en erkendelse af, at
der burde ske en opstramning af reglerne for aflgn-
ningen af de medarbejdere i finansielle virksomhe-
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der, hvis arbejde har betydning for virksomhedernes
risikoprofil. Det drejer sig farst og fremmest om besty-
relsesmedlemmer og medlemmer af ledelsen, men der-
udover ogsad andre medarbejdere, hvis aktiviteter har
betydning for den enkelte virksomheds risikoprofil.

Modellen har vaeret undervejs igennem laengere tid.
Den er baseret pa en henstilling fra EU-kommissionen
fra april 2009 om aflgnning inden for den finansielle
sektor.

Modellen bestar af fem tiltag, der alle foreslas iveerksat
pa én gang:

1. Anbefalinger fra Komiteen for god Selskabs-
ledelse: Komiteen for god Selskabsledelse har faet
til opgave at udarbejde et saet anbefalinger om af-
lgnning i finansielle virksomheder. De finansielle
virksomheder opfordres til at falge disse. Anbefa-
lingerne er endnu ikke vedtaget (forventes i april
2010), men der laegges op til, at generalforsamlin-
gen i de enkelte finansielle virksomheder fremover
skal godkende en vederlagspolitik for det gverste
ledelsesorgan og direktionen. Der skal heri fast-
seettes maksimumgraenser for fratreedelsesgodt-
garelser, at bonusser skal udbetales over 3 ar m.v.

2. De fem organisationers bindende kodeks for
lonpolitik: De fem organisationer (Finansradet,
Forsikring & Pension, Realkreditradet, Realkreditfor-
eningen og Finanssektorens Arbejdsgiverforening)
skal udarbejde et bindende kodeks om Ignpolitik i
den finansielle sektor. Heri skal der fastsaettes reg-
ler, der sikrer og fremmer en forsvarlig og effektiv ri-
sikostyring og modvirker overdreven risikotagning.
Kodekset skal omfatte bade virksomhedernes di-
rektion og andre medarbejdere, der er risikotagere.

3. Finanstilsynet fgrer tilsyn med aflenningspoli-
tik: Som opfelgning pa kodeks, skal Finanstilsynet
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fremover fare tilsyn med, om de enkelte virksom-

heders aflanningspolitik er i overensstemmelse

med virksomhedens langsigtede mal, samt

® at der er et passende forhold mellem varia-
ble og faste Ilgnkomponenter,

® atder ved fastsaettelsen af bonus tages hgj-
de for den risiko, der ligger pa det opnaede
resultat,

® atudbetaling af bonus baseres pa resultater
over en laengere periode, og

® at mindst 60 % af den variable Ignandel
skal fordeles over mindst 3 ar.

4. Oplysning om variable Ignudgifter i arsrap-
porten: Der indfgres et krav for finansielle virk-
somheder om, at der i arsrapporten skal oplyses
om, hvor stor en del af de samlede Ignudagifter,
der er variable.

5. Oplysning til kunder om medarbejderes
variable aflenning: Der indferes et krav for
finansielle virksomheder om, at de skal oplyse
deres kunder om, hvorvidt de medarbejdere i
virksomheden, der har kundekontakt, har en va-
riabel aflenning, der afhaenger af opfyldelse af
salgsmal.

Modellen er endnu ikke et egentligt lovforslag, men
derimod en anbefaling af, hvordan Kommissionens
henstilling kan blive implementeret i dansk ret. Det
ma derfor forventes, at den endelige lov kommer til
at fremsta i en sendret form.

Vi vil i den kommende tid fglge udviklingen pa om-
radet ngje og i nyhedsbreve Igbende orientere om
vaesentlige udviklinger.
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BORTVISNING UBERETTIGET
PA GRUND AF ARBEJDSGIVERS PASSIVITET

Faglig Voldgift fastslog i denne kendelse, at virksom-
heden havde fortabt retten til berettiget at bortvise en
medarbejder.

Sagen omhandlede en medarbejder, der den 5. novem-
ber 2008 tilbgd en kunde “sort” pris for reparation af
en bilrude. Kunden betalte kontant og uden kvittering,
hvorefter medarbejderen stak pengene i lommen. Kun-
den var imidlertid specialagent, som var hyret af ar-
bejdsgiveren til at foresta kontrolbesag. Kunden optog
derfor samtalen med medarbejderen pa band.

Den 7. samme maned bortviste arbejdsgiveren syv an-
dre medarbejdere for lignende begaede forhold.

Fa dage efter disse bortvisninger blev arbejdsgiveren
telefonisk gjort bekendt med betalingen til medar-
bejderen. Medarbejderen blev imidlertid farst den 19.
november 2008 foreholdt lydoptagelsen, hvor han
erkendte at have dummet sig. Den efterfglgende dag
blev medarbejderen bortvist.

Voldgiftsrettens tilkendegivelse

Opmanden fandt, at medarbejderen ved at modtage
betaling for det udfgrte arbejde som beskrevet, havde
gjort sig skyldig i alvorligt tillidsbrud og dermed klart
havde misligholdt ansaettelsesforholdet.

Selvom arbejdsgiveren matte have en vis tid til at un-
dersgge sagen, og dermed sage et alvorligt tillidsbrud
bekraeftet, fandt opmanden, at virksomheden havde
fortabt sin ret til at bortvise medarbejderen.

Hvad kan udledes af kendelsen?

Bortvisning skete dagen efter, at medarbejderen var
blevet bekendt med, at arbejdsgiveren kendte til epi-
soden, hvor medarbejderen havde modtaget “sort”
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betaling for en bilreparation. Medarbejderen havde
dermed ikke naet at indrette sig pa, at arbejdsgive-
ren ikke ville ivaerksaette sanktioner over for ham pa
grund af det passerede.

Opmanden tilleegger det imidlertid implicit vaegt, at
medarbejderen havde indrettet sig pa, at arbejds-
giveren ikke var vidende om hans tillidsbrud, og at
dette i sig selv var et beskyttelsesvaerdigt forhold.

Kendelsen er derfor meget vidtgdende, og det kan
udledes, at der stilles strenge krav til arbejdsgivere
om, at de skal reagere kort tid efter de har faet kend-
skab til en episode, som kan berettige til en bortvis-
ning, selv i tilfeelde, hvor medarbejderen ikke ved,
at arbejdsgiveren har opndet kendskab til episoden.
Hvis dette ikke sker, risikerer arbejdsgiveren at for-
tabe retten til at bortvise pa grund af passivitet.

OPSIGELSE MED FORLANGET VARSEL

Ostre Landsret har fastslaet, at en medarbejder kun-
ne opsige sin stilling med et leengere varsel end én
maned, som ellers fastsat i funktionaerloven.

En medarbejder havde siden slutningen af august
2007 veeret sygemeldt pa grund af kronisk rygbe-
sveer, og hun var ifglge en laegeerklaering psykisk
nedbrudt over at veere blevet mobbet pa arbejdet.
Hun opsagde den 3. september 2007 sin stilling
som “oldfrue” til fratraeden ved udgangen af januar
2008. Medarbejderens anseaettelseskontrakt var un-
derlagt funktionaerlovens regler.

Arbejdsgiveren meddelte imidlertid skriftligt med-
arbejderen, at denne ifglge sin ansaettelseskontrakt
havde en maneds opsigelse, hvorfor ansaettelsesfor-
holdet ville ophgre ved udgangen af oktober 2007.
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Under sagen gjorde medarbejderen krav pa lgn og fe-
riepenge indtil udgangen af januar 2008 samt erstat-
ning for psykologudgifter.

Ostre Landsrets dom

Det var ubestridt, at opsigelsesvarslet i medarbejderens
ansaettelseskontrakt skulle forstas i overensstemmelse
med funktionaerlovens regler om medarbejderes opsi-
gelsesvarsel. Af disse falger, at opsigelse fra funktio-
naerens side skal ske med 1 maneds varsel til ophgr ved
udgangen af en maned.

Retten lagde i sin bedgmmelse vaegt pa, at det fremgar
af lovforarbejderne, at denne bestemmelse "fastsaetter
ufravigelige minimumsregler...for varslets laengde”.
Medarbejderen var saledes berettiget til at opsige sin
stilling den 3. september 2007 til fratreeden ved ud-
gangen af januar 2008. Det forhold, at medarbejderen
var sygemeldt pa tidspunktet for sin opsigelse, a&ndre-
de ikke herved.

Falgelig var arbejdsgiveren forpligtet til at betale lgn
og feriepenge indtil opsigelsesperiodens udlgb den 31.
januar 2008. Efter bevisfgrelsen fandt retten imidler-
tid ikke, at det var godtgjort, at medarbejderen havde
vaeret udsat for mobning pa sin arbejdsplads, hvorfor
arbejdsgiveren blev frifundet for at skulle betale erstat-
ning for medarbejderens afholdte udgifter til psykolog-
behandling.

Hvad kan udledes af dommen?

Dommen bekraefter gaeldende opfattelse, hvorefter en
medarbejder er berettiget til at opsige sit ansaettelses-
forhold med et forlaenget varsel i forhold til funktio-
naerlovens minimumsopsigelsesvarsel pa en maned.

Imidlertid har det vaeret den almindelige antagelse, at
en undtagelse kunne gaelde, safremt arbejdsgiveren
kan pavise, at opsigelsen med forlaenget varsel ikke er
sagligt begrundet, men maske naermere er udtryk for
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en "udnyttelse” af systemet.

Dommen er derfor interessant, idet Jstre Landsret
ikke tillagde det vaegt, at medarbejderen pa grund af
den afgivne sygemelding ikke var i stand til at udfere
arbejde i den forleengede opsigelsesperiode. Dette
var ikke tilstraekkeligt til at medarbejderen fortabte
sin ret til at opsige med forlaeenget opsigelsesvarsel.

LON UNDER MEDARBEJDERENS BARSEL?

EF-Domstolen har i en sag om en belgisk medarbej-
der pa deltidsforeeldreorlov fastslaet, at medarbejde-
ren var berettiget til fuld lon i opsigelsesperioden.

Sagen omhandlede en fuldtidsansat medarbejder i
en trykkerivirksomhed. Medarbejderen havde i over-
ensstemmelse med de belgiske regler om foraeldre-
orlov arbejdet pa halv tid pa grund af, at hun af-
viklede foraeldreorlov. Som fglge af nedseettelse af
arbejdstiden til det halve, fik medarbejderen alene
udbetalt halv Ign.

9 dage far foreeldreorlovens udlgb blev medarbejde-
ren opsagt uden varsel, hvilket efter belgisk lovgiv-
ning udlgste 10 maneders fratraedelsesgodtggarelse.
Denne Ign skulle beregnes pa grundlag af den lgn,
som medarbejderen oppebar pa opsigelsestidspunk-
tet.

Medarbejderen gjorde under sagen geaeldende, at
fratraedelsesgodtggarelsen skulle beregnes pa grund-
lag af den fuldtidslan, som hun ville have oppebaret,
hvis hendes arbejdstid ikke havde vaeret nedsat pa
grund af afviklingen af foraeldreorlov.

Som felge heraf stillede den belgiske domstol et
praejudicielt spegrgsmal til EF-domstolen om, hvor-
vidt rammeaftalen vedragrende foraeldreorlov skulle
fortolkes saledes, at den fratraedelsesgodtgarelse,
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som medarbejderen havde krav pa (nar arbejdsgiveren
tilsidesatte det ved lov fastsatte opsigelsesvarsel), skul-
le beregnes pa grundlag af medarbejderens grundign,
som om hun ikke havde nedsat arbejdstid pa grund af
sin foraeldreorlov.

EF-Domstolens dom

EF-Domstolen fastslog, at rammeaftalen havde til for-
mal at beskytte arbejdstagere mod afskedigelse under
forzeldreorloven, og det fremgik af rammeaftalen, at
erhvervede rettigheder opretholdes uaendret indtil for-
zldreorlovens ophgr. Rammeaftalen sikrer dermed, at
arbejdstageren er stillet p& samme made med hensyn
til disse rettigheder ved orlovens ophar, som far den
begyndte.

Herefter fandt EF-Domstolen, at “rammeaftalen ved-
rgrende foraeldreorlov var til hinder for, at den fratrae-
delsesgodtggarelse, som en arbejdstager har krav pa —
safremt arbejdsgiveren, uden skellig grund og uden at
respektere det ved lov fastsatte opsigelsesvarsel, ensi-
digt opsiger ansaettelsesforholdet med en arbejdstager
ansat pa grundlag af en tidsubegraenset kontrakt og pa
fuld tid, mens denne har forzeldreorlov bevilget i form
af nedsat arbejdstid — beregnes pa grundlag af den pa
opsigelsestidspunktet oppebarne deltidslagn”.

Hvad kan udledes af dommen

Flere fagforeninger, bl.a. DJJF og Teknisk Landsfor-
bund fortolker EF-Domstolens svar pa det praejudici-
elle spgrgsmal sdledes, at hvis en medarbejder opsiges
under barsel eller foraeldreorlov, vil medarbejderen da
vaere berettiget til at modtage fuld lan i opsigelsespe-
rioden.

Kromann Reumert finder denne fortolkning meget
vidtgdende, og EF-Domstolens svar kan ikke ukritisk

tages til indtaegt for en holdningsaendring.

EF-Domstolens svar var konkret begrundet i de belgiske
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regler, hvorefter fratraedelsesgodtgarelsen tradte i
stedet for et opsigelsesvarsel. Desuden ville en sadan
fortolkning stride mod reglerne i funktionaerloven,
hvorefter en medarbejder, som bliver opsagt efter
14. uge af sin orlov og som ikke modtager Ign fra
arbejdsgiveren, alene er berettiget til dagpenge i op-
sigelsesperioden.
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gruppe direkte i din mailboks.

Tilmeld dig pa www.kromannreumert.com/nyhedsbreve

Kgbenhavn
Kromann Reumert
Sundkrogsgade 5
DK-2100 Kgbenhavn
Danmark

TIf +457012 12 11
Fax: +457012 13 11
E-mail: cph@kromannreumert.com

Arhus
Kromann Reumert

Rédhusplafjsen 3 Dette nyhedsbrev kan ikke erstatte juridisk radgivning. Kromann
DK-8000 Arhus C Reumert patager sig intet ansvar for skader eller tab, der direk-

Danmark te eller indirekte kan afledes af brugen af nyhedsbrevet. Dette
geelder, hvad enten skaden eller tabet er forarsaget af fejlagtig
information i nyhedsbrevet eller af avrige forhold, der relaterer sig

TIf.:  +457012 12 11 til nyhedsbrevet.

Fax: +457012 14 11 KROMANN

E-mail: arh@kromannreumert.com REUMERT



