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Emner

Emner 2025

Januar:
Februar:
Marts:
April:

Maj:

Juni:

Andringer i ansaettelsesforholdet
Procedure ved sygefraveer
Status pa direktivet om lengennemsigtighed

Medarbejdere med seerlig beskyttelse — evt.
fokus pa fleksjobordningen

Politik for barsel og omsorgsdage

Ferie og avrigt fraveer




Rie Nielsen

Juridisk radgiver

» Uddannet Cand.merc. Jur.
» Speciale i anseaettelsesret og GDPR
» CIPP-E certificeret databeskyttelsesradgiver

» Radgiver danske virksomheder indenfor GDPR og
personalejura

Radgivning for DANSK HR's medlemmer
Telefon: +45 28 97 74 11
Telefontid for gratis juridisk radgivning:

Mandag til fredag kl. 10.00 - 12.00.
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Guide

Hvordan finder jeg de her slides?

Viden Kurser Insights ~ Samarbejdspartnere OmDANSKHR  Treefpunkt HR Medlemsportal

Udgivelser

rkeste HR-netvaerk og videncenter s

Personalejura
SIS ExXua
Webinar / LIVE updates
. Adgang i teading Capucity
Kursuscenterguiden Mine sider

Min profil
Kursuscenterguiden indeholder en oversigt over kursus- og konferenc DANpSK HR's medlemspanel

Danmark.

Heri finder du nogle af Danmarks bedste kursussteder. Kontakt dem, og fa et tilbud
til dig naeste kursus, konference, mede eller lignede - de vil med glade servicere dig
og din organisation.
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Medlemskab Netvaerk

Medlemsportal

Udgivelser
Veerktajer
Personalejura

Insights Extra

Webinar / LIVE updates

Materiale fra afholdte jura-updates _l

Adgang til Leading Capacity
Mine sider

Min profil

DANSK HR's medlemspanel

Réadgivning Viden Kurser Insights Samarbejdspartnere Om DAN:

Materiale fra afholdte jura-updates

Jura-update: Barselsloven samt de nye tilFejelser til loven

Jura-update: Ans=ttelsesretlige nyheder 2023

Jura-update: Anszttelsesklausuler

Jura-update: Implementering af direktivet om tidsregistrering

Jura-update: Muligheder For fravaerforlov til pasning af born

Jura-update: Direktivet om tidsregistrering

Jura-update: GDPR i ansattelsesforholdet

Jura-update: Fratraadelsesaftaler

Jura-update: Den nye ans=zttelsesbevislov
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Lovforslag

Vedtagne lovtorslag

Orlov til foraeldre ved surrogataftaler - Barselsloven sendret pr. 1. januar
2025 - barselslovens § 8a

Hvad betyder reglerne?

> Begge tilteenkte foraeldre, der kommer til verden via en surrogataftale sikres en
individuel ret til fravaer samt barselsdagpenge iht. Barselsloven.

Formalet med &ndringen

» Anerkendelse af og statte til forskellige familieformer og samtidig sikre, at alle
foraeldre far mulighed for ret til fraveer | forbindelse med modtagelse af deres
nyfgdte barn.

Surrogataftale?

» Er en aftale, hvor eksempelvis et par aftaler at en kvinde baerer og fader et barn,
som parret efterfglgende skal vaere foraeldre til. Kvinden (surrogatmor) bliver
saledes ikke retlig foraelder til barnet.
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Lovforslag

Vedtagne lovtorslag

Nye regler om orlov til foraeldre ved surrogataftaler - Barselsloven andret pr.
1. januar 2025

Orlov til foraeldre ved surrogataftale- barselslovens § 8a

> De tilteenkte foraeldre bliver retlige foraeldre til barnet og opnar derved ret til
fraveer og barselsdagpenge Iht. Barselslovens regler

> Opnar hver iser ret til 24 ugers fraveer med barselsdagpenge efter fodslen.

» Samme ret som adoptanter. Dvs. Ret til 6 ugers fraveer med barselsdagpenge
inden for de farste 10 uger efter fadslen og herefter 18 ugers fravaer med
barselsdagpenge jf. Barselslovens & 8a stk. 1 og 2.

> 11 af ugerne er gremaerkede, hvis foraeldrene er Isgnmodtagere og de 13 uger
kan overdrages til den anden forzelder.

Orlov til surrogatmor

» En surrogatmor der er social sikret i Danmark, vil have ret til fravaer og
barselsdagpenge | 4 uger fgr forventet fadsel og 10 uger efter fadslen jf.
Barselslovens § 8a, stk. 4.

> Der stilles ikke krav om at hun er sammen med barnet efter fadslen.
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Lovforslag

Vedtagne lovtorslag

- Barselsloven andret pr. 1. januar 2025

Stedbarnsadoption - barselslovens § 8b

> En stedbarsadoptant far ret til op til 32 ugers fravaer og barselsdagpenge 1 9 af
ugerne, hvis barnet er adopteret inden for 1 ar efter fadslen.

> Er barnet stedbarnsadopteret inden for de fgrste 10 uger efter fedsel, far
stedbarnsadoptanten ret til yderligere 2 ugers fraveer med barselsdagpenge.

Adoptanters ret til fraveer de forste 10 uger efter modtagelsen- barselslovens
§ 8, stk.

» Adoptanter har | dag hver ret til 6 ugers fravaer med barselsdagpenge | de farste
10 uger efter modtagelsestidspunktet.

» Den hidtidige begraensning | at 2 af ugerne kunne holdes samtidig er nu fjernet,
sdledes at begge adoptanter kan afholde 6 uger samtidig.



Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Opsigelse af medarbejder pa barsel -begrundeti ”besparelseshensyn”
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Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Opsigelse af medarbejder pa barsel - begrundet i ”besparelseshensyn”
Hvad skal huskes?

» lagttagelse af ligebehandlingslovens beskyttelse af medarbejdere pa
barsel.

* Arbejdsgiver skal bevise og kunne sagligt dokumentere, at opsigelsen
hverken helt eller delvist er begrundet i graviditet eller fraveeret pa grund af
barsel.

* Ved manglende bevis er medarbejderen berettiget til godtgorelse pa
mellem 6-12 maneders lgn baseret pa de konkrete omstaendigheder i
sagen og medarbejderens anciennitet pa opsigelsestidspunktet.

* Tung bevisbyrde. Dog i praksis muligt safremt graviditeten pa
opsigelsestidspunktet var ukendt for arbejdsgiver. Eller hvis opsigelsen er
begrundet i vaesentlige driftsmaessige hensyn, eks. nedlaeggelse af stillling
eller ngdvendige besparelser.
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Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Ostre Landsret afgarelse af den 30. oktober 2024

Kvindelig funktioneaer blev opsagt den 28. november 2020 under sin barsel til
fratreeden den 31. maj 2021.

* 12 ars anciennitet pa opsigelsestidspunktet.

* Begrundelsen var omstruktureringer og besparelser. Medarbejderens stilling skulle
nedlaegges og tilbageblevne opgaver skulle fremadrettet varetages af
medindehaver og adm. Direktgr i virksomheden.

» Virksomheden oplevede faldende indtjening og negativt arsresultat og
medarbejderne blev varslet ned i lan= Vaesentlig vilkarsaendring. Kvinden som
endte med at blive opsagt, var den hgjst lennede, hvorved virksomheden opnéede
en vaesentlig og langsigtet besparelse.




Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

\ @stre Landsret afggrelse af den 30. oktober 2024

* Landsretten vurderede at det var velbegrundet, at virksomheden sggte at

S — po— gennemfgre besparelser ved at reducere i medarbejderstaben.
N _of - N— -~ * Landsretten lagde i deres afggrelse vaegt pa, at den kvindelige funktionzers
/ | | ! ' arbejdsopgaver i det vaesentligste blev overtaget af en anden medarbejder i
& B // \ virksomheden og ikke af den adm. Direktgr, som tidligere anfart.
> Y - \ )
J‘Q - - { * Landsretten lagde vaegt pa at den medarbejder der i det vaesentligste havde
1 \ J overtaget den opsagte kvindes opgaver ikke havde samme erfaring og ikke de
( j | J r brede kompetencer som den opsagte kvindelige funktionaer.
__,_i 4 ’ J * Landsretten fandt derfor at begrundelsen for opsigelsen ikke var retvisende, og

-l : . | arbejdsgiveren havde ikke lgftet bevisbyrden for, at opsigelsen hverken helt eller
delvist var begrundet i kvindens afholdelse af barselsorlov.

» Godtgarelse til den kvindelige funktioneer pa 12 maneders lgn
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Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Ostre Landsret afggrelse 16. oktober 2024 - £ndring af stillling efter
barsel
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Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

@stre Landsret afggrelse 16. oktober 2024 - Z£ndring af stillling efter
barsel

Hvad skal huskes?

» Ligebehandlingsloven: En arbejdsgiver ma ikke udsaette en medarbejder for
mindre gunstig behandling som fglge af deres fraveer efter barselsorlov.

* En medarbejder, som har holdt barsel, har ret til at vende tilbage til det samme
eller et tilsvarende job med arbejdsvilkar, som ikke er mindre gunstige.

» Hvis en medarbejder paviser faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at
formode, at der er udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling, pahviler det
arbejdsgiveren at bevise, at der ikke er sket en overtreedelse af
ligebehandlingsloven.
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Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Dstre Landsret afggrelse 16. oktober 2024 - Z£ndring af stillling efter
barsel

Kvindelig medarbejder varetog far sin barsel og sygeperiode i en periode pa 3-4 maneder
en stilling med et vist ledelsesmaessigt ansvar for 3-4 medarbejdere. Hun refererede til
afdelingens gverste ledelse. Jobbet bestod i HR og finansrelaterede supportopgaver i
form af ressourceallokering, rapportering og indkarsel af nye medarbejdere.

Under kvindens barselsorlov gennemgik virksomheden betydelige organisatoriske
aendringer, som fglge af virksomhedens vaekst. Omstruktureringen fgrte til nedleeggelse
af sdvel vedkommendes oprindelige stilling samt de funktioner der var tilknyttet
stillingen.

Da medarbejderen vendte tilbage fra barsel, blev medarbejderen placereti en nyoprettet
stilling, dog uden ledelsesmaessigt ansvar, men med, i det store og hele, samme typer af
opgaver, som fgr barselsorloven.

Medarbejderen protesterede mod eendringen, og papegede at der var tale om en
vaesentlig stillingseendring. Hun gjorde gaeldende at hun havde brugt 70 pct. af sin tid pa
ledelsesmaessige opgaver. Hun valgte dog at fortsaette i den nye stilling og farst 5
maneder herefter ophaevede hun ansaettelsen med henvisning til stillingsaendringerne.




Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Ostre Landsrets dom af den 16. oktober 2024

* Medarbejderen rejste krav om godtgarelse pa 12 maneders lgn, da hun ansa at e&endringerne
af hendes stilling var at sidstille med en opsigelse i strid med ligebehandlingsloven, da
ledelsansvaret var fjernet samt hendes reference til gverste ledelse var fjernet.

* Landsretten fandt at de organisatoriske sendringer som fglge af virksomhedens vaekst var sket
pa et saglig grundlag.

* Landsretten fandt ikke, at det at vedkommende fremadrettet ikke skulle referere til afdelingens
gverste ledelse var udtryk for en direkte eller indirekte forskelsbehandling i strid med
ligebehandlingsloven, eller at det udgjorde en veesentlig vilkadrsaendring, som gjorde hende
berettiget til at opheeve sit ansaettelsesforhold.

* Landsretten fandt heller ikke sendringen af arbejdsopgaverne og fjernelsen af de
ledelsesmeessige opgaver udgjorde en vaesentlig eendring, da de nye opgaver i det
veesentligste var de samme som fgr barselsorloven og de ledelsesmaessige opgaver kun
udgjorde en mindre del af de samlede opgaver.

* Ifglge Landsretten havde medarbejderen derfor ikke pavist faktiske omstaendigheder, der gav
andledning til at formode, at ligebehandlingsprincippet var blevet kreenket. De fandt det heller
ikke pavist, at der var tale om veesentlige vilkarseendringer, som kunne gare medarbejderen
berettiget til at anse sig for opsagt. Virksomheden blev frifundet.




Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Ligebehandlingsnaevntet - afggrelse af den 14. marts 2023-
Stillingsaendring under barselsorlov
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Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Ligebehandlingsnaevnets afggrelse af den 14. marts 2023 - Stillingsaendring
under barselsorlov

» Kvinde pa barselsorlov blev varslet stillingaendring under sin barselsorlov.

. /Endrin% af stilling som produktudvikler til en stilling som kundeservicemedarbejder =
vaesentlig stillingsaendring.

* Ingen aendringi len og arbejdstid.
* Neevnetvurderede at der derfor ikke var tale om en vaesentlig eendring.
* Kvinden bliver afskediget efter endt barselsorlov.

* Begrundelsenvar nedgang i virksomhedens aktivitet, som fglge af corona-
nedlukningen.

* Kvinden var blevet udvalgt til afskedigelse, da hun var den medarbejder, der bedst kunne
undveeres, da de gvrige kundemedarbejdere havde flere ars erfaring og bedre
kvalifikationer en kvinden.

* Navnet vurderede ikke at der var grundlag for at fastsla, at beslutningen om
afskedigelsen allerede blev truffet under kvindens barselsorlov.

* Kvinden kunne ikke pavise faktiske omstaendigheder, der tydede p4, at hun var blevet
udsat for forskelsbehandling pa grund af kan.

* |kke medhold til kvinden.
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Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Ligebehandlingsnaevnets afgagrelse af 7. februar 2018




Domme og afgerelser

Domme og afgorelser

Ligebehandlingsnaevnets afgagrelse af 7. februar 2018

Kvindelig tandlaege arbejdede 23 timer fordelt mellem mandag, tirsdag og onsdag.

Under barselsorloven eendrede arbejdsgiver timeantallet til 21 timer og en anden
fordeling af arbejdagene.

Den kvindelige tandlaege accepterede ikke de andrede vilkar og betragtede sig som
opsagt.

Fa dage herefter oplyste arbejdsgiver hende om, at der var tale om en misforstaelse,
og hun kunne vende tilbage til uaendrede ansaettelsesvilkar.

Naevnet vurderede = vaesentlig stillingsaendring

Arbejdsgiver havde ikke bevist, at der ved varslingen af de aendrede vilkar, hverken helt
eller delvist blev lagt vaegt pa kvindens fraveer pga. Barselsorlov.

Kvinden fik en godtgerelse pa 9 maneders lan.

Sagen blev afgjort ved dom af 4 marts 2020 ved @stre Landsret.




Andringer i ansattelsesforhold

ANDRINGER 1
ANSATTELSESFORHOLD

Retsvirkningerne af et ansaettelsesforhold regnes fra aftaleindgaelsen.
Herefter kan der ske e&endringer i ansaettelsesforholdet.

» Lovbestemte aendringer (eks. Rygeloven)
» Andringer indenfor ledelsesretten og indenfor stillingen

» Zndringer, der ikke er vaesentlige

» /Endringer, der er veesentlige

» Midlertidige eendringer

Om en a&endring er veesentlig eller ikke vaesentlig skal baseres pa en konkret
vurdering.
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Andringer i ansaettelsesforholdet

ANDRINGER INDENFOR
LEDELSESRETTEN OG
STILLINGEN

Medarbejderen ma acceptere, at der ikke er et varsel forboundet med

aendringen eller et rimeligt varsel.

» Hvad er begrundelsen for eendringen?

» Hensynet til virksomhedens tarv ?

» Andring med et ikke legitimt formal, chikane eller forskelsbehandling?

» Hvilke eendringer?

>

YV V V

YV V V V

Frugtordning i stedet for slikordning

Flytning af medarbejder fra vinduesplads eller aben kontorplads
Anderledes prioritering af opgaver

Mindre eendringer i arbejdstid eks. Fra 8 -16 tilfra8.15-16.15

Nye arbejdsopgaver dog inden for stillingen

Geografisk flytning af arbejdssted — uden veesentlig forgget transporttid
Overflytning til et nyt kontor og nye kolleger

Osv..
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Andringer i ansaettelsesforholdet

ANDRINGERI
ANSATTELSESVILKAR

Ved aendringer i ansaettelsesvilkar — konkret vurdering ved:

» Arbejdets indhold i forhold til
» Hvad er aftalt i ansaettelseskontrakten

» Hvad er praksis? - Hvordan har det hidtil formet sig?

Eksempelvis har stillingen andret sig i lgbet af anseettelsen. Medarbejderen har evt. Faet nye ansvarsfulde opgaver.

» En &endring inden for ansaettelseskontrakten og praksis = ikke vaesentlig eendring

» En eendring uden for ansaettelseskontrakten og praksis = Vaesentlig aendring

OANSE HIR



Andringer i ansattelsesforholdet

EKSEMPLER — ANDRINGER

1. Medarbejderen er ansat som generel HR-medarbejder.
Vedkommende har de sidste par maneder arbejdet med V\
udviklingsplaner for medarbejderne, men nu er der behov for, at ey\/\‘oe ‘
vedkommende i stedet skal fa udarbejdet en personalehandbog? W

2. Medarbejderen refererer i dag til chefen for gkonomi-afdelingen.
Omstruktureringer gar, at medarbejderen og HR-afdelingen i stedet
skal here under kommunikations-afdelingen, og dermed far
medarbejderen en ny chef?

3. Virksomheden har kgbt nyt domicil og skal dermed flytte et par
kilometer. Det betyder, at der ikke laengere gar en bus lige til dgren.?
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Andringer i ansattelsesforhold

ANDRINGER 1
ANSATTELSESFORHOLDET

» Accepteres eendringerne af medarbejderen, er der intet problem og der udarbejdes
en ny kontrakt eller et tillaeg til kontrakten.

» Protesterer medarbejderen, sa varsling af eendringerne — opsigelse med tilbud om
ny kontrakt.

» Medarbejderen har en reklamationspligt, hvis eendringerne ikke kan accepteres.
Der er saledes greenser for hvor leenge der kan ga, efter at &endringerne er indtradt,
tilat medarbejderen skal protestere mod denne.

» Accepteres aendringerne ikke = potentiel opsigelse, der skal sagligt begrundes og
hvor overvejelse om opsigelsesvarsel, godtgarelse, klausuler m.v.

» Medarbejderen har bevisbyrden for at der er tale om veesentlige sendringer,
sidestillet med en opsigelse med tilbud om ny stilling.
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Andirnger i ansattelsesforholdet

MIDLERTIDIGE £ANDRINGER

> Virksomheden star i en kritisk og ekstraordinaer situation.
» Virksomhedens tarv spiller en saerlig rolle i forhold til en force majeure lignende situation.

> Medarbejderen ma tale en videregdende a&ndring af ansaettelsesforholdet. Dvs.
Talegraensen er hgjere end vedvarende a&ndringer.

» Jo mere akut en situation - jo mere skal medarbejderen finde sig i.
> Det kraever ikke et varsel.

» Eksempelvis sygdom hos kollega, brand eller andre ekstraordinaere omstaendigheder
(Corona-epidemi)

» Andringerne ma ikke vaere kraenkende for den enkelte medarbejder. £ndringerne skal
vaere proportionale og ma ikke vaere mere omfattende end ngdvendigt og ikke ga ud over,
hvad medarbejderne skal kunne tale.

> Ogsa i opsigelsesperioden udvides graenserne for, hvad medarbejderen skal acceptere. Eks.
Indskraenkninger i ansvarsomrade, tildeling af andre opgaver m.v.
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Andringer i ansattelsesforholdet

EKSEMPLER
Midlertidige ®ndringer

1. Medarbejderen mader hver dag kl. 8 og gar hjem kl. 16.00. Virksomheden er nu blevet
opkebt af nogle kinesere, og for at virksomheden i en overgangsperiode kan fa alle
ngdvendige transaktioner sat i veerk, skal medarbejderen (p.g.a tidsforskelle) i 14 dage
meade fra kl. 7.00 -15.00

2. En del af lageret er braendt, og mange varer er gaet tabt. Szerligt er det gdet ud over de
allerede pakkede ordrer. De stgrste kunder skal snart have leveret varer, og alle - ogsa
dem pa kontoret bliver bedt om at blive nogle eftermiddage, sa der kan pakkes nye
ordrer.

3. En kollega bliver syg, og medarbejderen ma overtage nogle af vedkommendes opgaver i
en periode.
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Andringer i ansattelsesforholdet

ANDRINGER 1
ANSATTELSESFORHOLDET

> | skal som arbejdsgiver begrunde og dokumentere behov for aendring. Jo
mere dette er begrundet i virksomhedens tarv, jo steerkere star I.

> Vaesentlighed kan ogsa pavirkes af hvilken stilling, der er tale om.

» Reduceret ansvar vil normalt veere vaesentlig

> Medarbejder ma tale flere midlertidige eendringer end vedvarende.
> Normalt ogsa samme arbejde i opsigelsesvarsel

> Arbejdsgiverens "tillidsmaend” - lederne ma fungere som brandslukkere under
ulovlige konflikter

» Arbejdsopdeling / specialisering er normalt OK.

> Vide muligheder for kontrol, dog i virksomhedens tarv.
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Andringer i ansattelsesforholdet

ANDRINGER DER IKKE
ER VASENTLIGE

» Mindre &ndringer, der ikke pavirker medarbejderens stilling.

» Der kraeves et rimeligt varsel, som skal vurderes med baggrund i den konkrete
aendring/situation.

» Eksempelvis:

» Kantinen lukkes og medarbejderne skal selv sgrge for frokost.
» Arbejdstiden sendres fra 8-16 til 8.15-16.15
» /Endring af reglerne for fastleeggelse af ferie m.v.
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Andringer i ansaettelsesforhold

ANDRINGER
DER ER VASENTLIGE

- Andringen kan ikke indeholdes i stillingsbeskrivelsen og medfagrer en forandring i stillingen.

« Stillingen sendrer sig til at veere en ny og anden stilling.
« Medarbejderen skal have sit individuelle opsigelsesvarsel.
Der er ikke lovregler, men der er tale om en konkret vurdering.

Ofte vil felgende aendringer veere at betragte som vaesentlige:
« @konomiske a&endringer - nedgang i lan, fratagelse af retten til bonus m.v.
« Fratimelgn til joblgn
« Fratagelse af funktionaerstatus
« Fratagelse af ledelsesansvar
* Nyt arbejdssted med vaesentlig forleenget transporttid
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Andringer i ansattelsesforholdet

HUSK

« Kontrakten/kontrakterne skal
opdateres eller tillzeg
udarbejdes

« Personalehandbog eller
retningslinjer skal opdateres.
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Spergsmal ?
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