HR JURA AN RBEDSRET
MAGASINET CUAE]

ANSATTELSES- 06 ARBEJDSRET




HR JURA e RBEIDSHET
MAGASINET EAET

SIDEN 2011

HR JURA MAGASINET REDAKTION OG LAYOUT

F

21. NUMMER / SOMMER 2026

UDGIVELSE
DIGITAL

ISSN
2245-3989

HR JURA V/ANTON KRAEV
DANSH@JVEJ 8
2500 VALBY

CVR.NR. 34379866

WEB: HRJURA.IN
E-MAIL: CONTACT@HRJURA.IN

INDHOLD

Indholdet af HR JURA Magasinet kan ikke sides- ANTON KRAEV CHRISTENSEN

tilles eller erstattes med juridisk radgivning.
ANSVARSHAVENDE REDAKT@R, HR JURA MAGASINET

. . FOUNDER, PROBABLY RIGHT.
HR JURA tilstraber, at indholdet er korrekt og

udtryk for gzldende ret, men eventuelle fejl kan ADVOKAT (L), CAND.MERC (JUR.),
ikke medfgre ansvar for HR JURA. MASTER I KONFLIKTMAGLING

CITERING OG AI

TELEFON: +45 31181138
Enhver gengivelse eller kopiering af indholdet E-MAIL: ANTON.KRAEV@HRJURA.IN
fra HR JURA Magasinet er betinget af forudgaende

skriftlig tilladelse fra HR JURA eller andre
rettighedshavere.

Magasinets indhold mé& ikke anvendes til tekst-
og datamining, scraping, indeksering, maskin-
lering, trazning, udvikling eller validering af
kunstig intelligens og andre automatiserede sys-
temer, medmindre HR JURA forudgdende har givet
skriftlig tilladelse hertil.

en del af’
HR JURA MAGASINET

Magasinets onlineudgave kan tilgds pa www.hrju- I)%T)l)Ell)l}/

ra.in. rlght.



HR JURA MAGASINET
BLIVER EN DEL AF

tidsskrift

HR JURA Magasinet fortseetter som dit
anseettelses- og arbejdsretlige tidsskrift i

samme format som hidtil.
Det nye er, at magasinet nu understattes ‘\
af probably right. som udviklingsrum for

juridiske Al-veerktejer og skarpere juridiske /
og redaktionelle arbejdsgange. ‘

| JURA.
IKKE BARE BEDRE SVAR.
BEDRE ARBEJDGANGE.

system

probably right. er ikke endnu en
legal Al platform, der kan fremfinde
retskilder eller behandle store
dokumentmeengder.

Fokus er den juridiske analyse selv —
og de metodiske krav, der skal vaere
opfyldt, far et svar kan baeres fagligt.

Lees mere pa probablyright dk

probably right.

because ‘probably right’ isn’t enough.



http://probablyright.dk
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ANSATTELSESRET
ARBEJDSRET
EU-RET

SIDEN 2011

LIDT OM Al 0G
ANSAETTELSESRET

Dette nummer af HR JURA Magasinet er pa flere mader et
saerligt nummer.

For det forste er det et jubileeumsnummer. HR JURA
Magasinet har nu eksisteret i 15 ar.

Det er i sig selv veerd at standse op ved. lkke fordi et
jubilzzum nedvendigvis skal fejres med store ord, men
fordi 15 ar er lang tid i et retsomréade, der aldrig star stille.

Ansaettelses- og arbejdsretten har i den periode beveaeget
sig markant. Nye love. Nye direktiver. Nye domme. Nye
kollektive aftaler. Nye forventninger til arbejdsgivere. Nye
rettigheder for lanmodtagere. Nye krav til dokumentation,
proces, gennemsigtighed og proportionalitet.

Og ikke mindst: et stadig steerkere internationalt og EU-
retligt aftryk pa det, vi traditionelt har opfattet som en
meget nationalt forankret juridisk disciplin.

Det er maske en af de mest interessante udviklinger i
ansaettelsesretten gennem de seneste 15 ar. Faget er
fortsat teet pa arbejdspladsen, relationen mellem arbejds-
giver og medarbejder, den konkrete konflikt, den konkrete
opsigelse, den konkrete arbejdstid, den konkrete overens-
komst. Men det er samtidig blevet et retsomrade, hvor
man sjeeldent kan ngjes med kun at se nationalt.

EU-retten, international regulering, menneskeretlige hen-
syn, databeskyttelse, ligebehandling, arbejdstid, deltids-
ansaettelser, vikarer, lengennemsigtighed og nu kunstig
intelligens pavirker i stigende grad den made, vi forstar og
arbejder med ansaettelses- og arbejdsretten pa.

Det har HR JURA Magasinet forsggt at afspejle gennem
arene.

Ambitionen har veeret den samme hele vejen: at skabe et
tilgeengeligt og steerkt fagligt tidsskrift om anseettelses- og
arbejdsret. Et tidsskrift, hvor nogle af de mest markante
profiler pa omradet kan bidrage med analyser, per-
spektiver og faglig fordybelse.
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Ikke hurtige nyheder. lkke overfladiske kommentarer. Men
juridisk stof, der gerne ma kraeve lidt af bade forfatter og
leeser.

Sadan skal det fortsat veere.

Men dette nummer markerer ogsa begyndelsen pa noget
nyt.

Jeg har besluttet at samle HR JURA Magasinet og
‘probably right! teettere. Det sendrer ikke pa magasinets
grundidé. Magasinet fortsaetter som fagligt tidsskrift. Det
fortsetter med at vaere gratis. Det fortseaetter med at veere
tilgeengeligt. Og det fortsaetter med at veere baret af
steerke bidrag fra dygtige ansaettelses- og arbejdsretlige
profiler. Synergien ligger et andet sted.

probably right. er det sted, hvor jeg udvikler pa juridiske
Al-veerktgjer, analysemodeller og metodiske arbejds-
gange. lkke for at gere juraen nemmere i den forstand, at
den skal ggres mindre kraevende. Tvaertimod. Ambitionen
er at undersgge, om teknologien kan bruges til at ggre det
juridiske arbejde skarpere, mere systematisk og mere
kritisk.

Det geelder bade det analyserende arbejde og det
redaktionelle arbejde.

For det er i virkeligheden her, Al bliver interessant for
jurister. Ikke fordi den kan formulere paene satninger. Det
kan den. lkke fordi den kan opsummere materiale. Det kan
den ogsa. Men fordi den tvinger os til at stille et mere
grundleeggende spergsmal: Hvad bestar godt juridisk
arbejde egentlig af? Er det evnen til at skrive over-
bevisende? Er det evnen til at finde kilder? Er det evnen til
at strukturere et argument? Er det evnen til at se
modargumenter? Er det evnen til at skelne mellem det, der
er retligt sikkert, det der er sandsynligt, og det der blot
lyder rigtigt?

Svaret er selvfglgelig: alt det - og mere til.

Den kan give os hastighed. Den kan give os struktur. Den
kan hjeelpe os med at se flere manstre, formulere og teste
flere hypoteser, sammenholde materiale og teste argu-
menter.

Men den kan ogsa give os noget, der ligner en analyse,
uden at veere det. Den kan skrive med stor selvtillid om
noget, den ikke har tilstraekkeligt grundlag for. Den kan fa
det usikre til at lyde sikkert. Den kan skjule svagheder i et
flydende sprog.

Derfor er spargsmalet ikke, om anszettelses- og arbejds-
retlige jurister skal bruge Al. Det ger vi allerede.
Spergsmalet er, hvordan vi bruger den forsvarligt. Og
maske endnu vigtigere: om vi bruger teknologien til at
sleekke pa metoden - eller til at skeerpe den.

ET AI-EKSPERIMENT

| dette nummer har jeg derfor lavet et eksperiment. Jeg
bringer en artikel, hvor hele den undersggende,
analyserende og skrivende proces er gennemfert ude-
lukkende af et Al-system, jeg har brugt nogle maneder pa
at udvikle.

Jeg har givet systemet retning, rammer og krav til emnet
og analysen. Men systemet har fuldsteendig selv faet til
opgave at formulere den endelige problemstilling, opstille
hypoteser, sgge efter relevante - og kun offentligt
tilgeengelige - retskilder, teste hypoteserne og skrive en
samlet juridisk analyse.

Det er ikke interessant, fordi der er brugt Al. Det er
efterhdnden ikke i sig selv opsigtsvaekkende. Det
interessante er, hvor langt man kan komme, hvis man ikke
blot bruger Al som en avanceret tekstgenerator, men som
en metodisk arbejdsmaskine. En maskine, der er udviklet
til at arbejde juridisk. Ikke bare skrive juridisk.

Anszettelses- og arbejdsretten er et nadeslast testomrade
for Al. Her er det ikke nok at skrive overbevisende. Man
skal kunne navigere mellem lovgivning, forarbejder, EU-ret,
overenskomster, fagretlig praksis, domstolspraksis, naevns-
praksis, ledelsesretlige hensyn, proportionalitet, saglighed,
ligebehandling, persondataret og konkrete arbejds-
pladsforhold.

VI KOMMER TIL AT FBRE TO
SAMTALER PA EN GANG:

DEN ENE HANDLER OM, HVORDAN
AI'MA BRUGES | ARBEJDSLIVET.

DEN ANDEN HANDLER OM,

HVORDAN VI SOM JURISTER SELV

BRUGER Al I ARBEJDET MED

ANSAETTELSES- 06 ARBEJDSRET.

BEGGE SAMTALER KRAEVER
METODE, TRANSPARENS 06
FAGLIG YDMYGHED.

21 / 2026 HR JURA MAGASINET

SIDE 7



SIDE 8

Man skal forstd, at en overenskomst ikke bare er en aftale.
At en opsigelse ikke bare er en beslutning. At arbejdstid
ikke bare er timer. At ligebehandling ikke bare er ens
behandling. At ledelsesret ikke er ubegreenset ledelses-
frihed. Og at den konkrete anseettelsesretlige vurdering
meget ofte ligger i speendingsfeltet mellem regler, praksis,
relationer, proces og dokumentation.

Hvis Al kan bidrage kvalificeret her, er det veerd at
undersgge. Hvis den ikke kan, er det lige sa vigtigt at fa af-

daekket hvorfor.

Derfor er artiklen i dette nummer ikke et svar. Den er et
forseg.

En invitation til lseserne om selv at vurdere resultatet.

Holder analysen? Er problemstillingen relevant? Er
kilderne anvendt forsvarligt? Er argumentationen staerk? Er
forbeholdene tydelige nok? Er teksten blot velformuleret —
eller bidrager den faktisk med ny juridisk indsigt?

HR JURA MAGASINET

Det er den slags spergsmal, jeg haber, artiklen kan give
anledning til. Jeg haber, at laeserne vil leese Al-artiklen i
dette nummer med netop det blik.

For mig er Al ikke et brud med den faglighed, HR JURA
Magasinet bygger pa. Det er snarere en anledning til at
genbesgge den.

Hvis teknologien skal bruges serigst i juraen, kraever det
netop steerk faglighed. Det kraever kildekritik. Det kraever
metode. Det kraever erfaring. Det kraever demmekraft.

Og maske er det netop her, de naeste 15 ar for HR JURA
Magasinet begynder: med samme grundleeggende
ambition som hidtil - steerk faglighed, hgj kvalitet og dben
adgang til ansaettelses- og arbejdsretlig viden - men med
en ny nysgerrighed pa, hvordan teknologien kan bruges til
at gore det juridiske arbejde bedre.

ANTON KRAEV CHRISTENSEN

ANSVARSHAVENDE REDAKT@R
HR JURA MAGASINET
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RETSSYSTEMET
SKAL SIKRE LIGELAN

STINE J@RGENSEN

Selvom kensbaseret lgndiskrimination har vaeret forbudt i
mange ar, oplever kvinder fortsat forskelsbehandling i
lenfastseettelsen. Ogsad pa det danske arbejdsmarked. Det
er vanskeligt at opgere omfanget af diskriminationen, men
det, der kaldes den "uforklarlige lgnforskel” kan give en
indikation.! | EU har det i mange ar veeret en prioriteret
opgave at bekampe lgndiskrimination. Lengennem-
sigtighedsdirektivet, vedtaget i 2023, er det seneste ek-
sempel pa, at EU anser det for nedvendigt at adressere
den fortsat utilstraekkelige handhaevelse af retten til lige
lan og sikre, at denne grundleeggende rettighed efterleves
i hele EU. Direktivets hovedfokus er nye regler om lgngen-
nemsigtighed, som et middel til at afskaffe lendiskrimina-
tion. Reglerne har pakaldt sig stor opmaerksomhed, ikke
mindst pa grund af de byrder, de paleegger arbejds-
giverne. Mindre opmaerksomhed har det vaeret p3, at di-
rektivet ogsa indeholder bestemmelser der styrker retssys-
temets rolle i at bekeempe lgndiskrimination. Dette skal ske
ved at lette adgangen til retssystemet for mulige ofre for
lendiskrimination. Denne artikel beskriver de elementer af

det nye lsngennemsigtighedsdirektiv, der skal styrke

PROFESSOR I SOCIALRET, LIGESTILLINGS OG DISKRIMINATIONSRET
DET JURIDISKE FAKULTET, K@BENHAVNS UNIVERSITET

handhaevelsen af diskriminationsforbuddet og saetter dem
i dansk kontekst. Her tages der udgangspunkt i det udkast
til eendring af ligelgnsloven, som blev udarbejdet, men
som pa grund af folketingsvalget ikke naede at blive frem-
sat.2 Da udkastet imidlertid hviler pa et forstaelsespapir
udarbejdet af FH (Fagbevaegelsens Hovedorganisation) og
DA (Dansk Arbejdsgiverforening) vil det formentlig frem-
saettes uden (store) aendringer ogsa efter nedsattelse af

en ny regering.

RETSHANDH/AVELSE SOM STRATEGI FOR
BEKAMPELSE AF LONDISKRIMINATION
Fastsaettelse af lgn og arbejdsvilkar er i Danmark et an-
lzeggende for arbejdsmarkedets parter. Det sendrer lgn-
gennemsigtighedsdirektivet ikke pa. Selvom det er ar-
bejdsmarkedets parter, der selv har skabt de strukturer pa
arbejdsmarkedet, som stadig udger udfordringer for
ligelen mellem kannene, har parterne ogsa en rolle og et
ansvar i arbejdet med at bekaempe lgndiskrimination. Det
skal blandt andet ske ved i overenskomstforhandlingerne

at have fokus pa ligelen, jf. artikel 13 i lengennem-

T Mona Larsen, Mette Verner og Christian Hajgaard Mikkelsen, "Den tforklarede” del af forskellen mellem kvinders og maends timelen, VIVE 2020. | denne
rapport fastseettes den uforklarede del af lanforskellen til at vaere 15 % af lanforskellen. Jeg skal gere opmaerksom pa, at rapporten skelmer mellem den

uforklarede lgnforskel og lendiskrimination.

2 UDKAST, Forslag til Lov om aendring af ligelgnsloven1 (Gennemfgrelse af Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2023/970 af 10. maj 2023 om
styrkelse af anvendelsen af princippet om lige Ign til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi ved hjeelp af langennemsigtig-

hed og handhaevelsesmekanismer), s. 11.
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SIDE 10

sigtighedsdirektivet. Opgaven med at afskaffe landiskrimi-
nation gennem forhandlingssystemets strukturer hjeelps
godt pa vej af den gget transparens, der ligeledes fglger af
lengennemsigtighedsdirektivet. Men i erkendelse af, at
hverken forhandlinger eller gget lengennemsigtighed er
tilstraekkeligt til at afskaffe diskrimination, har langennem-
sigtighedsdirektivet fokus pa, at disse mekanismer skal
"suppleres af foranstaltninger, der forbedrer hand-
haevelsesmekanismerne og adgangen til klage og dom-
stolsprevelse”, jf. direktivets indledende betragtning 16.
Retssystemet skal altsa spille en aktiv rolle i bestreebelserne

pa at bekaempe lgndiskrimination.

Det kreever malrettede aendringer at bryde med bade
kollektive og individuelle kgnsdiskriminerende lgnstruk-
turer, og disse &ndringer sker ikke af sig selv. Afskaffelse
af lendiskrimination indebaerer eksempelvis at det er nad-
vendigt at @ndre i maden arbejdet veerdisaettes pa, idet
det arbejde, kvinder traditionelt udfgrer undervurderes, se
i ogsad direktivets indledende betragtning 31.3 Hand-
haevelse af retten til ikke at blive diskrimineret igennem
retssystemet er derfor et ngdvendigt supplement til de
avrige mekanismer, der ogsa skal bidrage til at understatte
de ngdvendige forandringer og dermed at afskaffe

lgndiskrimination.

Allerede i det farste direktiv om ligelan mellem kvinder og
mend fra 1975 var der opmaerksomhed pa, at det var
ngdvendigt med en effektiv handhaevelse i retssystemet
for at gennemsaette denne ret i praksis.# Derfor indeholdt
dette direktiv en bestemmelse, der palagde medlems-
staterne at indfere "de nedvendige bestemmelser til, at
enhver arbejdstager, der faler sig kreenket ved tilsidesaet-
telse af ligelensprincippet, kan gere sine rettigheder
geldende for retslige instanser efter eventuelt at have

indbragt sagen for andre kompetente instanser”, jf. artikel

2. | alle efterfelgende EU-retlige anti-diskriminationsdirek-
tiver har adgang til effektiv retshandhzevelse vaeret en in-
tegreret del af diskriminationsbeskyttelsen.5 De proces-
suelle regler, der understgtter en effektiv handhaevelse er
lzbende blevet styrket og dette i en sadan grad, at der for
tiden tales om en “proceduremaessig vending” (The Pro-

cedural Turn) i den diskriminationsretlige litteratur.6

Den feelles processuelle ret i EU’s anti-diskriminationsdirek-
tiver omfatter adgang til effektiv provelse i retssystemet
med stotte fra relevante juridiske enheder, regler, der
fordeler bevisbyrden, beskyttelse mod repressalier i til-
feelde af klager samt en bred ramme for sanktioner og
kompensation, jf. til eksempel artikel 17-19 i det omarbe-
jdede ligebehandlingsdirektiv 2006/54. Ligelgnsdirektivet
bygger videre pa disse handhavelsesmekanismer, men
introducerer ogsa nye elementer, eksempelvis om fordel-
ing af sagsomkostninger samt udstedelse af pabud, jf.
mere ndf. og Lengennemsigtighedsdirektivets regler om
héndhaevelse skal ses derudover ogsa ses i sammenhaeng
med direktiv 2500/2024 om standarder for ligebehan-
dlingsorganer pa omradet ligebehandling, der blandt
andet styrke de nationale Ligebehandlingsorganers rolle i
blandt

andet en ret for Ligebehandlingsorganer til at agere i

retshandhaevelsen.”? Dette direktiv introducerer
retssager, herunder ved at kunne bista klagere i sager om
mulig lendiskrimination i retssystemet. Dette direktiv fore-
slas ligeledes implementeret i ligelensloven, for sa vidt

angar retten til ikke at blive lendiskrimineret.8

LIGELONSSAGER | DET DANSKE RETSSYSTEM

For at retssystemet kan spille en aktiv rolle i bekeempelsen
af lgndiskrimination, er det ngdvendigt, at der anlaegges
sager om lgndiskrimination. De retshandhaevelsesme-
kanismer, der er indeholdt i lengennemsigtighedsdirek-

tivet skal derfor bidrage til at @ge antallet af sager om

3 Stine Jorgensen, "Lendiskrimination, kensstereotyper og veerdien af kvinder og maends arbejde”, i Juristen nr. 3, 2025, s. 181-193.

4Rédets direktiv 75/117/EQF om indbyrdes tilneermelse af medlemsstaternes lovgivninger om gennemferelse af princippet om lige lgn til maend og

kvinder.

5 Stine Jorgensen, Ligestillings- og diskriminationsret, Djef Forlag 2026 (under udgivelse), kapitel 9.

6 Elise Muir and Bruno de Witte "The procedural and institutional dimension of EU anti-discrimination law." The principle of equality in EU law. Cham:

Springer International Publishing, 2017, s. 135.

7 Og sesterdirektivet 1499/2024 om standarder for ligebehandlingsorganer pa omradet ligebehandling af alle uanset race eller etnisk oprindelse, lige-
behandling med hensyn til beskaeftigelse og erhverv af personer uanset religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering og ligebehandling af
kvinder og maend med hensyn til social sikring og i forbindelse med adgang til og levering af varer og tjenesteydelser og om aendring af direktiv

2000/43/EF og 2004/113/EF.

8 UDKAST, Forslag til Lov om aendring af ligelgnsloven1 (Gennemfarelse af Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2023/970 af 10. maj 2023 om
styrkelse af anvendelsen af princippet om lige Ign til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi ved hjeelp af langennemsigtig-

hed og handhaevelsesmekanismer).
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mulig lendiskrimination der anleegges ved domstole eller
administrativt nedsatte organer, jf. direktivets kapitel Il om
retsmidler og handhaevelse. En omfattende offentlig rets-
praksis bidrager til at afklare retstilstanden og kan samtidig
skabe et steerkere grundlag, hvorpa fagforeninger og
myndigheder kan agere mere aktivt.?

Forbuddet mod lgndiskrimination har veeret en del af
dansk ret i mere end 50 ar, og det har siden da veeret
muligt at fa indholdet og omfanget af denne ret provet i
vores retssystem. Arbejdstageres ret til ikke at blive
lendiskrimineret kan i Danmark preves i det fagretlige
system, ved de almindelige domstole og i Ligebehand-
lingsnaevnet. For sa vidt en ligelenssag er deaekket af over-
enskomster fgres sagen i det fagretlige system og ikke ved
de almindelige domstole. Siden 2011 er der pa flere over-
enskomstomrader nedsat permanente Ligelansnaevn, der
behandler spargsmal om mulig lgndiskrimination.10 Lige-
behandlingsnaevnet er et administrativt nedsat klageorgan,
der har kompetence til at behandle sager om mulig
diskrimination, der er omfattet af naevnets kompetence, jf.
lov om ligebehandlingsnaevnet § 1, stk. 2-7. Naevnet er
kompetent til at behandle sager efter ligelensloven, jf.
lovens § 1, stk. 2, nr 1. Det folger af loven, at naevnet kun
kan behandle klager fra en lgnmodtager om brud pa
bestemmelser i kollektive overenskomster, hvis lanmod-
tageren godtger, at vedkommendes faglige organisation
ikke agter at iveerksaette fagretlig behandling af kravet, jf.
lovens § 1, stk. 7. Ligebehandlingsnaevnet kan derfor kun
behandle en sag, der kan fares i det fagretlige system, hvis

en fagforening ikke gnsker at fore sagen fagretligt.

Fordi sager om mulig kraenkelse af retten til ikke at blive
lendiskrimineret feres ved forskellige fora, er der ikke en
samlet database, der giver adgang til alle sager om
ligelen. Der findes heller ikke en samlet officiel opgerelse
eller oversigt over ferte sager om ligelen ved de danske

handhaevelsesorganer. Der er imidlertid i forskellige sam-

menhange udarbejdet opgerelser over sager om ligelen,
der giver et godt indtryk af omfanget af sager og af det
konkrete ligelgnsproblem, der blev behandlet. | 8.
udgaven af ligestillingslovene med kommentarer fra 2023
har forfatterne i bilag 1-5 oplistet alle kendelser fra faglig
voldgift, fra afskedigelsesnaevnet og fra tvistighedsnaevnet
og af omtalte trykte og utrykte domme om ligelgn og lige-
behandling fra 1975 og frem. Denne opgarelse viser, at
langt de fleste diskriminationssager der har veeret fort i
retssystemet, vedrgrer andre diskriminationsspargsmal
end ligelen. Beskeeftigelsesministerens Ligelgnsrede-
gerelse fra 2023 indeholder en oversigt over retspraksis
om ligelen i perioden 2019/2020 -2023.1

det, at ministeriet, ikke var bekendt med nogle ” trykte

Her fremgar

afgerelser fra domstolene og voldgiftskendelser om
ligelgn inden for de seneste tre ar”, det vil sige i perioden
2020-2023.12 Det fremgar videre, at Ligebehandlings-
naevnet havde afgjort otte sager om ligelen i perioden,
hvoraf der i én sag var sket overtraedelse af ligelensloven.
Jeg har selv i 2025 pa baggrund af en sggning i Ligebe-
handlingsnaevnets database pa segeordet "ligelen” fundet
i alt 52 sager, hvoraf kun 12 af sagerne direkte vedrerte et
spergsmal om lgndiskrimination mellem en kvindelig og
mandlig arbejdstager.’3 Af de 12 sager fik kvinden med-
hold i de to. De Ligelgnsnaevn, der er blevet etableret som
en del af overenskomsterne siden 2010 har afsagt ganske
fa kendelser. Jeg er bekendt med to.'4 Det er vanskeligt
alene pa baggrund oversigterne over sager om ligelen fort
i det danske retssystem at drage helt faste konklusioner om
omfanget af ligelenssager i det danske retssystem om end
der dog synes at herske enighed om, at antallet begraenset
og at antallet af sager har vaeret for nedadgaende.’s Mens
der i regi af EU de seneste artier har vaeret fokus pa at un-
derstatte at flere diskriminationsspargsmal skal preves i
retssystemet, er udviklingen i Danmark altsad gaet i modsat

retning.

9 Laura Carlson, "Pay Transparency and Resilient Institutions”, | Women in Law Initiative, 2025/4, s. 7.

10 Agnete L. Andersen, Ruth Nielsen, Kirsten Precht og Christina D. Tvarng, Ligestillingslovene Bind 2, 8. udgave, Djef Forlag 2023, s. 291.

1 Beskaeftigelsesministerrens og ligestillingsministerens ligelensredeggrelse 2023 afsnit 4.

12 Beskaeftigelsesministerrens og ligestillingsministerens ligelensredegerelse 2023 s. 7.

13 Stine Jorgensen, “Lendiskrimination, kensstereotyper og vaerdien af kvinder og maends arbejde”, i Juristen, nr. 3, 2025, 5.192.

14 En sag geres der opmaerksomhed pé i de kommenterede ligestillingsloven, bind 2, 2023, s. 294.

15 Byrial Bjorst, finder, at der tale om et "begraenset” antal af sager om ligelgn, jf. afsnit 4 og Ruth Nielsen fandt, at LO forbund i arene op til 2012 kun
havde fort "meget fa sager, LO-dokumentation nr. 1/2012, s. 172, se ogsa s. 166f. og Erfaringer fra Ligelanssager - en interviewundersggelse af klagerens

perspektiv, Institut for Menneskerettigheder, 2014, s. 24.
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SIDE 12

Det foreligger ikke undersggelser af, hvorfor der er relativt
f& sager om lgndiskrimination i en dansk sammenhaeng.
Manglende kendskab til sine rettigheder, manglende
adgang til bistand til at fere en sag, skonomiske og per-
sonlige forhold udger generelle hindringer i adgangen til
retssystemet.’6 Disse forhold ger sig derfor formentlig
ogsa geldende i forhold til adgangen til at fa prevet et
spgrgsmal om mulig lgndiskrimination i retssystemet. |
sager om mulig lgndiskrimination hvor kvinden/kvinderne
muligvis stadig er ansat hos arbejdsgiveren ma de arbe-
jdsmaessige og sociale konsekvenser af at fgre en sag
heller ikke undervurderes. Det er bade voldsomt og bela-
stende at anleegge og fgre sag mod sin arbejdsgiver (og
mod sine kolleger). Hertil kommer en frygt for repressalier,
der ogsa virker klagebegraensende. De processuelle regler
knyttet til handhaevelsen af retten til ikke at blive diskrimi-
neret knytter sig til alle disse begraensninger og hindringer

og s@ger at overkomme dem.

Med det nye lengennemsigtighedsdirektiv fglger i gvrigt
en forpligtelse til at indsamle data om ligelenssager der
feres ved de nationale retssystemer. Indsamlingen skal
omfatte data om "antallet og arten af klager om lenmaessig
forskelsbehandling, der er indbragt for de kompetente
myndigheder, herunder ligebehandlingsorganer, og krav,
der er indbragt for de nationale domstole.” jf. artikel 29 3 e.
Det er Ligebehandlingsorganerne, det far til opgave, at
indsamle og offentliggere disse informationer og denne
indsamling og offentliggerelse er en del af de generelle
gennemsigtighedsbestraebelser knyttet til ligelen. Denne
data vil ogsa gere det lettere at udarbejde mere systema-

tiske analyser af ligelgnssagerne og at felge udviklingen.

RETTE TIL AT LADE SIG BISTA | EN LIGELONSSAG

Det at kunne lade sig bistd af organisationer, foreninger
mv. er en made overkomme nogle af de uligheder og hin-
dringer, der er i adgangen til retssystemet. Derfor er
adgangen for foreninger, organisationer, ligebehandlings-
organer, arbejdstagerrepraesentanter og andre juridiske
enheder til at deltage i retssager, enten til stette for eller pa

vegne af en person, der mener sig diskrimineret, en central

del af retshandhaevelsen i alle EU’s anti-diskriminations-
direktiver. Denne ret fremgar ogsd af lengennem-
sigtighedsdirektivet hvor den skal bidrage til at ” overvinde
de proceduremaessige og omkostningsrelaterede hin-
dringer, som arbejdstagere, der forsgger at udeve deres
ret til lige len, mader”, jf. den indledende betragtning 47
og direktivets artikel 15. Adgangen for foreninger, mv til at
bistd i retssager er allerede en mulighed efter dansk ret,
og der er i Danmark en lang tradition for, at navnlig fag-
foreninger bistdr deres medlemmer i sager om mulig
diskrimination, herunder ogsé i sager om mulig lendiskri-
mination. Fagforeningerne kender til sager, de har viden
om reglerne om ligelen og de har ogsa ressourcerne til at
fere dem. En opgerelse viser, at fagforeninger har veeret
involveret i alle de sager om mulig diskrimination af ar-
bejdstagere, der har givet anledning til praejudicielle
foreleeggelser ved EU-Domstolen om fortolkning af EU's
beskaeftigelsesdirektiv 2000/78 og det omarbejdede lige-
behandlingsdirektiv 2006/54.17 Det vidner om den store
betydning fagforeningerne har i forhold til at fa provet et

spergsmal om mulig diskrimination i retssystemet.

Der er i lsngennemsigtighedsdirektivet ogsd fokus pa
adgangen til at fore kollektive sager. Sager med flere
mulige ofre for diskrimination er egnet til at preve mere
principielle eller strukturelle ligelgnsspargsmal og sa har
disse sager mere gennemslag. | lengennemsigtighedsdi-
rektivet peges eksplicit pa, at "muligheden for kollektive
retsmidler kan tilskynde til proaktiv overholdelse af lgn-
gennemsigtighedsforanstaltninger, skabe gruppepres, sge
arbejdsgivernes bevidsthed om og vilje til at treeffe fore-
byggende foranstaltninger og imgdega den lgnmaessige
forskelsbehandlings systemiske karakter”, jf. den ind-
ledende betragtning 48 i lengennemsigtighedsdirektivet.
Som seneste eksempel pd et kollektivt sagsmal kan
naevnes sagen HK Privat mod Novozymes A/S, hvor HK
forte sagen pa vegne af laboranterne i laborantklubben

ved Novozymes.'8

Fagforeningerne har ret til at fore sager pa vegne af deres

medlemmer, men ikke en pligt hertil og fagforeningerne

16 "Access to Justice in cases of discrimination in the EU. Steps to further equality”. Udarbejdet af European Union Agency for Fundamental Rights (FRA).
Se ogsa Institut for Menneskerettigheders interviewundersggelse om erfaringer fra ligelenssager udarbejdet i 2014.

17 Angeline Atanasova og Jeffrey Miller, “Collective actors and EU anti discrimination law in Denmark”, | Elise Muir m.fl. ed. How EU law shapes opportuni-
ties for preliminary references on fundamental rights: discrimination, data protection and asylum, 2017, s. 50-51.

18 HK Privat som mandatar for laborantklubben ved Novozymes mod Novozymes A/S, Kendelse afsagt den 9. februar 2024 i faglig voldgift 2022-829.
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veelger naturligvis de sager, de mener er mest principielle
og bedst egnede. Det betyder samtidig, at arbejdstagere
ikke har en ret til at fa stotte til at fore en sag om mulig

lendiskrimination ved domstolene/det fagretlige system.

Det er en del af den EU-retlige diskriminationsbeskyttelse,
at medlemsstaterne skal etablere Ligebehandlingsorganer.
Ligebehandlingsorganerne havde i udgangspunkt kun en
overvadgende og radgivende funktion. Med det nye lgn-
gennemsigtighedsdirektiv tilleegges Ligebehandlings-
organerne ogsa en opgave i forhold til retshandhaevelsen,
idet Ligebehandlingsorganerne har faet kompetence til at
bistd klagere over mulig diskrimination, jf. lengennem-
sigtighedsdirektivet artikel 15. Denne adgang for Ligebe-
handlingsorganet kan eksempelvis vaere relevant i de situa-
tioner, hvor en fagforening ikke ensker at fore sagen pa
vegne af medlemmet eller af medlemmerne eller hvis der
er tale om en arbejdstager, der ikke er omfattet af en over-

enskomst.

| Danmark er det Institut for Menneskerettigheder, der
varetager funktionen som Ligebehandlingsorgan. Det fal-
ger af forslaget til implementering af langennem-
sigtighedsdirektivet, at der skal nedsaettes et nyt ligebe-
handlingsorgan pa ligelensomradet, kaldet Arbejds-
markedets Institut for Ligelgn.!? Dette institut skal fungere
bdde som nationalt ligebehandlingsorgan og som
overvagningsorgan pa ligelensomradet. Dets opgaver er
naermere specificeret i forslaget til implementering af lan-
gennemsigtighedsdirektivet, hvor det blandt andet skal ”
bistd ofre for lgnmaessig forskelsbehandling med at fa
behandlet deres klager over forskelsbehandling under
hensyntagen til ofrenes, foreningernes, organisationernes
og andre juridiske personers rettigheder”, jf. § 7, stk. 2, nr.
1.

Formalet med at etablere et nyt ligebehandlingsorgan pa
ligelensomradet er, ifelge lovforslaget, " dels at under-

strege de danske arbejdsmarkedsparters helt afggrende

rolle i at overvage og handhaeve ligelgnsprincippet pa det
danske arbejdsmarked, dels at fastholde lgnspargsmal
som et anliggende mellem arbejdsmarkedets parter i over-
ensstemmelse med den danske arbejdsmarkedsmodel”, jf.
forslaget s 37. Beskaeftigelsesministeriet foreslar i den
forbindelse, at Arbejdsmarkedets Institut for Ligelens
forpligtelser og opgaver fastsattes og reguleres i en
samarbejdsaftale indgaet mellem Beskaeftigelsesministeri-
et, DA og FH. Denne del af lovforslaget gennemfgrer det
ovenfor naevnte direktiv 2024/1500 om standarder for
ligebehandlingsorganer. Dette direktiv har, sammen med
sit sgsterdirektiv, til formal at gare ligebehandlingsorganer-

"

ne mere " mere effektive og sikre deres uathangighed
med henblik pad at styrke anvendelsen af princippet om
ligebehandling”, jf den indledende betragtning 2 i direk-
tivet.20 Det ligger forudsaetningsvist i direktivet, at de na-
tionale ligebehandlingsorganer skal bidrage aktivt til at
styrke ligestillingen, herunder ved at bista klagere i at fore
sager om mulig diskrimination. Der er derfor god grund til
at felge det nye Ligelgnsinstituts arbejde, herunder at
hvordan instituttet forvalter adgangen til at bistad arbejds-

tagere med at fere ligelgnssager.

FORDELING AF SAGSOMKOSTNINGER OG
ANDRE RETSMIDLER

Det koster penge, at fgre sager i retssystemet. Der er bade
udgifter til advokat, retsafgift og andre udgifter. Udgangs-
punktet i dansk ret er ydermere, at den part, der taber
sagen, baerer de gkonomiske byrder ved at fere sager, jf.
retsplejelovens § 312. Nar "szerlige grunde” taler for det,
kan retten imidlertid bestemme, at den tabende part ikke
eller kun delvist skal erstatte modparten de paferte
udgifter, jf. bestemmelsens stk. 3. Det fglger ligeledes af
lov om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter § 19, stk. 2,
at det ved dommen skal paleegges den tabende part at
betale et belgb til delvis daekning af Arbejdsrettens
omkostninger. 2! Retten kan her ogsa undtagelsesvis
paleegge begge parter at betale en del af belgbet. Det

samme fglge af forretningsordenen til det Ligelgnsnaevn,

19 Forslag til Lov om aendring af ligelgnsloven1 (Gennemfgrelse af Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2023/970 af 10. maj 2023 om styrkelse af
anvendelsen af princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme vaerdi ved hjeelp af langennemsigtighed og hand-

haevelsesmekanismer), forslag nr. 18.

20 Direktiv 1499/2024 om standarder for ligebehandlingsorganer pa omrédet ligebehandling af alle uanset race eller etnisk oprindelse, ligebehandling
med hensyn til beskaeftigelse og erhverv af personer uanset religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering og ligebehandling af kvinder og
mand med hensyn til social sikring og i forbindelse med adgang til og levering af varer og tjenesteydelser og om aendring af direktiv 2000/43/EF og

2004/113/EF.
21 Lbkg 1003 af 24/08/2017 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter.
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SIDE 14

der er nedsat som led i overenskomsten mellem DI og CO
industri. Her fremgar det, at honorarer til naevnets formand
eller formaend, som hovedregel paleegges den tabende
part som sagsomkostninger, jf. § 8.22 Ogsa her er der en
udtagelse, idet naevnet kan fravige dette, "nar seerlige om-
steendigheder taler herfor”. Reglerne om fordeling af sags-
omkostninger betyder, at der er en starre gkonomisk risiko
forbundet med at fare sager, der tabes. Det er relevant i
sager om lgndiskrimination, i det disse sager tabes langt
oftere end de vindes. Et spergsmal er i den forbindelse er,
om den danske (nordiske) arbejdsmarkedsmodel har be-
tydning for dette. Tilbageholdenheden i fortolkningen af
juridiske koncepter som “veerdien af arbejde af samme
vaerdi” og retssystemets handtering af bevisbyrdereglen til
fordel for arbejdsgiveren kan fortolkes i lyset af den danske
model, hvor lgnspgrgsmal er en opgave for arbejds-
markedets parter og ikke en opgave for hverken lovgiver

eller for retssystemet.23

De gkonomiske omkostninger, der er forbundet med at
fore sager om ligelgn i retssystemet begraenser derfor den
eller dem, der ensker at fere en ligelenssag ved rets-
systemet. Det geelder navnlig arbejdstagere, der matte
overveje at fgre en sag i retssystemet uden adgangen til
bistand, jf. ovenfor. Der er, mig bekendt, ikke lavet nogle
undersggelser af, hvordan sagsomkostningerne er fordelt i
de ligelenssager, der er fort i retssystemet/det fagretlige
system. Den oplistning af alle diskriminationssager, som er
udarbejdet af forfatterne til ligebehandlingslovene med
kommentarer, indeholder ikke information om hvordan

omkostningerne til sagens fgrelse fordeltes.

For at understatte, at flere sager om mulig lgndiskrimina-
tion feres i retssystemet fastsaetter artikel 22 i lsngennem-
sigtighedsdirektivet at " Medlemsstaterne sikrer, at de na-
tionale domstole, hvis en sagsegt far medhold i en sag om
et krav vedrgrende lenmaessig forskelsbehandling, i over-
ensstemmelse med national ret kan vurdere, om den
tabende sagseger havde rimelig grund til at indbringe
kravet, og i bekreeftende fald, om det er passende ikke at

kreeve, at den pageldende sagseger betaler sagsomkost-

ningerne”. Denne bestemmelse modificerer dermed
udgangspunktet om, at den tabende part automatisk skal
baere sagens omkostninger, idet der skal veere en vurder-
ing af rimeligheden i at sagen blev anlagt. Denne
bestemmelse skal gere det mindre skonomisk risikabelt
for personer, der mener sig lendiskrimineret at sgge dette
spergsmal afklaret ved domstolene. Bestemmelse laegger
efter ordlyden op til en anden og mere lempelig vurdering
end den, der felger af dansk ret, hvor den tabende part
kun friholdes for omkostningerne, nar der er szrlige

grunde hertil.

Artikel 22 i lengennemsigtighedsdirektivet er i @vrigt en
modificeret udgave den tilsvarende bestemmelse der var
en del af direktivforslaget. Det fremgar af direktivforslagets
artikel 19, at "Sagsegte, der far medhold i en sag om lgn-
maessig forskelsbehandling, har ikke ret til at fa advokat-
og eksperthonorarer og omkostninger i forbindelse
hermed godtgjort af sagsegeren eller sagsegerne, med-
mindre kravet var fremsat i ond tro, klart var ubegrundet,
eller hvis en sadan manglende godtggrelse anses for
abenbart urimelig under de szerlige omstaendigheder i
sagen”, jf. forslaget artikel 19.24 Ifglge denne bestemmelse
skulle udgangspunktet veere det omvendte af det der
geelder, idet klager kun skulle tilkendes at betale sagens
omkostninger, hvis sagen var anlagt i ond tro. Samme
bestemmelse, det vil sige direktivforslagets artikel 19, inde-
holdt endvidere en ret for sagseger der vinder en sag om
landiskrimination til ogsa at kreeve erstatning fra sagsegte
for rimelige advokat- og eksperthonorarer og omkost-
ninger i forbindelse hermed. Denne ret kom ikke med i det
endelige direktiv. Udformningen af den endelige bestem-
melse i direktivets artikel 22 er kritiseret for ikke at vaere
ambitigs pa grund af sagsegers skonomiske byrde ved at
sgge et diskriminationskrav handhaevet gennem retssys-

temet.25

Det falger af udkastet til det lovforslag, der implementerer
langennemsigtighedsdirektivet i dansk ret, at imple-
menteringen skal ske gennem andringer af ligelensloven.

Regler om fordeling af sagsomkostninger falger, jf. oven-

22 Forretningsorden for det mellem DI organisation for erhvervslivet og CO-industri ved overenskomstfornyelsen 2010 aftalte Ligelansnaevn.

23 | aura Carlson, " Balancing Corporatism and Access to Justice. Scandinavian Studies in Law, 68, 2022, s. 403-424, s. 423-424.

24 Forslag til EUROPA-PARLAMENTETS OG RADETS DIREKTIV om styrkelse af anvendelsen af princippet om lige len til maend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi ved hjzelp af langennemsigtighed og handhaevelsesmekanismer, Bruxelles, den 4.3.2021 COM(2021) 93 final

2021/0050 (COD.

25 Laura Carlson, “Pay transparacy and resilient institutions”, | Women in Law Journal, Vol. 1, s. 4.
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for, af anden lovgivning. | det udarbejdede forslag er di-
rektivets regler om fordeling af sagsomkostninger derfor
ikke naevnt. Den manglende opmaerksomhed skyldes for-
mentlig ogsa, at muligheden for at sagens omkostninger
ikke tillzegges den tabende part som naevnt, allerede eksis-
terer i dansk ret, om end direktivets ifelge sin ordlyd leeg-
ger op til en mere lempelig vurdering, end den der falger
af dansk ret, jf. ovenfor. Det betyder imidlertid, at denne
pligt til at vurdere fordelingen af sagsomkostninger ikke
fremgar nogen steder og dermed er der risiko for, at

denne del af direktivet overses.

Her skal det bemaerkes, at det er gratis at klage til Ligebe-
handlingsneaevnet og at det ikke er ngdvendigt at have en
advokat til at fere sagen for sig. Ligebehandlingsnaevnet
sikrer derfor, at der er en let og effektiv adgang til at fa
provet et spgrgsmal om mulig lgndiskrimination. For den
arbejdstager, der mener sig udsat for diskrimination, er det
ikke uden betydning om sagen fores i det fagretlige sys-
tem eller ved Ligebehandlingsnaevnet. Neaevnet afger
sagerne pa skriftligt grundlag og kan ikke fare mundtlige
bevis. Det er ikke uden betydning for sagens udfald.

Ligelgnsdirektivet indferer ligeledes et nyt retsmiddel i
forhold til ligelensspargsmal. Artikel 17 paleegger med-
lemsstaterne at sikre, at kompetente myndigheder eller
domstole kan udstede pabud ” i tilfeelde af en over-
treedelse af rettigheder eller forpligtelser vedragrende prin-
cippet om lige lan i overensstemmelse med national ret pa
sagsggers anmodning og for sagsegtes regning”. Pabud-
det kan ente pabyde arbejdsgiveren at “bringe over-
treedelsen til opher”, eller at "treeffe foranstaltninger til
sikring af, at de rettigheder eller de forpligtelser, der ve-
drerer princippet om lige len, anvendes”. Hertil kommer, at
manglende efterlevelse af et sddan pabud skal kunne
sanktioneres med tvangsbeder. Dette retsmiddel skal sikre
at arbejdsgiveren ikke kun bagudrettet men ogsa fremover
overholder ligelgnsprincippet. Dette retsmiddel kendes
ikke i dansk ret i forhold til ligelenssager. Indferelse af
dette retsmiddel naevnes heller ikke i forslaget, der imple-
menterer lgngennemsigtighedsdirektivet, igen fordi, at
direktivet foreslas implementeret i ligelensloven. Det be-
tyder, at det ikke, p& nuveerende tidspunkt, er en del af

implementeringen af ligelgnsdirektivet.

AFSLUTNING

Med lgngennemsigtighedsdirektivet understreges det fra
EU, at lendiskrimination skal bekaempes. De mekanismer,
der indtil videre har veeret ivaerksat for at sikre retten til ikke
at blive diskrimineret ved lgnfastsaettelsen har ikke vist sig
at vaere tilstraekkelige. Derfor er der i direktivet fokus p3, at
retssystemet skal spille en mere aktiv rolle i diskrimina-
tionsbekaeempelsen sammen med de gvrige mekanismer.
Der er dog ikke i den forelgbige danske implementering af
direktivet fokus pa direktivets handhaevelseselementer. Det
at fgre en sag i retssystemet er kreevende bade menneske-
ligt og skonomisk. Derfor spiller fagforeninger (og organi-
sationer) en vigtig rolle i at bringe ligelenssager til for
retssystemet.  Det nye langennemsigtighedsdirektiv er
derfor en anledning til, at bade fagforbund og de enkelte
fagforeninger udarbejder en strategi for at fere
ligelenssager for derigennem at bekeempe lgndiskrimina-

tion.
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SPECIALUDVIKLET AI-SYSTEM TIL ANSATTELSES- OG ARBEJDSRET

ANTON KRAEV CHRISTENSEN
ANSVARSHAVENDE REDAKT@R

Artiklen undersgger, hvornar deltidsansatte efter rammeaftalens § 4 og deltidsloven kan kraeve adgang til overarbejds-

tilleeg, forhejet afspadsering eller tilsvarende forhajet kompensation.

Hovedtesen er, at Lufthansa og Dialyse ikke ophaever Helmig, men begraenser dens betydning, nar tvisten angar adgang-

en til et saerskilt overarbejdsvilkar og ikke blot samlet betaling for samme antal timer. FV2025-528 og FV2025-795 viser, at

denne sondring nu har dansk fagretlig betydning, mens FV2025-817 preeciserer, at frivilligt ekstraarbejde ma vurderes ud

fra, hvad sammenlignelige fuldtidsansatte far i samme situation.

Principiel uforenelighed med rammeaftalens § 4 er dog ikke det samme som et automatisk, uforaeldet og forrentet

individuelt krav; retsfelgerne beror pa selvsteendig analyse af hjemmel, kravsopgerelse, foreeldelse, renter og forum.

METODE | ARTIKLENS TILBLIVELSE (Al)

Denne artikel er udarbejdet pa en usaedvanlig made. Den
er ikke ferst skrevet som et almindeligt menneskeligt
manuskript og derefter sprogligt bearbejdet med kunstig
intelligens.

Den retsdogmatiske analyse, kildeudvaelgelsen, problem-

formuleringen, hypoteserne, modargumenterne, struk-
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turen og den tekstlige udformning er udelukkende (99 %)
udfert af et specialiseret juridisk Al-system til analyse af
dansk og europeeisk ansaettelsesret, kollektiv arbejdsret og
EU-arbejdsret, udviklet af ‘probably right.

Redaktionens opdrag var at f& udarbejdet en retsviden-
skabelig artikel om betydningen af EU-Domstolens
domme i Lufthansa CityLine og KfH Kuratorium fir Dialyse
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samt de danske faglige voldgiftskendelser FV2025-528 og
FV2025-795.

Al-systemet blev bedt om selv at tilretteleegge analysen:
identificere de centrale, offentligt tilgeengelige retskilder,
formulere problemstillinger, opstille og teste hypoteser,
udvaelge modargumenter, vurdere retskildernes raekke-
vidde og omsaette analysen til en sammenhangende ju-
ridisk artikel.

Redaktionens rolle var udelukkende at fastlzegge ambi-
tionsniveauet, stille krav til den retsvidenskabelige kvalitet,
eftersperge dybere analyser og fungere som teknisk kanal

for de avrige Al-veerktgjer, som blev anvendt i processen.

Der blev stillet flere generative Al-veaerktgijer til radighed for
det specialiserede juridiske Al-system: ChatGPT 5.5 Pro,
ChatGPT 5.5 DeepSearch og Claude Opus 4.7. De ek-
sterne modeller blev ikke anvendt som selvsteendige rets-
kilder, men som arbejdsredskaber. Deres output blev be-
handlet som materiale til kontrol, kritik og viderebearbejd-

ning.

Det specialiserede juridiske Al-system fungerede som
hovedanalytiker og redakter. Det udarbejdede selv de
prompts, der blev sendt videre til de gvrige systemer, og
vurderede efterfalgende, hvilke dele af de returnerede
analyser der kunne indga. DeepSearch blev anvendt til
kildekortlaegning, kontrol af domme, kendelser, lovgrund-
lag, forarbejder og preecise kildehenvisninger. ChatGPT
Pro blev anvendt til retsdogmatisk syntese, hypotesetest,
strukturering og udkast til centrale analyseafsnit. Claude
blev anvendt som kritisk modlaser — en intern
fagfeellebedemmer — med den opgave at angribe tesen,
finde overgeneraliseringer, identificere svage kildeled og
udpege uklare, for mekaniske eller for tekniske formu-

leringer.

Metoden var retsdogmatisk. Det betyder, at analysen sager
at fastleegge, systematisere og kritisk vurdere geeldende
ret pa grundlag af de almindelige juridiske retskilder: EU-
retsakter, EU-Domstolens praksis, dansk lovgivning, forar-
bejder, faglige voldgiftskendelser, Arbejdsrettens praksis
og offentligt tilgaengelige overenskomsttekster. Juridisk
litteratur og metodekilder blev anvendt som stette for
vurderingen af artikelens videnskabelige kvalitet og rets-
dogmatiske metode, men ikke som selvsteendig hjemmel

for de materielle konklusioner.

Det specialiserede juridiske Al-system gennemferte ar-
bejdet i flere trin. Farst blev retskilderne kortlagt: direktiv
97/81/EF og rammeaftalen om deltidsarbejde, navnlig
rammeaftalens § 3 og § 4; EU-Domstolens praksis fra
Helmig over Elsner-Lakeberg, VoBB og Wippel til Lufthansa
CityLine og KfH Kuratorium fir Dialyse; de danske
kendelser FV2025-528, FV2025-795 og senere FV2025-
817; deltidsloven; Ajos-praksis; foreeldelsesloven; rente-
loven; arbejdsretsloven; og fagretlig praksis om renter,

foreeldelse og retsfelger.

Dernzest opstillede Al-systemet selv en forelabig arbejds-
hypotese: at den nyere praksis ikke skaber en almindelig
ret til overarbejdstilleeg fra ferste mertime, men i stedet
kraever, at analysen flyttes fra “samme lgn for samme antal
timer” til “samme adgang til et seerskilt ansaettelsesvilkar”,
nar vilkaret efter sin funktion kompenserer arbejde ud over
normalarbejdstiden. Denne hypotese blev derefter testet

mod bade EU-retten og dansk kollektiv arbejdsret.

Tredje trin var en dansk metodeanalyse. Her undersggte
Al-systemet, hvordan EU-Domstolens praksis kan fa virk-
ning i danske anseettelses- og overenskomstforhold. Det
var ngdvendigt, fordi et direktiv som udgangspunkt ikke i
sig selv kan palaegge en privat arbejdsgiver pligter over for
en privat lgenmodtager. Analysen blev derfor rettet mod
deltidsloven, overenskomstfortolkning, implementerings-
protokollater, offentlig vertikal virkning, TEUF art. 157 og

Ajos-graensen.

Fjerde trin var systematisk modlaesning. Al-systemet lod
sine forelgbige konklusioner angribe af andre modeller:
Kan Helmig stadig bezere arbejdsgiversidens synspunkt?
Kan frivilligt merarbejde falde uden for Lufthansa/Dialyse-
linjen? Kan FV2025-817 endre analysen af frivilligt
ekstraarbejde? Kan drift, vagtplanlaegning, fuldtidspolitik,
arbejdsmilje eller hensynet til fuldtidsansatte udgere ob-
jektive forhold? Kan Ajos begraense EU-konform fortolk-
ning i private overenskomstforhold? Kan foreeldelse, renter,
passivitet og forum reducere den praktiske betydning af
kendelserne? Flere af disse modargumenter fgrte til en

mere forsigtig og mere praecis tese.

Artiklen er derfor et forseg pa at vise, hvad en specialiseret
juridisk Al-model kan praestere, nar den arbejder under
streng retskildekontrol, nar dens egne konklusioner ud-
saettes for systematisk kritik, og nér den tvinges til at skelne
mellem sikre retskildebarne konklusioner, steerke retsdog-

matiske antagelser og dbne spargsmal.
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SIDE 18

1. INDLEDNING

Den danske kollektive arbejdsret sondrer traditionelt
mellem merarbejde og overarbejde. Den deltidsansatte,
der arbejder ud over sin aftalte arbejdstid, men ikke ud
over fuldtidsnormen, udfgrer efter denne sprogbrug mer-
arbejde. Den fuldtidsansatte, der arbejder ud over fuldtids-
normen, udfgrer overarbejde. Sondringen er velkendt,
praktisk anvendelig og i mange overenskomster helt ned-
vendig for at forsta arbejdstidsreglernes opbygning. Den
har ogsa i en leengere periode understgttet den opfattelse,
at deltidsansatte kunne honoreres med almindelig timelgn
eller 1:1-afspadsering for timer i spaendet mellem egen
deltidsnorm og fuldtidsnormen, mens fuldtidsansatte farst
modtog overarbejdstilleeg eller forhgjet afspadsering ved

arbejde ud over fuldtidsnormen.

Efter EU-Domstolens domme i Lufthansa CityLine og KfH
Kuratorium fir Dialyse er denne sondring ikke lsengere
tilstraekkelig som retlig begrundelse. Den kan fortsat
beskrive overenskomstens systematik, men den afger ikke i
sig selv, om deltidsansatte behandles mindre gunstigt med
hensyn til et ansaettelsesvilkar. Det EU-retlige spergsmal er
mere preecist: Kan en overenskomst eller arbejdstidsord-
ning gere fuldtidsnormen til betingelse for deltidsansattes
adgang til et vilkar, som sammenlignelige fuldtidsansatte

far, nar de arbejder ud over deres egen normalarbejdstid?"

Spergsmalet er ikke alene terminologisk. Hvis en deltid-
sansat pa 25 timer arbejder 12 ekstra timer og kun far al-
mindelig timelgn, mens en fuldtidsansat pa 37 timer far
overarbejdstilleeg for 12 timer ud over sin normalarbejds-
tid, kan man fortsat sige, at begge har faet samme almin-
delige timelgn for timer op til fuldtidsnormen. En sadan
samlet-lgn-betragtning rammer imidlertid ikke den forskel,
der efter rammeaftalens § 4 skal preves: adgangen til det
saerskilte overarbejdsvilkar. Nar fuldtidsansatte far forhgjet

kompensation ved overskridelse af deres egen normalar-

bejdstid, men deltidsansatte ferst far samme type kompen-
sation ved en anden arbejdstagers normalarbejdstid, op-

star en forskel i den udlgsende graense for vilkaret.

Artiklens beerende tese er derfor snaevrere end den ofte
fremsatte pastand om, at alt deltidsmerarbejde nu er over-
arbejde. Rammeaftalens § 4 kraever, at deltidsansatte ikke
behandles mindre gunstigt end sammenlignelige fuldtids-
ansatte med hensyn til ansaettelsesvilkar, medmindre

forskellen er begrundet i objektive forhold.2

Efter Lufthansa og Dialyse ma denne provelse ogsa omfat-
te betingelsen for adgang til et saerskilt overarbejdsvilkar.
Hvis fuldtidsansatte far overarbejdstilleeg, forhgjet afspa-
dsering eller tilsvarende forhgjet kompensation ved over-
skridelse af deres egen normalarbejdstid, kan deltidsansat-
te med sammenligneligt arbejde ikke uden objektiv be-
grundelse forst fa adgang til samme type vilkar ved
fuldtidsnormen. Det gaelder dog kun, hvor der findes en
sammenlignelig fuldtidsansat eller et andet holdbart sam-
menligningsgrundlag, og hvor vilkaret efter sit indhold

faktisk kompenserer arbejde ud over normalarbejdstiden.

Denne tese giver samtidig Helmig en mere praecis restbe-
tydning. Dommen er ikke ophaevet. Den har fortsat betyd-
ning, hvor spergsmalet reelt kun angar samlet betaling for
samme antal arbejdstimer. Den kan derimod ikke leengere
bruges som et generelt svar, nar spergsmalet er, om
deltidsansatte har ringere adgang til et serskilt anseet-

telsesvilkdr under rammeaftalens § 4.3

Tre danske faglig voldgiftskendelser ger spgrgsmalet ak-
tuelt i dansk ret. FV2025-528 viser, hvordan rammeaftalens
§ 4 kan fa betydning i privat kollektiv arbejdsret gennem
overenskomstparternes implementeringsprotokollat.4
FV2025-795 viser en bred offentlig anvendelse, herunder
pa frivilligt merarbejde og forhgjet afspadsering.5 FV2025-

"Dom 19.10.2023, C-660/20, MK mod Lufthansa CityLine GmbH, ECLI:EU:C:2023:789, navnlig preemis 47-50 og 52-54; dom 29.7.2024, forenede sager
C-184/22 og C-185/22, IK og CM mod KfH Kuratorium fiir Dialyse und Nierentransplantation e.V., ECLI:EU:C:2024:637, navnlig preemis 43-44 og doms-

konklusionen.

2 Rammeaftalen vedrgrende deltidsarbejde, bilag til Radets direktiv 97/81/EF af 15.12.1997, § 4, stk. 1.

3 Dom 15.12.1994, forenede sager C-399/92, C-409/92, C-425/92, C-34/93, C-50/93 og C-78/93, Stadt Lengerich m.fl. mod Helmig m.fl.,
ECLI:EU:C:1994:415; Lufthansa CityLine, ECLI:EU:C:2023:789; KfH Kuratorium fir Dialyse, ECLI:EU:C:2024:637.

4 Faglig Voldgift, kendelse 4.2.2026, FV2025-528, CO-industri mod DIO | for DI m.fl., seerligt om implementeringsprotokollatet og domsslutningen.

5 Faglig Voldgift, kendelse 4.2.2026, FV2025-795, Forhandlingsfaellesskabet m.fl. mod KL, RLTN og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen m.fl., seerligt

om frivilligt merarbejde, afspadsering, objektive grunde og domsslutningen.
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817 viser omvendt, at sammenligningen andres, hvis
fuldtidsansatte i samme frivillige, ikke-pélagte situation

heller ikke far overarbejdsgodtgerelse.6

Artiklen sgger at samle disse kilder i en selvsteendig rets-
dogmatisk analyse af dansk ret efter Lufthansa, Dialyse og

de tre faglig voldgiftskendelser.

2. METODE OG AFGRZANSNING

Artiklen anvender retsdogmatisk metode. Den sgger at
fastlaegge, systematisere og kritisk vurdere gaeldende ret
pa grundlag af EU-retsakter, EU-Domstolens praksis, dansk
lovgivning, lovforarbejder, faglige voldgiftskendelser, Ar-
bejdsrettens praksis og almindelige ansaettelsesretlige og
kollektivarbejdsretlige principper. Formalet er ikke at kort-
leegge alle danske overenskomsters merarbejds- og over-
arbejdsbestemmelser, men at afklare, hvordan ramme-
aftalens § 4 og deltidsloven bgr anvendes pa ordninger,
hvor deltidsansatte ferst far adgang til overarbejdstilleeg

eller forhgjet afspadsering ved fuldtidsnormen.

Analysen bygger pa en nadvendig adskillelse af fire retlige
spergsmal. Det EU-retlige spergsmal er, hvordan ramme-
aftalens § 4 skal forstds efter Lufthansa og Dialyse. Det
nationale hjemmelsspargsmal er, hvordan denne for-
staelse virker i dansk ret, seerligt i private ansaettelses-
forhold, hvor direktiver ikke uden videre kan handhaeves
horisontalt mellem private. Det kollektivarbejdsretlige
spergsmal er, hvordan den konkrete overenskomst er ud-
formet, herunder om den indeholder et implementerings-
grundlag for deltidsdirektivet. Retsfalgespargsmalet er,
hvilke krav der i givet fald kan ggres geaeldende, af hvem,

for hvilken periode, med hvilke renter og i hvilket forum.

Disse sporgsmal ma ikke smelte sammen. En EU-retlig
fortolkning af rammeaftalens § 4 afger ikke i sig selv et
individuelt dansk efterbetalingskrav. En faglig voldgiftsk-
endelse om overenskomstens forstadelse afger ikke ned-

vendigvis foraeldelse. Et deltidsretligt krav efter rammeaf-

talens § 4 er ikke identisk med et ligelgnsretligt krav efter
TEUF art. 157. Og en arbejdsgivers indsigelse om, at
fuldtidsansatte i den relevante situation heller ikke far
overarbejdsgodtgerelse, er ikke i farste raekke en objektiv
begrundelse; det er et argument om, at den mindre gun-

stige behandling ikke foreligger.

Afgreensningen betyder, at artiklen ikke behandler alle
spargsmal om arbejdstid, arbejdsmilje, hviletid, arbejds-
tidsdirektivet, joblen eller ligelen. Disse spergsmal ind-
drages kun, hvor de har betydning for deltidsansattes
adgang til et saerskilt overarbejdsvilkar. Artiklen giver heller
ikke retspolitisk radgivning om, hvordan overenskomst-
parter bgr indrette fremtidige regler. Den behandler der-
imod, hvilke retlige bindinger og adbne spargsmal overens-

komstsystemet nu ma arbejde inden for.

3. RAMMEAFTALENS § 4 OG DELTIDSLOVEN

Radets direktiv 97/81/EF gennemfarer rammeaftalen om
deltidsarbejde indgédet af de europaiske arbejds-
markedsparter.” Rammeaftalen er i dansk ret gennemfert
dels ved deltidsloven, dels ved kollektive implementer-
ingsaftaler pa de omréader, hvor overenskomstparterne har
sikret rettigheder, der mindst svarer til direktivet.8 Deltids-
lovens bilag A gengiver de centrale definitioner og ligebe-
handlingsprincipper, og har efter loveendringen i 2016 en

saerlig betydning som generelt lovbaseret sikkerhedsnet.?

Rammeaftalens § 3 definerer deltidsansatte og sammen-
lignelige fuldtidsansatte. En deltidsansat er en ansat, hvis
normale arbejdstid, beregnet ugentligt eller som gennem-
snit over en periode pa op til et ar, er lavere end den nor-
male arbejdstid for en sammenlignelig fuldtidsansat. Den
sammenlignelige fuldtidsansatte er en fuldtidsansat i
samme virksomhed med samme type ansaettelseskontrakt
eller ansaettelsesforhold og med samme eller tilsvarende
arbejde, idet der bl.a. kan tages hensyn til anciennitet,
kvalifikationer og feerdigheder. Hvis der ikke findes en

sammenlignelig fuldtidsansat i virksomheden, skal sam-

6 Faglig Voldgift, kendelse 23.3.2026, FV2025-817, 3F Transportgruppen mod Dansk Erhverv Arbejdsgiver for Erritse Tryk Sjeelland A/S, seerligt om feel-

lesoverenskomstens § 6 og § 7 og frivilligt, ikke-palagt ekstraarbejde.

7 Radets direktiv 97/81/EF af 15.12.1997 om rammeaftalen vedrerende deltidsarbejde indgaet af UNICE, CEEP og EFS, EFT 1998 L 14, s. 9, CELEX

31997L0081.
8 Deltidsloven, jf. lovbekendtgerelse nr. 1142 af 14.9.2018, § 1 og bilag A.

9 FT2015-16, L 106, forslag til lov om @endring af deltidsloven, almindelige bemaerkninger; lov nr. 297 af 22.3.2016.
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SIDE 20

menligningen ske ved henvisning til den relevante kollek-
tive aftale eller, hvor en sddan ikke findes, i overensstem-

melse med national ret, kollektive aftaler eller praksis.'0

Bestemmelsen viser, at rammeaftalens § 4 ikke er en al-
mindelig rimelighedsregel. Den kraever et sammenlig-
ningsgrundlag. Det kan vaere en konkret fuldtidsansat i
samme virksomhed. Det kan efter omstendighederne
ogsd vaere en overenskomstmaessig fuldtidsnorm eller
anden kollektivt forankret sammenligning. Men der skal
veere et retligt grundlag for at sige, at den deltidsansatte
og den fuldtidsansatte befinder sig i en sammenlignelig

situation.

Rammeaftalens § 4 fastlegger princippet om ikke-

forskelsbehandling. Bestemmelsens baerende ordlyd er:

“Hvad angar anseettelsesvilkar mé deltidsansatte ikke
behandles mindre gunstigt end sammenlignelige
fuldtidsansatte, udelukkende fordi de arbejder pa
deltid, medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i
objektive forhold.”11

Om forholdsmaessighed hedder det:

“Hvor det er hensigtsmaessigt, anvendes princippet om

pro rata temporis.”12

Allerede ordlyden rummer de centrale elementer i artik-
lens analyse. Beskyttelsen angar ansaettelsesvilkar. Den
forudseetter sammenligning med fuldtidsansatte. Den
kreever mindre gunstig behandling pa grund af deltid. Den
abner for objektivt begrundede forskelle. Og den aner-
kender, at forholdsmaessighed kan vare relevant, hvor
rettigheder efter deres karakter lader sig fordele eller

beregne proportionalt.

Overarbejdstilleeg kan veere et ansettelsesvilkar. Det
samme gelder forhgjet afspadsering, nar den forhgjede

del har arbejdstidsmaessig eller gkonomisk veerdi. Ram-

meaftalens § 4 er ikke begraenset til grundlen eller formel
ansaettelsesstatus. Den omfatter vilkar, der knytter sig til
ansaettelsesforholdet, og som fuldtidsansatte har adgang
til efter bestemte betingelser. Nar fuldtidsansatte far et
saerskilt vilkar ved arbejde ud over normalarbejdstiden, ma
deltidsansattes adgang til samme type vilkar derfor preves

efter § 4, hvis de gvrige betingelser er opfyldt.

Pro rata temporis-princippet lgser ikke alene spgrgsmalet.
Princippet kan veere relevant ved udmalingen af en ret, ved
beregning af en teerskel eller ved proportional fordeling af
delelige goder. EU-Domstolens praksis om ferie og pen-
sionsydelser viser, at forholdsmaessighed kan vaere et legi-
timt beregningsprincip, men ikke et fripas til at naegte
adgang til selve vilkaret.’3 | overarbejdssager er det
afgerende, om den udlgsende graense for det forhgjede
vilkar er tilpasset deltidsansattes egen normalarbejdstid,
nar fuldtidsansatte far vilkaret ved overskridelse af deres

normalarbejdstid.

Deltidsloven giver rammeaftalen dansk retlig betydning.
Efter deltidslovens § 1 geelder lovens regler for lanmod-
tagere, der ikke ved kollektiv overenskomst er sikret ret-
tigheder, som mindst svarer til direktiv 97/81/EF.14
Bestemmelsen ger loven til et selvsteendigt dansk hjem-
melsgrundlag uden for tilstraekkelig kollektiv implementer-
ing. En ikke-overenskomstdaekket privat lsnmodtager be-
hever derfor ikke at paberabe sig direktivet direkte mod en
privat arbejdsgiver; kravet kan forankres i deltidsloven og
bilag A.

Deltidslovens § 3 har serlig betydning for sammenlig-
ningsgrundlaget. Hvis der ikke findes en sammenlignelig
fuldtidsansat i virksomheden, kan kollektive overenskom-
ster, der seaedvanligvis gaelder pd det pageldende eller
tilsvarende faglige omrade, anvendes som grundlag for
sammenligningen.'> Det er praktisk vigtigt i mindre virk-
somheder, pa arbejdspladser med deltidsdominerede
funktioner og i brancher, hvor fuldtidsnormen findes i over-

enskomsten, men ikke ngdvendigvis i den konkrete enhed.

10 Rammeaftalen vedrerende deltidsarbejde, bilag til direktiv 97/81/EF, § 3, nr. 1-2; deltidslovens bilag A, § 3.

11 Rammeaftalen § 4, stk. 1; deltidslovens bilag A, § 4, stk. 1.
2 Rammeaftalen § 4, stk. 2; deltidslovens bilag A, § 4, stk. 2.

13 Dom 11.11.2015, C-219/14, Kathleen Greenfield mod The Care Bureau Ltd, ECLI:EU:C:2015:745; dom 13.7.2017, C-354/16, Ute Kleinsteuber mod Mars

GmbH, ECLI:EU:C:2017:539.
14 Deltidsloven § 1, jf. lovbekendtgerelse nr. 1142 af 14.9.2018.
15 Deltidsloven § 3, jf. lovbekendtgerelse nr. 1142 af 14.9.2018.
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Bestemmelsen tillader dog ikke en fri konstruktion af en
hypotetisk fuldtidsansat; sammenligningen skal veere
forankret i en relevant overenskomst, praksis eller national

ret.

Deltidslovens § 4 regulerer retsfelger og forum. Bestem-
melsen indeholder regler om fagretlig behandling, godt-
gerelse, krav pa Ianforskel og adgang til almindelige dom-
stole, hvor sagen ikke kan behandles fagretligt.’¢ Den er
derfor central for den danske retsfelgeanalyse. Den viser
samtidig, at deltidsloven ikke blot er en implementerings-
historisk baggrund. Den er et nationalt retsgrundlag med

egne processuelle og materielle virkninger.

Loveaendringen i 2016 understreger dette. Baggrunden for
L 106 2015-16 var bl.a. at forenkle og sikre gennem-
forelsen af deltidsdirektivet ved at ophzeve de tidligere
bilag B-D og lade bilag A fungere som det generelle bilag
for lsnmodtagere uden tilsvarende kollektiv implementer-
ing.’” Deltidsloven er dermed ikke blot et appendix til
overenskomstsystemet. Den er den nationale lovmaessige

sikring af rammeaftalens minimumsbeskyttelse.

4. HELMIG, LUFTHANSA OG DIALYSE

Helmig blev afsagt i 1994 og angik tyske overenskomst-
bestemmelser, hvorefter deltidsansatte forst fik overarbe-
jdstilleeg, nar de havde arbejdet ud over den normale ar-
bejdstid for fuldtidsansatte.'® EU-Domstolen fandt i den
daveerende ligelgnsretlige sammenhaeng ikke, at deltids-
ansatte modtog lavere lgn end fuldtidsansatte, nar de for
samme antal arbejdstimer fik samme samlede betaling.
Dommen blev i mange ar leest som statte for, at fuldtids-
normen kunne anvendes som udlgsende graense for over-

arbejdstilleeg.

Denne laesning er ikke uden grundlag, men den ma i dag
afgraenses. Helmig blev afsagt fer rammeaftalen om del-

tidsarbejde. Dommen tog ikke stilling til rammeaftalens § 4

16 Deltidsloven § 4, stk. 1-5, jf. lovbekendtgerelse nr. 1142 af 14.9.2018.

og dennes bredere beskyttelse af ansattelsesvilkar. Den
behandlede heller ikke den senere udviklede sondring
mellem samlet betaling for samme antal timer og adgang
til et saerskilt anseettelsesvilkar. Hvor tvisten reelt kun
handler om, hvorvidt deltidsansatte og fuldtidsansatte far
samme samlede betaling for samme antal arbejdstimer,
kan Helmig fortsat have betydning. Hvor tvisten derimod
angar betingelsen for at fa adgang til et overarbejdsvilkar,

baerer Helmig ikke laengere hele arbejdsgiverargumentet.

Udviklingen mellem Helmig og Lufthansa blev forberedt i
ligelansretten. Elsner-Lakeberg og Vof3 angik ikke ram-
meaftalens § 4 som s&dan, men de viser, at ens numeriske
graenser kan fa skaev virkning, nar deltidsansatte eller kvin-
der i deltidsarbejde relativt ma praestere mere for at opna
samme fordel.1” Dommene er derfor ikke hovedhjemler for
deltidsanalysen, men de er vigtige mellemled. De viser, at
det retlige blik kan flyttes fra en samlet timelgnsbetragt-

ning til den konkrete forskel i adgang til en forhgjet betal-

ing.

Wippel treekker i den anden retning og saetter en graense
for for brede sammenligninger. Dommen angik arbejde
efter behov og viser, at deltidsbeskyttelsen forudsaetter et
holdbart sammenligningsgrundlag.20 Hvis der ikke findes
en fast arbejdstidsnorm, eller hvis anseettelsesforholdets
karakter adskiller sig vaesentligt fra den fuldtidsansattes, er
det ikke uden videre muligt at anvende Lufthansa og Dia-
lyse. Wippel er derfor szerlig relevant ved tilkaldearbejde,

vagtbanker og visse former for selvbookede ekstravagter.

Lufthansa er den ferste af de to nyere hoveddomme.
Sagen angik deltids- og fuldtidspiloter, hvor betaling for
yderligere flyvetimer var betinget af samme numeriske
greenser for begge grupper.2! Domstolen fremhaevede, at
identiske teerskler ikke ngdvendigvis er neutrale. Deltids-
ansatte kan blive stillet mindre gunstigt, fordi de “sjeeld-
nere” eller farst efter en relativt starre arbejdstidsindsats

opfylder betingelserne for den ekstra betaling. Den retlige

17 FT 2015-16, L 106, almindelige bemaerkninger, navnlig om ophaevelse af bilag B-D og bilag A's generelle funktion; lov nr. 297 af 22.3.2016.

8 Helmig, ECLI:EU:C:1994:415.

19 Dom 27.5.2004, C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod Land Nordrhein-Westfalen, ECLI:EU:C:2004:320; dom 6.12.2007, C-300/06, Ursula VoB

mod Land Berlin, ECLI:EU:C:2007:757.

20 Dom 12.10.2004, C-313/02, Nicole Wippel mod Peek & Cloppenburg GmbH & Co. KG, ECLI:EU:C:2004:607.

21 Lufthansa CityLine, ECLI:EU:C:2023:789.
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pointe er ikke, at deltidsansatte altid skal have samme ab-
solutte teerskel som fuldtidsansatte; pointen er tveertimod,
at samme absolutte teerskel kan indebzere en forholds-

maessigt tungere byrde for deltidsansatte.22

Dommen er vigtig, fordi den ger den udlgsende graense til
et selvsteendigt provelsespunkt. Nar et vilkar ferst ind-
treeder efter et bestemt antal timer, ma det vurderes, om
denne graense i praksis stiller deltidsansatte ringere end
sammenlignelige fuldtidsansatte. Dommen viser ogsa, at
objektive grunde skal veere konkrete og gennemsigtige.
Henvisninger til helbred, sikkerhed eller driftsmaessige
hensyn kan efter omstaendighederne vare legitime, men
de ma veere baseret pa preecise kriterier og opfylde et reelt

behov.23

Dialyse ferer samme tankegang over pa overtidstilleeg.
Sagen angik deltidsansatte, der farst fik overtidstilleeg, nar
de overskred den normale arbejdstid for fuldtidsansatte.24
EU-Domstolen fandt, at en sadan ordning kan udgere
mindre gunstig behandling efter rammeaftalens § 4, nar
teersklen ikke reduceres forholdsmaessigt i forhold til
deltidsansattes arbejdstid. Dommen er tekstnaert central
for dansk ret, fordi den netop angar overtidstilleeg forst

efter fuldtidsnormen.

Dialyse afviser desuden et argument, som har haft bety-
delig praktisk vaegt: hensynet til ikke at stille fuldtidsansatte
ringere. Domstolen fandt, at det ikke i sig selv kan be-
grunde, at deltidsansatte forst far overtidstilleg efter
fuldtidsnormen.25 Den bagvedliggende tanke er enkel.
Fuldtidsansatte behandles ikke mindre gunstigt, fordi
deltidsansatte far adgang til den forhgjede kompensation,
nar de overskrider deres egen normalarbejdstid. De to
grupper behandles efter samme princip, nemlig at arbejde
ud over egen norm udlgser det vilkar, der kompenserer

normoverskridelsen.

Dialyse har samtidig en selvsteendig kensretlig dimension.

Sagen blev ogsa behandlet i lyset af TEUF art. 157 og di-

rektiv 2006/54/EF, fordi ordningen kunne ramme kvinder
seerligt.26 Dette ma holdes adskilt fra rammeaftalens § 4.
Den deltidsretlige analyse kraever en sammenlignelig
fuldtidsansat og mindre gunstig behandling pa grund af
deltid. Den kansretlige analyse kraever et selvsteendigt
grundlag for direkte eller indirekte kensdiskrimination,
herunder normalt statistik eller anden dokumentation for,
at et ken rammes szerligt. | danske sager kan de to analyser
optraede side om side, men de har forskellige hjemler,

beviskrav og retsvirkninger.

Retsstillingen efter Helmig, Lufthansa og Dialyse kan derfor
ikke beskrives som en enkel aflgsning af gammel ret med
ny ret. Helmig overlever, hvor den relevante sammenlign-
ing er samlet betaling for samme antal timer. Lufthansa og
Dialyse kraever derimod en selvsteendig provelse, nar
spgrgsmalet er adgangen til et saerskilt overarbejdsvilkar.
Dette er den retsdogmatiske forskydning, som de danske
FV2025-kendelser nu omsaetter i national fagretlig sam-

menhaeng.

5. DET SARSKILTE OVERARBEJDSVILKAR

Det afgerende er ikke, hvad overenskomsten kalder
vilkdret, men hvad vilkaret kompenserer. Overarbejdstil-
leeg, forhgjet afspadsering, timebank, flekstid, radigheds-
vagt og joblen kan ikke behandles under én regel alene pa
grund af deres betegnelse. Efter Lufthansa og Dialyse ma
analysen begynde med at fastleegge, om der findes et
saerskilt anszettelsesvilkdr, som efter sit indhold kom-

penserer arbejde ud over normalarbejdstiden.

Den enkleste situation foreligger ved kontant overarbejds-
tilleeg. Hvis fuldtidsansatte far 50 pct., 100 pct. eller en
anden forhgjet sats for arbejde ud over normalarbejds-
tiden, er der tale om et saerskilt lanvilkar. Hvis deltidsansat-
te i samme funktion kun far almindelig timelgn for timer ud
over egen deltidsnorm, indtil fuldtidsnormen er naet, er

forskellen ikke blot terminologisk. Den deltidsansatte far

22 Lufthansa CityLine, ECLI:EU:C:2023:789, preemis 47-50 og 52-54 samt domskonklusionen.

23 Lufthansa CityLine, ECLI:EU:C:2023:789, preemis 57-58, 61 og 66.

24 KfH Kuratorium fir Dialyse, ECLI:EU:C:2024:637, praemis 43-44 og domskonklusionen.

25 KfH Kuratorium fir Dialyse, ECLI:EU:C:2024:637, praemis 51-52.

26 TEUF art. 157; Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5.7.2006 om gennemfarelse af princippet om lige muligheder for og ligebehand-
ling af maend og kvinder i forbindelse med beskeaeftigelse og erhverv, CELEX 32006L0054, navnlig art. 2 og 4; KfH Kuratorium fir Dialyse,

ECLI:EU:C:2024:637.
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ikke adgang til det vilkar, som den fuldtidsansatte far ved

overskridelse af sin normalarbejdstid.

Denne kvalifikation forklarer, hvorfor en samlet timelgnsbe-
tragtning er utilstraekkelig i kerneomradet. Det kan veere
rigtigt, at begge grupper far samme almindelige timelgn
for arbejdstimer op til fuldtidsnormen. Men hvis fuldtids-
ansatte derudover far et tilleeg, fordi de arbejder ud over
deres normalarbejdstid, ma deltidsansattes adgang til
samme type tilleg vurderes selvsteendigt. Det er netop
denne forskel i adgang, som Lufthansa og Dialyse ger

retligt synlig.27

Afspadsering kraever en mere nuanceret analyse. Almin-
delig 1:1-afspadsering kan i mange sammenhaenge vaere
en tidsmaessig udligning: en time ekstra arbejde giver en
time fri senere. En sddan ordning behaver ikke i sig selv at
veaere et overarbejdsvilkar. Anderledes forholder det sig,
hvis fuldtidsansatte far 1:1,5 eller 1:2 ved arbejde ud over
normalarbejdstiden. Den forhgjede afspadseringsfaktor
har en selvsteendig vaerdi. Den giver mere frihed end den
arbejdstid, der er praesteret, og kan efter omstaendighed-
erne omregnes eller fa gkonomisk betydning ved ansaet-

telsens ophgr.

FV2025-795 er her en vigtig dansk metodekilde. Ken-
delsen behandler afspadsering som et ansaettelsesvilkar
og leegger til grund, at 1:1-afspadsering for deltidsansatte i
forhold til 1:1,5 eller 1:2 for fuldtidsansatte kan udgere
mindre gunstig behandling.28 Kendelsen fastleegger ikke
en generel formel for alle historiske afspadseringskrav.
Den viser derimod, at forhgjet afspadsering ikke kan pla-
ceres uden for deltidsbeskyttelsen ved at blive beskrevet

som arbejdstidsplanlaegning.

Ulempetillleg ma behandles anderledes. Nattilleg, week-
endtilleg, helligdagstilleg og tilleeg for forskudt tid kom-
penserer normalt arbejdets placering, ikke overskridelsen
af normalarbejdstiden. Hvis en deltidsansat og en fuldtids-
ansat arbejder samme nattevagt, ma deltidsansatte ikke
behandles ringere, fordi de arbejder pa deltid. Men det er
ikke den seerlige problemstilling i Lufthansa og Dialyse. Et

nattilleeg bliver ikke et overarbejdstilleeg, fordi den ansatte

er deltidsansat. Hvis nattilleegget derimod kombineres
med overarbejdstilleg, ma de to kompensationsformal
holdes adskilt.

Rédighedsvagt illustrerer samme skel. Betaling for passiv
radighed kompenserer, at den ansatte er bundet, kan til-
kaldes eller skal kunne made. Den betaling er ikke nad-
vendigvis betaling for arbejde ud over normalarbejdstid-
en. Udfgres der aktivt arbejde under radighedsvagten,
a@ndrer situationen karakter. Hvis det aktive arbejde
bringer den deltidsansatte ud over den aftalte normal-
arbejdstid, og fuldtidsansatte i samme situation far forhgjet
kompensation, ma det aktive arbejde analyseres for sig.
Det er ikke radigheden som saddan, men veerdien af det

udferte ekstraarbejde, der bliver afgerende.

Flekstid og timebank er blandt de praktisk vigtigste
graensetilfeelde. En flekstidsordning kan veere et neutralt
planlaegningsredskab, hvor medarbejderen inden for en
aftalt periode kan placere arbejdstiden fleksibelt. Den
rejser ikke i sig selv et problem efter rammeaftalens § 4.
Problemet opstar, hvis flekssaldoen eller timebanken re-
gistrerer deltidsansattes arbejde ud over egen normalar-
bejdstid med veerdien 1:1, mens fuldtidsansattes til-
svarende normoverskridelse registreres med en forhgjet
veerdi. Forskellen er da ikke forsvundet. Den er blot flyttet

fra lgnsedlen til saldoen.

Det betyder ikke, at alle flekstids- og timebankordninger er
problematiske. Hvis fuldtidsansatte heller ikke far et for-
hejet vilkar ved tilsvarende frivillig fleksibel arbejdstilret-
teleeggelse, mangler det vilkar, der skal sammenlignes
med. Hvis ordningen derimod fungerer som et re-
gistreringssted for overarbejdsveerdi, ma deltidsansattes
saldi vurderes pa samme made som kontante tilleeg. Den
retlige vurdering afhaenger af, hvilken veerdi der fgres ind

pa kontoen.

Joblen og selvtilrettelaeggelse kraever en saerlig sondring.
En reel joblensordning kan indebzere, at der ikke findes
noget sarskilt overarbejdsvilkar for fuldtidsansatte. Hvis
den fuldtidsansatte har et samlet vederlag for opgaven,

reel frihed til at tilrettelaegge arbejdet, og ingen saerskilt ret

27 Lufthansa CityLine, ECLI:EU:C:2023:789, praemis 47-54; KfH Kuratorium fir Dialyse, ECLI:EU:C:2024:637, preemis 43-44.
28 FV2025-795, saerligt linje 2595-2601, om afspadsering som ansaettelsesvilkar og forskellen mellem 1:1 og 1:1,5/1:2.
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til overarbejdstilleeg eller forhgjet afspadsering, kan sam-
menligningen vaere svag. Men joblen er ikke afgerende
som betegnelse. Hvis arbejdet i praksis er normstyret, hvis
ekstra timer registreres, godkendes eller honoreres
saerskilt, eller hvis joblannen alene daekker over en almin-
delig arbejdstidsordning med et skjult overarbejdsvilkar,

ma vilkaret identificeres og sammenlignes.

Det samme geelder selvtilrettelaeggelse. Reel selvtilret-
teleeggelse svaekker sammenligningen, fordi arbejdet ikke
ngdvendigvis males ved overskridelse af en fast normalar-
bejdstid. Formel selvtilretteleeggelse ger det ikke. Hvis
arbejdsgiveren forventer bestemte timer, godkender
ekstraarbejde, registrerer merarbejde eller anvender time-
bank, vil der ofte fortsat vaere en norm, som kan over-
skrides. | s&danne tilfelde m& rammeaftalens § 4 ikke

omgas ved at endre ordningens betegnelse.

Det seerskilte overarbejdsvilkar er derfor ikke en ny rets-
figur ved siden af rammeaftalens § 4. Det er den preecise
genstand for § 4-provelsen. Nar fuldtidsansatte har et
vilkar, der kompenserer arbejde ud over normalarbejds-
tiden, m& det vurderes, om deltidsansatte med sammen-
ligneligt arbejde har ringere adgang til det vilkar. Hvis
vilkaret derimod kompenserer noget andet — ulempe,
radighed, funktion eller samlet opgaveansvar — ma det

behandles efter sit eget indhold.

6. DANSK VIRKNING: DELTIDSLOVEN,
IMPLEMENTERINGSAFTALER OG AJOS

Den EU-retlige analyse far ikke samme virkning i alle
danske anseettelsesforhold. Det er ngdvendigt at skelne
mellem private ikke-overenskomstdeekkede lanmodtagere,
private overenskomstdaekkede lgnmodtagere og ansatte

hos offentlige arbejdsgivere.

For private ikke-overenskomstdeekkede lznmodtagere er
deltidsloven det centrale udgangspunkt. Efter § 1 geelder
loven for lgnmodtagere, der ikke ved kollektiv overens-
komst er sikret rettigheder, der mindst svarer til direktiv
97/81/EF.29 Det betyder, at kravet kan forankres i dansk

lovgivning. Rammeaftalens § 4 virker da gennem deltids-

29 Deltidsloven § 1 og bilag A.

lovens bilag A og lovens egne retsfglgeregler, ikke gen-

nem horisontal direkte virkning af direktivet.

For private overenskomstdaekkede lenmodtagere ma over-
enskomsten og dens implementeringsgrundlag under-
spges forst. Mange overenskomster indeholder bestem-
melser, protokollater eller implementeringsaftaler om
deltidsdirektivet. Hvor det er tilfeeldet, kan EU-retten fa
betydning gennem parternes egen aftale. Det var netop
strukturen i FV2025-528, hvor industriens implemente-
ringsprotokollat gav voldgiftsretten et overenskomstmaes-
sigt grundlag for at anvende rammeaftalens § 4 ved for-

tolkningen.30

Dette er metodisk afggrende. FV2025-528 bgr ikke forstas
som et eksempel p3a, at direktivet paleegges en privat ar-
bejdsgiver direkte. Kendelsen viser, at en privat overens-
komst kan veere bundet af det implementeringsgrundlag,
parterne selv har indarbejdet. EU-retten virker i sa fald
gennem overenskomstfortolkningen. Det har betydning for
generaliseringen: Kendelsen kan ikke uden videre over-
feres til enhver privat overenskomst. Man ma undersgge,
om der findes et tilsvarende implementeringsgrundlag, et
tilsvarende overarbejdsvilkar og sammenlignelige fuldtids-

ansatte.

Ajos-efterspillet ger denne sondring ngdvendig. EU-Dom-
stolens Ajos-dom og Hgjesterets efterfalgende afgerelse
viser, at direktivkonform fortolkning i private tvister har
graenser, og at direktiver ikke uden videre kan bruges til at
paleegge private pligter uden national hjemmel.3" Det
betyder ikke, at deltidskrav i private forhold er afskaret. Det
betyder, at hjemlen ma identificeres praecist: deltidsloven,
overenskomstens implementeringsaftale, EU-konform for-
tolkning inden for dansk metode eller et andet nationalt

retsgrundlag.

For offentlige arbejdsgivere er situationen anderledes,
men ikke mindre metodisk krsevende. Offentlige myn-
digheder og offentlige arbejdsgivere kan i videre omfang
vaere bundet af EU-retlige minimumsforpligtelser. Men
ogsa offentlige ansaettelsesforhold er ofte reguleret gen-

nem overenskomster, arbejdstidsaftaler og fagretlige pro-

30 FV2025-528, seerligt s. 92-93 og linje 2313-2315, om forstaelse og anvendelse i overensstemmelse med implementeringsprotokollatet.
31 Dom 19.4.2016, C-441/14, Dansk Industri (Ajos), ECLI:EU:C:2016:278; Hojesterets dom 6.12.2016, U 2017.824 H.
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cedurer. FV2025-795 viser, at ogsa den offentlige anven-
delse af Lufthansa og Dialyse ma ske gennem konkret for-
tolkning af de pakendte overenskomstbestemmelser og

aftaler.32

TEUF art. 157 star ved siden af denne analyse. Hvis en
deltidsordning rammer kvinder vaesentligt oftere end
maend, kan der foreligge et ligelgnsretligt spergsmal. TEUF
art. 157 har en selvsteendig retsvirkning, og direktiv
2006/54/EF regulerer direkte og indirekte kensdiskrimina-
tion med hensyn til lzn.33 Men den ligelgnsretlige analyse
kraever sin egen dokumentation. Det er ikke nok at henvise
til, at deltidsansatte ofte er kvinder. Der ma etableres et
relevant sammenlignings- og bevisgrundlag for den

konkrete ordning.

Statens erstatningsansvar er en reserve, ikke hovedvejen.
Hvis dansk ret i en bestemt situation ikke giver et
tilstreekkeligt grundlag for at handhave direktivets mini-
mumsbeskyttelse, kan EU-rettens principper om medlems-
statsansvar efter omstaendighederne fa betydning.34 Dette
spor er imidlertid subsidieert. Den almindelige danske
analyse ber begynde med deltidsloven, overenskomstens

implementeringsgrundlag og de nationale retsfelgeregler.

7.FV2025-528

FV2025-528 angik CO-industri mod DIO | for DI, med FH
og DA som biintervenienter, og vedrgrte Industriens
Overenskomst og Industriens Funktionaeroverenskomst.35
Spergsmalet var, om ikke-fuldtidsbeskaeftigede havde ret
til overarbejdstilleeg for arbejde i spaendet mellem deres

individuelle arbejdstid og fuldtidsnormen.

Kendelsens veesentligste bidrag ligger i metoden. Indu-
striens parter havde indgaet et implementeringsprotokol-
lat af 22. januar 2000 med virkning fra 1. januar 2001.
Voldgiftsretten kunne derfor leese overenskomsten i lyset

af parternes egen implementering af deltidsdirektivet.

32 FV2025-795.
33TEUF art. 157; direktiv 2006/54/EF, art. 2 og 4.

Kendelsen viser, hvordan rammeaftalens § 4 kan blive en
del af privat kollektiv arbejdsret uden at forudseette ho-

risontal direkte virkning af direktivet.36

Denne metode begraenser kendelsens generaliserbarhed.
FV2025-528 geelder industriens overenskomster og til-
svarende ordninger, hvor der findes et relevant imple-
menteringsgrundlag. Den fastslar ikke, at alle private over-
enskomster skal forstds pa samme made. Den fastslar
heller ikke, at enhver deltidsansat i enhver privat virk-
somhed har krav pa overarbejdstilleg fra ferste mertime.
Den viser derimod, at hvor overenskomstens eget imple-
menteringsgrundlag henviser til deltidsdirektivets beskyt-
telse, ma overenskomsten forstas i overensstemmelse med

rammeaftalens § 4.

Kendelsen er samtidig praecis om sammenligningsgrund-
laget. Resultatet knyttes til “ikke-fuldtidsbeskaeftigede, for
hvem der findes sammenlignelige fuldtidsansatte” eller
tilsvarende formulering.3” Dette er ikke en formalitet. Det
er en ngdvendig begraensning. En deltidsansat kan ikke
stotte et krav pa kendelsen, hvis der ikke findes en sam-
menlignelig fuldtidsansat eller et andet retligt holdbart

sammenligningsgrundlag.

FV2025-528 viser ogsa forskellen mellem fortolkningens
tidsmaessige raekkevidde og individuelle krav. Voldgiftsret-
ten afviste en generel tidsmaessig begraensning af overen-
skomstforstaelsen og knyttede den principielle virkning til
implementeringsgrundlaget fra 1. januar 2001. Men op-
meendene tog ikke stilling til foraeldelsen af eventuelle
efterbetalingskrav.38 Kendelsen fastleegger dermed over-
enskomstens korrekte forstaelse. Den opger ikke individu-
elle lenkrav og afger ikke, hvor langt tilbage sadanne krav

kan geres geeldende.

FV2025-528 har derfor tre centrale virkninger i dansk ret.
For det farste bekraefter den, at Lufthansa og Dialyse kan fa
direkte praktisk betydning i dansk privat kollektiv arbejds-

34 Dom 19.11.1991, forenede sager C-6/90 og C-9/90, Francovich og Bonifaci, ECLI:EU:C:1991:428; dom 5.3.1996, forenede sager C-46/93 og C-48/93,
Brasserie du Pécheur/Factortame, ECLI:EU:C:1996:79; dom 30.9.2003, C-224/01, Kébler, ECLI:EU:C:2003:513.

35 FV2025-528, rubrum og sagens indledning.

36 FV2025-528, s. 7 0g s. 63 om protokollatet af 22.1.2000; s. 92-93, herunder linje 2313-2315.

37 FV2025-528, s. 92, linje 2286-2292, og domsslutningen, linje 2371-2374.

38 FV2025-528, s. 94-95, linje 2348-2359, om tidsmaessig virkning og foraeldelsesforbehold.
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ret. For det andet viser den, at denne betydning i private
overenskomstforhold ofte m& beeres af parternes egen
implementering af deltidsdirektivet. For det tredje fast-
holder den, at sammenlignelige fuldtidsansatte og for-
xldelse er selvsteendige spargsmal, der ikke kan springes

over.

8.FV2025-795 OG FV2025-817

FV2025-795 angik Forhandlingsfellesskabet m.fl. mod KL,
RLTN og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen m.fl. og
omfattede en bred kreds af kommunale, regionale og
statslige overenskomstordninger.3? Kendelsen fastslog, at
det var i strid med direktiv 97/81/EF, at deltidsansatte med
sammenlignelige fuldtidsansatte efter de omhandlede
bestemmelser kun fik overtidshonorering for timer ud over

fuldtidsansattes normale arbejdstid.40

Kendelsen er den brede offentlige modtagelse af
Lufthansa og Dialyse. Dens betydning ligger ikke alene i
resultatet, men i at den behandler flere af de vanskelige
danske graensetilfeelde: frivilligt merarbejde, afspadsering,

pro rata temporis, objektive forhold og retsfglger.

Frivilligt merarbejde var et centralt punkt. Arbejdsgiver-
siden gjorde gaeldende, at deltidsansattes frivillige merar-
bejde matte behandles anderledes end fuldtidsansattes
overarbejde. Voldgiftsretten accepterede ikke dette i den
foreliggende sammenhang. Kendelsen lagde vaegt p3, at
fuldtidsansatte, som frivilligt arbejdede ud over fuldtids-
normen, modtog overtidshonorering. Deltidsansatte kunne
derfor ikke naegtes tilsvarende adgang alene med henvis-

ning til, at deres ekstraarbejde ogsa var frivilligt.4!

Denne del af kendelsen skal leeses praecist. FV2025-795
fastslar ikke, at frivilligt merarbejde altid skal udlgse over-
arbejdstillaeg. Den fastslar, at frivillighed ikke i sig selv kan

baere forskellen, nar fuldtidsansatte i samme frivillige situa-

39 FV2025-795, rubrum og sagens indledning.
40 FV2025-795, linje 2717-2744.
41 FV2025-795, linje 2572-2584.
42 FV2025-795, linje 2595-2601.
43 FV2025-795, linje 2607-2621.

tion far det forhgjede vilkar. Frivillighed var i den sammen-

haeng en felles omstaendighed, ikke et sagligt skel.

Afspadseringsdelen er lige sa vigtig. Kendelsen behandler
afspadsering som et ansaettelsesvilkar og accepterer, at
forskellen mellem 1:1-afspadsering for deltidsansatte og
1:1,5 eller 1:2 for fuldtidsansatte kan veaere mindre gunstig
behandling.42 Den forhgjede del af afspadseringen er ikke
ren planleegning. Den har veerdi og ma derfor indga i § 4-

prevelsen.

Kendelsen afgjorde dog ikke en generel model for pro
rata-udmentningen. Den naermere udmaling af betaling
eller afspadsering matte behandles i konkrete sager.43 Det
er et vaesentligt forbehold. Den principielle konstatering af
uforenelighed med direktivet afger ikke automatisk, hvor-
dan historiske saldi, konvertering til penge, pensions-
bidrag, feriebetaling eller ophgrte ansaettelsesforhold skal

handteres.

FV2025-795 behandlede ogsa objektive forhold. Fuldtids-
politik, budgethensyn, hensynet til fuldtidsansatte og et
argument knyttet til 37-/48-timersgraenser blev ikke anset
for at kunne bzere de konkrete ordninger.44 Kendelsen
afviser ikke, at fuldtidspolitik, arbejdsmiljg eller sikkerhed
kan veere legitime hensyn. Den viser derimod, at hen-
synene skal forklare netop den lavere adgang til det fo-
rhejede vilkar. Det er ikke nok at forklare, hvorfor arbejds-

giveren har behov for ekstra arbejde.

FV2025-817 angik en anden problemstilling. Sagen ve-
drorte ikke deltidsansatte, men to fuldtidsansatte.
Spergsmalet var, om frivilligt ekstra rengeringsarbejde
skulle honoreres med overarbejdstilleg efter falles
overenskomstens § 6 eller med normal timelon efter § 7.4
Opmanden fandt, at § 7 ogsa omfattede fuldtidsansatte,
og at § 6 matte forstas som en bestemmelse om palagt
overarbejde. Da arbejdet var frivilligt og ikke palagt, skulle

det honoreres med normal timelgn.46

44 FV2025-795, linje 2517-2537 om fuldtidspolitik og linje 2540-2555 om budget, hensynet til fuldtidsansatte og 37-/48-timersargumentet.

45 FV2025-817, rubrum og sagens indledning.

46 FV2025-817, opmandens begrundelse om faellesoverenskomstens § 6 og § 7 samt domsslutningen.
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FV2025-817 er ikke en moddom til Lufthansa, Dialyse eller
FV2025-795. Den er en overenskomstfortolknings-
kendelse. Den viser, at fuldtidsansatte ikke altid far overar-
bejdsgodtggrelse i frivillige situationer. Hvor det er til-
feeldet, @ndres sammenligningen. Hvis fuldtidsansatte
efter den konkrete overenskomst heller ikke har adgang til
det forhgjede vilkar ved frivilligt, ikke-palagt ekstraarbejde,
mangler den forskel i adgang, som rammeaftalens § 4

ellers ville rette sig mod.

FV2025-795 og FV2025-817 skal derfor leeses sammen.
FV2025-795 viser, at frivillighed ikke kan afskeere deltids-
ansattes beskyttelse, nar fuldtidsansatte far overtidshono-
rering i samme frivillige situation. FV2025-817 viser, at hvis
fuldtidsansatte i samme frivillige situation kun far normal
timelgn, er der ikke samme § 4-problem. Det afggrende er
ikke ordet frivillig, men hvad den sammenlignelige

fuldtids-ansatte far i den relevante situation.

9. SAMMENLIGNELIG FULDTIDSANSAT OG
FRIVILLIGT MERARBEJDE

Den sammenlignelige fuldtidsansatte er ofte det punkt,
hvor en bred pastand om deltidsansattes ret til over-
arbejdstilleeg star eller falder. Rammeaftalens § 3 giver den
EU-retlige definition. Deltidslovens § 3 supplerer med en
national regel om sammenligningsgrundlag, hvis der ikke
findes en konkret fuldtidsansat i virksomheden.4” FV2025-
528 viser, at en pastand uden forbehold om sammen-

lignelige fuldtidsansatte ikke kan tages til folge.48

| kerneomradet er sammenligningen enkel. Den deltids-
ansatte og den fuldtidsansatte arbejder for samme ar-
bejdsgiver, udfgrer samme eller tilsvarende arbejde, er
omfattet af samme overenskomst og deltager i samme
arbejdstidsordning. Hvis fuldtidsansatte far overarbejdstil-
leg ved overskridelse af deres egen normalarbejdstid,
mens deltidsansatte forst far tilleeg ved fuldtidsnormen, er

forskellen i adgang tydelig.

Sveerere bliver sagen, nar deltidsansatte og fuldtidsansatte
ikke deltager i samme ordning. Hvis fuldtidsansatte kun far

tilleeg ved beordret overarbejde, mens deltidsansatte tager

47 Rammeaftalen § 3, nr. 1-2; deltidsloven § 3.

48 FV2025-528, s. 92 og domsslutningen, linje 2371-2374.

frivillige ekstravagter, ma det undersgges, om det for-
hajede vilkar kompenserer palaegget, normoverskridelsen
eller begge dele. Hvis fuldtidsansatte heller ikke far det
forhejede vilkar ved frivilligt ekstraarbejde, som i
FV2025-817, kan sammenligningen ikke baere et krav efter
rammeaftalens § 4. Hvis fuldtidsansatte derimod far over-
tidshonorering i den frivillige situation, som i FV2025-795,
kan deltidsansatte ikke afskeeres alene med henvisning til

frivilligheden.4?

Vagtbanker og selvbookede vagter kreever serlig op-
marksomhed. En vagtbank kan veere en ordning, hvor
ansatte frit kan byde ind p& ekstravagter uden pligt og
uden forventning. Den kan ogsa veere en arbejdsgiver-
organiseret bemandingsmekanisme, hvor ekstra vagter er
forudsat i driften, fordeles eller godkendes af arbejdsgiver
og i praksis indgar i den almindelige vagtplanleegning. |
den forste situation kan sammenligningen med fuldtids-
ansattes overarbejde vaere svag. | den anden kan fri-
villigheden veaere formel, mens den retlige sammenligning
ma se pa, om fuldtidsansatte i tilsvarende ekstravagter far

forhgjet kompensation.

Wippel er relevant ved arbejde uden fast norm. En til-
kaldeansat, der alene arbejder efter behov uden garan-
teret arbejdstid, er ikke n@dvendigvis sammenlignelig med
en deltidsansat med fast ugentlig arbejdstid. Hvor der ikke
findes en stabil normalarbejdstid, er det vanskeligere at
identificere en overskridelse af egen norm. Men Wippel
bar ikke bruges for bredt. En deltidsansat med fast norm
bliver ikke til arbejde-efter-behov, blot fordi enkelte ekstra-

vagter er frivillige.

Joblgn og flekstid kan svaekke eller eendre sammenligning-
en. Hvis fuldtidsansatte i den relevante funktion er pa reel
joblen uden szerskilt overarbejdsvilkar, mangler det vilkar,
som deltidsansatte kraever adgang til. Hvis fuldtidsansatte
derimod har flekstid, men far forhgjet veerdi, nar visse
graenser overskrides, kan sammenligningen besta. Det
afggrende er ikke, om fuldtidsansatte formelt kaldes
joblgnnede eller fleksible, men om de i den relevante situ-
ation har adgang til et saerskilt vilkar, der kompenserer

normoverskridelsen.

49 FV2025-795, linje 2572-2584; FV2025-817, opmandens begrundelse om frivilligt, ikke-palagt ekstraarbejde.

21 / 2026 HR JURA MAGASINET

SIDE 27



SIDE 28

Studenter, elever, vikarer og tilkaldeansatte kan ikke be-
handles som én gruppe. En studenteransat kan udfare
samme arbejde som fuldtidsansatte og veere sammen-
lignelig, men kan ogsd have en szrskilt funktion og et
andet overenskomstgrundlag. En elevs arbejde har ofte et
uddannelsesformal, som kan pavirke sammenligningen. En
vikar kan vaere reguleret af vikarlovgivning og en seerlig
aftalestruktur, men kan samtidig veere deltidsansat i ram-
meaftalens forstand, hvis arbejdstiden er fast lavere end en
sammenlignelig fuldtidsansats. En tilkaldeansat uden fast
norm kan ligge teettere pad Wippel, mens en tilkaldeansat
med fast minimumsnorm og gentagen ekstraarbejdsprak-

sis kan ligge teettere pa Dialyse.

Sammenligningskravet svaekker ikke rammeaftalens § 4.
Det gor bestemmelsen retligt skarpere. Den binder § 4 til
et reelt sammenligningsgrundlag og forhindrer, at
bestemmelsen anvendes som en almindelig rimeligheds-
regel. Fremtidige sager vil i hgj grad blive afgjort her: ikke
ved et abstrakt spgrgsmal om, hvorvidt Lufthansa og Dial-
yse geelder i dansk ret, men ved den konkrete fastleeggelse
af, hvem den deltidsansatte skal sammenlignes med, og

hvilket vilkar sammenligningen angar.

10. OBJEKTIVE FORHOLD

Rammeaftalens § 4 tillader forskellig behandling, hvis
forskellen er begrundet i objektive forhold. Undtagelsen
kan ikke udfyldes med en almindelig rimelighedsbetragt-
ning. Den kraever en konkret og dokumenteret begrun-
delse, der retter sig mod netop den forskel, der geres
geeldende: deltidsansattes senere eller ringere adgang til

det forhgjede vilkar.50

Dette er afggrende. Mange arbejdsgiverargumenter for-
klarer, hvorfor der er behov for ekstra arbejde. De forklarer
ikke, hvorfor deltidsansatte skal have lavere veerdi for ar-
bejde ud over deres normalarbejdstid, nar fuldtidsansatte
far forhgjet kompensation for tilsvarende normover-
skridelse. Et hospital, en degninstitution, en transportvirk-
somhed eller en produktionsvirksomhed kan have et legi-

timt behov for fleksibilitet. Det besvarer ikke i sig selv

spergsmalet om, hvorfor deltidsansattes adgang til over-

arbejdsvilkaret skal knyttes til fuldtidsnormen.

Budgethensyn er som udgangspunkt svage. Hvis en ar-
bejdsgiver kunne begrunde ringere behandling med, at
ligebehandling ville veere dyrere, ville minimumsbeskyt-
telsen miste sin praktiske betydning. Det samme geelder
administrativ enkelhed. Et lgn- eller vagtplansystem kan
forklare, hvordan en forskel administreres, men ikke hvor-
for forskellen er objektivt begrundet. Systemer ma til-
passes rettigheder; rettigheder fastleegges ikke af syste-

mers nuvaerende indretning.

Kollektiv autonomi har sterre vaegt, men ikke som
selvstaendig begrundelse. Den danske aftalemodel bygger
pa, at arbejdsmarkedets parter regulerer len og arbejdstid.
Dette taler for tilbageholdenhed med at forenkle eller
omfortolke overenskomster uden respekt for deres sys-
tematik. Men parterne kan ikke ved kollektiv aftale fravige
den minimumsnorm, som rammeaftalens § 4 og deltids-
loven fastleegger. De kan aendre overarbejdsvilkarets ind-
hold for alle, justere normperioder, indfere andre kompen-
sationsformer eller praecisere frivillighed. De kan derimod
ikke gere mindre gunstig behandling lovlig alene ved at

have aftalt den.

Hensynet til at fremme fuldtidsbeskaeftigelse rejser den
vanskeligste afvejning. Det kan vere et legitimt arbejds-
markedspolitisk mal, navnlig i sektorer med deltidskultur,
rekrutteringsudfordringer og behov for kontinuitet. Men
midlet skal veere egnet og ngdvendigt. En ordning, der gor
deltidsmerarbejde billigere end fuldtidsovertid, kan virke
modsat fuldtidsmalet ved at give arbejdsgiveren incita-
ment til at bruge deltidsansatte som fleksibel arbejdskraft i
stedet for at haeve det faste timetal. FV2025-795 peger

netop pa denne svaghed i fuldtidsargumentet.5

Det betyder ikke, at fuldtidspolitik aldrig kan spille en rolle.
Den kan tenkes at indga i en bredere ordning, hvor del-
tidsansatte har reel adgang til hgjere timetal, hvor systema-
tisk merarbejde begreenses, og hvor ekstraarbejde kun
anvendes midlertidigt. Men i sa fald er det ikke den lavere

adgang til overarbejdsvilkaret, der baerer formalet. Det er

50 Rammeaftalen § 4, stk. 1; Lufthansa CityLine, ECLI:EU:C:2023:789, praemis 57-58, 61 og 66.

51 FV2025-795, linje 2517-2537.

HR JURA MAGASINET

21 / 2026



de strukturelle foranstaltninger: ret til flere timer, begraens-
ning af tilbagevendende merarbejde, gennemsigtig plan-

laegning og effektiv registrering.

Arbejdsmiljg, treethed, sikkerhed og beredskab er staerkere
hensyn. | luftfart, sundhed, transport, beredskab og kritisk
infrastruktur kan der veere tungtvejende grunde til at be-
grense ekstraarbejde eller anvende bestemte arbejds-
tidsgreenser. Lufthansa anerkender ikke, at sikkerheds-
hensyn er irrelevante. Dommen kraever, at hensynene er

konkretiserede, objektive og gennemsigtige.52

Ogsa her méa begrundelsen dog rette sig mod den
konkrete forskel. Hvis formalet er at beskytte helbred eller
tredjemands sikkerhed, er de nzerliggende midler arbejds-
tidslofter, hviletidskrav, rotationsregler, bemandingskrav
eller kvalifikationskrav. Det er sveerere at forklare, hvorfor
arbejdet ma udfgres, men med lavere kompensation, fordi
den ansatte er deltidsansat. Hvis en absolut greense skal
anvendes som sikkerhedsgraense, ma det dokumenteres,
hvorfor netop denne graense er nedvendig, og hvorfor en
forholdsmaessig greense eller individuel norm ikke kan

anvendes.

Normperioder kan efter omsteendighederne vere re-
levante. Hvis overenskomsten beregner arbejdstid over en
laengere periode, kan det pavirke, hvornar normalarbejds-
tiden er overskredet. Men normperioden ma anvendes
symmetrisk. Den kan ikke bruges til at udskyde deltids-
ansattes adgang til forhgjet kompensation, hvis fuldtids-
ansatte far adgang ved overskridelse af deres egen norm

inden for samme beregningslogik.

Flere argumenter hgrer rettelig hjemme tidligere i analy-
sen. Hvis fuldtidsansatte slet ikke far overarbejdsgodt-
gerelse i den relevante frivillige situation, er det ikke en
objektiv begrundelse; det betyder, at der muligvis ikke
foreligger mindre gunstig behandling. Hvis fuldtidsansatte
er pa reel joblgn uden seerskilt overarbejdsvilkar, er det et
spergsmal om sammenligningsgrundlag og vilkarets eksis-
tens. Hvis et tilleeg kompenserer radighed eller ulempe og
ikke normoverskridelse, er det et spgrgsmal om vilkarets

karakter. Objektive forhold kommer ferst i spil, nar vilkaret,

52 Lufthansa CityLine, ECLI:EU:C:2023:789, praemis 57-58, 61 og 66.
53 FV2025-528, s. 95, linje 2358-2359; FV2025-795, linje 2695-2711.

sammenligningen og den mindre gunstige behandling er

fastlagt.

En objektiv grund skal derfor forklare netop den lavere
adgang til den forhgjede kompensation. Den skal ikke blot
forklare arbejdsgiverens behov for ekstra arbejde, sek-
torens tradition, overenskomstens historik eller lgnsys-
temets indretning. Den praecision er ngdvendig, hvis ram-
meaftalens § 4 skal fungere som retsregel og ikke som en

los efterrationalisering.

11. RETSFOLGER

Den principielle betydning af Lufthansa, Dialyse og
FV2025-kendelserne er stor. Den praktiske betydning
afhaenger af nationale retsfelger. Det er derfor ngdvendigt
at adskille fortolkning, individuelt lgnkrav, afspadserings-
krav, godtgerelse, kollektiv bod, renter, forseldelse og

forum.

Principiel uforenelighed med rammeaftalens § 4 er ikke
det samme som et automatisk, uforaeldet og forrentet indi-
viduelt krav. Lufthansa og Dialyse fortolker rammeaftalens
§ 4. FV2025-528 og FV2025-795 anvender denne for-
stdelse pd bestemte overenskomstordninger. Ingen af
disse kilder opger den enkelte lenmodtagers krav, og
FV2025-kendelserne indeholder udtrykkelige forbehold

om foraeldelse.53

Et individuelt lgnkrav forudsaetter forst, at medarbejderen
faktisk har udfert timer, som efter den korrekte forstdelse
skulle have udlgst forhgjet kompensation. Dernaest ma
kravet opgeres. Hvad var den aftalte deltidsnorm? Hvilken
normperiode gjaldt? Hvor mange timer blev praesteret ud
over normen? Hvilken sats ville en sammenlignelig fuld-
tidsansat have faet? Skal der beregnes pension, feriebetal-
ing eller andre afledte ydelser? Er der allerede ydet betal-
ing eller afspadsering? Disse spergsmal falger ikke au-

tomatisk af rammeaftalens § 4.

Afspadseringskrav rejser saerlige problemer. Hvis deltids-
ansatte skulle have haft 1:1,5 eller 1:2 i stedet for 1:1, kan

kravet beskrives som et krav péd yderligere frihed. Hvis
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ansaettelsesforholdet er ophart, eller hvis afspadsering ikke
leengere kan afvikles, opstar spergsmalet, om kravet skal
omregnes til penge. Det afhaenger af overenskomsten,
praksis og almindelige regler om opggrelse af arbejds-
tidssaldi. FV2025-795 fastslar, at forhgjet afspadsering kan
vaere omfattet af beskyttelsen, men ikke hvordan alle his-

toriske afspadseringskrav skal opgeres.54

Deltidslovens § 4 adskiller forskellige retsfelger. Bestem-
melsen giver mulighed for godtgerelse og krav pa len-
forskel og regulerer samtidig forholdet mellem fagretlig
behandling og almindelige domstole.5s Godtgerelse er
ikke det samme som lgnforskel. Et kollektivt bodskrav er
ikke det samme som et individuelt efterbetalingskrav. En
deklaratorisk faglig voldgiftskendelse om overenskom-
stens forstaelse afger ikke ngdvendigvis den enkelte Ign-

modtagers krav.

Foraeldelse skal analyseres selvstaendigt. Foreeldelses-
lovens § 3 fastsaetter den almindelige trearige frist, mens §
4 fastseetter en femarig frist for fordringer, der stottes pa
aftale om udferelse af arbejde som led i et ansaettelses-
forhold.56 Krav pa manglende overarbejdstilleeg for faktisk
udfert arbejde ber som udgangspunkt kvalificeres som
lankrav i anszettelsesforhold og dermed vurderes efter § 4.
Krav pa godtggerelse efter deltidsloven eller andre ikke-
lanmaessige retsfelger kan derimod kraeve en saerskilt vur-

dering efter de almindelige regler.

Fristen lgber som udgangspunkt fra det tidligste tidspunkt,
hvor fordringshaveren kunne kraeve opfyldelse, typisk fra
de enkelte lgnperioder. Suspension efter foraeldelses-
lovens § 3, stk. 2, kan f& betydning, hvis fordringshaveren
var ubekendt med kravet eller skyldneren, men retsuvished
om en regels korrekte forstaelse suspenderer ikke nad-
vendigvis foraeldelse. Om EU-rettens effektivitetsprincip
kan pavirke vurderingen i sager, hvor den nationale
retsstilling ferst er blevet afklaret gennem senere EU-

domme og faglige voldgiftskendelser, ma bedemmes

54 FV2025-795, linje 2595-2621.
55 Deltidsloven § 4, stk. 1-5.
56 Foreeldelsesloven, jf. lovbekendtggrelse nr. 1238 af 9.11.2015, §§ 3-4.

konkret. Nationale foraeldelsesregler er som udgangspunkt
tilladte, men de ma ikke gere udevelsen af EU-retlige ret-
tigheder praktisk umulig eller uforholdsmaessigt van-ske-

lig.57

Renter folger deres egen retskildemaessige logik. Rente-
loven regulerer rentestart, herunder rente fra forfaldstid
eller efter betalingsanmodning, og senest fra retsforfglg-
ning.58 Arbejdsrettens kendelse af 12. april 2023 i sag
2022-578 er central, fordi den viser, at renter af lgnkrav
ikke uden videre faglger foreeldelseslovens § 4's femarsfrist.
Rentekravet hviler pa renteloven, ikke pa selve ansaet-
telsesaftalen.5? Dermed kan hovedkravet og rentekravet fa

forskellig tidsmaessig reekkevidde.

Passivitet kan ogsa fa betydning, men ma ikke anvendes
som erstatning for foraeldelsesanalysen. | kollektiv arbejds-
ret kan parternes langvarige indretning efter en bestemt
forstaelse have vaegt, seerligt ved kollektive krav og over-
enskomstfortolkning. Men passivitet ma vurderes i lyset af
de udtrykkelige foreeldelsesregler og EU-rettens effek-
tivitetsprincip. Det er ikke tilstreekkeligt at henvise til, at en
ordning har veeret praktiseret laenge, hvis den materielt er

uforenelig med rammeaftalens § 4.

Forum er ikke en rent processuel detalje. Overenskomstfor-
tolkning behandles som udgangspunkt fagretligt. Faglig
voldgift er rette forum for mange fortolkningsspergsmal.
Arbejdsretten behandler bl.a. sager om overenskomstbrud
og bod. Almindelige domstole kan komme ind, hvor lgn-
modtageren ikke er overenskomstdeekket, eller hvor en
overenskomstdaekket sag efter deltidslovens § 4, stk. 5,

ikke kan behandles fagretligt.¢0

Forumspgrgsmalet pavirker ogsd, hvem der kan rejse
kravet. En faglig organisation kan fare en kollektiv sag om
overenskomstens forstaelse. Den enkelte lanmodtager kan
have et individuelt krav pa lenforskel. En arbejdsgiver-

organisation eller arbejdsgiver kan have indsigelser om

57 Foreeldelsesloven § 3, stk. 2; dom 16.12.1976, C-33/76, Rewe-Zentralfinanz, ECLI:EU:C:1976:188; dom 16.12.1976, C-45/76, Comet,

ECLI:EU:C:1976:191.
58 Renteloven, jf. lovbekendtgerelse nr. 459 af 13.5.2014, § 3.

59 Arbejdsrettens kendelse 12.4.2023 i sag 2022-578; foreeldelsesloven §§ 3-4; renteloven § 3.
60 Arbejdsretsloven, jf. lovbekendtgerelse nr. 1003 af 24.8.2017, 8§ 9, 11, 12 og 22; deltidsloven § 4, stk. 5.
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foraeldelse, opggrelse, passivitet og sammenlignings-
grundlag. De forskellige kravstyper kan ikke uden videre

samles i én retsfelge.

De kommende sager vil derfor ikke alene handle om ram-
meaftalens § 4. De vil handle om arbejdstidsregistrering,
normperioder, frivillighed, sammenlignelige fuldtidsansat-
te, afspadseringssaldi, renter, foreeldelse, passivitet og
forum. Det er i disse nationale spesrgsmal, den praktiske
reekkevidde af Lufthansa, Dialyse og FV2025-kendelserne
vil blive fastlagt.

12. ABNE SPORGSMAL OG FREMTIDIG OVERENS-
KOMSTREGULERING

Den principielle beskyttelse er nu klarere end fer, men
grenserne er langt fra udtemte. Fremtidige sager vil
naeppe dreje sig om, hvorvidt Lufthansa og Dialyse kan
have betydning i dansk ret. Det kan de. Tvisterne vil snarere
dreje sig om, hvor deres praemisser raekker, nar de mader
danske overenskomsters forskellige mader at regulere

arbejdstid pa.

Frivilligt merarbejde bliver et centralt omrade. FV2025-795
og FV2025-817 viser tilsammen, at frivillighed hverken kan
behandles som en generel udelukkelsesgrund eller som
irrelevant. Hvor fuldtidsansatte far overtidshonorering for
frivilligt ekstraarbejde, kan deltidsansatte ikke uden videre
naegtes samme adgang. Hvor fuldtidsansatte i samme
frivillige situation ogsa kun far normal timelgn, @ndres
sammenligningen. Fremtidige sager vil derfor begynde
med overenskomstens egen sondring mellem palagt over-
arbejde, frivilligt ekstraarbejde, selvbookede vagter og

arbejdsgiverorganiserede ekstravagter.

Joblan og selvtilretteleggelse vil rejse svaere bevis- og
fortolkningsspargsmal. | nogle stillinger kan et samlet ve-
derlag og reel selvtilretteleeggelse betyde, at der ikke
findes et szerskilt overarbejdsvilkar. | andre stillinger kan
joblennen veere en betegnelse for fortsat normstyring,
registrering og forventet ekstraarbejde. Jo mere arbejdet i
praksis er normstyret, desto svagere bliver argumentet om,

at overarbejdsvilkaret slet ikke findes.

Flekstid, timebank og afspadsering vil tilsvarende veere

praktisk vanskelige. En saldo kan vaere en neutral tidsmaes-

sig forskydning. Den kan ogsa veere berer af en gko-
nomisk eller arbejdstidsmaessig veerdi. Hvis fuldtids-
ansattes saldo forhgjes ved normoverskridelse, mens
deltidsansattes saldo kun registreres 1:1 indtil fuldtidsnor-
men, vil den centrale forskel veere til stede, selv om den

ikke fremgar som et kontant tilleeg pé lensedlen.

Obijektive forhold vil naeppe kunne beaeres af budget, tradi-
tion eller administrativ enkelhed alene. De steaerkere argu-
menter vil vaere sektorspecifikke: arbejdsmiljg, sikkerhed,
beredskab, hviletid, normperioder og reelle forskelle i
arbejdets karakter. Men ogsa disse argumenter kraever
dokumentation og forbindelse til den konkrete forskel. De
ma forklare den lavere adgang til forhgjet kompensation,

ikke blot behovet for at planlaegge ekstra arbejde.

Retsfalgerne bliver formentlig det mest belgbstunge om-
rade. Overenskomstparterne og de fagretlige fora ma
héndtere registrering, historiske saldi, konvertering af af-
spadsering, pensions- og ferieafledte krav, foreeldelse,
renteberegning og forligsmaessige lgsninger. De princip-
ielle kendelser afger ikke disse spgrgsmal. De saetter deri-
mod den materielle ramme, som opgarelserne ma fore-

tages inden for.

Fremtidig overenskomstregulering kan reagere pa flere
mader. Parterne kan praecisere, hvornar overarbejdsvilkar
udlgses, og om de knytter sig til palaeg, normoverskridelse
eller begge dele. De kan indrette frivillige ekstravagter
sadan, at fuldtids- og deltidsansatte behandles ens i
samme situation. De kan justere normperioder, flekssaldi
og afspadseringsfaktorer. De kan ogsa afskaffe eller sendre
visse forhgjede vilkéar for alle. Men hvis et saerskilt vilkar
fortsat kompenserer fuldtidsansattes arbejde ud over egen
normalarbejdstid, ma deltidsansattes adgang til samme

type vilkar forklares efter rammeaftalens § 4.

13. KONKLUSION

For Lufthansa og Dialyse kunne den danske sondring
mellem merarbejde og overarbejde ofte forklare, hvorfor
deltidsansatte ferst fik overarbejdstilleeg ved fuldtidsnor-
men. Helmig understattede denne forstaelse, nar sammen-
ligningen blev foretaget som samlet betaling for samme

antal arbejdstimer. Det vidste vi for.
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Efter Lufthansa og Dialyse ved vi mere. Sammenligningen
mé ikke stoppe ved samlet timelgn. Nar fuldtidsansatte har
adgang til et seerskilt overarbejdsvilkar ved overskridelse
af deres egen normalarbejdstid, skal det preves, om
deltidsansatte stilles mindre gunstigt, hvis de ferst far
adgang til samme type vilkar ved fuldtidsnormen. Helmig
er ikke ophaevet, men dens betydning er afgraenset til den
situation, hvor der ikke foreligger et seerskilt vilkar, der

kraever selvstaendig prevelse efter rammeaftalens § 4.

FV2025-kendelserne aendrer dansk ret ved at gere denne
EU-retlige sondring fagretligt operativ. FV2025-528 viser,
hvordan deltidsdirektivets beskyttelse kan virke gennem et
privat overenskomstmaessigt implementeringsprotokollat.
FV2025-795 viser, at samme grundsaetning har bred of-
fentlig betydning, ogséd ved frivilligt merarbejde og for-
hojet afspadsering. FV2025-817 viser greensen: hvis
fuldtidsansatte i den relevante frivillige situation heller ikke
far overarbejdsgodtgerelse, mangler det sammenlig-

ningsgrundlag, som ellers kan baere et krav.

Artiklens selvsteendige bidrag er dermed at placere den
nye danske retsstilling i en preecis struktur. Man ma farst
identificere det vilkar, der kreeves adgang til. Dernaest ma
man fastlaegge den sammenlignelige fuldtidsansatte eller
det retlige sammenligningsgrundlag. Derefter ma man
vurdere, om deltidsansatte behandles mindre gunstigt
med hensyn til vilkaret. Forst derefter opstar spergsmalet,
om forskellen er objektivt begrundet. Denne raekkefalge er
ikke formalisme. Den afger, om sager om frivilligt merarbe-
jde, joblgn, flekstid, timebank, afspadsering og radigheds-
vagt bedgmmes efter deres retlige indhold og ikke efter

deres betegnelse.

Det, der fortsat er abent, er retsfalgerne og greense-
tilfeeldene. Der findes ikke en automatisk regel om efter-
betaling fra forste mertime. Der findes heller ikke et
generelt arbejdsgiverfripas ved at kalde arbejdet frivilligt,
fleksibelt eller joblgnnet. Den danske retsstilling efter
Lufthansa, Dialyse og FV2025 er mere kraevende: Over-
enskomstsystemet ma kunne forklare, hvorfor deltidsansat-
te forst far adgang til den forhgjede kompensation ved
fuldtidsnormen, nar fuldtidsansatte far den ved over-
skridelse af deres egen normalarbejdstid. Kan forklaringen
ikke beere efter rammeaftalens § 4, er ordningen retligt

sarbar. Hvad det forer til i betaling, afspadsering, godt-

HR JURA MAGASINET

gerelse, bod, renter og foraeldelse, ma afgeres efter dansk

rets almindelige regler og de konkrete krav, der rejses.

21 / 2026



ARBEJDSTIDSLOVENS GRENSER: OM RETSSTILLINGEN
EFTER HBJESTERETS DOM AF 3. APRIL 2025

- EN KOMMENTAR TIL U 2025.2714 H

METTE S@STED HEMME
LEKTOR, PH.D.

1. INDLEDNING
Ved dom af 3. april 2025 kom Hgjesteret frem til, at en far,

som ydede statte i eget hjem til sin sen, der led af atypisk
autisme, ikke kunne anses for lsnmodtager efter arbejds-
tidsloven. Det er en forudsaetning for at kunne paberabe
sig lovens beskyttelse, at den pageeldende er ‘lanmod-

tager’ i denne lovs forstand.

Faren fik derfor ikke medhold i sit krav om, at kommunen
skulle betale godtgerelse for overtredelse af arbejdstids-
lovens § 4. Lovens § 4 fastsaetter en begreensning af den
ugentlige arbejdstid, sdledes at en lanmodtagers arbejds-
tid, beregnet over en periode pa fire maneder, ikke ma

overstige 48 timer inkl. overarbejde.

Sagen angik en atypisk situation, da faren var tildelt stotte
efter servicelovens § 85, hvilket er en bestemmelse, der
normalt anvendes til stotte udfert af kommunens egne
ansatte. Dommen bidrager dog med en generel afklaring i

forhold til plejeforeeldre, der yder pleje- og omsorgs-

JURIDISK INSTITUT, AARHUS UNIVERSITET

arbejde dggnet rundt. Her er der tale om en sa seerlig
aktivitet, at arbejdstidsloven ikke finder anvendelse. Dette
lader sig vanskeligt udlede af lovens ordlyd, men fglger af
en EU-konform fortolkning af arbejdstidsdirektivet og EU-
Domstolens retspraksis. Dommen bidrager pa det punkt

med en principiel afklaring af retstilstanden.

Nedenfor redegeres forst for retsgrundlaget og dernaest
for EU-Domstolens dom af 20. november 2018 i C-147/17,
Sindicatul Familia Constanta, der var af central betydning
for vurderingen ved Hgjesteret. Hgjesterets dom gen-

nemgas og kommenteres derefter.

2. RETSGRUNDLAGET: ARBEJDSTIDSLOVEN OG
-DIREKTIVET

Lov om gennemferelse af dele af arbejdstidsdirektivet (her
‘arbejdstidsloven’)! blev vedtaget i 2002 med henblik pa at
gennemfere dele af Radets direktiv af 23. november 1993
(93/104/EF). Direktivet er senere andret ved direktiv

" Lovbekendtgerelse nr. 982 af 12. august 2024 om gennemforelse af dele af arbejdstidsdirektivet.
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2003/88/EF (her ‘arbejdstidsdirektivet’).2 De andre dele af
arbejdstidsdirektivet er implementeret i ferieloven3 og
arbejdsmiljgloven.4 Arbejdstidsdirektivet er ogsa i vidt

omfang implementeret ved kollektive overenskomster.

Arbejdstidsloven skal forstds i overensstemmelse med
direktivet og har til formal at sikre de ansattes sikkerhed og

sundhed ved tilrettelaeggelse af arbejdstiden.

Arbejdstidsloven giver en lgnmodtager en raekke ret-
tigheder med hensyn til arbejdstid. Lovens § 3 omhandler
retten til pause, lovens § 4 fastszetter en maksimal ugentlig
arbejdstid pa 48 timer, og lovens §§ 5-7 hjemler szerlige
rettigheder for lanmodtagere med natarbejde. Loven blev
a@ndret i 2024 og paleegger nu ogsa arbejdsgivere en pligt
til registrering af den daglige arbejdstid for de enkelte
lsnmodtagere (lovens § 4 b). Der er indeholdt en raekke
forskellige muligheder for at fravige hele eller dele af loven
under naermere angivne betingelser, herunder for sékaldte

selvtilretteleeggere (lovens § 1, stk 6).

Det er en forudsaetning for at vaere omfattet af arbejdstids-
loven, at der er tale om en 'lenmodtager’ i lovens forstand.
Efter lovens § 2, stk. 1, defineres en lenmodtager som en
person, der modtager vederlag for udferelse af personligt

arbejde i tjenesteforhold.

Af lovens forarbejder fremgar det, at ‘[d]efinitionen svarer
til den nu seedvanlige definition i den arbejdsretlige lov-
givning, jf. ferieloven, lov om arbejdsgiverens pligt til at
underrette lenmodtageren om vilkdrene for anseettelses-
forholdet og lov om gennemfarelse af deltidsdirektivet.s
Forarbejderne er pa dette punkt ikke seerligt oplysende, og
det lader sig vanskeligt afleese, om der ved fortolkningen
af arbejdstidsloven skal anvendes et nationalt eller EU-
retligt arbejdstagerbegreb. Dette stod dog heller ikke klart
pa det tidspunkt, hvor lovens forarbejder blev udarbejdet.
Neermere afklaring finder man heller ikke i selve arbejds-

tidsdirektivet, som efter ordlyden finder anvendelse pa

‘arbejdstagere’, men som ikke indeholder en naermere

definition af begrebet.

Det folger derimod udtrykkeligt af EU-Domstolens praksis,
at direktivets arbejdstagerbegreb har en selvsteendig EU-
retlig betydning. Dette blev fastsladet i dom af 14. oktober
2010, C-428/09, Isére:

“Det folger af sidstnaevnte konstatering, at dette begreb
ikke i forhold til anvendelsen af direktiv 2003/88 kan for-
tolkes forskelligt, alt efter hvilken national lovgivning der er
tale om, men ma tilleegges en selvsteendig betydning i EU-
retten. Begrebet ma defineres pa grundlag af objektive
kriterier, som karakteriserer de bergrte personers ret-
tigheder og pligter i arbejdsforholdet. Det vaesentligste
kendetegn ved arbejdsforholdet er, at en person i en vis
periode praesterer ydelser mod vederlag for en anden og
efter dennes anvisninger (jf. analogt i forhold til artikel 39
EF dom af 3.7.1986, sag 66/85, Lawrie-Blum, Sml. s. 2121,
preemis 16 og 17, og af 23.3.2004, sag C-138/02, Collins,
Sml. 1, s.2703, preemis 26)."¢

Det forhold, at lanmodtagerbegrebet er et autonomt EU-
retligt begreb betyder, at direktivets anvendelsesomrade
ikke kan fortolkes forskelligt, alt efter de forskellige
medlemsstaters nationale lovgivning eller praksis. Der ma i
stedet foretages en vurdering i forhold til de kriterier, der

er udstukket i EU-Domstolens retspraksis.

Ifalge EU-Domstolen er det vaesentligste kendetegn ved et
arbejdsforhold, at en person i en vis periode praesterer
ydelser mod vederlag for en anden og efter dennes anvis-
ninger. Ved den nationale rets vurdering skal der leegges
objektive kriterier til grund og foretages en samlet vurder-
ing af samtlige omstendigheder i konkrete sag.” Det er
ikke afgerende for vurderingen, om et arbejdsforhold efter
national ret behandles som en szrlig kategori af ansatte
(‘har en sui generis-karakter’).8 Det fremgar endvidere
tydeligt af senere retspraksis fra EU-Domstolen, at et an-

saettelsesforhold forudsaetter et underordnelsesforhold

2 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2003/88/EF af 4. november 2003 om visse aspekter i forbindelse med tilretteleeggelse af arbejdstiden.

3 Lov nr. 60 af 30. januar 2018, med senere andringer.

4 Lovbekendtgerelse nr. 1108 af 15. september 2025, med senere @endringer.

5 FT 2001-02, 2. samling, Lovforslag nr. L 83, Tilleg A, s. 2381 (bemaerkning til § 2, stk. 1).

6 sére, preemis 28.
7 Isere, praemis 29.

8 [sere, praemis 30.
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mellem arbejdstageren og dennes arbejdsgiver, og et
sadant underordnelsesforhold skal vurderes i hvert enkelt
tilfeelde under hensyntagen til alle de omsteendigheder,

der kendetegner forholdet mellem parterne.?

EU-Domstolen har vurderet anvendelsen af det EU-retlige
arbejdstagerbegreb i forhold til kontrakter om pada-
gogisk arbejde og plejeforaeldre i flere tilfeelde. | Isére
fandtes kontrakter om paedagogisk arbejde, der udfertes
som lgsarbejdere og sasonarbejdere, pa ferie- og fritids-
centre i op til 80 dage om aret, at veere omfattet af arbejds-
tagerbegrebet.’0 Af Hilva m.fl. kan udledes, at foreeldre-
aflesere, hvis opgave var at aflgse ‘plejeforzaeldre’ og pa-
tage sig ansvaret for den daglige ledelse af et barnehus i
deres fravaer, ansas for arbejdstagere.!! | Sindicatul Familia
Constanta, der gennemgas nedenfor, fandtes tillige pleje-
foreeldre, der var ansat med det formal at modtage og
integrere bgrn i deres hjem og vedvarende sgrge for

barnenes opdragelse og pasning, at vaere arbejdstagere.

3. EU-DOMSTOLENS DOM AF 20. NOVEMBER
2018, SINDICATUL FAMILIA CONSTANTA
(C-147/17)

| Hojesterets praemisser fremhaeves EU-Domstolens dom
Sindicatul Familia Constanta. Sagen handlede om ru-
maenske plejeforaeldre, der var ansat af en offentlig institu-
tion med det formal at modtage og integrere bern i deres
hjem og vedvarende sgrge for bgrnenes opdragelse og
pasning. Hver plejeforaelder indgik en individuel ansaet-

telseskontrakt samt en anbringelses-aftale for hvert barn.

Af EU-Domstolens dom felger det, at arbejdstidsdirektivets
arbejdstagerbegreb ikke kan fortolkes forskelligt i de
enkelte medlemslande, men har en selvsteendig EU-retlig
betydning (preemis 41). Som beskrevet ovenfor skal be-
grebet defineres pa grundlag af objektive kriterier, der
karakteriserer anseettelsesforholdet med hensyn til de
bergrte personers rettigheder og pligter, og det
vaesentligste kendetegn ved et ansaettelsesforhold er, at en
person i en vis periode praesterer ydelser mod vederlag for

en anden og efter dennes anvisninger (praemis 41). Dette

9 Se f.eks. Sindicatul Familia Constanta, preemis 42.

10 [sére, preemis 32-33.

indebaerer, at et ansaettelsesforhold forudsaetter et under-
ordnelsesforhold mellem arbejdstageren og dennes ar-
bejdsgiver (preemis 42). Vurderingen af et sddant under-
ordnelsesforhold skal foretages i hvert enkelt tilfeelde un-
der hensyntagen til alle de omsteendigheder, der kende-

tegner forholdet mellem parterne (praemis 42).

EU-Domstolen fandt, at de rumaenske plejeforaeldre skulle
anses for at veere 'arbejdstagere’ i arbejdstidsdirektivets
forstand (praemis 48). Domstolen lagde vaegt pa, at pleje-
foreeldrene ikke alene skulle godkendes, men ogsé indgik
en serlig ansaettelseskontrakt, som kunne suspenderes
eller opsiges i henhold til nationale arbejdsretlige regler
(preemis 43). De havde desuden ret til social sikring og
videreuddannelse (praemis 43). Domstolen bemaerkede, at
den offentlige tjeneste kunne fere lgbende tilsyn med
plejeforeeldrenes aktiviteter og vurdere de anbragte barns
udvikling (preemis 44). Ud fra en samlet vurdering befandt
plejeforeeldrene sig i et underordnelsesforhold til den
offentlige tjeneste, “... idet dette forhold materialiseres ved
den naevnte tjenestes lgbende tilsyn og vurdering af deres
aktiviteter i forhold til de krav og kriterier, der er opregnet i
kontrakten, med henblik pad gennemferelse af formalet om
beskyttelse af mindrearige som fastsat ved lov” (preemis
45). Den omstendighed, at plejeforaeldrene radede over
et betydeligt sken i den daglige udgvelse af deres funk-
tioner, eller at opgaven var et "tillidshverv" eller af almen
interesse, rejste ikke tvivl om vurderingen (46). Ligeledes
medferte den omstaendighed, at aktiviteten i vidt omfang
lignede det ansvar, som foraeldre har over for deres egne
barn, ikke, at plejeforaeldrene faldt uden for betegnelsen

‘arbejdstagere’ (preemis 47).

| samme dom skulle EU-Domstolen ogsa tage stilling til,
om plejeforeeldrenes aktivitet - uanset lsnmodtagerstatus -
falder uden for anvendelsesomradet for direktivet. Anven-
delsesomradet for arbejdstidsdirektivet er fastlagt i artikel
1, stk. 3, ved henvisning til artikel 2 i direktiv 89/391
(rammedirektivet om sikkerhed og sundhed pa arbejd-
spladsen). Rammedirektivet finder ifalge artikel 2, stk. 1,
anvendelse pa ‘alle former for private og offentlige ak-

tiviteter. Imidlertid fastslar artikel 2, stk. 2, ferste afsnit, at

11 EU-Domstolens dom af 26. juli 2017, C-175/16, Halva m.fl. Dette kan udledes forudsaetningsvist af dommen, men vurderingen af arbejdstagerbegrebet
fremgér udtrykkeligt af Generaladvokatens forslag til afgerelse (GA Wathelet), forslag af 6. april 2017, praemis 59-61.
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direktivet ikke finder anvendelse, nar szerlige forhold i
tilknytning til visse specifikke aktiviteter i den offentlige
tjeneste, f.eks. i de vaebnede styrker eller inden for politiet,
eller til visse specifikke aktiviteter i civilbeskyttelsestjen-

esterne pa afgerende vis taler imod dets anvendelse.

EU-Domstolen fortolkede undtagelsen i artikel 2, stk. 2,
farste afsnit, snaevert og begreensede dens raekkevidde til
det, der er strengt nedvendigt for at varetage de interes-
ser, som undtagelsen giver medlemsstaterne adgang til at
beskytte (praemis 53). Begrebet ‘offentlig tjeneste’ i denne
sammenhaeng fortolkes funktionelt og skal undergives en
selvsteendig og ensartet fortolking i EU-retten (praemis 54).
Undtagelsen stattes pa visse specifikke aktiviteters szerlige
forhold, hvor det er absolut nedvendigt at garantere en

effektiv beskyttelse af samfundet (praemis 55).

EU-Domstolen fastslog, at plejeforaeldrenes aktivitet, som
indgar i beskyttelsen af mindrearige, er et formal af almen
interesse, der henhgrer under en stats vaesentlige funk-
tioner (preemis 61). Aktivitetens saerlige karakter, der inde-
baerer en vedvarende og langvarig integration af et barn i
plejeforeelderens hjem og familie, gar den til en specifik

aktivitet omfattet af undtagelsen (praemis 62).

Yderligere fandt EU-Domstolen, at den kontinuerlige og
langvarige integration i en plejeforaelders hjem og familie
af bern, som er seerligt sarbare pa grund af deres vanske-
lige familiemaessige situation, er en egnet foranstaltning til
at understotte barnets tarv, sdledes som det er fastsat i
artikel 24 i EU's charter om grundleeggende rettigheder
(preemis 71). Det ville veere i direkte modstrid med dette
formal, hvis plejeforaelderen med jeevne mellemrum skulle
tildeles ret til at forlade barnet efter et bestemt antal timer
eller i hvileperioder (preemis 72). Det ville ikke veere
foreneligt med aktivitetens saerlige forhold at begraense
plejeforeeldrenes ugentlige arbejdstid eller paleegge ar-
bejdsgiveren at tildele ugentlig hviletid eller arlig ferie,
hvor plejeforzeldrene ville vaere fritaget for at passe barnet

(preemis 74).

EU-Domstolen understreger dog, at selv nar en aktivitet
falder uden for anvendelsesomradet, skal arbejdstagernes
sikkerhed og sundhed i videst muligt omfang sikres i over-
ensstemmelse med malsaetningerne i rammedirektivet for

sikkerhed og sundhed, jf. artikel 2, stk. 2, andet afsnit, i
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direktiv 89/391. | den konkrete sag tillod den rumaenske
lovgivning plejeforaeldre at rade over ‘fritid’ (f.eks. nar
barnet var i skole) og ansege om tilladelse til at forlade
barnet i visse perioder af aret, forudsat at det ikke skadede
plejeforeeldrenes betroede opgave (preemis 79-81). Tilret-
teleeggelsen af arbejdstiden for plejeforaeldrene havde
dermed sikret deres sikkerhed og sundhed i videst muligt

omfang (preemis 82).

En arbejdstagers ret til en begraensning af den maksimale
arbejdstid, til daglige og ugentlige hvileperioder samt til
arlig ferie med Ign, som garanteret ved arbejdstidsdirek-
tivet, folger ogsa af artikel 31, stk. 2, i EU's charter om
grundleeggende rettigheder. EU-Domstolen tog derfor
ogsa stilling til, om begraensningerne af charter-rettighed-
erne i den konkrete sag levede op til betingelserne herfor,
jf. chartrets artikel 52, stk. 1. De lovbestemte begreens-
ninger respekterede ifalge EU-Domstolen det vaesentligste
indhold af chartrets artikel 31, stk. 2, og var n@dvendige for
at sikre barnets tarv (praemis 86). Domstolen lagde blandt
andet vaegt pa, at den rumaenske lovgivning kraevede, at
plejeforeelderens kontrakt indeholdte elementer ved-
rerende planleegningen af plejeforaelderens fritid og tillod
plejeforaeldrene en ret til arlig betalt ferie, men underlagde
retten til at afholde ferien uden det anbragte bgrn et krav

om tilladelse fra arbejdsgiveren (preemis 84-85).

Pa baggrund af disse forhold fandt EU-Domstolen i Sindi-
catul-sagen, at de szerlige forhold i tilknytning til pleje-
foreeldrenes aktiviteter pa afgerende vis var til hinder for
anvendelse af arbejdstidsdirektivet pa de nzevnte pleje-

forzeldre.

4. HOJESTERETS DOM AF 3. APRIL 2025
(BS-49851/2024-HJR) U 2025.2714 H

Sagen for Hgjesteret angik et krav om godtgarelse efter
arbejstidslovens § 8, stk. 1, for overtredelse af lovens § 4
om maksimal ugentlig arbejdstid pa 48 timer. Kravet var
rejst af en far til en voksen sgn, der lider af atypisk autisme,

og for stette ydet til sgnnen efter serviceloven.

Sennen havde boet pa et bosted siden 2013, men efter en
ferie hos foreeldrene i 2016 ville sgnnen ikke tilbage til
bostedet. Der var pa det tidspunkt allerede en proces i

gang hos kommunen om at finde et andet bosted til sen-
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nen. Forzldrene var indstillet pa, at sennen kunne bo hos
dem midlertidigt, indtil et nyt, acceptabelt bosted var fund-

et.

Faren var pa dette tidspunkt ledig og modtog arbejds-
lzshedsunderstottelse, hvilket forudsatte, at han stod til
radighed for arbejdsmarkedet. For at kunne yde stotte til
sin sgn, uden at sta til radighed for arbejdsmarkedet,
spurgte forzeldrene kommunen, om faren kunne ansaettes.
Kommunen besluttede herefter at yde stette til sgnnen i
medfer af servicelovens § 85, med henblik pa at sikre, at
sennen havde indhold i hverdagen og fik stette til at lave
udadrettede aktiviteter. Servicelovens § 85 omhandler
socialpaedagogisk statte til personer med betydelig nedsat
fysisk eller psykisk funktionsevne eller szerlige sociale

problemer.

Kommunen indgik saledes aftale med faren om, at han fra
den 25. april 2016 skulle udfgre § 85-statte i hjemmet til
sennen i 30 timer om ugen. Aftalen var oprindeligt tidsbe-
greenset, men blev forlaeenget og var gaeldende indtil den
30. juni 2017, hvor den blev opsagt af kommunen, da sgn-

nen var flyttet til et nyt bosted.

Pa baggrund af forlgbet gjorde faren geeldende, at han
havde veeret ansat som lenmodtager hos kommunen, jf.
arbejdstidslovens § 2. Det anfartes, at kommunen havde
haft en tilsyns- og kontrolforpligtelse ved arbejdets ud-
forelse. Lannen var blevet udbetalt som A-indkomst, og
kontrakten anvendte ord som 'medarbejder’ og ‘ansat’.
Faren haevedede ogsa, at han reelt var bundet til den
socialpeedagogiske opgave degnet rundt, uanset den
aftalte ramme pa 30 timer ugentligt, og at han arbejdede
langt mere end 48 timer ugentligt uden pa noget tids-
punkt at kunne holde fri. Dette udgjorde en overskridelse
af 48-timers reglen i arbejdstidslovens § 4, der berettigede
ham til en godtgerelse efter lovens § 8, stk. 1, pa 50.000 kr.

Aarhus Kommune pastod frifindelse med henvisning til, at
der ikke var etableret et ansaettelsesforhold, der er omfat-
tet af arbejdstidsloven, og at aftalen kun angik udadrettede
aktiviteter i 30 timer om ugen. Stgtten blev udmentet i en
aftale om betaling af honorar, og faren var ikke underlagt

kommunens tilsyn og instruktion. Kommunen fremhzevede,

12U 2025.2714 H, s. 2740.

at der var tale om szerlige omstendigheder, derved at
kommunen bevilligede foreelderen stotte efter service-
lovens § 85, der saedvanligvis bliver udmentet i social-
paedagogisk stotte fra kommunens egne ansatte, der er

fagligt uddannede.

Hojesteret kom frem til, at faren ikke var lgnmodtager i
arbejdstidslovens forstand. Det understreges af Hajesteret,
at de faktiske omsteendigheder adskilte sig fra Sindicatul-

sagen:

“Mens EU-Domstolens dom af 20. november 2018 i Sindi-
catul-sagen angik plejeforeeldres pasning mv. af andres
bern degnet rundt, angar aftalen mellem A og Aarhus
Kommune ydelse af stotte til As eget barn i 30 timer om
ugen. Efter aftalen skulle A saledes som naevnt yde statte til
sin voksne sgn, C, der skulle bo hjemme hos foraeldrene
midlertidigt, indtil der var fundet et nyt bosted, som han og

foreeldrene fandt acceptabelt.”12

Hojesteret lagde veegt pa, at stetten blev bevilget efter
servicelovens § 85, og at kommunen ikke normalt ansatte
parerende, men var indstillet pa at tilknytte faren som stat-
teperson. Aftalen med kommunen indebar, at faren blev
stillet skonomisk saledes, at han ikke behgvede at sta til
radighed for arbejdsmarkedet i den periode, hvor han

passede sin sgn.

Det fremhaeves ogsa i preemisserne, hvordan aftalen var
udformet. | bevillingen er det ikke naermere beskrevet,
hvad stgtten skulle indeholde eller pa hvilke tidspunkter af
dagen, stotten skulle ydes. Stetten er alene angivet i
overordnede vendinger, nemlig ‘at sikre, at du har indhold
i hverdagen og at du guides og stettes til at lave udadret-
tede aktiviteter’. Aftalen angav, at der var tale om statte i
eget hjem i 30 timer om ugen til 200 kr. i timen. Faren
kunne saledes selv tilretteleegge sin arbejdstid inden for

den aftalte ramme.

Hgjesteret vurderede ogsa, om kommunen havde udfert
tilsyn eller kontrol med arbejdet. Her fremhaeves det i
praemisserne, at kommunen ikke udarbejdede handle-
planer eller lignende for stetten, og faren skulle ikke afrap-

portere over for kommunen. Kommunen stillede ikke
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konkrete krav om arbejdets udferelse og ferte ikke tilsyn

med arbejdet.

Efter en samlet vurdering fandt Hojesteret, at der ikke var
etableret et over- og underordnelsesforhold mellem kom-
munen og faren. Om den ansaettelsesretlige terminologi,
der var anvendt i kommunens bevilling, anferte Hojesteret

felgende:

“A kan derfor uanset den terminologi, der blev anvendt i
aftalen med kommunen, ikke i den foreliggende atypiske
situation anses for lsnmodtager i kommunen i arbejdstids-

lovens forstand.”13

Da Hgjesteret fandt, at faren ikke var lsanmodtager i arbejd-
stidslovens forstand, fandt lovens § 4 om maksimal
ugentlig arbejdstid ikke anvendelse pa aftalen med kom-
munen. Der var derfor ikke sket brud pa arbejdstidsloven,
og faren havde ikke krav pa godtgerelse efter lovens § 8,

stk. 1.

Hojesteret tilfgjede herefter to bemaerkninger (obiter
dicta), som kan leeses som to yderligere begrundelser for,

hvorfor faren ikke kunne fa medhold i sit krav.

For det farste bemaerkede Hgjesteret, at faren efter aftalen
med kommunen ikke var forpligtet til at arbejde mere end
30 timer om ugen. Kommunen havde tveertimod afvist
dette. Det kunne derfor ikke anses for at veere et led i
aftalen med kommunen, at faren efter det oplyste udfarte
et langt mere omfattende pleje- og omsorgsarbejde over
for sgnnen. Da greensen for maksimal ugentlig arbejdstid
er pa 48 timer, ville der ikke foreligge et brud pa arbejds-
tidslovens § 4, selv hvis faren matte anses for lsnmodtager

i kommunen.

For det andet henviste Hgjesteret til EU-Domstolens dom i
Sindicatul Familia Constanta, praemis 88, som fastslar, at
plejeforaeldres aktivitet, der inden for rammerne af et an-
saettelsesforhold under en offentlig myndighed bestar i at

modtage og integrere et barn i hjemmet og vedvarende

13U 2025.2714 H, s. 2740.
4 Lovbekendtgerelse nr. 282 af 17. marts 2025, med senere andringer.

15 Lovbekendtgerelse nr. 1129 af 22. september 2025, med senere andringer.

sgrge for dette barns harmoniske udvikling og opdragelse,
ikke henhgrer under anvendelsesomradet for direktiv
2003/88. Hgjesteret fandt, at arbejdstidsloven i denne
henseende matte forstas i overensstemmelse med direk-
tivet. Derfor, selv hvis farens synspunkt om, at han reelt
som led i et ansaettelsesforhold til kommunen var bundet
til at udfgre pleje- og omsorgsarbejde over for sgnnen
degnet rundt uanset rammen pa 30 timer, havde veeret
korrekt, ville dette ikke have fort til medhold. | en s&dan
situation ville arbejdstidsdirektivet ikke finde anvendelse,
og Hgajesteret fandt, at arbejdstidsloven heller ikke ville

finde anvendelse.

5. BEMZARKNINGER TIL DOMMENS RAKKEVIDDE
Hojesterets dom angar i ferste omfang spergsmalet om
lenmodtagerstatus i forbindelse med socialretlige ord-
ninger. Kommunen kan ivaerksaette en raekke sociale ind-
satser overfor bgrn og voksne efter reglerne i barnets lov'4
og serviceloven.’s Det forhold, at en kommune bevilger
stotte til et barn efter de socialretlige regler etablerer ikke
nedvendigvis et ansaettelsesforhold mellem personen, der
yder stgtte til barnet, og kommunen. Hvorvidt en aftale
mellem kommunen og en person, der skal yde statte til et
barn, kan karakteriseres som et lenmodtagerforhold lader
sig vanskeligt generelt besvare. Det haenger for det farste
sammen med, at der kan ydes stotte pa forskellige mader
efter de socialretlige regler, og for det andet at lanmod-
tagerstatus ma vurderes konkret i forhold til det arbejds-
retlige regelsaet, som paberabes. En person kan saledes
efter dansk ret veere lenmodtager i forhold til et regelsaet,
f.eks. arbejdsskadesikringsloven, mens vedkommende ikke
kan anses for lsnmodtager i forhold til andre regler, f.eks.
funktionzerloven. Ved vurderingen skal der desuden i
nogle tilfeelde ikke anvendes et dansk lgnmodtagerbe-
greb, men i stedet et selvstaendigt EU-retligt arbejdstager-
begreb.16

Hgjesterets dom af 3. april 2025 illustrerer, at den retlige
ramme for vurderingen af, hvem der kan anses for lanmod-

tager, kan veere vanskelig. Det er bemaerkelsesveerdigt, at

6 Hvor begrebet 'lenmodtager’ typisk anvendes i dansk kontekst, anvendes i EU-retten typisk begrebet ‘arbejdstager’. Der ses alene at veere tale om en

terminologisk forskel, og begge begreber anvendes saledes her.

HR JURA MAGASINET

21 / 2026



EU-retten i denne sag kun er sparsomt inddraget ved de
tidligere instanser, og at den centrale dom fra EU-Dom-
stolen, Sindicatul Familia Constanta, ferst ses inddraget ved
Hojesterets behandling af sagen. Dette er med til at fork-
lare, hvorfor sagens udfald blev et andet ved savel byret

og landsret.

Sagen blev fgrst behandlet ved Retten i Aarhus, som af-
sagde dom den 18. august 2023 (BS-16715/2020-AHR).
Ved byretten fik kommunen medhold, ligesom ved
Hojesteret, men pa et andet retligt grundlag. Vurderingen
af farens (manglende) lenmodtagerstatus skete uden ind-
dragelse af arbejdstidsdirektivet, EU-Domstolens praksis

eller EU-retten i gvrigt.

Sagen blev derefter behandlet ved Vestre Landsret, som
afsagde dom den 11. april 2024 (BS-44306/2023). Lands-
retten vurderede spgrgsmalet om lsnmodtagerstatus med
henvisning til det EU-retlige arbejdstagerbegreb og de
generelle kriterier, som er udstukket i EU-Domstolens rets-
praksis (Isére, C-428/09 og May, C-519/09).17 Efter en sam-
let vurdering kom landsretten frem til, at faren var lenmod-
tager i arbejdstidslovens forstand, og man lagde her vaegt
pa indholdet af aftalerne og baggrunden for, at kom-
munen havde indgaet aftalerne. Det ses dermed at have
spillet ind pa landsrettens vurdering, at kommunen an-
vendte en ansaettelsesretlig terminologi i aftalerne, at faren
ikke skulle sta til radighed for arbejdsmarkedet i perioden,
og at betalingen blev udbetalt som A-indkomst. De
forhold, at faren selv tilrettelagde sin arbejdstid, og at
kommunen ikke stillede konkrete krav til arbejdets ud-
forelse og ikke ferte tilsyn hermed, vejede ikke lige sa
tungt. Faren fik dog ikke medhold i sit krav pa godtgerelse,
da arbejdstiden i henhold til aftalen med kommunen kun
var 30 timer om ugen og derved ikke oversteg den maksi-
male ugentlige arbejdstid pa 48 timer efter arbejdstid-

slovens § 4.

For Hajesteret blev lanmodtagersiden reelt underkendt
med tre begrundelser. De tre led i preemisserne behandles
i det falgende, og dommens betydning for plejeforaeldres

retsstilling inddrages lebende.

5.1. VURDERINGEN AF LONMODTAGERSTATUS

Hvor landsretten kom frem til, at faren var at anse som
lenmodtager, kom Hgjesteret frem til den modsatte kvali-
fikation. Hgjesteret syntes at leegge sterre veegt pa, at det
vaesentligste kendetegn ved arbejdsforholdet - ifalge EU-
Domstolens kriterier - er, at en person i en vis periode
praesterer ydelser mod vederlag for en anden og efter
dennes anvisninger. Hvorvidt kommunen havde instrueret
farens arbejde og fert tilsyn hermed, fyldte saledes mere i
Hgjesterets vurdering. Det blev inddraget i vurderingen, at
kommunen ikke naermere beskrev, hvad stotten skulle
indeholde, eller hvornar pa dagen statten skulle ydes, og
at kommunen ikke stillede konkrete krav om arbejdets

udfarelse eller farte tilsyn hermed.

Hgjesteretsdommen viser dermed mere generelt, at for at
kunne anse pleje- og omsorgspersoner for lanmodtagere,
er det ikke tilstraekkeligt, at der ydes stotte mod et veder-
lag; der skal ogsa vaere tale om, at stotten i et eller andet
omfang ydes ‘efter kommunens anvisninger’. Dette ele-
ment var klart ikke til stede i den konkrete sag. Man kan
overveje, om det havde stillet sig anderledes, hvis kom-
munen havde udarbejdet en overordnet handleplan for
bevillingen af stette i den konkrete sag, eller hvis
foreelderens ‘arbejdsopgaver’ havde vaeret narmere ud-
specificeret. Sagen er som naevnt atypisk, og der ydes
normalt ikke stette til foraeldre til voksne bern efter ser-

vicelovens § 85.

Se til sammenligning muligheden for at blive ansat af
kommunen til at varetage pasning af nezertstdende efter
barnets lov § 90, nr. 11, og servicelovens § 118. Efter disse
regler kan en person med tilknytning til arbejdsmarkedet
blive ansat til i hjemmet at passe en nertstdiende med
betydelig og varigt nedsat fysisk eller psykisk funktion-
sevne eller indgribende kronisk eller langvarig, herunder
uhelbredelig, lidelse. Der indgas her en ansattelsesaftale
mellem personen og kommunalbestyrelsen, hvor de
narmere vilkar i forbindelse med ansaettelsesforholdet
beskrives, herunder angivelse af, hvem den neertstédende
er, periodens lengde, arbejdsopgaverne, opsigelses-
varsler m.v. Det er sdledes ikke udelukket at en foraelder,

hvis opgave bestar i at drage omsorg og pasning for eget

7 Union syndicale Solidaires Isére, og EU-Domstolens kendelse af 7. april 2011, C-519/09, May.
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barn i eget hjem, kan kvalificeres som veerende i et over-

og underordnelsesforhold til kommunen.

Den konkrete sag angar ikke det i praksis mere interes-
sante spargsmal, om en plejeforaelder ma anses for lgn-

modtager i henhold til arbejdstidsloven.

Kommunens mulighed for at anbringe et barn hos en
plejefamilie, hvor barnet bor i plejefamiliens hjem, fremgar
i dag af barnets lov § 43, stk. 1, stk. 1-3.7® Formalet med
anbringelsen er at varetage omsorg og sikre tryghed,
trivsel og udvikling for de anbragte bern og unge jf. barn-
ets lov § 44. En plejefamilie skal tilbydes et grundkursus i at
vaere plejefamilie,’? ligesom der er fastsat naermere regler
om efteruddannelse, supervision, rddgivning og vejled-
ning.20 Kommunen skal lsbende felge op pa barnets eller
den unges trivsel og udvikling, jf. barnets lov § 95 ff., og
forer et personrettet tilsyn med barnet, jf. § 156.21 Kom-
munen skal yde en seerlig intensiv stette til plejefamilien i
det fgrste ar af anbringelsen, jf. barnets lov § 56, stk 1. Det
er Socialtilsynet, der har kompetence til at godkende en
plejefamilie, og der ferer et driftsorienteret tilsyn med
plejefamilien.22 De naermere retlige rammer for den kon-
trakt, der i praksis indgas mellem kommunen og en pleje-
foreelder, der fastsatter vilkdr og vederlag for pleje-
forzelderen, ses ikke naermere fastlagt ved lov eller be-

kendtgarelse.

Domstolene har ikke tidligere taget stilling til, om en pleje-
foreelder er lgnmodtager i henhold til arbejdstidsloven.
Plejeforeeldre anses dog for lenmodtagere i henhold til
ferieloven. Dette fremgar udtrykkeligt af forarbejderne til
den tidligere ferielov (der anvender begrebet ‘familie-

plejere’).23 Dette ses ikke at vaere andret med 2018-

ferieloven, hvor det i forarbejderne preeciseres, at
ferielovens lgnmodtagerbegreb viderefgres med den
preaecisering, at alle personer, der er omfattet af det EU-
retlige arebjdstagerbegreb, ogsa er lenmodtagere i rela-
tion til ferieloven.24 | praksis synes i hvert fald nogle kom-
muner ogsd at lade plejeforaeldre veaere omfattet af
ferielovens regler.25 Det er ikke uden videre klart, om en
plejeforeelder pa denne baggrund i almindelighed kan

aflede en ret til at holde ferie med eller uden plejebarnet.26

En plejeforeelder anses normalt ikke for at veaere lanmod-
tager i henhold til funktionzerloven, jf. U 2005.1376 V og U
2021.93 V, da kravet i lovens § 1, stk. 2, om at indtage en
tjenestestilling ikke er anset for opfyldt. Retten fandt i sidst-
naevnte dom, at kommunen ikke at havde haft instruktions-
befgjelse over for familieplejeren ud fra en vurdering af
kontraktens indhold og oplysningerne om arbejdets ud-
forelse og forpligtelser forbundet med plejeforholdet.
Kommunen kunne ikke péaleegge plejeforaelderen at udfare
opgaver ved arbejdet pa en bestemt made, ligesom kom-
munen ikke kunne tilretteleegge arbejdet eller arbejdstiden
i plejefamilien. Kommunens lovpligtige tilsyn og super-
vision hgrte under kommunens myndighedsudgvelse og

forte ikke til en anden vurdering.

Efter forvaltningsretten kan en opsigelse eller ophaevelse af
et plejeforhold i visse tilfelde sidestilles med en afskedi-
gelsessag i forvaltningsretlig henseende, uanset at der ikke
er tale om et egentligt ansaettelsesforhold, jf. U 2004.1961
V, U 2007.1731 V og U 2021.93 V. Hvis opsigelse af en
plejeforaelder er begrundet i bebrejdelsesvaerdige forhold
hos vedkommende sidestilles situationen med en afskedi-
gelsessag i den forstand, at der kraeves forudgaende

partshering efter de forvaltningsretlige regler.2

8 Smh. Bekendtgerelse om plejefamilier nr. 1489 af 6. december 2023, § 1. Der sondres i barnets lov mellem plejefamilier og netvaerksplejefamilier.

Netveerksplejefamilier omtales ikke yderligere her.

19 Socialtilsynslovens § 5 a, stk. 2 (lovbekendtgerelse nr. 236 af 25. februar 2025 om socialtilsyn, med senere aendringer).

20 Barnets lov § 56 og Bekendtgerelse om plejefamilier nr. 1489 af 6. december 2023.

21 Barnets lov § 156.

22 Socialtilsynslovens § 5 ff. Om anbringelse i plejefamilie, se i det hele Trine Schultz, Hanne Hartoft, John Klausen, og Anne Mgark, Socialret - Barn og

Unge, 3. udgave, 2024.

23 FT 1999-00, Lovforslag nr. L 178, Tilleeg A, s. 4928 (bemaerkning til § 1, stk. 2). Plejeforaeldres ret til ferie fremgar ogsé af tidligere administrativ praksis
(Arbejdsmarkedets Ankenaevns afgerelse af 19. maj 2006 (KEN 9766) om feriehindring i tilfeelde af afbrydelse af ferie).

24 FT 2017-18, Lovforslag nr. L 116, Tilleg A, s. 15 (Almindelige bemaerkninger, afsnit 2.1.3.).

25 Se f.eks. Aarhus Kommune, Familieplejehandbogen, juli 2025, og Kebenhavns Kommune, handbog for plejefamilier, 2019.

26 Se ogsa Arbejdsrettens dom af 30. juni 1999 (sag 97.537), hvor Arbejdsretten laegger til grund, at den ene af plejeforaeldrene anses som lanmodtager i
forhold til skatte- og ferielovgivningen m.v., men Socialpaedagogernes Landsforbund fik ikke medhold i, at der var pligt for Kommunernes Landsforening

til at indlede forhandlinger om indgéelse af overenskomst for familieplejere.

27 Mette Sested Hemme, Afskedigelse - processuelle krav i forvaltningsretten og arbejdsretten, 2022, 's. 165 og 232 f.
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| den aktuelle dom for Hgjesteret var der ikke anledning til
at tage stilling til, om plejeforzeldre kan anses for lanmod-
tagere efter arbejdstidsloven. Her ma dog fremhaeves, at
plejeforaeldres pasning af anbragte barn, hvor barnet er en
del af familiens husstand, har veeret prevet af EU-Dom-
stolen i Sindicatul-sagen, hvor EU-Domstolen kom frem til,
at plejeforeldre mé& anses som arbejdstagere efter ar-
bejdstidsdirektivet. EU-Domstolen lagde bl.a. vaegt pa, at
den rumeenske lovgivning palagde plejeforaeldre at give
den offentlige myndighed ‘mulighed for at fere tilsyn med
deres professionelle aktivitet og at vurdere de anbragte
berns udvikling’. Den stringente sondring mellem myn-
dighedstilsyn og arbejdsgiverbefgjelser, som kommer til
udtryk i dele af dansk retspraksis om lgnmodtagerstatus,
harmonerer ikke umiddelbart med EU-Domstolens tilgang
til lenmodtagerstatus i Sindicatul. Efter en umiddelbar
betragtning synes danske offentlige myndigheder i lighed
med EU-Domstolens kriterier at kunne fere tilsyn med
plejeforeeldres professionelle aktivitet og at vurdere de
anbragte bgrns udvikling. En endelig afklaring af den
danske retsstilling for plejeforaeldre tilkommer dog de
nationale domstole ud fra en naermere vurdering den tilret-

telagte ordning.

Man kan indvende, om plejeforeeldres lanmodtagerstatus
efter arbejdstidsloven overhovedet er et patreengende
spergsmal efter Hojesterets praemisser om, at pleje- og
omsorgsarbejde degnet rundt slet ikke er omfattet af ar-
bejdstidsloven. Det fglger dog her af EU-retten, at safremt
en aktivitet er udelukket, og der er tale om en lgnmod-
tager, skal der - for at acceptere udelukkelsen - stadig
foretages en vurdering af, om den enkelte lgnmodtagers
sikkerhed og sundhed er tilstraekkeligt beskyttet, jf.

yderligere nedenfor.

5.2. VURDERING AF ANTAL ARBEJDSTIMER

Hgjesteret understregede med sine praemisser, at der -
uanset lgnmodtagerstatus - ikke var sket en overtreedelse
af 48-timers reglen, da aftalen alene angik stette pa 30
timer om ugen. Dette obiter dictum viser med al tydelig
sagens helt seaerlige situation, nemlig at foraelderen ydede

stotte til eget barn i eget hjem. Det forekommer i en sddan

situation - seerligt uden naermere specifikation af den statte
eller de aktiviteter, faren skulle udfgre - praktisk umuligt at
sondre mellem arbejdstid og hviletid, da barnet er en del
af familiens liv degnet rundt. Det forekommer derfor nad-
vendigt, at kommunen i en sddan situation ma kunne hen-

holde sig til at betale for de udtrykkeligt aftalte timer.

Preemisserne kan pa det punkt neeppe overfgres til, hvad
der geelder for mere almindelige ansaettelsesforhold. En
lenmodtager med en aftalt arbejdstid pa 37 timer, der
faktisk udferer arbejde i f.eks. 55 timer ugentligt over en 4-
maneders periode, vil som det klare udgangspunkt have
krav pa godtgarelse for overtredelse af arbejdstidslovens
§ 4. Det afskeerer ikke medarbejderens krav pd godt-
gorelse, at overarbejdet er frivilligt, jf. U 2018.763 H. Ar-
bejdsgiveren ma dog veaere bekendt med, eller antages at
vaere bekendt med, at medarbejderen har arbejdet mere
end de tilladte 48 timer, jf. f.eks. Vestre Landsrets dom af 3.
marts 2021 (BS-9232/2019).28

5.3. OM UNDTAGELSE AF PLEJE- OG OM-
SORGSARBEJDE DGGNET RUNDT

Hgjesterets dom viser, at uanset om en person har lgn-
modtagerstatus efter arbejdstidsloven, sa vil den szrlige
aktivitet, at der ydes pleje- og omsorgsarbejde over for et
barn degnet rundt i personens hjem, som udgangspunkt
medfgre, at arbejdet falder uden for arbejdstidsdirektivet

og dermed den danske arbejdstidslov.

Det er sdledes denne tredje og sidste begrundelse i He-
jesterets praemisser, der er dommens vigtigste fremadret-
tede bidrag. Der er tale om en principiel afklaring af, at
visse serlige public-service aktiviteter falder helt uden for
arbejdstidslovens anvendelsesomradde. Dette kan ikke
udledes af arbejdstidslovens ordlyd eller forarbejder.
Lovens § 1 rummer ellers en rakke forskellige und-
tagelsesmuligheder, men ingen af disse refererer til den
undtagelse, der kan udledes af arbejdstidsdirektivets ar-
tikel 3. | det hele taget ses sammenkaedningen med det
arbejdsmiljgretlige rammedirektiv 89/391 ikke at veere
naevnt i den danske implementering af arbejdstids-

reglerne. Det fglger derimod af en EU-konform fortolkning,

28 Om arbejdstidslovens § 4, se generelt Jens Kristiansen, Ansaettelsesret, 2. udg., 2023, s. 404 ff., og Ole Hasselbalch og Natalie Videbaek Munkholm,

Leerebog i anseettelsesret og personalejura, 7. udg., 2025, s. 559 ff.

21 / 2026 HR JURA MAGASINET

SIDE 41



SIDE 42

at arbejdstidsloven ma gives det samme anvendelsesom-

rade som arbejdstidsdirektivet, som loven implementerer.

Undtagelsen kan udledes af arbejdstidsdirektivets artikel 3,
der angiver, at arbejdstidsdirektivet finder anvendelse “...
pa alle former for private og offentlige aktiviteter som de-
fineret i artikel 2 i direktiv 89/391/EQF, jf. dog naerveerende
direktivs artikel 14, 17, 18 og 19 [...]”" | artikel 2 i det ar-
bejdsmiljgretlige rammedirektiv 89/391/EQF fastseettes
felgende:

"1. Dette direktiv finder anvendelse pa alle former for pri-
vate og offentlige aktiviteter (industri, landbrug, handel,
administration, tjenesteydelser, undervisning, kulturel virk-

somhed, fritidsbeskaeftigelse osv.).

2. Dette direktiv finder ikke anvendelse, nar szerlige forhold
i tilknytning til visse specifikke aktiviteter i den offentlige
tjeneste, f.eks. i de vaebnede styrker eller inden for politiet,
eller til visse specifikke aktiviteter i civilbeskyttelsestjen-
esterne pa afgerende vis taler imod dets anvendelse. | sa
fald skal det pases, at arbejdstagernes sikkerhed og sund-
hed sikres i videst muligt omfang i overensstemmelse med

malsaetningerne i dette direktiv.”

Undtagelsen i artikel 2, stk. 2, skal fortolkes snaevert, sa
bestemmelsens raekkevidde begreenses til det, der er
strengt nedvendigt for at varetage de interesser, som und-
tagelsen giver medlemsstaterne adgang til at beskytte.2?
Undtagelsen gar ikke pa, om en lenmodtager er ansat i en
bestemt sektor, men afhaenger derimod af den specifikke
art af seerlige aktiviteter, der udferes af ansatte i visse sek-
torer.30 For at veaere undtaget skal den specifikke aktivitet
veere uforenelig med planlaegningen af arbejdstiden pa en
made, der overholder de krav, der er fastsat i arbejdstids-

direktivet.31

lfalge EU-Domstolen i Sindicatul-sagen star plejeforeeldre
netop i en sadan situation, der ud fra et hensyn til barnets
tarv fundamentalt udelukker arbejdstidsplanleegning. Her
er hensynet til den ansattes (plejeforaelderens) ret til et

sikkert og sundt arbejdsmiljg i forhold til arbejdstidsplan-

leegningen underordnet hensynet til barnets tarv, som
tilsiger, at den ansatte ikke skal tildeles en ret til at forlade
barnet for at overholde arbejdstidsreglerne. Et argument
om, at en plejeforaelder i realiteten ‘er pa’ degnet rundt, er
medvirkende til, at den specifikke aktivitet falder helt uden

for direktivet og dermed arbejdstidsloven.

Det er dog veesentligt at fremhaeve, at sdfremt der er tale
om en lenmodtager, skal dennes sikkerhed og sundhed
ved udfgrelsen af arbejdet stadig sikres jf. direktiv 89/391/
EQF artikel 2, stk. 2. Det forhold, at en plejeforeelder pa
grund af aktiviteten ikke kan tildeles ret til hvileperioder
mv., fritager ikke arbejdsgiveren for at sikre den ansatte en
vis beskyttelse af sikkerhed og sundhed ved arbejdets
udferelse. Det bemaerkes her, at EU-Domstolen ikke synes
at stille hgje krav til de ‘ventiler’ for den ansattes ret til fritid
eller hvile, der skal veere til stede for, at dette krav anses for
godtgjort. For bern, der gar i skole, uden at pleje-
foreelderen skal veere til stede, vil dette eksempelvis med-
virke til at sikre den ansattes ‘fritid". Det forhold, at pleje-
foreelderen har ret til &rlig betalt ferie, men kun kan atholde
ferien uden det anbragte barn efter tilladelse, hvor kom-
munen ma inddrage hensynet til barnets tarv, anses ogsa
efter EU-retten for en acceptabel begraensning af den

ansattes rettigheder.

Hgjesteret synes her - selvom den konkrete sag var atypisk
- at tilvejebringe en principiel afklaring af, at arbejde, der
indebeerer pleje- og omsorgsarbejde dagnet rundt, falder
uden for arbejdstidsloven. For plejeforeaeldre, der drager
omsorg for anbragte barn i eget hjem dggnet rundt, bety-
der det, at de ikke vil kunne paberadbe sig de udtrykkelige
rettigheder, der felger af arbejdstidsloven.

En udelukkelse af arbejdstidsloven forudseetter dog, hvis
plejeforaelderen kan anses lsnmodtager i lovens forstand,
at plejeforaelderen i sin aftale med kommunen er sikret et
‘mindstemal’ af beskyttelse i forhold til sikkerhed og sund-
hed ved arbejdets udferelse. Her vil det forhold, at pleje-
foreeldre i hvert fald gskonomisk er blevet stillet som gvrige
lenmodtagere i forhold til ferie, veaere relevant for vurderin-

gen, men ogsa evrige faktiske omstaendigheder kan spille

29 EU-Domstolens dom af 5. oktober 2004, C-397/01-C-403/01, Pfeiffer m.fl., preemis 54.
30 Kommissionens fortolkningsmeddelelse om direktiv 2003/88/EF (2023/C 143/06), afsnit lll, B, 1.
31| denne retning, Sindicatul Familia Constanta, preemis 68. Se ogsa EU-Domstolens kendelse i sag C-52/04, Personalrat der Feuerwehr Hamburg, preemis

53.
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ind pa vurderingen. Her kan eksempelvis ogsa fremhaeves
retten for plejeforaeldre til at sgge aflastning (nu stot-
teophold). Retstilstanden kan formentlig pa baggrund af
Hgjesterets dom ogsa beskrives pa den made, at en pleje-
foraelder, der i aftalen med kommunen er sikret en vis
beskyttelse af sin sikkerhed og sundhed ved arbejdets
udfgrelse, ikke kan paberadbe sig arbejdstidslovens
udtrykkelige regler om begraensning af arbejdstid, uanset

om vedkommende er lanmodtager eller e;j.

Det kan endelig overvejes, hvis det forudsaettes, at pleje-
foreeldre er lanmodtagere efter arbejdstidsloven, om be-
greensningen af plejeforaelderens rettigheder i forhold til
arbejdstid i tilstreekkelig grad fremgar af ‘lovgivningen’,

som det kraeves efter chartrets artikel 52, stk. 1.

6. KONKLUSION

Hojesterets dom af 3. april 2025 angik en atypisk situation,
hvor en foreelder ydede socialpeedagogisk stette til sin
voksne sgn i eget hjem efter servicelovens § 85. Dommens
konkrete raekkevidde i forhold til lenmodtagerstatus er
derfor begreenset. Formalet med denne artikel har dog
veeret at tydeliggere dommens mere principielle raekke-
vidde.

For det farste illustrerer dommen, at lsnmodtagerbegrebet
i arbejdstidsloven er et selvsteendigt EU-retligt begreb, og
at vurderingen af, om der foreligger et over- og under-
ordnelsesforhold, skal foretages konkret. For det andet
bidrager dommen med en principiel afklaring af, at pleje-
og omsorgsarbejde over for et barn dggnet rundt i per-
sonens hjem kan falde helt uden for arbejdstidslovens
anvendelsesomrade. Som naevnt kan denne undtagelse
ikke udledes af arbejdstidslovens ordlyd eller forarbejder,
men falger af en EU-konform fortolkning af arbejdstidsdi-
rektivets artikel 1, stk. 3, sammenholdt med rammedirek-
tivets artikel 2, stk. 2. Ved en eventuel revision af den

danske arbejdstidslov ber denne undtagelse lovfaestes.

Selvom dommen ikke tog stilling til plejeforaeldres lon-
modtagerstatus i almindelighed, indebaerer dommen, at
plejeforaeldre, der modtager anbragte bern i eget hjem og
drager omsorg for dem dagnet rundt, som udgangspunkt
ikke vil kunne paberabe sig arbejdstidslovens beskyttelse.

Dette er en vasentlig praecisering af den (manglende)

beskyttelse, som plejeforaeldre nyder ved etablering af et
plejeforhold med kommunen. EU-Domstolens praksis
peger i retning af, at der kan foreligge et ansaettelses-
forhold for plejeforeeldre, og safremt det er tilfeeldet, skal
plejeforaelderens sikkerhed og sundhed i et vist omfang
sikres i aftalen med kommunen, selvom arbejdstidslovens

specifikke regler ikke gaelder for forholdet.

Plejeforaeldres retsstilling i forhold til ansaettelsesretlig
beskyttelse er samlet set forbundet med betydelig
usikkerhed. Aftalen med kommunen om integrering af et
barn i plejefamiliens hjem og familie adskiller fra et seed-
vanligt ansaettelsesforhold og placerer sig i krydsfeltet
mellem socialret og ansaettelsesret. Denne artikel har alene
bidraget med aspekter i forhold til plejeforaeldres arbejd-
stid i arbejdsmiljgmaessig henseende, men der er bestemt
grundlag for yderligere undersggelse og afklaring af pleje-

foreeldres samlede ansaettelsesretlige stilling.
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NATHALIE MONJOIN
PH.D.-STIPENDIAT

1.INDLEDNING

Fleksibilitet er blevet en ny valuta pa arbejdsmarkedet, og

med god grund. | en tid, hvor kampen om de bedste
medarbejdere er hardere end nogensinde, er muligheden
for hjemmearbejde og fleksible arbejdsformer blevet
afgerende for at tiltraekke og fastholde talenter. Under-
segelser fra Dansk Industri viser, at 88 % af danske virk-
somheder allerede tilbyder hjemmearbejde, mens under-
segelser fra Videnscenter for God Arbejdslyst samtidig
peger pa, at 4 ud af 10 medarbejdere eftersparger denne
form for fleksibilitet.” Den globale fleksibilitet ma tillige
forventes at vokse fremover. En undersggelse udfert af
PwC Global Workforce fra 2024 tyder pa at szerligt genera-
tion Z og millennials i hgj grad anvender den hybride arbe-

jdsform pa tveers af landegraenser.2

Samtidig er efterspogrgslen efter arbejdskraft i Danmark
fortsat hgj, hvilket blandt andet afspejles i en stigning i
antallet af lenmodtagere pa 3.600 i august 2025.3 Det

skabte en ny rekord pa en samlet beskaeftigelse i Danmark

T Medbestemmelse hjemmefra - Videncenter for God Arbejdslyst.
2 Skatteforhold ved ‘global workforce’ og ‘remote working".

3 Nggletalsnyt, Oktober 2025.

4 Ibid.
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pa 3.064.000 personer. Stigningen skyldes primaert den
private sektor.4 Derfor kan virksomheder gnske at tiltraekke
arbejdskraft fra udlandet for at imedekomme det store
behov for en staerk arbejdsstyrke. Dette behov for uden-
landsk arbejdskraft er delvist imgdekommet med szerlige

skatteregler.

De hybride arbejdspladser pa tveers af landegraenser er i
vaekst, hvilket skaber et vanskeligt juridisk landskab med
samspil mellem nationale og internationale regler og skat-
teaftaler med de enkelte lande. Det giver gode mulighed-
er for samarbejde pa tveers af landegraenser, men ogsa
usikkerhed om, hvilke regler der gaelder. For savel arbejds-
giver som medarbejdere betyder det, at rammerne for
graenseoverskridende arbejde bgr fastleegges ngje for at

undga skattemaessige faldgruber.

Skattereguleringen af fleksible og internationale ansaet-
telsesforhold er kendetegnet ved en dynamisk udvikling,

hvor bade ny regulering og praksis lsbende aendrer
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retsstillingen. Naerveerende artikel behandler udvalgte
ordninger, der understatter international arbejdsfleksi-
bilitet, samt identificerer centrale skattemaessige problem-
stillinger, der opstar i krydsfeltet mellem fleksible arbejds-

former og skatteretlig kvalifikation.

2. SKATTEPLIGTIG TIL FLERE LANDE

For en dansk medarbejder, der dreammer om, fra tid til
anden, at arbejde fra en solbeskinnet balkon i Sydfrankrig,
fra en svensk @degard eller et helt tredje sted, kan virke-
ligheden hurtigt blive skattemaessigt kompliceret. Dansk
skatteret anvender globalindkomstprincippet. Princippet
indebeerer, at medarbejderen skattemaessigt anses som
skattepligtig til Danmark, uanset om medarbejderen log-

ger pa fra Sydfrankrig, Sverige eller et andet sted i verden.

Det kan give skattemaessige udfordringer, idet medar-
bejderen kan risikere, at skattemyndighederne i det land,
hvor arbejdet udferes, ogsa vil beskatte indkomsten.
Dermed opstar en dobbeltbeskatningssituation, hvor bade
Danmark og arbejdslandet gnsker at beskatte indteegten. |
mange situationer kan en dobbeltbeskatningsaftale lase
situationen og begraense den samlede skattebyrde. Der er
i skrivende stund indgaet dobbeltbeskatningsaftaler med
166 lande,’ en af de seneste er indgaet med Frankrig. Den
dansk-franske dobbeltbeskatningsaftale tradte i kraft den
29. december 2023.6 Er der ikke indgdet en dobbelt-
beskatningsaftale med det pageeldende land, har Danmark
nationale lempelsesregler der kan bringes i spil.” Der
geelder tillige saerregler for pendlere over @resund® samt
for medarbejdere der pendler fra de gvrige nabolande,?

hvilket behandles i det felgende.

5 Dobbeltbeskatningsoverenskomster Skatteministeriet.

6 Artikel 31 i dobbeltbeskatningsaftalen mellem Danmark og Frankrig.
7 LBKG 2025-11-24 nr 1500, Ligningslovens §§ 33 og 33 A.

8 @resundsaftalen, Lov 2024-11-19 nr. 1176.

Det er vasentligt at afdaekke de skattemaessige forhold,
nar en medarbejder gnsker at udfere arbejde fra et andet
land, idet manglende afklaring af skattereglerne kan med-
fore skattemaessige udfordringer for savel medarbejder
som arbejdsgiver. Hertil kommer, at arbejdsgiveren kan

blive palagt yderligere complianceforpligtelser.

3. ORESUNDSAFTALEN - DEN DANSK-SVENSKE
GRZANSEGANGERAFTALE

Pendling over @resund udger en vaesentlig del af det
dansk-svenske arbejdsmarked. Tal fra Dansk Erhverv viser,
at der i 2021 var 11.600 svenske statsborgere, der pend-

lede til Danmark for at arbejde.0

For danske og svenske pendlere geelder @resundsaftale
mellem Danmark og Sverige, hvorefter lan som udgangs-
punkt beskattes i arbejdslandet, forudsat at mindst halv-
delen af arbejdstiden udfgres dér; i modsat fald sker
beskatning i bopalslandet. 1" Med virkning fra 1. januar
2025 er aftalen sendret, sdledes at dette krav nu skal veere
opfyldt inden for en lgbende 12-manedersperiode frem
for en tidligere 3-maneders periode.'2 13 Dermed geres
ordningen mere fleksibel og attraktiv at benytte. Her-
udover er ordningen udvidet til ogsa at omfatte offentligt
ansatte. Reglerne gaelder fra og med indkomstaret 2025,
og far derfor praktisk betydning ved skatteopgerelsen i
2026.14 Aftalen skal give arbejdsgiver og medarbejder
starre fleksibilitet i tilretteleeggelsen af arbejdet.’s En rap-
port fra Greater Copenhagen peger pa, at den nye aftale
kombineret med @vrige arbejdsmarkedstiltag kan skabe
samfundsgkonomiske gevinster pa 1,3 mia. kr. Samtidig
fremhaeves forskelle i arbejdsmarkedet, hvor Sverige har

hojere arbejdsleshed, mens Danmark eftersperger ar-

9 Greensegaengerreglerne i LBKG 2024-05-03 nr 460, kildeskattelovens §§ 5A-5D

10 Svenske pendlere til Danmark er stor gevinst for dansk gkonomi.

11 Se neermere om QDresundsaftalen i Juridisk Vejledning, 2026-1, C.F.9.2.14.8.2.1 Dansk-svensk greensegeengeraftale (Jresundsaftalen) - geeldende

regler.

12 Se Lov 2024-11-19 nr. 1176, artikel 1, 1 hvori det blandt andet fremgar at, "... selvom arbejdet faktisk udferes a) i den ferstnaevnte stat, eller b) i en tred-
jestat, hvis arbejdet udger tienesterejse eller andet lignende arbejde af lejlighedsvis karakter, men kun, hvis arbejdet i den anden stat udger mindst halvde-

len af arbejdstiden i hver tolvméneders periode.”

3 Weekend- og helligdage samt afspadseringsdage, hvor der ikke udferes arbejde, medregnes ikke ved opgerelsen af dage for hverken bopaelslandet

eller arbejdslandet, se eksempelvis SKM2019.233.SR.

14 Skattestyrelsen har udviklet forskellige hjeelpevaerktgijer til at opgere arbejdsdagene, de kan finde pa Skattestyrelsens hjemmeside.

15 @resundsaftale pa plads: Nu bliver det enklere at vaere @resunds-pendler Skatteministeriet.

21 / 2026 HR JURA MAGASINET

SIDE 45



SIDE 46

bejdskraft, hvilket blandt andet Dansk Industri leenge har
peget pa behovet for at imgdekomme. Aftalen kan saledes
bidrage til at landene kan afhjeelpe deres forskellige be-

hov.16

Efter artikel 1, stk. 3, i QOresundsaftalen, er danske arbejds-
givere med gresundspendlere undtaget fra pligten til at
registrere sig og indeholde skat i Sverige, hvis arbejdet er
tilrettelagt, sa lannen ikke bliver skattepligtig i Sverige efter
reglerne om blandt andet hjemmearbejde i artikel 1, stk. 1

og 2.

Hvis arbejdet som udgangspunkt udfgres i Danmark, op-
star der derfor normalt ikke registrerings- og indehold-
elsespligt i Sverige. Der kan dog opsta registrerings- og
indeholdelsespligt i de tilfeelde, hvor hjemmearbejdet i
praksis far et sddant omfang, at beskatningsretten til lan-

nen overgar til Sverige.

Det er generelt vaesentligt at identificere, hvilke ind-
beretningspligter det konkrete arbejdsmanster for den
enkelte medarbejder medfarer for savel arbejdsgiver som
medarbejder. En anden risiko for arbejdsgiver ved en hgj
grad af hjemmearbejde, sddan som den nye @resunds-
aftale muligger, er etableringen af et fast driftssted, hvilket

behandles i det falgende.

4. FAST DRIFTSSTED - HIEMMEKONTORET KAN
BLIVE EN SKATTEMASSIG OMKOSTNING

En klassisk problemstilling opstar, nar et hjemmekontor
kan kvalificeres som fast driftssted for arbejdsgiveren. Det
er derfor vaesentligt at afdeekke de skattemaessige forhold
forud for, at en medarbejder udfarer arbejde fra et andet
land, idet manglende afklaring kan medfere skattemaes-
sige konsekvenser for bade medarbejder og arbejdsgiver.
Hertil kommer, at arbejdsgiveren kan blive palagt
yderligere complianceforpligtelser. Den skattemaessige

konsekvens vil vaere, at den del af virksomhedens ind-

tiening, der kan allokeres til det faste driftssted, vil blive
omfattet af udenlandsk beskatning, med dertilhgrende
indberetningspligt til de udenlandske skattemyndigheder
og diverse registreringsforpligtelser mv. En udenlandsk
virksomhed kan tillige fa fast driftssted i Danmark, hvis
medarbejderen udfgrer arbejde fra Danmark, og be-tin-
gelserne for at etablere et fast driftssted er til stede. Fra
praksis kan sagen SKM2020.208.SR naevnes som eksempel
pa en situation, hvor der opstod et fast driftssted. | sagen
arbejdede en dansk medarbejder for en tysk virksomhed.
Medarbejderen arbejdede i en periode pa 6 maneder fra
et hjemmekontor i Danmark, hvorfra medarbejderen
udevede kernevirksomhed. | perioden arbejdede medar-
bejderen 3 dage om maneden i Tyskland og resten af
maneden i Danmark. Det etablerede et fast driftssted i

Danmark for den tyske virksomhed.17

Definitionen af et fast driftssted felger OECD's'® model-
overenskomstens artikel 5, stk. 1, hvorefter felgende
betingelser skal vaere opfyldt: i) eksistensen af et forret-
ningssted, ii) at dette forretningssted skal veere fast, iii)
virksomhedsudevelse for foretagendet, skal ske gennem
OECD opdaterede i 2025

vejledningen til modeloverenskomsten. Opdateringen

dette faste forretningssted. 19

angik blandt andet hvornar et hjemmekontor kan blive et
fast driftssted. Formalet var at gore reglerne mere klare for
virksomheder.20 Opdateringen skal ogsd skabe en mere
ensartet praksis mellem OECD-landene. Med de nye ret-
ningslinjer for hjemmearbejde fra OECD er der blandt
andet indfert en 50 %-regel for, hvor meget en medarbe-
jder kan arbejde hjemmefra, fer det kan blive et fast

driftssted.

Hvis en medarbejder arbejder fra hjemmekontoret mindre
end 50 % af tiden over en 12-maneders periode, anses det
normalt ikke som et fast driftssted. Hvis medarbejderen
derimod arbejder 50 % eller mere fra hjemmekontoret,

skal der foretages en konkret vurdering. Det er den faktiske

16 Greater Copenhagen og Dansk Industri gleeder sig over den nye @resundsaftale | Greater Copenhagen.

17 Se neermere herom i SKM2020.208.SR.
18 Organisation for Economic Co-operation and Development.

19 Ifelge modeloverenskomstens artikel 5, stk. 2, foreligger der fast driftssted, nér virksomhed udeves gennem en filial; et kontor; en fabrik; et veerksted;
en grube; en gas- eller oliekilde; et stenbrud eller et andet sted, hvor naturforekomster udvindes. Spargsmalet bliver herefter, hvordan det skal fortolkes i

den enkelte situation.

20 Kommentarerne til modeloverenskomsten kan tilgas her The 2025 Update to the OECD Model Tax Convention | OECD. | 2026 udgiver OECD en samlet

opdatering af modeloverenskomsten.
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arbejdstid, der er afggrende og ikke virksomhedens in-

terne politik.

Vurderingen af, om der foreligger fast driftssted i et land,
afhaenger af landets nationale regler, en mulig dobbelt-
beskatningsaftale mellem de omhandlede lande, OECD's

modeloverenskomst og kommentarerne hertil.

Vurderingen af, om en udenlandsk virksomhed opnar fast
driftssted i Danmark, foretages efter selskabsskattelovens §
2, stk. 2, 1. pkt. og modeloverenskomstens artikel 5, stk. 1.
Det folger af forarbejderne til selskabsskattelovens § 2, stk.
2, at vurderingen foretages i overensstemmelse med

OECD's modeloverenskomsts artikel 5.

| praksis om hjemmekontorers betydning for etableringen
af fast driftssted kan fremhaeves sagen SKM2023.423.SR,
hvori en direktars hjemmekontor i Danmark medferte fast
driftssted for et udenlandsk selskab. Der blev i sagen lagt
vaegt pa arbejdstiden fra hjemmekontoret, samt det
forhold, at direkteren havde afgegrende indflydelse pa de
daglige ledelsesmaessige beslutninger i virksomheden.2!
Omvendt fandt Skatteradet ikke i sagen SKM2022.166.SR,
at en direktars hjemmekontor i Danmark medfarte, at et
schweizisk selskab fik fast driftssted i Danmark. Der blev i
sagen blandt andet lagt veegt pa, at direktgren havde
radighed over et kontor i Schweiz, der blev benyttet tre
dage om ugen. Der blev desuden lagt vaegt pa at medar-
bejderen ikke havde afgerende indflydelse pa ledelses-
beslutningerne i selskabet.22 23 Et moment der taler imod,
at et hjemmekontor anses for at vaere til radighed for et
udenlandsk foretagende, er tilfeelde hvor medarbejderen
af private arsager flytter til Danmark og arbejder fra sin
private bopeel, jf. blandt andet SKM2020.432.SR og
SKM2021.213.SR. Det er derfor centralt at skelne mellem,

om hjemmekontoret anvendes af private arsager, eller om
arbejdet indebarer kunderelaterede aktiviteter til fordel
for virksomheden.24 Det bemaerkes dog, at den naevnte
praksis skal leeses med det forbehold, at den stammer fra

perioden forud for OECD's indfgrelse af 50 %-reglen.

Hvis en medarbejder arbejder hjemmefra i udlandet, helt
eller delvist, kan det i nogle tilfeelde betyde, at der opstar
et fast driftssted skattemaessigt. Det er en kompleks vurder-
ing baseret pa fortolkningen af dansk skattelovgivning,
praksis samt den relevante dobbeltbeskatningsoveren-
skomst med det land, hvor virksomheden, som be-
skaeftiger de pagaeldende medarbejdere, er beliggende. |
vurderingen inddrages desuden de vejledende kom-

mentarer til OECD's modeloverenskomst.

Disse udfordringer er tillige adresseret af Nordisk Minister-
rad, der i en rapport fra 2023 foreslar en bindende svar
ordning pa tveers af de nordiske lande med henblik pa at
undga, at hjemmearbejde skaber et fast driftssted.
Forslaget er en del af radets vision om at gere de nordiske
lande til den mest beaeredygtige og integrerede region
inden 2030. Dette skal blandt andet realiseres gennem
enklere skatteregler med henblik pa at sikre den frie

bevaegelighed for arbejdskraft i Norden.25

5. GRENSEGANGERREGLERNE

Graensegaengerreglerne i kildeskattelovens afsnit A, §§ 5A-
5D er en seerlig skatteordning for personer, der bor uden
for Danmark, typisk i nabolandene og samtidig arbejder i

Danmark.

Reglerne har den fordel, at de kan gere det lettere at

rekruttere medarbejdere bosiddende uden for Danmark.

21 Tilsvarende i SKM2022.557.SR, hvor en direkters hjemmekontor i Danmark ogsa etablerede fast driftssted for to norske selskaber. Der blev i sagen
tillige lagt vaegt pa maengden af arbejde som direktgren udfert fra hjemmekontoret samt det forhold, direkteren havde en vaesentlig position i selskabet,
ikke umiddelbart kunne erstattes og ejede 20 pct. af aktierne i koncernen, hvilket understattede direkterens vaesentlig position. Se tillige
SKM2020.208.SR og SKM2019. 488.SR hvor et hjemmekontor i Danmark ligeledes udgjorde et fast driftssted.

22 Se tilsvarende SKM2023.49.LSR og SKM2021.277.SR, hvor et hjemmekontor i Danmark ikke udgjorde et fast driftssted i Danmark.

23 Se naermere i Juridisk Vejledning, 2026-1, punkt C.F.8.2 OECD's modeloverenskomst og punkt C.F.8.2.2.5 Artikel 5: Fast driftssted.

24 Se eksempelvis SKM2025.525.SR og SKM2021.584.SR der behandler dette aspekt.

25 Nordisk Ministerrads rapport fra 2023, Arbejde p4 tvaers i norden, forslag til forenkling af de nordiske skatteregler med fokus pa eget fleksibilitet, se
Problemomrade 1, fastdriftssted ved hjemmearbejde. Se tillige naermere herom hos Katia Cejie, Let's End the Fuss about Home Offices as Permanent
Establishments for Cross-Border Teleworking, Bulletin for International Taxation, 2024 (Volume 78), No. 11, 7. oktober, 2024.
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Dette skyldes, at reglerne har til formal at ligestille person-
er, der bor i udlandet, men arbejder i Danmark, med fuldt
skattepligtige personer, det vil sige personer, der bade bor
og arbejder i Danmark.26 Reglerne giver bade lgnmod-
tagere og selvsteendigt erhvervsdrivende mulighed for at
opna fradrag for udgifter af personlig og familiemaessig
karakter pa samme vilkar som personer bosat i Danmark.2?
Det er dog en grundleeggende forudseetning, at hoved-
parten af den pagaeldendes samlede indkomst hidrerer fra

Danmark.

En medarbejder kan blive omfattet af graensegsenger-

reglerne safremt:

*  medarbejderen er begraenset skattepligtig til Dan-
mark, og mindst 75 % af medarbejderens samlede
arlige indkomst beskattes i Danmark, eller

*  medarbejderen er fuldt skattepligtig (dobbeltdomi-
cileret) og anses for skattemaessigt hjemmehgrende i
sit hjemland, og mindst 75 % af medarbejderens sam-

lede arlige indkomst beskattes i Danmark.28

Det er derfor vigtigt, at arbejdsgiver identificerer relevante
kandidater i god tid, og i ansggningsprocessen har et
overblik over reglerne for ordningen, saledes at ordningen

kan indteenkes i anszettelsesforholdet.

Anvendelsen af ordningen kreever, at ovenstaende ar-
bejdsmanster overholdes, og der er szrlige krav til ind-
beretning af skatteoplysninger for udenlandske medar-

bejdere.

6. FORSKERSKATTEORDNINGEN

Forskerskatteordningen er en ordning, der skal hjeelpe
arbejdsgivere med at kunne tiltreekke haijt kvalificeret arbe-
jdskraft fra udlandet, det geelder bade forskere men ogsa
hejtisnnede ngglemedarbejdere, der ikke er forskere.
Fordelen ved ordningen er, at medarbejderen betaler en
lav bruttoskat pa 27 % af lennen plus arbejdsmarkeds-
bidrag pa 8 %.29

bejderen ikke foretage fradrag i indkomsten.30 Der kan

Da det er en bruttoskat, kan medar-

derfor eksempelvis ikke tages et befordringsfradrag. Deri-
mod er skatten lav. Der er saledes tale om en markant
lavere skat end den almindelige lgnbeskatning, der kan
overstige 50 %.3' Ordningen kan anvendes i op til 7 ar, og
har til formal at gere det mere attraktivt at arbejde i Dan-

mark trods det generelt hgje skattetryk.32

For at vaere omfattet af forskerskatteordningen, skal en
raekke betingelser veere opfyldt. Blandt andet gaelder et
lenkrav,33 som i 2026 er seenket til mindst 65.400 kr. i gen-
nemsnit pr. maned (mod 78.000 kr. i 2025).34 Derudover
kreeves det blandt andet, at medarbejderen bliver skat-
tepligtig til Danmark, 35 anseettes hos en dansk arbejdsgiv-
er3é og ikke har veeret skattepligtig til Danmark inden for

de seneste 10 ar. 37

Det er en forudsaetning, at arbejdsgiveren ansgger om
ordningen, inden medarbejderen pabegynder arbejdet og
bliver skattepligtig til Danmark. Ansggning sker via blanket
01.012 A.

Ordningen styrker saledes arbejdsgiveres mulighed for at
tiltreekke international ekspertise, og ger samtidig Dan-

mark mere attraktiv, trods et generelt hajt skattetryk.

26 Fuld skattepligt deekker over at en person, der typisk er bosiddende i Danmark, og som skal betale skat af hele sine globale indkomst, sdledes bade
indteegter optjent i Danmark og i udlandet. Det er reguleret i kildeskattelovens § 1 og selskabsskattelovens § 1. Hvorimod der ved begraenset skattepligt
forstas at en person der bor i udlandet, skal betale skat i Danmark af indkomster, der stammer fra Danmark. Begraenset skattepligt er reguleret i kildeskat-

telovens § 2 og selskabsskattelovens § 2.

27 Se kildeskattelovens § 5A.

28 Opggrelsen foretages efter kildeskattelovens § 5A, stk. 1.
29 Kildeskattelovens § 48 F, stk. 1.

30 |bid.

31 Se satserne pa skattestyrelsens hjemmeside.
32 Kildeskattelovens § 48 F, stk. 2.

33 Kildeskattelovens § § 47 E, stk. 3, nr. 3.
341.2024-12-30 nr 1691, jf. § 9, stk. 5.

35 Kildeskattelovens § 48 E, stk. 1.

36 |bid.

37 Kildeskattelovens § § 47 E, stk. 3, nr. 1.
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7.INDBERETNING TIL SKATTEMYNDIGHEDERNE

VED MEDARBEJDERE BOSIDDENDE | UDLANDET

Siden 1. januar 2024 har det veeret et krav, at nar uden-
landske medarbejdere er ansat, skal der udveksles skat-
teoplysninger mellem skattemyndighederne i EU. Det er et
krav, der er indfert med EU-direktivet DAC7.38 Formalet
med direktivet er blandt andet at styrke kvaliteten af de
skatteoplysninger, der udveksles mellem EU-medlems-
staterne. Det geres blandt andet for at kunne identificere
skatteydere som indkomstmodtagere ved eksempelvis at
vurdere skattepligten pa baggrund af de oplysninger, der
indberettes hos de danske skattemyndigheder. Derfor skal
en dansk arbejdsgiver med udenlandske medarbejdere,
uden tilmeldt adresse i Danmark, indberette skatteidenti-
fikationsnummer (TIN) til de danske skattemyndigheder for
disse medarbejdere med adresse i udlandet.3? TIN-num-
meret svarer til et dansk CPR-nummer. Det er medarbe-
jderen, der skal anmode sin bopaelsstat om at udstede et
TIN-nummer, som sa skal deles med den udenlandske
arbejdsgiver, sa denne kan bruge nummeret til skatteind-

beretninger. 40

Reglerne har saledes betydning for blandt andet pend-
lerne fra Sverige til Danmark der eksempelvis ger brug af
Oresundsaftalen, men ogséd de mange tyskere der pendler
til Danmark for at arbejde og som maske benytter sig af

greensegaengerreglerne.

8. UNDGA USIKKERHED OM SKATTEN MED ET
BINDENDE SVAR FRA SKATTEMYNDIGHEDERNE
Hvis en arbejdsgiver skal treeffe beslutninger om fleksi-
bilitet for medarbejderne, men er i tvivl om de skattemaes-
sige konsekvenser herved, kan der med fordel anmodes
om et bindende svar fra skattemyndighederne.4’ Det
samme kan medarbejderen gare, hvis denne er i tvivl om
hvad et arbejdsmegnster har af skattemaessig betydning.
Det giver en vis sikkerhed, eftersom skattemyndighederne
som udgangspunkt er bundet af deres svar i en periode pa

op til 5 ar. Det indebzerer, at savel arbejdsgiver som

38 Direktiv 2021/514.
39 Se naermere herom | Juridisk Vejledning 2026-1, afsnit 4.3.2.4 O.

medarbejder med en vis grad af sikkerhed kan forudse,
hvordan beskatningen vil blive opgjort i bindingsperioden.
Der anmodes skriftligt om det bindende svar enten digitalt
via en blanket, eller blanketten kan sendes med fysisk
post.42 Det er spargeren selv, der forklarer de forhold, der
spearges til, og der skal fremsendes den forngdne doku-
mentation herfor.43 Et bindende svar koster 500 kr., og
ansgger vil saedvanligvis modtage svar inden for 3-6

maneder.

9. OPSAMLING

Sammenfattende ma arbejdsgivere i stigende grad ind-
rette sig pa at tilbyde fleksible anseettelsesvilkar for at
tiltreekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft. Denne flek-
sibilitet er imidlertid forbundet med et betydeligt juridisk
og skattemaessigt ansvar, hvilket forudseetter en konkret
vurdering af den enkelte medarbejders forhold med hen-
blik pa at sikre compliance over for bade danske og uden-
landske skattemyndigheder. Ved usikkerhed om de danske
skattemaessige konsekvenser kan der med fordel ind-
hentes bindende svar, mens udenlandske skattemaessige
forhold bgr afklares ved henvendelse til de relevante

udenlandske skattemyndigheder.

40 Se naermere herom | Juridisk Vejledning 2026-1, afsnit 4.3.2.4 O. Se desuden Indberetningsvejledning DAC7 2024 2024-12-19.

41 Det bindende svar er reguleret i skatteforvaltningslovens kapitel 8.
42 Blanketten kan tilgas fra skattemyndighedernes hjemmeside.
43 Skatteforvaltningslovens § 24, stk. 1.
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SIDE 50

| Danmark er der i gjeblikket over 34.000 graensear-
bejdere.! En graensearbejder arbejder i Danmark, men bor
og har familieliv i et naboland, som enten Sverige eller
Tyskland. Det betyder, at greensearbejderes arbejdsliv,
familiesituation og rettigheder fordeler sig pa tveers af to

nationale systemer.

Som skattepligtige i Danmark har graensearbejdere
adgang til danske sociale ydelser pa samme vilkdr som
personer, der bade bor og arbejder her i landet. De er
dermed omfattet af bade dansk ret og EU-retten. For at
understgtte den frie beveegelighed har EU fastsat en raekke
regelsaet, der skal beskytte og koordinere den sociale

sikring for unionsborgere, som udnytter retten til mobilitet.

Samspillet mellem dansk ret og EU-retten er derfor centralt
for greensearbejdere. De er athaengige af, at bade lovgiver
og myndigheder fortolker i overensstemmelse med TEUF

art. 45, der fastslar arbejdstagernes ret til fri bevaegelighed

og forbyder enhver form for direkte eller indirekte diskri-
mination pa& grund af nationalitet i forhold til be-
skaeftigelse, lon og g@vrige arbejdsvilkar. Hvor TEUF artikel
45 beskytter arbejdstageres frie bevaegelighed, omsaetter
forordning 883/2004 denne beskyttelse til konkrete ret-
tigheder inden for social sikring. Det fglger af forordning
883/2004 artikel 11, at en person omfattet af forordningen
kun kan veere omfattet af ét lands lovgivning og at dette
land er der, hvor personen udgver lgnnet beskaeftigelse

eller selvstaendig virksomhed.

De retlige udfordringer opstar, fordi de nationale ord-
ninger for sociale ydelser ofte er udformet med ud-
gangspunkt i et livsforlgb, der udspiller sig udelukkende
inden for landets graenser. | Danmark opnas de bedste
rettigheder typisk af personer, der bade bor og arbejder
her hele livet. Kombinationen af greensearbejde og de
danske regler skaber derfor ofte komplekse situationer,

hvor administrationsmodeller, digitale systemer og

" Pressemeddelelse, Padborg 2025-02-27 Antallet af graensependlere er relativ stabilt, https://www.oresundsinstituttet.dk/fakta-pendling-paa-tvaers-af-

oeresund-2/
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betingelserne for sociale ydelser ikke harmonerer med

mobile borgeres faktiske livssituation.

Rennuy (2023)2 anferer, at princippet om ikkediskrimina-
tion pé grund af nationalitet fremmer lige adgang til social
beskyttelse, styrker arbejdstageres frie bevaegelighed og
er et centralt udtryk for den transnationale solidaritet, som

EU'’s koordinering af social sikring bygger pa.

Pensionsrettigheder illustrerer dette szerligt tydeligt, fordi
pension modsat andre ydelser ikke kan “optjenes igen”.
Den tid, der ligger til grund for optjeningen, kan ikke gen-
skabes. Derfor bliver en effektiv og korrekt koordinering af
medlemsstaternes ordninger afggrende for, at mobile
arbejdstagere kan opna den fulde pensionsret, som deres

faktiske arbejds- og livsforleb berettiger dem til.

Pennings (2022)3 beskriver koordineringsregler som de
regler, der tilpasser medlemsstaternes sociale sikringsord-
ninger til hinanden, s& greenseoverskridende situationer
kan handteres, og borgernes sociale rettigheder beskyttes,

nar deres livsforhold ikke er begraenset til ét enkelt land.

Denne artikel identificerer i det falgende to konkrete pro-
blemomrader, hvor graensearbejdere, der bor i Tyskland
og arbejder i Danmark, oplever indirekte diskrimination i

forhold til deres pensionsrettigheder.4

Indirekte diskrimination opstar, nar en regel eller praksis,
der fremstar neutral, rammer bestemte grupper hardere
end andre pa grund af et forbudt kriterium. En sadan
forskelsbehandling kan kun tillades, hvis staten kan pavise
et sagligt formal, og at midlerne er badde egnede og ned-
vendige til at opna det, jf. C-279/93 Schumacker og
C-391/97 Gschwind.

1. DET DANSKE PENSIONSSYSTEM

Det danske pensionssystem er opbygget som en fler-
strenget model bestdende af en lovreguleret universel
offentlig folkepension5, arbejdsmarkedspensioner og fri-

villige individuelle pensionsopsparinger.é

Folkepensionen finansieres over skatten og sikrer et
grundleeggende forsgrgelsesniveau ved opnaelse af pen-
sionsalderen. Arbejdsmarkedspensionerne bygger pa
kollektive aftaler mellem arbejdsmarkedets parter, mens
private pensionsordninger er individuelle opsparings-

former understattet af skattemaessige incitamenter.

Denne artikel fokuserer udelukkende pa reglerne om den
danske folkepension. Folkepensionen er omfattet af
forordning 883/2004 artikel 3 som en alderspension, og
efter artikel 4 geelder et ligebehandlingsprincip. Det bety-
der, at greensearbejdere, som er omfattet af forordningen,
har de samme rettigheder og pligter efter dansk lovgiv-

ning som danske statsborgere.

2. NAR REGLERNE £ANDRES: NYE DANSKE
PENSIONSKRAV RAMMER GRANSEARBEJDERE
Den 26. april 2018 vedtog Folketinget aendringer til lov om
social pension § 5, som tradte i kraft den 1. juli 2025. Med
@ndringen blev optjeningsreglerne for folkepension

grundleeggende andret.

2.1 Den tidligere ordning fer 1. juli 2025

For personer, der gik pa pension fgr 1. juli 2025, bereg-
nedes fuld dansk folkepension ud fra en periode pa 40 ar,
som kunne optjenes mellem det fyldte 15. ar og 67- eller
68-ar (afhaengig af fedselsar). Pensionen optjentes
forholdsmaessigt med 1/40 pr. ar med bopel eller
beskaeftigelse i Danmark. Den samlede optjeningsperiode
udgjorde derfor 52 eller 53 ar afhaengigt af pensions-

alderen.

2Rennuy, N. (2023). The general principles of Regulation 883/2004 and their outer limits. | F. Pennings & G. Vonk (Red.), Research handbook on European

social security law (s. 204-224). Edward Elgar Publishing.

3 Pennings, F. (2022). Introduction to the concept of coordination. | European social security law (7. udg.). Intersentia.

4 Jeg har papeget disse problemer som national ekspert i b-solutions: Solving Border Obstacles. A Compendium 2023-2024, EUROPEAN COMMISSION,
Directorate-General for Regional and Urban Policy Directorate D, European Territorial Cooperation, Macro-Regions, Interreg and programmes implemen-
tation | Unit D.2. - Interreg, Cross-Border Cooperation, Internal Borders, August 2024.

5LBKnr 1123 af 21/10/2024

6 Se mere om det danske pensionssystem i Andersen, M. B., & Mark, J. (2017). Dansk pensionsret (2. udg.). Gjellerup/Gads Forlag; Hvidt, M. S.(2016).
Danske sociale pensioner: | EU-retlig og ligestillingsretlig belysning. Djef/Jurist- og @konomforbundets Forlag.
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2.2 Den nye ordning efter 1. juli 2025

For personer, der gar pa pension efter 1. juli 2025, fglger
det af den sendrede § 5, at retten til fuld folkepension
kreever bopeel eller beskaeftigelse i Danmark i 9/10 af pe-
rioden mellem det 15. ar og 67- eller 68-ar. Dermed bliver

den maksimale optjeningsperiode 47 eller 48 ar.

Loveendringen endrer sadledes den made, Danmark an-
vender pro rata temporis-princippet pa ved beregningen
af pension. Pro rata temporis indebeerer, at hvert land ud-
betaler pension i forhold til den del af livet, der er optjent
dér jf. artikel 52 i Forordning nr. 883/2004. Hvor princippet
tidligere blev anvendt i forhold til en fast 40-arig optjen-
ingsperiode, sker beregningen nu ud fra en leengere refer-
enceperiode, hvilket saerligt rammer personer, der ikke har

haft ophold i Danmark i hele deres voksne liv.

lfelge fremsaettelsestalen? til Folketinget om lovforslaget
skulle skeerpelsen skabe bedre sammenhaeng mellem
optjeningsreglerne og den stigende pensionsalder. Effek-
ten er imidlertid, at sendringen rammer iseer greensear-
bejdere og eger risikoen for indirekte diskrimination i EU-

retlig forstand.

2.3.Fra 40 ar til 47-48 ar: Et optjeningssystem, der
rammer skaevt

Kravet om 47-48 ars ophold eller arbejde i Danmark be-
tyder, at mobile arbejdstagere mister optjeningsmu-
ligheder, som tidligere blev anerkendt. For personer, der
bor og arbejder i Danmark hele livet, @ndrer reformen
meget lidt. For graensearbejdere betyder den derimod, at
perioder med bopzl eller arbejde i udlandet i praksis farer

til markant lavere pension.

Reglerne naevner ikke nationalitet, men virkningen rammer
primeert ikke-danske EU-borgere. Det er netop kernen i
indirekte diskrimination og bringer ordningen pa kant

med, hvad EU’s ligebehandlingsprincip tillader.

To domme fra EU-Domstolen illustrerer problemstillingen. |
C-55/00 Gottardo fastslog EU-Domstolen, at en medlems-

stat ikke m& udforme pensionsregler eller anvende bila-

terale aftaler pd en made, der i praksis favoriserer egne
statsborgere frem for andre EU-borgere i sammenlignelige
situationer. | C-443/93 Vougioukas fastslog EU-Domstolen,
at en medlemsstat ikke ma opstille pensionsbetingelser,
som indirekte diskriminerer EU-borgere ved at favorisere
egne statsborgere gennem regler om f.eks. bopzel eller

nationalitet.

Begge sager viser, at medlemsstater ikke ma indrette deres
pensionsregler pad en made, der i praksis favoriserer egne

statsborgere.

2.4.Tre konkrete barrierer i den danske lovaendring
| forhold til loveendringen ses tre konkrete barrierer for

graensearbejdere.

Den forste barriere ses i forhold til skaeringsdatoen 1. juli

2025, fordi der her sker tab af forventede rettigheder.

Et konkret eksempel kan illustrere problemet:

En person fadt i 1963 og med beskaftigelse i Danmark
siden 1. juli 2004 ville pr. 1. juli 2018 have optjent 14/40 af
en dansk folkepension. Hvis personen gar pa pension efter
1. juli 2025, skal de samme ar i stedet omregnes til 14/47
efter den nye regel. Dette svarer til en reduktion pa ca. 15

% for den identiske periode.

Da pensionsoptjening ikke kan “optjenes igen”, medferer
dette et reelt tilbageslag i allerede opbyggede rettigheder,
som rejser spergsmal i forhold til beskyttelsen af
berettigede forventninger. Berettigede forventninger er et

princip, der ogsa anerkendes af EU-rettens.

Den anden barriere ses i forleengelse af den ferste, for selv
uden tilbagevirkende kraft medferer regeleendringen, at to
personer med ngjagtigt samme optjeningshistorik kan
ende med vidt forskellige pensioner - alene afhaengigt af,
om de gar pa pension i juni eller juli 2025. Det udhuler

forudsigelighed og skaber en vilkarlig forskelsbehandling.

7 Folketinget, Fremsaettelsestale til L 138 (201718), tilgeengelig pa: https://www.ft.dk/ripdf/samling/20171/lovforslag/1138/20171_1138_fremsaettelsesta-

le.pdf.

8 C366/21 Picard, C-32/24 P, OA mod Europa-Parlamentet og C-171/18 Safeway v. Newton, se ogsa Krunke, H. (2010). Pensionsreform: De retlige graen-
ser og muligheder - berettigede forventninger, generationsfordeling, demokrati. Jurist- og @konomforbundets Forlag.
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Den tredje barriere er, at nar kravet haeves til 47-48 ars
ophold/arbejde i Danmark, da rammer det primaert dem,
der ikke bor i Danmark hele livet - det vil sige andre EU-

arbejdstagere.

Danskere, der forbliver bosat i landet hele livet, opfylder
let kravet. Greensependlere og tilflyttere ger ikke. Dermed
opstar en forskel, som i EU-retten kvalificeres som indirekte

diskrimination pa grund af nationalitet.

2.5 Konsekvens: Et pensionssystem, der kolliderer med
EU’s ligebehandlingsprincip

Intentionen bag lovaendringen er at tilpasse optjenings-
reglerne til den stigende pensionsalder.? Men effekten er
en markant skeaerpelse, som isaer rammer mobile arbejds-
tagere og det er praecis den gruppe, EU-retten sgger at

beskytte.

De tre barrierer - skaeringsdatoen, den forskellige veerdi-
ansaettelse af identiske perioder og det betydeligt hgjere
bopaelskrav - skaber i faellesskab en betydelig risiko for, at
Danmark overtreeder EU’'s forbud mod indirekte diskrimi-

nation.

Det kan indvendes, at medlemsstaterne fortsat har kompe-
tence til at fastsaette neermere optjeningskrav for fuld pen-
sion, og at § 5 blot tilpasser reglerne til en hgjere lev-
ealder. Det &ndrer imidlertid ikke ved, at sddanne na-
tionale krav skal vaere proportionale og ikke ma fare til, at
mobile arbejdstagere systematisk stilles ringere. Den cen-
trale problematik er derfor ikke, at Danmark endrer
optjeningskravene, men hvordan den nationale pro-
rata-model er udformet, og om den i praksis udhuler den

ligebehandling og mobilitet, som EU-retten kraever.

Afsnittet ovenfor illustrerer, hvordan selve optjeningen af
folkepension kan stille graensearbejdere ringere. Men
problemstillingen raekker videre end optjeningen. Nar
ydelserne senere skal udbetales, herunder efterlevelses-
pension, bygger reglerne fortsat pa en implicit forventning
om, at borgeren har levet hele sit liv i Danmark og dette

skaber igen en skaevhed for mobile arbejdstagere.

3. AFSLAG PA EFTERLEVELSESPENSION TIL
GRANSEARBEJDERES AGTEFALLER

I lov om social pension § 48 fremgar det, at hvis to sam-
levende pensionister begge modtager dansk social pen-
sion, udbetales en tre méaneders efterlevelsespension til
den leengstlevende. Efterlevelsespension er saledes en
social ydelse, der skal sikre gkonomisk stabilitet for den

leengstlevende.

Bestemmelsen naevner intet om, at begge pensioner skal
vaere danske, men sadan fortolkes den i praksis af Udbetal-

ing Danmark.

Konsekvensen er, at efterlevende aegtefeeller afgares ud fra
pensionens ophavsland, ikke efter livssituationen, og det
rammer iseer familier i greenseregionen Sgnderjylland-
Schleswig. Her er det almindeligt, at én aegtefeelle mod-
tager dansk folkepension, mens den anden modtager tysk

Deutsche Rentenversicherung.

| en konkret sag fra Ankestyrelsen i juli 2024 fik en tysk
statsborger afslag pa efterlevelsespension efter sin danske
xgtefeelle, alene fordi vedkommende selv fik en tysk, og
ikke en dansk, pension. Dermed tilsidesatte myndigheden
samtidig den vejledning, borgerne officielt henvises til pa
LifelnDenmark.dk, hvor kriterierne for efterlevelsespension

ikke naevner noget krav om modtagelse af dansk pension.

3.1 Et sammensted mellem national praksis og EU's lige-
behandlingsregler
Denne myndighedspraksis skaber to centrale retlige barri-

erer.

For det ferste i forhold til EU-kravet om ligestilling af
ydelser og begivenheder jf. forordning 883/2004, artikel 5.
Forordning nr. 883/2004 fastslar, at sociale ydelser og pe-
rioder optjent i et andet EU-land skal behandles som aekvi-
valente. En tysk folkepension er dermed en “alderspen-
sion” pa linje med en dansk, og ma ikke fare til darligere

retsstilling.

9 For mere om pensionsreformer som svar pa de udfordringer, en aldrende befolkning medfarer, se Hindriks, J., & Cetin, S. (2025). Sustainability of pen-
sion reforms: An EU-wide political stress test. Journal of Pension Economics & Finance, 1-27. https://doi.org/10.1017/s1474747225100103.
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Ved at kraeve, at begge agtefaller modtager dansk pen-
sion, skabes en forskelsbehandling, der i realiteten rammer

udenlandske pensionister.

EU-Domstolen har tidligere taget stilling til dette i sagen C-
55/00 Gottardo, hvor EU-Domstolen fastslog, at medlems-
stater ikke ma indrette deres pensionsregler pa en made,

der i praksis favoriserer egne statsborgere.

For det andet ses en retlige barriere iforhold til EU’s lige-
behandlingsprincip for arbejdstagere og deres familier jf.
forordning 492/2011, artikel 7.

Den frie bevaegelighed for arbejdstagere beskytter ikke

kun arbejdstageren selv, men ogsa dennes familie.

lfelge forordning nr. 492/2011 artikel 7 mé arbejdstagere
og deres familier ikke stilles ringere end landets egne

borgere, hvad angar sociale ydelser.

Denne beskyttelse blev slaet fast i sagen C-32/75 Cristini,
hvor en italiensk enke fik ret til sociale fordele i Frankrig pa

lige fod med franske statsborgere.

| sagen C-212/05 Hartmann kunne en graensependler ikke
naegtes en social fordel pa grund af bopeel; fordelen skulle

ogsa gaelde familien.

Afslag pa efterlevelsespension i Danmark alene fordi, den
efterlevende modtager en tysk pension, strider dermed
mod EU's krav om lige adgang til sociale ydelser for mo-

bile arbejdstagere og deres familier.

3.2 Konsekvens: En praksis, der potentielt heemmer den
fri beveegelighed

Ved systematisk at afvise efterlevelsespension til personer,
der modtager pension fra et andet EU-land, risikerer Dan-
mark at hindre den frie bevaegelighed og forskelsbehandle
den gruppe, EU-lovgivningen netop sgger at beskytte:

greensearbejdere og deres gtefaeller.

HR JURA MAGASINET

Pa tvaers af de to undersggte omrader - nye optjeningskrav
og efterlevelsespension - ses, at danske regler og praksis
ofte rammer greensearbejdere hardere end personer, der
bor og arbejder i Danmark hele livet. Selvom reglerne
fremstar neutrale, fungerer de i praksis som indirekte
diskrimination og skaber barrierer for den frie bevaege-
lighed, som EU-retten skal beskytte. Den gennemgéaende
pointe er saledes, at nar social sikring, herunder pension,
indrettes efter en fuldt national livsmodel, risikerer Dan-
mark systematisk at stille mobile EU-borgere ringere i strid

med EU's ligebehandlingsprincip.

4. ET DIGITALISERINGSPERSPEKTIV

Udbetalingen af bade folkepension og efterlevelsespen-
sion administreres af Udbetaling Danmark, jf. lov om social
pension § 33. | Danmark skal alle borgere over 15 ar have
en NemKonto, som fungerer som standardkonto for of-
fentlige udbetalinger, jf. lov om offentlige betalinger mv. §
1. Sociale pensioner udbetales derfor som udgangspunkt

via NemKonto.

For ikke-danske statsborgere kan dette imidlertid skabe
vaesentlige udfordringer. Mange udenlandske borgere,
herunder graensearbejdere og pensionister bosat uden for
Danmark, har ikke nedvendigvis oprettet en NemKonto. |
situationer som efterlevelsespension betyder det, at
ydelsen ellers ville blive indsat pa den efterlevendes Nem-
Konto, men hvis en sadan konto ikke eksisterer, gennem-
fores den automatiske udbetaling ikke. Den efterlevende
risikerer dermed bade forsinkelser og administrative barri-

erer til en ydelse, de faktisk har ret til.

Dette digitaliseringsaspekt peger pa en bredere, strukturel
udfordring. Nar den danske velfeerdsadministration i sti-
gende grad baserer sig pa automatiserede og digitalise-
rede systemer, bliver disse systemer implicit udviklet med
udgangspunkt i borgere med fuld dansk tilknytning. Mo-
bile EU-borgere, greensearbejdere og personer med

graenseoverskridende livsforleb falder dermed lettere
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udenfor de forudsaetninger, som digitaliseringen bygger

pa.10

Digitalisering giver store effektiviseringsgevinster, men kun
for dem, som passer ind i systemets standardmodel. Nar
det ikke er tilfeldet, kan digitaliseringen i sig selv skabe
nye former for indirekte barrierer, der risikerer at udfordre
lige adgang til sociale rettigheder bade efter dansk ret og
EU-retten.

Samlet viser artiklen, at bade optjeningsreglerne og prak-
sis for efterlevelsespension indebarer en reel risiko for
indirekte diskrimination i strid med EU-retten. Disse udfor-
dringer bergrer iser graensearbejdere og deres familier,
men pavirker ogsd arbejdsgivere, der rekrutterer eller
fastholder medarbejdere i greenseregionerne. | en tid med
@get mobilitet bar Danmark sikre, at social sikring og digi-
talisering ikke skaber barrierer for den frie bevaege-

lighed.

10 Se mere om digital velfeerdsforvaltning i Hvidt, M. S. (2024). Digital velfeerdsforvaltning med fokus pa uddannelsesstatte og begrebet fejl i et retligt og
digitalt perspektiv. Tidsskrift for velferdsforskning, 27(3), 1-19, Hvidt, M. S.(2024). Udbetaling Danmark som digital forvaltning - om bgrnetilskud, digital
kontrol og algoritmisk diskrimination. Nordisk socialrattslig tidskrift, nr. 39, 7-28. https://doi.org/10.53292/83106194.1a186b77

Ikdahl, I. og N. & Flgysvik, J. C.(2022). En vidunderlig ny velferdsstat? rettsstaten moter den digitale velferdsforvaltningen. Tidsskrift for velferdsforskning,
argang, 25(3-2022).

11 F.eks. viser tal fra @resundslnstituttet, at 22.716 personer pendlede over @resund i tredje kvartal af 2025.

Det er 6 procent flere sammenlignet med samme kvartal i 2024 jf. https://www.oresundsinstituttet.dk/fakta-pendling-paa-tvaers-af-oeresund-2/
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DISKULPERENDE SAMTYKKE ELLER MEDVIRKEN?

SIDE 56

ADVOKAT (H), PARTNER

ADVOKAT (L), COUNSEL

BAGGRUND
De fleste praktikere har pa et eller andet tidspunkt skulle

forholde sig til, hvornar en lenmodtagers vaesentlige mis-
ligholdelse kan undskyldes som felge af samtykke fra ved-
kommendes foresatte, og hvornar der "bare” foreligger
medvirken. | ganske mange sager er forklaringen fra den
ansatte nemlig, at den udviste adfeerd var accepteret eller
dog tolereret. | denne artikel forsgger vi at opstille nogle

retningslinjer for denne bedgmmelse.

INDLEDNING

| rigtig mange sager om potentiel bortvisning af en ansat
som fglge af dennes vaesentlige misligholdelse, bliver
synspunktet om at den ansatte enten havde faet lov, eller at

handlingen stiltiende havde veeret tolereret fremfert som

1 Se eksempelvis Lars Svenning Andersen m.fl. “Funktionaerret”, 6. udgave s. 939.

2 Seerlige hensyn til tredjemand (offer) ma udgere en klar undtagelse.
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S@REN NARV PEDERSEN

BIRD & BIRD ADVOKATPARTNERSELSKAB

ALEXANDER BASTKAR STANGERUP

BIRD & BIRD ADVOKATPARTNERSELSKAB

begrundelse for, at forholdet ikke kan begrunde en bort-

visning.

Synspunktet er i sit grundprincip korrekt og validt; hvis den
ansattes tilsvarende adfeerd tidligere har veeret accepteret
eller tolereret, er det klare udgangspunkt at forholdet ikke
kan begrunde en bortvisning'. Men at der alene er tale om
et udgangspunkt, felger selvsagt af, at forholdet kan veere
af en sddan art, at dette udgangspunkt skal fraviges?,
saledes at gyldigt samtykke overhovedet ikke kan gives.
Dertil kommer, at forudsaetningen for at samtykke eller
kundskab kan vaere diskulperende selvsagt méa veere, at det
er afgivet fra en person, der har kompetence til at kunne

give det.

Nar betydningen af, at der matte foreligge enten et ekspli-

cit eller et stiltiende samtykke skal vurderes, er det maske
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hensigtsmaessigt kort at beskrive hvad vi neermere forstar

med disse begreber.

Eksplicit samtykke: Med eksplicit samtykke mener vi i artik-
len, at den ansatte har forespurgt sin foresatte om lov til
den patenkte disposition og har faet et udtrykkeligt

samtykke til at foretage dispositionen.

Stiltiende samtykke: Med stiltiende samtykke mener vi i

artiklen, at den foresatte - med den ansattes viden - har
vaeret bekendt med en pataenkt disposition, og ikke har

modsat sig denne3.

Medvirken: Med medvirken mener vi i artiklen at den med-
virkende - typisk den ansattes foresatte (eller hajere hierar-
kisk placerede personer) - ved sit samtykke (hvad enten
dette er eksplicit eller stiltiende) derved selv har mislig-
holdt sin egen ansaettelse pa en made, der kan begrunde

en bortvisning af den pagaldende.

Diskulperende samtykke: Med diskulperende samtykke
mener vi i artiklen et samtykke fra den ansattes chef, som
indebeerer, at den ansattes ageren ikke kan begrunde en
bortvisning. Som det fremgar nedenfor, kan det ikke afvi-
ses at der kan forekomme tilfeelde, hvor samtykket nok kan
diskulpere, men i sig selv udger veesentlig, bortvisnings-
begrundende misligholdelse fra den samtykkende (che-
fens) side. "Medvirken” og “diskulperende samtykke” er

med andre ord hinandens modsaetninger i denne artikel.

SAMTYKKE | EN AFTALERETLIG KONTEKST

Inden vi dykker dybere ned i emnet, er der maske grund til
kort at komme ind péa den aftaleretlige kontekst; Efter stil-
lingsfuldmagtsreglerne (aftalelovens § 10, stk. 1) kan en
ansat som bekendt agere med bindende virkning pa veg-
ne af arbejdsgiver. Dette galder sével eksternt over for
kunder og leverandgrer m.m., som internt over for medar-

bejdere, og det er den sidste situation, der er relevant her.

Fuldmagtsreglerne omfatter savel de dispositive tilsagn,
som adgangen til pa arbejdsgivers vegne at modtage

lofter og pabud4. Szerligt denne sidste del har betydning

over for det stiltiende samtykke. Hvis en analyse af de fak-
tiske forhold farer til at man ma konkludere at den ansatte
har ageret pa en made, der indeholder en form for til-
kendegivelse, og denne tilkendegivelse er kommet til
udtryk overfor en foresat, der har stillingsfuldmagt, falger
det af fuldmagtsreglerne at chefens kundskab om forhold-

et har bindende virkning over for arbejdsgiver.

KRAV TIL DEN SAMTYKKENDE

Faelger man reglerne om stillingsfuldmagt, kan det konsta-
teres, at et argument om samtykke kun kan have diskulpe-
rende virkning, hvis den samtykkende (den foresatte) har
ageret inden for sin legitimation. Og selv hvis det er til-
feeldet, kan det forekomme, at den foresatte er gaet ud
over en konkret bemyndigelse. Hvis fuldmaegtigen (den
foresatte) har handlet inden for legitimationen af sin stil-
ling(sfuldmagt), bliver fuldmagtsgiver (arbejdsgiver) som
bekendt bundet, selvom der konkret er handlet uden for
den konkrete bemyndigelse, medmindre tredjemand (den
ansatte) var i ond tro om denne bemyndigelsesoverskri-
delse, jf. aftalelovens § 11, stk. 1. Bevisbyrden er her i ud-
gangspunktet fuldmagtsgivers, der skal bevise tilstedevae-
relsen af ond tro, om end der selvsagt i sager ofte sker en
lzbende overfersel af bevisbyrden, i takt med at den, der
havde den, har lgftet den. Som anfert nedenfor, er bevis-
byrden i sager af den type, der behandles her, imidlertid

nok noget mere nuanceret.

Er den ansatte saledes bekendt med, at den samtykkende
ogsa handlede uden for sine befgjelser, ma det klare ud-
gangspunkt veere, at diskulperende samtykke ikke kan
gives, og at forholdet snarere kan begrunde et meduvir-
kensansvar. Men hvad hvis den ansatte var i god tro (eller i
hvert fald ikke i ond tro) herom? | artiklen forsgger vi via en
raekke eksempler fra retspraksis at analysere dette naerme-

re.

KRAV TIL SAMTYKKET
Det naeste spergsmal er, om og i givet fald hvilke krav, der

kan stilles til selve samtykket. Som antydet ovenfor, kan

3 Som eksempel kan henvises til VLD af 17. december 2004 i sag B-0347-04, hvor en ansat efter et skeenderi med sin chef forlod arbejdspladsen, og da
chefen spurgte om den ansatte kom dage efter, svarede dan ansatte at det vidste hun ikke. En efterfelgende bortvisning var derfor uberettiget.

4 Jf. aftalelovens § 26
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savel et eksplicit som et stiltiende samtykke i princippet

diskulpere>.

Nar det skal vurderes om en ansats misligholdelse er vae-
sentlig og dermed kan begrunde en bortvisning, indgar
den ansattes grad af tilregnelse ofte som et ganske vee-
sentligt - og i mange sager afgerende - forhold. Den vel-
kendte opremsning af momenter i Lars Svenning Andersen
m.fl. Funktionzerret side 938-939¢, peger blandt flere for-
hold netop pa hvor forsatligt/subjektivt dadelveerdigt
forholdet har veeret, hvor fordeekt forholdet har vaeret, samt
om tidligere forhold tidligere har vaeret accepteret. Alle
disse momenter er momenter, der knytter sig til den ansat-
tes subjektive forhold; har den ansatte forstaet, at man var
pa gale veje, er afstanden til en berettiget bortvisning
meget kort. Disse forhold ma pa samme made gzlde, nar
det vurderes, om den ansatte med rette kunne forlade sig
pa samtykket. Der ma derfor utvivlsomt indga en subjektiv

vurdering.

BEVISBYRDE

Nar en foretaget disposition isoleret bedemt udger vee-
sentlig misligholdelse, ma bevisbyrden for at der givet
diskulperende samtykke hertil som klart udgangspunkt
pahvile den ansatte’. Som anfgrt ovenfor, er udgangs-
punktet efter fuldmagtsreglerne det modsatte, men i den
praktiske verden er bevisbyrdeplacering jo dynamisk, og
sporgsmalet flyder i gvrigt hurtigt sammen med vurdering-
en af selve den handling, som samtykket vedrarer. Jo klare-
re denne udger vaesentlig misligholdelse, jo lettere er det

at kunne forvente et klart samtykke.

TYPETILFALDE
Vi har for en naermere analyse nedenfor inddelt spargs-
malet om diskulperende samtykke kontra medvirken i en

reekke typetilfeelde:

Kompensationer/godtggrelser/refusioner/diaeter og
lignende

Hvis den ansatte modtager kompensationer, godtgerelser,
refusioner, dizeter eller lignende, der nok ikke ligger inden
for enten de nedfeeldede retningslinjer i virksomheden,
men som efter deres art fremstar som “aflenning”, ma kra-
vet til bevis for samtykke vaere lavt. Det er klart, at de om-
steendigheder, hvorunder samtykket er givet, ma spille en
rolle. Er forholdet sggt holdt hemmeligt, ma der stilles lagt
hejere krav til samtykket, ligesom tilsagnet ma vaere givet

af en person i virksomheden, der normalt er befgjet hertil.

Er kompensationerne givet i strid med eksempelvis skatte-
eller afgiftsregler, er spgrgsmalet noget mere tvivisomt.
Ved overtraedelsen af lovgivningen risikerer arbejdsgiver
jo lagt sterre konsekvenser® end blot “veerdien” af kom-
pensationen. | disse situationer ma kravet til klarheden af
samtykket veere skaerpet. Men ogsa her ma der selvsagt
gxlde en "bagatelgrense”, sadledes at der kan givet et
diskulperende samtykke til mindre overtreedelser af ek-

sempelvis skatte- og afgiftsreglerne.

I FVK af 26. maj 2025 (FV2024-136) underkendtes en bort-
visning blandt andet begrundet i benyttelse af gulpladebil
til kersel mellem hjem (heldrshus) hvor den ansatte havde
sit hjemmekontor og lager, og den ansattes kolonihavehus,
hvor han i perioder fortrinsvis opholdt sig. Der var derfor
ifelge den ansatte et reelt arbejdsbetinget kerselsbehov
mellem den midlertidige adresse i kolonihaven samt hans
heldrshus, hvor han med arbejdsgivers accept lgbende i
hele perioden udfgrte arbejdsopgaver af vaesentligt om-
fang. Opmanden fandt blandt andet pa denne baggrund,
at arbejdsgiver ikke havde “... godtgjort at klager bevidst
har gjort brug af firmabilen i et gjemed, som klager métte

veere klar over, at indklagede ville anse for privat.”

Afgerelsen baserer sig saledes pa, at den ansatte matte

have vaeret i god tro om samtykket.

5 Det er klart at den tilkendegivelse, som den ansatte gor geeldende skulle udgere et samtykke, ogsa med rimelighed/rette ma skulle kunne udlaegges og
forstds som et samtykke. | FVK af 6. december 2021, der vedrarte den mediedaekkede sag om haervaerk pa Kunstakademiet mod en gipsbuste af Frederik
den 5., der blev smidt i Kebenhavns Havn, afviste opmanden at det efterfalgende “merchandise”-salg af busten i “rematerialiseret” form kunne anses som

en efterfolgende accept.

6 Lars Svenning Andersen, m.fl., Funktionaerret, 6. udgave (2020)

7 Se eksempelvis Mikael Marstal, “Bortvisning - suspension og fritstilling”, 1. udgave (2013) s. 41. Se ligeledes den nedenfor naevnte dom UfR 1994.846H.

8| form af straf eller maske afgifter. Uretmaessig benyttelse af gulpladebiler er et hyppigt eksempel.
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Der er formentlig en generel tendens til, at der i hgjere og
hajere grad end tidligere er nultolerance over for sddanne
uregelmaessigheder. Alligevel underkendte opmanden i
afgerelsen (fra 2025) bortvisningen, og det er da ogsa fair
at sperge, om det virkelig skal komme den ansatte til ska-
de, hvis der er fuld vished i forhold til manglende over-
holdelse af eksempelvis benyttelse af gulpladebiler, og der
alligevel gives samtykke - i hvert fald hvor dette gives af

den gverste ledelse.

Anden form for uretmazessig berigelse

Et af de typeomrader, der formentlig hyppigst giver anled-
ning til sager, er sager hvor den ansatte "egenheendigt”
har beriget sig pa arbejdsgivers bekostning, og nu argu-
menterer for, at denne berigelse har veeret accepteret.
Dette kan vaere “selvtildeling” af diseter eller anmodning
om refusion eller godtgarelse, der ikke falger virksomhe-
dens regler, eller - som eksemplet ovenfor med gulplade-

bilen - skatte- eller afgiftsregler.

Et klassisk eksempel er UfR 1988.1052H om bortvisning af
en ekspeditrice i et supermarked, der - i strid med virk-
somhedens regler - havde forladt arbejdspladsen uden
om portkontrollen medbringende varer fra supermarkedet.
Under sagen gjorde den ansatte gaeldende, at hendes
foresatte havde givet tilladelse hertil. Sg- & Handelsretten
anerkendte (2-1) bortvisningen, men den dissentierende
dommer ville underkende bortvisningen netop med hen-
visning til tilladelsen. Ogsa Hgjesteret delte sig (3-2), og
igen lagde mindretallet vaegt pa tilladelsen fra den foresat-
te, som mindretallet naermere forholdt sig til, idet mindre-
tallet fandt at "...reglerne ... var ...blevet praktiseret séle-
des, at personalet métte g& ud fra, at ferstemanden ....kun-

ne give tilladelse...."

Hgjesterets flertal derimod fandt - uden eksplicit at forhol-
de sig til samtykket - at reglerne havde veeret til straekkeligt
indskeerpede over for den ansatte. Flertallet fandt med

andre ord, at der ikke kunne stattes ret pa samtykket.

| den ligeledes klassiske dom UfR 1994.846H fandt He-
jesteret at det var berettiget af bortvise et stgrre antal tje-
nere for uregelmaessigheder i forbindelse med afregning
af sakaldte meal cards. Landsretten havde underkendt
bortvisningen af flere af tjenerne med henvisning til bevi-

set for uretmaessig berigelse, og under sagen blev der

procederet pa, at man havde fulgt en praksis, der imidler-
tid afveg fra kasseinstruksen i virksomheden. Hgjesteret
lagde da ogsa i sin afgerelse betydelig vaegt pa, at ledel-
sen til stadighed havde fastholdt at instruksen ubetinget
skulle falges, og at de ansatte saledes ikke kunne veere i

tvivl om ledelsens holdning.

Blandt de bortviste tjenere var fellestillidsmanden, og det
forhold, at han ligeledes havde fulgt den omhandlede
praksis, kunne ikke over for ledelsens indskaerpelse beret-

tige til de foretagne dispositioner.

Dommen viser, at der overfor en meget klar indskaerpelse
af reglerne, der var dikteret "hgjere oppe fra”, ikke kunne
gives et (muligt stiltiende) samtykke fra lavere rangerende
personer, som kunne diskulpere. Der foreld med andre ord

medvirken, og ikke diskulperende samtykke.

| LD af 27. maj 2025 i sag BS-24223/2023-OLR havde en
szelger i en finansieringsvirksomhed, der tilbad aktivbase-
rede finansielle lgsninger til blandt andet landbrugssekto-
ren, i forbindelse med et salg til en kunde fraveget de al-
mindelige vilkar for leasingaftaler med kunderne pa en
made, der udsatte arbejdsgiver for en betydelig skono-
misk risiko - dels for at kunden ikke betalte i overens-
stemmelse med det saedvanlige betalingstidspunkt, og
dels ved at aktivet i strid ned leverancegodkendelse for-
blive stdende hos forhandleren af aktiverne med risiko for
manglende separatiststatus. Den ansatte gjorde herover-
for geeldende, at en ansat fra arbejdsgivers back-office
afdeling efter anmodning fra den ansatte havde medvirket
hertil, og at adferden derfor var generelt accepteret. By-
retten i ferste instans afvist imidlertid synspunktet, idet
byretten bemaerkede at der ikke var tale om en praksis, der
var almindeligt accepteret. Landsretten stadfaestede fri-
findelsen af arbejdsgiver med den tilfgjelse, at "det af B
forklarede om, at den af F anvendte fremgangsméade ogsa
var benyttet tidligere, kunne ikke fore til et andet resultat.”
Under sagen blev det oplyst, at sagen ogsd havde faet
ansattelsesmasssige konsekvenser for den pageldende

backoffice-ansatte.

Ogsa denne dom er et eksempel p3, at et samtykke for at
kunne veere diskulperende, ma komme fra en person med
kompetence til at kunne meddele et sadant, og hvis det

ikke er tilfeeldet, ma der i stedet foreligge en praksis, der i
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en eller anden udtraekning er udbredt i virksomheden. |
dommen var det pastdede samtykke givet af en person,
som - ma man konkludere - retten ikke fandt havde haft
kompetence hertil. Man kan overveje, om ikke resultatet
havde veeret blevet det modsatte, hvis samtykke var givet
af den ansattes umiddelbare foresatte eller direktaren hos

arbejdsgiver.

Konkurrencehandlinger

I UR 1991.378H havde i alt 7 ansatte kollektivt opsagt
deres stillinger med henblik pa at starte konkurrerende
virksomhed. Chefen for gruppen savel som de 6 andre
blev herefter bortvist. Chefen og en af de menige ansatte
anlagde herefter sag, men Sg- & Handelsretten anerkendte
bortvisningen af chefen savel som den menige ansatte, og
Hojesteret stadfeestede dommen i forhold til den menige

ansatte der havde anket.

Dommen er formentlig et eksempel pa, at ingen af de
ansatte kan have veeret i god tro, og det er efter vores op-
fattelse i gvrigt ret klart, at diskulperende samtykke til kon-
kurrencehandlinger ma forudsaette szerligt kvalificerende
omsteendigheder for at blive anerkendt, simpelthen fordi
konkurrencehandlinger til forskel fra eksempelvis enkelt-
stdende berigelser kan have langt mere vidtraeekkende og

uoverskuelige konsekvenser for arbejdsgiver.

Arbejdsgivers konkurrencesituation er séledes et forhold,
der efter vores opfattelse er et emne, der ligger teettere pa
topledelsens beslutningskompetence, end eksempelvis
accept af at kunne medtage varer uden beregning som i
fornaevnte UfR 1988.1052H eller (mindre) afvigelser fra

eksempelvis skatte- og afgiftsregler.

Dagligdags forseelser

| @LD af 4. maj 2023 i sag BS-47938/2021-OLR var en bu-
tiksansat salgsassistent efter barsel overgaet til en stilling
som bogholder. | perioden herefter bortviste arbejdsgiver
en raekke butiksassistenter under mistanke om tyveri. Efter-
felgende bortvistes salgsassistenten med den begrundel-
se, at hun burde have opdaget og forhindret forholdene,
og derfor havde medvirket. Byretten fandt, at der ikke var
grundlag for at gere salgsassistenten ansvarlig for for-
holdene, idet dispositionerne alene er foretaget med god-

kendelse fra den daglige ledelse i butikken ligesom bog-
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feringen var sket efter anvisning fra den ansatte, som

havde forestaet opleaeringen af salgsassistenten.

For dagligdags forseelser er kravet til beviset for samtykke

saledes formentlig noget lavere end ved berigelse.

Den ansattes medvirken til den foresattes misligholdelse

Det kan ogsa forekomme, at den ansatte medvirker til den
forsattes misligholdelse, og i den forbindelse gor geelden-
de, at chefen jo havde instrueret den pagaldende i at
medvirke til misligholdelsen. Typeeksemplet er den bog-
holder, der falger den foresattes instruks om at lade sig
udbetale uberettigede belgb, eksempelvis udgiftsrefusion

uden behgrig dokumentation etc.

Den ansatte star her i det abenlyse dilemma, at vedkom-
mende ofte vil frygte for sin stilling, hvis instruksen ikke
efterkommes. Omvendt mé& det veere klart, at kravet til den
ansattes agtpagivenhed samtidig ma veere skaerpet henset
til, at det jo er den foresatte, der nu instruerer den ansatte
om at medvirke til at berige den foresatte. Oftest vil den
ansatte kun blive involveret fordi den foresatte ikke har
mulighed for at gennemfare dispositionen uden hjelp. |
den netop refererede GLD af 4. maj 2023 underkendtes
bortvisningen af salgsassistenten, men der var omvendt
ikke sammenhaeng mellem ledelsen og de ansatte, der
havde beriget sig. Vores vurdering er, at sddanne sager vil
kreve en meget god forklaring fra den ansatte for at kunne

fare til at en bortvisning underkendes.

Elementer der kan pavirke bedemmelsen af god eller ond
tro

Som allerede bergrt ovenfor, m& bedemmelsen af om der
foreligger diskulperende samtykke eller (misligholdende)
medvirken, i hgj grad bero pa den ansattes gode eller
onde tro. Det betyder selvsagt, at de elementer, som nor-
malt skal indgé i vurderingen, ogsa ger det her: Jo mere
fordaekt samtykket er givet, jo sterre er selvsagt anledning-
en for den ansatte til at overveje, om den ansattes chef rent
faktisk havde forngden legitimation til samtykket. Dette vil
selvsagt afhaenge af en konkret vurdering, for der kan godt
veere legitime arsager til, at det i hvert fald ikke skal orien-
teres bredt ud i organisationen. Generelt ma det imidlertid
formentlig veere saledes, at krav om at samtykket ikke

meddeles "op” i organisationen (til chefens chef) ma kraeve
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meget gode og overbevisende grunde for ikke at skabe

ond tro.

KONKLUSION OG ANBEFALING

Sammenfattende er det vores opfattelse, at et samtykke for
at kunne veere diskulperende, ma forudsatte en raekke
forhold.

For det ferste ma samtykket skulle stamme fra en foresat
eller ansat, der som minimum har stillingsfuldmagt (legiti-
mation) til at kunne give det pagaeldende samtykke. En
ansat kan ikke pege pa samtykke fra nogen, der ikke be-
sidder denne kompetence, jf. DLD af 27. maj 2025 i sag
BS-24223/2023-OLR.

Dernaest ma samtykket skulle ses i forhold til de instrukser
og retningslinjer - og klarheden af dem - som samtykket
udger en afvigelse fra. | UfR 1994.846H om tjenerne, lagde
Hojesteret saledes afggrende veaegt pa, at der var handlet i
strid med meget klare og indskeerpede retningslinjer ud-
stedt af ledelsen, og at de ansatte ikke kunne vaere i tvivl
om ledelsens holdning. Det ma logisk felge heraf, at man
ikke kan veere i god tro om gyldigheden af en lavere ind-

placeret foresattes afvigelser herfra.

Jo mere handlingen afviger fra almindelige normer og
retningslinjer, jo klarere ma samtykket selvsagt veere. Og
ligeledes jo starre risiko for virksomheden forholdet med-
forer, jo klarere ma samtykket ligeledes veere. Og i begge
tilfeelde; jo "hgjere oppe” i organisationen ma samtykket

komme fra.

Det ma derudover formentlig tillige spille en rolle hvor stor
afstanden rent organisatorisk er mellem den ansatte og
den foresatte, der matte have givet samtykket. Jo sterre
afstand, jo mere ma den ansatte kunne forlade sig pa at
samtykket er gyldigt og diskulperende. | fgrnaevnte FVK af
26. maj 2025 (FV2024-136) om gulpladebilen kom dette til
udtryk ved, at opmanden vurderede den ansattes subjekti-
ve forstaelse af hvad "... indklagede [arbejdsgiver] ville

anse for privat.”

Hvis det ikke er den ansatte, men derimod dennes foresat-
te, der drager fordel af den afvigelse, sdledes at der er

sammenfald mellem den "begunstigede” og den samtyk-

kende, ma kravet til god tro givetvis blive skeerpet. Her
svigter den ansatte jo typisk den gatekeeper-rolle, som
vedkommende har haft, og vejen til at matte blive anset for
at veere i ond tro, ma vaere kortere, da det samtykke, der
skulle diskulpere, jo afgives af en person med personlige

interesser i dispositionen.
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TILKALDEVIKAREN ANNO 2026
- EN ANSAETTELSESRETLIG GRAZONE?

CASPER ALEXANDER KOFOD

SIDE 62

CHEFKONSULENT, ADVOKAT
DANSK ERHVERV

1. INDLEDNING

Over den seneste arraekke er der opstaet flere forskellige

ansaettelsesformer, hvoraf nogle er defineret og intensivt
reguleret i den ansettelsesretlige lovgivning, hvorimod
andre slet ikke - eller kun i beskedent omfang - er under-
kastet egentlig lovregulering. Til sidstnaevnte gruppe herer
tilkaldevikarforholdet, som er omdrejningspunktet for
naervaerende artikel, og som fortsat udger en udbredt an-

saettelsesform i bade den private og offentlige sektor.

Tilkaldevikarforholdet er imidlertid kun sporadisk behand-
let i den juridiske teori. Det er derfor ambitionen med ar-
tiklen at belyse tilkaldevikarforholdet som ansaettelsesform,
herunder udvalgte dele af den ansattelsesretlige reguler-
ings betydning for og anvendelighed pa tilkaldevikar-
forhold. Artiklen vil blandt andet forholde sig til afgraen-
sningen af tilkaldevikarforhold over for andre sammen-
lignelige anseettelsesformer, ligesom artiklen vil belyse
udvalgte, ansaettelsesretlige loves anvendelighed pa an-

saettelsesformen.
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2. TILKALDEVIKARBEGREBET

2.1. Ingen definition i lovgivningen

Til forskel fra visse andre anszettelsesformer, f.eks. deltids-
ansatte, ansatte pa tidsbegreenset kontrakt og vikarbureau-
vikarer, er tilkaldevikarer ikke defineret i den ansaettelses-
retlige lovgivning, ligesom den ansaettelsesretlige lovgiv-
ning ferst for nylig har forholdt sig mere eksplicit til ansaet-
telsesformen, jf. herved navnlig lov om anseettelsesbeviser
og visse arbejdsvilkar af 1. juli 2023 (L 2023-05-16 nr 501).
Derudover er det ikke ualmindeligt, at der anvendes flere
forskellige begreber om det, der anseettelsesretligt ma
betegnes som tilkaldevikarer, f.eks. aflesere og losar-
bejdere. De juridiske og begrebsmaessige nuancer, der
matte vaere mellem disse forskellige betegnelser, falder

imidlertid uden for denne artikels genstand.

Selv om lovgivningen ikke rummer en legaldefinition pa
tilkaldevikarer, har flere forfattere beskrevet ansaettelses-
formen. F.eks. anferer Jens Kristiansen, at: “Tilkaldearbejde
er karakteriseret ved, at en arbejdsgiver og lenmodtager

lebende indgér aftale om udferelse af en konkret arbejds-
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opgave. Det er et seedvanligt element i tilkaldearbejde, at
arbejdsgiveren ikke har garanteret lenmodtageren en
bestemt arbejdsmaengde, men alene tilbyder arbejde efter
behov, og at lenmodtageren er berettiget til at afsld den

konkret tilbudte arbejdsopgave”!.

P& samme méade anfgrer Ole Hasselbalch, at: "Hvor der i
typer af ansaettelsesforhold, som normalt indgas med hen-
blik pa varig beskaeftigelse, etableres ansaettelse pa korttid
(anseettelse uden eller med et ussedvanligt kort varsel eller
for en begreenset tid eller opgave), tales ofte om vikar-

ansaettelser”2.

Sammenholder man de to forfatteres beskrivelser af til-
kaldevikarer, kan der udledes en raekke generelle kende-
tegn ved ansattelsesformen. For det forste er det karakte-
ristisk for tilkaldevikarer, at arbejdsgiveren og tilkalde-
vikaren lgbende indgar aftale om udferelse af en konkret
arbejdsopgave, saledes at der ikke bestar et ansaettelses-
forhold i perioden mellem to aftalte arbejdsopgaver (kort-
tidsansaettelse). For det andet er tilkaldevikaren typisk ikke
garanteret et bestemt antal arbejdstimer, ligesom tilkalde-
vikaren frit kan afsla tilbudt arbejde. For det tredje geelder
der normalvis ikke noget - eller i hvert fald kun et useaed-

vanligt kort - opsigelsesvarsel for tilkaldevikarforholdet.

2.2. Retspraksis

De netop anferte karakteristika har ogsa stette i den fore-
liggende praksis. Tilkaldevikarer som anseettelsesform har
blandt andet veaeret genstand for sager rejst i det fagretlige
system. Visse kollektive overenskomster opererer med en
sondring mellem henholdsvis méanedslennede og time-
lannede, hvor ansaettelser pa timelgn typisk er underkastet
en mere lempelig - og for arbejdsgiveren mere fordelagtig
- regulering. Sadanne overenskomster foreskriver nor-
malvis, at den timelgnnede automatisk overgar til maned-
slegn, nar en raekke naermere bestemte betingelser er op-
fyldt, f.eks. nar den timelannede har en arbejdstid pa
mindst 8 timer om ugen, og /eller nar den timelgnnede er

ansat i mindst 1 maneds3.

7 Jens Kristiansen, Ansaettelsesret, 2. udgave, Djef Forlag, 2023, s. 363.

Spergsmalet i de fagretlige sager er typisk, i hvilken ud-
streekning et tilkaldevikarforhold kan opretholdes, for det
omfattes af overenskomsternes regler om manedslgnnede,
der typisk tager sigte pa lgbende anseettelsesforhold. Et
eksempel pa sadan en sag er faglig voldgiftskendelse af
24, juni 2021 i FV2020-1533. Den konkrete sag drejede sig
om en kommunalt timelgnnet vikar, som var ansat i pe-
rioden den 1. marts 2018 til 3. november 2020. Voldgifts-
retten skulle i sagen tage stilling til, hvorvidt den
timelgnnede vikar var berettiget til at overga til maneds-
lennet ansaettelse i henhold til bestemmelserne i Overens-

komst for handicapledsagere mellem KL, 3F og FOA.

Voldgiftsretten konstaterede indledningsvist, at den time-
lennede vikar ikke var en del af kommunens ledsager-
korps, og at hun derfor ikke var undergivet kommunens
instruktionsbefgjelse. Dernaest konstaterede opmanden, at
den timelgnnede vikar ikke var forpligtet til at patage sig
bestemte arbejdsopgaver, ligesom hun kunne sige nej til
at patage sig en ledsagelse, som hun ikke @nskede.
Endelig konstaterede opmanden, at den timelgnnede vikar
kunne opsige anseettelsen med dags varsel. P4 denne
baggrund fandt opmanden samlet set, at den overens-
komstmaessige indplacering af den timelgnnede vikar var
bedst i overensstemmelse med overenskomstens regler

for timelgnnede.

Den fagretlige praksis bekraefter en raekke af de allerede
anfgrte kendetegn for tilkaldevikarer, idet den dog ogsa
papeger et andet - og mere overordnet - kendetegn ved
tilkaldevikarforholdet, nemlig fraveeret af arbejdsgiverens

instruktionsbefgjelse i tilkaldevikarforholdet.

2.3. Forholdet til 0-timerskontrakter

Nar bade teorien og retspraksis udpeger fraveeret af et
garanteret timetal som et vaesentligt kendetegn ved til-
kaldevikarforhold, hgjnes behovet for en afgraensning af
tilkaldevikarforhold over for andre typer af anseaettelses-
forhold. Fraveeret af et garanteret antal arbejdstimer er
nemlig ogsa et vaesentligt kendetegn ved de sakaldte 0-
timerskontrakter, og det er derfor ngdvendigt at afgraense

tilkaldevikarkontrakter fra O-timerskontrakterne.

2 Ole Hasselbalch, Ansattelsesret & Personalejura, 6. udgave, Djef forlag, 2019, s. 269.

3 Som eksempler herpa kan naevnes § 2 i Overenskomst for handicapledsagere mellem KL, 3F og FOA samt § 3 i Plejeoverenskomsten mellem Dansk

Erhverv Arbejdsgiver og FOA.
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Ligesom det er tilfeldet for tilkaldevikarforhold, er O-timer-
skontrakter ikke direkte defineret i den anseettelsesretlige
lovgivning. Med indfarelsen af lov om ansaettelsesbeviser
og visse arbejdsvilkar af 1. juli 2023 introducerede lovgiver
en ny regel i § 1, stk. 3, hvorefter loven finder anvendelse
pa ansattelsesforhold, hvor der ikke pa forhand er fastsat
en garanteret maengde betalt arbejde for ansettelses-
forholdets begyndelse. Bestemmelsen udger saledes en
undtagelse til lovens hovedregel, hvorefter loven alene
finder anvendelse pé ansattelsesforhold, hvor den forud-
bestemte eller faktiske arbejdstid udger mere end gen-
nemsnitligt 3 timer pr. uge i en referenceperiode pa 4 pa

hinanden felgende uger.

Selv om bestemmelsen ikke konkret anvender udtrykket 0-
timerskontrakter eller tilkaldevikarforhold, giver de
specielle bemaerkninger til bestemmelsen en vis klarhed
over, hvad lovgiver forstar ved de to ansaettelsesformer. Af
de specielle bemaerkninger til § 1, stk. 3, fremgar det farst
og fremmest, at lsnmodtagere omfattet § 1, stk. 3, ofte vil
veere i en ansaettelse, hvor de tilkaldes, nar der er arbejde
til dem4. Videre fremgar det, at hvis lenmodtagerne er
forpligtet efter ansaettelsesaftalen til at made op ved tilka-
Ide, hvilken ansaettelse ofte er blevet betegnet som "0-
timerskontrkater”, har de krav pa at f& oplyst ansat-
telsesvilkarene uanset det faktiske timetal. Endeligt
fremgar det af bemaerkningerne, at de lenmodtagere, der
er ansat pa tilkald, og som ikke efter en ansattelsesaftale
er forpligtede til at tage en mulig tilkaldevagt, ikke om-

fattes af undtagelsesbestemmelseni § 1, stk. 35.

De specielle bemaerkninger til § 1, stk. 3, er interessante i
den forstand, at lovgiver aktivt sondrer mellem (i) O-timers-
kontrakter pa den ene side, hvor medarbejderen vistnok
ikke har garanteret et timetal, men alligevel har pligt til at
made op til tilkald, og (i) pa den anden side ansaettelsesaf-
taler, hvor medarbejderen ikke er forpligtet til at patage sig
en tilbudt vagt. Sidstnaevnte kategori synes ogsa at veere i
overensstemmelse med de kendetegn, der kan udledes af
den foreliggende praksis om tilkaldevikarforhold, hvorefter
tilkaldevikaren netop kan takke nej til at patage sig tilbudt

arbejde. Denne ret til at afsla tilbudt arbejde bestar im-

4FT 2022-23, L 84, specielle bemaerkninger til § 1, stk.3,s. 18.

idlertid ikke for medarbejderen, der er ansat pa en 0-

timerskontrakt.

Denne vaesentlige forskel mellem de to ansattelsesformer
kommer desuden til udtryk i de specielle bemaerkninger til
§ 3 b ilov om sgfarendes ansaettelsesforhold, hvor lovgiver
anferer, at der ved anszttelse pa tilkaldebasis eller lig-
nende skal bl.a. forstds ansaettelse, hvor den ansatte til-
kaldes, nar der er arbejde, og den ansatte er forpligtet efter
ansaettelsesaftalen til at mede op ved tilkald. Denne form

for ansaettelses betegnes typisk “O-timerskontrakter”s.

Den medarbejder, der er ansat pa en O-timerskontrakt, kan
derfor siges at veere i et lgbende ansaettelsesforhold, hvor
pligten til at patage sig arbejde efter behov bestar, indtil
ansaettelsesforholdet bringes til opher ved opsigelse.
Heroverfor star tilkaldevikarforholdet, hvor arbejdspligten
forst opstar, nar tilkaldevikaren patager sig tilbudt arbejde.
Behovet for en begrebsmaessig adskillelse mellem 0-
timerskontrakter og tilkaldevikarforhold er derfor fortsat
relevant, selv om ansaettelsesformerne deler en raekke

feelles traek.

2.4. Den szerlige bevisbyrderegel

Selv hvis en ansaettelseskontrakt pa overfladen fremtraeder
som en egentlig tilkaldevikarkontrakt, opstar der ikke
sjeeldent sager, hvor der konkret skal tages stilling til, om
der er tale om et reelt tilkaldevikarforhold, eller om der i
stedet er tale om et kamufleret lgbende anseaettelses-
forhold.

Forud for lov om anseattelsesbeviser og visse ar-
bejdsvilkars ikrafttreeden den 1. juli 2023 blev sddanne
sager afgjort efter de almindelige bevisbyrderegler. Med
loven introducerede lovgiver en szerlig formodningsregel i
§ 9, der implementerer artikel 11 i det bagvedliggende
arbejdsvilkarsdirektiv. Formodningsreglen foreskriver, at
hvis en lgnmodtager har veeret ansat pa tilkaldebasis
el.lign. udover 3 maneder, pahviler det arbejdsgiveren at
godtgere, at der ikke er indgaet en ansaettelsesaftale med
et minimumsantal betalte timer svarende til det arbejde,

der er udfert af Isnmodtageren i de seneste 4 uger.

5 Jens Kristiansen synes derimod at antage, at § 1, stk. 3, geelder for tilkaldevikarer, se Jens Kristiansen, Anszettelsesret, 2. udgave, Djof Forlag, 2023, s.

363.

6 FT 2022-23, L 84, specielle bemaerkninger til § 3 b i sgfarendes anszeettelsesforhold m.v., s. 33.

HR JURA MAGASINET

21 / 2026



Selve loven angiver ikke, hvilke bevismomenter der indgar
i bevisvurderingen. Af de specielle bemaerkninger til § 9
fremgar det imidlertid, at det ved bevisvurderingen f.eks.
kan indgd, om arbejdsgiver kan fremlaegge et ansaettelses-
bevis, hvor det klart fremgar, at der ikke er aftalt et mini-
mumstimetal som naevnt, og om der er udfert arbejde i
overensstemmelse med det i anszettelsesbeviset anforte’.
Lovgiver peger ikke overraskende pa det kontraktuelle
grundlag og praktiseringen af kontraktens vilkar som be-
vismomenter, der kan - og ber - indga i domstolenes be-

visvurdering.

Selv om et cirkuleere alene binder de offentlige myn-
digheder, som cirkuleeret konkret retter sig imod, kan et
cirkuleere undertiden udgere et fortolkningsbidrag til
regelszt af mere generel karakter. P4 omradet for ansaet-
telsesbeviser indgik Finansministeriet og centralorganisa-
tionerne den 27. juni 2023 aftale om arbejdsgiverens pligt
til at underrette den ansatte om vilkarene for anszettelses-
forholdet. Aftalen blev udmentet i Cirkuleere om arbejds-
giverens pligt til at underrette den ansatte om vilkarene for

ansaettelsesforholdets.

Som bilag 2 til aftalen vedlagde Finansministeriet og cen-
tralorganisationerne protokollat om tilkaldevikarer, der
udmeanter - og supplerer - formodningsreglen i § 9 i lov
om ansattelsesbeviser og visse arbejdsvilkar. Det interes-
sante ved protokollatet er ikke selve udmentningen af
formodningsreglen i cirkuleereform i protokollatets § 4,
men derimod bemaerkningen til bestemmelsen. Her
opregner parterne til aftalen en raekke ikke udtemmende
bevismomenter, som kan indga med forskellig veegt i be-

visvurderingen, herunder:

- Om der er udstedt et tilkaldebevis (anseettelsesbevis),
hvoraf det klart fremgar, at vedkommende er timelgn-
net tilkaldevikar uden medepligt

- Om det enkelte tilkaldevikariat er begrundet i opgaver
ved pludseligt opstaet behov, fx pga. fraveer blandt det
faste personale

- Tilkaldevikarens arbejdsmegnster

- Om tilkaldevikaren har haft adgang til at acceptere og

afvise arbejdsgiverens tilbud om tilkaldevikarer

7 FT 2022-23, L 84, specielle bemaerkninger til § 9, s. 26 -27.

- Om tilkaldevikaren konkret har afslaet tilbud om et
tilkaldevikariat i en situation, hvor en sammenlignelig
fastansat ikke ville have haft mulighed for fravaer

- Om tilkaldevikaren har fast tilknytning til arbejdsplad-
sen, herunder om vedkommende fx er indkaldt til per-
sonalemader, faglige arrangementer eller andre me-
der/aktiviteter som arbejdsgiver har indkaldt det fa-
stansatte personale til

- Om tilkaldevikaren pa trods af opfordring fra arbejds-
giver ikke har segt fast anszettelse indenfor samme
faglige omrade

- Om tilkaldevikaren har anden hovedbeskaeftigelse,
herunder ansaettelsesforhold eller uddannelse, som
tilsiger at tilkaldevikaren har et behov for ikke at have

medepligt

Uanset, at cirkuleeret ikke binder arbejdsgivere pa det pri-
vate arbejdsmarked, kan det ikke afvises, at cirkuleaeret,
herunder saerligt bilag 2, vil f& betydning som fortolkn-
ingsbidrag til formodningsreglen § 9 i lov om ansaettelses-

beviser og visse arbejdsvilkar.

3. TILKALDEVIKARENS RETSSTILLING

3.1. Den anszettelsesretlige lovgivning

En hyppigt forekommende problemstilling i dansk ansaet-
telsesret er, om et konkret arbejdsopdrag er omfattet af
den ansaettelsesretlige lovgivning. Det er ikke ualmin-
deligt, at de enkelte ansaettelsesretlige lover definerer,
hvad der forstas ved en arbejdstager eller lanmodtager i

den respektive lovs forstand.

F.eks. folger det af ferielovens § 1, stk. 2, at loven geelder
for enhver, der udfgrer arbejde i et tjenesteforhold. | § 1,
stk. 1, i lov om ansaettelsesbeviser og visse arbejdsvilkar
fremgar det, at loven geelder for lsnmodtagere, der arbe-
jder i Danmark i henhold til en ansaettelsesaftale eller et
tjenesteforhold. Endelig kan naevnes funktionaerlovens § 1,
stk. 2, som fastslar, at det er en betingelse for lovens an-
vendelse, at den pageeldende indtager en tjenestestilling,

saledes at han er undergivet arbejdsgiverens instruktioner.

8 Cirkulaere nr. 9572 af 4. juli 2023 om arbejdsgiverens pligt til at underrette den ansatte om vilkarene for ansaettelsesforholdet.
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Som eksemplerne fint illustrerer, er der ikke ngdvendigvis
begrebsmaessigt sammenfald i de forskellige lovbestem-
melser. Tilkaldevikarforholdets szerlige kendetegn, her-
under seerligt fraveeret af den lgbende instruktionsbe-
fojelse, rejser derfor spargsmalet om, hvorvidt tilkalde-
vikarer omfattes af den ansaettelsesretlige lovgivning i
almindelighed. Seerligt tjenesteforholds- og tjenestestil-
lingsbegrebet i ferieloven og funktionzerloven har givet
anledning til tvivl, og disse to love danner derfor rammen

for det falgende afsnit.

3.2. Forholdet til funktionaerloven - tjenestestilling
Funktionaerlovens § 1, stk. 1 og 2, angiver, hvornar loven
finder anvendelse. Efter § 1, stk. 1 og 2, finder loven an-

vendelse:

1. Nar personen udferer funktionaerarbejde,

2. Nar personen beskaftiges gennemsnitligt mere end 8
timer om ugentligt, og

3. Nar personen indtager en tjenestestilling, saledes at

han er undergivet arbejdsgiverens instruktioner

Der er tale om kumulative betingelser, der skal vaere op-
fyldt, fer loven finder anvendelse. Normalt er det
betingelserne i nr. 1 og 2, der er genstand for anszettelses-
retlige tvister, men for tilkaldevikarforhold bliver be-
tingelsen i nr. 3 om tilstedeveerelsen af en tjenestestilling
afgerende for, om loven finder anvendelse pa tilkaldevikar-
forhold.

Som anfert i artiklens afsnit 2.2. blev det i den faglige
voldgiftskendelse af 24. juni 2021 i FV2020-1533 tillagt
betydning ved vurderingen af, om vikarforholdet var reelt,
at arbejdsgiveren ikke havde den lgbende instruktionsbe-
fajelse. Selv om voldgiftskendelsen ikke vedrerte vikarens
funktionaerstatus, rejser fraveeret af instruktionsbefajelsen
dog alligevel et ret centralt spergsmal - navnlig om
betingelsen i nr. 3 overhovedet er opfyldt i tilkaldevikar-
forhold.

Den foreliggende retspraksis forholder sig ikke konkret til
tilkaldevikarers funktionaerstatus, og det er derfor relevant
at skele til andre sammenlignelige omrader. Selv om vikar-

bureauvikarer adskiller sig fra tilkaldevikarer, er det - trods

fraveeret af en tredjepart i form af en brugervirksomhed
(trepartsforholdet) - almindeligt anerkendst, at de to ansaet-
telsesformer deler en raekke feellestraek?. Det er derfor
ogsa relevant at inddrage den foreliggende praksis om
vikarbureauvikarer, hvor netop spergsmalet om funk-

tionaerlovens anvendelse har veeret provet af flere om-

gange.

| Hojesterets dom af 5. september 1997 i U.1997.1495H
skulle Hgjesteret tage stilling til, om en vikarbureauvikar
var omfattet af funktionaerloven. Den konkrete vikarbu-
reauvikar havde ret til afsla tilbudt arbejde, og kontrakten
kunne i evrigt opsiges af begge parter til et hvilket som
helst tidspunkt uden forudgaende varsel. Derudover var
vikarbureauvikaren berettiget til at tage fast ansaettelse hos
brugervirksomheden, som hun var udsendt til. Hgjesteret
fandt herefter, at vikarbureauvikaren hverken indtog en
tjenestestilling i forhold til vikarbureauet eller brugervirk-
somheden, hvorfor funktionzerloven heller ikke fandt an-

vendelse.

Vurderingsmomenterne i Hgjesterets praemisser, som i
ovrigt er bekreeftet i senere domme om vikarbureauvikarer,
er i hgj grad sammenfaldende med de vurderingsmo-
menter, der anvendes i det fagretlige system ved bedem-
melsen af, om der overhovedet foreligger et tilkaldevikar-
forhold. Det er derfor naerliggende at skele til de fore-
liggende domme om vikarbureauvikarers funktionzerstatus,
nar det skal afgares, om et tilkaldevikarforhold er omfattet

af funktionzerlovens anvendelsesomrade.

Retsstillingen synes herefter at veere, at funktionzerloven
ikke finder anvendelse pa tilkaldevikarforhold henset til

fraveeret af den lgbende instruktionsbefgjelse og arbejds-

pligt.

3.3. Forholdet til ferieloven - tjenesteforhold

Til forskel fra funktionzerloven anvender ferieloven i stedet
begrebet tjenesteforhold i lovens § 2, som ogsa kendes fra
andre anszettelsesretlige love. Det rejser naturligt spargs-
malet om, hvilke indholdsmaessige forskelle - hvis nogen -
der er mellem begreberne tjenestestilling og tjeneste-
forhold.

9 Se blandt andet Jens Kristiansen, Anszettelsesret, 2. udgave, Djof Forlag, 2023, s. 363

HR JURA MAGASINET

21 / 2026



| Hojesterets dom af 30. oktober 1957 skulle Hgjesteret
tage stilling til, om en provisionslgnnet kolportar for et
bogforlag, havde krav pa feriepenge. Sg- og Handelsretten
bemaerkede i sine praemisser, som Hgjesteret stadfaestede,
at kolportgren havde krav pa feriegodtgerelse efter
ferieloven, uanset om han indtog en tjenestestilling i funk-
tionaerlovens forstand eller ej, idet der bestod et tjeneste-

forhold mellem ham og arbejdsgiveren.

Dommen illustrer, at der ikke ngdvendigvis er sammenfald
mellem de to begreber, og at der godt kan opsta en situa-
tion, hvor der foreligger et tjenesteforhold i ferielovens
forstand, men hvor der ikke ngdvendigvis foreligger en
tjenestestilling i funktionaerlovens forstand. Et sadant resul-
tat forekommer heller ikke urimeligt, da funktionaerloven er
tilteenkt en mere snaever gruppe af ansattelsesforhold,
hvorimod ferieloven - i kraft af lovens rekreative formal -
ma antages at veere tilteenkt en bredere gruppe, herunder

ansaettelsesforhold af mere lgs og kortvarig karakter?.

4. SAMMENFATNING

Det er med inddragelse af den foreliggende retspraksis og
juridiske teori muligt at udlede en raekke generelle kende-
tegn ved tilkaldevikarforhold. Tilkaldevikarforholdet er -
med statte i retspraksis og den juridiske teori - kendeteg-

net ved:

* At arbejdsgiveren og tilkaldevikaren lgbende indgar
aftale om udfgrelse af en konkret arbejdsopgave, sa-
ledes at der ikke bestar et lsbende ansaettelsesforhold
mellem to arbejdsopgaver,

* At tilkaldevikaren typisk ikke er garanteret et bestemt
antal arbejdstimer, ligesom tilkaldevikaren frit kan afsla
tilbudt arbejde, og

* At tilkaldevikarforholdet normalvis kan bringes til op-

her uden - eller med et usaedvanligt kort - varsel.

Disse kendetegn farer overordnet til, at tilkaldevikaren ikke
kan siges at veere underlagt arbejdsgiverens lgbende in-
struktionsbefgjelse eller en lsbende arbejdspligt i @vrigt.
Dette har blandt andet som afledt konsekvens, at en til-

kaldevikar som udgangspunkt ikke vil indtage en tje-

nestestilling i funktionzerlovens forstand, hvorimod til-
kaldevikaren dog fortsat kan veaere omfattet af anden an-

saettelsesretlig lovgivning, f.eks. ferieloven.

Fravaeret af udtrykkelige retsregler om tilkaldevikarforhold
giver fortsat anledning til tvivlsspergsmal, og det ma derfor
forventes, at flere sager om tilkaldevikarforholdets saer-
egne karakter vil blive prgvet af domstolene og lignende
organer. Behovet for regulering af tilkaldevikarforhold er
heller ikke blevet mindre med fremkomsten af nye alterna-
tive ansaettelsesformer, hvilket de efterhanden knap sa nye
regler i lov om ansattelsesbeviser og visse arbejdsvilkar
samt saerligt vedtagne cirkulaerebestemmelser blot under-

streger.

10 Se til stotte for dette synspunkt Tjellesen, Anne Cathrine; Ryder Karen, Weber Olsen, Kirsten: Ferieloven med kommentarer, 2. udgave, Djgf Forlag,
2008, s. 57- 58, og Jens Kristiansen, Anseettelsesret, 2. udgave, Djaf Forlag, 2023, s. 90.



ADGANGEN TIL
UDBETALING AF DE FARSTE FIRE UGERS FERIE
| DET LBBENDE ANSATTELSESFORHOLD

LISA LYKKE

@ENS ADVOKATFIRMA

INDLEDNING
Et gennemgaende mantra om den "nye” ferielov har veeret,
at loven ud over introduktionen af samtidighedsferie i vidt

omfang viderefarer den tidligere ferielovs principper?.

Enkelte bestemmelser i ferieloven indebeerer imidlertid
ikke blot tekniske justeringer, men introducerer nye retlige
konstruktioner, der rejser fortolkningsspargsmal, som ikke
tidligere har veeret aktuelle. En af disse er ferielovens § 25,
der er en indsnaevring fra tidligere af adgangen til at fa

udbetalt de ferste fire ugers optjente ferie.

Efter den tidligere ferielovs §38 kunne feriegodtgerelse,
len under ferie eller ferietilleg udbetales til lanmod-
tageren, hvis vedkommende pé grund af seerlige forhold
var afskaret fra at holde ferien inden ferieperiodens udleb
eller feriedrets udlgb. Med “seerlige forhold” skulle forstas
de forhold, der blev anset for feriehindringer, herunder,
men ikke begreenset til sygdom og orlov efter barsels-

loven2.

ADVOKAT, ASSOCIERET PARTNER,

Efter den "nye” ferielov er adgangen til udbetaling af de
forste fire ugers optjent ferie i medfer af ferielovens § 25
begraenset til alene at omfatte feriehindring grundet syg-
dom eller orlov efter barselsloven, og alene hvor ferie-
hindringen har bestaet uafbrudt hen over udlgbet af to pa

hinanden felgende ferieatholdelsesperioder.

Reglen fremstar umiddelbart som en teknisk felge af
reglerne om feriehindringer og overfersel af ferie. | praksis
rejser bestemmelsen imidlertid et centralt fortolk-
ningsspergsmal, som ikke fremstar klart af hverken
bestemmelsens ordlyd eller lovens forarbejder, nemlig
hvad der skal forstas ved betingelsen om, at feriehindring-
en fortsat skal bestd frem til udgangen af den fglgende

ferieafholdelsesperiode.

For kvalificeret at kunne besvare dette spargsmal, er det
nedvendigt dels at rette blikket bagud og mod EU-Dom-

stolen.

1 Ferieloven med kommentarer, Lisa Lykke og Henrik Karl Nielsen, 1. udgave, 2025, s. 9 ff.

2 Bekendtgerelse nr. 549 af 24. april 2015 om ferie § 17.
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DEN RETLIGE BAGGRUND

| 1993 kom der med arbejdstidsdirektivets artikel 7 en
bestemmelse om ferie ind i EU-retten, i henhold til hvilken
Danmark siden har vaeret forpligtet til at treeffe de ned-
vendige foranstaltninger for at sikre arbejdstagere en arlig
betalt ferie af mindst fire ugers varighed i overensstem-
melse med de kriterier for optjening og tildeling, som er
fastsat i national lovgivning og/eller praksis. Af artiklens stk.
2, folger det endvidere, at denne minimale ferie som
udgangspunkt ikke kan erstattes med en finansiel godt-
gerelse, medmindre anseettelsesforholdet bringes til

ophar3.

| bemaerkningerne til lovforslaget til den tidligere ferielov
af 31. maj 2000 var det direkte angivet, at lovforslaget op-
fyldte kravet i arbejdstidsdirektivet, hvorefter lgnmod-
tagere havde ret til mindst 4 ugers betalt ferie om aret, der
ikke kunne erstattes med kontant udbetaling4. Barge Dahl
har herom anfert, at der dengang ikke var nogen, der ind-
lagde andet end et krav om fire ugers minimumsvarighed i

formuleringens.

Denne snaevre forstaelse af feriekravet efter arbejdstids-
direktivets artikel 7 synes séledes ogsa at komme til udtryk
i en raekke af den tidligere ferielovs bestemmelser, her-
under den tidligere ferielovs §38 hvorefter optjent ferie
som anfert udbetales til lgnmodtageren, hvis vedkom-
mende pa grund af szerlige forhold, herunder sygdom og
orlov efter barselsloven, var afskaret fra at holde ferien
inden ferieperiodens (30. april) eller feriedrets udlgb (31.
december). Bestemmelsen indebar séledes, at ferie i visse
situationer efter dansk ret kunne konverteres til en kontant

betaling selv i det Isbende ansaettelsesforhold.

EU-Domstolen har siden gentagne gange i sin praksis
understreget, at retten til arlig betalt ferie udger et saerligt
vaesentligt princip i EU’s socialret, og at skonomisk kom-
pensation derfor kun undtagelsesvis kan treede i stedet for
faktisk ferieatholdelse®.

Efter pres fra Europa-Kommissionen? nedsatte den
daveerende regering i 2015 et et ferielovsudvalg under
Beskaeftigelsesministeriet, der havde til opgave at udar-
bejde et forslag til en ny ferielov med et nyt feriesystem,
som skulle veaere i overensstemmelse med Danmarks inter-
nationale forpligtelser, navnlig EU-retten, og som skulle
vaere enklere og lettere at administrere og i hgjere grad

tilpasset til det nuvaerende arbejdsmarkeds.

I august 2017 afgav udvalget en beteenkning til regeringen
med anbefalinger til en ny ferielov i Danmark, der dannede

rammen for den nuvaerende ferielov.

Hensigten om at bringe den danske ferielov i overens-
stemmelse med Danmarks EU-retlige forpligtelser itale-
saettes mange steder i ferielovens forarbejder, herunder i
de specielle bemaerkninger til § 2219, hvorom det anfertes,
at bestemmelsen blev indsat for at gere de danske ferie-
regler "bedst stemmende” med Danmarks EU-retlige
forpligtelse til at sikre, at de fire ugers direktivbeskyttet
ferie ikke kan erstattes med en finansiel godtggrelse,

medmindre arbejdsforholdet opharer.

| modsatning til under den tidligere ferielov, sikrer
ferielovens § 22 nu, at lsnmodtagerens ferste fire ugers

optjent ferie overfores til den efterfalgende ferieaf-

3 Ordlyden af bestemmelsen er som falger: “1. Medlemsstaterne treeffer de nedvendige foranstaltninger for at sikre, at alle arbejdstagere far en arlig betalt
ferie af mindst fire ugers varighed i overensstemmelse med de kriterier for opnaelse og tildeling heraf, som er fastsat i national lovgivning og/eller praksis.
2. Den minimale éarlige betalte ferieperiode kan ikke erstattes med en finansiel godtgerelse, medmindre arbejdsforholdet opharer.”

4 LFF 1999-2000 nr. 178, Folketingstidende 1999-2000, tilleg A, L 178, s. 4926.

5 Barge Dahl: Ny ferielov og lovkommentar, U.2026B.70

6 Jf. blandt flere EU-Domstolen, dom af 26. juni 2001, sag C-173/99 BECTU, pr. 43, EU-Domstolen, dom af 18. marts 2004, sag C-342/01 Merino Gémez,
pr. 29, EU-Domstolen, dom af 16. marts 2006 i de forenede sager C-131/04 og C-257/04 Robinson-Steele m.fl. pr. 48, EU-Domstolen, dom af 20. januar
2009 i sag C-350/06 Schultz-Hoff, pr. 22 og EU-Domstolen, dom af 22. juni 2022 i de forenede sager C-518/20 og C-727/20 Fraport og St. Vincenz-Kran-
kenhaus, pr. 24.

7 Europa-Kommissionen havde aret forinden indledt en traktatbrudssag mod Danmark i forbindelse med hvilken Kommissionen havde tilkendegivet, at
den davaerende danske ferielovsordning med forskudt ferie ikke var i overensstemmelse med arbejdstidsdirektivets artikel 7. Se hertil Ferieloven med
kommentarer, Lisa Lykke og Henrik Karl Nielsen, 1. udgave, 2025, s. 9 ff. samt Barge Dahl: Ny ferielov og lovkommentar, U.2026B.70.

8 Jf. Kommissorium for ferielovsudvalget, august 2015.

9 Betaenkning nr. 1568/2017, Ny ferielov og overgang til samtidighedsferie.

10 Lovforslag nr. L 116, fremsat den 6. december 2017, FT 2017-2018, s. 65.
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holdelsesperiode, hvis lgnmodtageren som felge af
seerlige forhold (feriehindringer), jf. lovens §§ 12-14, har
veeret forhindret i at afholde ferien inden ferieaftholdelses-

periodens udlgb'.

Ferielovens § 25 regulerer herefter en snaever - men prak-
tisk vigtig - undtagelse til lovens grundprincip om, at ferie i
det lobende anseettelsesforhold ikke kan erstattes af finan-
siel godtgarelse. Saledes foreskriver bestemmelsen, at ”
skyldes feriehindringen efter § 22, stk. 1, sygdom eller
orlov efter barselsloven, og bestar feriehindringen fortsat
frem til udgangen af den fglgende ferieatholdelsespe-

riode, kan feriebetalingen udbetales til lsnmodtageren.”

Ferielovens § 25 giver herved lenmodtageren adgang til at
fa udbetalt feriebetalingen for de ferste fire ugers ferie

(den direktivbeskyttede ferie), nar:

1) derforeligger en feriehindring efter § 22, stk. 1, og

2) denne feriehindring skyldes sygdom eller orlov efter
barselsloven, og

3) feriehindringen har bestaet hen over to ferieatholdel-

sesperioder’2,

Af ferielovens forarbejder?3 fremgar det i gvrigt, at det er
lsnmodtagerens ret at vaelge mellem udbetaling efter § 25

eller videreoverfarsel efter § 22.

Betingelsen om at feriehindringen skal bestd hen over to
ferieatholdelsesperioder fremgar eksplicit af bestemmel-
sens ordlyd "bestar feriehindringen fortsat” og preeciseres
ligeledes i de specielle bemeerkninger i Lovforslag L 116
§ 2514, hvor det eksemplificeres, at en lanmodtager, som
er syg op til en ferieafholdelsesperiodes udlgb, og som
efterfelgende bliver rask i en periode, hvor ferien ville kun-
ne afholdes, ikke vil kunne f& udbetalt feriebetalingen for
denne overferte ferie, hvis lanmodtageren igen bliver syg

op til den efterfalgende ferieatholdelsesperiodes udlgb.

Som anfgrt er det dog ikke klart af forarbejderne, om dette
indebaerer, at feriehindringen skal kunne henfgres til
samme konkrete forhold, eller om § 25 ogsa omfatter til-
feelde, hvor en lenmodtager har veeret uafbrudt ferie-
hindret frem til udlgbet af to sammenhangende ferie-
afholdelsesperioder som felge af enten to indbyrdes u-
relaterede eller uafthaengige sygdomsforlgb, to indbyrdes
urelaterede eller uafhaengige orlovsforlgb efter barsels-
loven og/eller en kombination af orlov efter barselsloven
og et sygdomsforlgb, herunder hvor disse ikke er relateret
til hinanden. Eksempelvis det tilfeelde hvor en barslende
lenmodtager hen mod afslutningen af sin foraeldreorlov
padrager sig en hjernerystelse - eller anden lengere-
varende sygdom - der ger hende uarbejdsdygtig og
derved forleenger hendes feriehindring udover den
oprindeligt planlagte foraeldreorlov med den falge, at hun
ender med at veere sammenhaengende feriehindret grun-
det sygdom og orlov efter barselsloven hen over udlgbet
af to ferieafholdelsesperioder. Eller den situation, hvor en
lenmodtager under afholdelse af barselsorlov bliver gravid
pa ny og nar at pabegynde graviditetsorlov relateret til det
andet barn, inden foraeldreorloven relateret til det farste

barn er afsluttet.

| begge tilfeelde kan feriehindringen ikke henfgres til

samme objektive feriehindring.

FERIEHINDRING | LYSET AF ARBEJDSTIDS-
DIREKTIVETS ARTIKEL 7 OG EU-DOMSTOLENS
FORSTAELSE HERAF

Arbejdstidsdirektivets artikel 7 om en arbejdstagers ret til
arlig ferie er som det klare udgangspunkt til hinder for, at
der kan ske udbetaling af ferie op til fire uger i det lsbende
ansaettelsesforhold og i en arraekke ansd EU-Domstolen
artikel 7 som vaerende til hinder for, at den arlige ferie i et
lzbende ansattelsesforhold kunne konverteres til en finan-
siel godtgerelse, medmindre anseettelsesforholdet op-

horte's.

1 Ordlyden af bestemmelsen er: “er en lanmodtager pa grund af saerlige forhold, jf. §§ 12-14, afskaret fra at holde optjent betalt ferie inden ferieafhol-
delsesperiodens udlgb, overferes op til 4 ugers arlig betalt ferie til den efterfalgende ferieafholdelsesperiode [...]".

12 Ferieloven med kommentarer, Lisa Lykke og Henrik Karl Nielsen, 1. udgave, 2025, s. 274 ff.

13 Lovforslag nr. L 116, fremsat den 6. december 2017, FT 2027-2028, s. 21.

14 De specielle bemaerkninger til § 25 i Lovforslag nr. L 116, fremsat den 6. december 2017, s. 70.

15 Jf. f.eks. EU-Domstolen, dom af 26. juni 2001 i sag C-173/99 BECTU, pr. 44, EU-Domstolen, dom af 18. marts 2024 i sag C-342/01 Merino Gémez, pr. 30,
EU-Domstolen, dom af 16. marts 2006 i de forenede sager C-131/04 og C-257/04 Robinson-Steele m.fl., pr. 59 f., EU-Domstc!zn, c'om af 4 2pri’ 2006 i sag
C-124/05 Federatie Nederlandse Vakbeweging, pr. 33-35 og EU-Domstolen, dom af 10. september 2009 i sag C-277/08 Pereda, pr. 20.



| januar 2009 modificerede EU-Domstolen dog dette
standpunkt og fastslog i de forenede sager C-350/06 og
C-520/06 (Schultz-Hoff og Stringer), at arbejdstidsdi-
rektivets artikel 7, stk. 1, i princippet ikke var til hinder for
en national lovgivning, der indebar, at retten til afholdelse
af direktivbeskyttet ferie fortabes ved udlgbet af reference-
eller overfarselsperioden, forudsat at lsnmodtageren reelt
har haft mulighed for at udnytte sin ferieret’¢. EU-Domstol-
en fastslog, at retten til den arlige ferie ikke kan geres be-
tinget af, at arbejdstageren rent faktisk har arbejdet inden
for den nationalt fastsatte referenceperiode, og at fastseet-
telsen af en overferselsperiode, hvor en lenmodtager kan
holde den arlige betalte ferie, hvis denne har veeret for-
hindret i at holde ferien inden for referenceperioden,

falder inden for medlemslandenes kompetence'”.

| november 2011 fastslog EU-Domstolen derefter i sag
C-214/10 KHS AG, at en lgnmodtager, der er uarbejdsdyg-
tig i flere pa hinanden felgende ar, og som i medfer af
national ret er afskaret fra at holde sin arlige betalte ferie i
den pagaeldende periode pa trods af at veere feriehindret,
ikke har ret til en ubegraenset kumulation af arlig betalt
ferie'®. EU-Domstolen begrundede dette med lovens
dobbelte formal; dels at give lanmodtageren mulighed for
at restituere efter udfgrelsen af sine arbejdsopgaver og
dels at give lsnmodtageren en periode til radighed til at
slappe af og nyde sin fritid, der alene i sin helhed kan op-
nas, hvis der er en tidsmaessig naerhed mellem feriens
referenceperiode og selve afholdelsen’®. EU-Domstolen
papegede i forleengelse heraf, at hvis den tidsmaessige
graense overstiges, mister den arlige ferie sin positive virk-
ning som hviletid for arbejdstageren og bevarer kun sin
positive virkning for arbejdstageren i form af afslapning og
fritidsnydelse, i hvilket tilfelde formalet med retten til arlig

betalt ferie ikke vil veere opfyldt20.

| sin dom indlagde EU-Domstolen den forudsaetning, at

overfgrselsperioden skal veere vaesentligt leengere end

referenceperioden og have en sadan leengde, at ferien
med rimelighed herefter kunne anses for at have mistet sin
positive virkning som hviletid for arbejdstageren. Samtidig
felger det dog ogsé af dommen, at der ved vurderingen af,
om en overfgrselsperiode har den tilstraekkelige laengde,
skal tages hensyn til arbejdsgivers interesse i at undga en
for omfattende kumulation af perioder, hvor lenmodtage-
ren er fraveerende, og de vanskeligheder, som disse fra-
vaersperioder kan give anledning til i relation til tilrette-

leeggelsen af arbejdet.

| den konkrete sag var referenceperioden (feriedret) 12
maneder, mens overfgrselsperioden var 15 maneder, efter
hvilken ferien i henhold til national ret bortfaldt, hvilket EU-
Domstolen fandt foreneligt med arbejdstidsdirektivets
artikel 7. Saledes fastslog EU-Domstolen, at arbejdstids-
direktivets artikel 7, stk. 1, ikke er til hinder for "nationale
retsforskrifter eller praksis, sdsom kollektive overenskom-
ster, der ved hjeelp af en overferselsperiode pa 15 maned-
er, efter hvis udlgb retten til arlig betalt ferie bortfalder,
begraenser kumulation af ferierettigheder for en arbejds-
tager, der har veeret uarbejdsdygtig i flere pa hinanden

felgende referenceperioder2!.”

Pa baggrund af denne dom har Beskeeftigelsesministeriet
og Ferielovsudvalget vurderet, at det tilsvarende er forene-
ligt med arbejdstidsdirektivet at give en lsnmodtager, der
hen over udlgbet af to sammenhangende ferieafholdel-
sesperioder har veeret afskaret fra at holde ferie grundet
sygdom eller orlov efter barselsloven, mulighed for at fa
ferie op til fire uger (direktivbeskyttet ferie) udbetalt 16
maneder efter feriedrets udlgb, som tilfeeldet er efter ferie-

lovens § 2522,

Pa baggrund af EU-Domstolens generelle henvisning til
uarbejdsdygtighed i flere pa hinanden fglgende referen-
ceperioder, kan det med rimelighed udledes, at det af-

gerende fra et EU-retligt perspektiv er, at der er tale om en

6 EU-Domstolen, dom af 20. januar 2009 i de forenede sager C-350/06 og C-520/06 Schultz-Hoff og Stringer, pr. 43.

7 Ibid, pr. 42.

8 EU-Domstolen, dom af 22. november 2011 i sag C-214/10 KHS AG, pr. 34.

19 Jf. hertil EU-Domstolen, dom af 20. januar 2009 i de forenede sager C-350/06 og C-520/06 Schultz-Hoff m.fl.pr. 25 som ogsé gentaget i EU-Domstolen,

dom af 22. november 2011 i sag C-214/10, KHS AG, pr. 31.

20 EU-Domstolen, dom af 22. november 2011 i sag C-214/10 KHS AG, pr. 33.

21 EU-Domstolen, dom af 22. november 2011 i sag C-214/10 KHS AG, ECLI:EU:C:2011:761, pr. 44.
22 Jf. beteenkning 1568/2017 om ny ferielov og overgang til samtidighedsferie, s. 288, og de specielle bemaerkninger til § 25 i Lovforslag nr. L 116, frem-

sat den 6. december 2017, s. 70.



uarbejdsdygtighed, der i flere pa hinanden felgende refe-
renceperioder har forhindret ferieaftholdelse, ikke hvorvidt
denne uarbejdsdygtighed skyldes én eller flere selvsteen-

dige begivenheder.

Det ma pa den baggrund konkluderes, at der EU-retligt
ikke vil vaere noget til hinder for at anleegge den fortolk-
ning af anvendelsesomradet for ferielovens § 25, at den
ligeledes omfatter de tilfeelde, hvor den vedvarende ferie-
hindring grundet sygdom eller orlov efter barselsloven

skyldes flere selvsteendige begivenheder.

"FERIEHINDRINGEN"

Fortolkningsspargsmalet, der udestar, er herefter, om be-
grebet “feriehindringen” med ret og rimelighed skal
forstds som henvisende til ét konkret forhold - f.eks. én
bestemt sygdom - der har forhindret ferieatholdelse eller
det blotte ferieretlige retsforhold, at lanmodtageren ved-
varende har veeret afskaret fra at holde ferie uanset
forholdet, s& leenge der blot er tale om sygdom eller orlov

efter barselsloven.

§ 25 udger en undtagelse til ferielovens hovedregel om, at
ferie udover fire uger ikke kan udbetales til lsnmodtageren
i det lgbende ansaettelsesforhold. Dette taler i udgangs-
punktet for, at der skal anlaegges en snaever ordlydsfor-
tolkning af bestemmelsen, hvorefter udbetaling efter § 25
alene kan finde sted, hvor feriehindringen bestar i det

samme forhold eller i flere indbyrdes relaterede forhold.

Heroverfor star imidlertid, at det af lovbemaerkningerne
alene fremgar, at bestemmelsen har til formal fortsat at
sikre mulighed for udbetaling af feriebetaling i tilfeelde af
leengerevarende sygdom eller barsel. Det anferes i den
forbindelse, at det vurderes foreneligt med arbejdstids-
direktivets artikel 7, at feriebetalingen kan udbetales, hvis
lsnmodtageren, efter at ferien er overfert fra én ferieafhol-
delsesperiode til en efterfelgende ferieatholdelsesperiode
pa 16 maneder fortsat er syg eller pa orlov efter barsels-

loven?23,

Lovforarbejderne fremsaetter falgende eksempel, hvor en

gravid lenmodtager med ret til len under ferie far kompli-
kationer under graviditeten og ma sygemelde sig allerede
i fierde maned den 1. november. Hun er syg frem til, at hun
feder den 1. marts, og er herefter pa barsel resten af det
efterfolgende kalenderdr. Da lgnmodtageren blev syg,
havde hun holdt 3 ugers ferie i den ferieatholdelsesperio-
de, der var startet den 1. september aret fgr, og hun mang-
lede derfor at afholde 10 dages optjent betalt ferie. De 5 af
de overskydende feriedage vil kunne overferes efter
lovens § 21 eller udbetales efter lovens § 24. De sidste 5
dages optjent betalt ferie vil derimod skulle overfares efter
forslagets § 22 det farste ar, og vil ved udlgbet af det
andet ar, dvs. den 31. december i det ar, hvor barnet er
fadt, kunne udbetales efter forslagets § 25. Den betalte
ferie, som lgnmodtageren har optjent i perioden 1. sep-
tember og frem til udgangen af det efterfalgende ar, kan
derimod ikke udbetales efter § 25, da denne ferie kun har

vaeret ramt af en feriehindring én gang?4.

Formalet indikerer ikke at skulle knytte sig til arten eller
identiteten af det konkrete sygdoms- eller orlovsforlgb,
men derimod til den omstaendighed, at lenmodtageren
har veeret afskaret fra ferieafholdelse i hele den periode,

hvor ferien ellers skulle vaere afviklet.

Det er sédledes fraveeret af en reel ferieatholdelsesmulig-

hed, der er det beskyttede hensyn.

§ 25 henviser bade til feriehindringer, der skyldes "syg-
dom”, og til feriehindringer, der skyldes “orlov efter
barselsloven”. En feriehindring vil imidlertid som anfert
kunne have et sammenhangende forlgb, hvor der er tale
om bade sygdom og orlov, hvis lsnmodtageren som falge
af graviditet er graviditetsbetinget syg umiddelbart op til
pabegyndelsen af orlov efter barselsloven. Lanmodtage-
ren kan ogsa op til pabegyndelsen af orlov efter barsels-
loven veere syg af arsager, der ikke er en felge af gravidite-
ten. Yderligere vil et sammenhaengende sygdomsfraveer
kunne skyldes skiftende sygdomme, ligesom én begiven-
hed udlgsende orlov efter barselsloven kan felge en anden

uden afbrudt orlovsfraveer.

Det er vanskeligt at finde et holdbart retligt grundlag for

23 Jf. de specielle bemaerkninger til § 25 i Lovforslag nr. L 116, fremsat den 6. december 2017, s. 70.

24 Ibid.



en fortolkning, hvorefter feriehindringen efter § 25 kun kan
anses for opfyldt, hvis hindringen kan henfgres til ét og
samme objektivt afgreensede forhold. En sadan sondring
fremstar ikke alene som kunstig, men vil tillige kunne fore
til resultater, der beror pa tilfeeldigheder og som vanskeligt

lader sig forene med bestemmelsens formal og systematik.

Hvor sygdom opstar som led i en graviditet, forekommer
det neerliggende at betragte sygdomsforlgbet og den
efterfelgende orlov som ét samlet feriehindringsforlgb
saledes, at § 25 finder anvendelse. Der synes imidlertid
ikke at foreligge nogen saglig begrundelse for at anlaegge
en anden vurdering i tilfeelde, hvor en tilsvarende sam-
menhaengende feriehindring beror pa sygdom uden til-
knytning til graviditeten. En sadan sondring ville savne
bade systematisk og formalsmaessig forankring og fremstar

ganske inkongruent.

KONKLUSION

Sammenfattende ma det ud fra en formalsfortolkning kon-
kluderes, at ferielovens § 25 ogsa indbefatter den situation,
hvor feriehindringen bestar af to eller flere pa hinanden
felgende eller overlappende sygdoms- eller orlovsforlgb,
som ikke udspringer af samme begivenhed, forudsat at
lenmodtageren samlet set har veeret uafbrudt feriehindret
frem til udlgbet af to sammenhangende ferieatholdelses-

perioder.

For savel arbejdsgivere og lenmodtagere indebaerer den-
ne forstaelse af § 25's anvendelsesomrade, at parterne i
mindre grad risikerer at blive tvunget til en uoverskuelig
kumulation af ferie ved leengerevarende sygdoms- og
orlovsforlgb, hvilket bade understatter arbejdsgiverens
planleegningsmuligheder og lenmodtagerens mulighed

for en hensigtsmaessig tilbagevenden til arbejdsmarkedet.



probably
right.

because ‘probably right’ isn’t enough.

< system >

orobably right. er ikke endnu en Al-juridisk
olatform, der kan fremfinde retskilder eller
behandle store dokumentmaengder.

Fokus er den juridiske analyse selv — og de
metodiske krav, der skal vaere opfyldt, fer et
svar kan beaeres fagligt.

Ikke bare bedre svar.
Bedre arbeydsgange.
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