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1. INDLEDNING

Notatet indeholder en gennemgang af
ledelsesrettens indhold og greenser, herunder
hvornar der kan veere tale om misbrug af
ledelsesretten. Desuden indeholder notatet

ogsa en kortere redeggrelse af kreenkende
handlinger mv., herunder beskrivelse af indhold
og virkemidler i forskellige lovgivninger. Hvor det
er relevant, vil forskelle mellem det private og det
offentlige arbejdsmarked blive fremhaevet.

2. GENERELT OM
LEDELSESRETTEN

Ledelsesretten fremgar i dag af § 4, stk. 1
hovedaftalen indgaet mellem DA og LO (nu FH),
som er en viderefgrelse af septemberforliget fra
1899, hvor ledelsesretten for forste gang blev
nedskrevet (Hovedaftalerne pa andre omrader,
herunder ogsa det offentlige, indeholder
tilsvarende bestemmelser). Bestemmelsen har
fglgende ordlyd:

"Arbejdsgiverne udgver ledelses-
retten i overensstermmelse med
de i de kollektive overenskomster
indeholdte bestermmelser og i
samarbejde med arbejdstagerne
og deres tillidsrepraesentanter

1 henhold til de mellem Lands-
organisationen i Danmark og
Dansk Arbejdsgiverforening til
enhver tid geeldende aftaler.”

Der er tale om et arbejdsretligt princip, hvilket
betyder, at ledelsesretten geelder, uanset om
arbejdspladsen er omfattet af hovedaftalen

eller ej. Derudover er det en retlig standard,
som betyder, at ledelsesretten udvikler sig i takt
med samfunds- og retsudviklingen. Et godt
eksempel herpa er ryge- og alkoholforbud, hvor
omfattende forbud for ar tilbage blev anset som
misbrug af ledelsesretten, men nu i meget vidt
omfang er accepteret, som veerende inden for
graenserne for udgvelsen af ledelsesretten.

Endvidere er ledelsesretten i vidt omfang
begreenset af overenskomster, lokalaftaler,
kutymer eller andre aftaler. Eventuel
aftalemaessig binding skal respekteres, ogsa nar
der er tale om en aftale, som begraenser en ellers
fri dispositionsret.

Herudover er ledelsesretten begraenset i
medfear af en raekke lovgivninger, herunder
foreningsfrinedsloven, ligebehandlings- og
ligelensloven, forskelsbehandlingsloven,
persondatabeskyttelsesloven, arbejdsmiljgloven
mv.

Arbejdsgiverens dispositioner er bindende for
medarbejderne, hvilket haenger sammen med
fortolkningsfortrinsretten, jf. afsnit 3.1. nedenfor.
Dispositionerne skal dog iagttage det generelle
forbud om misbrug af ledelsesretten. Forbuddet
mod misbrug er forsat geeldende til trods for, at
det nu ikke leengere fremgar af bestemmelsens
ordlyd. Det haenger sammen med, at forbuddet
mod misbrug ligeledes er et arbejdsretligt
grundprincip og derfor geelder, uanset om
parterne har nedskrevet det eller ej.
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3. LEDELSESRETTENS
INDHOLD OG DENS
GRZANSER

Ledelsesrettens indhold fremgar ikke af
hovedaftalens § 4, da det er og fortsat bliver
udviklet i retspraksis af Arbejdsretten og de
Faglige voldgifter. Ledelsesbefgjelserne er
retten til at anseette medarbejdere, afskedige
medarbejdere, fastsaette rammer for arbejdets
udferelse, placering af arbejdstid, udstede
reglementer, indfgre kontrolforanstaltninger
samt fortolkningsfortrinsretten.

Ledelsesretten er underlagt et generelt forbud
mod misbrug, hvilket fremgik udtrykkeligt af
septemberforligets punkt 4:

Arbejdsgivernes Ret til at lede

og fordele Arbejdet samt til at
anvende den efter deres Skon til
enhver Tid passende Arbejdskraft
anerkjendes, eventuelt stottes, af
Arbejdernes Hovedorganisation.
Overfor Arbejdere, en eller flere,
hvem et bestemt Arbejde mod
aftalt Vederlag (Akkord) uden
noget Forbehold er overdraget, og
som gjore deres Skyldighed, ere
Arbejdsgivere dog ikke berettiget
til at forandre de Forhold, under
hvilke saadant Arbejde udfeores, til
Tab for Arbejderne, uden samtidig
at godtgjore dem det derved lidte
okonomiske Tab. Er der Uenighed
i saa Henseende, afgjores den

ved faglig Meegling, eventuelt
Voldgift, som ogsaa afgjer Klager
fra Arbejdsgivere eller Arbejdere
over Brud paa Hovedreglen eller
Misbrug af den.

Misbrugsforbuddet kunne patales af
organisationerne som overenskomstbrud,

0g selvom det i dag ikke leengere fremgar

af hovedaftalen, er det fortsat et anerkendt
arbejdsretligt grundprincip, og kan derfor patales
0g sanktioneres med bod efter arbejdsretslovens
§12.

Graenserne for udgvelsen af ledelsesretten
varierer afhaengig af den enkelte befgjelse.
Om en ledelsesmaessig disposition er inden

for eller uden for ledelsesrettens graenser,
afhaenger forst og fremmest af, om der
foreligger en saglig driftsmaessig begrundelse
herfor. Et krav om en saglig driftsmaessig
begrundelse er dog begraenset ift. anseettelser
og afskedigelse, se nedenfor. Herudover skal
dispositionen vaere proportionel, hvorfor den
mindst indgribende foranstaltning skal veelges.
Arbejdsgiveren skal endvidere i rimeligt omfang
tage hensyn til medarbejdernes interesser,

jf. Arbejdsretten dom af den 14. november
2013 (2012.0682). Vaesentlige eendringer i en
medarbejders arbejdsvilkar er ikke ngdvendigvis
misbrug af ledelsesretten, men vil medfare, at
vedkommende kan betragte sig som opsagt,
safremt eendringerne ikke accepteres, med de
rettigheder som fglger heraf.

©®

3.1 Ansattelse

| septemberforliget blev det fastslaet, at
arbejdsgiveren har ret til at ansaette den til
enhver tid passende arbejdskraft. Der er tale om
et meget vidtgaende skon, og der er her ikke
krav om en saglig driftsmaessig begrundelse.

Forbuddet mod misbrug af ledelsesretten
kommer til udtryk ved et generelt forbud mod

at leegge vaegt pa “illegitime interesser”, hvilket
indebaerer et forbud mod organisationsfjendtlige
motiver. Arbejdsgiveren ma altsé ikke leegge
vaegt pa, om en person er medlem af en
fagforening eller ej. Dette forbud folger nu 0gsa
af foreningsfrihedslovens 8§ 1 og 2. Eksklusiv- og
fortrinsklausuler er ligeledes forbudte, jf. § 4c i
samme lov.

Endvidere findes der en raekke
begreaensninger i anden lovgivning,
herunder f.eks. forskelsbehandlingsloven
og ligebehandlingsloven, som forbyder
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arbejdsgiveren at laegge vaegt pa en raekke
kriterier, herunder kgn, alder, handicap,

mv. Helbredsoplysningsloven pabyder,

at arbejdsgiveren kun ma indhente
helbredsoplysninger, som er relevante for den
pageeldende stilling, jf. helbredsoplysningslovens
§ 2. | den forbindelse er det vigtigt at bemaerke,
at ansggeren har en selvsteendig oplysningspligt,
hvilket indebeerer, at vedkommende af egen drift
skal oplyse om helbredsforhold, som kan have
betydning for anseettelsen, jf. § 6.

For en offentlig arbejdsgiver er det frie skgn
steerkt begreenset. Det haenger sammen med,
at denne — ud over ovenstaende — ogsa er
underlagt forvaltningslovens bestemmelser.
Den offentlige arbejdsgiver er derfor forpligtet
til at anseette den mest kvalificerede person

til stillingen. Stillingen skal endvidere slas op
offentligt.

3.2 Afskedigelse

Det relativ frie skan geelder ogsa ved opsigelse
af medarbejdere. Ogsa her geelder et forbud
mod misbrug, idet der heller ikke ma leegges
vaegt pa illegitime motiver ved opsigelse.
Afskedigelsen ma altsa ikke veere begrundet i,
at medarbejderen har meldt sig ind i eller ud af
en fagforening. Det er den faglige organisation,

som har bevisbyrden for, at opsigelsen er usaglig.

Bevisbyrden kan i visse tilfeelde veere sveer at
lafte. Arbejdsretten kraever et seerligt steerkt

bevis for, at der foreligger organisationsfjendtlig
handling, jf. Arbejdsrettens dom af 18. februar
1975, og opsigelsen skal helt abenlyst veere en
reaktion pa den faglige aktivitet, jf. Arbejdsrettens
dom af 7. juni 1990.

Der geelder ikke i udgangspunktet et krav om
en saglig begrundelse, medmindre dette fglger
af en overenskomst, anden aftale eller lov. Et
sadant krav fglger af hovedaftalens § 4, stk. 3.
Bestemmelsen fastslar, at der ikke ma finde
vilkarligheder sted. Det betyder, at en opsigelse
skal vaere begrundet i enten virksomhedens
eller medarbejderen forhold. For virksomheden
vil der ofte vaere tale om arbejdsmangel eller
ordrenedgang mv. Medarbejderens forhold
kan veere samarbejdsvanskeligheder, sygdom,
illoyal adfaerd, mv. Det er vigtigt at bemaerke,
at hovedaftalens § 4, stk. 3 indeholder et

krav om 9 maneders anciennitet, jf. litra A).

Bliver medarbejderen opsagt, inden de 9
maneders anciennitet er opnaet, er der saledes
ikke et krav om en saglig begrundelse, jf.
Hgjesteretsdommen U2003.1570H. Tilsvarende
er der et krav om 1 ars uafbrudt ansaettelse i
funktionaerlovens § 2b.

Herudover kan aftaler og kutymer seette en
greense for den frie afskedigelsesret. Det er f.eks.
tillidsrepraesentantreglerne, som indeholder et
krav om "tvingende arsager” for afskedigelse

kan finde sted. 25-ars reglen pa DA og LO (nu
FH) omrade er et andet eksempel, hvorefter

der ved afskedigelse skal tages seerlig hensyn til
medarbejdere med mindst 25 ars anciennitet, og
der i videst muligt omfang skal veelges en anden.

Endelig er der en reekke love, som beskytter visse
medarbejdergrupper, herunder seerligt gravide,
hvor der ogsa geelder en omvendt bevisbyrde.
Det betyder, at det ikke er organisationen men
arbejdsgiveren, som skal lafte bevisbyrden for,
at det er den gravide medarbejder, som bedst
kan undveeres. Arbejdsmiljgrepraesentanter

og f.eks. &eldre og handicappede nyder ogsa i
et vidst omfang en bedre beskyttelse iht. hhv.
arbejdsmiljgloven og forskelsbehandlingsloven.
Disse love operer ikke med et anciennitetskrav.

En offentlig arbejdsgiver skal endvidere
overholde forvaltningsloven. Opsigelse af
medarbejdere vil altid veere en afgorelse,
medmindre der bliver indgaet en
fratraedelsesaftale. Opsigelsen skal derfor

altid veere begrundet i saglige hensyn. Der

kan ikke indgas aftaler, som begreenser det
forvaltningsmaessige skon, hvorfor f.eks. 25-
ars reglen ikke kan finde anvendelse pa det
offentlige arbejdsmarked. Anciennitet kan dog,
som ét blandt flere kriterier indga i skennet om,
hvilken medarbejder som bedst kan undvaeres.

3.3 Arbejdets organisering

Organiseringen af arbejdsopgaver, arbejdsstedets
indretning og placering, hvilket udstyr der skal
benyttes, prioritering af opgaver, hvem som skal
udfere disse mv., er en del af ledelsesretten.
Arbejdsgiverens anvisninger skal overholde
overenskomsten, anseettelseskontrakten og
forskellige lovgivninger. Der kan f.eks. veere
begraensninger ift., hvor arbejdet skal udfares.
Herudover skal der vaere en saglig driftsmaessige
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begrundelse, ligesom instruksen skal veere
proportionel og i rimeligt omfang tage hensyn til
medarbejdernes interesser. Vilkarlig behandling
af medarbejderne ma ikke finde sted. En
medarbejder, som skal bruge ringere udstyr

end de andre, eller en arbejdsopgave som kan
udferes af flere, men altid bliver palagt den
samme, vil oftest veere misbrug.

Arbejdsgiveren ma ikke presse medarbejderne
til at handle pa en made, som er uforenelig
med enten overenskomsten, jf. Arbejdsrettens
dom af 10. november 2015 eller lovgivning, jf.
Arbejdsrettens dom af 21. februar 2012. Den
forste sag handlede om en efterskole, som
havde opsagt individuelle aftaler om beboelse af
tieneste- og lejeboliger. Det reelle formal med
opsigelsen var at tvinge laererne til at indga en
aftale om radighedsvagter pa vilkar, som fraveg
den gaeldende overenskomst. Dispositionen var
derfor reelt et pressionsmiddel, og derfor ikke
sagligt begrundet og i strid med ledelsesretten.

Den anden sag omhandlede Tivoli,

som i forbindelse med afholdelse af
medarbejderudviklingssamtaler bad
medarbejderne om at underskrive erklaeringer
om, at de have deltaget i kurser af 2 dages
varighed, idet Tivoli enskede at opna

refusion via AMU-systemet for tid anvendt til
medarbejderudviklings samtaler. En reekke
medarbejdere gnskede ikke at underskrive,
men Tivoli fastholdt, at de var forpligtet hertil.
Retten fandt, at Tivoli havde handlet i strid med
hovedaftalens § 4, stk. 1.

Omvendt kan der veere tale om saglig
driftsmaessige begrundelser til at pdbyde
efteruddannelse, 0gsa nar virkningen er, at
personerne overgar til anden overenskomst,
jf. Arbejdsrettens dom af 17. januar 2018, hvor
regionen havde truet en raekke portgrer med
opsigelse, hvis de ikke tog efteruddannelse

til serviceassistent, ogsa selvom virkningen
var overgang til anden overenskomst. Kravet
var sagligt begrundet i sygehusdriften og
proportionelt, da det forinden var prgvet med
rimelige midler at fa portgrerne til at melde sig
frivilligt.

Arbejdets organisering ma i udgangspunktet ikke
pavirke medarbejderens indtjeningsmulighed
negativt, hvilket ift. akkordarbejde direkte
fremgar af hovedaftalens § 4, stk. 2. Der kreeves

i givent fald seerlige steerke driftsmaessige
hensyn, jf. FV af 25 maj 2010. Tvisten

vedrorte en advarsel, der var blevet givet til

fire medarbejdere for at have drukket en ol

i deres medarbejderbetalte frokostpause.
Efterfolgende blev de fire medarbejdere flyttet til
en anden byggeplads, hvor de havde en mindre
akkordindtjening. Som fglge heraf kreevede
medarbejderne, at arbejdsgiveren skulle betale
et belgb, der svarede til differencen. Opmanden
udtalte, at de fire medarbejdere havde overtradt
alkoholforbuddet, selv om gllene var blevet
drukket uden for arbejdspladsen, og det var
derfor berettiget at tildele dem en advarsel.
Opmanden fandt ligeledes, at forflyttelsen matte
betragtes som berettiget.

Arbejdets organisering ma ikke bringe

liv eller helbred i fare, jf. Normen § 17

og Arbejdsmiljglovens § 17a. Uansvarlig
arbejdstilretteleeggelse udger misbrug, jf.
Arbejdsrettens dom af 9. maj 2018, hvor

to mader med en konkret medarbejder

blev afviklet pa en s& uforsvarlig made, at
medarbejderen blev belastet i et omfang, som
ifglge specialleegeerklaeringen medfarte en
belastningsreaktion med PTSD-elementer.
Arbejdsgiveren blev idemt bod pa 100.000 kr.

Er der tale om en alvorlig og umiddelbar fare,
er medarbejderne berettiget til at naegte at
udfere arbejdet/opgaven, indtil forholdet

er bragt i orden. Ved bedemmelsen af om
arbejdet er sikkerheds- og sundhedsmaessigt
forsvarligt, leegges der i hgj grad veegt pa de
krav, som fglger af arbejdsmiljglovgivningen.

| udgangspunktet skal der vaere tale om en
situation, hvor arbejdstilsynet vil udstede et
forbud eller strakspabud. Medarbejderen
tilskrives en vis skeansmargin her, og der kan
veere tale om forhold, som ikke berettiger en
arbejdsnedlaeggelses, men som alligevel er s&
darlige, at medarbejderne ikke paleegges bod,
jf. Arbejdsrettens dom af 11. juni 2009, hvor en
arbejdsnedleeggelse grundet kareplanseendringer
var i strid med Normens § 17, men andringerne
medfarte en uacceptabel forringelse af
medarbejderens trivselsmaessige vilkar, som
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arbejdsgiveren baerer ene ansvar for, hvorfor der
ikke blev palagt bod.

3.4 Placering af arbejdstid

Placering af arbejdstiden er formentlig den
befgjelse, som er allermest begraenset.

Det haenger sammen med, at de fleste
overenskomster indeholder mere eller mindre
omfattende regler om arbejdstidens placering.
Hertil kommer en raekke mere specifikke

regler i diverse lokalaftaler og ikke mindst
Arbejdsmiljglovens regler om hviletid og
fridegn. Der er altsa tale om en ret til at placere
arbejdstiden inden for de overenskomstmaessige
rammer. Overenskomsten seetter altsa
rammerne, mens ledelsesretten udfylder dem.

/Endringer i arbejdstiden — ogsa inden

for overenskomsten rammer — skal veere
driftsmaessigt begrundet. Herudover skal
arbejdsgiveren tage passende hensyn til
medarbejdernes interesse. | retspraksis er der
dog ingen tvivl om, at de driftsmaessige hensyn
vejer tungest, jf. f.eks. FV af 28. oktober 1986.

En klar affattet bestemmelse om, at a&endringen
af arbejdstiden “sker efter lokal aftale med
medarbejdere”, fortraenger ledelsesretten,

jf. Arbejdsrettens dom af 15. januar 1988.
Arbejdsgiveren kan herefter ikke leengere frit og
pa egen hand fastleegge arbejdstiden, men dette
kan kun ske efter aftale.

3.5 Reglementer

Reglementer omhandler den generelle adfaerd
pa arbejdspladsen og kraever ikke hjiemmel i
overenskomsten, men skal overholde denne og
evt. andre aftaler indgaet mellem parterne. Der
kan veere tale om f.eks. alkohol- og rygeforbud,
uniformeringskrav, sygefravaerspolitikker mv.

Der er ogsa her krav om en saglig driftsmaessig
begrundelse. Generelt er der tale om en

bred vifte af accepterede driftsmaessige
hensyn, ligesom disse til stadighed bliver
udvidet. Dette skal ses i sammenhaeng med,

at samfundsudviklingen og samfundets syns
pa forskellige emner kan have en betydelig
indvirkning. Hensyn til virksomhedens image
som “gren” virksomhed blev f.eks. accepteret
som en saglig driftsmaessig begrundelse for
indfgrelsen af et omfattende rygeforbud, jf. FV af
6. november 1995.

Et reglement ma ikke veere udtryk for chikane.
Det indebaerer, at f.eks. et alkoholforbud skal
geelde for alle medarbejdere pa arbejdspladsen
og ikke kun enkelte eller en enkel afdeling,
medmindre der er tungtvejende driftsmaessige
hensyn herfor. Desuden skal det veere
proportionelt, hvorfor mindre indgribende
foranstaltninger skal tages i brug forst, jf.
Arbejdsrettens dom af 16. maj 2017, hvor en
regel om daglige sygemeldinger begrundet i
virksomhedens drift ikke var udtryk for chikane
0g var proportionel.

| udgangspunktet geelder reglementer kun pa
arbejdspladsen og i arbejdstiden. | visse tilfeelde
kan disse dog ogsa have indvirkning pa den
ansattes privatsfeere. Det kan f.eks. vaere regler
om ikke at optraede illoyalt pa sociale medier, jf.
FV af 15. september 2010 om en vagts kritiske
udtalelser pa Facebook.

| nyere tid har flere virksomheder forbudt
ophaengningen af "kalenderpiger” pa
arbejdspladsen. Denne udvikling skal i hej grad
ses i sammenhang med samfundsudviklingen
og er formentlig inden for rammerne af
ledelsesretten.

3.6 Kontrolforanstaltninger

Kontrolforanstaltninger er tidligt blevet
anerkendt som en del af ledelsesretten, jf.
Kendelsen af Den faste Voldgiftsrets af 15.
oktober 1913 (sag 106). Arbejdsgiveren skal i et
vist omfang have mulighed for at fgre kontrol
med, om medarbejderne overholder instrukser
om f.eks. arbejdets udferelse, arbejdstiden,
reglementer mv. Retten fastsatte samtidig en
raekke begraensninger for at forhindre misbrug.
Begraensningerne er viderefort i senere
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retspraksis, ligesom DA og LO har formaliseret
dem i protokollatet om kontrolforanstaltninger
forste gang i 2001 (revideret i 2006). Det er
vigtigt at holde sige for gje, at savel retten

til at fore kontrol som nogle af de formelle
begraensningerne heri geelder pa alle
arbejdspladser, uanset om den er omfattet af
protokollatet eller ej.

Protokollatet anferer, at der (1) skal veere en
saglig driftsmaessig grund, som har et fornuftig
formal, (2) de ikke ma veere kreenkende overfor
lenmodtageren, og (3) de ikke ma forvolde

tab eller neevneveerdig ulempe. Kravet om

saglig driftsmaessig begrundelse er underlagt
proportionalitetshensynet — jo mere indgribende
kontrollen er jo storre krav til den driftsmaessige
begrundelse. Lebende videoovervagning af
medarbejderne kunne f.eks. ikke retfeerdiggeres
ved, at rederiet gennem de seneste 6 ar havde
bortvist 7 medarbejdere pa grund af tyveri, og
mindre indgribende foranstaltninger matte tages
i brug, jf. FV af 21. oktober 2009. Kontrollen ma
ikke vaere kreenkende, hvilket indebeerer, at der
ikke ma finde vilkarligheder sted. Kontrollen

skal saledes omfatte hele arbejdspladsen

0g alle medarbejdere, medmindre der er en
tungtvejende begrundelse for andet. Den ma
heller ikke anvendes til et andet formal end det,
som er varslet overfor medarbejderne. Det tredje
krav indebeerer, at kontrollen skal respektere

de ansattes overenskomstmaessige rettigheder,
seerligt ift. lgn og arbejdstid. Udgangspunktet er,
at kontrollen skal foregd i arbejdstiden og veere
gennemsigtig for medarbejdere.
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Herudover er der i protokollatet fastsat et

krav om, at lsnmodtagerne skal underrettes
mindst 6 uger inden en ny kontrol iveerksaettes.
Underretningspligten stammer ikke fra
retspraksis og kan derfor ikke uden videre
overfgres pa arbejdspladser, som ikke er omfattet
af protokollatet. Det fglger dog formentlig af

den generelle samarbejdspligt, jf. Arbejdsrettens
dom af 6. september 2009. Anvendes kontrollen
til et andet formal end det farst varslede, skal

der varsles pa ny. Der skal ikke varsles, hvis
varslingen forspilder formalet med kontrollen.
Det er tilfeelde, hvor arbejdsgiveren har en
begrundet mistanke om uregelmeessigheder
pa arbejdspladsen, og derfor en berettiget
driftsmaessige interesse i at iveerksaette en
generel kontrolforanstaltning med det samme,
jf. Arbejdsrettens dom af 2. december 2016
(Carlsberg).

Helt uden for protokollatet falder kontrol af en
enkel medarbejder pa baggrund af en konkret
begrundet mistanke. Her kan arbejdsgiveren
ogsa iveerkseette kontrollen med det samme, jf.
Arbejdsrettens dom af 10. februar 2011.

Endeligt skal arbejdsgiveren overholde
geeldende lovgivning, som kan have

betydning for kontrolforanstaltningen.

Det er szerligt databeskyttelsesloven og
videoovervagningsloven, som er af betydning.
Videoovervagningsloven fastseetter f.eks. krav
om, at der skal skiltes inden videoovervagningen
iveerkseettes.

3.7 Fortolkningsfortrin

| visse tilfaelde kan der opsta tvivl mellem
parterne om, hvordan en bestemmelse

i overenskomsten eller anden aftale skal
fortolkes, eller om en disposition er inden for
ledelsesrettens graenser. | disse tilfeelde har
arbejdsgiveren ret til at fortolke bestemmelsen

i udgvelsen af de ledelsesmaessige

dispositioner. Disse er som naevnt bindende for
medarbejderne, og de skal i fgrste omgang rette
sig efter arbejdsgiverens fortolkning. Herefter kan
der i givent fald indledes fagretlig behandling.
Det er ikke kun en ret men ogsa en pligt for
arbejdsgiveren, at fortolke overenskomstens eller
andre aftalers bestemmelser, og arbejdsgivers
dispositioner (og forkerte fortolkninger) kan vaere
bodspadragende.

4. KRAENKENDE
HANDLINGER

Som det fremgar af ovenstaende, ma

arbejdsgiverens dispositioner i medfor af
ledelsesretten bl.a. ikke vaere kreenkende,
da der ellers kan veere tale om misbrug af
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ledelsesretten og brud pa hovedaftalens § 4.
Ved misbrug af ledelsesretten, kan Arbejdsretten
(eller den faglige voldgift, hvis der er indgaet
voldgiftsaftale) idemme arbejdsgiveren en bod,
som det ogsa ses i en reekke sager, jf. ovenfor.
Det er i den forbindelse vigtigt at holde sig for
oje, at boden bliver udbetalt til modparten,

og den forurettede medarbejder far ikke i den
forbindelse gkonomisk oprejsning i form af en
godtgoarelse.

Om handlingen har veeret kreenkende, afhaenger
af en raekke faktorer, og en raekke forskellige
lovgivninger byder pa en definition. Der findes
ikke en helt entydig definition, om end der er
flere lighedspunkter i de forskellige reguleringer.

4.1 Lovgivningerne

a) Bekendtgorelsen om psykisk arbejdsmiljo

Bekendtggrelsen om psykisk arbejdsmiljo
angiver, at der ved kreenkende handlinger er tale
om, at en eller flere personer i virksomheden
groft eller flere gange udseetter en eller flere
andre personer i virksomheden for mobning,
seksuel chikane eller anden nedvaerdigende
adfaerd i arbejdet. Adfeerden skal opfattes

som nedvaerdigende af den eller de udsatte.
Almindelig udgvelse af ledelse, kollegial feedback
og lignende er ikke i sig selv kreenkende
handlinger, jf. § 23, stk. 1 og 2. Videre fremgar
det af § 24, at der i den samlede vurdering skal
leegges vaegt pad omfanget af de kraenkende
handlinger, herunder hvilken sammenhaeng de
indgar i, samt om der er truffet forebyggende
foranstaltninger.

Med andre ord kraeves der altsa én grov
kraenkende handling eller flere (ikke grove)
handlinger. Heri ligger formentlig et krav om, at
den udsatte person skal sige fra overfor mindre
grove handlinger, sddan at foruretteren har
mulighed for at aendre sin adfaerd. Desuden er
det af betydning, hvordan den udsatte person
opfatter situationen eller handlingen. Opfatter
den udsatte ikke handlingen som kraenkende
(grov eller gj), kan der principielt aldrig veere

tale om en kreenkende handling, uagtet om evt.
tilskuer anser handlingen som kraenkende.

Der kan ikke tilkendes godtggrelse til den
udsatte person. Arbejdstilsynet kan alene pabyde
forholdene bragt i orden enten straks eller med
en frist, ligesom der kan udstedes bgder for
overtraedelser af loven. Et pabud eller bade fra
Arbejdstilsynet kan underbygge en sag om brud
pa hovedaftalen, hvorefter der kan tilkendes bod.

b) Forskelsbehandlingslovens

Chikane skal betragtes som forskelsbehandling,
nar en ugnsket optraeden i relation til en persons
race, hudfarve, religion eller tro, politiske
anskuelse, seksuelle orientering, alder, handicap
eller nationale, sociale eller etniske oprindelse
finder sted med det formal eller den virkning

at kreenke en persons veerdighed og skabe et
truende, fiendtligt, nedveerdigende, ydmygende
eller ubehageligt klima for den pageeldende, jf. §
1, stk. 4. Definitionen minder meget om den fra
bekendtggrelsen om psykisk arbejdsmiljg men
synes at ga videre, idet der i princippet forst er
tale om chikane, nar haendelsen ogsa skaber

et ubehageligt klima for vedkommende. Begge
regelsaet er dog enige i, at handlingen skal veere
nedveerdigende/kraenke personens vaerdighed.

Videre fastseetter loven, at en instruktion om at
forskelsbehandle en person ogsa er ulovligt, jf. §
1, stk. 5. Arbejdsgiveren ma altsa ej heller bruge
ledelsesretten til at instruere visse medarbejdere
til at chikanere andre i virksomheden. Dette

vil hgjst sandsynlig ogsa udgere misbrug af
ledelsesretten, og kan derfor selvstaendigt
sanktioneres i Arbejdsretten. Endvidere kan der
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tilkendes godtgerelse til den forurettede person,
jf. forskelsbehandlingslovens § 7.

c) Ligebehandlingslovens

Ligebehandlingsloven relaterer sig udelukkende
til kgn. Loven regulerer derfor kun seksuel
chikane og ikke andre former for kraenkende
handlinger. Der foreligger sexchikane, nar

der udvises enhver form for ugnsket verbal,
ikkeverbal eller fysisk adfeerd med seksuelle
undertoner med det formal eller den virkning
at kreenke en persons vaerdighed, navnlig ved
at skabe et truende, fjendtligt, nedvaerdigende,
ydmygende eller ubehageligt klima, jf. § 1,

stk. 6. Definitionen naevner her eksplicit, at

der kan veere tale om verbale, ikkeverbale og
fysiske haendelser. Derudover bibringer den
ikke nyt, ligesom der heller ikke findes en
bestemmelse vedrgrende instrukser som ovenfor
i forskelsbehandlingsloven.

Der kan tilkendes godtgeorelse til den forurettede
person, jf. ligebehandlingslovens §§ 14-16a.

d) Opsamling

Samlet er der som sagt tale om lidt forskellige
definitioner, om end mange grundelementer

er gennemgaende. Der skal veere tale om en
adfeerd, som objektiv er kreenkende, opfattes
som uonsket og er egnet til at kreenke personens
veerdighed. Det er altsa ikke alle handlinger, som
er kreenkende, selvom de opfattes som sadan.
Bekendtgarelsen om psykisk arbejdsmilje er her
mest tydelig, idet der kraeves én grov eller flere
(ikke grove) handlinger. Med andre ord kan én
ikke grov handling ikke udggre en kraenkende
handling. Heri ligger, at den udsatte person

har en pligt til at sige fra overfor den usnskede
handling, sa fremtidige handlinger kan undlades.
En hand pa en kollegas skulder, nar der grines

af dennes vittighed, kunne vaere et eksempel
herpa. Handlingen kan opfattes som kreenkende
af den udsatte person, men er alt andet lige —
ogsa under hensyntagen til situationen — en ikke
kreenkende handling.

Et eksempel pa en nedre graense er Majskolbe-
dommen (U2020.1615H), hvor en restaurantchef
har erkendt flere gange at have fortalt en joke
om en majskolbe med seksuelle undertoner,
uden at denne var rettet mod en bestemt
person. En medarbejder folte sig imidlertid
kraenket, selvom joken ikke var rettet mod
hende. Landsretten fandt, at joken uanset dens
seksuelle undertoner ikke har til formal eller har
den virkning at kreenke en persons veerdighed,
og fremfarelsen af joken har derfor ikke karakter
af sexchikane, jf. ligebehandlingslovens § 1, stk.
6.

Dommen viser, at ikke alle handlinger er
veerdighedskraenkende, om end de opfattes som
kreenkende. Videre var det af betydning, at joken
ikke var rettet mod en bestemt person, ligesom
andre i kgkkenet ikke opfattede joken som
kraenkende.

4.2 Arbejdsgiverens reaktionspligt/
ledelsespligt

Det ses i en reekke domme, at arbejdsgiveren har
en pligt til at reagere, nar denne far kendskab til
kreenkende handlinger i virksomheden. Det blev
faktisk allerede fastslaet i en faglig voldgifti 1945
(FV af 29. oktober 1945), hvor en veerkforer var
blevet fundet skyldig i seksuel chikane over for
en raekke kvindelige ansatte. Ledelsen forholdt
sig passivt heroverfor, og det faglige forbund
kraevede derfor veerkfgreren fiernet. Opmanden
fandt, at veerkfgreren havde vist sig ukvalificeret
som veerkfgrer pa en virksomhed med kvindelige
ansatte, hvorfor et krav om at fa ham fjernet var
berettiget.

Handepligtens omfang beror pa en konkret
vurdering, herunder selve haendelsen, hvem

den er begaet af, hvem den kraenkede er, og
hvilke tiltag der allerede var iveerksat. | @stre
Landsrets dom af den 19. november 2021 havde
arbejdsgiveren ikke overholdt sin pligt efter
ligebehandlingslovens § 4 til i rimeligt omfang at
sikre lsnmodtageren mod chikane, som hun blev
udsat for af en anden medarbejder. Landsretten
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lagde veegt pa, at arbejdsgiveren, hverken for
eller efter ledelsen var kommet til kendskab
hermed, har ivaerksat nogen foranstaltninger

til at sikre de ansatte mod seksuel chikane i
form af f.eks. en klar politik om forebyggelse og
handtering af seksuel chikane.

Modsat kan en virksomhed have iveerksat
tilstreekkelige tiltag (og dermed veere
ansvarsfritaget) i form af medeafholdelse, hering
af relevante parter, anseettelsesretlige sanktioner
(her en advarsel), eendring af referenceforhold,
omrokering, forsgg pa omplacering og
psykologbistand, jf. @stre Landsretsdom fra 2017
(B-2788-16).

Der er altsa tale om en konkret vurdering i hver
enkelt sag. Det er ogsa vigtigt at bemaerke, at
pligten ogsa geelder ved tredjemandskreenkelser,
altsa kreenkelser begaet af borger, kunder, mv., jf.
U2019.33020.

5. HVOR KAN
SAGEN FORES?

5.1 Arbejdsretten

Arbejdsretten kan behandle alle sager (brud

og fortolkning) vedrgrende hovedaftaler, jf.
Arbejdsretslovens § 9, stk. 1, nr. 1, samt alle sager
vedrgrende brud pa kollektive overenskomster
om len- og ansaettelsesforhold, jf. § 9, stk. 1,

nr. 2.

Da ledelsesretten er fastsat i hovedaftalen, vil et
formodet brud eller misbrud af ledelsesretten
derfor i udgangspunktet blive behandlet i
Arbejdsretten. Arbejdsretten har hjemmel til at
sanktionere overenskomstbrud med bod, jf. § 12.

5.2 Faglig voldgift

Voldgiftsretterne er enekompetente til at
behandle sager om fortolkningen af de
almindelige kollektive overenskomster, herunder
lokalaftaler, jf. arbejdsretsloven & 21, nr. 1.
Overenskomstparterne kan i en voldgiftsklausul
indga aftale om, at sager, der normalt horer

under Arbejdsrettens kompetence, skal fores ved
faglig voldgift, jf. § 21, nr. 2.

Der kan ligeledes indgas voldgiftklausuler

om enkeltpersoners lovbaserede beskyttelse,
f.eks. beskyttelse efter ligebehandlings-

eller forskelsbehandlingsloven, jf. § 22, stk.

2. En sadan klausul er dog underlagt et

saerligt klarhedskrav for at kunne afskaere
domstolspravelse. Er klausulen ikke tilstraekkelig
klar, skal sagen afvises fra behandling ved faglig
voldgift.

Faglig voldgift kan ikke idemme bod.

5.3 Faglige naevn og de almindelige domstole

Sager vedrorende forskelsbehandling

og ligebehandling feres ved
Ligebehandlingsnaevnet, som er et naevn under
Ankestyrelsen. Naevnets afggrelse kan indbringes
for domstolene af begge parter.

Sager vedrgrende arbejdsmiljgovertraedelser
fores ved Arbejdsmiljoklagenaevnet. Afgerelserne
kan ligeledes indbringes for domstolene.
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