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VEJLEDNING

Lov om anszettelsesbeviser og visse arbejdsvilkar

- senest redigeret den 11. maj 2023 (indledning, pkt. 2.3.17, pkt. 2.7, pkt. 6.3 og pkt. 6.8)
- tidligere redigeret den 27. april 2023 (pkt. 2.3.8, pkt. 2.3.12, pkt. 6.2.1 og pkt. 8)

Folketinget har den 11. maj 2023 vedtaget lov om ansattelsesbeviser og visse arbejdsvilkar, som
skal implementere direktivet om gennemsigtige og forudsigelige arbejdsvilkar (Europa-Parlamen-
tets og Radets direktiv 2019/1152 af 20. juni 2019 om gennemsigtige og forudsigelige arbejdsvilkar
i Den Europaiske Union).

Formalet med arbejdsvilkarsdirektivet og dermed ogsa loven er bl.a., at der fastsaettes minimums-
krav til oplysninger om de vaesentlige vilkar for ansattelsesforholdet for at sikre alle medarbejdere
en passende grad af gennemsigtighed og at tilvejebringe starre forudsigelighed for s vidt angar
deres arbejdsvilkar.

De nye regler udvider sdledes pligten til at oplyse medarbejdere om deres ansattelsesvilkar i an-
sattelsesbeviser og indferer en reekke nye mindstekrav vedrerende arbejdsvilkar.

Den vedtagne lov om ansettelsesbeviser og visse arbejdsvilkar kan findes her: 1. 84 - 2022-23 (2.
samling) (som vedtaget): Forslag til lov om ansattelsesbeviser og visse arbejdsvilkar. / Folketinget
(ft.dk).

Loven traeder i kraft den 1. juli 2023, fra hvilket tidspunkt alle arbejdsgivere skal overholde den
nye, udvidede oplysningspligt i ansettelsesbeviser samt minimumsrettigheder vedrerende visse
arbejdsvilkar. De gaelder dog serlige regler for medarbejdere omfattet af en overenskomst i forhold
til minimumsrettighederne.

De medarbejdere, der er tiltradt inden den 1. juli 2023, skal dog ikke have en ny ansattelseskon-
trakt eller et tilleeg hertil, selvom deres ansattelseskontrakt ikke opfylder betingelserne efter den
nye lov. Det er alene ngdvendigt at give yderligere oplysninger, hvis en medarbejder anmoder om
det. Arbejdsgiveren skal i sa fald efterkomme en sddan anmodning senest otte uger efter, at den er
fremsat.

I de tilfeelde, hvor den eksisterende ansattelseskontrakt er i strid med de nye regler om minimums-
rettigheder, skal der dog under alle omstendigheder udarbejdes en ny ansattelseskontrakt eller et
tilleeg til den eksisterende kontrakt.

Nervarende vejledning er udarbejdet pa baggrund af lovteksten og det lovforarbejdende materiale.

Dansk Erhverv arbejder fortsat pa afklaring af en raekke fortolkningsspergsmal og orienterer vores
medlemsvirksomheder lgbende. Tilsvarende opdaterer Dansk Erhverv labende denne vejledning.
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1. Zndringer pr. 1. juli 2023 — nye krav til den generelle oplysningspligt og
nye minimumsrettigheder

Den nye lov, som skal implementere direktivet om gennemsigtige og forudsigelige arbejdsvilkar,

treeder i kraft den 1. juli 2023. Loven erstatter den hidtil geeldende anszttelsesbevislov og indferer

nye, udvidede oplysningspligter og minimumsrettigheder.

1.1.  Hvem har ret til en anszettelseskontrakt?

Efter de hidtil geeldende regler har medarbejdere, der er ansat i mere end en maned, og som arbej-
der mere end otte timer om ugen i gennemsnit, ret til et ansattelsesbevis eller en ansattelseskon-
trakt.

De nye regler gaelder for alle medarbejdere, hvor den forudbestemte og/eller faktiske arbejdstid
udger mere end gennemsnitligt tre timer pr. uge i en referenceperiode pa fire pa hinanden folgende
uger. Hvis en medarbejder i en periode pa fire uger arbejder mere end tre timer i gennemsnit om
ugen, har medarbejderen siledes krav pa et ansattelsesbevis, uanset hvad der matte vare aftalt pa
forhand vedrerende arbejdstiden.

Ved beregning af tretimersgennemsnittet medregnes arbejdstid hos alle arbejdsgivere, der udger
eller tilhgrer samme virksomhed, koncern eller enhed.

De nye regler gelder ogsa for medarbejdere, hvor der ikke pa forhénd er fastsat en garanteret
mengde betalt arbejde for ansettelsesforholdets begyndelse. Sddanne medarbejdere har under alle
omstendigheder ret til at fa en ansattelseskontrakt.

1.2. Nye krav og frister
Ansattelseskontrakten skal efter de hidtil geeldende regler minimum indeholde folgende 10 punk-
ter:

e Arbejdsgiverens og medarbejderens navn og adresse.

e Arbejdsstedets beliggenhed.

e Stilling, titel eller en beskrivelse af arbejdet.

e Dato for tiltraedelsen.

e Ved tidsbegraensede ansettelser: Oplysning om forventet varighed af ansaettelsesforholdet

e Ferierettigheder, herunder om medarbejderen har ret til betalt ferie.

e Opsigelsesvarsler.

e Lon, tilleeg, andre londele, udbetalingsterminer og oplysning om lgnnen er forud- eller bag-
udbetalt.

e Den daglige eller ugentlige arbejdstid.

e Angivelse af, hvilke kollektive overenskomster eller aftaler der galder for ansettelsesfor-
holdet.

Derudover skal ansattelseskontrakten indeholde en beskrivelse af andre vaesentlige vilkar for an-
settelsen.

Laes mere om de hidtidige krav til ansattelseskontrakter
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1.3.

Oplysningspligten udvides

De nye regler udvider oplysningspligten med bl.a. folgende punkter:

Varigheden af og vilkarene for en eventuel prgvetid. Se vejledningens pkt. 2.3.7.
Rettigheder med hensyn til fravaer med len (udover ferie). Se vejledningens pkt. 2.3.8.
Rettigheder til uddannelse, som arbejdsgiveren eventuelt tilbyder. Se vejledningens pkt.
2.3.16.

De socialsikringsinstitutioner, som modtager de sociale bidrag, der er knyttet til ansettel-
sesforholdet, og enhver beskyttelse i forbindelse med social sikring fra arbejdsgiverens side.
Se vejledningens pkt. 2.3.18.

Oplysninger om garanterede betalte arbejdstimer, referencetimer og -dage, varslingsperio-
der m.v., hvor arbejdsmenstret er helt eller overvejende uforudsigeligt. Se vejledningens
pkt. 2.3.12.

Efter de hidtidige regler skal oplysningerne gives senest én méned efter, at ansattelsesforholdet er
pabegyndt. Det folger af de nye regler, at en del af oplysningerne skal gives allerede inden syv ka-
lenderdage efter, at ansattelsesforholdet er pabegyndt.

1.4.

Mindstekrav til arbejdsvilkar

De nye regler indferer en raekke nye mindstekrav vedrerende arbejdsvilkar, herunder:

En maksimal varighed af en eventuel provetid, séledes at denne ikke ma overstige seks ma-
neder. Se vejledningens pkt. 6.2.

Forbud mod begransning af bibeskaeftigelse, hvis medarbejderen fortsat kan arbejde i
overensstemmelse med en af arbejdsgiveren fastlagt tidsplan. Det galder dog ikke, hvis
omstendighederne ved det pagaeldende arbejde, herunder hensyn til sundhed og sikker-
hed, beskyttelse af forretningshemmeligheder, integriteten i den offentlige forvaltning eller
at undga interessekonflikter, indebarer, at bibeskeftigelsen er uforenelig med ansettelses-
forholdet. Se vejledningens pkt. 6.3.

En arbejdsgiver kan kun palaegge en medarbejder, hvis arbejdsmenster er helt eller overve-
jende uforudsigeligt, at arbejde, hvis arbejdet finder sted inden for de forudbestemte refe-
rencetimer og -dage, og hvis medarbejderen er blevet varslet om arbejdsopgaven. Se vej-
ledningens pkt. 6.4.

En formodningsregel i forhold til medarbejdere pa tilkaldebases ud over tre maneder, hvor-
efter det pahviler arbejdsgiveren at godtgere, at der ikke er indgdet en ansettelsesaftale
med et mindste antal betalte timer svarende til det arbejde, der er udfert af medarbejderen
i de seneste fire uger. Se vejledningens pkt. 6.5.

Medarbejdere, der har vaeret ansat ud over seks méneder, har ret til at anmode om en an-
saettelsesform med mere forudsigelige og trygge arbejdsvilkar, hvis en sddan anseettelses-
form findes pa arbejdsgiveren. Se vejledningens pkt. 6.6.

Arbejdsgiveren skal afholde udgiften til en uddannelse, hvis arbejdsgiveren i henhold til
EU-retten, dansk lovgivning eller kollektive overenskomster er forpligtet til at tilbyde ud-
dannelsen med henblik pa udferelse af det pageldende arbejde. Se vejledningens pkt. 6.7.
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1.5. Kollektive overenskomster

Det folger af lovens § 1, stk. 4, at loven ikke finder anvendelse i det omfang en pligt for arbejdsgive-
ren til at give medarbejderen dels oplysning om ansattelsesvilkar, dels mindstekrav vedrerende
arbejdsvilkar felger af en kollektiv overenskomst og denne indeholder regler, der mindst svarer til
reglerne i arbejdsvilkarsdirektivet.

Det folger derudover af lovens § 1, stk. 5, at lovens §§ 6-11 (minimumsrettigheder vedrgrende ar-
bejdsvilkar) ikke finder anvendelse i forhold til medarbejdere, der er omfattet af kollektive over-
enskomster, som er indgaet af de mest repraesentative arbejdsmarkedsparter i Danmark, som deek-
ker hele det danske omrade, og som sikrer den overordnede beskyttelse af de pagaeldende medar-
bejdere. Se vejledningens pkt. 6.8.

I forbindelse med OK2023 er der pé flere overenskomstomrader indgaet aftaler om implemente-
ring af arbejdsvilkarsdirektivet. Dansk Erhvervs landsoverenskomster kan findes her:

1.6. Geelder fra den 1. juli 2023

Arbejdsvilkarsdirektivet skulle have veeret implementeret senest den 1. august 2022, men i oktober
2022 meddelte beskeftigelsesministeren, at implementeringen ville blive forsinket. Loven treeder
nu i kraft den 1. juli 2023.

Med virkning fra den 1. juli 2023 skal alle arbejdsgivere saledes overholde den nye, udvidede op-
lysningspligt i ansattelsesbeviser.

De medarbejdere, der er tiltradt inden den 1. juli 2023, skal dog ikke have en ny ansattelseskon-
trakt eller et tillaeg hertil, selvom deres ansattelseskontrakt ikke opfylder betingelserne efter den
nye lov. Det er alene ngdvendigt at give yderligere oplysninger, hvis medarbejderen anmoder
herom. Arbejdsgiveren skal i sa fald efterkomme en sidan anmodning senest otte uger efter, at den
er fremsat.

2. Krav til ansattelseskontrakten

2.1. Nye krav til den generelle oplysningspligt
Med de nye regler udvides arbejdsgiverens oplysningspligt til at omfatte flere vilkar end dem, som
allerede er oplistet i ansettelsesbevisloven.

Oplysningspligten og omfanget heraf fremgar af lovens § 3. De enkelte vilkar vil blive gennemgaet
sarskilt nedenfor.

2.2, Hvem har ret til en anszettelseskontrakt?

Det folger af lovens § 1, stk. 1, at loven finder anvendelse pé alle medarbejdere med et ansattelses-
forhold, hvor den forudbestemte og/eller faktiske arbejdstid udger mere end gennemsnitligt tre
timer pr. uge i en referenceperiode pa fire pa hinanden folgende uger.

Grensen pa tre timer angar savel den forudbestemte arbejdstid som den tid, der faktisk arbejdes.
Hvis en medarbejder i en periode pé fire uger arbejder mere end tre timer i gennemsnit om ugen,
har medarbejderen krav pa oplysning om arbejdsvilkarene fra arbejdsgiveren, uanset hvad der
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matte vaere aftalt pa forhand vedrerende arbejdstiden. Pligten til at oplyse om arbejdsvilkdrene
udleses, sa snart det star klart, at der arbejdes mere end tre timer om ugen i en periode pa fire uger.

Ved beregning af den gennemsnitlige arbejdstid medregnes arbejdstid hos alle arbejdsgivere, der
udgor eller tilhgrer samme virksomhed, koncern eller enhed. Et moder- og datterselskab, der er
koncernforbundne, betragtes i denne sammenhaeng som én virksomhed, uanset at de hver isar
betragtes som selvstendige juridiske personer.

Loven gelder ikke for personer, der omfattes af lov om sefarendes anszttelsesforhold m.v. Deres
rettigheder i henhold til arbejdsvilkarsdirektivet vil blive implementeret i den lovgivning, der spe-
cifikt angér sgfarendes ansettelsesvilkar.

Seerligt 1 forhold til medarbejdere pa tilkaldevagter

Der galder en undtagelse til den ovennaevnte graense pa en gennemsnitlig ugentlig arbejdstid pa
tre timer for de medarbejdere, som ikke pa forhdnd har en fast og garanteret mangde betalt arbejde
for ansattelsesforholdets begyndelse. Sidanne medarbejdere har under alle omstaendigheder ret
til at fa oplysninger om sine ansettelsesvilkar. Et eksempel herpa er medarbejdere, som tilkaldes,
nar der er arbejde til dem. Hvis sidanne medarbejdere er forpligtet efter ansaettelsesaftalen til at
mede op ved tilkald (ofte betegnet som “o-timers kontrakter”), har de krav pa at fa oplyst ansattel-
sesvilkarene uanset det faktiske timetal.

De medarbejdere, der er ansat "pa tilkald” i Danmark, vil typisk ikke veere forpligtet til at tage en
mulig tilkaldevagt, og de omfattes derfor ikke af ovennaevnte undtagelse. Deres ansattelsesforhold
kan forst anses for padbegyndt ved tilkaldevagtens start og ses som afsluttet pa vagtens sluttids-
punkt, og arbejdsmaengden vil derfor vaere kendt ved ansettelsesforholdets begyndelse.

Det vil sige, at hvis en person fx indgar en aftale med en virksomhed om, at virksomheden mé ringe
og telefonisk tilbyde en arbejdsopgave, og dette tilbud frit kan afslas eller accepteres af personen,
er der ikke herved tale om en ansattelse. Der er ikke tale om en relation omfattet af undtagelsen
fra tretimersgreensen, jf. lovens § 1, stk. 3. Hvis der ringes, og tilbuddet om arbejde mod vederlag
accepteres, er der herved etableret et ansattelsesforhold, der som udgangspunkt ma antages at
vaere ophgrt igen, nar den pagaeldende arbejdsopgave er afsluttet. Er der séledes aftalt en bestemt
mengde arbejde pa den made — fx en vagt pa seks timer - er undtagelsen i lovens § 1, stk. 3, heller
ikke relevant.

Har arbejdsgiveren garanteret en vis meengde betalt arbejde lobende, er ovennaevnte undtagelse
ikke anvendelig i forhold til retten til oplysninger om anszttelsesvilkér, heller ikke hvis det ugent-
lige antal garanterede timer er under den fastsatte graense pa tre timer.

Tilkaldevikarer vil under alle omstendigheder have ret til oplysning om ansattelsesvilkarene, hvis
de arbejder mere end tre timer ugentligt over en periode pa fire uger.

Loven @ndrer ikke pa eventuelle overenskomstmaessige begransninger i adgangen til at indga
denne type tilkaldekontrakter eller o-timers kontrakter”.

2.3. Hvilke oplysninger skal arbejdsgiveren give?
Omfanget af arbejdsgiverens oplysningspligt fremgéar af lovens § 3, stk. 2, og omfatter falgende op-
lysninger:
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1. Arbejdsgiverens og medarbejderens navn og adresse.

2. Arbejdsstedets beliggenhed eller i mangel af et fast arbejdssted eller et sted, hvor arbejdet ho-
vedsagelig udferes, oplysning om, at medarbejderen er beskaftiget pa forskellige steder eller
frit kan bestemme sit arbejdssted, samt om hovedsade eller arbejdsgiverens adresse.

Beskrivelse af arbejdet eller angivelse af medarbejderens titel, rang, stilling eller jobkategori.
Ansattelsesforholdets begyndelsestidspunkt.

Ansattelsesforholdets forventede varighed, hvor der ikke er tale om tidsubestemt ansettelse.

SANEL LR

Nar det drejer sig om vikaransatte, brugervirksomhedens identitet, nar og sa snart denne er
kendt.

Varigheden af vilkarene for en eventuel provetid.
8. Varigheden af det fraveer med lon, som medarbejderen har ret til.
9. Varigheden af medarbejderens og arbejdsgiverens opsigelsesvarsler eller reglerne herom.

10. Den geldende eller aftalte lon, som medarbejderen har ret til ved ansattelsesforholdets pabe-
gyndelse, og tilleeg og andre londele, der ikke er indeholdt heri, fx pensionsbidrag og eventuel
kost og logi. Endvidere skal der oplyses om lgnnens udbetalingsterminer.

11. Den normale daglige eller ugentlige arbejdstid og eventuelle ordninger for overarbejde og be-
taling herfor og, hvor det er relevant, ordninger for vagtaendringer.

12. Hvis arbejdsmanstret er helt eller overvejende uforudsigeligt, skal arbejdsgiveren underrette
medarbejderen om: a) det princip, at tidsplanen for arbejdet er variabel, antallet af garanterede
betalte arbejdstimer og betaling for arbejde, som udferes ud over disse garanterede timer, b)
de referencetimer og -dage, hvor medarbejderen kan palaegges at arbejde, og ¢) den minimums-
varslingsperiode, som medarbejderen er berettiget til, for en arbejdsopgaver pabegyndes, samt
en eventuel frist for annullering af arbejdsopgaven.

13. Den ret til uddannelse, som arbejdsgiveren eventuelt tilbyder.

14. Angivelse af, hvilke kollektive overenskomster eller aftaler der regulerer arbejdsforholdet. Er
overenskomsten eller aftalen indgaet af parter uden for virksomheden, skal det endvidere op-
lyses, hvem parterne er i den pageeldende overenskomst.

15. Hvor det er arbejdsgiverens ansvar, identiteten pa de socialsikringsinstitutioner, som modtager
de sociale bidrag, der er knyttet til anseettelsesforholdet, og enhver beskyttelse i forbindelse
med social sikring fra arbejdsgiverens side.

Ovenstaende oplysninger er de oplysninger, som arbejdsgiveren som minimum skal give medar-
bejderen. Bestemmelsen er en videreferelse af den hidtil geeldende § 2, stk. 1, i ansattelsesbevislo-
ven. Der er ikke med bestemmelsen tilsigtet nogen sendring i vurderingen af, hvad der ma anses for
vaesentlige oplysninger ud over det ovenfor opregnede.

2.3.1. Arbejdsgiverens og medarbejderens navn og adresse
Lovens § 3, stk. 2, nr. 1, videreforer de hidtil geeldende regler for oplysningspligt om arbejdsgiverens
og medarbejderens navn og adresse.
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2.3.2. Arbejdsstedets beliggenhed
Lovens § 3, stk. 2, nr. 2, viderefarer de hidtil geeldende regler for oplysningspligt om arbejdsstedets
beliggenhed.

Oplysningspligten omfatter arbejdsstedets beliggenhed eller i mangel af et fast arbejdssted eller et
sted, hvor arbejdet hovedsagelig udferes, oplysning om, at medarbejderen er beskeftiget pa for-
skellige steder eller frit kan bestemme sit arbejdssted, samt om hovedsade eller arbejdsgiverens
adresse. Det betyder bl.a., at hvis medarbejderen fx har flere arbejdssteder, skal disse angives.

Hvis medarbejderen primeert arbejder hjemmefra, skal dette angives.

2.3.3. Beskrivelse af arbejdet eller angivelse af medarbejderens titel, rang, stilling
eller jobkategori

Lovens § 3, stk. 2, nr. 3, videreforer de hidtil geeldende regler om, at en arbejdsgivers oplysnings-
pligt omfatter en beskrivelse af arbejdet eller angivelse af medarbejderens titel, rang, stilling eller
jobkategori. Jobkategori kan fx veere akademisk arbejde, rengeringsarbejde eller forefaldende ar-
bejde.

Hvis alene en titel angives, ma det forudsattes, at denne er deekkende for stillingens indhold.

2.3.4. Ansaettelsesforholdets begyndelsestidspunkt

Lovens § 3, stk. 2, nr. 4, videreforer geldende ret om arbejdsgiverens pligt til at oplyse om ansaet-
telsesforholdets begyndelsestidspunkt. Ansattelsesforholdet begynder senest samtidig med, at
medarbejderen faktisk tiltreeder sin stilling.

2.3.5. Ansaettelsesforholdets forventede varighed, hvor der ikke er tale om tidsube-
stemt ansattelse

Loven videreforer i § 3, stk. 2, nr. 5, de hidtil gaeldende regler for oplysningspligt om ansattelses-
forholdets forventede varighed i de tilfeelde, hvor der ikke er tale om tidsubestemt ansattelse.

Hvis ansettelsen er begranset i henhold til en opgave, er det vigtigt, at opgavens afslutning kan
forudses klart, og at udlebet af ansattelsen konkretiseret saledes, at det klart knyttes til dette tids-
punkt.

Lees mere om tidsbegransede ansattelser i vejledningens pkt. 3.4.

2.3.6. Nar det drejer sig om vikaransatte, brugervirksomhedernes identitet, nar og
sa snart denne er kendt

Det fremgar af lovens § 3, stk. 2, nr. 6, at arbejdsgiveren skal oplyse vikaransatte om brugervirk-
somhedernes identitet, nar og sa snart denne er kendt.

Vikararbejde reguleres i lov nr. 595 af 12. juni 2013 om vikarers retsstilling ved udsendelse af et
vikarbureau m.v. (vikarloven), hvoraf det fremgér af § 2, nr. 2, at en vikar er en medarbejder, som
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har indgaet en arbejdsaftale eller et ansettelsesforhold med et vikarbureau med det formal at blive
udsendt til en brugervirksomhed for midlertidigt at udfere arbejdsopgaver under dennes tilsyn og
ledelse.

2.3.7. Varigheden af og vilkarene for en eventuel provetid
I lovens § 3, stk. 2, nr. 7, er der som noget nyt indsat en bestemmelse om, at arbejdsgiveren skal
oplyse om varigheden af og vilkarene for en eventuel provetid.

Der findes ikke en generel definition af prevetid i dansk ret, og hvad der naermere ligger i begrebet
vil derfor bero pa den konkrete aftale, der indgéas mellem arbejdsgiveren og medarbejderen, eller
pa den kollektive overenskomst eller lovgivning, som métte gelde for det pagaldende ansattelses-
forhold.

Som et eksempel pa provetid kan der naevnes funktionarlovens § 2, stk. 5, jf. stk. 6, hvorefter ar-
bejdsgiveren og medarbejderen kan aftale, at opsigelse i de forste tre maneder af ansettelsesfor-
holdet (prevetiden) kan ske med 14 dages varsel.

Et vilkar om prevetid i henhold til funktionarloven ber altid fremga eksplicit af den indgdede an-
sattelseskontrakt, da det er arbejdsgiveren, som har bevisbyrden for, at en aftale om prevetid er
indgaet.

Oplysningspligten kan opfyldes ved at henvise til love, administrative bestemmelser, vedtaegtsmaes-
sige bestemmelser eller kollektive overenskomster, jf. lovens § 3, stk. 4. Medarbejderens retsstilling
skal dog fremga tydeligt af den padgaeldende lov, administrative bestemmelse, vedteegtsmaessige be-
stemmelse eller kollektiv overenskomst, sa medarbejderen kan fa klarlagt sin retstilling.

2.3.8. Varigheden af det fraveer med lon, som medarbejderen har ret til
Lovens § 3, stk. 2, nr. 8, viderefarer de hidtil geeldende regler for oplysningspligt om medarbejde-
rens rettigheder i henhold til ferieloven. Laes mere om

Som noget nyt skal arbejdsgiveren ogsa oplyse om medarbejderens rettigheder i forhold til andet
fraveer, hvor medarbejderen modtager lon, eksempelvis feriefridage, berns sygdom m.v. Laes mere
om

Oplysningspligten kan opfyldes ved at henvise til love, administrative bestemmelser, vedtaegtsmaes-
sige bestemmelser eller kollektive overenskomster, jf. lovens § 3, stk. 4. Medarbejderens retsstilling
skal dog fremga tydeligt af den pagaeldende lov, administrative bestemmelse, vedteegtsmaessige be-
stemmelse eller kollektiv overenskomst, sa medarbejderen kan fa klarlagt sin retstilling.

Det vil derfor fx ikke vaere tilstrakkeligt, at der blot henvises til, at lonnen tilleegges feriepenge. Det
skal i stedet udspecificeres, at der fx er ret til feriegodtgorelse eller ferie med lon ”i henhold til
ferieloven”, saledes at medarbejderen har mulighed for at gore sig bekendt med sin retstilling.
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2.3.9. Varigheden af medarbejderens og arbejdsgiverens opsigelsesvarsler eller reg-
lerne herom

Arbejdsgiveren skal i henhold til lovens § 3, stk. 2, nr. 9, oplyse om varigheden af medarbejderens
og arbejdsgiverens opsigelsesvarsler eller reglerne herom, hvilket er en videreforelse af de hidtil
geldende regler.

Bestemmelsen indebzrer, at det skal oplyses, hvilke opsigelsesvarsler og procedurer herfor der
geelder i ansattelsesforholdet. Det vil derfor fortsat vere tilstraekkeligt, at der henvises til, at opsi-
gelsesvarslerne i funktionaerlovens § 2, stk. 2, gaelder, eller at der henvises til opsigelsesvarslerne i
en konkret kollektiv overenskomst.

2.3.10. Den gzldende eller aftalte lon, som medarbejderens har ret til ved anszaettel-
sesforholdets pabegyndelse, og tilleeg og andre londele, der ikke er indeholdt heri,
fx pensionsbidrag og eventuel kost og logi. Endvidere skal der oplyses om lgnnens
udbetalingsterminer

Lovens § 3, stk. 2, nr. 10, viderefarer de hidtil gaeldende regler for oplysningspligt om den galdende
eller aftalte lon, som medarbejderen har ret til ved ansattelsesforholdets pabegyndelse. Der skal
desuden oplyses om tilleeg og andre lgndele, der ikke er indeholdt i lgnnen, fx pensionsbidrag og
eventuel kost og logi. Derudover skal der oplyses om lennens udbetalingsterminer.

Det vil fortsat vaere tilstreekkeligt, at der i ansaettelseskontrakten blot henvises til, at der ydes lon i
henhold til en konkret kollektiv overenskomst, hvis lannen fremgar tydeligt af den. Det skal sdledes
vaere muligt for medarbejderen — pa baggrund af henvisningen — at fa overblik over sin lgn.

Det vil fx vare tilstrackkeligt at henvise til, at medarbejderen indplaceres pa et bestemt trin i et
skema i overenskomsten, hvis dette giver medarbejderen det fornadne overblik. Det er dog et krav
for opfyldelse af oplysningspligten ved henvisning til en kollektiv overenskomst, at lgnnens stor-
relse fremgér tydeligt af den pigaeldende overenskomst.

Inden for omrader, hvor der forhandles serlige tillaeg, fx pd minimallensomradet, er det siledes
ikke nok at angive, hvad minimallgnsatsen er — den personlige lon pa starttidspunktet skal oplyses
pa kroner og gre.

Det er Dansk Erhvervs vurdering, at der (fortsat) ikke kan indfortolkes et krav om saerskilt skriftlig
meddelelse om lgnreguleringer, herunder serligt lonstigninger. Den udvikling i lennen, som er en
umiddelbart forudseelig virkning af den allerede indgaede ansettelseskontrakt, skal som udgangs-
punkt ikke bekreeftes serskilt. En evt. oplysningspligt omkring lennens storrelse ma som hidtil an-
tages at vaere opfyldt ved den lebende udstedelse af lonsedler.

2.3.11. Den normale daglige eller ugentlige arbejdstid og eventuelle ordninger for
overarbejde og betaling herfor og, hvor det er relevant, ordninger for vagteendrin-
ger

Loven videreforeri § 3, stk. 2, nr. 11, de hidtil geeldende regler for oplysningspligt om den normale
daglige eller ugentlige arbejdstid. Oplysningspligten omfatter ogsa eventuelle ordninger for over-
arbejde og betaling herfor. Hvis der geelder regler for vagteendringer, skal der ogsa oplyses herom.
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Oplysningspligten for sa vidt angar den ugentlige og daglige arbejdstid vil fx kunne opfyldes ved
angivelse af en arsnorm, en absolut ugentlig arbejdstid eller ved angivelse af fremmade- og slut-
tidspunkt, medmindre der er tale om et helt eller overvejende uforudsigeligt arbejdsmenster som
navnt ilovens § 3, stk. 2, nr. 12.

Det er endvidere et krav, at det oplyses, om medarbejderen kan pélagges overarbejde, og under
hvilke betingelser det vil kunne ske.

Oplysningspligten kan opfyldes ved at henvise til love, administrative bestemmelser, vedtaegtsmaes-
sige bestemmelser eller kollektive overenskomster, jf. lovens § 3, stk. 4. Medarbejderens retstilling
skal dog fremga tydeligt heraf.

2.3.12. Hvis arbejdsmegnstret er helt eller overvejende og uforudsigeligt
Det fremgar af lovens § 3, stk. 2, nr. 12, at hvis arbejdsmanstret er helt eller overvejende uforudsi-
geligt, skal arbejdsgiveren underrette medarbejderen om:

a) Det princip, at tidsplanen for arbejdet er variabel, antallet af garanterede betalte arbejdstimer
(hvis nogen) og betaling for arbejde, som udferes ud over disse garanterede timer,

b) De referencetimer og -dage, hvor medarbejderen kan palegges at arbejde, og

¢) Den minimumsvarslingsperiode, som medarbejderen er berettiget til, for en arbejdsopgave pa-
begyndes, samt en eventuel frist for annullering af arbejdsopgaven.

Hvis det ikke er muligt at angive en fast tidsplan for arbejdet pa grund af beskaftigelsens art, fx i
tilfaelde af kontrakter pa tilkaldebasis (ofte benavnt tilkaldevikarer, aflgsere, reserver m.v.), vil
medarbejderne skulle informeres om, hvordan arbejdstiden fastleegges, herunder i hvilke tidsinter-
valler de kan blive kaldt pa arbejde, og hvilken minimumsvarslingsperiode de skal have inden pa-
begyndelsen af en arbejdsopgave. Det fremgéar af loven, at arbejdsgiveren alene er forpligtet til at
oplyse om antallet af garanterede timer, nar der i ansaettelsesforholdet er indgéet aftale herom.

Den udvidede oplysningspligt, der introduceres med loven, galder alene for ansattelser, hvor ar-
bejdsmgnstret er helt eller overvejende uforudsigeligt. At arbejdsmensteret er helt eller overve-
jende uforudsigeligt indebeerer ifolge loven, at den tidsmeessige placering ikke er fastlagt eller kun
er fastlagt i mindre omfang. Som eksempel herpa kan bl.a. nevnes sakaldte “o-timers kontrakter”,
hvor arbejdet er helt uforudsigeligt, samt ansettelse pa tilkald, hvor medarbejder og arbejdsgiveren
ad hoc indgar aftale om en konkret arbejdsopgave.

Hvis der er tale om meget varierende arbejdstid, ma arbejdet ifolge loven kunne anskues som helt
eller overvejende uforudsigeligt, selvom starttidspunktet for de pageldende arbejdsopgaver even-
tuelt kendes pa forhand.

Ved arbejde, hvor en mindre del, eksempelvis en lordagsvagt, ligger fast, men hvor der herudover
primaert arbejdes pa forskellige tidspunkter, der ikke lader sig fastleegge pé forhand (fx tilkald), vil
det efter loven bero pa en konkret vurdering af den enkelte ansattelse, om arbejdsmegnstret ma
anses for at vaere helt eller overvejende uforudsigeligt.
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2.3.16. Den ret til uddannelse, som arbejdsgiveren eventuelt tilbyder
Efter lovens § 3, stk. 2, nr. 3, skal arbejdsgiveren give oplysning om den ret til uddannelse, som
arbejdsgiveren eventuelt tilbyder.

Oplysning herom vil ifalge loven skulle gives i form af oplysninger, som omfatter antallet af uddan-
nelsesdage, om nogen, som medarbejderen har ret til pr. ar, og oplysninger om arbejdsgiverens
generelle uddannelsespolitik. Oplysningspligten kan opfyldes ved at henvise til love, administrative
bestemmelser, vedtaegtsmassige bestemmelser eller kollektiv overenskomst, jf. lovens § 3, stk. 4.
Oplysningerne skal dog fremga tydeligt heraf.

Hverken loven eller arbejdsvilkéarsdirektivet giver konkrete eksempler pa, hvad begrebet "uddan-
nelse” dakker over.

2.3.17. Kollektive overenskomster

Lovens § 3, stk. 2, nr. 14, viderefarer de hidtil gaeldende regler om, at en arbejdsgivers orienterings-
pligt omfatter angivelse af, hvilke kollektive overenskomster eller aftaler, der regulerer ansettel-
sesforholdet. Det folger fortsat af bestemmelsen, at safremt der er tale om en kollektiv overens-
komst eller aftale indgaet af parter uden for arbejdsgiveren, er arbejdsgiveren forpligtet til at ori-
entere medarbejderen om, hvem parterne er. I ansattelseskontrakten skal overenskomsten derfor
angives med sit fulde navn samt de parter, der har indgaet overenskomsten, fx en arbejdsgiver- og
lenmodtagerorganisation. Loven @ndrer ikke p4, at arbejdsgiveren fortsat ikke er forpligtet til at
udlevere en evt. geeldende kollektiv overenskomst til medarbejderen.

Oplysningspligten kan efter ovennaevnte bestemmelse opfyldes ved at henvise til en kollektiv over-
enskomst, der ikke er tilgaengelig for offentligheden, hvis den er tilgengelig for medarbejderen,
som har krav pa oplysninger om ansettelsesvilkar. Det kan eksempelvis vaere, at overenskomsten
er tilgeengelig for medarbejderen via virksomhedens intranet.

Det folger af loven, at kollektive overenskomster ogsa kan vare uskrevne, herunder besta i form af
en kutyme. Hvis de uskrevne aftaler indeholder vaesentlige elementer for medarbejderen, skal med-
arbejderen ligeledes orienteres herom.

2.3.18. Socialsikringsinstitutioner

Det fremgar af lovens § 3, stk. 2, nr. 15, at arbejdsgiverens oplysningspligt omfatter en orientering
af medarbejderen om de socialsikringsinstitutioner, som modtager de sociale bidrag, der er knyttet
til ansattelsesforholdet, og enhver beskyttelse i forbindelse med social sikring fra arbejdsgiverens
side. Forpligtelsen gelder alene i de tilfaelde, hvor det er arbejdsgiverens ansvar at afregne det so-
ciale bidrag.

Oplysninger om sociale sikringsordninger vil skulle omfatte oplysninger om identiteten pa de soci-
alsikringsinstitutioner, som modtager de sociale bidrag, hvor det er relevant.

Arbejdsgiveren vil ikke veere forpligtet til at give disse oplysninger, hvor medarbejderen selv valger
socialsikringsinstitutionen.

De fleste danske sociale sikringsordninger er ikke-bidragspligtige, men rent skattefinansierede ord-
ninger. Som eksempel pa danske arbejdsgiverbidragspligtige sociale sikringsordninger kan navnes
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ATP, Arbejdsmarkedets Erhvervssikring, en privat tegnet arbejdsforsikring (ved arbejdsulykke)
m.v. Det er alene sociale sikringsordninger, som vedrerer ansattelsesforholdet, der skal oplyses
om.

Oplysningspligten kan opfyldes ved at henvise til love, administrative bestemmelser, vedtaegtsmaes-
sige bestemmelser eller kollektive overenskomster, jf. lovens § 3, stk. 4. Oplysningerne skal dog
fremgé tydeligt heraf.

2.4. Andre vaesentlige vilkar
Foruden de ovennavnte minimumsoplysninger skal arbejdsgiveren ifelge lovens § 3, stk. 1, give
medarbejderen oplysning om alle vasentlige vilkar for ansattelsesforholdet.

Saddanne vaesentlige vilkar kunne fx vere:

¢ Om medarbejderen er omfattet af en ansaettelsesklausul, fx en konkurrenceklausul?
e Om medarbejderen har pligt til at acceptere rejsedage?

¢ Om medarbejderen har pligt til at have gyldigt kerekort?

¢ Om der gaelder et seerligt beklaedningsreglement hos arbejdsgiveren?

Dansk Erhverv anbefaler desuden, at der henvises til den enhver tid gaeldende personalehandbog,
hvis der findes en sadan hos arbejdsgiveren.

2.5. Frister

Ifelge lovens § 3, stk. 1, skal arbejdsgiveren give de oplysninger, der er opregnet i lovens § 3, stk. 2,
nr. 1-5, 7 og 10-12, til medarbejderen inden for syv kalenderdage efter, at ansettelsesforholdet er
pabegyndt.

De oplysninger, der er opregnet i lovens § 3, stk. 2, nr. 6, 8, 9, 13-15, samt andre vaesentlige oplys-
ninger, skal gives til medarbejderen senest én méaned efter, at ansattelsesforholdet er pabegyndt.

Arbejdsgivere skal derfor vaere opmerksomme pa, at der geelder to forskellige frister atheengig af
kategorien af oplysninger.

Ansattelsesforholdet anses senest for pabegyndt ved den faktiske start for medarbejderens udfe-
relse af arbejde i ansattelsesforholdet.

Nedenfor er indsat en skematisk oversigt over fristerne i loven:
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Oplysningspunkt, jf. § 3, stk. 2

1) Parternes identitet 7 kalenderdage
2) Arbejdsstedet 7 kalenderdage
3) Titel eller beskrivelse 7 kalenderdage
4) Dato for ansattelsens start 7 kalenderdage
5) Evt. slutdato (tidsbegranset ansattelse) 7 kalenderdage
7) Vilkar for evt. provetid 7 kalenderdage
10) Lon, pension m.v. 7 kalenderdage

11) Arbejdstid, eendringsregler, overarbejdspligt-7 kalenderdage
samt betaling

12) Vilkér ift. helt eller delvist uforudsigeligt ar-7 kalenderdage
bejde

6) Vikaransatte, brugerarbejdsgiverens identitet 1 méaned

8) Varigheden af retten til fraveer med lon 1 méaned
9) Opsigelsesvarsler 1 méned
13) Evt. ret til uddannelse 1 mined
14) Kollektive overenskomster 1 maned
15) Sociale sikringsinstitutioner 1 méaned

Frist for oplysning [Hvordan skal oplysningerne gi-
efter 1. arbejdsdag es, jf. § 3, stk. 4

Individuelt

Individuelt

Individuelt

Individuelt

Individuelt

Henvisning til lov, kollektiv overens-
komst, aftale m.v.

Henvisning til lov, kollektiv overens-
komst, aftale m.v.

Henvisning til lov, kollektiv overens-
komst, aftale m.v.

Individuelt

Individuelt

Henvisning til lov, kollektiv overens-
komst, aftale m.v.

Henvisning til lov, kollektiv overens-
komst, aftale m.v.

Henvisning til lov, kollektiv overens-
komst, aftale m.v.

Individuelt

Henvisning til lov, kollektiv overens-
komst, aftale m.v.

Der er intet til hinder for, at samtlige oplysninger gives pa én gang inden for syv kalenderdage efter,

at anseettelsesforholdet er pabegyndt.

2.6. Oplysningernes form

Oplysningerne skal efter lovens § 3, stk. 3, skriftligt tilgd medarbejderen pa en af folgende mader:

1) Udleveres og fremsendes pa papir.
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2) Fremsendes i elektronisk form forudsat at:

a) oplysningerne er tilgengelige for medarbejderen,
b) de kan lagres og udskrives, og at
c) arbejdsgiveren opbevarer dokumentation for fremsendelse eller modtagelse.

Bestemmelsen indebarer, at oplysningerne vil skulle tilgd medarbejderen skriftligt, herunder at de
skal udleveres og fremsendes pa papir eller fremsendes i elektronisk form.

Hvis oplysningerne fremsendes elektronisk, vil det vaere et krav, at de er tilgeengelige for medarbej-
deren, at de kan lagres og udskrives, og at arbejdsgiveren opbevarer dokumentation for fremsen-
delse eller modtagelse. Det vil efter loven veere tilstraekkeligt til opfyldelse af bestemmelsen, at op-
lysningerne fx gives gennem e-Boks eller pa e-mail.

I lighed med den hidtidige ansattelsesbevislov stiller den nye lov ikke krav om, at medarbejderen
underskriver det fysiske eller elektroniske dokument, som oplysningerne gives i. Dansk Erhverv
anbefaler dog, at det fysiske eller elektroniske dokument underskrives af begge parter forud for
ansattelsen. Dels for at sikre, at begge parter er enige om vilkarene for ansattelsesforholdet, dels
for at sikre bevis for, at arbejdsgivers oplysningspligt er overholdt.

Bemaerk at visse kollektive overenskomster kraver, at et ansattelsesbevis underskrives af medar-
bejderen. Undersog derfor, hvad der gelder i den overenskomst, som ansattelsesforholdet méatte
veere omfattet af. Dansk Erhvervs landsoverenskomster kan findes her:

2.7. Hvis ansaettelsesforholdet er omfattet af en kollektiv overenskomst
Hyvis ansattelsesforholdet er omfattet af en kollektiv overenskomst, kan arbejdsgiveren i et vist om-
fang iagttage sin oplysningspligt ved at henvise til den kollektive overenskomst.

Det folger saledes af lovens § 3, stk. 4, at bortset fra de oplysninger, der er naevnt i lovens § 3, stk.
2, nr. 1-6, 12 0g 14, anses pligten til at oplyse medarbejderen om de vaesentlige vilkar for ansettel-
sesforholdet for at veere opfyldt, hvis der i det fysiske eller elektroniske dokument henvises til love,
administrative bestemmelser, vedtaegtsmassige bestemmelser eller kollektive overenskomster, der
gaelder for de pageldende forhold.

Det betyder, at oplysningspligten for sa vidt angar minimumskravene i lovens § 3, stk. 2, nr. 7-11,
13 og 15, er opfyldt, hvis der i det fysiske eller elektroniske dokument henvises til love, administra-
tive bestemmelser, vedtaegtsmaessige bestemmelser eller kollektiv overenskomst, der gaelder for de
pageldende forhold.

Bemerk dog at en generel henvisning til en kollektiv overenskomst, love, administrative bestem-
melser eller vedtaegtsmaessige bestemmelser ikke nadvendigvis vil vare tilstraekkelig til at opfylde
oplysningspligten.

Medarbejderen skal veere i stand til at danne sig et overblik over sin retsstilling pa baggrund af
henvisningen. Det vil kraeve, at den pagaeldende oplysning, som oplysningspligten i lovens § 3, stk.
2, nr. 7-11, 13 og 15, angar, fremgar tydeligt af den kollektive overenskomst, lov, administrative
bestemmelser eller vedtaegtsmaessige bestemmelse, der henvises til.
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Det bemarkes derudover, at oplysningspligten kan opfyldes ved at henvise til en kollektiv overens-
komst, der ikke er tilgaengelig for offentligheden, hvis den er tilgaengelig for medarbejderen, som
har krav pa oplysninger om ansattelsesvilkar. Det kan eksempelvis vaere, at overenskomsten er
tilgeengelig for medarbejderen via virksomhedens intranet.

3. Vealg den rigtige ansattelseskontrakt
Nér man skal vaelge den rigtige ansaettelseskontrakt, er det vigtigt at forholde sig til en raekke for-
skellige forhold og ansattelsesformer.

Der skal bl.a. tages stilling, om ansattelsen er omfattet af funktionarloven, om arbejdet er omfattet
af en kollektiv overenskomst, om ansattelsen sker pa fuld tid, deltid og/eller tidsbegrenset. Der-
udover skal man veere opmarksom péa, om der er tale om nogle serlige medarbejdergrupper, ek-
sempelvis direktor eller leder, elev, en form for stattet beskeeftigelse m.v.

Alle disse forhold kan have indflydelse pé, hvordan den endelige ansattelseskontrakt skal udfor-
mes. I det folgende gennemgas nogle af de vaesentligste forhold, som man skal veere opmarksom
pé i forbindelse med valg og udformning af en ansaettelseskontrakt.

Pa kan man finde Dansk Erhvervs standard ansattelseskontrakter samt forskellige
branchespecifikke ansattelseskontrakter. Dansk Erhverv arbejder i gjeblikket pa at opdatere de
enkelte ansattelseskontrakter, som snarest vil veere tilgengelige pa hjemmesiden.

3.1. Er ansaettelsen omfattet af funktionserloven?
Funktionzrloven galder for medarbejdere, der opfylder folgende betingelser:

1. Arbejderi en tjenestestilling
2. Arbejder mere end otte timer om ugen i gennemsnit
3. Er beskaftiget med funktioneerarbejde.

Ad 1) Tjenestestilling

Medarbejderen skal vaere underlagt arbejdsgiverens instruktionsbefgjelse, dvs. arbejdsgiverens ret
til at lede og fordele arbejdet.

Ad 2) Arbejder mere end otte timer om ugen i gennemsnit

De otte timer beregnes som et gennemsnit over en given periode. En medarbejder, der i nogle uger
arbejder mere end otte timer, fir derfor ikke funktioneerstatus, hvis medarbejderen i andre perio-
der arbejder mindre end otte timer, hvis blot gennemsnittet holdes pa otte timer pr. uge eller der-
under.

Ad 3) Funktionzerarbejde
Medarbejderen skal udfere sédkaldt funktionaerarbejde, fx:
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e Butiksarbejde, kontorarbejde, lagerekspedition og salg
¢ Teknisk arbejde, fx tekniske tegnere, maskinteknikere, laboranter, reklametegnere, kontrolop-

gaver m.v.
e Klinisk arbejde, fx leeger, sygeplejerske m.v.
o Ledelse

Medarbejdere, der opfylder disse betingelser og derved er omfattet af funktionaerloven, vil altid
have rettigheder efter loven. Det gaelder uanset, hvad der er aftalt i ansattelseskontrakten.

Funktionzrloven giver bl.a. ret til leengere opsigelsesvarsler og lon under sygdom.

Hvis ansattelsen ikke er omfattet af funktionaerloven, kan arbejdsgiveren i vidt omfang frit aftale
ansattelsesvilkirene med medarbejderen — dog med respekt af aftalelovens regler. Det gaelder dog
ikke, hvis ansettelsesforholdet er omfattet af en kollektiv overenskomst.

3.2. Er arbejdet omfattet af en kollektiv overenskomst?

Hvis arbejdsgiveren har tiltradt en kollektiv overenskomst, skal de medarbejdere, der udferer ar-
bejde omfattet af overenskomsten, have rettigheder herefter. En kollektiv overenskomst indeholder
typisk regler om arbejdstid, lon og tillaeg, pension, ferie/feriefridage, graviditet og barsel, opsigelse
m.v.

P& nogle overenskomstomréder, eksempelvis Lageroverenskomsten, Transportoverenskomsten,
Serviceoverenskomsten m.v. er det aftalt, at der skal anvendes standard ansattelseskontrakter. De
branchespecifikke ansettelseskontrakter kan findes pa

Medlemmer af Dansk Erhverv Arbejdsgiver, som er omfattet af en overenskomst med 3F Privat
Service, Hotel og Restauration, skal anvende

Dansk Erhverv arbejder i gjeblikket pa at opdatere de enkelte ansattelseskontrakter, som snarest
vil veere tilgaengelige pa hjemmesiden.

Hvis en medarbejder bade er omfattet af funktionzrloven og af en kollektiv overenskomst, har
medarbejderen rettigheder efter begge regelset.

3.3. Deltidsansaettelse
I udgangspunktet kan det frit aftales med en medarbejder, om ansattelsen skal ske pa fuld tid eller
pa deltid, og i tilfaelde af deltid, hvor mange timer medarbejderen skal arbejde.

Hvis ansettelsen er omfattet af en kollektiv overenskomst, kan aftalefriheden dog vaere begranset,
fx ved et krav i overenskomsten om en mindste ugentlig eller daglig arbejdstid.

Medarbejdere, der arbejder pa deltid, har som udgangspunkt ret samme vilkar og goder som med-
arbejdere, der arbejder pa fuld tid. Deltidsansattes vilkar og goder beregnes forholdsmaessigt i for-
hold til en fuldtidsansat, det sdkaldte "pro rata temporis”-princip.

Det er ikke lovligt at forskelsbehandle en medarbejder ansat pa deltid, alene fordi vedkommende
er ansat pa deltid.
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3.4. Tidsbegraenset anszettelse

Nogle gange kan der vere et behov for at ansatte en ny medarbejder i en tidsbegranset periode, fx
til et projekt eller i et barselsvikariat. Der er tale om en tidsbegraenset ansettelse, nar ansettelses-
forholdet er fastsat til at udlebe:

e paen bestemt dato,
e nar en given opgave er lgst, eller
e nar en bestemt begivenhed indtrader.

En tidsbegranset ansettelse kan forlaenges, hvis der er en objektiv grund til det. Det gelder fx en
forlaengelse,

1) der skyldes uforudseelige forhold som sygdom, graviditet, barsel, orlov, borgerligt ombud,

2) der folger efter ophor af tids- eller opgavebestemt akkord, eller

3) der er ngdvendig til lesning, herunder udbedring, af en oprindelig bestemt arbejdsopgave af
midlertidig karakter.

En tidsbegranset ansat, hvis rettigheder er kraenket, kan tilkendes en godtgarelse.

Medarbejdere i tidsbegraensede stillinger har som udgangspunkt samme rettigheder som medar-
bejdere ansat i tidsubegransede stillinger. Det geelder i forhold til lon, arbejdstider og andre goder.
Dog er det lovligt at betinge visse vilkar af, at medarbejderen har en given anciennitet i arbejdsgi-
veren.

Arbejdsgiveren har en pligt til at informere en tidsbegraenset ansat om ledige faste stillinger hos
arbejdsgiveren.

3.5. Elever
For ansattelse af elever med en uddannelsesaftale gaelder der seerlige regler. Ansattelsen skal ske
pé en serlig blanket (uddannelsesaftalen).

Oplysninger om ansattelse af elever, uddannelsesaftaler m.v. er tilgaengelig pa

4. ZAndringer i ansaettelsesforholdet
Arbejdsgiveren skal ved aendringer af ansettelsesvilkdr som udgangspunkt give medarbejderen
skriftlig besked herom.

Oplysning om @ndringer kan ske ved en ny udstedelse af det eller de i lovens § 3, stk. 3, naevnte
dokumenter (pa papir eller i elektronisk form, se vejledningens pkt. 2.6) eller ved udstedelse af et
dokument i overensstemmelse hermed, som indeholder den pageldende &ndring.

Pligten til at meddele @&ndringer galder ikke, hvis &ndringen skyldes a&ndringer i de love, admini-
strative bestemmelser, vedtagtsmassige bestemmelser eller kollektive overenskomster, som ar-
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bejdsgiveren efter loven kan henvise til. Det er dog en forudsatning, at medarbejderen kan orien-
tere sig om a&ndringen i de pagaeldende love, administrative bestemmelser, vedtegtsmaessige be-
stemmelser eller kollektiv overenskomst. Resultatet af &endringen skal derfor fremga tydeligt.

Hvis der fx er tale om en @&ndring af lennen i en kollektiv overenskomst, vil &endringen skulle
fremga tydeligt af den pageldende overenskomst. Lonnen kan fx veere opstillet i et skema eller et
lonbilag, hvor medarbejderen kan danne sig et overblik over sin lon. Arbejdsgiveren skal derfor
ikke orientere serskilt om en belgbsmeessig opdatering i en kollektiv overenskomst.

Det er Dansk Erhvervs vurdering, at der (fortsat) ikke kan indfortolkes et krav om saerskilt skriftlig
meddelelse om lgnreguleringer, herunder serligt lonstigninger. Den udvikling i lonnen, som er en
umiddelbart forudseelig virkning af den allerede indgaede ansettelseskontrakt, skal som udgangs-
punkt ikke bekreeftes serskilt. En evt. oplysningspligt omkring lennens storrelse ma som hidtil an-
tages at vaere opfyldt ved den lebende udstedelse af lonsedler.

Efter lovens § 5, stk. 1, 1. pkt., skal arbejdsgiveren hurtigst muligt og senest pa den dato, hvor a&n-
dringerne treeder i kraft, give medarbejderen skriftlig besked herom.

Arbejdsgiveren skulle efter den hidtidige ansettelsesbevislov orientere om @&ndringerne senest én
maéned efter den dato, hvor s&endringen traeder i kraft.

Vasentlige vilkarssendringer
Veasentlige endringer af ansattelsesvilkarene kan normalt gennemferes med et varsel, der svarer
til medarbejderens individuelle opsigelsesvarsel i ansaettelsesforholdet.

Hyvis vilkarseendringen indebeerer en &ndring til ulempe eller skade for medarbejderen, er det som
udgangspunkt en vaesentlig vilkarsaendring.

Eksempler pd vaesentlige vilkdrsaendringer: Andringer i den ugentlige arbejdstid, degrade-
ring, lenreduktion, forringelse af indtjeningsmuligheder, mistet funktionaerstatus m.v.

Eksempler pa ikke-veaesentlige sendringer: Indferelse af reglementer pa arbejdsplad-
sen, sasom rygepolitik og personalepolitik m.v., endringer i arbejdsgange og tilrette-
leeggelsen af arbejdet m.v.

Hvorvidt en vilkdrseendring er vaesentlig eller ej, skal vurderes individuelt og vil altid bero pa en
konkret vurdering. Eksempelvis vil en a&endring i arbejdsstedets placering méske vaere vaesentlig for
én medarbejder men ikke ngdvendigvis for en anden, som er bosat taettere pa det nye arbejdssted.

Hvis man er i tvivl om, hvorvidt en sndring er vaesentlig, kan Dansk Erhverv kontaktes, for sn-
dringen gennemfores/varsles.

Hvis medarbejderen ikke gnsker at acceptere de nye vilkar, betragtes varslingen som en opsigelse
af ansettelsesforholdet fra arbejdsgiverens side. Vaesentlige aendringer kan fx gennemfores ved at
give medarbejderen et varslingsbrev, som ved accept af &ndringen underskrives og derefter indgar
som et tilleeg til ansattelseskontakten. Den varslede @ndring traeder herefter i kraft ved udlebet af
det individuelle opsigelsesvarsel, medmindre andet aftales.
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Hvis medarbejderen ikke accepterer a&ndringen, vil varslingen blive sidestillet med en opsigelse.
Opsigelsen anses som udgangspunkt for at veere afgivet, nar varslingsbrevet er kommet frem til
medarbejderen.

I visse tilfzelde kan en vaesentlig aendring gennemfores med omgaende virkning. I sa fald skal ar-
bejdsgiveren kompensere medarbejderen gkonomisk eller i form af afkortning af arbejdstiden. Hvis
man ensker at gennemfore en vaesentlig &ndring med omgaende virkning, anbefaler Dansk Er-
hverv, at du far radgivning herom forinden.

En arbejdsgiver, der gnsker at varsle vaesentlige vilkarsendringer, ber sa konkret som muligt be-
skrive de nye vilkar, sa medarbejderen kan vurdere, om @&ndringerne er sa veaesentlige, at pagel-
dende vil anse sig for opsagt.

Zndringens saglighed

Da medarbejderen kan betragte varslingen af vaesentlige vilkarseendringer som en opsigelse fra ar-
bejdsgiverens side, skal varslingen vaere sagligt begrundet i enten arbejdsgiverens eller medarbej-
derens forhold.

Er endringen ikke sagligt begrundet, kan arbejdsgiveren risikere at skulle betale en godtgerelse for
usaglig opsigelse til medarbejderen, fx efter reglerne i funktionaerloven eller Hovedaftalen mellem
DA og FH.

5. Udstationerede medarbejdere — oplysningspligt

Den hidtidige ansaettelsesbevislovs § 3, stk. 1, stiller krav om, at en medarbejder, der skal udfare sit
arbejde i et eller flere andre lande, hvor arbejdets varighed overstiger én maned, skal modtage det
eller de dokumenter, der er naevnt i ansettelsesbevislovens § 2, stk. 3, inden afrejse. Der stilles
desuden krav om, at medarbejdere ved udferelse af deres arbejde i udlandet skal modtage supple-
rende oplysninger. Omfanget af den eksisterende oplysningspligt for udstationerede medarbejdere
1 ansaettelsesbevislovens § 3, stk. 1, udvides med lovens § 4.

Laes mere om

5.1. Hvilke medarbejdere?

Det folger af lovens § 4, stk. 1, 1. pkt., at hvis medarbejderen skal udfare sit arbejde i et eller flere
andre lande end den, hvor vedkommende normalt arbejder, og arbejdets varighed overstiger fire
pa hinanden folgende uger, skal de i lovens § 3, stk. 2 og stk. 3, nevnte dokumenter veere medar-
bejderen i haende inden afrejsen.

Det bemerkes i loven, at der kan vare udfordringer for en arbejdsgiver med at skaffe informatio-
nerne, der kraeves i lovens § 3, stk. 3, nr. 15 (oplysninger om social sikring), idet den pagaeldende
vaertsmedlemsstat skal kontaktes. I disse tilfaelde vil det veere tilstraekkeligt, at arbejdsgiveren har
kontaktet veertsmedlemsstaten og igangsat indhentning af identiteten pa de socialsikringsinstituti-
oner, som modtager de sociale bidrag, der er knyttet til ansaettelsesforholdet, og enhver beskyttelse
i forbindelse med social sikring fra arbejdsgiverens side.
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Formalet med bestemmelsen er ifglge loven at sikre, at medarbejdere er bekendt med deres ret-
tigheder i det pageldende anseettelsesforhold inden afrejse til udlandet. Bestemmelsen vil medfare,
at fristen for arbejdsgiverens afgivelse af de oplysninger, der som minimum kreeves afgivet til med-
arbejderen i lovens § 3, stk. 2, skal afgives inden afrejsen, frem for den almindelige frist i lovens §
3, stk. 1, 2. og 3. pkt., pa henholdsvis syv kalenderdage og én maned efter ansettelsesforholdets
pabegyndelse.

5.2. Hvilke oplysninger?

Lovens § 4, stk. 1, 2. pkt., indeberer, at udover de oplysninger, der skal gives medarbejderen efter
lovens § 3, stk. 2 og 3, skal dokumentet eller dokumenterne for udstationerede medarbejderes ved-
kommende, nér disse er udrejst i mindst fire uger, mindst indeholde falgende supplerende oplys-
ninger:

1) Det land eller de lande, i hvilket eller hvilke arbejdet i udlandet skal udferes, og arbejdets for-
ventede varighed.

2) Den valuta som lgnnen udbetales i.

3) Igivet fald de fordele i kontakter og naturalier vedrerende arbejdsopgaverne, der er forbundet
med opholdet i udlandet vedrgrende arbejdsopgaverne.

4) Oplysninger om hvorvidt omkostningerne i forbindelse med medarbejderens tilbagevenden til
hjemlandet godtgeres, og i givet fald vilkarene for medarbejderens tilbagevenden til hjemlan-
det.

5) Om der tages skridt til at fa udstedt de nedvendige attester i forbindelse med udstationeringen.

Der vil siledes med loven blive stillet yderligere krav til, hvilke oplysninger arbejdsgiveren skal
meddele medarbejderen inden afrejse. Dette sker for at sikre, at medarbejderen er bekendt med
sine vilkar under udstationeringen.

5.3. Udstationeringer omfattet af udstationeringsdirektivet

IThenhold til lovens § 4, stk. 2, skal der for udstationerede medarbejdere, som er omfattet af Europa-
Parlamentets og Réadets direktiv 1996/71/EF (udstationeringsdirektivet), ifelge loven under alle
omstendigheder underrettes om:

1) Den lgn, som medarbejderen er berettiget til i overensstemmelse med geeldende ret i veerts-
medlemsstaten.

2) Hvor det er relevant, eventuelle ydelser, der specifikt vedrerer udstationeringen, og eventuelle
ordninger for godtgerelse af udgifter til rejse, kost og logi.

3) Linket til det centrale officielle nationale websted, der er etableret af veertsmedlemssta-
ten/vertsmedlemsstaterne i henhold til artikel 5, stk. 2, i Europa-Parlamentets og Radets di-
rektiv 2014/67/EU.

Hvis arbejdsgiverens udstationering af en medarbejder er omfattet af udstationeringsdirektivet,
medferer lovens § 4, stk. 2, at arbejdsgiveren skal give de i stk. 2 navnte oplysninger, uanset om
udstationeringen har en varighed pa mindst fire uger.
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5.4. Henvisning til love, administrative bestemmelser, vedtaegtsmaessige bestem-
melser eller kollektive overenskomster

Lovens § 4, stk. 3, betyder, at de oplysninger, der er omfattet af stk. 1, nr. 2 (valuta), og stk. 2, nr. 1
(Ian), kan gives i det eller de i lovens § 2, stk. 3, neevnte dokumenter ved en henvisning til de love,
administrative bestemmelser, vedtaegtsmassige bestemmelser eller kollektive overenskomster, der
geelder for de pageldende forhold.

En generel henvisning til en kollektiv overenskomst, love, administrative bestemmelser eller ved-
teegtsmaessige bestemmelser vil ifalge loven ikke ngdvendigvis veere tilstrakkelig til at opfylde op-
lysningspligten. Dette skyldes, at medarbejderen skal vaere i stand til at danne sig et overblik over
sin aflgnning pa baggrund af den konkrete henvisning.

Hvis oplysningspligten vedrerende valuta og lon skal opfyldes ved en henvisning, kraever det ifolge
loven, at den pagaldende oplysning fremgéar tydeligt af den kollektive overenskomst, lov, admini-
strative bestemmelse eller vedtaegtsmaessige bestemmelse, der henvises til.

6. Nye minimumsrettigheder

6.1. Generelt om nye minimumsrettigheder

En af nyskabelserne i loven er de nye materielle mindstekrav vedrerende arbejdsvilkar. Loven re-
gulerer saledes ikke alene mindstekravene til indholdet af ansaettelseskontrakten, men fastsatter
ligeledes en rackke materielle rettigheder, fx et maksimum over en eventuel provetids lengde, som
medarbejdere efter lovens ikrafttraeden vil have i anseettelsesforholdet.

De nye mindstekrav tildeles bade medarbejdere ansat far og efter lovens ikrafttraeden. Det er derfor
Dansk Erhverv anbefaling, at arbejdsgivere allerede nu gennemgéar ansattelseskontrakter m.v. for
at sikre sig, at der ikke er dele heraf, der er i strid med de nye regler for fx bibeskeeftigelse. De
enkelte minimumsrettigheder findes i lovens §§ 6-11 og vil blive gennemgéaet nedenfor.

Det folger af lovens § 1, stk. 5, at lovens bestemmelser om minimumsrettigheder ikke finder anven-
delse i forhold til medarbejdere, der er omfattet af kollektive overenskomster, som er indgaet af de
mest repreesentative arbejdsmarkedsparter i Danmark, som dekker hele det danske omrade, og
som sikrer den overordnede beskyttelse af de pagaeldende medarbejdere. Se vejledningens pkt. 6.8.

6.2. Maksimal varighed af provetid

6.2.1. Progvetid i et ansattelsesforhold

Efter lovens § 6, stk. 1, folger det, at nar der anvendes provetid i et ansettelsesforhold, kan prove-
tiden ikke veere leengere end seks méneder. Adgangen til at aftale prgvetid pa tre méneder efter
funktionaerloven bergres séledes ikke af bestemmelsen i loven, og det er derfor alene varighed af
provetid uden for funktionaerlovens omrade, der begranses i bestemmelsen.
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Loven indeholder ikke nogen nermere definition af prevetid. Udgangspunktet er derfor den almin-
delige forstdelse, hvorefter provetid er en periode, hvor der gelder en sarlig undtagelse til de al-
mindeligt geeldende opsigelsesvarsler. En sddan provetid kan efter lovens ikrafttreeden ikke vaere
leengere end seks méneder.

6.2.2. Tidsbegraensede ansattelser

Det fremgar af lovens § 6, stk. 2, at der, foruden fernsevnte begrensning af varigheden af proveti-
den, ligeledes er en yderligere begraensning af provetidens varighed i forbindelse med tidsbegreen-
sede ansettelsesforhold. Ifelge loven kan provetiden i tidsbegransede ansettelsesforhold siledes
ikke overstige en fjerdedel af ansattelsestiden. Lovens § 6, stk. 2, indebarer derfor, at hvis der er
tale om en tidsbegranset ansettelse af et ars varighed, kan provetiden hgjst veere pa tre maneder.

Ovenstdende bestemmelse geelder alene medarbejdere, der ikke er omfattet af funktionaerloven.
Det vil sige, at funktionaerlovens § 2, stk. 5 og 6, vedrgrende provetid ikke bergres af lovens § 6, stk.
2. Det vil sdledes fortsat veere muligt at aftale tre maneders provetid for funktionarer, selvom den
tidsbegraensede funktionaeransattelse alene har en varighed pa fire maneder.

Det fremgar dog af bemerkningerne til loven, at denne undtagelse ikke gelder medarbejdere, der
ikke er omfattet af funktionarloven i udgangspunktet (se vejledningens pkt. 3.1), men som via af-
tale er tillagt funktionerrettigheder. For disse medarbejdere kan pragvetiden saledes ikke overstige
en fjerdedel af den samlede ansattelsestid.

6.2.3. Elever

Det folger af erhvervsuddannelseslovens § 60, stk. 3, at hvis en elev eller lerling er fravaerende i
mere end en méned af prgvetiden grundet skoleophold, sygdom eller har fraveer efter barselsloven,
forleenges provetiden svarende til fraveersperioden.

Der er med loven ikke pataenkt eendringer i forhold til erhvervsuddannelseslovens muligheder for
forleengelse af provetiden i forbindelse med fraveer. I tilfaelde hvor en elev eller leerling eksempelvis
er sygemeldt i en lengere periode, kan provetiden saledes godt udstreekkes til at vare mere end seks
maneder.

Laes mere om

6.3. Bibeskaeftigelse

Det fremgar af lovens § 7, stk. 1, at en arbejdsgiver ikke ma hindre en medarbejder i at tage sidelo-
bende ansattelse eller pa den baggrund behandle medarbejderen ugunstigt, hvis medarbejderen
fortsat kan arbejde i overensstemmelse med en af arbejdsgiveren fastlagt tidsplan. Det er saledes
udgangspunktet, at medarbejdere har ret til at tage arbejde ved siden af et bestdende ansattelses-
forhold, hvis dette ekstra arbejde kan passes, uden at det gar ud over fremmeadet i det job, som
medarbejderen allerede har.

Dette udgangspunkt fraviges dog i lovens § 7, stk. 2, hvoraf det fremgér, at lovens § 7, stk. 1, ikke
finder anvendelse, hvis omstaendighederne ved det pageldende arbejde, sdsom hensyn til sundhed
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og sikkerhed, beskyttelse af forretningshemmeligheder, integriteten i den offentlige forvaltning el-
ler at undga interessekonflikter, indebarer, at beskaftigelse som naevnt i stk. 1 er uforenelig med
det bestdende ansattelsesforhold. Der kan vaere tale om forskellige forhold af den naevnte karakter,
som ggr, at retten til at tage sidelobende ansettelse ma vige, og de eksempler, som er naevnt i lovens
§ 7, stk. 2, er ikke udtemmende.

Det er sdledes muligt at fastsaette begreensninger i medarbejderes mulighed for at varetage bibe-
skeeftigelse af objektive grunde sdsom sundhed og sikkerhed, beskyttelse af forretningshemmelig-
heder, integriteten i offentlig forvaltning eller undgaelse af interessekonflikter. En begransning af
muligheden for at patage sig bibeskaftigelse skal veere saglig og ske under afvejning mellem ar-
bejdsgiverens og medarbejderens interesser.

Dansk Erhverv udarbejder nye standardklausuler vedrgrende begraensning af bibeskaeftigelse.

I forhold til medarbejdere, der er omfattet af kollektive overenskomster, skal man vare opmaerk-
som p4, at en begraensning i forhold til at sege bibeskeftigelse skal vare saglig og ske under afvej-
ning mellem virksomhedens og medarbejderens interesser. Se vejledningens pkt. 6.8.

6.4. Minimumsforudsigelighed i arbejdet

Lovens § 8 angiver, hvornar medarbejdere, som har et arbejdsmenster, som er helt eller overve-
jende uforudsigeligt, kan palagges at arbejde samt varsling i den forbindelse. Derudover falger det
af bestemmelsen, at medarbejdere kan have ret til kompensation, hvis en planlagt arbejdsopgave
aflyses af arbejdsgiveren.

Ifolge lovens § 8, stk. 1, kan en arbejdsgiver alene paleegge en medarbejder, som har et arbejdsmen-
ster, som er helt eller overvejende uforudsigeligt, at arbejde, hvis falgende betingelser er opfyldt:

1) arbejdet finder sted inden for de forudbestemte referencetimer og referencedage, jf. lovens § 2,
nr. 3, og

2) medarbejderen er blevet varslet om arbejdsopgaven med det varsel, som medarbejderen har
modtaget oplysning om i overensstemmelse med lovens § 3, stk. 2, nr. 12, litra c.

Safremt ovenneevnte betingelser ikke er opfyldt, har medarbejderen ret til at afvise arbejdsopgaven
uden negative folger, jf. lovens § 8, stk. 2.

Bestemmelsen er séledes ikke til hinder for, at en arbejdsgiver tilbyder en medarbejder at arbejde
uden for de tidsrum, der er oplyst, eller med et kortere varsel end oplyst, men i s fald kan medar-
bejderen afsla den tilbudte arbejdsopgave, uden at dette afslag ma fa negative folger.

Medarbejderen kan afvise en arbejdsopgave, hvis kun én af betingelserne i lovens § 8, stk. 1, er
opfyldt, og henvisningen til stk. 1 indebaerer herudover, at retten til at afvise en arbejdsopgave i
henhold til lovens § 8 alene vedrgrer medarbejdere, hvis arbejdsmgnster er helt eller overvejende
uforudsigeligt.
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Kompensation

Bliver en arbejdsopgave, der allerede er aftalt mellem arbejdsgiveren og medarbejderen, annulleret
efter udlgbet af en rimelig frist, skal arbejdsgiveren kompensere medarbejderen herfor, jf. lovens §
8, stk. 3.

Kompensationen efter lovens § 8, stk. 3, udmales konkret efter sagens omstendigheder, herunder
hvornar aflysningen finder sted, fx for eller ved fremmede. Henvisningen til de konkrete omstaen-
digheder indebaerer, at en kompensation skal udmales i overensstemmelse med gaeldende praksis
efter dels funktionaerlovens § 3, stk. 1 og 2, dels geeldende fagretlig praksis, hvor det er relevant.

6.5. Medarbejdere pa tilkaldebasis og lignende

Med lovens § 9 fastsattes der en formodningsregel, som indebarer, at en medarbejder, som er
ansat pa tilkaldebasis eller lignende i en periode ud over tre méaneder, antages at have indgéet en
ansattelsesaftale. Aftalen indeholder det minimumsantal betalte timer svarende til det arbejde, der
er udfert af medarbejderen i de seneste fire uger, hvis ikke arbejdsgiveren godtger, at der ikke er
indgdaet en sddan ansattelsesaftale.

I opgarelsen indgar ikke perioder med fravaer som fx ferie, sygdom og barsel, séledes at opgerelsen
af perioden forleenges med uger uden fraveer.

Formodningsreglen indeberer ikke, at en medarbejder ikke kan arbejde pa tilkaldebasis uden et
fast minimumstimetal ud over tre méneder. Arbejdsgiveren skal dog kunne godtgare, at der ikke er
indgaet aftale om ansattelse med et minimumstimetal som navnt. Det kan eksempelvis indga i
bevisvurderingen, om arbejdsgiveren kan fremlaegge et ansattelsesbevis, hvor det klart fremgar, at
der ikke er aftalt et minimumstimetal som naevnt, og om der er udfert arbejde i overensstemmelse
med det i dette ansattelsesbevis anforte.

Vurderingen af, om arbejdsgiveren har loftet bevisbyrden og afkraftet formodningen, kan foretages
af de almindelige domstole, jf. lovens § 12, stk. 2.

6.6. Ret til at anmode om mere forudsigelige og trygge arbejdsvilkar
Med lovens § 10, stk. 1, indferes en mulighed for medarbejderen til at anmode om en ansattelses-
form med mere forudsigelige og trygge arbejdsvilkar, hvis:

1. Medarbejderen har veeret ansat i 6 méaneder,
2. Medarbejderen har udstéet sin provetid, og
3. Arbejdsgiveren anvender en ansattelsesforhold med mere trygge og forudsigelige arbejdsvilkar.

Om den sidstnaevnte betingelse er opfyldt, vil bero pa en konkret vurdering i forhold til den enkelte
arbejdsgiver.

Efter lovens § 10, stk. 2, har en medarbejder, som har fremsat en anmodning efter § 10, stk. 1, krav
pa et skriftligt og begrundet svar pd anmodningen senest en méaned efter, at anmodningen er mod-
taget (se dog lovens § 10, stk. 3 og 4). Safremt arbejdsgiveren er omfattet af regler, som fastsetter,
at ledige stillinger skal slés op, vil besvarelse af anmodningen i givet fald kunne ske med henvisning
til disse regler samt oplysning om mulighederne for at sege sadanne stillinger.
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Det er ikke et krav, at medarbejderens anmodning efter lovens § 10, stk. 1, er afgivet skriftligt, men
af bevismaessige arsager kan dette vaere hensigtsmaessigt, sé der ikke opstar tvivl om, hvorvidt an-
modningen er besvaret inden for fristen eller €;j.

Kun én gang arligt

En medarbejder har alene krav pa et skriftligt og begrundet svar fra arbejdsgiveren én gang arligt.
Dette indebarer, at sdfremt en anmodning efter lovens § 10, stk. 1, afgives fx seks méaneder efter, at
arbejdsgiveren sidst har besvaret en sidan anmodning, er arbejdsgiveren ikke forpligtet til at be-
svare anmodningen, jf. lovens § 10, stk. 3.

Virksomheder, hvor arbejdsgiveren er en fysisk person eller har mindre end 35 ansatte

Der gelder en forleenget frist pa tre méneder til besvarelse af en anmodning efter lovens § 10, stk.
1, for virksomheder, hvor arbejdsgiveren er en fysisk person, eller hvor antallet af ansatte er mindre
end 35, jf. lovens § 10, stk. 4.

6.7. Obligatorisk uddannelse

Det folger af lovens § 11, at hvis arbejdsgiveren i henhold til EU-retten, dansk lovgivning eller kol-
lektive overenskomster skal tilbyde en medarbejder uddannelse med henblik pa udferelse af det
péagaeldende arbejde, skal uddannelsen tilbydes uden udgift for medarbejderen, telle som arbejds-
tid i ansaettelsesforholdet og sa vidt muligt forega i medarbejderens sedvanlige arbejdstid.

Bestemmelsen sikrer, at udgifter til uddannelse ikke atholdes, tilbageholdes eller fradrages medar-
bejderens lgn, og at alle medarbejdere — herunder personer i atypiske ansattelsesforhold — far til-
budt en sddan uddannelse pa lige vilkar.

6.8. Hvis ansattelsesforholdet er omfattet af en kollektiv overenskomst

Det folger af lovens § 1, stk. 5, at lovens §§ 6-11 (minimumsrettigheder vedregrende arbejdsvilkar)
ikke finder anvendelse i forhold til medarbejdere, der er omfattet af kollektive overenskomster, som
er indgdet af de mest repraesentative arbejdsmarkedsparter i Danmark, som dakker hele det dan-
ske omrade, og som sikrer den overordnede beskyttelse af de padgaldende medarbejdere.

Savel tiltreedelses- som virksomhedsoverenskomster kan anses for indgaet af de mest repraesenta-
tive arbejdsmarkedsparter, og det vil farst og fremmest vare repraesentativiteten pa medarbejder-
siden, som vil veere afgarende for, om en overenskomst kan betragtes for indgaet af en mest repree-
sentativ part. Denne vurdering ma — med statte i loven — foretages pa landsplan, da det alene er de
landsdakkende overenskomster, herunder tiltreedelses- eller virksomhedsoverenskomster, som
kan indebare, at §§ 6-11 ikke finder anvendelse.

Spergsmalet om, hvilke overenskomster der kan anses for indgdet af de mest repraesentative ar-
bejdsmarkedsparter, ma afgeres pa grundlag af en konkret vurdering, og loven henviser i den for-
bindelse til vikarloven, som i § 3, stk. 5, rummer et tilsvarende repraesentativitetskrav.

Arbejdsretten er i loven tillagt kompetence til at afgere spergsmal om, hvorvidt en given overens-
komst opfylder kravet. Det fremgar af loven, at der ved vurderingen kan tages udgangspunkt i, (i)
hvor mange medlemmer den pagaeldende lanmodtagerorganisation, som er part i overenskomsten,
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har, og (ii) hvor mange, der er deekket af den pageldende lenmodtagerorganisations overenskom-
ster.

I forbindelse med OK2023 har parterne pa en raekke overenskomstomrader indgéet aftale om im-
plementering af mindstevilkarene ved at konstatere, at overenskomsten allerede sikrer den over-
ordnede beskyttelse af medarbejderne og lever op til arbejdsvilkéarsdirektivets formal. Dermed fin-
der lovens §§ 6-11 i princippet ikke anvendelse, jf. undtagelsen i lovens § 1, stk. 5. Dette indebaerer
dog fx ikke, at virksomhederne frit kan forbyde bibeskaftigelse, idet de almindelige regler i fx funk-
tioneerloven og reglen om ledelsesret i Hovedaftalen mellem DA og FH fortsat finder anvendelse.
Hovedaftalens regler om ledelsesret sikrer medarbejderne mod vilkérlighed og usaglige begrans-
ninger, hvilket ogsa omfatter forbud mod bibeskaftigelse.

Dansk Erhvervs landsoverenskomster kan findes her:

7. Manglende overholdelse - sanktioner og beskyttelse mod ugunstig be-
handling

Reglerne om medarbejderes klageadgang, beskyttelse mod ugunstig behandling, bevisbyrde og

sanktioner, herunder tilkendelse af en godtgerelse, findes i lovens §§ 12-15.

7.1. Klageadgang, domstolsprgvelse og/eller fagretlig behandling
Efter lovens § 12, stk. 1, kan Ankestyrelsens Beskaftigelsesudvalg traeffe afggrelse om, hvorvidt ar-
bejdsgiveren har overholdt sin oplysningspligt efter lovens § 16, stk. 4.

Adgangen for en medarbejder til at indbringe sager for Ankestyrelsens Beskeftigelsesudvalg ved-
rorende overholdelse af oplysningspligten viderefores saledes fra den hidtidige ansattelsesbevis-
lov.

En medarbejder har ogsa mulighed for — evt. pa baggrund af en afggrelse fra udvalget — at anleegge
en retssag ved de almindelige domstole mod arbejdsgiveren med krav om en godtgerelse.

I lovens § 12, stk. 2, bestemmes det, at spargsmél om, hvorvidt arbejdsgiveren har overholdt sin
forpligtelse i forhold til at sikre medarbejdere de vilkar, der er angivet i lovens §§ 6-11 (mindstekra-
vene vedrgrende arbejdsvilkar), skal afgeres ved de almindelige domstole. Disse sager kan siledes
ikke indbringes for Ankestyrelsens Beskeftigelsesudvalg.

Endelig folger det af lovens § 12, stk. 3, at spergsmal om, hvorvidt betingelserne i lovens § 1, stk. 5,
hvorefter §§ 6-11 ikke finder anvendelse, er opfyldt, afgeres af Arbejdsretten. Spegrgsmal om, hvor-
vidt den overordnede beskyttelse af medarbejdere sikres, afgares dog ved fagretlig behandling og
eventuelt faglig voldgift, hvis dette er aftalt mellem de pagaeldende overenskomstparter.

For medarbejdere, der er omfattet af en overenskomst som navnt i lovens § 1, stk. 4, kan sager om
en godtgarelse efter lovens § 13 afgares ved de almindelige domstole, hvis en sag om overholdelse
af oplysningspligten ikke behandles fagretligt. Bestemmelsen indebarer, at medarbejdere, der er
sikret de direktivmeaessige rettigheder vedrgrende oplysningspligt i medfer af en kollektiv overens-
komst, men som ikke far behandlet en sag herom fagretligt, skal have mulighed for at geore deres
rettigheder gaeldende og eventuelt blive tilkendt en godtgarelse, hvis deres rettigheder er kraenket.
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7.2. Manglende overholdelse af oplysningspligt og godtgerelse
Det folger af lovens § 13, stk. 1, at hvis en medarbejders rettigheder efter lovens § 16, stk. 4, er blevet
kraenket, kan medarbejderen tilkendes en godtgerelse.

Godtgerelsen kan udgere op til 13 ugers lgn og fastseettes under hensyntagen til sagens omstan-
digheder, herunder om manglen har haft konkret betydning for medarbejderen. Godtgerelsen er
skattefri for medarbejderen og ikke-fradragsberettiget for arbejdsgiveren.

Hvis der foreligger skaerpende omstendigheder, kan godtgerelsen forhgjes til op til 20 ugers lon.
Modsat kan godtgerelsen hgjst udgere 1.000 kr., hvis manglen er undskyldelig og i ovrigt ikke har
haft konkret betydning for ansaettelsesforholdet, jf. lovens § 13, stk. 2.

Det godtgerelsesniveau, som er fastsat i ansattelsesbevisloven for arbejdsgiverens manglende
overholdelse af oplysningspligten, viderefores saledes med loven.

7.2.1. Principperne for godtgorelsesudmaling

Ifolge loven er der ikke tilsigtet eendringer i geeldende ret for sa vidt angar godtgerelsesniveauet, og
derfor er de principper for udmaling af en godtgerelse efter ansettelsesbevisloven, som blev fastsat
af Hgjesteret i dommen af 17. december 2020 (UfR 2011.805), fortsat relevante.

I dommen fastslog Hgjesteret, at udmaéling af en godtgorelse efter ansattelsesbevisloven som ud-
gangspunkt bar ske efter folgende principper:

Hyvis et ansaettelsesbevis er behaeftet med en eller flere mangler, som er undskyldelige og uden kon-
kret betydning for medarbejderen, skal en godtgerelse fastsattes i intervallet fra o til 1.000 kr.

Foreligger der i gvrigt mangler ved et ansattelsesbevis, eller er et sdidant ikke udstedt, uden at for-
holdet har haft konkret betydning for medarbejderen, bar en godtgerelse som udgangspunkt fast-
saettes til et belgb pa op til 5.000 kr., afhaengig af forholdets karakter. I mangel af sarlige holde-
punkter for at ga op eller ned ber godtgerelsen fastsaettes til 2.500 kr. For at ga ned — og eventuelt
efter omstaendighederne helt undlade at tilkende en godtgerelse — taler, at arbejdsgiveren uden
videre retter for sig, efter at forholdet er pétalt. Et moment, som taler for at ga op, kan omvendt
vaere, at arbejdsgiveren undlader dette.

I tilfaelde, hvor der er opstéet tvist om ansattelsesforholdet eller konkret risiko herfor, som en kor-
rekt opfyldelse af oplysningspligten kunne have afvaerget, bor en godtgerelse som udgangspunkt
fastseettes til et belgb pa op til 10.000 kr., atheengig af forholdets karakter og betydning. I mangel
af seerlige holdepunkter for at ga op eller ned bor godtgerelsen fastsattes til 7.500 kr. Som momen-
ter, der taler for at ga op, kan fx naevnes, at ansattelsesbeviset indeholder vilkar, som er vildledende
iforhold til medarbejderens retsstilling efter lov eller overenskomst, at pligtforsommelsen konkret
har medfort risiko for tab af rettigheder, herunder for tab af ikke ubetydelige lanbelgb, at der ikke
er tale om et enkeltstdende tilfaelde, eller at arbejdsgiveren ikke har rettet for sig, efter at forholdet
er blevet patalt. Omvendt taler det for at ga ned, at forholdet er af mindre betydning eller undskyl-
deligt, eller at der er tale om et enkeltstaende tilfaelde.
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Foreligger der skarpende omstendigheder, sdésom arbejdsgiverens bevidste forseg pa at omga
medarbejderens rettigheder eller vedholdende passivitet over for gentagne opfordringer til at ud-
stede et anseattelsesbevis, kan godtgerelsen udmales til et belab pa op til 20 ugers lon, athaengig af
manglens eller manglernes karakter og betydning. Udmaling af godtgerelser pa over 25.000 kr. bar
dog vaere forbeholdt serligt grove tilfaelde, som samtidig har udsat medarbejderen for risiko for at
lide betydelige tab.

Foreligger der flere successive overtradelser af ansattelsesbevisloven, fx hvor en medarbejder har
modtaget flere ansettelsesbeviser, som er behaftet med mangler, bar der foretages en samlet kon-
kret vurdering.

=.2.2. Nachfrist i kollektive overenskomster
For medarbejdere, som er omfattet af en kollektiv overenskomst, vil der ofte i overenskomsten veere
aftalt en regel om sdkaldt "nachfrist”.

En sddan regel indeberer, at arbejdsgiveren inden for en given frist (fx fem eller 15 dage) kan na at
rette op pa fejl i et anseettelsesbevis, uden at der skal betales en godtgerelse til medarbejderen.
Denne mulighed er i visse overenskomster kun til stede i det lobende ansattelsesforhold.

I Butiksoverenskomsten indgaet mellem Dansk Erhverv Arbejdsgiver og HK HANDEL er det fx
bestemt, at hvis mangler ved et ansettelsesbevis er rettet, eller hvis et manglende ansattelsesbevis
er udleveret, inden fem arbejdsdage fra modtagelsen af kravet i Dansk Erhverv Arbejdsgiver, kan
arbejdsgiveren ikke paleegges at udrede en bod/godtgerelse, medmindre der foreligger systematisk
brud pa bestemmelsen om ansettelsesbeviser.

En tilsvarende bestemmelse findes i Funktionaroverenskomsten for Handel, Viden og Service ind-
gdet mellem Dansk Erhverv Arbejdsgiver og HK Privat og HK HANDEL.

I Lageroverenskomsten indgaet mellem Dansk Erhverv Arbejdsgiver og 3F Transportgruppen er
der en nachfrist pé 15 dage.

En evt. nachfrist fremgar af den overenskomst, som arbejdsgiveren méatte vaere omfattet af. Dansk
Erhvervs landsoverenskomster kan findes her:

7.3. Kraenkelse af minimumsrettigheder og godtgorelse
Som en nyskabelse fremgar det af lovens § 14, stk. 1, at hvis en medarbejder har faet sine rettigheder
i henhold til loven kreenket, kan medarbejderen tilkendes en godtgerelse. Godtgorelsen er skattefri
for medarbejderen og ikke-fradragsberettiget for arbejdsgiveren.

I modsatning til godtgerelserne for overtraedelse af oplysningspligten er godtgerelsesniveauet for
kraenkelse af mindsterettighederne ikke reguleret i loven. Det fremgar dog af loven, at godtgerel-
sens starrelse skal fastseettes af domstolene pa baggrund af de konkrete omstendigheder og ud fra
praksis vedrarende tilkendelse af godtgarelse efter anden ansattelsesretlig lovgivning, eksempelvis
lov om gennemfarelse af dele af arbejdstidsdirektivet.

Hgjesteret har i dommen af 14. november 2017 (UfR 2018.763) fastsat principperne for udmaéling
af en godtgerelse for overskridelse af 48-timers graensen i lov om gennemforelse af dele af arbejds-
tidsdirektivet.
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Hojesteret udtalte, at en sddan godtgerelse som udgangspunkt ber udmales til 25.000 kr., med-
mindre der er sarlige holdepunkter for at g op eller ned.

Formildende omstendigheder, der taler for at udmaéle en godtgerelse under 25.000 kr. eller i ser-
lige tilfeelde ingen godtgerelse, kan fx veere, at overskridelsen af 48-timers gransen er bagatelagtig,
eller at der i gvrigt er tale om en enkeltstaende, tilfeeldig eller undskyldelig overskridelse, og ar-
bejdsgiveren straks har taget skridt til at undga gentagelser.

Skeaerpende omstendigheder, der taler for at udmale en godtgerelse pa over 25.000 kr. og op til
50.000 kr., kan fx veere, at overskridelsen af 48-timers graensen har et meget betydeligt omfang
eller i gvrigt er foregaet i flere eller laengere perioder. Det kan ogsa tale for at udmale en godtgerelse
pa over 25.000 kr., hvis medarbejderen har faet paleeg om at arbejde ud over 48-timers gransen,
eller arbejdsgiveren har truet med afskedigelse, hvis medarbejderen ikke ville udfere sddant ar-
bejde. Det samme gaelder, hvis medarbejderen ikke har faet betaling for overarbejdet. I ganske seer-
lige tilfeelde, fx hvis der foreligger flere forskellige skeerpende omstaendigheder, kan der udméles en
godtgerelse pa over 50.000 Kkr.

Det folger endelig af lovens § 14, stk. 2, at for medarbejdere, der er omfattet af en overenskomst
som navnt i lovens § 1, stk. 4, kan sager om en godtgarelse efter lovens § 14, stk. 1, afgares ved de
almindelige domstole, hvis en sag om overholdelse af de pagaeldende rettigheder ikke behandles
fagretligt. Bestemmelsen indebarer, at medarbejdere, der er sikret de direktivmaessige rettigheder
vedrerende oplysningspligt i medfer af en kollektiv overenskomst, men som ikke far behandlet en
sag herom fagretligt, skal have mulighed for at gore deres rettigheder gaeldende og eventuelt blive
tilkendt en godtgerelse, hvis deres rettigheder er kraenket.

7.4. Beskyttelse mod ugunstig behandling og bevisbyrde

I lovens § 15 er der som noget nyt indsat en bestemmelse om beskyttelse af medarbejdere eller af
medarbejderrepraesentanter, der er eller mener at vere udsat for ugunstig behandling, eventuelt
en afskedigelse, som fglge af, at der rejses en sag om arbejdsgiverens manglende overholdelse af
medarbejderens rettigheder efter loven.

Det fremgar séledes af lovens § 15, stk. 1, at en medarbejder, som mener at vaere blevet afskediget
eller udsat for foranstaltninger med tilsvarende virkning, fordi medarbejderen har gjort sine ret-
tigheder i henhold til loven gaeldende over for arbejdsgiveren, har ret til efter anmodning at fa en
skriftlig begrundelse for afskedigelsen eller den pagaeldende foranstaltning fra arbejdsgiveren.

Der er ikke i loven eller arbejdsvilkarsdirektivet fastsat en frist for, hvornar arbejdsgiveren skal give
begrundelsen efter at have modtaget en anmodning, men hvis arbejdsgiveren ikke inden for rimelig
tid efterkommer anmodningen, vil det eventuelt kunne udgere et grundlag for en formodning om,
at afskedigelsen eller den pagaldende foranstaltning ikke er sagligt begrundet.

Hvis en medarbejder, herunder en medarbejderreprasentant, udsettes for ugunstig behandling,
fordi denne har udevet sine rettigheder i henhold til loven eller har fremsat klage til arbejdsgiveren
om at sikre overholdelse af disse, kan vedkommende ifalge lovens § 15, stk. 2, tilkendes en godtge-
relse.

Om sterrelsen af en sddan godtgerelse fremgar det af bemaerkningerne til loven, at der vil vare tale
om en konkret vurdering pa baggrund af, hvorledes medarbejderen er blevet behandlet ugunstigt.
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Er der tale om afskedigelse af medarbejderen, vil der kunne tages udgangspunkt i, hvad der saed-
vanligvis fastsattes i godtgerelse for usaglig opsigelse, herunder praksis vedrgrende funktionerlo-
vens § 2 b.

Det praciseres, at der ikke ved siden af en godtgerelse efter lovens § 15, stk. 2, kan opnas godtge-
relse for usaglig opsigelse efter anden lovgivning.

Ilovens § 15, stk. 3, er der indsat en regel om delt bevisbyrde. Det fremgar af bestemmelsen, at hvis
en medarbejder, herunder en medarbejderreprasentant, kan pavise faktiske omstendigheder, som
giver anledning til at formode, at denne har vaeret udsat for afskedigelse eller foranstaltninger med
tilsvarende virkning, fordi denne har udevet sine rettigheder i henhold til loven eller har fremsat
klage til arbejdsgiveren om at sikre overholdelse af disse, pahviler det arbejdsgiveren at bevise, at
afskedigelsen eller foranstaltninger med tilsvarende virkning ikke skyldes, at medarbejderen har
udgevet sine rettigheder i henhold til loven elle har fremsat klage til arbejdsgiveren.

Der tilsigtes dog ikke med bestemmelsen gennemfort nogen &ndring i beskyttelsen af eksempelvis
tillidsrepraesentanter i medfer af kollektive overenskomster.

Endelig fremgar det af lovens § 15, stk. 4, at for medarbejdere, der er omfattet af en kollektiv over-
enskomst som navnt ilovens § 1, stk. 4, kan sager om en godtgerelse efter lovens § 15, stk. 2, afgares
ved de almindelige domstole, hvis en sag om ugunstig behandling ikke behandles fagretligt.

8. Ikrafttraeden og overgangsbestemmelser
Loven traeder i kraft den 1. juli 2023.

Loven traeder i kraft i sin helhed, idet der dog skal knyttes serlige bemerkninger til reglerne om
oplysningspligten og mindstevilkérene.

Oplysningspligten

Arbejdsgiveren bor sikre sig, at alle ansattelsesbeviser, som udleveres til medarbejdere, der tiltrae-
der den 1. juli 2023 eller senere, lever op til de nye krav for oplysningspligten. Beskeeftigelsesmini-
steriet har over for DA og Dansk Erhverv bekreftet, at den nye, udvidede oplysningspligt ogsa geel-
der for medarbejdere, som tiltreeder den 1. juli 2023 eller senere, men hvor ansettelseskontrakten
er indgéet for den 1. juli 2023.

For de medarbejdere, som er tiltradt for den 1. juli 2023, folger det af lovens § 16, stk. 4, at arbejds-
giveren ikke er forpligtet til af egen drift at udlevere eller supplere med de oplysninger, der folger
af de nye regler. Det fremgér af loven, at en medarbejder, der er tiltradt sin stilling inden den 1. juli
2023, ikke kan tilkendes en godtgerelse som folge af, at anseettelsesbeviset ikke lever op til de nye
krav til oplysningspligten.

For medarbejdere, der er tiltradt for den 1. juli 2023, geelder sédledes, at disse alene kan anmode
arbejdsgiveren om at udlevere eller supplere de oplysninger og dokumenter, der er omhandlet i
lovens §§ 3 og 4.

Fristen for at efterkomme en anmodning fra en medarbejder er otte uger efter medarbejderens

anmodning. Hvis arbejdsgiveren ikke overholder denne frist eller slet ikke efterkommer anmod-
ningen, vil medarbejderen i medfer af lovens § 13, stk. 1 og 2, kunne tilkendes en godtgerelse.
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Mindstevilkér

Reglerne om de nye mindstevilkar vil veere geeldende for alle medarbejdere, uanset om de er tiltradt
for eller efter den 1. juli 2023.

Arbejdsgiveren ber séledes sikre sig, at de relevante ansattelseskontrakter, der er indgdet bade for
og efter den 1. juli 2023, ikke indeholder vilkar, som er uforenelige med mindstevilkarene. Her
teenkes bl.a. pd mindstevilkarene om begraensninger af forbud mod bibeskaftigelse, forudsigelige
ansattelsesvilkar for last tilknyttede medarbejdere m.v.

Der galder sarlige regler for medarbejdere omfattet af en overenskomst, se vejledningens pkt. 6.1
0g 6.8.
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