Ansættelsesbeviset – er den bedste start på et godt samarbejde. Af advokat Mariann Jørn Hansen
Vi ser desværre stadig alt for mange sager, hvor arbejdsgivere helt har undladt at give medarbejderne et ansættelsesbevis, også kaldet ansættelsesaftale eller ansættelseskontrakt, eller hvor ansættelsesbeviset ikke opfylder ansættelsesbevislovens krav. 
Selvom selve godtgørelsesniveauet for manglende og mangelfulde ansættelsesbeviser blev væsentligt nedsat i december 2010, skal vi stadig understrege vigtigheden af, at virksomheder har orden på sine ansættelseskontrakter, herunder søger for, at de løbende opdateres ved ændringer i ansættelsesforholdet, så de til stadighed følger ansættelsesbevislovens krav. 

En ting er, at alt for mange arbejdsgiver stadig bliver dømt til at betale godtgørelser for manglende eller mangelfulde ansættelsesbeviser. En anden og værre ting er, at mange arbejdsgivere, som følge af manglende eller mangelfulde ansættelsesbeviser, bliver mødt med ikke ubetydelige lønkrav, fordi der efterfølgende opstår usikkerhed omkring, hvad der er blevet aftalt ved ansættelsen.

Årsagerne hertil er bl.a. manglende kendskab til lov om ansættelsesbeviser og den ukritiske brug af standardkontrakter, uden at disse er tilpasset det i forbindelse med ansættelses faktisk aftalte.

Lovgrundlag

Når virksomheden ansætter en medarbejder, skal denne, jf. Lov om ansættelsesbeviser, senest en måned efter ansættelsesforholdets begyndelse have et skriftligt ansættelsesbevis. Dette gælder for alle medarbejdere, hvis ansættelsesforhold har en varighed på mere end 1 måned, og hvis den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid overstiger 8 timer.

Arbejdsgiveren skal i ansættelsesbeviset give medarbejderen oplysninger om alle væsentlige vilkår for ansættelsesforholdet, herunder som minimum oplysninger om:

1. Arbejdsgiverens og medarbejderens navn og adresse

2. Arbejdsstedets beliggenhed eller, hvis der ikke er et fast arbejdssted, oplysning om at medarbejderen er beskæftiget på flere forskellige lokationer og tillige om arbejdsgiverens hovedsæde eller adresse.

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

4. Ansættelsesforholdets begyndelsestidspunkt

5. Ansættelsesforholdets forventede varighed, hvis der er tale om tidsbestemt ansættelse

6. Medarbejderens rettigheder med hensyn til betalt ferie, herunder om der udbetales løn under ferie

7. Varigheden af medarbejderens og arbejdsgiverens opsigelsesvarsler eller henvisning til reglerne herom

8. Den gældende eller aftalte løn, som lønmodtageren har ret til ved ansættelsesforholdets begyndelse, eventuelle tillæg og andre løndele, der ikke er indeholdt heri, f.eks. pensionsbidrag og evt. kost og logi, samt oplysninger om lønnens udbetalingsterminer

9. Den normale daglige eller ugentlige arbejdstid

10. Angivelse af om eventuelle kollektive overenskomster eller aftaler, der regulerer arbejdsforholdet samt øvrige væsentlige vilkår

Ansættelsesbeviset skal opfylde ovennævnte og de særlige vilkår, der gælder for den enkelte medarbejder, skal fremhæves i aftalen. Man skal specielt være omhyggelig med formuleringen af eventuelle kunde- og konkurrenceklausuler.
Arbejdsgiveren har desuden pligt til ved enhver efterfølgende aftalt ændring af løn og ansættelsesvilkårene hurtigst muligt og senest 1 måned efter den dato, hvor ændringen/ændringerne træder i kraft, at give lønmodtageren skriftlig besked herom, medmindre ændringen skyldes ændringer i de love, administrative bestemmelser, vedtægtsmæssige bestemmelser eller kollektive overenskomster, som der eventuelt måtte være henvist til i ansættelsesbeviset.

Hvis arbejdsgiveren ikke har givet medarbejderen et ansættelsesbevis eller ansættelsesbeviset ikke opfylder ovenstående lovpligtige minimumskrav, kan medarbejderen kræve en godtgørelse.

Vi ser desværre stadig alt for ofte mangelfulde ansættelsesbeviser, der ikke opfylder lovens minimumskrav, men desværre først på et for arbejdsgiveren for sent tidspunkt. Typisk viser det sig først i forbindelse med ansættelsesforholdets ophør, f.eks. i forbindelse med at arbejdsgiveren eller medarbejderen har opsagt ansættelsesforholdet, og medarbejderen henvender sig i sin a-kasse og faglige organisation, hvorefter manglende eller mangelfulde ansættelsesbeviser konstateres.

Godtgørelse

Loven foreskriver, at medarbejderen kan tilkendes en godtgørelse på op til 13 ugers løn og ved særligt skærpende omstændigheder helt op til 20 ugers løn, hvis ansættelsesbeviset ikke opfylder lovens krav. Godtgørelsen fastsættes under hensynstagen til sagens omstændigheder, herunder om mangelen har haft konkret betydning for medarbejderen. 

Efter de af Højesteret i 2010 udstukne principper for udmåling af godtgørelse for manglende og mangelfulde ansætttelsesbeviser kan godtgørelsen ligge på alt lige fra 0 kr. og op til over 25.000 kr.  
Udmålingsprincipperne beskrives således:
”Er et ansættelsesbevis behæftet med en eller flere mangler, som er undskyldelige og uden konkret betydning for lønmodtageren, gælder bagatelgrænsen i lovens § 6, stk. 2, således at en godtgørelse skal fastsættes i intervallet fra 0 til 1.000 kr.

Foreligger der i øvrigt mangler ved et ansættelsesbevis, eller er et sådant ikke udstedt, uden at forholdet har haft konkret betydning for lønmodtageren, fastsættes godtgørelsen som udgangspunkt fastsættes til et beløb på op til 5.000 kr., afhængig af forholdets karakter. 
I tilfælde, hvor der er opstået tvist om ansættelsesforholdet eller konkret risiko herfor, som korrekt opfyldelse af oplysningspligten kunne have afværget, fastsættes godtgørelsen som udgangspunkt til et beløb på op til 10.000 kr., afhængig af forholdets karakter og betydning.

Foreligger der skærpende omstændigheder, såsom arbejdsgiverens bevidste forsøg på at omgå lønmodtagerens rettigheder eller vedholdende passivitet over for gentagne opfordringer til at udstede et ansættelsesbevis, kan godtgørelsen udmåles til et beløb på op til 20 ugers løn, afhængig af manglens eller manglernes karakter og betydning. Udmåling af godtgørelser på over 25.000 kr. kan ske i særligt grove tilfælde, som samtidig har udsat lønmodtageren for risiko for at lide betydelige tab.

Foreligger der flere successive overtrædelser af ansættelsesbevisloven, f.eks. hvor en lønmodtager har modtaget flere ansættelsesbeviser, som er behæftet med mangler, bør der foretages en samlet konkret vurdering”

Det skal bemærkes, at godtgørelsen er skattefri for lønmodtageren, og arbejdsgiver ikke har fradragsret for godtgørelsen. 

Ukritisk brug af standardkontrakter
Ud over at vi fortsat oplever et stort antal sager mod arbejdsgivere som følge af manglende eller mangelfulde ansættelsesbeviser, oplever vi et stort antal sager mod arbejdsgivere, der er blevet mødt med ikke ubetydelige krav, fordi de ukritisk har benyttet standardkontrakter, f.eks. hentet på internettet.

I disse tilfælde har der oftest været en tvist om, hvorvidt ansættelsesforholdet har været omfattet af en overenskomst, fordi ansættelsesbeviset helt eller delvist har henvist til en sådan eller at det har været normalt, at ansættelsesforholdet er omfattet af en overenskomst, uagtet at arbejdsgiveren ikke har indgået eller tiltrådt en overenskomst med en faglig organisation.

Gode råd

Det er vores anbefaling, at du som arbejdsgiver sikrer dig, at:

· medarbejderne får udleveret et skriftligt ansættelsesbevis senest 4 uger efter ansættelsesforholdets start,

· hver enkelt ansættelsesbevis opfylder lovens minimumskrav og er tilpasset det faktisk aftalte,

· ansættelsesbeviset løbende ajourføres, såfremt løn- og ansættelsesvilkårene ændres.

Ansættelsesbeviset må endvidere anses for at være det bedste grundlag for et godt samarbejde, fordi den skaber klare retningslinjer om arbejdsgiverens og arbejdstagerens rettigheder og pligter i ansættelsesforholdet. 

Derudover vil gennemarbejdede ansættelseskontrakter mindske antal sager, vi ser rejst mod arbejdsgivere, og hvor disse må betale godtgørelser og ikke mindst betydelige lønkrav.

Har du spørgsmål til ovenstående eller ønsker du en vurdering af om jeres ansættelseskontrakt(er) opfylder lovens krav, kan du kontakte advokat Mariann Jørn Hansen.

