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En kvinde (klager) klagede over sin arbejdsgiver (indklagede). Kvinden mente, at arbejdsgiveren
havde forskelsbehandlet hende pd grund af ken i form af en vaesentlig stillingsendring i forbindelse med,
at muligheden for at arbejde hjemmefra blev @ndret under barselsorlov.

Den 28. juni 2021 valgte kvinden at flytte til udlandet. Kvindens nye adresse 14 800 km vak fra
arbejdsgiverens adresse, som var kvindens arbejdssted. I forbindelse med, at kvinden flyttede, havde
kvinden og arbejdsgiveren dreftelser om muligheden for hjemmearbejde.

Ved mail af 5. august 2021 oplyste kvindens arbejdsgiver kvinden om, at hun ugentligt kunne have
en hjemmearbejdsdag. Den 26. august 2021 oplyste kvinden sin arbejdsgiver om, at hun var gravid.

Det fremgik desuden af arbejdsgiverens rammeaftale om hjemmearbejde, at medarbejderen hverken
havde ret eller pligt til at arbejde hjemmefra.

Kvinden opsagde sin stilling den 20. september 2022, da hun var af den opfattelse, at arbejdsgiveren
ikke levede op til en péstiet aftale om, at kvinden kunne arbejde en betydelig del hjemmefra.

Navnet vurderede pa den baggrund, at der ikke var nogen sammenhang mellem kvinden graviditet
eller barsel og partens uenighed omkring omfanget af kvindens mulighed for at arbejde hjemmefra, og at
kvinden allerede derfor ikke fik medhold i klagen.

Klagen angar péstaet forskelsbehandling pa grund af ken i forbindelse med, at indklagede ifelge klager
foretog en vaesentlig endring af klagers stilling under hendes barselsorlov.

Ligebehandlingsnaevnets afgerelse
Indklagede har ikke handlet 1 strid med Ligebehandlingsloven.
Sagsfremstilling

Klager blev den 1. september 2019 ansat som studentermedarbejder hos indklagede. Den 22. oktober
2020 blev klager ansat pa fuld tid som analytiker.

Den 18. marts 2021 modtog klager en ansettelsesaftale, der erstattede ansattelsesaftalen af 22. oktober
2020. Af ansettelsesaftalen af 18. marts 2021 fremgar blandt andet:
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Arbejdssted og funktion

Du ansaettes i [indklagede] som analytiker, p.t. med arbejdssted [adresse 1 Danmark]. Fremadrettet vil din
aktuelle arbejdsadresse samt titel mv. til enhver tid fremga af din side i [indklagedes] HR-system.
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Indklagede har oplyst, at klager 1 lobet af maj méned 2021 oplyste indklagede om, at hun agtede at flytte
til udlandet.

Den 27. maj 2021 havde klager og en specialkonsulent hos indklagede et mode om klagers mulighed
for hjemmearbejde. Indklagede har oplyst, at klager p4 medet blev oplyst om, at rammerne for hjemmear-
bejde var mere begraensede for medarbejdere, der bor 1 udlandet pa grund af reglerne om blandt andet
skat og social sikring. Indklagede har videre oplyst, at klager var uenig i indklagedes vurdering heraf
og oplyste, at klagers revisor ville sende dokumentation for, at det var tilladt for klager at have fire
hjemmearbejdsdage, og at indklagede aldrig modtog denne dokumentation.

Indklagede har fremlagt rammeaftale om hjemmearbejde indgaet mellem en faglig organisation og indkla-
gede, hvoraf felgende fremgér:
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Overordnede principper og bestemmelser

Medarbejderens arbejdssted er - med mindre andet fremgar af ansettelseskontrakten - [indklagedes]
adresse. Dette er medarbejderens primare arbejdssted, hvor medarbejderen skal mede pa arbejde med
mindre andet konkret aftales mellem leder og medarbejder. Medarbejderen har séledes hverken ret eller
pligt til at arbejde hjemme.

Hjemmearbejde sker altid med udgangspunkt i, hvad der er muligt i forhold til [indklagedes] drift. Det vil

bl.a. betyde:

— At der 1 visse funktioner vil vaere mulighed for mere hjemmearbejde end 1 andre funktioner.

— At der 1 nogle perioder kan vere mulighed for mere/mindre hjemmearbejde end 1 andre perioder

— At det er en forudsatning for hjemmearbejde, at kunder, effektivitet, kvalitet, fleksibilitet, performance
og/eller trivsel ikke pavirkes 1 negativ retning

— At der aldrig kan "vindes haevd" pa hjemmearbejde, uanset hvor regelmaessigt der eventuelt forudgaen-
de har varet arbejdet hjemmefra

— At medarbejdere med bopzl uden for Danmark, kan vare udelukket fra eller begrenset i forhold til
hjemmearbejde som konsekvens af skat, social sikring mv.

Muligheden for og omfanget af hjemmearbejde aftales lokalt med narmeste leder. Det forventes, at det
kun sjeldent aftales, at medarbejderen kan arbejde mere hjemmefra end pa arbejdsadressen i1 [indklage-
de]. Der indgas ikke skriftlige aftaler om hjemmearbejdet.
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Mellem den 25. og den 30. juni 2021 havde klager og klagers leder folgende mailkorrespondance:
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“Fra: [Klagers leder]
Til: [Klager]
Sendt: 25. juni 2021 kl. 08:59

Du og din kereste planlaegger at flytte til [land] p4 Mandag 1 naste uge og du har et enske om at fortsatte
med at arbejde 1 [indklagede] med bolig 1 [land]. I den forbindelse har du haft en del meder med [navn]
og [navn]

har ogsd varet involveret. Der har ogséd vaeret et enkelt mede mellem dig og HR. Desverre ligger der ikke
en aftale for dit fysiske fremmeode fra August og frem, ndr du vender tilbage fra din orlov. Derfor har du
kaldt mig til mede, ovenikebet i din ferie - og spurgt om jeg kan hjelpe dig med at fa denne aftale pa
plads.

Jeg ved, at du er en dygtig medarbejder og vil selvfolgelig gore mit bedste for at finde en lgsning. Jeg vil
dog ogsa understrege, at det er vigtigt, at vi sikrer at aftalen er lovlig, hvilket betyder, at jeg selvfolgelig
vil tale med HR for at sikre, at det kan virke fremadrettet.

For en anden gangs skyld, vil jeg opfordre til at du fér lavet aftaler af denne type 1 lidt bedre tid end det vi
er ude 1 nu.

Du har ferie frem til 1. July og derefter orlov til og med den 15. August. Du har ikke giver mig
oplysninger om mobil eller privat mailadresse, sa jeg gér udfra, at du laser din arbejdsmail. Hvis det ikke
er tilfeeldet, skal du vaere velkommen til at give mig nogle andre kontakt oplysninger.

P& modet fortalte du mig, at du havde talt med SKAT og spurgt ind til reglerne for arbejde 1 Danmark m.v.
Det er et fint initiativ. S nu mangler vi blot at here HR og deres tolkning af reglerne.

Vi har aftalt felgende pd medet.

1. [Klagers leder] vil tage kontakt til HR og forhere mig om, hvilke aftaler vi kan lave for dit
vedkommende. Du skal vaere opmarksom p4, at indtil der ligger en aftale, sa skal du overholde [indklage-
des] regler om hjemmearbejde. Det normale har indtil nu vaeret max. 1 dag om ugen. Heldigvis er der jo
netop kommet nye udmeldinger fra ledelsen omkring hjemmearbejde efter sommerferien, hvor en forsegs
ordning introduceres. Da reglerne er helt nye, sé skal vi alle lige forstd dem, men du skal vide, at vi ger
vort yderste for at finde en god lesning for dig og for [indklagede].

2. Nér jeg har talt med HR sender jeg et skriftligt oplaeg til dig, s& du ikke laengere er i tvivl om hvilken
aftale, vi kan lave.

3. Du n@®vnte, at selvom du er pa orlov/ferie vil du gerne tage et mode, hvor vi kan gennemgd HR’s
svar. Hvis det ikke passer kan vi ogsé tage medet, nér du er retur fra orlov den 16. august.

4. Vi aftalte, at du vil vare fysisk 1 DK den forste uge efter din orlov - uge 33. Herefter vil dit fremmede
blive aftalt ifelge de regler, som HR snarest muligt vil sende til os.
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“Fra: [Klagers leder]
Til: [Klager]
Sendt: 28. juni 2021 kl. 11:58

Jeg har nu talt med HR og féet deres input pé reglerne omkring medarbejdere og fremmede 1 [indklage-
de].

[Indklagede] blander sig ikke i, hvor medarbejderne bor, sé l&nge de ellers passer deres job og meder pa
kontoret 1 henhold til de regler, som er gaelder for vores arbejdsplads.

Det betyder, at du skal mede pa kontoret, som du altid har gjort, ndr du kommer retur fra din orlov. Vi
tilbyder derfor, at du kan f4 1 hjemmearbejdsdag om ugen 1 henhold til de geldende regler, som der er i
[indklagede] for alle medarbejdere.

”Fra: [Klager]
Til: [Klagers leder]
Sendt: 29. juni 2021 kl. 08:36

Jeg er dog lidt uforstdende overfor @ndringerne af antallet af fremmede-dage, som jeg héber, du kan
hjelpe mig med at uddybe.

Da jeg forst aftalte at jeg kunne arbejde fra [land], baserede vi flytningen pa en losning der hed fremmeode
1 gang om méneden a et par dage. Dernest blev dette @ndret til 50% af tiden med fremmede, hvilket jeg
godt kan forstd, da dette er det eneste SKAT kraver qua [aftale], der gor det mere fordelagtig for bosatte
i [land] at kunne arbejde i Danmark under danske forhold. Nu er fremmedet i stedet 80%. Det er en stor
stigning henad vejen. Kan du hjelpe mig med at uddybe hvorfor de evrige dage er tilfojet til springet fra
de 50% til de 80% fremmede? Hvilke interne eller eksterne regler gor sig geldende her?

Da det forst blev @ndret fra fremmede 1 gang manedligt til 50% skulle jeg allerede her venne mig til
ideen, da vi handlede ud fra en noget anderledes plan.

2

“Fra: [Klagers leder]
Til: [Klager]
Sendt: 29. juni 2021 kl. 15:42
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Nu tror jeg vi er to, der &dbenbart er forvirrede. Det er 1 hvert fald nyt for mig, at der ligger nogle
oprindelige aftaler. Det har jeg aldrig hert om.

Hvem har sagt, at du kan mede 1 gang om méneden og efterfolgende @ndret det til 50 % ?

Og hvornar siger du, at disse oprindelige meader er blevet atholdt ?

2

”Fra: [Klager]
Til: [Klagers leder]
Sendt: 30. juni 2021 kl. 09:05

Det har vearet trinvist gget ifm. HRs involvering siden den oprindelige aftale. Det var som navnt [navn],
[navn] og senere [navn] der var med 1 den oprindelige aftale. Mederne blev initieret midt marts og den
oprindelige aftale (som vi handlede ud fra) faldt pa plads 1 april. Det er muligvis lettere for mig at forklare
mere detaljeret i morgen til vores made.
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Den 28. juni 2021 flyttede klager til udlandet.
Fra den 1. juli til den 15. august 2021 holdt klager ulennet flytteorlov.

Indklagede har fremlagt mailkorrespondance mellem klager og klagers leder mellem den 27. juli og den
5. august 2021, hvoraf felgende fremgér:

”Fra: [Klager]

Til: Klagers leder]
Sendt: 27. juli 2021 kl. 20:59

Jeg er blevet bekendt med, at de [ansatte bosiddende 1 samme land som klager] 1 [afdeling] gjensynligt
har faet andre informationer fra deres HR partner, end de retningslinjer, du var blevet informeret om og
fremlagde for mig. Det geelder om 2 ugentlige hjemmearbejdsdage fra [land] (dvs. cirka 60% fremmede).

Derudover er der 1 [afdeling] aftalt en fleksibel dag, som kan flyttes lidt rundt efter behov, da der blot er
krav om 50% fremmede fysisk i Danmark ifelge [aftale], hvilket ikke kan opgeres ugentligt grundet de
5 arbejdsdage. Derudover lader det til, at al ferie samt sygedage teller som arbejdsdage i Danmark, trods
man fysisk er placeret i [land] mens man er syg - hvilket gor, at der pd den méde ikke vil vare nogen
risiko relateret til skat og evrige vigtige dele i forbindelse med eventuel ferie eller sygdom. Efter sigende
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skulle dette vaere de generelle retningslinjer og disse aftaler de kerer med for de [ansatte bosiddende 1
samme land som klager] i [afdeling].

Dette undrer mig, da det virker til, at jeg har faet nogle andre retningslinjer at vide. Er dette noget, du kan
hjelpe mig med at se ind 1?

2

“Fra: [Klagers leder]
Til: [Klager]
Sendt: 5. august 2021 kl. 10:21

Jeg har netop talt med HR og de kender ikke til andre regler end dem, som du og jeg har aftalt. Sa jeg
synes, at vi skal holde fast i, at du har en hjemmearbejdsdag hver uge. I praksis er det jo lidt mere, da du
meder sent Mandag og sikkert forlader kontoret lidt tidligere torsdag f.eks. kl. 15.00. Men her venter jeg
pa, at du giver mig et overblik over de flytider, som du planlaegger af anvende.

Men reglerne er, at du som ansat i [by i Danmark] meder pd kontoret der. Der er nu &bnet op for at alle
teams kan aftale, hvilke dage de mades pa kontoret. For dig har det ikke den store betydning, da du er jo
allerede har aftalt en arbejdsdag derhjemme.

Men hovedreglen er, at medarbejderne moder pd kontoret og leser opgaverne derfra og herudover kan
aftale en hjemmearbejdsdag.

2

”Fra: [Klager]
Til: [Klagers leder]
Sendt: 5. august 2021 kl. 13:58

Okay - jeg har faktisk ogsa navnet pa hende, der har vejledt [afdeling], hvis det kan vere til en hjalp.

I hendes udmelding star der nemlig 2 arbejdsdage om ugen - se videresendte mail nedenfor.

Jeg har lavet et par hullets for at overskueliggere mine punkter:

— Jeg er lidt @rgerlig over processens forleb, da jeg oprindeligt fik OK fra [navn], [navn], [navn] og
mit team til at komme til Danmark en enkelt gang om maneden - og aftalen dernast blev trukket
tilbage over en maned efter, aftalen blev lavet grundet HRs fortolkning af den nye lovgivning. Men
til gengeeld er det heldigvis positivt, at antallet af fysisk fremmeodte dage om ugen ikke vil pavirke
teamet negativt ifolge dem selv. Derudover skal det naevnes, at jeg selvfoelgelig godt ved, at du ikke var
indover processen oprindeligt.
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— Der er mange uger, hvor jeg alligevel arbejder alle 5 hverdage fysisk fra Danmark, da det ikke altid
giver mening at rejse til [land], da vi ser familie og har planer i Danmark. Sa det bliver alt andet lige
vaesentligt feerre dage fysisk fra [land] end forst antaget.

— Huvis du far fat pa [funktionschef] fra HR (som henvist til), og jeg ender med godt at kunne opna 2
dage i [land] om ugen, sé vil det alligevel ikke blive sarlig mange uger, hvor jeg benytter mig af det -
det vil dog bidrage med en storre fleksibilitet og hjelpe rent praktisk i de uger, hvor jeg faktisk rejser
til [land].

Sa lige for at tjekke en sidste gang, er vi sa helt sikre pa, at jeg ikke ogsa burde here under samme aftale,
som [funktionschef] fremlegger?

Fra: [Funktionschef i HR]
Sendt: 20. maj 2021 kl. 12:57

Vi skriver til dig, fordi du har en eller flere medarbejdere, der har bopzl 1 [land] og dermed - formentlig —
er omfattet af den sakaldte [aftale for omrade].

Aftalen bestemmer, at medarbejdere der arbejder i Danmark, men bor 1 [land], beskattes i Danmark.

Forudsatningen er, at medarbejderen maksimalt har to dage pr. uge, hvor der arbejdes hjemmefra/ud af
[land].

Vi har derfor besluttet, at vi - med den egede mulighed for fremmede - sikrer det nuvarende set-up ved at
meddele medarbejdere med bopzl 1 [land] og arbejde 1 Danmark, at de skal mede ind pa arbejde startende
straks.

De pdgazldende vil fa forste prioritet, hvis graensen for det maksimale antal fremmedte pa lokationen nas.

2

Klagers leder videresendte klagers mail af 5. august 2021 til chefkonsulent hos indklagede, som svarede
med folgende mail:

2

Mailen fra [funktionschef 1 HR] er sendt ud til lederne for medarbejdere, der bor i [omrade], dvs. ikke
medarbejdere, der bor i [by, som klager bor 1] og ikke kun medarbejdere fra [afdeling]. Det er ikke nogen
aftale, blot en orientering om, at medarbejderne skal kaldes pa arbejde.
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Som vi dreftede 1 gér har ingen medarbejdere (hverken dem, der bor 1 DK eller i [land]) pd nogen
made RET til at arbejde hjemme, OG der kan sagtens vare forskellige aftaler med forskellige medarbe;j-
dere. Det er suverant leder der afger, hvad der giver mening 1 forhold til arbejdsopgaver og den enkelte
medarbejder Udgangspunktet er, at man arbejder fra sin arbejdslokation, jf. ansattelseskontrakten, og alt
andet skal aftales.

2

Indklagede har oplyst, at klager i perioden fra den 16. august til den 24. september 2021 arbejdede
hjemmefra 1 dag om ugen.

Den 26. august 2021 oplyste klager indklagede om, at hun var gravid.

Den 3. september 2021 sendte klager folgende mail til klagers leder:

2

Som jeg forstar det, er der mulighed for de to hjemmearbejdsdage om ugen, vi talte om tidligere. Disse
kan jeg sa gare brug af 1 oktober (som bliver den eneste méned, hvor jeg reelt set kommer til at gere brug
af begge hjemmearbejdsdage om ugen i [land]).
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Indklagede har oplyst, at klager fik lov til at have to hjemmearbejdsdage i oktober 2021, da klager dejede
med graviditetsbetingede smerter, og da der var tale om en afgraenset periode.

Indklagede har oplyst, at klager den 27. september 2021 blev sygemeldt, og at klager gik pd graviditetsor-
lov den 15. december 2021.

Klager har oplyst, at klager den 13. oktober 2021 blev graviditetsbetinget sygemeldt, indtil klagers
graviditetsorlov begyndte den 5. december 2021.

Klager har fremlagt mailkorrespondance mellem klager og klagers leder af 22. november 2021 om
hjemmearbejde, hvoraf fremgar:

”Fra: [Klager]
Til: [Klagers leder]
Sendt: 22. november 2021 kl. 15:28

Jeg er af [klagers A-kasse] blevet bedt om at bekrafte datoen fra hvilken, jeg begyndte at kunne arbejde
hhv. i Danmark og i [land].

Vil du bekrafte ved at svare pa denne mail, at jeg fra og medd. 16. august 2021 kunne arbejde hhv. i
Danmark og [land], dvs. fra og med min forste arbejdsdag efter jeg var flyttet til [by]?
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“Fra: [Klagers leder]
Til: [Klager]
Sendt: 22. november 2021 kl. 15:28

Jeg kan bekreafte at du fra den 16. August kunne arbejde bade fra DK og [land].

2

Klager har oplyst, at dette var en aftale om to ugentlige hjemmearbejdsdage, som gjaldt fra den 16 august
2021. Indklagede har bestridt, at dette var en aftale om hjemmearbejde. Korrespondancen fandt alene
sted, da klager havde brug for svaret til sin A-kasse.

Klager har oplyst, at hun den 22. juli 2022 blev mundtligt oplyst om, at hun ikke kunne arbejde fra
hjemmet.

Den 23. juli 2022 sendte klager folgende mail til klagers funktionschef:

2

Jeg har tenkt lidt over vores samtale, og jeg kunne rigtig godt teenke mig ogsé at have det pa tekst. Jeg
vil derfor blive rigtig glad, hvis du vil skrive det ned, du meddelte mig over telefon 1 gir samt det fulde
grundlag for, hvorfor dette er blevet besluttet og hvad det betyder for mig, at [indklagede] bryder vores
aftale. Ydermere hvordan [indklagede] har tenkt sig at lase dette problem.

2

Klager har fremlagt en udateret mail fra klagers funktionschef, hvoraf fremgér:

_|7,

Helt kort: Du er ansat med arbejdssted i [indklagede] i [by i Danmark], jf. din ansattelsesaftale, og jeg
skal derfor bede dig made op og arbejde her efter din barsel. Du har séledes ikke hverken ret til eller krav
pa at arbejde fra din hjemmeadresse. [Indklagede] har ikke noget problem, vi skal lese, idet vi blot beder
dig mede ind 1 henhold til dit arbejdssted i din ansattelsesaftale.

2

Mellem den 16. september og 21. september 2022 havde klager og chefkonsulent hos indklagede folgen-
de mailkorrespondance:

”Fra: [Chetfkonsulent]
Til: [Klager]
Sendt: 16. september 2022 kl. 14:14
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Jeg skriver til dig i forbindelse med din tilbagekomst fra barsel og dit enske om at arbejde fra [by], som
du ved adskillige lejligheder har udfordret din ledelses tilbagemeldinger pa.

Senest har du sendt en mail med nedenstdende tekst til din leder:

I nedenstdende mails fremgdr det klart, at vi har en aftale om, at jeg ma arbejde fra [land] mindst to dage
om ugen. Hvis du kreever, at jeg fremadrettet arbejder fem dage om ugen fysisk i Danmark, anser jeg det
som veerende en veesentlig cendring i min anscettelse. Kreever du fortsat, at jeg efter min barsel og ferie
arbejder fem dage om ugen i Danmark?

Som du ved adskillige lejligheder er blevet gjort bekendt med, er det ikke en mulighed at arbejde fra [by]
2 dage om ugen. Du og jeg har ogsa dreftet dette ved et mede tilbage medio 2021, hvor jeg ligeledes
redegjorde for, hvorfor dine ensker ikke kan imedekommes af [indklagede].

Beslutningen om, hvor meget den enkelte medarbejder kan arbejde hjemme ligger inden for ledelsesret-
ten, og en tilladelse til at arbejde hjemme, kan til enhver tid @ndres, s& lenge det ikke er i konflikt med
medarbejderens ansattelsesaftale. En sddan @ndring er IKKE en vasentlig &ndring. Det bemerkes i den
forbindelse, at en henvisning til en mail, der er skrevet til brug for din kontakt til de [lands] myndigheder
IKKE er en @ndring af din ansattelsesaftale.

Du skal derfor folge ledelsens anvisninger, og mede ind pad arbejde 5 dage om ugen, nar du kommer
tilbage fra din barsel. Jeg skal bede dig senest pa tirsdag den 20. september skriftlig at tilkendegive
over for mig, om du agter at mede ind som anvist, eller om du i stedet ensker at fratreede din stilling 1
[indklagede].

2

”Fra: [Klager]
Til: [Chefkonsulent]
Sendt: 20. september 2022 kl. 11:59

I forleengelse af vores korrespondance, er jeg kommet frem til folgende konklusion: Vi (min kereste og
jeg) traf beslutningen om at bosatte os 1 [by] pa basis af en aftale med mine tidligere ledere, hvor det var
muligt for mig at arbejde en betydelig del fra [by]. Jeg ma - desvarre - erfare, at den aftale ikke leengere
onskes. Jeg ser derfor kun den ene mulighed at opsige min stilling hos [indklagede], da I s@tter mig i en
umulig situation. Jeg opsiger hermed min stilling per dags dato med fratraeeden til udgangen af oktober
2022.

2

”Fra: [Chefkonsulent]
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Til: [Klager]
Sendt: 21. september 2022 kl. 15:38

Hermed en bekraeftelse pa din opsigelse med fratraedelse ultimo oktober 2022.

2

Klagen blev modtaget 1 Ligebehandlingsnaevnet den 10. juli 2023.

Klager fremsatte 1 klagen en pdstand om betaling af en godtgerelse pad 360.583,96 kr. svarende til 9
maneders lon.

Parternes bemarkninger

Klager gor geldende, at indklagede foretog en vasentlig stillingsaendring af klagers stilling, og at klager
derfor blev afskediget af indklagede under sin barselsorlov.

Det fremgar af mailkorrespondancen af 22. november 2021, at klager indgik en aftale om to dages
hjemmearbejde. Det er derfor klagers opfattelse, at det ubetinget kan laegges til grund, at der var indgéet
en aftale om hjemmearbejde to dage om ugen.

Den 22. juli 2022 modtog klager en mundtlig meddelelse om, at klager ikke leengere kunne arbejde fra
hjemmet. Dette blev bekreftet ved mail af 23. juli 2022.

Det var klagers opfattelse, at indklagede ikke ville varsle den vasentlige forringelse af ansettelsesforhol-
det. Indklagede ansé ikke hjemmearbejde som et vasentligt ansattelsesvilkéar pa trods af, at klager havde
forhandlet en individuel aftale om hjemmearbejde og den ikke uvasentlige afstand imellem klagers hjem
1 et andet land og arbejdspladsen i Danmark.

Enhver forringelse af ansattelsesforhold skal varsles med det individuelle opsigelsesvarsel. Andringen
af mulighed for hjemmearbejde for klager, der bor mere end 800 kilometer fra arbejdspladsen, er vasent-
ligt. Klager havde oplyst indklagede om, at hun havde indrettet sig pa det allerede aftalte omfang af
hjemmearbejde pé to dage om ugen.

P& grund af indklagedes manglende vilje til at varsle en vesentlig @ndring af ansettelsesforholdet,
sammenholdt med virksomhedens implicitte trussel om ansettelsesretlige konsekvenser ved sin mail af

16. september 2022, sa klager sig nedsaget til at kontraopsige sin stilling med s@dvanligt funktionarvar-
sel til fratreeden den 31. oktober 2022. Dette alene for ikke at bringe sig i mislighold, med eventuel, om
end uberettiget, bortvisning til folge.

Da klager var pa barsel pd det tidspunkt, hvor indklagede foretog en vasentlig forringelse af klagers
ansattelsesvilkar, er det alene indklagedes bevisbyrde, at den vaesentlige @ndring af klagers ansattelses-
vilkér ikke skyldes hendes barselsorlov, samt at den manglende vilje til at give klager hendes berettigede
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varsel af vasentlig forringelse af hendes ansattelsesforhold ligeledes ikke skyldes hendes barselsorlov,
eller ansket om at tvinge klager til at afgive sin egen opsigelse.

Indklagede har bekraftet, at klager havde en aftale om faste hjemmearbejdsdage. Det konkrete antal dage,
hvor klager kunne arbejde hjemme fra 1 udlandet, er ikke centralt for vurderingen af, hvorvidt der er
tale om en vasentlig forringelse af klagers vilkar. Det centrale er, hvorvidt klager fortsat kunne arbejde
hjemme eller ej. Det er et faktum, at der var konkret og fast aftale om hjemmearbejde.

Indklagede har ved indgdelsen af aftalen om hjemmearbejde taget hojde for et konkret onske om hjem-
mearbejde fra klager. Indklagede har derfor ved indgaelse af aftalen om hjemmearbejde med klager
fraveget bestemmelsen 1 kollektiv aftale, for at tage hensyn til klagers konkrete og individuelle enske om
hjemmearbejde.

Muligheden for hjemmearbejde var vaesentligt og af afgerende betydning for klager.
Det fremgar af mail af 16. september 2021 fra chefkonsulent hos indklagede, at klager skriftligt skulle

tilkendegive, hvorvidt klager ville mode pé arbejde, eller om klager ville fratraede sin stilling.

Klager opfattede indholdet af mailen som en trussel om bortvisning, hvis ikke klager accepterede de
vasentlige @ndringer uden varsel. Klager sa derfor “ikke anden udvej” end at kontraopsige sin stilling
til fratreeden den 31. oktober 2022, idet bortvisning, og tvist om berettigelsen heraf, havde veret til
vasentlig skonomisk ulempe for klager.

Det er klagers opfattelse, at formalet med mailen af 16. september 2021, netop var klagers egenopsigelse,
idet indklagede saledes ville kunne gore galdende, at indklagede ikke havde opsagt klager, og klager
dermed ikke var omfattet af ligebehandlingslovens ufravigelige beskyttelsesregler.

Indklagede gor geeldende, at indklagede skal frifindes, da indklagede ikke afskedigede klager.

Om heendelsesforlobet

I lobet af maj 2021 oplyste klager til indklagede, at klager agtede at flytte til udlandet.

Den 27. maj 2021 havde chefkonsulent hos indklagede et mede med klager om reglerne for hjemmear-
bejde hos indklagede. Chefkonsulenten oplyste, at hjemmearbejde hverken er en ret eller pligt, og at
rammerne for hjemmearbejde er ekstra begraensede for medarbejdere, der bor i udlandet pa grund af
blandt andet reglerne om skat og social sikring.

Det fremgar af rammeaftalen om hjemmearbejde, at muligheden for hjemmearbejde tilpasses efter indkla-
gedes drift, og at den ansatte ikke kan vinde ret eller haevd pd hjemmearbejde. Udgangspunktet er altid, at
arbejdet udferes fra det aftale arbejdssted, som 1 klagers tilfeelde var i en by i Danmark.

Klager tog pa medet den 27. maj 2021 ikke indklagedes svar for gode varer, og oplyste at hun ville fa
sin revisor til at sende materiale, idet denne mente, at der intet problem var i at arbejde 4 dage om ugen
hjemme fra udlandet. Indklagede modtog aldrig materialet.
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Den 28. juni 2021 flyttede klager til udlandet pé trods af, at hun pd medet den 27. maj 2021 havde fiet at
vide, at muligheden for hjemmearbejde var begranset.

Ved mailkorrespondance af 25. til 30. juni 2021, meddelte klagers leder, efter at have radfert sig med HR,
at klager kunne have en ugentlig hjemmearbejdsdag, nar hun kom tilbage fra ulennet flytteorlov den 16.
august 2021. Klager var uforstiende og udfordrede beslutningen, hvilket korrespondancen viser.

Ved mail af 27. juli 2021 udfordrede klager igen den melding omkring hjemmearbejde, hun havde faet
fra sin leder. Klagers leder fastholdt, at klager kunne arbejde hjemme en dag om ugen, og oplyste at
udgangspunktet var, at klager skulle udfere sit arbejde fra kontoret i Danmark.

Den 5. august 2021 stillede klager yderligere sporgsmal, og henviste bl.a. til en mail udsendt til lederne
hos indklagede den 20. maj 2021 af funktionschef i HR, indeholdende en meddelelse om medarbejdere
bosat 1 det land, som klager flyttede til. Det fremgér ogsa af mail af 20. maj 2021, at alle medarbejdere
med bopzl 1 det padgeldende land straks skulle mode ind pa deres arbejdsplads 1 Danmark.

I perioden 16. august til 24. september 2021 arbejdede klager efter aftalen en dag om ugen fra udlandet
og 4 dage fra indklagedes kontor 1 Danmark. Det bestrides, som fremfort af klager, at der fra 16. august
2021 var en aftale om, at klager kunne arbejde fra hjemmet 2 dage om ugen. Den af klager fremlagte mail
af 22. november 2021 kan ikke betragtes som en aftale. I korrespondancen bekrefter klagers leder blot, at
klager kunne arbejde hjemme, ikke i hvilket omfang.

Den 26. august 2021 varslede klager, at hun var gravid.

Den 3. september 2021 bad klager sin leder om lov til at have 2 ugentlige hjemmearbejdsdage i1 oktober
maned. P4 det tidspunkt havde klager fortalt, at hun allerede dejede med graviditetsbetingede smerter,
og klagers leder gav derfor klager lov, idet der var tale om en begranset periode, nemlig oktober maned
2021. Dette fremgar ogsa af mail af 3. september 2021.

Den 23. september 2021 havde klager varet hos legen og fiet besked pa, at hun muligvis skulle
sygemelde sig. Til en start havde laegen anbefalet, at hun arbejdede mest muligt hjemmefra. Klager skrev
til sin leder, som opfordrede hende til at sygemelde sig, hvis hun havde smerter i stedet for at arbejde
hjemme fra udlandet, dels fordi klager ikke skulle udfere arbejde, ndr hun var syg, og dels pd grund af
problematikken omkring at udfere arbejde fra udlandet.

Den 27. september 2021 sygemeldte klager sig med graviditetsgener.
Klager var fuldtidssygemeldt, og korrespondancen, som klager har fremlagt, fandt sted, da klager i den

forbindelse havde brug for svar til sin A-kasse.

Den 15. december 2021 gik klager pa graviditetsorlov og var efterfelgende pé barsels- og foraldreorlov,
som efter planen skulle vare frem til 25. oktober 2022.

I juli 2022 enskede klager igen at drefte muligheden for et gget antal hjemmearbejdsdage. Indklagede
besluttede, at klager til at starte med skulle mede ind pa kontoret i Danmark alle ugens dage efter endt
barsel, indtil parterne fik en falles forstaelse af omfanget af hjemmearbejdsdage fra udlandet.
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Den 20. september 2022 opsagde klager sin stilling, hvilket bekraeftes af indklagede den 21. september
2022.

Om frifindelsespdstanden

Til stette for den nedlagte frifindelsespéstand gor indklagede overordnet gaeldende, at indklagede pé intet
tidspunkt har foretaget en vaesentlig endring af klagers ansattelsesforhold.

Klager havde ifolge ans@ttelseskontrakten ret og pligt til at udfere arbejdet pa sit faste arbejdssted, som er
1 Danmark, hvorfor det var udgangspunktet, at klagers arbejde skulle udferes der.

Af den fremlagte rammeaftale om hjemmearbejde fremgér, at klager hverken havde ret eller pligt til at
udfere arbejde fra sin hjemmeadresse, og at der aldrig kan vindes haevd pa retten til hjemmearbejde.

Det bestrides, at der pa noget tidspunkt er indgéet en fast aftale om hjemmearbejde mellem indklagede og
klager, som afviger fra rammeaftalen.

De logbende individuelle mundtlige aftaler om hjemmearbejde skal naturligvis ses og fortolkes i over-
ensstemmelse med den ovenover liggende kollektivt indgdede rammeaftale mellem indklagede og den
faglige organisation, som fastligger de grundleeggende betingelser og rettigheder vedrerende de ansattes
muligheder for hjemmearbejde.

De lobende aftaler skal ligeledes fortolkes 1 overensstemmelse med ansattelsesaftalen, hvor arbejdsstedet
er indklagedes adresse 1 Danmark.

En fortolkning, hvor en @&ndring af en aftale om hjemmearbejde kraver individuelt opsigelsesvarsel, ville
netop betyde, at medarbejderen har vundet havd pa retten til hjemmearbejde og séledes vere direkte i
strid med overenskomstparternes overordnede aftale om hjemmearbejde og det 1 kontakten aftalte. Det
gores 1 den forbindelse gaeldende, at klager har bevisbyrden for at have indgdet en aftale, som afviger
fra overenskomstparternes rammeaftale om hjemmearbejde og ansettelseskontrakten, som hun selv har
underskrevet.

De overordnede rammer for hjemmearbejde aftalt mellem indklagede og den faglige organisation var
fortsat geeldende, og muligheden for fremtidigt hjemmearbejde var ikke afskaret. Med andre ord gjaldt
der det helt samme for klager inden hun blev bedt om at mede ind pa kontoret efter endt barsel, som der
gjorde tidligere. Der var ikke tale om en permanent afvisning af hjemmearbejde, og klager kunne, hvis
det passede ind 1 driften og reglerne omkring hjemmearbejde fra udlandet, igen have haft mulighed for at
arbejde hjemmefra i storre eller mindre omfang helt 1 overensstemmelse med rammeaftalen.

Grunden til, at indklagede bad klager give mode pa kontoret, skal dels findes i, at klager gentagende
gange udfordrede ledelsens lobende beslutninger om hjemmearbejdets omfang, men 1 hej grad ogsd
det faktum, at klager havde valgt at bosatte sig 1 udlandet med en afstand pa 500-600 km til det
kontraktmaessige arbejdssted 1 Danmark. Klagers flytning til udlandet skete ikke i indklagedes interesse,
og det kraever selv sagt klare aftaler at f4 et ansattelsesforhold til at kere pad s lang afstand. Af den
grund var det nedvendigt, 1 hvert fald til en start, at fi klager til at give mede 1 Danmark 1 henhold
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til ansettelsesaftalen. Denne meddelelse var helt 1 overensstemmelse med bade ansettelseskontrakt og
rammeaftale om hjemmearbejde, hvorfor beslutningen henherer under indklagedes ledelsesret.

Hvis navnet matte nd frem til, at der ved indklagedes meddelelse om, at klager skulle give meade 1
Danmark, var tale om en vasentlig @ndring, geres det geldende, at @ndringen pa ingen made skyldtes
klagers graviditet.

Grunden skal 1 stedet findes 1 klagers flytning til udlandet, som gav indklagede problemstillinger bade
1 forhold til hjemmearbejde men ogsa i1 forhold fjernkommunikation og fjernledelse, sammenholdt med
klagers manglende efterlevelse af ledelsens udmeldinger om muligheden for hjemmearbejde. Flytningen
skete af klagers egen drift, og var pd ingen méde et onske fra indklagedes side.

Nér klager som dansk ansat udferte hjemmearbejde fra udlandet, risikerede indklagede dels at blive
skattepligtige 1 landet, hvis hjemmearbejdspladsen 1 skattemaessig henseende blev betragtet som et fast
driftssted, ligesom indklagede risikerede at skulle betale social sikring for klager 1 landet.

At problemstillingen var reel, og at indklagede onskede at minimere risikoen, understottes af den af
funktionschef 1 HR’s udsendte mail af 20. maj 2021, hvoraf det fremgér, at indklagede havde besluttet
at kalde alle medarbejdere med bopal i det land, som klager bor i, ind pa den fysiske arbejdsplads 1
Danmark.

Synspunktet underbygges ligeledes af rammeaftalen om hjemmearbejde, hvor der allerede var taget
forbehold for, at medarbejdere med bopel uden for Danmark, kunne vare udelukket fra hjemmearbejde,
som konsekvens af skat, social sikring mv.

At indklagedes meddelelse om, at klager skulle give mede i1 en by 1 Danmark intet havde med klagers
graviditet at gore, underbygges ligeledes af, at diskussionen mellem indklagede og klager omkring
omfanget af hjemmearbejde allerede opstod 1 maj médned 2021, altsd nasten 3 maneder for klager den 26.
august 2021 meddelte, at hun var gravid.

Indklagede kan bekrafte at have konciperet ansettelsesaftalen, som dog hverken mangler indhold eller
klarhed om klagers mulighed for hjemmearbejde. Parterne havde ingen fast aftale om hjemmearbejde,
hvorfor et sddant vilkér naturligvis ikke fremgér af ansattelseskontrakten.

Som tidligere anfert er det klare kontraktmaessige udgangspunkt derimod, at arbejdet skal udferes fra
indklagedes kontor i Danmark, hvorfor netop denne adresse er angivet som arbejdssted 1 ansattelseskon-
trakten.

Klager kunne saledes ikke vinde hverken ret eller haevd pa hjemmearbejde, og hensynet til virksomhedens
drift gik altid forud for klagers enske om og mulighed for hjemmearbejde. Dette var geldende for, under
og efter klagers barselsorlov.

Indklagede havde hverken 1 sinde at opsige eller bortvise klager, men enskede hendes arbejdskraft pd det
aftalte arbejdssted 1 Danmark.
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Ligebehandlingsnavnets bemarkninger og konklusion

Ligebehandlingsnavnet behandler klager over forskelsbehandling pé grund af ken efter lov om ligebe-
handling af mend og kvinder med hensyn til beskaftigelse mv. (ligebehandlingsloven).

Ved ligebehandling forstés, at der ikke finder forskelsbehandling sted pa grund af ken.

Der foreligger direkte forskelsbehandling, nir en person pa grund af ken behandles ringere, end en anden
person bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.

Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyne-
ladende er neutral, vil stille personer af det ene ken ringere end personer af det andet kon, medmindre den
pageldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt formal, og midlerne
til at opfylde det er hensigtsmaessige og nedvendige.

Det fremgér af ligebehandlingslovens § 9, at en arbejdsgiver ikke mé afskedige en lenmodtager eller
udsette denne for anden mindre gunstig behandling, fordi denne har vaeret fravaerende efter barselslovens
§§ 6-14 a, eller 1 gvrigt pd grund af graviditet, barsel eller adoption.

Det fremgéar endvidere af ligebehandlingslovens § 8 a, at foraldre, der har udnyttet retten til fraveer
efter barselslovens §§ 6-14 a, har ret til at vende tilbage til det samme eller et tilsvarende arbejde med
arbejdsvilkér, som ikke er mindre gunstige for dem.

Det fremgar af rammeaftale om hjemmearbejde, at medarbejderens arbejdssted er arbejdsgiverens adres-
se, og at medarbejderen hverken har ret eller pligt til at arbejde hjemme.

Det kan legges til grund, at der i1 forbindelse med, at klager valgte at flytte til udlandet den 28. juni
2021 mellem klager og indklagede var dreftelser om klagers muligheder for at arbejde hjemmefra, og
at indklagede ved mail af 5. august 2021 oplyste klager om, at hun ugentligt kunne have én hjemme-
arbejdsdag. Den 26. august 2021 oplyste klager indklagede om, at hun var gravid. I forbindelse med
klagers tilbagevenden til arbejde efter orlov havde parterne pa ny korrespondance om omfanget af klagers
mulighed for hjemmearbejde. Det ses, at klager var uenig i1 indklagedes tilbagemelding om omfanget af
hjemmearbejde. Ved mail af 16. september 2022 oplyste indklagede klager om, at hun skulle mede ind pa
arbejde alle ugens fem dage.

Klager opsagde den 20. september 2022 sin stilling, da hun var af den opfattelse, at indklagede ikke
levede op til en pastdet aftale om, at hun kunne arbejde en betydelig del hjemmefra.

Det er nevnets vurdering, at der ikke er nogen sammenhaeng mellem klagers graviditet/barsel og parter-
nes uenighed omkring omfanget af klagers mulighed for at arbejde hjemmefra. Forholdet er derfor ikke
omfattet af ligebehandlingslovens §§ 8 a og 9.

Allerede derfor far klager ikke medhold i klagen.

Retsregler

KEN nr 9716 af 16/06/2025 16



Afgorelsen er truffet efter folgende bestemmelser:

Lov om Ligebehandlingsnevnet

+ §1,stk. 1 og 2, om navnets kompetence
* §9,stk. 1, om klagebehandling
« § 12, stk. 1, om klagebehandling

Ligebehandlingsloven

* § 1, stk. 1-3, om lovens anvendelsesomrade

* § 8 aom ret til at vende tilbage til samme eller tilsvarende arbejde
* § 9 om forbud mod afskedigelse begrundet i graviditet eller orlov
« § 16, stk. 4, om omvendt bevisbyrde
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