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Ovenstående er ikke og kan ikke erstatte konkret juridisk rådgivning. Roesgaard er ikke ansvarlig for handlinger eller 
konsekvenser af handlinger, som helt eller delvist udføres grundet guiden. Kontakt Roesgaard, hvis du ønsker at drøfte 
opsigelse af en medarbejder eller øvrige ansættelsesretlige spørgsmål.
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Den 1. juli 2023 trådte den nye lov om ansættelses-
beviser i kraft. 

Lovændringen medførte grundlæggende ændringer 
i forhold til den nuværende ansættelsesbevislov og 
medfører, at din virksomhed skal forholde sig til 

flere forhold på kortere tid, når du laver ansættelses-
kontrakter til dine medarbejdere.  

På næste side kan du læse nærmere om, hvad de 
vigtigste krav til en ansættelseskontrakt er.

Du skal som arbejdsgiver give din medarbejder en 
ansættelseskontrakt, hvis vedkommende arbejder 
mere end 3 timer i gennemsnit om ugen over en 
referenceperiode på 4 på hinanden følgende uger, 
dvs. 12 timer om måneden.  

Som arbejdsgiver er du også forpligtet til at give din 
medarbejder en ansættelseskontrakt, hvis du ikke på 
forhånd kan fastsætte en garanteret mængde betalt 
arbejde før ansættelsesforholdet starter.
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Du skal give din medarbejder oplysninger om alle 
væsentlige vilkår for ansættelsesforholdet på skrift, 

og der er krav om, at du minimum skal oplyse om 
følgende:
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1. Virksomhedens og lønmodtagerens navn og 
adresse.

2. Arbejdsstedets beliggenhed eller i mangel af 
et fast arbejdssted eller et sted, hvor arbejdet 
hovedsagelig udføres, oplysning om, at løn-
modtageren er beskæftiget på forskellige steder 
eller frit kan bestemme sit arbejdssted, og om 
hovedsæde eller arbejdsgiverens adresse.

3. Beskrivelse af arbejdet eller angivelse af løn-
modtagerens titel, rang, stilling eller jobkategori.

4. Ansættelsesforholdets begyndelsestidspunkt.

5. Ansættelsesforholdets forventede varighed, når 
der ikke er tale om tidsubestemt ansættelse.

6. Når det drejer sig om vikaransatte, brugervirk-
somhedernes identitet, så snart denne er kendt.

7. Varigheden af og vilkårene for en eventuel 
prøvetid.

8. Varigheden af det fravær med løn, som løn-
modtageren har ret til.

9. Varigheden af lønmodtagerens og arbejds-
giverens opsigelsesvarsler eller reglerne herom.

10. Den gældende eller aftalte løn, som lønmod-
tageren har ret til ved ansættelsesforholdets 
påbegyndelse, og tillæg og andre løndele, der 
ikke er indeholdt heri, f.eks. pensionsbidrag 
og eventuelt kost og logi. Endvidere skal der 
oplyses om lønnens udbetalingsterminer.

11. Den normale daglige eller ugentlige arbejdstid og 
eventuelle ordninger for overarbejde og betaling 
herfor og, hvor det er relevant, ordninger for 
vagtændringer.

12. Hvis arbejdsmønsteret er helt eller overvejende 
uforudsigeligt, underretning om 
a. det princip, at tidsplanen for arbejdet er
 variabel, antallet af garanterede betalte 
 arbejdstimer og betaling for arbejde, som 
 udføres ud over disse garanterede timer,

 b. de referencetimer og -dage, hvor lønmod-
  tageren kan pålægges at arbejde, og

 c. den minimumsvarslingsperiode, som 
  lønmodtageren er berettiget til, før en 
  arbejdsopgave påbegyndes, og 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. 

15. Hvor det er din virksomheds ansvar, identiteten 
på de socialsikringsinstitutioner, som modtager 
de sociale bidrag, der er knyttet til ansættelses-
forholdet, og enhver beskyttelse i forbindelse 
med social sikring fra din virksomheds side.



Lovændringen giver en række rettigheder til 
medarbejderne, som de ikke tidligere har haft. 

Regler om prøvetid og placering af arbejde
Af disse kan der bl.a. nævnes, at du maksimalt 
kan aftale en prøvetid på 6 måneder og at du som 
arbejdsgiver alene kan pålægge din medarbejder 
arbejde, hvis arbejdet udføres inden for forud-
bestemte referencetimer og referencedage, og 
hvis der er varslet om arbejdet i henhold til an-
sættelseskontrakten. Det gælder for de ansatte, 
hvor arbejdsmønsteret er helt eller overvejende 
uforudsigeligt. 

Bibeskæftigelse
Din virksomhed må ikke forhindre din medarbejder 
i at tage sideløbende ansættelse eller på anden 
måde forringe din medarbejders vilkår, hvis din med-
arbejder forsat kan arbejde i overensstemmelse med 
den tidsplan, som er angivet i ansættelseskontrakten. 
Der er undtagelser, hvis særlige omstændigheder 
gør sig gældende for din medarbejders ansættelses-
forhold. 

Med den nye lov skal du senest 7 kalenderdage efter, 
at din medarbejder er startet, give vedkommende 
en ansættelseskontrakt, som indeholder en række 
minimumsoplysninger, herunder navn og adresse, 
arbejdssted, løn, ordningerne for overarbejde og 
betaling herfor. 

Øvrige oplysningerne skal udleveres til medarbejder-
en senest en måned efter første arbejdsdag. Dette 
gælder bl.a. oplysningerne om ret til fravær med løn 
(herunder ferie) og information om eventuelle over-
enskomster.
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Godtgørelse, hvis loven ikke overholdes
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Christoffer Seeberg Dichmann
Specialist i ansættelsesret

41 11 99 27
csd@roesgaard.dk

Hvis din virksomhed ikke overholder ansættelses-
bevisloven eller laver en mangelfuld ansættelses-
kontrakt, så kan dine medarbejdere modtage en 
godtgørelse på op til 20 ugers løn, hvis der foreligger 
skærpende omstændigheder.

Din medarbejder kan også rejse få en godtgørelse, 
hvis medarbejderen er blevet udsat for ugunstig 
behandling eller er blevet opsagt, fordi medarbej-
deren har påberåbt sig reglerne efter ansættelses-
bevisloven. 
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