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1. Uoverensstemmelsen i sagen angdr, om den afskedigelse A .. fra hendes
stilling som personalechef ved | B ©, som fandt sted ved " 3 ¢ brev
af 28. september 2005, har varet sagligt begrundet.

Da der ikke har kunnet opnés enighed mellem parterne, er sagen blevet indbragt for denne voldgifts-
ret bestdende af de faglige konsulenter Hanne Christensen og Jens Lethan udpeget af HK og fuld-
megtigene Anne Rosendal og Helle Sjzlland Andersen udpeget af Personalestyrelsen samt - som
opmand ~ undertegnede hejesteretsdommer Lene Pagter Kristensen.

Sagen har veeret mundtlig forhandlet den 25. august 2006.

2. Parternes pastande

Klager har nedlagt pastand om, at 2 il A skal betale 216.899,58 kr. —
subsidieert et mindre beleb fastsat efter voldgifisrettens sken ~ med procesrente heraf fra sagens
anleeg til betaling sker.

Indklagede har pastiet frifindelse.

3. Sagsfremstilling

S . blev ansat som personalechef ved g ¢ den 4. april

2004. Hun fik ved sin ansattelse 4 medarbejdere under sig, og hun skulle referere til afdelingschef

C Ansettelsen af hende skete pd et tidspunkt, hvor = & ~var i gang med en

afskedigelsesrunde som flge af nedskzringer. Hun varetog i den forbindelse selve sagsbehandlin-

gen 1 relation til afskedigelsen af i alt ca. 30 medarbejdere ansat under B , men hun var
ikke involveret i selve udveelgelsen af de medarbejdere, som skulle afskediges.

Afskedigelsesrunden gav anledning til, at B. i forfret 2004 ivaerksatte et organisati-
onsudviklingsprojekt, herunder en lederudviklingsproces, der bl.a. havde til formal at delegere mere
ansvar til personaleledelserne og at @ndre personaleafdelingen til en mere rddgivende og service-
rende funktion. Det var i den forbindelse bl.a. et mél at f3 indfert en verdibaseret ledelses- og per-
sonalepolitik.

Organisationsudviklingsprojektet blev ledet af konsulentfirmast N og konsulenterne
gennemferie i den forbindelse seminarer for hele personalet, herunder seerligt for mellemledergrup-
pen ~ som , A ‘L tilherte — cheferne samt det samlede lederforum,



A var i sin egenskab af personalechef bl.a. projektleder for en arbejdsgruppe
nedsat i forbindelse med projektet.

Der er afgivet modstridende forklaringer om, hvorledes A . klarede sit arbej-
de som personalechef og som projektleder for arbejdsgruppen.

Pi et mellemlederseminar den 26. og 27. april 2005 gav . A ¢ - udtryk for, at
hun fandt det vanskeligt at gennemfore organisationsudviklingsprojektet succesfuldt med ..

som chef. Konsulenterne, som ledede seminaret, fandt i den anledning anledning til at tilkalde
direkteren for 5 D"

Den 27. maj 2005 blev PaN indkaldt til en samtale p4 direkter 1) S
- kontor med deltagelse af afdelingschef . C . Der er afgivet modstridende forklarin-
ger om, hvad der var modets tema, og hvad der blev sagt pd madet.

A sendte den 28. maj 2005 tidligt om morgenen silydende mail ti! ;-D

"Kere L) 1

[ fortszttelse af modet i gir er min tilbagemelding, at jeg selvfalgelig hen over sommeren - og
i gvrigt kontinuerligt - vil arbejde med mit kropssprog, s jeg fremover fremstar neutral, iben
og lyttende.

Med hensyn til, at jeg skulle opleves som konfliktskabende - og ikke som et bud pa konflikt-
lesning - s er jeg selvsagt ked af det. Det er noget, som jeg forsgger at vare meget opmark-
som pa - is@r efter at jeg pd det forste mellemlederseminar i februar blev gjort opmaerksom pa
- pd en i gvrigt meget kontant méde - at opfattelsen af mig blandt de ansatte i I3 : var, at jeg
var ansat til at gere ledelsens "beskidte arbejde” i forbindelse med afskedigelserne, og at man
ikke skulle henvende sig til mig, da jeg alligevel ikke selv havde en mening men skulle have
alt godkendt af . C

Jeg vil fortsat veere meget opmerksom pd ikke at fremstd som en del af problemet - men invi-
tere til at medvirke til en lesning. Det er rigtigt, at jeg altid godt ved, hvad der inden for de
geldende regler kan lade sig gore - jeg vil s fremover vare "omvendt", si jeg forst forteller
det til sidst - eller slet ikke forteeller det, men forseger at finde en anden lgsning, hvis den af
medarbejderen foresldede ikke kan lade sig gore. Det kan selvsagt ikke altid lade sig gore at
stille alle tilfreds - hverken inden for regleme eller med endog meget stor fleksibilitet - det sy-
nes jeg, at jeg altid prover pé - og det vil jeg selvfalgelig fortstte med.”




Den 1. juni 2005 blev der afholdt mede mellem en af konsulenterne fra N _ afdelings-
chef . c og A Der er afgivet modstidende forklaringer om, hvad
der var modets formél, og hvad blev sagt pd madet,

I starten af juni 2005 afholdt d + udviklingssamtaler med personalet. I referatet af samtalen
mec A vhedder det under overskrifien "Udvikling i jobbet 1 det daglige”:

"I det daglige arbejde kan der stadig ske udvikling gennem sterre indsigt i alle opgavevareta-
gelserne — bl.a. gennem gennemgange af arbejdsgange for omréidet og drefielser med medar-
bejderne 1 relation hertil.

Tilpasninger til funktionens nye rolle efter beslutninger om delegering af personaleansvar.

Personlig udvikling — her henvises til samtalen mellem direkteren, personalechefen og afde-
lingschefen ultimo maj 2005. Direkteren folger op pd denne samtale med nyt mede.”

Referatet indeholdt derudover et ansnit om udvikling i form af kurser, konferencer m.v.

Mandag den 5. september 2005 modtog A i ~ efter netop at veere vendt tilba-
ge efter 14 dages feric - en indkladelse til til et mede samme dag med deltagelse af direktor E
og : . Madet blev dog ikke til noget, da A . sygemeldte

sig ved en mail afsendt samme dag kl. 12.23. Mailen angiver som emne: Sygemelding, og er sily-
dende:

"Kere, 1 ‘og. C

Som folge af min nuvarende psykiske tilstand har min lege valgt at sygemelde mig i forelo-
big 14 dage. Jeg haber, at jeg derefier er frisk til at genoptage arbejdet.

Med venlig hilsen
Direkter ) - orienterede samme dag via mail chefgruppen og mellemlederne om, at
man i en enig chefgruppe havde besluttet at bringe samarbejdet mellem Ay
og. B t opher. Det hedder i mailen bl.a.:

Kere lederforum

C og jeg havde, efter drofielser i chefgruppen, indkaldt personalechef A -1l
en opfelgningssamtale her sidst pi eftermiddagen, hvor hun skulle have udleveret brev med
hering som led i en afskedigelsesproces, idet vi i en enig chefgruppe har besluttet at samarbej-
det mellem /J)\ og B 't skal ophere. A »har 1 frokostpausen afsliet modet og




samtidig pr. mail sygemeldt sigtil C og jeg. Vi har imidlertid fasthold beslutningen om at
indlede afskedigelsen, og vil foretage dette pr. brev, da’ A . ikke har snsket at modes med os.

Chefgruppen har gennem lmngere tid ikke varet tilfreds med kvaliteten af /'\S arbejde og i
en hel del tilfelde heller ikke med hendes personlige ageren pa forskellig vis bade indadtil i
B " og udadtil. I slutningen af maj méned blev der gennemfart en samtale med /A , hvorjeg
og - ( deltog. Jeg praciserede der, hvilke forhold vi var utilfredse med og hun blev fortalt
pé hvilke omrader, der skulle forbedres. Det skal oplyses, at der forinden medet har varet
langvarige drefielser i chefgruppen om ™ A  arbejde som personalechef og det fremforte var
fra en enig chefgruppe. A fik pa det tidspunkt at vide, at der ville blive fulgt op med et nyt
mede efter sommerferien, hvor det ville blive vurderet om der var sket &ndringer.

Sidelobende blev der holdt mede, hvor {7 Lfra. Wb deltog, dels for at drafle den
konkrete opfolgning og lesning pi de problemstillinger, som havde varet fremme under le-
derudviklingsseminareme i relation tit ~ C.. dels for preecist at fastlegge indholdet i den
fremtidige rolle som personalechef og HR-funktionen i lyset af beslutningerne om delegering
af kompetence pd personaleomréidet. I den forbindelse skal det understreges, at en velfunge-
rende personalechef og HR-funktion er et afgerende element i den fortsatte udvikling af 12

som vi alle sammen gnsker. Det indebzrer, at ikke mindst personalechefen skal
arbejde med ubetinget loyalitet og et meget hejt faglipt niveau i forbindelse med udmentnin-
gen af vores fzlles beslutninger pa personaleomrédet.

Her efter sommerferien har chefgruppen vurderet, om der er den nedvendige udviklingi A

funktionsmdde og kvaliteten af hendes arbejde. Vores konklusion er blevet, at dette ikke
er tilfeldet, og at der ikke er udsigt til, at det kan ske. Derfor har vi besluttet, at samarbejdet
med "fY - mi ophere.

Chefgruppen har samtidigt dreftet om der fortsat skal vere en egentlig stilling som personale-
chef. vurderingen er, at det ikke er ngdvendigt ndr vi fir gennemfort tiltagene, der er besluttet
under forlgbet af organisationsudviklingsprojektet - specielt lederudviklingen og de nye roller,
som de faglige ledere skal have som personaleledere. Det, der er behov for, er en dygtig radgi-
vende og servicerende personalefunktion. C  vil derfor sammen med medarbejderne i lon
og personale drefte, hvordan dette bedst geres og stillingsopslaget om ny medarbejder vil der-
for gd pa at fA den rigtige medarbejder til den "fremtidens HR-funktion".

Vi fritstiller A fra mandag den 5. september 2005, og det betyder at hun allerede hermed
har forladt sin stillingi ' Vurderingen er, at en personalechefrolle har en sidan
karakter, at det ikke er foreneligt at gere tjeneste under en opsigelsesperiode.

P4 lederforum vil der blive fremlagt tanker om det fortsatte arbejde, som jo nedvendigvis
tidsmessigt bliver pavirket af afskedigelsen af s A, .

C.. vil allerede nu holde mede med A’s medarbejdere for at fortwlle om afskedigelsen.
Mellemlederne i (4%, afdeling vil ligeledes blive orienteret seerskilt tidligst muligt.

Tirsdag morgen vil jeg udsende en nyhed pd intranettet omkring afskedigelsen si alle medar-
bejdere dermed er orienteret.




Meddelelsen kan naturligvis give anledning til spargsmal fra medarbejderne, og jeg héber, at I
med denne orientering foler jer kladt pd til at hdndtere sidanne sporgsmal med den fornedne
dbenhed og respekt, ogsé for "A  ...”

Direktaren orienterede personaleti” P om afskedigelsen ved silydende brev af 6. sep-
tember 2005:
”BossInfo
Opsigelse af personalechef - Udlobsdato Fre, 16 Sep 2005
Jeg kan herved oplyse, at chefgruppen har besluttet, at samarbejdet med . A 1 som
personalechef opherer. Beslutningen er truffet for at sikre, at vi pd alle vasentlige omrider
skaber det bedste grundlag for den fortsatte udvikling af A= P _. Det har saledes ve-

ret vores vurdering, at A  ikke vil veere den rette til at std i spidsen for udviklingen af frem-
tidens HR-funktioni .

Jeg har i gir sendt en hering om opsigelse til A da hun aflyste et made p& mit kontor. A
er samtidig blevet fritstillet.

De medarbejdere, der har haft A som nermeste leder, er allerede orienteret om beslutnin-
gen. Endvidereer = B7s ledere naturligvis orienteret. Eventuelle spergsmél kan s-
ledes rettes til savel ledeme som chefgruppe.

Der vil bade pd medet i Lederforum den 12. september samt SU madet den 16. september bli-
ve orienteret mere konkret om, hvordan vi organisatorisk tenker os fremtiden efter A’s fra-
tredelse. C . vil sammen med medarbejderne, der hidtil har haft A  som leder drafte det-
te, for der tages endelig stilling.”

Heringsbrevet af 5. september 2005 til A blev fremsendt til hende med et
folgebrev fra direkter ; D . dateret samme dag, hvori det hedder:

“Folgebrev i forbindelse med horing i forbindelse med opsigelse af din stilling som per-
sonalechef

Jeg havde i dag indkaldt dig og afdelingschef C til et opfelgningsmaede i forlengelse
af det mede, vi havde i maj maned. Du valgte i frokostpausen i dag dels at afsli medet og dels
at sygemelde dig i 14 dage, uden at tage personlig kontakt til hverken migeller. C. - Vi
har derfor valgt at fremsende vedlagte "Hering i forbindelse med opsigelse af din stilling som
personalechef skriftligt, da der desverre ikke er mulighed for at overlevere den ved et person-
ligt made.”

Heringsbrevet var sélydende:

"Hering i forbindelse med opsigelse af din stilling som personalechef



B - agter at opsige dig i stillingen som personalechef med fratreeden ved udgan-
gen af december méned 2005.

Der skal derfor i henhold til Forvaltningslovens § 19 og 20 foretages partshering og med be-
grundelse i henthold til § 22.

Der henvises endvidere til § 2 i lov om retsforholdet mellem arbejdsgiver og funktionzrer,
StK. Fellesoverenskomstens § 18 om afskedigelsesprocedurer samt HK overenskomstens §
18.

Heringsfristen swttes siledes, at en eventuel udtalelse fra dig skal vaere modtaget skriftligt i
%) senest den 26. september 2005.

Begrundelse:

B har gennem det seneste ars tid gennemfort et organisationsudviklingsprojekt.
Som led i denne proces har der bl.a. veeret en lederudviklingsproces, der skal gennemfores si-
ledes, at personalelederne far delegeret langt mere ansvar end tidligere pa det len og persona-
lemassige omride. Beslutningen herom blev truffet i fordret og som led i denne proces blev
bla. igangsat et arbejde, der klart skulle beskrive ansvars- og kompetenceforhold for alle par-
ter, der havde med personaleledelse at gore.

Beslutningen betyder, at rollen for personaleafdelingen fremtidigt skal @&ndres til at vare en
rddgivende og servicerende funktion.

B havde i en periode ikke veeret fuldt tilfreds med dine faglige og personlige
kvalifikationer i forhold til varetagelsen af stillingen som personalechef, herunder kvaliteten
og preesentationen af fremstillet materiale m.v. samt den personlige ageren i forskellige sam-
menhznge i rollen som personalechef. Dette gav anledning til, at jeg ultimo maj 2005 afholdt
mede med dig som personalechef og afdelingschef CF . Under medet understregede
jeg, hvad der i B « forventes af en personalechef, og hvad der skulle ske af for-
bedringer i forhold hertil.

PA madet blev det aftalt, at der skulle falges op p dette efter sommerferien.

Mgedet | maj blev umiddelbart efter fulgt op af et mede med konsulentfirmaet, som havde
gennemfart organisationsudviklingsprojektet, hvor det mere pracist blev angivet, hvad der
fagligt forventedes og processerne i relation hertil.

Kvaliteten af arbejdet og den personlige fremtraeden er nu vurderet igen. % ’s
holdning er, at du ikke har néet det forventede nedvendige niveau. Sagen er vurderet bade i re-
lation til den hidtidige rolle som personalechef og samtidigt i relation til, hvordan HR-
funktionens rolle som folge af organisationsudviklingsprojektet skal veere i fremtiden.

Kvaliteten af dit arbejde i form af opleg samt prassentationen af samme overfor chefgruppen,
lederforum og samarbejdsudvalget er vurderet stadigt ikke at veere tilfredsstillende. Ligeledes
ses der ikke en 2ndring af den personlige fremtreeden.




I vurderingen har med stor vagt indgéet, at det er et afgerende element i den fortsatte organi-
sationsudvikling af B at have en velfungerende personalechef og HR-funktion.
Det indebzrer, at ikke mindst personalechefen skal arbejde med ubetinget loyalitet og et me-
get hojt fagligt niveau i forbindelse med udmentningen af vores felles beslutninger p4 perso-

naleomridet.
Fritstilling:

B fritager dig for tjeneste fra dags dato. I perioden frem til 31. december 2005
forudszttes afholdt tilgodehavende flex, ferie m.v. Du vil blive fritstillet til at tage andet ar-
bejde.”

HK s &,}C}i . ibad ved brev af 14. september 2005 pa A ivegne . 1
-om at uddybe heringsskrivelsen pa en rekke punkter. Denne henvendelse blev besvaret af
direkter D ved brev af 19. september 2005, hvori det hedder bla.:

"I brev af 14. september 2005 anmoder HK om tydeligere belysning af en reekke punkter i ho-
ringsskrivelsen.

Indledningsvist kan jeg oplyse, at det ikke er enkeltstdende forhold men summen af mange
forhold, der har gjort, at beslutningen om samarbejdet gnskes bragt til opher.

Da HK gnsker en rakke supplerende oplysninger og neermere uddybning af en rakke forhold,
skal jeg her frembringe nogle af de forhold, der har medvirket til beslutningen.

A “blev ansat som personalechef i~ ¥ _april 2004. Anszttelsen
skete i en periode, hvor. B 1 lighed med andre offentlige institutioner havde faet
nedskeeringer af lensummer, og derfor var i gang med afskedigelse af en del medarbejdere.
Nogle af de farste opgaver som personalechef var at deltage i den praktiske proces om dette.
De forste processer og regelsat i relation hertil gennemfarte AN tilfredsstillen-
de, idet disse var traditionelle og gengse
sagsbehandlinger i forhold til normalt geeldende regelszt og procedurer.

I forbindelse med nedlaeggelse af oo kom spergsmalet om virksomheds-
overdragelser pa tale. Denne proces herte naturligt til personalechefstillingen, men i denne
opgave meldte A fra, idet hun ikke kendte til dette. Det skal bemarkes, at
. Bos » personaleomrdde havde fremskaffet alt materiale, der kunne blive nedven-
digt i form af litteratur m.v., idet man havde forventet, at ogsd denne sagsbehandling skulle
varetages af personalechefen i et samarbejde med afdelingen, hvorunder =
herte. Opgaven blev som folgeaf A g fravalg i stedet i vesentligt omfang vare-
taget af den faglige afdeling for drift og anleg.

I forbindelse med mader i sagen i Personalestyrelsen, hvor det ville vaere normal kutyme, at
personalechefen ferte sagen, var det min vurdering, at afdelingschefen for drift og anleg skul-
le medvirke, idet jeg ikke mente, det var forsvarligt for B°sS sagsbehandling alene



at lade A - deltage pé grund af hendes manglende kvalifikationer hertil. Proces-
sen begyndte i efteréret og er p.t. ikke afsluttet.

I forbindelse med lenforhandlingerne om ny len i efterdret 2004 opstod der en hel del util-
fredshed med denméde ™~ A dels medvirkede til at vaere lederne behjzlpelige og
dels til gennemforelse af selve forhandlingsprocesseme. Denne kritik fremkom fra de faglige
afdelinger, der mente, at personalechefen kendte til regler og procedurer men, at hun p4 ingen
méde var dialog skabende gennem processeme, hvilket er en vigtig rolle for en personalechef.

I forbindelse med lenforhandlingeme 2005, som skal foregd under hensyntagen til de nye

principper for delegering til personaleledere, har A 1 ikke veeret i stand til selv-
steendigt at udarbejde et notat, som omsztter det lonpolitiske perspektiv til et brugbart notat i
processen og dialogen med lederforum. A har p& principielle punkter ganske

enkelt ikke forstd, hvorledes processen skal lagges til rette.

Et andet forhold, der kan drages frem - og som var i proces fra efterdret 2004 til foraret 2005 -

er indgdelse af en lokalaftale for | Brs alk & . A for-
maede ikke at have den fornodne indlevelsesevne i en sidan forhandling. Oplevelsen i denne
proces var, at hun var konfronterende frem for dialogskabende A enskede kun

at fremhave regelsat og magtede ikke som personalechef at swtte sig ind i de faktiske forhold
i refation til aftaleindgéelse samt at f3 skabt det fellesskab og fandament, der skulle ende med
et resultat i form af ny lokalaftale. Dette til trods for, at der fandt mange meder sted for at
hjelpe med at give’ A © forstdelsen.

Ovenstaende skitserer nogle forhold med samarbejde iser med faglige afdelinger, hvor arbej-
det ikke har veret tilfredsstillende. Det bemarkes, at det har stor betydning, at sadanne opga-
ver kan udferes i et professionelt samarbejde, hvor det er naturligt at personalechefen kan gi
foran.

? pabegyndte i september 2004 et organisations-udviklingsprojekt, som ogsa er
omtalt i heringsskrivelsen.

Organisationsudviklingsprojektet er gennemfort med et anerkendt konsulentfirma, som har
medvirket gennem hele processen og stadig er med i opfalgninger omkring selve 1mplemente-
ringerne.

Et at de serlige omrader i pro;ektet har vaeret lederudvikling. Denne proces har varet 1. halvir
af 2005, Samtlige ledere i . % - blevet testet af konsulentfirmaet, der har vearet
afholdt opfalgende samtaler med den enkelte leder, og der er gennemfert en hel rekke lcder-
udviklingsseminarer, dels for chefgruppen, dels for mellemlederne (hvortil =~ A

horer) samt dels for den samlede ledergruppe. Under processen er det bl.a. besluttet, at rollen
pé personaleomrade skal andres til at vere en kompetent ridgivende og servicerende funktion
for resten af organisationen.

Gennem organisationsudviklingsprojektet er udarbejdet en vardibaseret ledelses- og persona-
lepolitik. Denne opgave var A . ___ naturligt projektleder for. Gennem varetagelsen
af denne opgave har det vist sig, at kvaliteten og praesentationen af fremstillet materiale fra
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hendes side ikke var tilstrackkelig. Det er ligeledes et af omraderne, hvor den personlige age-
ren ikke har veret acceptabel. Jeg spurgte nogle gange under processen ind til materialet og
betydningen af nogle formuleringer. Det blev af . A opfattet som en kritik, at jeg
ville vide, hvad formuleringeme betad, idet de ikke var umiddelbart forstilige.

A - signalerede ret kraftigt bade med kropssprog og tale, at det ikke var passen-
pssp

de Jeg spurgte. I evrigt oplyste hun, at det jo var gruppens ord, der stod anfert, og at hun bare

havde veret referent, hvilket i sig selv er problematisk for en personalechef og projektleder.

Det m4 klart preeciseres, at. A som personalechef ikke har levet op til mine for-
ventninger til hverken kvalitet eller personlig ageren i dette forlab og jeg ma sige, at det ikke
er min opfattelse, at det er ATs __ fortjeneste, at ~ ”B i 1 dag har f3et en

god vardibaseret ledelses- og personalepolmk

A har ved flere lejligheder til chefgruppemeder med sit kropssprog givet kraf-
tigt udtryk for utilfredshed i forhold til spergsmal, holdninger og beslutninger - hun forstar ik-
ke, at det er en chefgruppes bide ret og pligt at sperge ind til det arbejde, der fremlzgges.

har 1 det hele taget svaert ved at forholde sig til situationen, ndr andre har en
anden mening eller holdning end hendes. I en virksomheds ledergruppe er det nedvendigt at
kunne identificere sig med de overordnede holdninger og beslutninger (bade interne og kon-
cembelutninger) og loyalt arbejde derefter.

Gennem lederudviklingsforlebet har der med konsulentfirmaet vaeret drefiet problematiske
forhold omkring A som personalechef. Vurderingerne fra konsulenterne samt
chef-gruppen, som bestar af mig samt afdelingscheferne i de 3 afdelinger, var i forfret, at der
skulle tages en alvorlig samtale med | A om de indtryk og vurderinger, der dels
er sket gennem det daglige arbejde i det forgangne &r, men i serdeleshed i forbindelse med
organisationsudviklingsprojektets aktiviteter og ikke mindst de fremtidige tiltag i anledning af
projektet.

Der var fuldt enige vurderinger af, at A skulle &ndre sig radikalt, sdfremt det
skulle Iykkes bl.a. at gennemfore tiltagene i relation til den nye funktionsméade for personale-
omradet.

P4 grundlag heraf gennemferte jeg ultimo maj mined sammen med afdelingschef ¢
som .. A dagligt refererer til, en samtale, der skulle bebude, hvad der skulle ske
af ®ndringer. Jeg tilkendegav samtidig, at jeg ville folge op pa forholdene efter sommerferien.

Forhold som jeg papegede var de observationer, som ovennavnte chefgruppe og konsulenter-
ne var ¢nige om.

De vasentligste samtalepunkter var:

Det blev neevnt, at ~ A : har godt styr pa grundleeggende regler m.v. og ogsé af si-
ne direkte medarbejdere opfattes som positiv. I rollen som personalechef er - AN

ikke lykkedes med at sl4 igennem i forhold til = 12 som helhed. De sager og for-
lab, som hun har veret involveret i, har veeret preeget af konflikter og modsatninger til f.eks.
afdelingschefer og nogle af de andre mellemledere. Det er indtrykket, at en vasentlig rsag til
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disse konflikter er Ao S personlige stil, herunder kropssproget, idet hun fremstar
som ufleksibel og uden vilje og evne til at formidle et konstruktivt og smidigt samarbejde med
fokus pa feelles- og fleksible lasninger.

Pa de politikformulerende opgaver har A et anstrengt forhold til chefgruppen,
som har veeret béret af en manglende accept af og forstéelse for chefgruppens naturlige behov
og adgang til at orege udviklingen og sette dagsordenen p4 det personalepolitiske omréde.

A .. siledes reageret tydeligt negativt og tilsyneladende forurettet, nar chef-
gruppen f.eks. har sullet kritiske spergsmal til opleg, som hun har haft ansvaret for.

A har efter drofielser med chefgruppen ikke varet i stand til at omsatte drof-
telserne til konkrete politikformuleringer og handlinger. En evne, der er nadvendig for en per-
sonalechef.

A har endvidere ikke i alle sammenh®nge fungeret fuldt loyalt overfor chef-
g

gruppen og 1% til skade for ikke mindst organisationsudviklingsprojektet samt

chefgruppens generelle trovaerdighed. Dette er f.eks. kommet til udtryk ved

*sardeles kritiske kommentarer om chefgruppens vilje og evne til at gennemfore det igangvee-
rende udviklingsprojekt

*forseg pd opbygning af alliancer med henblik p& modstand mod chefgruppen

*samt dbenlyse tilkendegivelser af, at . A er sd utilfreds med sine rammer og
vilkér, at hun er parat til at opsige sin stilling i {2

Disse kritiske forhold havde en sddan karakter, at det var en nedvendighed at A
sen @ndrede adfzerd, og at der som neevnt ville ske opfalgning heraf efter sommerferien.

Som det ses, blev der foretaget en vurdering i forret, som hidrerte den tid A\
har veeret ansat og de observationer, der er gjort i lebet af det 4rs tid, der var ghet pa det tids-
purnkt.

Omkring spergsmélene til, hvad der forventes af niveau, skal jeg henvise til det under samta-
len i maj fremfarte, som er helt fundamentalt nedvendigt for varetagelsen af den fremtidige
opgave i % De opleg af personalepolitisk art, der er udarbejdet siden maj er ik-
ke forbedrede og er ikke af en kvalitet, der kan accepteres af chefgruppen.  A°S
forhold til chefgruppen har ikke @ndret sig, og der har veret tydelige eksempler p4, at hendes
illoyale fremtreden bade overfor andre mellemledere og overfor nogle medarbejderei 12

. ikke er acceptabel.

Jeg kan ikke som direkter for virksomheden acceptere, at B ikke har zndret

adfeerd, og at der stadig er forhold, hvor hun optreeder overfor bide andre mellemledere og

medarhejdere pd en uhensigtsmassig méde. Rent kvalitativt ma jeg konstatere, at /A
formentligt ikke har evnerne og heller ikke viljen til at sendre sig. A

hdl‘ ikke formdet aktivt at understette den nye linje med decentralisering af personaleméssige
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opgaver. Sidstnevnte proces skulle p4 nuvarende tidspunkt have veeret veldefineret, men der
er ikke leveret materiale af en sidan kvalitet, at det har vzeret brugbart i processen.

Jeg mener gennem ovenstdende beskrivelser at have besvaret de i brev af 14. september 2005
stillede spergsmal.

Det er altid beklageligt at métte bringe et samarbejde til opher, ogs uanset det ikke har varet
mere end knap halvandet &r. Ovenstiende er nzvnt en del eksempler p3 irsager, men det er
klart, at ndr en sidan beslutning treffes, er det en total vurdering af den samlede indsats fra

Ao side. Det er séledes ikke alene enkeltstiende forhold, men summen af man-
ge torhold der gor, at beslutningen er truffet”

HK’s cld. B bekreeftede i et udateret brev at have modtaget brevet af 14. september 2005 og
anfgrte herefter bl.a. felgende:

"Da en stor del af det anforte, klart er i uoverenstemmelse med hvad der er oplyst fra vort
medlems side, er der dele af det anforte som vi har behov for at f3 belyst fra anden side. Ne-
dennavnte skal vi dog anmode 13 ~ om at besvare.

V1 skal anmeode % . om meget pracist at belyse, hvad man mener med teksten i
sztningen "forseg pd opbygning af alliancer med henblik pd modstand mod chefgruppen” og
ikke mindst en uomtvistelig bevisfarelse for pastanden.

P4 side 6, 3. nederste afsnit beskrives det " at der stadig er forhold, hvor hun optreder overfor
bide andre mellemledere og medarbejdere pé en uhensigtsmeassig made"”. Vi skal anmode om,
at blive bekendtgjort med hvilke forhold der er tale om.

Da. B i sin haringsskrivelse anfarte den 26. september som fristdato, skal afde-
hngcn under henvisning til PAV, kapital 9 stk. 28, anmode om, at fristen udsattes til den 5.
oktober 2005.”

A vblev afskediget ved = T ; brev af 28. september 2005, hvori

det bl. a. hedder;

»Opsigelse af stilling som personalechefi

% har den 5. september 2005 fremsendt heringsbrev i forbindelse med, at vi ag-
tede at opsige dig som personalechef.

Du har senere givet fuldmagt til HK s Q-—}C{- = _ .1heringssagen.

B har ved brev af 19. september 2005 besvaret henvendelse fra HK’S o a4
af 14. september med en uddybning af de i brevet stillede spergsmal.

HK’s e{& €  har skrevet brev af 23. september med bl.a. anmodning om udsattelse af
frist til den 5. oktober 2005.
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B har vurderet begge henvendelser fra HK og er af den opfattelse, at det ikke
gwer anledning til udszttelse i sagen, og ¢j heller endrer pa grundlaget omkring beslutning af
opsigelsen. Opsigelsen sker derfor med henvisning til begrundelserne i brev af 5. september
2005. Der vedlagges kopi af brevet.

B opsiger dig hermed i stillingen som personalechef med fratreden 31. decem-
ber 2005. Du er stadig fritstillet i relation til, hvad der er beskrevet i brevet af 5. september
2005.

Der henvises til begrundelserne i heringsbrevet af 5. september 2005, og . B
henholder sig til lovhenvisningerne § 2 i lov om retsforholdet mellem arbejdsgiver og funkti-
onerer, StK Fzllesoverenskomstens § 18 om afskedigelsesprocedurer samt HK overenskom-
stens § 18.”

HK's old. =~ bestred i brev af 7. oktober 2005 afskedigelsens saglighed. Parterne afholdt her-
efter den 23. oktober 2005 et mede, uden at enighed kunne opnés. Da enighed heller ikke kunne
opnés pé et fellesmede atholdt den 14. december 2005, indgav klager den 3. februar 2006 klage-
skrift i sagen.

A | har efter det oplyste sidelebende med nerverende voldgiftssag tillige
rejst krav om godtgerelse for mangelfuld partshering ved de civile domstole.

Der er under sagen fremlagt udtalelser fra -~ |4 hvor A var
ansat som fuldmagtig 1 lon- og personalekontoret fra 1. maj 2000 til 30. september 2001, og fra
: L , hvor hun var ansat som koordinerende personale-

sagsbehandler fra 1. oktober 2001 w 31 december 2003. Hun omtales i begge erkleringer som en
meget dygtig medarbejder, som er i stand til at arbejde selvstendigt.

4. Forklaringer

A har forklaret bl. a., at hun blev feerdiguddannet som assistent i . 5

Amt 1 1981. Hun har siden 1986 arbejdet med lon- og personalesager, og hun har lgbende fiet
stadigt mere komplekse og udviklende sagsomrider. Den stilling, som hun den 1. april 2004 tiltrid-
teved EJ _. var nyoprettet. Opgaverne havde tidligere varet varetaget af afde-
lingschef . C . men hun skulle aflastes. Der var ca. 140 medarbejdere placeret i administrati-
oneni’ % Derudover var der en rekke |- arbejdspladser placeret 4 forskellige steder i landet.
Hun referede direkte til =~ C ~men havde ogsd et lsbende samarbejde med de ovrige afde-
lingschefer, nér opgaverne kravede det.
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Hun fik efter ans=ttelsen til opgave at effektuere afskedigelsen af 30 medarbejdere. Den praktiske
side heraf gik efter bogen, og hun modtog ingen kritik af sit arbejde. . B " havde ikke
tidligere veeret ude for at skulle afskedige s8 mange, og forlebet gav anledning til, at man igangsatte
et organisationsudviklingsprojekt for at skabe et medansvar hos medarbejderne for, “at skibet kom
til at sejle den rigtige vej igen”. Mélet var bl.a. at g4 fra en regelbaseret til en vaerdibaseret ledelse, |
forbindelse med projektets gennemferelse var hendes opgave som personalechef bl.a. at samarbejde
med konsulentfirmaet N  _om projektet og std som tovholder herfor.

Konsulentfirmaet gennemforte i starten af 2005 ledertests, herunder ogsé af hende. Tilbagemeldin-
gen til hende var, at hun var "malrettet, analytisk og passede godt til arbejdet.”

P4 det forste mellemlederseminar, som blev afholdt af konsulentfirmaet i februar 2005, var der no-
gen af de andre mellemledere, som gav udtryk for, at det var den almindelige opfattelse, at hun ale-
ne var blevet ansat for at gere ledelsens "beskidte arbejde” i forbindelse med rationaliseringsrunden
i foréret 2004, og at man ikke fik noget ud af at g til hende, da det under alle omstendigheder var
afdelingschef . c , som traf alle relevante beslutninger i organisationen. Da de havde en god
debat om spergsmélet pa seminaret, fandt hun ikke anledning til at g& videre hermed til ledelsen.

Arbejdet i den projektarbejdsgruppe, som hun var projektleder for, gik godt. Der var en god tone, og
arbejdet skred fremad. Resultatet skulle prasenteres i slutningen af maj/begyndelsen af juni 2005,
Dette skete ogsé, og det blev vedtaget, som det skulle.

En af gvelserne gik ud p, at man skulle turde melde ud. Den egenskab savnede - .. Hun
havde forgeves forsegt at tage sporgsmélet herom op over for ©~ (¢ men var blevet afvist.
Hun tog herefter spargsmélet op p4 et mellemlederseminar i april 2005, hvor hun gav udtryk for, at
nér man nu arbejdede med vardibaseret ledelse, og samtidig havde besluttet sig for at uddelegere
kompetence til mellemlederne pa lon- og personaleomradet, s fandt hun det vanskeligt at gennem-
fore organisationsudviklingsprojektet succesfuldt med : C  isomen meget afgerende faktor,
Hun havde det ikke godt med at kritisere en leder p& seminaret, hvor der deltog 10-12 andre mel-
lemledere. Hun blev stettet i sine kritikpunkter af ~ K . Kritikken gav anled-
ning til, at konsulenterne tilkaldte direkter D De havde herefter en god debat
hvorunder > tilkendegav, at han ville tanke over kritikken og tale med

herom. Konsulenterne gav udtryk for, at det havde veret rigtigt at fi kritikken frem, og henstillede,
at det ikke skulle fa konsekvenser for de implicerede, hvilket Y gy tilsagn om.

Hun oplevede herefter en afstandtagen til hende fra C7s side. Hun var pé ferie i 14 dage i
maj, og da hun kom tilbage, blev hun den 27. maj 2005 indkaldt til et mede med P

og Temaet for medet var “den fremtidige funktion som personaleleder”. Det blev draf-
tet, at det var ledelsens enske, at der skulle arbejdes mod en sterre uddelegering. Hun var enig heri,
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og hun havde allerede arbejdet herpé. Derudover blev hendes personlige fremtraeden drefiet. Hendes
kropssprog blev kritiseret, og hun blev kritiseret for, at hun af nogle ledere blev opfattet som kon-
fliktskabende i stedet for konfliktlesende, ligesom hun var dérlig til at modtage kritik. Det at vare
personalechef er ikke umiddelbart popularitetsskabende, hvilket hun havde habet pa, at ledelsen
ville have vist sterre forstelse for. Hun tog kritikken af hendes fremtraedelsesform til efterretning
og tilkendegav, at hun ville arbejde pa at gore den bedre. Der fremkom ingen kritik af hendes fagli-
ge arbejde, og den kritik, som blev fremfort over for hendes fremtredelsesform, havde ikke karakter
af en pitale. Det blev aftalt, at der skulle falges op pé sagen med et nyt mede om eflerdret.

Den 1. juni 2005 deltog hun i et mede med konsulenteme og ~ Afholdelsen af defte mede
var blevet aflalt allerede i begyndelsen af maj, inden hun gik p3 ferie. Madet drejede sig om at tilret-
telegge strategien for organisationsudviklingsprojektet, og der fremkom ingen kritik af hendes ar-
bejde pd medet. Der fremkom heller ingen kritik under den MUS-samtale, som hun den 6. juni 2005
havde med ¢ De dreftede under samtalen mulighedeme for at videreudvikle sig og for at
udvikle arbejdspladsen.

Hun havde i foraret 2005 fiet tildelt yderligere kompetencer, idet hun ogsé havde faet kekkenperso-
nalet under sig, og den 1. juli 2005 blev hun sikkerhedsreprasentant.

Det var begranset, hvad hun i sommerperioden s til D og. C , idet de
holdt ferie pé forskudte tidspunkter, men hun havde et udmearket samarbejde med de gvrige i huset.

Hun havde, inden hun gik pa ferie, afleveret forskellige opleg, herunder et lonforhandlingsoplag
samt et opleg til, hvordan de skulle komme videre med medarbejderminihdndbogen. Hun havde
bla. modtaget en del materiale fra konsulenterne, og hendes opleg tog i hej grad udgangspunkt
heri, men dette var ogsa meningen. Oplaeggene skulle drefies p4 chefgruppemede den 6. september
2005, og der skulle herefter arbejdes videre herpd.

Da hun den 5. september 2005 kom tilbage fra ferie, 13 der en mail til hende med indkaldelse ti] et
mede om cftermiddagen. Hun ville gerne have deltaget i medet, men var nedt til at sygemelde sig.
Hun har heller ikke givet udtryk for andet. Hun fik ikke tilbudt en bisidder til medet.

Foreholdt at hun skulle have sagt fra over for en opgave, som involverede stillingtagen til spergsma-
let om virksomhedsoverdragelse, bestrider hun dette. Hun har sledes aldrig sagt fra over for opga-
ven, men hun fik ikke de faktiske oplysninger fra fagchefen, som hun bad om.

Foreholdt at hun ikke skulle have ydet den fornedne hjelp under lgnforhandlingerne om ny len i
efterret 2004, har hun forklaret, at hun havde fet opgaven beskrevet pa den méde, at medarbejder-
ne selv skulle tale med deres neermeste chef med hende som bisidder. Det var i gvrigt chefgruppen,
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som forestod fordelingen af lontilleg. Hun selv havde ingen reel kompetence, men de medarbejde-
re, som ikke fik tildelt yderlige lon, rettede efierfalgende deres kritik mod hende.

Foreholdt den kritik, som er fremfort mod hendes bidrag til lenforhandlingerne i 2005, s forstar
hun ikke kritikken. Hun havde lavet et opleg og afventede en tilbagemelding fra chefgruppen.

Hvad angdr den lokalaftale vedrerende _ 8°g QM . @“ ) _, som blev forhandlet
fra efteréret 2004 til fordret 2005, er hun enig i, at hun ikke havde den faglige indlevelsesevne, men
hun bestrider, at hun skulle have varet konfliktskabende. Hun kan heller ikke genkende, at hun
skulle have veeret illoyal over for direktoratets ledelse, eller at hun skulle have forsogt at skabe alli-
ancer med henblik pé at modarbejde ledelsen.

Hun har efterfolgende fiet nyt job, men ikke som leder, og hun tjener i dag ca. 10.000 kr. mindre
om maneden, end hun gjorde i sit job som personalechef.

N ;D . .. har forklaret bl.a., at han har veeret direktor for ¥ stden 1. oktober
2002. Han havde forud herfor vaeret ansat i direktorat siden 1990. Han deltog i answttelsessamtalen
med A ... 0g det blev herunder tilkendegivet, at man i tilknytning til den af-

skedigelsesrunde, som man skulle igennem, enskede at g fra en regelbaseret til en mere verdibase-
ret ledelse. Hensigten var, at personaleansvaret skulle uddelegeres, og at der skulle ageres pi et feel-
les veerdigrundlag. Organisationsudviklingsprojektet kom i stand hen over sommeren og var ned-
vendiggjort af de “rystelser”, som de mange afskedigelser havde medfart.

Nér man i september 2005 skred til afskedigelse af A _ skyldtes det, at det
var nedvendiggjort af hendes manglende kvalifikationer til at kunne varetage stillingen, ligesom
hendes optraeden var problematisk.

Der har lebende siden hendes answttelse varet eksempler pd, at hun ikke havde de fomedne faglige
kvalifikationer. Hun blev f.eks. pd et tidspunkt bedt om at bistd i forbindelse med nedlzggelse af
[~ - :arbejdspladser, hvor det skulle overvejes og planleegges, om der skulle ske virksomhedsover-
dragelse. Hun forstod ikke opgaven og var ikke i stand til at preecisere, hvilke oplysninger hun hav-
de brug for, og den pagzldende afdelingschef métte selv grave sig ned i materialet og lese opgaven
med ekstern bistand. Processen i 2004 med lenforhandlinger gik heller ikke godt, idet savel A
som de gvrige mellemledere medte uforberedte op til forhandlingsbordet. I
2004-2005 forméede AN . ikke at vaere formidler i forbindelse med, at der
skulle indgas en lokalaftale for ; 375 o<\0( . & , 0g opgaven métte leses af
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Chefgruppen draftede lobende den kritik, som der kom af A , Men‘man var
dog i de forste mange maneder indstillet p4 at give hende tid fil at swtfe sig ind i det nye omrade.

_ A korisom personalechef iied til plankegningsmederne med konsulentfir-
maet_' N ;- 0g hun blev i samme egenskab leder af den projektgruppe, som skulle lave en
beskrivelse af verdigrundlaget. Man traf nogle beslutninger omkring uddelegering, som hun-skulle
lave notater om med bl.a. forslag il og beskrivelse af rollefordelinger. Hun var imidlertid ikke i
'stand til at komme med noget selvstndigt1 forhold til konsulenternes stikordspracgede opleg.

Omkring ny len 2005, var hun blevet bedt-om at komme med et opleg til, hvordan man kunne tilret-
telegge en anden procesform, men der kom ikke noget, hvilket blev kritiseret. Hun blev ogsa kriti-
seret for en redegorelse vedrerende sikkerhedsudvalg, som hun havde lavet til SU. Redegerelsen
omfattede alerie en gennemgang af regleme uden nogen analyse, og den var derfor uegnet som be-
slutningsgrundlag. At hun blev sikkerhedsleder pr. 1. juli 2005, var ikke udtryk for nogen sxrlig
anerkendelse, da der blot var tale om efféktueting af en beslutning truffet i 2004 i forbindelse med
nedskacringer andet sted.

Med hensyn til A s ~adferd, s& havde hun for det fotste et meget uheldigt
kropssprog. Der var endvidere: flere episoder, hvor hun kritiserede: ledelsen eller undlod at udfere
ordrer, som hun ikke var enig i. Bla. skulle hun have syltet en sag om tildeling af et lontilleg til it-
chefen, fordi hun ikke var-enig i, at it-chefen havde fortjent et lontilleg.

P4 det mellemlederseminar i april 2005, hvortil han blev tilkaldt, havde iszr &
. og’ 74 givet udtryk for, at de havde problemer i forhold til C . Det
var A S , som forte ordet. Hun tilkendegav, at hun folte sig meget kontrolleret

af ¢ . Han gik ind i en dialog med de tilstedevaerende mellemledere herom, men der var
ikke andre, som havde problemer i forhold tit. € i Han spurgte hver enkelt herom. For ¢
gjorde der sig det swrlige forhold gldende, at hun i forbindelse med en afdelingssammen-
legning i marts 2005 var glet fra at vare afdelingsleder til at vaere mellemleder med reference til
C , hivilket hun havde brug for tid til at venne sig til. Han tilkendegav p4 seminaret, at det
var vigtigt at f3 vendt problemerne, og at han ville vende kritikpunkterne med C . hvitket
han gjorde. Deres droftelser gav anledning til, st C ' p3 et fielles ledelsesseminar 4. og 5.
maj 2005 tog initiativ til at fi dreftet mellemlederrollen og afdelingslederrollen i fremtiden.

(“/ er en dygtig chef, som kraver, at det, som hun fir leveret, er af hej kvalitet. Det var
formentlig defte, som A _opfattede som kontrollerende. Han bad ~ C
om ikke at veere s& kontrollerende. S& matte kvaliteten efterflgende vurderes af chefgruppen.
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A>s i forhold blev dreftet pi et chefgruppemade i maj, og der var enighed om,
at han og . C skulle tage en samtale med hende. Der var endvidere enighed om, hvad der
skulle kommunikeres videre til hende under denne samtale. Han lavede en spiseseddel over disse
punkter. Hun skulle roses for at have styr pd reglerne. Hun skulle samtidig kritiseres for, at hun var
sd regelfikseret, at det blev til konflikt, at hun ikke kunne forhandle, at der var behov for et kvali-
tetsloft af hendes arbejde, og at stillingen som personalechef krzzvede, at hun udviste fuld loyalitet
over for ledelsen. Han videregav denne kritik til A —-__ p& madet den 27. maj
2005, idet han samtidig uddybede, hvad der forventedes. Det blev endvidere tilkendegivet, at hun
ville blive indkaldt til et nyt mede til september, hvor det skulle vurderes, om der var indtradt de
nedvendige forbedringer.

Det blev imidlertid ikke bedre. De notater, som A afleverede, var stadig
uegnede til at kunne udgere et beslutningsgrundlag, og hun bakkede fortsat ikke fuldt ud op bag
ledelsen. Efter at hun i august 2005 havde fiet forkastet endnu et opleg og var blevet bedt om at
komme med et nyt, har han fiet refereret, at hun skulle have opfordret andre medarbejdere til at se-
ge arbejde andet sted, da der alligevel ikke var nogen fremtid i - 2 Han selv troede
ikke lngere pa, at A . kunne praestere det kvalitetslefi, som var nedvendigt,
eller kunne ®ndre sin konfliktskabende adfaerd til det bedre. Da denne vurdering blev delt af en enig
chefgruppe, besluttede man sig herefter for at ivaerksette afskedigelsesproceduren. Madet den S.
september 2005 skulle have vzret til opfelgning af medet den 27. maj 2005, men blev ikke til no-

get,da’ A meldte sig syg.

. C _har forklaret bl.a,, at hun har varet ansat i B ) siden 1971. Hun eri dag
afdelingschef med personale, skonomi og IT under sig. A o .. blev ansat for at
aflaste hende. Man stod i foréret 2004 foran at skulle afskedige 20 % af personalet pi grund af len-
sumsmangel. Det var blevet meldt ud allerede et ar forinden, Man vidste, at det ville blive en van-
skelig proces, og at der mitte stilles en bedre organisation i udsigt for at komme videre. /A
bistod med effektueringen af selve afskedigelserne og var herunder med til at
rédgwe omkring begrundelserne, men hun var ikke involveret i udveelgelsen af, hvilke medarbejdere

der skulle afskediges. ' /)\ °S arbejde vedrerende disse sager gav ingen anled-

ning til kritik.

Blandt | Ag arbejdsopgaver var bl.a. at serge for, at aftalerne p personaleom-

radet blev forstdet og kom til at fungere. Hun métte selv trede til, ndr det gik i hirdknude mellem
A og de andre, men ellers tilkom kompetencen | /\ , Der var det farste &r

ikke problemer i dagligdagen. Problememe opstod iszr, ndr /A : skulle vaere sammen med andre
om nye ting.
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I forbindelse med lenforhandlingerne i 2004 sad alle med ved bordet. Det var den direkte chef, som
havde dialogen med den enkelte medarbejder, men det var personalechefen, som skulle have ledet
processen, og her svigtede A Det gjalt ogsd 1 forbindelse med andre for-
handlinger. A  skabte saledes konflikter i processen med at fi en aftale pa plads. Dette gjalt ogsé,
da der i februar 2005 skulle indgis en lokalaftale for _%”s odd . es A
ville ikke flytte sig under forhandlingerne, og afdelmgschefen gav udtryk for, at det var uholdbart, at
de ikke kunne fé en aftale i stand med hans folk. Hun blev derfor bedt om at g4 med til et made, og
aftalen blev herefter forhandlet pd plads med hendes hjzlp.

Hun har tait med . A om, at hun i forhandlingssituationer var konfliktskaben-
de, og at hun métte arbejde med dette.

P& et tidspunkt, hvor hun rykkede A .. for en sag vedrerende et lontilleg til
IT-chefen, fik hun til svar, at A . endnu ikke havde udfert opgaven, da hun ikke var enig i, at IT-
chefen skulle have tillegget.

A var god til traditionel sagsbehandling, men hun havde ikke indlevelses-
evne nok til at kunne klare politikomrdderne. Hun fik her hele tiden besked om, at hendes arbejde
ikke var godt nok, og at det skulle laves om.

Hun herte fra. D om, hvad der var blevet sagt pd mellemlederseminaret i april 2005.
Hun havde et godt samarbejde med A og havde ikke haft indtrykket af, at
der var nogen problemer. Det var hende selv, som havde sat uddelegeringsprocessen i gang, og hun
havde ikke opfattelsen af, at "hun skulle vazre en sten pd vejen”. Episoden gav ikke anledning til, at
hun lagde afstand til A . Spergsmaélet var taget op og havde givet anledning
til nogle abne og «rlige draftelser, og hun gik selv videre hermed pi ct efterfolgende seminar, hvor
alle var til stede.

Konsulenternes tests af lederne og mellemlederne var fortrolige dem imellem. A
virkede efter at vare blevet testet ked af det, og hun kom efter testen med en udtalelse om,
at hun muligvis ikke duede som leder.

Hun var som ATy nermeste chef med til medet den 27. maj 2005. D

i tilkendegav pd madet, at der var ting, som A © var god til, men at
hun var mindre god til politikarbejde, at hun reagerede negativt pa kritik, at hun i SU-sammenhznge
ikke var enig med ledelsen, at der var klager fra andre over hende, og at hun var mere konflikt- end
dialogskabende. Det blev ikke direkte sagt, at hun ville blive afskediget, men hun fik helt klart at
vide, at hun ikke kunne fortsztte som personalechef, hvis hun ikke forbedrede sig. Der var siledes
tale om en alvorlig patale. Det blev endvidere aftalt at holde et nyt mede til september.
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Den 1. juni 2005 delfog huri i et made med . = A og konsulenterne. Det var et

forsag p4 at forklare A _ at:det var naturligt, at-der blev spurgt ind til hendes
‘arbiejde, sanit at dér fremover skulle arbejdes meget mere med uddelegering. Konsulentetne skulle
give” A “ nogle temaer; som hun kunne arbejde videre med. A\ - skulle bl.a. prestere
et notat til et made den 10. juni 2005 angiende nogle temaer vedrorende rollefordelinger, som skul-
le beskrives og bearbejdes. Det notat, som~ A  udarbejdede til medet, var imidlertid en ren afskift
af det opleg, som huti havde faet fra konsulenternie uden nogen selvstzndig bearbejdelse. Der kun-
ne ikke besluttes noget pé grundlag af notatet, og A :blev bedt om at lave arbejdet om.

Under denr MUS-saimtale, som fandt sted.i begyndelsen af juni 2005, fandt hun ikke anledning til at
gentage alle de ting, som allerede havde varet vendt med /~\ . pé modet den
27..maj 2005,

Der skete i tiden derefter ingen forbedringer, tvaertimod. Et notat om lensumsfordeling métte laves
om, fordi det var fuld af fejl, et notat om procedureme ved forhandling havde ikke noget med virke-
ligheden at gere og métte laves om, et notat om. sammenlagning mellem samarbejds- og sikker-
hedsudvalg, var en ren afskrift af reglerne uden nogen analyse af de forskellige ulemper eller fordele
ved forskellige losninger, og notatet var derfor ubrugeligt som beslutningsgrundlag.

I slutningen af juni 2005 blev dér-efter henvendelse fra nogle opsagte medarbejdere afsat 60,000 kr.
til engangsvederlag, som skulle fordeles mellem dem inden deres fratraeden. Der skulle derfor hand-
les hurtigt. Udferelsen af denne opgave blev overladt til A og en anden mel-
lemleder. Det endte imidlertid med, at tilleggene ikke blev uddelt, ford: A

mente, at det var i strid med reglerne, at alle de opsagte medarbejdere var indstillet til at f3 tillaeg.
Hun gjorde intet for at f3 processen gennemfert, og der kom derfor en klage over hende fra tillidsre-
presentanterne i juli 2005.

I august herte hun fra nogle medarbejdere, at der havde vaeret et mede i anledning af, at visse med-

arbejdere kunne risikere omplacering, og at A .- 1 den forbindelse havde op-
fordret medarbejdeme til at sgge vak under henvisning til, at det efter kommunalreformen kunne
veere svzert at fi arbejde. Hun bebrejdede A . at hun pa denne méde gjorde

medarbejderne usikre.

L .t har forklaret bl.a., at han er afdelingschefi .~ \Z,’ + ", ogathan
har vaeret med til at treeffe afgerelserne om afholdelsen af samtalen med AN -7
den 27. maj 2005 og om, at det i september var nedvendigt at tage skridt til afskedigelse.
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Han deltog i den projektarbejdsgruppe, som A var leder af. Hun virkede i
starten effektiv, men da de ndede til at skille ned i materien, si kom det til at handle om’ regler og
1kke om nye pohtxkker 3 A g meget firkantet pﬁ. opgaven Der blev intet

kritik. Spurgte man md t11 nq_get, biev der straks lukket af, som om det bergrte hende personligt.
Meningen med p‘r‘ojéktgrupp'eﬁ var, at der skulle komme indspark fra de enkelte deltagere, meén det
var projekigruppelederen, som skulle valge mellem de forskellige indspark og som den ansvarlige
skulle st for, at der kom et resultat ud-af gruppens arbejde. Resultaterne blev forelagt chefgruppen,
som 1kke fandt, atatbejdet var gjort godt nok.

M har forklaret bl.a., at han blev ansat som afdelingschefi = 5 den 1. sep-
tember 2004. Han har arbejdet sammen med A . Hun havde styr pg regIer
men var ikke god til proceshdndtering. F& maneder efier sin anszttelse klagede han til d
over, at A ~ikke var i stand til at hindtere virksomhedsoverdragelser. Da

¢t forsvarede AT -, valgte han at hindtere sagen selv med ekstern
bistand, da han havde en kort deadline. ATg = . opgavevaretagelse blev et tilba-
‘gevendende emne pd chefgruppemederne fra ultimo 2004, i starten relateret til bestemte opgaver,
men efterhdnden generelt. Det var bl.a. et problem, at hun var alt for regelbundet og konfliktskaben-
de. Dette medforte bla., at en lokalaftale métte forhandles pa plads uden hendes deltagelse. Han var
med {il at treffe afgerelserne om afholdelsen af samtalen med . =~ A - den 27.
maj 2005 og om, at det i september var nedvendigt at tage skridt tﬂ afskedigelse.

5. Parternes argumentation

Klager har gjort galdende, at afskedigelsen af /-\ : 1 ikke er sagligt begrundet
hverkenihendeseller = [50¢ . forhold, og at der derfor tilkommer hende en godtgerelse pa

minimum 6 méneders lon, subsidizrt et mindre beleb, for usaglig afskedigelse i henhold til over-
enskomstens bestemmelser herom.

Klager har til statte herfor anfert, at bevisbyrden for, at afskedigelsen er sagligt begrundet i
AT forhold, phviler . Denne bevisbyrde — som m4 vurderes
strengt — er ikke lofiet. Det er ikke godtgjort, at hun har fiet nogen pétaler forud for samtalen den
27. maj 2005. Hun var ikke forud for denne samtale blevet partshert, og der har derfor ikke veeret
mulighed for pd gyldig made at give hende en patale pi medet. Hendes forhold kunne heller ikke
begrunde en pétale, og der er ikke fart bevis for, at hun rent faktisk modtog nogen pitale. Der fore-
ligger saledes ikke noget referat fra madet, og A . har bestridt, at hun modtog
en pétale p& modet. Den dreftelse, som fandt sted pd medet vedrerende hendes personlige adfeerd,
havde saledes alene karakter af konstruktiv kritik og ikke af en ans=ttelsesretlig patale. Der har ikke
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efter modet vaeret forhold vedrerende hendes person, som har givet anledning til patale, endsige
kritik, og en saglig afskedigelse, der begrundes i klagerens person, kan ikke finde sted uden forud-
glende patale. Der er endvidere ikke fremlagt eksempler p# arbejde udfert af hende, som har vaeret
mangelfuldt, og pastanden om, at hun har savnet de fornedne kvalifikationer, fremstir derfor som
udokumenteret.

Indklagede har gjort geeldende, at afskedigelsen af A sagligt begrundet i
hendes forhold, da kvaliteten af hendes arbejde ikke var tilfredsstillende, og da hendes personlige
fremtreeden bla. var konfliktskabende. Hun er endvidere lgbende blevet konfronteret med, at hun
ikke levede op til forventningerne hverken fagligt eller personligt. P4 medet den 27. maj 2005 med
direktor D og afdelingschef C. blev det klart tilkendegivet hende, at hun
ikke kunne fortsztte i sin stilling, séfremt hun ikke forbedrede sig bide fagligt og personligt, og hun
fik en 3 méneders periode til at rette for sig. Efter mederne den 27. maj 2005 og 1. juni 2005 mé
hun have veret fuldt ud klar over, at hun métte rette for sig for at undgi afskedigelse. At hun ma
have haft en sddan forstaelse, bestyrkes endvidere af hendes kendskab til sidanne meder i kraft af
sin stilling som personalechef.

Subsidizrt geres det gzldende, at en eventuel godtgerelse under alle omstendigheder skal fastsat-
tes pé et betydeligt lavere niveau end pricipalt pastdet af klageren, idet der mé tages hensyn til den
korte ansattelsestid sammenholdt med sagens konkrete omstendigheder.

5. Voldgiftsrettens begrundelse og konklusion

Da der ikke er opnaet flertal for en afgerelse blandt de af parterne valgte medlemmer, treffes afga-
relsen af opmanden, der udtaler:

A __1 blev ansat som personalechef i E den 1. april 2004 p3 et
tidspunkt, hvor direktoratet stod over for at skulle i gang med at planlegge og gennemfore et orga-
nisationsudviklingsprogram. Det m4 efter de — i alt vasentligt — samstemmende forklaringer, som er
afgivet af direktor D . _ og af afdelingscheferne . C T

. og. M . leegges til grund, at hun ikke besad en reekke af de kvalifikationer, som
var ngdvendige for at kunne varetage stillingen pa tilfredsstillende made. Saledes savnede hun i vid
udstreekning den fornedne fleksibilitet og indlevelsesevne i forhandlinger m.v. med personalet,
hvilket bevirkede, at hun fremstod mere konflikt- end dialogskabende, og hun evnede heller ikke i
tilstrekkeligt omfang at arbejde selvsteendigt i forbindelse med organisationsudviklingsprojektet,
herunder at bistd med de nodvendige analyser m.v.

Det mé endvidere pa baggrund af forklaringerne lzgges til grund, at hun pA medet den 27. maj 2005
blev konfronteret med, at hverken kvaliteten af hendes arbejde eller hendes personlige fremtrazden
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var tilfredsstillende, at hun fik en periode p3 tre méneder til at vise, at hun kunne forbedre sig, og at
der i denne periode ikke indtraf de nedvendige forbedringer.

Da afskedigelsen af A . under disse omstendigheder findes at have veret
sagligt begrundet i hendes egne forhold, tages. € °S frifindelsespastand til folge.

P4 baggrund af det anferte afsiges herefler folgende
KENDELSE:

Indklagede, Personalestyrelsen for % , frifindes.
Hver af parterne skal betale egne omkostninger samt halvdelen af opmandens honorar.

Kgbenhavn den 26. september 2006.
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