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2 INDHOLD



Forord

Denne handbog handler om de vasentligste af de regler, der gelder for afskedigelse
af ansatte i staten. Formalet med handbogen er at give statslige personalechefer og -
medarbejdere en kortfattet oversigt over disse regler.

Handbogen er tenkt som et supplement til Personaleadministrativ vejledning (PAV),
hvori de fleste af handbogens emner er udferligt beskrevet. Gennemgangen i hand-
bogen er derfor kortfattet og indeholder henvisninger til de relevante afsnit i PAV
samt i et vist omfang til faglitteratur.

Links til lovgivning og aftaler mv. kan findes pa Moderniseringsstyrelsens hjemme-
side www.modst.dk.

Héandbogen er delt op i tre kapitler. | kapitel 1 behandles de regler, som gelder gene-
relt for afskedigelse, uanset om afskedigelsen skyldes institutionens forhold eller den
ansattes forhold. I kapitel 2 og 3 behandles de regler, der geelder serligt for afskedi-
gelse begrundet i henholdsvis den ansattes forhold (kapitel 2) og institutionens for-
hold (kapitel 3).

I handbogen behandles de vigtigste forvaltningsretlige regler og grundsatninger,
hvor relevant, men handbogen kommer ikke ind pa de persondataretlige aspekter
omkring behandlingen af personoplysninger.

I alle tre kapitler behandles farst regler, der gelder uanset ansattelsesform. I det om-
fang, der er szrlige regler for henholdsvis overenskomstansatte og tjenestemend,
behandles disse herefter i serskilte afsnit.

Héandbogen behandler alene de regler, der gelder for tjenestemand og overens-
komstansatte. For medarbejdere, der er ansat pa individuel kontrakt eller efter regula-
tiv, kan der veere fastsat andre regler i kontrakten eller regulativet.

Nar handbogen henviser til (fzlles)overenskomsterne sigtes alene til feellesoverenskom-
sterne samt overenskomster inden for CFU’s forhandlingsomrade. For overens-
komstansatte medarbejdere uden for CFU’s forhandlingsomrade kan der vare aftalt
afvigende regler.

Nar begrebet den ansatte eller medarbejderen bruges, omfatter dette bade tjenestemand

og overenskomstansatte. For overenskomstansatte omfattes bade funktionarer og
ikke-funktionzrer.
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I handbogen omfattes bade chefer og menige medarbejdere af begreberne den ansatte
0g medarbejderen.

Reglerne for afskedigelse af funktionzrer falger af funktionarloven og den omfat-
tende retspraksis, som udspringer af funktionarloven samt af (felles)overenskom-
sterne. For overenskomstansatte ikke-funktionzrer findes retsgrundlaget for afskedi-
gelse i (felles)overenskomsterne.

I det omfang, der omtales regler, som falger direkte af funktionarloven eller som
udspringer af funktionarretlig retspraksis, bruges begrebet funktiongr om den ansatte.

Hvorvidt tilsvarende regler gaelder for ikke-funktionarer afhaenger af en fortolkning
af den relevante overenskomst og af den enkeltes ansattelsesaftale.
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1. Generelle regler om afskedigelse

1.1 Indledning

I denne del af handbogen behandles de vasentligste regler, som gelder for uansggt
afskedigelse, uanset om afskedigelsen er begrundet i den ansattes forhold eller i insti-
tutionens forhold.

Reglerne fglger dels af funktionzrloven, tjenestemandsloven og anden ansattelses-
retlig lovgivning, dels af forvaltningsretten og endelig af kollektive aftaler mellem
lanmodtagerorganisationerne og Finansministeriet.

I afsnit 1.2 behandles de regler om uansggt afskedigelse, som er ens for tjeneste-
mend og overenskomstansatte.

| afsnit 1.3 og 1.4 behandles de regler, som gelder serligt for henholdsvis overens-
komstansatte (afsnit 1.3) og tjenestemand (afsnit 1.4).

1.2 Regler som geelder bade for tjenestemaend og overenskomstansatte

En afskedigelse skal altid veere sagligt begrundet i enten den ansattes eller institutio-
nens forhold.

|
. Personaletilpasninger, afsnit 4.1
LAS MERE pasning

1.2.1 Forvaltningsretlige regler om partshgring mv.

En afskedigelse eller bortvisning er en afgarelse i forvaltningslovens forstand. Of-
fentlige arbejdsgivere skal derfor i afskeds- og bortvisningssager falge bade ansettel-
sesretlige regler og de forvaltningsretlige regler og grundsatninger, der galder for den
offentlige forvaltning.

Sager vedrgrende overholdelse af forvaltningsloven og forvaltningsretlige grundsat-

ninger prgves ved domstolene. Det er i sa fald den ansatte pa den ene side og anst-
telsesmyndigheden pa den anden side, der er sagens parter.

I PAV kap. 9, afsnit 9.1, 9.3 0g 9.5
LAES MERE Personaletilpasninger, afsnit 4.2
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1.2.1.1 Partshgring

For der treeffes afggrelse om afskedigelse eller bortvisning, skal den ansatte gives mu-
lighed for at fa kendskab til og kommentere ans&ttelsesmyndighedens beslutnings-
grundlag.

Reglerne om partshgring findes i forvaltningslovens §§ 19 og 20.

Manglende eller mangelfuld partsharing kan ikke i sig selv medfgre et krav pa kom-
pensation, nar afskedigelsen er saglig.

Skabeloner til partshgring om advarsel og afskedigelse samt til afgarel-
SKABELONER P g 9 g 9

se om advarsel og afskedigelse findes pa www.modst.dk

! PAV kap 9, afsnit 9.1 og 9.5
LAES MERE Forvaltningsret, side 232 ff

Hvad skal der partshares om?
Der skal partshgres om de faktiske omstendigheder, som er af vasentlig betydning for sa-
gens afgarelse, dvs. de forhold, der begrunder den patenkte afskedigelse.

Oplysninger om faktiske omstendigheder omfatter faktuelle oplysninger, udtalelser
fra andre myndigheder og sagkyndige erklaringer, herunder ogsa eventuelle indstil-
linger og vurderinger af bevismassige og retlige spgrgsmal foretaget af andre end
myndigheden selv.

Nar afskedigelsen skyldes grunde, der indeberer kritik af den ansatte, gelder der en
ulovbestemt pligt til udvidet partshering. Pligten til udvidet partshgring galder ofte i sager
om afskedigelse begrundet i den ansattes forhold og omtales narmere i afsnit 2.5.

|
LAES MERE

PAV kap. 9, afsnit 9.1.7.1 0g 9.1.8.2
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Hvem skal partshgres?

Det er den ansatte, der er part i afskedigelsessagen. Det er derfor kun den ansatte og
ikke den forhandlingsberettigede organisation, der skal partshgres om en péataenkt
afskedigelse. Kravet om partshgring galder ogsa i forhold til ansatte med aftalt prg-
vetid.

Se endvidere afsnit 1.4.3.2 om hgring af centralorganisationen ved patenkt afskedi-
gelse af tjenestemand.

LAES i\/IERE PAV kap. 9, afsnit 9.1.1.2

Frist for afgivelse af hgringssvar

Der fastsattes en frist for afgivelse af hgringssvar, og den ansatte orienteres om, at
anszttelsesmyndigheden vil treffe afgarelse, hvis den ansatte ikke afgiver hgringssvar
inden fristens udlgb.

! PAV kap. 9, afsnit 9.1.9
LAES MERE Personaletilpasninger, afsnit 4.2

Den ansattes hgringssvar

Hvis den ansatte fremsender et hgringssvar, skal ansattelsesmyndigheden forholde
sig til de synspunkter og argumenter, som den ansatte fremkommer med. Det skal
ske senest i afskedigelsesbrevet. Medarbejderens haringssvar kan dog ngdvendiggare
fornyet hgring, inden anszttelsesmyndigheden treffer afgarelse.

1.2.1.2 Notatpligt

Faktiske oplysninger af betydning for afgarelsen skal noteres, uanset om ansattel-
sesmyndigheden bliver bekendt med oplysningerne mundtligt eller pa anden méde,
jf. offentlighedslovens § 6.

Notatpligten geelder ikke, hvis oplysningerne i gvrigt fremgar af sagens dokumenter.

1. GENERELLE REGLER OM AFSKEDIGELSE 7



LAES i\/IERE PAV kap. 9, afsnit 9.1.2

1.2.1.3 Partsrepreaesentation

Den ansatte kan, med visse undtagelser, lade sig reprasentere eller bista af andre, jf.
forvaltningslovens § 8. Den ansatte kan fx lade sig reprasentere af sin advokat, &gte-
feelle eller af sin faglige organisation, hvad enten denne er forhandlingsberettiget eller
ej.

LAES i\/IERE PAV kap. 9, afsnit 9.1.5

1.2.1.4 Partsaktindsigt
Den ansatte kan forlange at blive gjort bekendt med sagens dokumenter, jf. forvalt-
ningslovens § 9.

Hvis en ansat under behandlingen af en sag anmoder om aktindsigt, og anmodnin-
gen skal imgdekommes, skal sagens afgarelse udsettes, indtil der er givet den ansatte
adgang til at gare sig bekendt med dokumenterne, jf. forvaltningslovens § 11.

|
LAES MERE

PAV kap. 9, afsnit 9.1.6

1.2.1.5 Afggrelsen om afskedigelse
Afskedigelse skal ske skriftligt med en begrundelse for afskedigelsen. Begrundelsen
skal indeholde:

» En henvisning til de relevante retsregler

» En sagsfremstilling

» En redegarelse for hovedhensynene i skansmassige afgarelser

« Ensstillingtagen til de argumenter og synspunkter, som den ansatte matte have
fremfart i forbindelse med partsharingen.

8 1. GENERELLE REGLER OM AFSKEDIGELSE


http://pav.perst.dk/PAV/Indstillinger/Linkbibliotek/2007/JM%20Lbekg%201365%2007%2012%202007%20af%20forvaltningsloven.aspx

SKABELONER  skabeloner til afgerelse om afskedigelse findes pa www.modst.dk

I PAV kap. 9, afsnit 9.1.12
LES MERE Personaletilpasninger, afsnit 4.2

Forvaltningsret, s. 239 f

1.2.1.6 Klagevejledning

Hvis afgarelsen om afskedigelse kan paklages til anden forvaltningsmyndighed, skal
afskedigelsesbrevet indeholde en vejledning om klageadgang, jf. forvaltningslovens §
25.

|
LAES MERE

PAV kap. 9, afsnit 9.1.13

1.2.1.7 Andre forvaltningsretlige grundseetninger
Ud over reglerne i forvaltningsloven er der en raeekke forvaltningsretlige grundsetnin-
ger, der ogsa galder i sager om afskedigelse, herunder:

a) Lighedsgrundsztningen (dvs. at der ikke ma ske usaglig forskelsbehandling), der
er omtalt i afsnit 1.2.2

b) Proportionalitetsprincippet (dvs. at en sanktion skal vere proportional med det
passerede), der er omtalt i afsnit 2.4

c) Forbuddet mod “skan under regel” (dvs. at der ikke ved skansmassige afgarel-
ser ma opstilles regler, der udelukker skgnnet), som er omtalt i afsnit 3.8.1

d) Forbuddet mod magtfordrejning (dvs. at der ikke ma tages uvedkommende hen-
syn eller inddrages usaglige kriterier, nar der skal treffes en afgarelse).

1.2.1.8 God forvaltningsskik

Der er i ombudsmandens praksis fastslaet en raekke principper for god forvaltnings-
skik. Ombudsmanden har endvidere peget pa det @nskelige i, at offentlige arbejdsgi-
vere farer en hensynsfuld personalepolitik.

1. GENERELLE REGLER OM AFSKEDIGELSE 9



Det er god forvaltningsskik, at anszttelsesmyndigheden:

Inddrager den ansatte i beslutningsprocessen, ogsa ud over forvaltningslovens
regler

Holder den ansatte orienteret om sagens gang

| et vist omfang pé eget initiativ vejleder den ansatte om den pagaldendes retsstil-
ling

Sgrger for, at sagsbehandlingen ikke treekker ungdigt ud.

I PAV kap. 9, afsnit 9.4

LAES MERE Personaletilpasninger, afsnit 4.2

1.2.2 Forbud mod usaglig forskelsbehandling og mod afskedigelse af bestemte
arsager
Den forvaltningsretlige lighedsgrundsetning forbyder usaglig forskelsbehandling.

Ved siden af det forvaltningsretlige forbud mod usaglig forskelsbehandling findes der
en reekke serlove, der forbyder afskedigelse af bestemte arsager, fx kan, etnisk op-
rindelse o.l., og som giver ret til godtgarelse, hvis det — efter s&rlige bevisbyrderegler
— er godtgjort, at der er sket brud pa loven.

Det drejer sig om:

10

Ligebehandlingsloven

Ligelgnsloven

Lov om Ignmodtageres ret til fraveer fra arbejde af serlige familiemassige arsager
Vernepligtsorlovsloven

Forskelsbehandlingsloven

Foreningsfrihedsloven

Deltidsloven/aftalen om implementering af deltidsdirektivet
Kommunestyrelsesloven

Regionsloven.

I PAV kap. 9, afsnit 9.3.2 og kap. 31, afsnit 31.2.5 og 31.3.3.1
LES MERE Personaletilpasninger, afsnit 4.3

Forvaltningsret, side 340 ff

1. GENERELLE REGLER OM AFSKEDIGELSE



1.2.3 Tillidsrepreesentanter og andre beskyttede grupper
For tillidsreprasentanter og andre grupper med tillidsreprasentantbeskyttelse gaelder
der szrlige regler om afskedigelse (og forflyttelse).

Ansatte med tillidsrepraesentantbeskyttelse er:

(Felles)tillidsrepraesentanter

Suppleanter for (felles)tillidsrepraesentanter
Arbejdsmiljgreprasentanter
SU-medlemmer

Suppleanter for SU-medlemmer.

Tillidsrepraesentantaftalen indeholder bl.a. et krav om, at der skal vare tvingende ar-
sager til at afskedige en ansat med tillidsrepraesentantbeskyttelse.

Tillidsreprasentantaftalen indeholder ogsa regler om:

Forhandling far endelig beslutning om afskedigelse (eller forflyttelse)

Serlige frister for viderefarelse af sagen i det fagretlige system

Sarlige opsigelsesvarsler under hvervet

Serlige opsigelsesvarsler efter hvervets ophgr for tillidsrepraesentanter og disses
suppleanter

Serlige regler om afbrydelse af anszttelsesforholdet.

I PAV kap. 6 og 7
LAES MERE Personaletilpasninger, afsnit 7

1.2.4 Ferie i opsigelsesperioden
Arbejdsgiver bar ved afskedigelse forholde sig til, om den ansatte skal holde ferie i
opsigelsesperioden.

Udgangspunktet er de almindelige regler om varsling, placering og afholdelse af ferie.
Dog gelder der sarlige regler for hovedferien, hvis opsigelsesvarslet er pa 3 maneder
eller derunder, samt for overfort ferie og ferie i forbindelse med fritstilling.

Ifalge ferielovens § 16, stk. 1, kan hovedferien ikke leegges i opsigelsesperioden, med-
mindre opsigelsesvarslet er lengere end 3 maneder eller er forlenget med antallet af

1. GENERELLE REGLER OM AFSKEDIGELSE 11



feriedage. Ferielovens § 16, stk. 1, gelder kun ved uansggt afsked, men uanset om
opsigelsen afgives far eller efter feriens tilretteleggelse.

Ifglge ferieaftalen kan en ansat ikke péalegges at holde overfart ferie i opsigelses-
perioden.

De serlige regler om ferie i forbindelse med fritstilling behandles i PAV kap. 23, af-
snit 23.6.

I PAV kap. 23, afsnit 23.6

. PAV kap. 31, afsnit 31.3.6.1 og 31.3.6.2
LS MERE v ap: == ’
Ferievejledningen, kap. 8

1.2.5 Dagpengegodtggrelse (G-dage)

Hvis afskedigelsen farer til ledighed, skal arbejdsgiver — med visse undtagelser — be-
tale dagpengegodtgarelse for 1., 2. og 3. ledighedsdag til ansatte, som pa fratreedelses-
tidspunktet er medlem af en a-kasse, jf. lov om arbejdslgshedsforsikring mv. § 84.

|
LAES i\/IERE PAV kap. 31, afsnit 31.4

1.3 Seerligt om overenskomstansatte

| dette afsnit omtales regler, som alene galder for overenskomstansatte.

1.3.1 Opsigelsesvarsler

Opsigelsesvarslerne for overenskomstansatte omfattet af (feelles)overenskomsterne
fremgar af det felles regelset om opsigelse, som findes i (felles)overenskomsterne.
Opsigelsesvarslets lengde afhanger af ansattelsens samlede varighed.

Pa omrader uden for (fzlles)overenskomsterne kan der findes regler, der afviger fra
nedenstaende.

12 1. GENERELLE REGLER OM AFSKEDIGELSE



1.3.1.1 Funktionaerer og manedslgnnede ikke-funktionzerer
For funktionarer og manedslgnnede ikke-funktionarer geelder funktionrlovens reg-
ler om varsling af opsigelse.

Ved afskedigelse er varslet fra arbejdsgivers side:
For preveansatte funktionaerer
Mindst 14 dages varsel til en hvilken som helst dag. Fratreedelsen skal kunne ske in-

den prgvetidens udlgb.

For fastansatte funktionarer
Efter en evt. pragvetids udlgb skal opsigelse fra arbejdsgiverens side senest ske med:

Et varsel pa Inden udlgbet af

1 méned 5 maneder

3 maneder 2 ar og 9 maneder
4 maneder 5 ar og 8 maneder
5 maneder 8 ar og 7 maneder
6 maneder

For funktionarer, der bor i en tjenestebolig, gaelder der en serlig regel om varslets
lengde, jf. funktionarlovens § 2, stk. 9.

! PAV afsnit 31.3.4
LAES MERE Personaletilpasninger, afsnit 7.6.1

1.3.1.2 Timelgnnede ikke-funktioneerer
For timelgnnede ikke-funktionzrer galder ifglge det felles regelset om afskedigelse
falgende varsler fra arbejdsgivers side:

Anszttelsestid (uafbrudt) Varsel
Under 6 maneder 3 dage
Efter 6 maneder 1 uge
Efter 1 ar 3 uger
Efter 3 ar 2 maneder
Efter 5 ar 3 maneder

1. GENERELLE REGLER OM AFSKEDIGELSE 13



Varslerne bortfalder, hvis der pa grund af arbejdsmangel midlertidigt ikke kan tilby-
des beskeftigelse.

1.3.2 Afskedigelsesprocedure

Det falles regelset om afskedigelsesprocedure, som fremgar af (feelles)overenskomst-
erne, indeholder en rekke bestemmelser om forhandling af afskedigelser samt under-
retning af den forhandlingsberettigede organisation.

Pa omréader uden for (fzlles)overenskomsterne kan der vere aftalt andre procedurer.

1.3.2.1 Underretning

Hvis beskaftigelsen har varet uafbrudt i mere end fem maneder pa opsigelsestids-
punktet, skal der samtidig med opsigelsen gives skriftlig meddelelse om opsigelsen til
organisationen. Meddelelse til organisationen skal afgives samme dag som opsigelsen.
Huvis dette ikke er muligt, afgives meddelelsen senest farstkommende arbejdsdag ef-
ter opsigelsen af medarbejderen.

Ved organisationen forstas i denne forbindelse vedkommende forbund/forening, der
er part i overenskomsten/organisationsaftalen, og ikke centralorganisationen. Med-
delelsen kan sendes til den forhandlingsberettigede organisations lokalafdeling eller
hovedkontor. Det er ikke tilstreekkeligt alene at orientere den lokale tillidsreprasen-
tant. Pligten til at give meddelelse galder uden hensyn til, om medarbejderen er med-
lem af organisationen.

Pligten til at orientere organisationen betyder blot, at der skal gives meddelelse om, at
medarbejderen er afskediget. Sker orienteringen ved fremsendelse af kopi af opsigel-
sesskrivelsen, mé der ikke gives oplysninger i strid med den tavshedspligt med hen-
syn til fortrolige oplysninger, som fremgar af forvaltningslovens § 27, jf. straffelovens
§ 152.

Manglende eller for sen underretning medfarer en bod til ansattelsesmyndigheden
pa normalt 20.000 — 25.000 kr..

. PAV kap. 31, afsnit 31.3.2.1 og kap. 9, afsnit 9.1.16
LAS MERE P gap
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1.3.2.2 Forhandling mv.

Nar en ansat pa opsigelsestidspunktet har veeret uafbrudt beskftiget hos arbejdsgi-
ver i mere end fem maneder, kan organisationen inden for en frist af 14 dage (for
manedslgnnede én maned) efter opsigelsen krave lokal forhandling, hvis den ikke
anser opsigelsen for rimeligt begrundet.

Hvis der ikke opnas enighed ved den lokale forhandling, kan organisationen kreaeve
sagen forhandlet mellem overenskomstens/organisationsaftalens parter.

Hvis der heller ikke opnas enighed ved forhandling mellem overenskomstens/orga-
nisationsaftalens parter, kan organisationen krave sagen behandlet ved en voldgift.
Det er i sa fald den pagaldende organisation og Finansministeriet, der er parter i sa-
gen. Hvis voldgiftsretten fastslar, at afskedigelsen er urimelig, vil voldgiftsretten of-
test fastsatte en godtgarelse. Hvis parterne er enige, kan medarbejderen genansattes.

LES i\/IERE PAV kap. 31, afsnit 31.3.2.1

1.3.3 Fritagelse fra arbejde — med og uden radighedspligt

Som udgangspunkt skal en afskediget medarbejder arbejde frem til fratraedelsestids-
punktet. Arbejdsgiver kan dog velge helt eller delvist at fritage den ansatte fra arbej-
det i opsigelsesperioden.

Fritagelsen kan ske pa to mader:

 Arbejdsgiver kan krave, at den ansatte star til radighed i opsigelsesperioden, hvis
han har en paviselig, anerkendelsesveerdig interesse heri

« Den ansatte kan fritages fra arbejdet uden at skulle sta til radighed (fritstilles). Den
pagaldende kan da uden videre tage nyt arbejde.

L/ES i\/IERE PAV kap. 31, afsnit 31.3.6.2

1.3.3.1 Modregning og minimalerstatning
Ved fritstilling geelder, at arbejdsgiver, medmindre andet er aftalt, har adgang til at
modregne den ansattes indtagt fra et eventuelt nyt arbejde i den lgn, som ansettel-
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sesmyndigheden skal udbetale i opsigelsesperioden. Moderniseringsstyrelsen anbefa-
ler, at arbejdsgiver i forbindelse med fritstillingen skriftligt meddeler den ansatte, at
man vil foretage modregning. Samtidig ber det ogsa skriftligt tilkendegives den ansat-
te, at arbejdsgiver skal orienteres, hvis den ansatte far nyt arbejde.

Funktionarer har altid krav pa minimalerstatning, normalt svarende til tre maneders
lan.

I PAV kap. 31, afsnit 31.3.6.2
LAES MERE Funktioneerret, side 911 ff og 914 ff

1.3.4 Fratreedelsesgodtgarelse

Funktionzrer, der har veret uafbrudt beskaftiget i samme virksomhed i 12, 15 eller 18
ar, har ved afskedigelse (og uberettiget bortvisning) krav pa en fratredelsesgodtgarel-
se svarende til henholdsvis en, to eller tre maneders lgn til udbetaling ved fratreden,
jf. funktionzrlovens § 2a.

| det fxlles regelset om opsigelse er der ogsa tillagt manedslgnnede ikke-funktio-
nerer ret til fratreedelsesgodtgarelse efter regler svarende til funktionzrlovens.

Den ansatte har ikke krav pa fratredelsesgodtgarelse, hvis den pagaldende ved fra-
treedelsen vil oppebare folkepension.

Funktionarloven indeholder desuden i § 2a, stk. 3, en bestemmelse om, at fratraedel
sesgodtgarelse bortfalder, hvis funktionaren ved fratreedelsen vil oppebzre alders-
pension fra arbejdsgiveren. Denne undtagelse fra retten til fratreedelsesgodtgerelse
geelder ikke for funktionarer og manedslgnnede ikke-funktionazrer omfattet af (fel-
les)overenskomsterne, som fratraeder 1. april 2009 eller senere.

EU-Domstolen afsagde den 10. oktober 2010 en dom vedrgrende aldersdiskrimina-
tion, som har skabt tvivl om, hvorvidt arbejdsgiver — ogsa i ansettelsesforhold, som
ikke er omfattet af (felles)overenskomsterne — kan undlade at betale fratreedelses-
godtgearelse, nar den ansatte vil oppebere alderspension fra arbejdsgiver. Se nermere
herom i Personaletilpasninger afsnit 7.6.3.
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Ud over funktionzrlovens regler om fratreedelsesgodtgerelse, kan der efter aftaler og
overenskomster vare krav pa yderligere fratreedelsesgodtgarelse.

I PAV kap. 31, afsnit 31.3.8

LAES MERE Personaletilpasninger, afsnit 7.6.3

1.3.5 Frihed til jobsggning

Af funktionrlovens § 16 fremgar, at funktionrer, i opsigelsesperioden, har ret til
frihed med Ign til at s@ge anden beskaftigelse. Funktionaren skal dog tage passende
hensyn til institutionens arbejdstilretteleggelse.

1.4 Seerligt om tjenestemaend

| dette afsnit omtales de regler, der i forhold til reglerne omtalt i afsnit 1.2 er szrlige
for tjenestemand.

Inden en tjenestemand afskediges, skal savel de generelle regler, omtalt i afsnit 1.2,
som nedennavnte regler vaere fulgt. Derudover gealder der s&rlige procedurer ved
enkelte afskedsarsager. Disse omtales i afsnit 2.7.2.

Tjenestemandsloven omfatter tjenestemand i staten og folkekirken. Lovens kapitel 5
indeholder reglerne om afskedigelse, dog med serlige regler for praveansatte i kapitel
6.

Ved afskedigelse af en af de arsager, der er beskrevet i tjenestemandspensionslovens
kapitel 2, kan en tjenestemand blive berettiget til pension, jf. afsnit 2.7.1. Da tjene-
stemandens krav pa pension afhenger af afskedsarsagen, er det — ogsa af hensyn her-
til - vigtigt, at denne angives korrekt.

Sager om lgsning af konflikter om afskedigelse af en tjenestemand hgrer under de
almindelige domstole. Det pageldende ministerium er part i sadanne sager.

! PAV kap. 31, afsnit 31.2. og bilag 31.5.1
LAES MERE Personaletilpasninger, afsnit 6
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1.4.1 Opsigelsesvarsler
For proveansatte er varslet

i de farste seks maneder fra ans&ttelsesmyndighedens side 14 dage og
i resten af provetiden fra anseettelsesmyndighedens side tre méaneder.

Varslerne skal altid gives til udgangen af en maned og skal udlgbe inden seks mane-
ders anszttelse, henholdsvis pravetidens udlgb.

For varigt ansatte og for aremalsansatte er varslet tre maneder til udgangen af en maned.

Varslet kan forkortes, hvis der er tale om afskedigelse af disciplinere arsager, jf. tje-
nestemandslovens § 28, stk. 1, 2. pkt.

1.4.2 Pensionsudtalelse

Inden tjenestemanden afskediges, skal der — bortset fra ved afskedigelse pa grund af
alder — indhentes en udtalelse fra Moderniseringsstyrelsen om tjenestemandens krav
pa pension, jf. tienestemandslovens § 31, stk. 2.

1.4.3 Seerlige hgringsregler

1.4.3.1 Hering af tjenestemanden

Ud over at tjenestemanden skal hgres efter forvaltningslovens regler, skal den pageal-
dende hgres efter tjenestemandslovens § 31, stk. 1. Denne hgring skal dog ikke fore-
tages ved afskedigelse pa grund af alder, eller hvis der har veret afholdt tjenstligt for-
har.

Tjenestemanden skal endvidere hares over Moderniseringsstyrelsens udtalelse om
tjenestemandens krav pa pension.

Alle tre hgringer kan foretages pa én gang.

1.4.3.2 Hegring af centralorganisationen

Ud over at tjenestemanden selv skal hares, skal der foretages en selvstendig haring
af den centralorganisation, der har forhandlingsretten for tjenestemandens stilling
efter tjenestemandslovens § 31, stk. 1. Denne hgring skal dog ikke foretages ved af-
skedigelse pa grund af alder, eller hvis der har varet afholdt tjenstligt forher.
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LAES i\/lERE PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.1

1.4.4 Fritagelse for tjeneste

Det er antaget, at en tjenestemand kan fritages fra tjeneste, hvis den pagaldende sta-
dig far udbetalt sin sedvanlige lan. Beslutningen om, at en tjenestemand skal fritages
for tjeneste, treeffes af ansettelsesmyndigheden.

LAES MERE PAV kap. 29, afsnit 29.2.2.7

1.4.5 Tjenestebolig

Tjenestemanden har pligt til at bo i boligen, sa lznge den pageldende er ansat, og
pligt til at flytte fra boligen, nar tjenesten opharer, dvs. ved opsigelsesvarslets udlgb.
Der er ikke szrlige regler for prgveansatte eller for afskedigelse med forkortet varsel.

|
LAES MERE

PAV kap. 20, afsnit 20.3.1.1

1.4.6 Frihed til jobsggning

I det omfang, det er foreneligt med tjenesten, er der mulighed for at give en tjene-
stemand tjenestefrihed med Ign med henblik pa, at tjenestemanden kan sgge en an-
den stilling.
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2. Afskedigelse begrundet i den ansattes
forhold

2.1 Indledning

I denne del behandles de regler, der geelder for situationer, hvor der kan blive tale om
afskedigelse pa grund af den ansattes forhold.

Afsnit 2.2 — 2.5 vedrarer savel tjenestemand som overenskomstansatte. | afsnit 2.6
gennemgas de sarlige regler for overenskomstansatte og i afsnit 2.7 de serlige regler
for tjenestemand.

2.2 Dokumentation i sager om afskedigelse

Det er vigtigt, at de forskellige forhold og faktiske omstendigheder ved en afskedi-
gelse er ordentligt dokumenteret.

Hvis der efterfglgende rejses en sag om, hvorvidt afskedigelsen er sagligt begrundet,
vil relevant dokumentation skabe en formodning for, at afskedigelsen er sket pa et
sagligt grundlag.

Advarsler kan anvendes som dokumentation for, at et forhold er papeget over for
den ansatte. Afhaengig af omstendighederne kan anden form for dokumentation an-
vendes som understgattelse for en advarsel eller treede i stedet for en advarsel.

Hvis der fx har veret utilfredshed med den ansattes udfgrelse af arbejdsopgaverne,
vil det veere relevant at kunne dokumentere dette ved referat af afholdte problem-
samtaler (se afsnit 2.3 om problemsamtaler). Det samme galder, hvis der har veret
samarbejdsvanskeligheder.

Hvor arbejdsgiver er utilfreds med kvaliteten eller kvantiteten af de udfgrte arbejds-
opgaver, kan arbejdsgiver endvidere anvende anden relevant dokumentation herfor,
fx i form af udskrifter fra journalsystem, statistik over fristoverskridelser og statistik
over antal behandlede sager.

Huvis der er tale om et hgjt sygefraveer, vil det vaere relevant at kunne dokumentere, at
der er afholdt sygefraveerssamtaler, og at arbejdsgiver og den ansatte har draftet mu-
lighederne for, at den ansatte kan vende helt eller delvist tilbage til arbejdet. Den an-
satte kan gares opmarksom pa, at arbejdspladsen anser det haje sygefraver for
uhensigtsmassigt. Det vil tillige kunne oplyses over for den ansatte, at det eventuelt
kan fa ansattelsesmassige konsekvenser, hvis sygefravaeret fortsatter. Sygelisterne
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(oversigter over sygefraveaeret) dokumenterer det faktiske sygefraver, der ligger til
grund for afskedigelsen.

2.3 Problemsamtaler

Far arbejdsgiver nar frem til at overveje afskedigelse af en ansat pa grund af forhold
hos denne, vil den ansattes nermeste chef eller personalechefen ofte tage en samtale
med den ansatte. Den ansatte har mulighed for at medbringe en bisidder til samtalen.

Denne samtale bgr arbejdsgiver anvende til at papege de utilfredsstillende/uaccep-
table forhold over for den ansatte samt til at afdakke arsagen til problemet, herunder
om der foreligger undskyldelige forhold, der bgr inddrages i den samlede vurdering.

Under problemsamtalen kan det endvidere — afhengig af forholdets karakter — veare
fornuftigt, at arbejdsgiver preciserer over for den ansatte, hvornar der forventes ret-
tet op pa det patalte forhold. Efter omstendighederne kan dette kraeves gjeblikkeligt,
eller der kan fastsattes en dato for en opfalgningssamtale.

Det vil oftest veere fornuftigt at udarbejde et referat af mgdet, som den ansatte enten
tiltreeder indholdet af eller — som minimum — modtager i kopi.

Det bar endvidere overvejes, om den ansatte skal have en (skriftlig) advarsel om de
forhold, der er papeget under samtalen. Se nermere om advarsler i afsnit 2.6.1 (over-
enskomstansatte) og afsnit 2.7.2.4 (tjenestemzand).

Kommer der under samtalen nye oplysninger frem, kan det vare relevant — og mu-
ligvis pakravet — at foretage en yderligere afdekning af sagen for at sikre et fuldsten-
digt overblik.

Nar samtalen er gennemfart, er det op til arbejdsgiver at vurdere, om forholdet skal
medfare, at den pagzldendes fortsatte ansattelse skal overvejes, herunder om der
skal tages skridt til afskedigelse.

2.4 Proportionalitet

Arbejdsgiver skal i forbindelse med enhver overvejelse om ansattelsesmassige sank-
tioner over for den ansatte inddrage spgrgsmalet om sanktionens proportionalitet.
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Den forvaltningsretlige grundsatning om proportionalitet indebzrer, at en offentlig
arbejdsgiver som udgangspunkt skal forsgge at lgse problemer i forhold til en ansat
med det mindst indgribende skridt.

I vurderingen af, om arbejdsgivers indskriden over for problemet er proportional,
kan fglgende forhold bl.a. indga:

» Problemets karakter/indhold

» Problemets betydning i forhold til institutionen og opgavelgsningen
e Om der tidligere er givet advarsel

« Den ansattes anciennitet.

Hvor det efterfalgende viser sig, at den ansatte pa trods af en advarsel ikke retter op
pa det papegede forhold, kan det blive ngdvendigt at afskedige medarbejderen.

Der kan vere tilfelde, hvor problemets karakter eller sagens forlgb i gvrigt ger det
muligt at skride til afskedigelse uden forudgaende advarsel. Det kan efter en konkret
vurdering fx vere relevant i sager om den ansattes strafbare forhold, hvor forholdet
ma vurderes at vere uforeneligt med stillingen, eller hvor forholdet gentagne gange
er papeget over for den ansatte i problemsamtaler o.l., uden at der er rettet op pa
forholdet.

Se i gvrigt afsnit 2.3 om problemsamtaler.

I PAV kap. 9, afsnit 9.3

LAES MERE Forvaltningsret, s. 244 f

2.5 Pligt til udvidet partsharing

I en situation, hvor arbejdsgiver finder grundlag for at iverksatte en ansattelsesmaes-
sig reaktion over for den ansatte, har den ansatte krav pa at blive partshert, for ar-
bejdsgiver treffer afgerelse i sagen.

| sager, hvor der afskediges pa grund af samarbejdsproblemer samt ved afskedigelse
af disciplinare arsager, gelder der en forvaltningsretlig grundstning om pligt til ud-
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videt partsharing. Denne pligt geelder i sager om afskedigelse af savel tjenestemand
som overenskomstansatte.

Pligten til udvidet partshgring betyder, at der skal partshares, ikke kun om sagens
faktiske omstendigheder, men ogsa om arbejdsgivers retlige og bevismassige vurde-
ringer i forhold til oplysningerne i sagen.

Pligten indeberer en udvidelse af kravene til hgring af den ansatte i forhold til savel
forvaltningsloven som tjenestemandsloven.

Se i gvrigt afsnit 1.2.1.1 om partshering efter forvaltningslovens § 19.

PAV kap. 9, afsnit 9.1.8
I PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.1

LAES MERE FOB 1975, s. 202, og 1990, s. 339

Forvaltningsret, s. 235 f

2.6 Seerligt om overenskomstansatte

Dette afsnit behandler reglerne om afskedigelse af overenskomstansatte, hvor afske-
digelsen er begrundet i den ansattes forhold.

2.6.1 Advarsler

En advarsel er en ansattelsesretlig sanktion, hvor arbejdsgiver over for en ansat be-
skriver utilfredsstillende forhold (fx for sent fremmgade eller utilfredsstillende ar-
bejdsindsats) samt konsekvenserne af en manglende forbedring heraf. Afhangig af
situationen kan det vare relevant forudgaende at holde en problemsamtale med den
ansatte (se herom i afsnit 2.3).

Af hensyn til dokumentationen bgr advarsler gives skriftligt.

Formalet med at give en advarsel er at sende et klart signal til den ansatte om, at der
er forhold i den pagaldendes handlemade, opgavelgsning e.l., som ma &ndres.

Advarslen skal veere sagligt begrundet, og der er pligt til udvidet partshgring om ad-
varslen, inden den afgives.
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Skabeloner til partshgring om advarsel samt til selve advarslen findes
SKABELONER ' P g
pa www.modst.dk

Afhngig af hvad der gives advarsel for, ma der efterfglgende gives den ansatte en
efter omstendighederne rimelig periode til at vise en @ndring i de papegede forhold.
Lzngden af en sadan periode kan variere meget afhangig af de konkrete omstendig-
heder.

| sager om for sent fremmgade e.l. bar arbejdsgiver forlange en gjeblikkelig &ndring i
de papegede forhold.

! PAV kap. 9, afsnit 9.1.8.
LAES MERE Funktioneerret, s. 823 ff

2.6.2. Afskedséarsager
| afsnit 2.6.2.1 — 2.6.2.7 beskrives en rekke arsager, der efter en konkret vurdering
kan medfare afskedigelse.

2.6.2.1 Uegnethed

Det kan vere ngdvendigt at afskedige en ansat, hvis den pageldende ikke er i stand
til at levere en arbejdsindsats, der i kvantitativ eller kvalitativ henseende er pa hgjde
med, hvad man i almindelighed kan forvente af en ansat i en stilling med det pagel-
dende indhold.

Arbejdsgiver bar papege forholdene over for den ansatte og advare om konsekven-
serne af en manglende forbedring.

I en situation, hvor den ansatte ikke, efter at have modtaget en advarsel, har efter-

kommet kravene om forbedring, kan arbejdsgiver i sin vurdering af, om den ansatte

skal afskediges, bl.a. inddrage falgende forhold:

» Betydningen for institutionen, herunder opgavelgsningen, af at den ansatte mang-
ler evner til at bestride stillingen

« Karakteren af de manglende evner og i hvilket omfang den ansatte har faet/vist
vilje til efteruddannelse

» Den ansattes anciennitet.
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|
LES i\/IERE PAV kap. 31, afsnit 31.3.3.1

2.6.2.2 Sygdom/sygefraveer
Medarbejderens sygdom/sygefraver kan efter en konkret vurdering begrunde afske-
digelse.

Problemet vil ofte manifestere sig i en eller flere leengerevarende sygeperioder hos
medarbejderen, der stiller institutionen i en vanskelig situation, som giver arbejdsgi-
ver anledning til at overveje situationen.

Det folger af sygedagpengeloven, at arbejdsgiveren skal holde en sygefraveerssamtale
med den sygemeldte, og at arbejdsgiveren kan krave, at der udarbejdes en mulig-
hedserklaring, der afdakker den sygemeldtes muligheder for at komme tilbage pa
jobbet.

Mulighedserklaringen er en legeerklzring, der udarbejdes i samarbejde mellem ar-
bejdsgiveren, den sygemeldte og den sygemeldtes praktiserende leege. Ud over mulig-
hedserklzringen findes andre typer leegeerkleringer, som arbejdsgiver kan anmode
den ansatte om at fremskaffe.

Ved lzngerevarende sygdomsforlgb kan det vaere hensigtsmassigt at holde flere sy-
gefravaerssamtaler/statussamtaler med den sygemeldte eller pa anden vis have kon-
takt til den sygemeldte samtidig med, at der Igbende indhentes lzegeerklaeringer for
sygdomsudviklingen herunder prognosen for tilbagevenden. Det kan endvidere vare
relevant at navne over for den ansatte, at sygefravaret er vanskeligt at handtere for
institutionen af hensyn til institutionens drift, og at det derfor eventuelt kan fa ansat-
telsesretlige konsekvenser, hvis sygefraveret fortsatter.

Om der kan ske afskedigelse, vil bero pa en rekke konkrete forhold, herunder bl.a.:
e Langden af sygefraveret

« Prognosen for sygemeldingens forventede varighed (legeerklaering)

e Om der er tale om arbejdsbetinget sygdom

 Risiko for tilbagefald.
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I vurderingen af, hvor lang en periode arbejdsgiver skal tale, ma bl.a. inddrages:
» Den ansattes placering i institutionen og karakteren af opgaverne i stillingen
» Sygefraveerets betydning for opgavelgsningen.

Konstateres det, at den ansatte med overvejende sandsynlighed ikke vil blive i stand

til at komme tilbage i stillingen, vil arbejdsgiver i almindelighed sagligt kunne indlede
en sag med henblik pa afskedigelse pa grund af sygdom — selv efter en kortere syge-

fraveersperiode.

Mange korte sygeperioder — eventuelt i tilknytning til weekender — kan i nogle situa-
tioner rejse en mistanke om sygemeldingens rigtighed. Arbejdsgiver ma i sadanne
tilfelde sgge at afdakke eventuelle serlige arsager hertil og drafte problemet med
den ansatte samt give advarsel, for der skrides til afskedigelse.

Hvor en afskedigelse er begrundet i hgijt sygefraver, skal der foretages partshgring pa

baggrund af arbejdsgivers oplysninger om:

» Omfanget af den ansattes fravaer begrundet i sygdom og

 Andre faktiske forhold, der er relevante for den péatenkte afskedigelse, fx progno-
sen for den ansattes tilbagevenden til arbejdet.

I PAV kap. 24, afsnit 24.3

LAES MERE PAV kap. 31, afsnit 31.3.3.1

Funktioneerret, s. 747 ff

2.6.2.3 Misbrugsproblemer

En medarbejders misbrugsproblemer kan pavirke den pagaldendes opgavevaretagel-
se og fx medfare manglende stabilitet i opgavelgsningen og stort fraver fra arbejds-
pladsen.

Misbrugsproblemer vil neppe — i sig selv — kunne udgere en selvstendig afskedsar-
sag. Den egentlige afskedsarsag vil i sadanne sager i almindelighed vare hgjt sygefra-
ver, udeblivelse, uegnethed e.l., hvorfor vurderingen ma foretages og afggrelsen
treeffes med baggrund i denne egentlige arsag.

Der henvises i denne forbindelse til gennemgangen af disse afskedsarsager ovenfor
eller nedenfor i teksten.
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2.6.2.4 Samarbejdsvanskeligheder

Betegnelsen samarbejdsvanskeligheder daekker ofte over en lang reekke problemtyper i
det daglige samarbejde, som har det til felles, at de har staet pa i en (lengere) periode
— konstant eller stadigt tilbagevendende, og at de udgar en belastning for samarbej-
det i institutionen/afdelingen, ofte med direkte konsekvenser i forhold til opgavelgs-
ningen.

Det er af vaesentlig betydning, at arbejdsgiver papeger samarbejdsproblemerne over
for den ansatte, som arbejdsgiver anser for hovedansvarlig for problemerne, og adva-
rer om konsekvenserne af en manglende forbedring af den pageldendes adfeerd.

Det er endvidere afggrende, at den ansatte gives mulighed for at fremkomme med
sine kommentarer til sagens oplysninger og arbejdsgivers vurdering i sagen. Dette
kan ske en eller flere gange under sagens draftelse og vurdering, men ma under alle
omstendigheder ske i kraft af partshgringen i forbindelse med, at arbejdsgiver gnsker
at treeffe afgarelse i sagen.

Ombudsmanden har om denne type sager udtalt, at der skal foreligge en forbindelse
mellem samarbejdsproblemet og den medarbejder, som sgges afskediget, og at ho-
vedskylden for problemet ikke ma kunne tilskrives andre personer end den, som sg-
ges afskediget.

I PAV kap. 31, afsnit 31.3.3.1. og 31.2.5.4

L/ES MERE FOB 1986, s. 97

Funktioneerret, s. 738 ff

2.6.2.5 Arbejdsveaegring (lydighedsneegtelse)

Det ligger i arbejdsgiverens ledelsesret, at denne inden for ansettelsesaftalens omrade
kan tilretteleegge og fordele arbejdet, herunder give de ansatte paleg om at udfere
bestemte dele af arbejdet.

I begrebet arhejdsveegring ligger, at en ansat veegrer sig mod at udfagre opgaver, som en
arbejdsgiver kan palegge den pagaldende at udfgre. En sddan veegring vil ofte vare
en grov misligholdelse af anszttelsesforholdet og kan efter en konkret vurdering
medfare bortvisning.
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Det vil i almindelighed vere en forudsatning for at skride til bortvisning, at arbejds-
giver har understreget sit krav om opgavens udfgrelse over for den ansatte samt ad-
varet denne om konsekvenserne af fortsat vegring.

Se nzrmere i afsnit 2.6.3 om bortvisning.

Arbejdsveagring kan have karakter af egentlig veegring mod at udfere bestemte opga-
ver, men kan ogsa give sig udtryk i en bevidst forringet arbejdsindsats fra den ansat-
te.

Hvis arbejdsgivers paleeg ma betragtes som meningslast og/eller klart urimeligt i for-
hold til stillingens indhold, kan den ansatte afvise at udfare opgaven. Det samme
geelder, hvis paleegget ma anses at medfare fare for den ansattes liv og helbred, eller
hvis det vil kreenke den ansattes @re. Graenserne for disse undtagelser fortolkes me-
get indskrankende.

|
| ES MERE  Funktionserret,s. 889 f

2.6.2.6 Ulovlig udeblivelse

Ulovlig udeblivelse fra arbejdet ma som udgangspunkt betragtes som misligholdelse
af ansattelsesforholdet. Arbejdsgiver bgr dog klarlegge arsagen til den ansattes ude-
blivelse, herunder om der er undskyldelige forhold.

Det vil i den samlede vurdering bl.a. spille ind:

e Om den ansatte uden ungdigt ophold har sggt at underrette arbejdsgiver om sit
fraveer

* Om den ansatte tidligere er udeblevet/kommet for sent, og om der i denne for-
bindelse er givet advarsel

* Huvilken betydning udeblivelsen har for varetagelsen af stillingen

* Den ansattes anciennitet.

Hvor det er en afggrende forudstning for varetagelse af den pagaldende stilling, at

mgdetiderne overholdes, vil den ansattes udeblivelse muligvis efter en konkret vur-
dering kunne begrunde en umiddelbar bortvisning.
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Bortvisning kan ligeledes vere relevant, hvor den ansatte tidligere har modtaget en
advarsel i forbindelse med en udeblivelse/tilsidesettelse af mgdetiderne, og hvor til-
sideszttelsen er af et ikke ubetydeligt omfang.

Se i gvrigt afsnit 2.6.3 om bortvisning.

|
| /ES MERE  Funktionserret,s. 835 f

2.6.2.7 Brud pa dekorum

Udgangspunktet for kravet om dekorum findes i tjenestemandslovens § 10, hvorefter
tjenestemanden skal overholde de regler, der galder for hans tjeneste, og savel i tje-
nesten som uden for tjenesten vise sig verdig til den agtelse og tillid, som stillingen

kraever.

Det er antaget, at et lignende krav pa ulovbestemt grundlag er gzldende for overens-
komstansatte.

Verdighedskravet (dekorum) vurderes i forhold til stillingens art og indhold, og der
ma ligeledes i vurderingen tages hensyn til de omgivelser, hvori hvervet udfares.

Afskedigelse med baggrund i dekorum sker ofte i forbindelse med den ansattes
strafbare handlinger, men vardighedskravet kan ogsa vare overtradt, uanset at den
ansattes handling ikke er strafbar efter straffelovens bestemmelser.

Nar en arbejdsgiver modtager meddelelse fra Rigsadvokaten om en medarbejders
strafbare forhold (jf. Justitsministeriets cirk. nr. 36 af 18. februar 1966), ma arbejds-
giver pa baggrund af de fremkomne oplysninger tage konkret stilling til, hvorvidt
disse forhold sammenholdt med den ansattes stillingsindhold og sagens gvrige om-
stendigheder kan begrunde, at der skrides til afskedigelse.

I PAV kap. 29, afsnit 29.2.1

. Forvaltningsret, s. 195 ff
LAS MERE 9
FOB 1992, s. 219
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2.6.3 Bortvisning
Bortvisning af en ansat forudsatter dennes grove misligholdelse af ansettelsesfor-
holdet. For funktionarer falger dette direkte af funktionarlovens § 4.

Da bortvisning er udtryk for en ultimativ og meget hard sanktion, er det afgarende,
at arbejdsgiver gar sig klart, om den ansattes misligholdelse kan handte-
res/sanktioneres med en mindre indgribende sanktion, jf. proportionalitetsprincippet
i afsnit 2.4.

Hvornar en misligholdelse kan fgre til bortvisning, beror pa en individuel vurdering
af de konkrete omstendigheder i den enkelte sag.

| vurderingen kan det bl.a. spille ind:

« Om den ansatte tidligere har faet en advarsel vedrgrende et lignende forhold med
en tilkendegivelse om, at gentagelse vil medfare bortvisning.

« Om arbejdsgiver pa forhand har tilkendegivet, at der vil blive lagt afggrende vagt
pa overholdelse af netop det forhold, som den ansatte nu har forbrudt sig imod.

I vurderingen vil der endvidere kunne legges vagt pa:

» Hvorledes ansattelsesforholdet har forlgbet frem til tidspunktet for misligholdel-
sen

« Om misligholdelsen kan betragtes som en forsetlig tilsideszttelse af pligterne i
ansttelsesforholdet

» Om arbejdsgiver tidligere har accepteret et lignende forhold

« Den ansattes anciennitet.

Ved grovere former for misligholdelse, fx hvor den ansatte har "taget af kassen”, vil
bortvisning typisk kunne ske, selv om der ikke er givet advarsler eller forudgaende
tilkendegivelser.

Afgarelser om bortvisning skal treeffes hurtigst muligt. Det bar ske i umiddelbar til-
knytning til misligholdelsen. Dog skal partsharing vere gennemfart, far der treeffes
afgarelse i sagen.

Betingelsen om umiddelbar tilknytning til misligholdelsen ma anses for opfyldt, hvis

partshgringen er iveerksat hurtigst muligt efter misligholdelsen, selv om haringen
medfarer, at afggrelsen om bortvisning farst kan treffes i forlengelse af denne.
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Sagens konkrete omstendigheder kan begrunde, at der gives en kortere frist for afgi-
velse af partshgringssvar end normalt ved afskedigelse.

Der er pligt til udvidet partshgring i sager om bortvisning af en medarbejder. Se i
gvrigt afsnit 2.5 om udvidet partshgring.

Arbejdsgiver kan, hvor der er saglige grunde hertil, veelge at fritage den ansatte for
tjeneste (uden lgnafkortning), indtil der kan treffes afgarelse i sagen.

| PAV kap. 31, afsnit 31.3.7.1

LAES MERE Funktioneerret, s. 817 ff

2.7 Seerligt om tjenestemeend

2.7.1 Generelt om afskedsarsager
En tjenestemand kan afskediges uansggt, forudsat at afskedigelsen er sagligt begrun-
det, fx pa grund af:

e Sygdom

* Alder

« Anden utilregnelig arsag, fx uegnethed/samarbejdsvanskeligheder
» Tjenesteforseelse

« Stillingsnedlaggelse.

For praveansatte er det en saglig afskedigelsesgrund, at prevetjenesten ikke er forlg-
bet tilfredsstillende.

De enkelte afskedsarsager behandles under afsnit 2.7.2. Om stillingsnedleggelser
henvises til afsnit 3.2.

Afskedsarsagen er afggrende for, om tjenestemanden er berettiget til pension, jf. tje-
nestemandspensionslovens § 2, der omtaler alder, helbredshetinget utjenstdygtighed eller an-
den utilregnelig arsag. Afskedsarsagen kan endvidere have betydning for starrelsen af
pensionen. Ved afskedigelse af en af de i tienestemandspensionslovens § 2 nevnte

32 2. AFSKEDIGELSE BEGRUNDET | DEN ANSATTES FORHOLD



arsager, de utilregnelige arsager, far tjenestemanden pension straks fra afskedigelsen, hvis
den pagaldende har en ansxttelsestid pa mindst ti fulde ar.

Ved afskedigelse af andre arsager, fx som straf for en tjenesteforseelse, er tjeneste-
manden ikke berettiget til aktuel pension, men (eventuelt) til opsat pension.

Afskedsarsagen — og tjenestemandens krav pa pension — skal vare afklaret, inden
tjenestemanden afskediges uansgagt, jf. tienestemandslovens § 31.

I PAV kap. 31, afsnit 31.2.5 og bilag 31.5.1

. PAV kap. 32
L£ES MERE P ,
PAV kap. 34, afsnit 34.2.2

2.7.2 Afskedséarsager

2.7.2.1 Sygdom (helbredsbetinget utjenstdygtighed)
Helbredsbetinget utjenstdygtighed er en utilregnelig afskedsarsag.

Tjenestemanden kan afskediges med denne begrundelse, nar den procedure, der er
foreskrevet i afskedscirkulret er fulgt, og Helbredsnavnet har vurderet, at den pa-
geeldende af helbredsarsager er utjenstdygtig i sin stilling.

Se i gvrigt afsnit 2.6.2.2 vedrgrende sygefravaerssamtaler og legeerklaeringer

! PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.3 og bilag 31.5.1
LAES MERE Afskedscirkuleeret af 1. september 2001 (Perst. nr. 023-01)

2.7.2.2 Alder
Alder er en utilregnelig afskedsarsag.

Tjenestemanden skal afskediges, nar den pagaldende nér en eventuel pligtig afgangs-
alder, der gelder for den pageldende.
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|
. PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.2 og bilag 31.5.1
LAS MERE : el

2.7.2.3 Anden utilregnelig arsag, fx uegnethed eller samarbejdsvanskeligheder
Under denne afskedsarsag harer fx uegnethed og samarbejdsvanskeligheder. Stillingsned-
leggelser behandles i afsnit 3.2.

Uegnethed foreligger fx, hvis tjenestemanden ikke er i stand til at udfere sine opga-
ver tilfredsstillende. Desuden kan uegnethed foreligge, hvis den pagaldende hyppig
er fraveerende pa grund af sygdom, ogsa selv om den pageldendes helbredstilstand
ikke giver grundlag for svagelighedspensionering. | den sidste situation foreligger
sakaldt fravarsuegnethed.

—

Tjenestemanden kan afskediges pa grund af samarbejdsvanskeligheder, hvis disse
hovedsagelig kan henfares til tienestemanden, sa samarbejdsvanskelighederne derfor
— efter arbejdsgivers skan — kan afhjalpes ved, at den pagaldende afskediges. Se
endvidere afsnit 2.6.2.4.

|
. PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.4 og bilag 31.5.1
LAS MERE 2 Sl

2.7.2.4 Tjenesteforseelse

En tjenesteforseelse foreligger i henhold til tjenestemandslovens § 10, hvis

tjenestemanden:

 Ikke samvittighedsfuldt overholder de regler, der gealder for stillingen, eller

 Ikke — savel i som uden for tjenesten — viser sig veerdig til den agtelse og tillid,
som stillingen krever.

Det sidste udtrykker det sakaldte dekorumkrav. Se yderligere herom i afsnit 2.6.2.7.
Der sondres mellem individuelle tjenesteforseelser og kollektive tjenesteforseelser.

Det fglgende tager sigte pa de individuelle tjenesteforseelser. Kollektive tjenestefor-
seelser kan ikke fare til afskedigelse.
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En tjenesteforseelse kan fx vere dekorumbrud, strafbare forhold, ulovlig udeblivelse og over-
treedelse af interne forskrifter.

En tjenesteforseelse skal behandles efter reglerne i tjenestemandslovens kapitel 4.
Forholdet skal herefter — medmindre det geres til genstand for strafferetlig behand-
ling — behandles efter reglerne i 8§ 20-24, der bl.a. indeholder reglerne om tjenstligt
forher.

Den mildeste straf for en tjenesteforseelse er en advarsel.

Afskedigelse som straf for en tjenesteforseelse kan — medmindre forholdet er fastslaet
ved dom — kun ske, hvis der under en disciplinersag har veret afholdt tjenstligt for-
har. Afskedigelse kan ske med almindeligt eller forkortet (eventuelt uden) varsel.

Begrebet hortvisning anvendes ikke pa tjenestemandsomradet. Hvis fortsat tjeneste
skannes at veere uforenelig med den formodede tjenesteforseelse, kan der som mid-
lertidig foranstaltning anvendes suspension mv., jf. tienestemandslovens § 19. En
umiddelbar reaktion — allerede inden en suspension kan vare gennemfart efter reg-
lerne herfor — kan vere at fritage den pagaldende for tjeneste, forudsat at den szd-
vanlige lgn udbetales.

I PAV kap. 29
LAES MERE PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.5 og bilag 31.5.1

2.7.2.5 Misbrugsproblemer

En medarbejders misbrugsproblemer kan pavirke den pagaldendes opgavevaretagel-
se og fx medfare manglende stabilitet i opgavelgsningen og stort fraver fra arbejds-
pladsen.

Misbrugsproblemer vil neppe — i sig selv — kunne udgere en selvstendig afskedsar-
sag. Den egentlige afskedsarsag vil i sadanne sager i almindelighed vare hgjt sygefra-
ver, udeblivelse, uegnethed e.l., hvorfor vurderingen ma foretages og afggrelsen
treeffes med baggrund i denne egentlige arsag.

Der henvises i denne forbindelse til gennemgangen af disse afskedsarsager ovenfor
eller nedenfor i teksten.
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2.7.2.6 Ulovlig udeblivelse
Udeblivelse er ikke en selvstendig afskedsarsag. Om ulovlig udeblivelse kan fare til
afskedigelse, afhenger af en (eventuelt) gennemfart disciplinarsag, se afsnit 2.7.2.4.

Ved ulovlig udeblivelse bortfalder tjenestemandens krav pa lgn.

|
LAES MERE PAV kap. 29, afsnit 29.2.2.10

2.8 Seerligt om tillidsrepraesentanter og andre beskyttede grupper

For tillidsrepraeesentanter galder der ifglge tillidsrepraesentantaftalen en reekke serreg-
ler i forbindelse med afskedigelse, se herom afsnit 1.2.3.

2.8.1 Afskedsarsager

De afskedsarsager for overenskomstansatte, som er beskrevet ovenfor i afsnit 2.6.2.1
—2.6.2.7 er i vid udstrekning de samme, som efter en konkret vurdering kan medfe-
re afskedigelse af tillidsrepraesentanter og andre medarbejdere med tillidsrepraesen-
tantbeskyttelse Det er dog vigtigt at vaere opmarksom pa, at en hvilken som helst af
de beskrevne arsager skal have tvingende karakter, far den kan fare til afskedigelse.

Det er arbejdsgiver, der har bevisbyrden for, at der er tvingende arsag til afskedigelse.

|
L/ES MERE PAV kap. 6

36 2. AFSKEDIGELSE BEGRUNDET | DEN ANSATTES FORHOLD



3. Afskedigelse begrundet i
Institutionens forhold

3.1 Indledning
Denne del af handbogen handler om afskedigelse begrundet i institutionens forhold.

3.2 Afskedsarsager

En afskedigelse kan vere sagligt begrundet i institutionens forhold og kan vere ngd-
vendig af udefra kommende arsager i form af besparelser eller opgavebortfald. Af-
skedigelse begrundet i institutionens forhold kan ligeledes veere forarsaget af institu-
tionens egne beslutninger om at @ndre organisationen, fx beslutninger om omorgani-
seringer, effektiviseringer rekruttering af andre kompetencer mv.

Savel en tjenestemand som en overenskomstansat kan afskediges pga. institutionens
forhold, fx pa grund af bevillingsmangel.

! PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.6., 31.3.3.2 og bilag 31.4.2
LAES MERE PAV kap. 32, afsnit 32.2.5 ff

3.3 Alternativer til afskedigelse

Som alternativ til afskedigelse bar institutionen overveje, om det er muligt at ned-

bringe lgnudgifterne ad anden vej, fx ved:

* Naturlig afgang

 Senior- og frivillige fratreedelsesordninger

» Deltidsbeskzftigelse

* Reduktion af over- og merarbejde kombineret med honorering i form af afspad-
sering frem for kontant betaling

» Revurdering af personalesammensatningen ved eventuelle nyansattelser med
henblik pé at undga overkvalificeret — og dermed dyrere — arbejdskraft

»  Omplacering

I Personaletilpasninger, afsnit 3

. Frivillig fratreeden: PAV kap. 30
LAS MERE g P

Senior- og retraeteordninger: PAV kap. 33
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3.4 Tidspunktet for partshgring og afggrelse om afskedigelse

Det er ngdvendigt, at institutionen ivarksetter hgringer og afskedigelser med hen-
blik pa de ngdvendige personalemassige tilpasninger sa betids, at institutionen retti-
digt kan leve op til forventede bevillingsnedskeringer, aktivitetsindskreenkninger, op-
gaveomlzgninger osv.

3.5 Varslingsloven

Ved afskedigelser af stgrre omfang skal lov om varsling mv. i forbindelse med afske-
digelser af stgrre omfang iagttages.
Denne lov gzlder for alle ansatte og indebarer:

« Pligt for arbejdsgiver til forudgaende forhandling med personalet

 Pligt for arbejdsgiver til at varsle afskedigelserne over for de regionale Beskafti-
gelsesrad

 Minimumskrav med hensyn til, hvornar afskedigelserne kan fa virkning.

Loven gelder, nar antallet af afskedigelser over en 30 dages periode, overstiger:

Antal ansatte Antal patenkte afskedigelser

Flere end 20, men ferre end 100 Mindst 10
Mindst 100, men ferre end 300 Mindst 10 pct. af alle ansatte
Mindst 300 Mindst 30

Huvis antallet af afskedigelser udger mindst 5, skal antallet af ansatte, der tager deres
afsked "foranlediget af sarlige, gunstige fratredelsesvilkar”, fx frivillig fratreden,
medregnes ved opgarelsen af antal afskedigelser.

Efter loven skal Beskaftigelsesradene varsles under processen saledes:
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Handling
1. meddelelse, § 6, stk. 2

Frist

Indhold

”S4 tidligt som muligt” fra anseet- Orientering om at man overvejer

telsesmyndigheden overvejer at at gennemfgre afskedigelser af

foretage afskedigelser

et omfang, sa de vil veere omfat-
tet af loven

2. meddelelse, § 7, stk. 1

Nar forhandlinger efter loven er
gennemfart

Orientering om at anseettelses-
myndigheden har besluttet at
gennemfgre afskedigelser af et
omfang, s& de er omfattet af
loven

3. meddelelse, 8§ 7, stk. 3

Senest 10 dage efter 2. medde-
lelse

Oplysning om hvilke konkrete
medarbejdere, der agtes afske-
diget (3. meddelelse kan sendes
i partshgringsperioden)

Virkning af afskedigelserne, § 8

Tidligst 30 dage efter 2. medde-
lelse

4. meddelelse, § 7, stk. 4

Snarest muligt

Underretning om det endelige
resultat af forhandlingen efter § 5

Loven indeholder bestemmelser om godtggarelse og bade ved manglende iagttagelse

af lovens regler.

Ved afskedigelse af mere end 50 pct. i institutioner med mere end 100 medarbejdere
galder der szrlige regler. Herom henvises til lovens § 8.

Proceduren for afskedigelse begrundet i institutionens forhold, der er beskrevet i af-
snit 3.8, kan anvendes ved masseafskedigelser.

I PAV kap. 31, afsnit 31.3.2.6

L/ES MERE

Personaletilpasninger, afsnit 4.3

FOB 2001, s. 215
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3.6 Tillidsrepraesentanter og andre beskyttede grupper

For tillidsrepraesentanter galder der ifglge tillidsrepraesentantaftalen en reekke serreg-
ler i forbindelse med afskedigelse (og forflyttelse), se herom afsnit 1.2.3.

| tilfzelde af arbejdsmangel som falge af besparelser, omstruktureringer mv. kan til-
lidsreprasentanten gyldigt afskediges. Tillidsreprasentanten skal dog afskediges som
den sidste blandt de kvalificerede. Det anses saledes ikke for tilstrekkeligt, at tillids-
repraesentanten er den, man bedst kan undvare.

Huvis tillidsreprasentantens arbejde bortfalder, har den pagaldende som udgangs-
punkt krav pa at blive overflyttet til andet arbejde, ogsa selv om dette indebzrer af-
skedigelse af en ansat, der er beskaftiget med arbejde af en anden art end tillidsre-
prasentantens hidtidige arbejde. Det forudszttes dog, at tillidsreprasentanten er kva-
lificeret til at udfere arbejdet eller kan blive det ved omskoling eller efteruddannelse
af ikke urimeligt omfang.

LAES MERE  PAVkap.6

3.7 SU og tillidsrepraesentantregler om information og drgftelse

I samarbejdsudvalget skal der gives gensidig information og forega draftelser om
arbejdspladsens forhold. Information skal sa vidt muligt gives bade skriftligt og
mundtligt.

I samarbejdsudvalget skal ledelsen informere om:

» Arbejdspladsens seneste udvikling og den forventede udvikling i aktiviteter og i
den gkonomiske situation

» Arbejdspladsens aktuelle situation og forventede udvikling med hensyn til struk-
tur og beskaftigelse, iszr i forbindelse med strukturaendringer og i situationer,
hvor beskeftigelsen er truet. Planlagte og forventede foranstaltninger skal ogsa
inddrages i denne sammenhzang

« Andre beslutninger, der kan fare til betydelige @ndringer i arbejdets tilrettelzeggel-
se 0og medarbejdernes ansettelsesforhold

« Udbud og udlicitering.

40 3. AFSKEDIGELSE BEGRUNDET I INSTITUTIONENS FORHOLD



Information skal gives sa tidligt som muligt og med et sa passende indhold, at der
kan gennemfgres en grundig dreftelse i samarbejdsudvalget, saledes at de ansattes
synspunkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens endelige beslutning.

Konsekvenserne af et finanslovforslag skal senest behandles i samarbejdsudvalget,
nar finanslovforslaget fremlaegges i Folketinget. Mange institutioner har dog praksis
for at drafte budgetter pa et tidligere tidspunkt.

Det er ledelsens ansvar at sikre, at information og dreftelse sker parallelt til ledelses-
og beslutningsstrukturen. Information og draftelse skal etableres mellem den ledelse,
som har kompetencen, og medarbejderrepraesentanter for de personalegrupper, der
bergres.

Foruden de generelle samarbejdsregler findes der i visse organisationsaftaler be-
stemmelser, der palegger en sarlig pligt til at inddrage tillidsreprasentanterne eller de
pagaldende organisationer forud for iverksattelse af starre rationaliseringsforan-
staltninger og udliciteringer mv.

PAV kap. 7
I PAV kap. 31
. Samarbejdsaftalen (Perst.nr. 021-11
LAES MERE S 1Y) "
Medarbejdernes indflydelse og vilkar ved udbud og udlicitering, Perso-
nalestyrelsen og CFU, november 2004

3.8 Udveelgelsesproceduren

Nar afskedigelse er ngdvendig, er det et grundleggende hensyn, at institutionen ogsa
fremover skal vaere i stand til at varetage sine arbejdsopgaver pa kvalificeret made.

Institutionen skal foretage en vurdering af medarbejderstaben med henblik pa at bi-
beholde de bedst kvalificerede medarbejdere til at lgse opgaverne.

Det er vigtigt, at udvelgelsen af, hvilke medarbejdere og chefer der skal afskediges,

falger en grundig proces. Dette skaber en formodning for, at afskedigelserne er sagli-
ge. Proceduren afhanger bl.a. af institutionens starrelse samt antallet af afskedigelser.
| det falgende gennemgas et forslag til, hvordan afskedigelsesproceduren kan forega.
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Eksempel pa afskedsprocedure ‘

Opstilling af kriterier
Institutionens gverste ledelse udarbejder de generelle kriterier, man vil lzegge vaegt pa ved vurde-
ring af, hvilke medarbejdere der skal afskediges. Kriterierne skal herefter drgftes i SU.

Indstilling fra cheferne

P& baggrund af kendskabet til den enkelte medarbejder foretager cheferne herefter en grundig vur-
dering, hvor de vedtagne kriterier anvendes i forhold til medarbejderne sammenholdt med den frem-
tidige opgavelgsning.

De enkelte chefer udarbejder herefter en indstilling om, hvem der bar afskediges inden for pageel-
dendes omrade. Det er en god idé, at indstillingen er skriftlig, da der hermed gives bedre sikkerhed
for en holdbar argumentation, og da der saledes foreligger bevis for chefens vurdering.

Tveergdende draftelser

Chefkredsen drgfter indstillingerne for at opna et tveergdende overblik over medarbejdernes kvalifi-
kationer og en mulighed for at vurdere den enkelte medarbejder bredere end blot i forhold til kolle-
gerne i afdelingen/kontoret. Andre chefer, som har kendskab til medarbejderen har hermed ogsa
mulighed for at komme med input.

Indstilling til ledelsen

P& baggrund af de tveergdende drgftelser udarbejdes en indstilling til den gverste ledelse om, hvilke
medarbejdere der bgr afskediges. Ved drgftelse med de enkelte chefer kan indhentes yderligere
oplysninger og afklares tvivisspgrgsmal.

Ledelsens beslutning
Den endelige vurdering og beslutning om, hvem der skal afskediges, foretages af institutionens

gverste ledelse pa baggrund af indstilling.

3.9 Saglige kriterier

Ved vurderingen af hvilke medarbejdere, der er bedst kvalificeret, skal der foretages
en konkret individuel vurdering af medarbejdernes kvalifikationer sammenholdt med en
vurdering af institutionens fremtidige behov for kompetencer. Pa denne baggrund
foretages en tvergaende vurdering af, hvilke medarbejdere institutionen bedst kan und-
vere.
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Som tommelfingerregel kan man regne med, at det, det er sagligt at lzgge vagt pa i
en ansattelsessituation, ogsa vil vare sagligt at legge veegt pa i en afskedigelsessitua-
tion.

Ogsa ved afskedigelse som falge af institutionens forhold skal szrlovgivningens krav
om fx ligebehandling overholdes og den forvaltningsretlige lighedsgrundsatning iagt-
tages. De forvaltningsretlige grundsatninger, som fx forbuddet mod at sztte skagn
under regel samt magtfordrejningsleren, skal endvidere iagttages.

Kuvalifikationsvurderingen bgr indeholde en vurdering af de ansattes
» Faglige kvalifikationer

» Opgavevaretagelse og

» Personlige kvalifikationer

Eksempler pa kriterier ‘

Nar de ansattes faglige kvalifikationer vurderes, kan det bl.a. veere relevant at se pa:
e Uddannelse
e Kurser
e Relevant erhvervserfaring
e Varetagelse af specialistfunktioner
o Faglig fleksibilitet

Nar opgavevaretagelsen vurderes, kan det bl.a. veere relevant at se pa:
e Kuvalitet
e Hurtighed
e Den ansattes kapacitet.

For sa vidt angar de personlige kvalifikationer, kan det bl.a. veere relevant at se pa:
¢ Den ansattes engagement og motivation
o  Fleksibilitet
e Omstillingsevne
e Samarbejdsevne
e Stabilitet
e Andre relevante jobrelaterede forhold som fx fysik, servicemindedhed mv.

Anciennitet og andre sociale hensyn skal indga i den samlede vurdering, men skal
ikke tillegges afgarende vegt frem for andre ngdvendige hensyn.
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|
LAES i\/IERE PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.6

3.9.1 Skgn under regel
Det forvaltningsretlige forbud mod at sxtte sken under regel gelder ogsa ved afge-
relse om afskedigelse.

En offentlig myndighed eller institution er forvaltningsretligt forpligtet til i en afske-
digelsessituation begrundet i institutionens forhold at foretage en konkret, individuel
vurdering af de ansattes kvalifikationer med henblik pa at vurdere, hvem der under
de givne omstendigheder bedst kan undvares. Der skal foretages et skan med hen-
blik pa at sikre, at den samlet set bedst kvalificerede arbejdskraft bibeholdes.

Institutionen kan saledes ikke fastsztte regler om, at afskedigelse fx foretages efter
SIFU-princippet (sidst ind farst ud), om farst at afskedige medarbejdere pa orlov, at
afskedige overenskomstansatte far tjenestemandsansatte eller om at ansatte med en
relativ lang anciennitet afskediges sidst blandt kvalificerede.

! PAV kap. 9, afsnit 9.3.4
LAES MERE Forvaltningsret, s. 240 ff

3.10 Partshgring ved afskedigelse begrundet i institutionens forhold

I sager om afskedigelse pa grund af arbejdsmangel skal der partshgres om éarsagen til
arbejdsmanglen, fx besparelser, og om hvori arbejdsmanglen/besparelserne bestar.

Der skal ogsa redegares for de kriterier, der er fulgt, ved afgarelsen af hvilke medar-
bejdere, der skal afskediges. Der kraves ikke herudover en uddybning af vurderingen
af den pagaldende medarbejder i forhold til andre medarbejdere, jf. UfR 2007.537H.

For sa vidt angar partshgring henvises i gvrigt til afsnit 1.2.1. Ved afskedigelse be-
grundet i institutionens forhold er der ikke pligt til udvidet partshgring, se afsnit 2.5.

For sa vidt angar den ansattes haringssvar henvises til afsnit 1.2.1.1.
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Skabeloner til partsharing og afskedigelsesbrev ved afskedigelse pga.
SKABELONER P 999 g geise pg

institutionens forhold findes pa www.modst.dk

! PAV kap. 9
LAES MERE Forvaltningsret, s. 239 f

3.11 Seerligt om tjenestemeend

Hvis en varigt ansat tjenestemand afskediges, fordi den pagaldendes stilling nedlzg-
ges pa grund af arbejdsmangel eller manglende bevillinger, og det ikke er muligt at
anvise en anden passende stilling, som den pagaldende har pligt til at overtage, har
tjenestemanden ret til radighedslen.

Ogsa en aremalsansat tjenestemand kan afskediges i aremalsperioden pa grund af ar-
bejdsmangel/stillingsnedlzggelse. Hvis den pagaldende har krav pa en tilbagegangs-
stilling, indtreeder den pageldende i tilbagegangsstillingen ved aremalsansettelsens
ophar. Der er kun krav pa radighedslen, hvis institutionen ikke kan tilbyde en i for-
hold til tilbagegangsstillingen passende stilling. Hvis den pageldende ikke har krav pa
tilbagegangsstilling, har den pageldende krav pa radighedslgn.

Inden tjenestemanden afskediges, skal der indhentes en udtalelse fra Moderniserings-
styrelsen om tjenestemandens krav pa pension eller radighedslen, jf. tjenestemands-
lovens § 31, stk. 2.

I PAV kap. 31, afsnit 31.2.5.6

: PAV kap. 32, afsnit 32.2.5 0og 32.2.6
LS MERE P =, &) N
Personaletilpasninger, afsnit 6.6.2
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Laes mere

Moderniseringsstyrelsens vejledninger mv.
PAV Personaleadministrativ Vejledning, rettelse 1, 2011.

Personaletilpasninger Personaletilpasninger i staten — gennemgang af galdende
regler, juni 2011.

Ferievejledningen Ferievejledningen, Finansministeriet, Personalestyrelsen
og Centralorganisationernes Fzllesudvalg, januar 2006.

Udbud og udlicitering Medarbejdernes indflydelse og vilkar ved udbud og udlici-
tering, Personalestyrelsen og CFU, november 2004.

Afskedigelsesprocessen  Personaletilpasninger - Guide til afskedigelsesprocessen.

Skabeloner Skabeloner til partshgring samt afgerelser om advarsel og
afskedigelse, www.modst.dk.

Litteratur

Forvaltningsret Forvaltningsret, Hans Gammeltoft-Hansen, Jon Ander-
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Jens Olsen, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 2. ud-
gave, 2003.

Funktionzrret Funktionarret, Lars Svenning Andersen, Jurist- og @ko-

nomforbundets Forlag, 4. udgave, 2011.

Folketingets Ombudsmands Beretninger (FOB)

FOB Ombudsmandsudtalelser kan findes i Folketingets Om-
budsmands Beretning for det pageldende ar. Udtalelser
fra de senere ar kan ligeledes findes pa Retsinformation
(www.retsinfo.dk).

Domme
UfR Ugeskrift for Retsvasen (www.thomson.dk).
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Love og aftaler
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