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Uddrag fra kapitel 31.5 i Medarbejder- og Kompetencestyrelsens digitale opslagsvaerk
Personale Administrativ Vejledning (PAV)

31.5. Afskedigelse begrundet i den ansattes
forhold

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

Afsnit 31.5.1 vedrerer grundlaget for afskedigelse af sdvel overenskomstansatte som tjenestemaend.
Afsnit 31.5.2 vedrerer overenskomstansatte.

Afsnit 31.5.3 vedrerer tjenestemeend.

Afsnit 31.5.4 vedrerer tillidsreprasentanter og andre med tilsvarende beskyttelse.

31.5.1. Grundlaget for gennemfgrelse af en afskedigelse

5.1.1. Tjenstlige samtaler/problemsamtaler
Det er vigtigt, at de forskellige forhold og faktiske omstendigheder ved en afskedigelse er
veldokumenterede.

Hyvis der efterfolgende rejses en sag om, hvorvidt afskedigelsen er sagligt begrundet, kan relevant
dokumentation vare med til at underbygge, at afskedigelsen er sket pd et sagligt grundlag.

Hvis der fx har vaeret utilfredshed med den ansattes udferelse af arbejdsopgaverne, eller der har
veeret samarbejdsvanskeligheder, vil det vere relevant at kunne dokumentere, at det er pétalt i en
samtale mellem den ansatte og ledelsen /HR, jf._afsnit 31.5.1.1.

Tilsvarende gaelder, hvis arbejdsgiveren har fundet det nedvendigt at give den ansatte en advarsel,
jf.afsnit 31.5.2.1 om advarsler til overenskomstansatte og_afsnit 31.5.3.1, pkt. B, om diskretionzere
advarsler til tjenestemand.

Hvis arbejdsgiveren er utilfreds med kvaliteten eller kvantiteten af de udferte arbejdsopgaver, kan
arbejdsgiveren endvidere anvende anden relevant dokumentation, fx udskrifter fra journalsystem,
statistik over fristoverskridelser og statistik over antal behandlede sager, der kan underbygge
arbejdsgiverens vurdering af, at den ansatte ikke har loftet arbejdsopgaven som pékraevet.

Hvis der er tale om et hejt sygefraver, vil det vaere relevant at kunne dokumentere, at der har varet
atholdt sygefravaerssamtaler, at arbejdsgiveren har gjort den ansatte opmaerksom pé de problemer,
den ansattes fraver giver i forhold til opgavelosningen, og at arbejdsgiveren og den ansatte sammen
har dreftet mulighederne for, at den ansatte i forbindelse med en laengerevarende
sygefravaersperiode eventuelt kan vende helt eller delvist tilbage til arbejdet.

Der kan vare situationer, hvor arbejdsgiveren kan afskedige eller bortvise den ansatte, uden at der
har veret afholdt forudgédende samtaler eller er givet advarsler, jf. bl.a. Hejesterets dom af 17. marts
2016 (UfR2016.2145H) vedrerende en ansats brug af arbejdstelefon til keb af private togbilletter
samt _faglig voldgift af 24. april 2016 (FV 2015.0224) om bortvisning af en ansat pa grund af
bevidst urigtig tidsregistrering over en periode pa seks méneder. Den pdgaldende ansatte havde 45
ars anciennitet. Tjenestemandsloven indeholder ikke bestemmelser om bortvisning,

men tjenestemend kan afskediges med forkortet varsel eller uden varsel, jf._ TL § 28, stk. 1, 2. pkt.



https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold
https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold/Grundlaget-for-gennemfoerelse-af-en-afskedigelse
https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold/Saerligt-om-overenskomstansatte
https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold/Saerligt-om-tjenestemaend
https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold/Saerligt-om-tillidsrepraesentanter-og-andre-med-tilsvarende-beskyttelse
https://pav.medst.dk/afskedigelse/#aCD09CF76-B5E9-4372-A384-727E0E61E404
https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold/Grundlaget-for-gennemfoerelse-af-en-afskedigelse#aCD09CF76-B5E9-4372-A384-727E0E61E404
https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold/Saerligt-om-overenskomstansatte#a8A6E0680-F0AB-4969-8B60-1CA2BCBE50FB
https://pav.medst.dk/Afskedigelse/Afskedigelse-begrundet-i-den-ansattes-forhold/Saerligt-om-tjenestemaend#a5EB99AC4-C871-4444-A459-41B0C6B9F295
https://modst.dk/media/14833/sag-om-bortvisning-grundt-snyd-24042016.pdf
https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2017/511

Uddrag fra kapitel 31.5 i Medarbejder- og Kompetencestyrelsens digitale opslagsvark
Personale Administrativ Vejledning (PAV)

31.5.1.1. Tjenstlige samtaler/problemsamtaler

For en arbejdsgiver nar frem til at overveje afskedigelse af en ansat pd grund af dennes forhold, vil
den ansattes nermeste chef eller HR ofte tage en samtale med den ansatte. I praksis omtales den
slags samtaler ofte som tjenstlige samtaler/problemsamtaler. Den ansatte kan medbringe en bisidder
til samtalen. Bisidderen kan vere tillidsreprasentanten, en kollega eller en tredje person. Det er op
til den ansatte at afgere, om vedkommende onsker at gore brug af denne ret.

Arbejdsgiveren ber anvende samtalen til dels at patale de utilfredsstillende forhold, dels at forsege
at afdeekke arsagen til problemet, herunder om der foreligger undskyldelige omstandigheder.

Under samtalen kan det endvidere — afthangig af forholdets karakter — vaere hensigtsmassigt, at
arbejdsgiveren praeciserer over for den ansatte, hvornér der forventes at vare rettet op pé de
konkrete forhold. Efter omstaendighederne kan dette kraeves gjeblikkeligt, der kan fastsattes en dato
for en opfelgningssamtale eller der kan udarbejdes en opfelgende handlingsplan.

Det vil oftest vere fornuftigt at udarbejde et referat af moedet, som den ansatte enten tiltraeder
indholdet af eller — som minimum — modtager i kopi.

Kommer der under samtalen nye oplysninger frem, kan det vare relevant — og muligvis pakrevet —
at foretage en yderligere afdaekning af sagen for at sikre et fuldsteendigt overblik.

Hvis den ansatte pa trods af samtalen om de konkrete forhold om fx forbedring af sagsproduktion,
endring af adfaerd eller reduktion af fraveer ikke endrer adfeerd/retter op pé forholdene, kan
arbejdsgiverens naste reaktionsmulighed vere at give den ansatte en advarsel - for tjenestemands
vedkommende en diskretionar advarsel. Se afsnit 31.5.2.1 om advarsler og afsnit 31.5.3.1, pkt.
B, om diskretionare advarsler.

31.5.2. Seerligt om overenskomstansatte

31.5.2.1. Advarsler

31.5.2.2. Fritagelse for tjeneste (suspension)

31.5.2.3. Afskedsarsager

31.5.2.4. Bortvisning - ans&ttelsesforholdet opherer uden varsel

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

[...]

31.5.2.3. Afskedsarsager

Nedenfor beskrives en raekke arsager, der efter en konkret vurdering kan medfere afskedigelse.
Oplistningen af afskedigelsesarsager er ikke udtemmende.

[...]

d) Samarbejdsvanskeligheder
Betegnelsen samarbejdsvanskeligheder deekker ofte over en lang reekke problemtyper i1 det daglige
samarbejde, som har det til felles, at de har stiet pd i en (lengere) periode — konstant eller stadigt
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tilbagevendende, og som udger en belastning for samarbejdet pa arbejdspladsen, ofte med direkte
konsekvenser for opgavelesningen.

I FOB nr 86.93 blev det understreget, at der skal foreligge en klar forbindelse mellem
samarbejdsproblemerne og den ansatte, der onskes afskediget, og at hovedskylden for problemernes
opstaen ikke ma kunne tilskrives andre end den, der soges afskediget.

Det er af veesentlig betydning, at arbejdsgiveren papeger samarbejdsproblemerne over for den
ansatte, som arbejdsgiveren anser for hovedansvarlig for problemerne, og ger den pageldende
opmerksom pa eventuelle konsekvenser af en manglende @ndring af adfarden.

Det er endvidere afgerende, at den ansatte far mulighed for at fremkomme med sine kommentarer
til sagens oplysninger og arbejdsgiverens vurdering af sagen. Dette kan, athangigt af hvordan
arbejdsgiveren hindterer sagen, ske en eller flere gange under sagens dreftelse og vurdering, men
ma under alle omstaendigheder ske ved partsheringen, i forbindelse med at sagen om pétankt
afskedigelse indledes, jf. bl.a. FOB nr. 90.339 og UfR2002.1269H.

[...]

31.5.3. Seerligt om tjenestemaend

31.5.3.1. Advarsler til tjenestemand
31.5.3.2. Fritagelse for tjeneste
31.5.3.3. Afskedsarsager og tjenestemand

Dette afsnit behandler reglerne om afskedigelse af tjenestemaend, hvor afskedigelsen er begrundet i
tjenestemandens forhold.

31.5.3.1. Advarsler til tienestemaend

A) Disciplinzere advarsler

[.]

B) Diskretiongere advarsler

Tjenestemandens adfard, fx for sent fremmede eller ukollegial opfersel, kan ligesom for
overenskomstansatte konkret begrunde, at tjenestemanden fér en advarsel. I denne situation er der
tale om en diskretionar advarsel, som har samme karakter som advarsler til fx overenskomstansatte.
Adgangen til at give en tjenestemand en diskretionaer advarsel er ikke reguleret i
tjenestemandsloven, men er baseret pa ledelsesretten.

Den diskretionare advarsel adskiller sig fra den disciplinaere advarsel, idet den diskretionzre
advarsel ikke er en sanktion - en straf - i tjenestemandsretlig henseende, men en ansettelsesretlig
reaktion. Formalet med en diskretionar advarsel er at sende et klart signal til tjenestemanden om, at
der er forhold 1 den pageeldendes handleméde, opgavelgsning e.l., som skal &ndres, og som 1
modsat fald vil kunne fa ansattelsesretlige konsekvenser.

Advarslen skal vare sagligt begrundet, og der er pligt til partshering om advarslen, inden den
afgives. Det er ikke afklaret 1 retspraksis, om der tillige geelder en udvidet partsheringspligt, jf. PAV
kapitel 9. Det er Justitsministeriets opfattelse, at det ikke er tilfeldet.
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31.5.3.2. Fritagelse for tjeneste

Det er almindeligt antaget, at det i seerlige situationer kan vere relevant at overveje at fritage en
ansat for tjeneste, hvis der er en saglig begrundelse herfor. Det er en forudsatning, at den ansatte far
udbetalt sin seedvanlige lon i tjenestefritagelsesperioden.

Tjenestefritagelse kan vare relevant, hvis der fx er en mistanke om tyveri eller uacceptabel adfeerd i
ovrigt, der skal underseges, og hvor det er nedvendigt, at den ansatte ikke er pa arbejdspladsen,
mens arbejdsgiveren undersgger forholdet. Nar undersogelserne er afsluttede, skal arbejdsgiveren
konkret vurdere, hvordan der skal folges op pé forholdet over for den ansatte.

En fritagelse for tjeneste kan ogsa vere aktuel i tilfeelde, hvor det er under overvejelse, om
betingelserne for suspension er opfyldt, jf. Fmst. cirk. 5/12 2008.

Ostre Landsret fastslog i en dom af 6. december 2004, at en arbejdsgiver med hjemmel 1 den
almindelige ledelsesret kunne fritage en tjenestemand for tjeneste, mens det blev overvejet, om der
var grundlag for at ivaerksatte disciplinerforfolgning mod den pagaldende. Fra det tidspunkt, hvor
arbejdsgiveren havde besluttet ikke at indlede en disciplinarsag, ville en tjenestefritagelse
forudsaette, at arbejdsgiveren kunne godtgere, at der fortsat foreld en saglig begrundelse, fx
samarbejdsvanskeligheder mv. af et omfang, som medferte, at arbejdet ikke kunne genoptages.
Retten fandt ikke, at der i den konkrete sag foreld sidanne omstaendigheder, hvorfor den fortsatte
tjenestefritagelse fandtes uberettiget.

31.5.3.3. Afskedsarsager og tjenestemaend

For tjenestemaend sondres der ved uansegt afsked mellem sakaldt utilregnelige og tilregnelige
arsager.

Utilregnelige arsager er
e Sygdom
e Alder
o Stillingsnedleggelse
e Anden utilregnelig arsag, fx uegnethed og samarbejdsvanskeligheder.

[...]

Ved afskedigelse af en utilregnelig arsag far tjenestemanden pension straks fra afskedigelsen, hvis
den pagaldende har en ansattelsestid pa mindst 10 fulde ar. Afskedsarsagen har endvidere
betydning for beregningen af pensionen.

Afskediges tjenestemanden som folge af en tjenesteforseelse eller et strafbart forhold, det vil sige pa
et disciplinzrt grundlag, er tjenestemanden ikke berettiget til aktuel pension, men til opsat pension
under forudsatning af, at den pagaeldende har optjent mindst et ars pensionsalder, se kapitel 29 om
tjenestemands tjenesteforseelser.

Afskedigelsesirsagen — og tjenestemandens krav pa pension — skal vere afklaret, inden
arbejdsgiveren treffer afgerelse om afskedigelse, jf. TL § 31. Se kapitel 34 samt bilag 31.10.1, der
beskriver proceduren for afskedigelse af en tjenestemand.

[...]
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¢) Anden utilregnelig Arsag, fx uegnethed eller samarbejdsvanskeligheder
En tjenestemand kan afskediges, hvis pageldende findes uegnet til at bestride sin stilling.

Hvis en tjenestemand hyppigt er fraverende pa grund af sygdom, kan fraveret vere en sadan
ulempe for opgavevaretagelsen, at det gor tjenestemanden uegnet til jobbet, ogséd selv om
Helbredsnavnet har vurderet, at den pagaldendes helbredsforhold ikke giver grundlag for
svagelighedspensionering, jf. afsnit 15.5.3.3, litra a. Afskedigelsesarsagen vil 1 det tilfeelde vaere
sakaldt fravaersuegnethed.

I sager om afskedigelse pa grund af fravaersuegnethed henvises til bade Helbredsnavnets vurdering
af, om der er legefagligt grundlag for at yde den padgaldende svagelighedspension og Medarbejder-
og Kompetencestyrelsens pensionsretlige udtalelse.

En tjenestemand kan afskediges pa grund af samarbejdsvanskeligheder, hvis disse hovedsagelig kan
henfores til tjenestemanden. I FOB nr 86.93 blev det understreget, at der skal foreligge en klar
forbindelse mellem samarbejdsproblemerne og den person, der enskes afskediget, og at
hovedskylden for problemernes opstéen ikke ma kunne tilskrives andre personer end den, der soges
afskediget.

I praksis er det fast antaget, at der bl.a. i afskedigelsessager begrundet i uegnethed eller
samarbejdsvanskeligheder gelder en ulovbestemt grundsatning om udvidet partsheringspligt, jf.
bl.a. FOB nr 90.339 og UfR2002.1269H. Denne partshering omfatter ikke blot sagens faktiske
omstendigheder, men ogsé arbejdsgiverens egen vurdering af sagens bevismassige og retlige
spergsmal, jf. afsnit 31.1.1.2.

I sager om afskedigelse pa grund af uegnethed eller samarbejdsvanskeligheder skal der henvises
til TL § 28, stk. 1, 1. pkt. Der skal endvidere gives en nermere beskrivelse af de utilfredsstillende
forhold. P4 grund af den navnte videregaende pligt til partshering vil omstaendighederne ofte vere
velkendte for tjenestemanden, hvilket begrenser kravene til sagsfremstillingen. Begrundelsen skal
dog altid referere en eventuel uenighed om sagens faktiske omstaendigheder, herunder angive,
hvilken version arbejdsgiveren har lagt til grund.

I sager om afskedigelse pa grund af samarbejdsvanskeligheder skal det endvidere angives, hvorfor
samarbejdsvanskelighederne hovedsagelig kan henferes til tjenestemanden.

[.]

Sidst redigeret 20.12.18
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