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De fleste, der fratraeder en stilling, ger det efter eget gnske, typisk for at tiltraede et andet job.
Men desveerre er der ogsa ansatte, der kommer ud for at blive opsagt mod deres gnske. Det kan
f.eks. vaere som led i en besparelsesrunde pa arbejdspladsen, eller fordi arbejdsgiveren af den
ene eller anden grund ikke er tilfreds med den arbejdsindsats, den ansatte praesterer. Denne
pjece handler om situationen at blive sagt op. Formalet med pjecen er at give et overblik over de
regler og procedurer, der geelder i en afskedigelsessituation. Hvornar er en afskedigelse sagligt
begrundet? Hvad indebaerer reglerne om partshgring for afsked? Hvor langt er opsigelsesvar-
slet? Hvad kan den ansatte og BF gare, hvis afskedigelsen ikke er rimelig begrundet? Dette er
blot en lille del af de emner, du kan laese mere om i pjecen.

I sagens natur vil pjecen kun kunne beskrive de generelle regler. Hvad der geelder, og hvad der
bar gares i en konkret afskedigelsessituation, afhaenger af forholdene i den aktuelle sag. Det er
derfor vigtigt at kontakte BF, hvis du bliver afskediget eller fgler dig afskedigelsestruet, s& vi sam-
men kan vurdere, hvad der kan geres i din konkrete situation.

Pjecens opbygning

Pjecen indledes med en kort beskrivelse af det regelgrundlag, der er relevant i forbindelse med
afskedigelse af offentligt ansatte. Dernaest beskrives en raekke forhold, der er feelles for alle of-
fentligt ansatte, herunder reglerne om partshgring, seerlig beskyttelse mod afsked i visse situati-
oner, alternativer til afsked samt lidt om hvordan BF kan hjeelpe dig videre i dit arbejdsliv.

Herefter fglger 2 afsnit om afsked af henholdsvis overenskomstansatte og tjenestemaend. Selv
om der er en reekke lighedspunkter, er der nemlig ogsa en hel del forskelle i reglerne for de 2
grupper. F.eks. har afskedigelsesérsagen for en tjenestemand afggrende betydning for pensions-
forholdene.
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Regelgrundlaget

Nar der er tale om afskedigelse af offentligt ansatte, eksisterer der et sakaldt ,dobbelt rets-
grundlag”. Det betyder, at der ud over de anseettelsesretlige regler i overenskomsterne ogsa
geelder et seet forvaltningsretlige regler. Disse forvaltningsretlige ,spilleregler” skal stat, kom-
mune og amter ogsa folge, nar de gnsker at afskedige en offentlig ansat.

De anscettelsesretlige regler om afskedigelse findes flere forskellige steder. Er du overenskomstan-
sati stat, kommune, amt eller H:S, er det AC-overenskomsten med den respektive arbejdsgiver-
organisation, der er relevant.

Er du tjenestemandsansat i staten, er det Tjenestemandsloven og Tjenestemandspensionsloven,
der geelder, og er du tjenestemandsansat i en kommune, er det Tjenestemandsregulativet og
Tjenestemandspensionsregulativet, der geelder.

Indholdsmaessigt er reglerne for overenskomstansatte i stat, kommune, amt og H:S stort set
ens, ligesom reglerne for tjenestemaend i stat og kommune stort set er ens. | det fglgende vil der
derfor ikke blive skelnet mellem anseettelsesstederne — men alene mellem anseettelsesformerne.

De forvaltningsretlige regler findes i Forvaltningsloven og Offentlighedsloven. Derudover er der
gennem Ombudsmandspraksis og retspraksis udviklet en raekke forvaltningsretlige principper.
Nar emnet er afsked, er det iseer reglerne om partshering og begrundelse, der er relevante.

Anden lovgivning kan ogsa veere relevant i en afskedigelsessituation. Det kan f.eks. veere Ligebe-
handlingslovens regler om forbud mod afsked pa grund af graviditet og barsel, Lov om forbud
mod forskelsbehandling pa arbejdsmarked eller Virksomhedsoverdragelsesloven.

Forvaltningsloven m.v.

Forvaltningsloven geelder for alle dele af den offentlige forvaltning, nar der treeffes afgerelser. En
raekke grundlaeggende beslutninger, som den offentlige arbejdsgiver traeffer i forbindelse med
personaleadministrationen, er afggrelser i Forvaltningslovens forstand, og medarbejderen er
part i sagen. Eksempler pa sddanne afgerelser er anseettelse, afskedigelse, bortvisning, veesent-
lige eendringer af ansaettelsesforholdet og tildeling af advarsler.

| sadanne sager skal reglerne i Forvaltningsloven falges. Dette betyder bl.a., at den ansatte har
krav pa en naermere begrundelse for den péteenkte afgerelse, og at der forud for den endelige af-
gerelse skal ske partshering af den ansatte (se ogsa neeste side).

Overholdes de forvaltningsretlige regler ikke, kan konsekvensen vere, at afggrelsen er ugyldig,
eller at myndigheden skal betale en erstatning. Sager om overtraedelse af de forvaltningsretlige
regler behandles ved domstolene.

Selvejende institutioner udger en grazone i forhold til de forvaltningsretlige regler. Ofte vil for-
valtningsloven m.v. ikke geelde for en selvejende institution, men hvis det offentlige f.eks. yder
et vaesentligt skonomisk tilskud til driften af institutionen, kan den selvejende institution veere
omfattet af de forvaltningsretlige regler.
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Forvaltningsloven indeholder ogsa regler om partsreprcesentation (bisidder), notatpligt, tavs-
hedspligt, aktindsigt for parten m.v.

Ved gennemgangen af de forskellige afskedigelsesgrunde vil der under hvert punkt veere en
naermere beskrivelse af kravene til begrundelse og partshering.

Partshering

Partshgring i henhold til de forvaltningsretlige regler er en ret, den enkelte ansatte har til at
fremkomme med sine synspunkter, inden beslutningen om afskedigelse treeffes. Partshgringen
skal séledes sikre, at alle relevante oplysninger indgar i beslutningsgrundlaget. Den almindelige
procedure er, at arbejdsgiver sender et partsharingsbrev (,,sindetskrivelse”), hvori der rede-
geres for baggrunden for den pateenkte afskedigelse. Den ansatte gives herefter en frist til at
kommentere den pateenkte afsked. Hvad der er en passende frist, afheenger af sagens omsteen-
digheder, men normalt vil en frist pa 10-14 dage veere passende.

Partshgringen er som sagt en ret — og ikke en pligt — men det ma anbefales at udnytte denne
mulighed for at pavirke beslutningen. Hvad der vil veere relevant at kommentere, vil veere for-
skelligt fra sag til sag, men det er vigtigt at fremkomme med alle de oplysninger og kommenta-
rer, som man mener har betydning. Kontakt evt. BF for at fa rdd og vejledning til udfeerdigelsen
af hgringssvaret.

Hvis arbejdsgiver efterfglgende alligevel afskediger den pageeldende, ber det i en vis udstraek-
ning fremga af begrundelsen, hvilke overvejelser partsheringssvaret har givet anledning til - og
hvorfor arbejdsgiver har valgt at se bort fra disse oplysninger eller synspunkter.

Selvejende institutioner er ikke altid omfattet af de forvaltningsretlige regler og dermed ikke af
kravet om partshgring for afsked. Kontakt BF hvis du er i tvivl, om du har ret til at blive parts-
hort.

Forbud mod ,;sken under regel”

Som tidligere beskrevet er afskedigelse af offentligt ansatte omfattet af de forvaltningsretlige
regler. Det indebeerer bl.a., at den offentlige arbejdsgiver, nar afskedigelser er ngdvendige, skal
vurdere, hvem der bedst kan undvaeres. Der skal saledes foretages et konkret skgn i hvert enkelt
tilfeelde, og dette er fastslaet i ombudsmandspraksis i reglen om forbud mod at seette ,sken un-
der regel”. Dette forbud indebeerer, at arbejdsgiver ikke ma opstille nogle interne regler, der af-
skeerer eller kraftigt begreenser dette skan. Brug af det sékaldte SIFU-princip (Sidst Ind Farst Ud)
er et eksempel pa en sddan ulovlig intern regel. Et andet eksempel kunne veere en beslutning
forud for en nedskeeringsrunde om kun at afskedige overenskomstansatte og ikke tjeneste-
maend.
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Saerlig beskyttelse mod afsked

Visse grupper af ansatte har i kraft af lovgivning og aftaler en seerlig beskyttelse mod afsked.
Feelles for disse grupper er, at lovgiver eller arbejdsmarkedets parter har fundet, at der er et
seerligt behov for at beskytte disse lsanmodtagere mod usaglige afskedigelser.

| det falgende beskrives kort en reekke af disse saerlige regelseet:

Tillidsreprcesentanter

Tillidsrepraesentantreglerne indeholder et krav om, at afskedigelse af en tillidsrepraesentant/
suppleant skal vaere begrundet i tvingende drsager, og at det er arbejdsgiver, der skal bevise, at
der foreligger sddanne tvingende arsager til at afskedige netop tillidsrepraesentanten. Reglerne
geelder ogsa for SU-, sikkerheds- og MEDrepraesentanter samt disses suppleanter.

Afskedigelse af tillidsrepraesentanter m.v. skal ske med et varsel, der ofte vil vaere leengere end
det normale varsel for den pageeldende. BF skal orienteres om den pateenkte afskedigelse og
kan kreeve sagen forhandlet, inden den endelige beslutning om afskedigelse treeffes.

Afskedigelse under graviditet og barsel

Opsiges en medarbejder under graviditet eller barsel, skal arbejdsgiver efter reglerne i ligebe-
handlingsloven kunne dokumentere, at afskedigelsen ikke er begrundet i graviditeten/barslen.
Kan arbejdsgiver ikke Iafte denne bevisbyrde, kan den afskedigede tilkendes en godtggrelse. Sa-
ger om overtraedelse af ligebehandlingsloven fgres ved domstolene eller Ligestillingsnaevnet.

Forbud mod forskelsbehandling

Ifalge Lov om forbud mod forskelsbehandling pd arbejdsmarkedet m.v. ma en arbejdsgiver ikke for-
skelsbehandle lsnmodtagere ved anseettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med
hensyn til lan- og arbejdsvilkér. Ved forskelsbehandling forstés i denne forbindelse enhver di-
rekte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, religion, politisk anskuelse,
seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse.

Sager om forskelsbehandling efter denne lov fares ved domstolene.

Alternativer til afsked?

Inden der skrides til en sa drastisk beslutning som afsked, ber det altid veere ngje overvejet, om
der er andre og mindre vidtgaende alternativer. Hvad alternativet kunne veaere, afhaenger natur-
ligvis af baggrunden for den konkrete afsked.

Hvis baggrunden er samarbejdsproblemer, er der forskellige former for konfliktlasningsmulig-
heder, der kan forsgges. Hvis baggrunden er problemer med det faglige niveau, kan en eller an-
den form for relevant efteruddannelse eller eendrede arbejdsopgaver vaere en mulighed. Hvis
baggrunden er svigtende kreefter pga. alder eller helbred, kan en seniorstilling i henhold til de
eksisterende rammeaftaler om seniorpolitik veere en mulighed. Oprettelse af job pa saerlige vil-
kar, herunder fleksjob og skanejob, kan ligeledes vaere en mulighed ved permanente helbreds-
problemer.
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A-kasse

Ved afskedigelse og efterfalgende ledighed vil a-kassen vaere en vigtig samarbejdspartner. Reg-
lerne om ret til dagpenge, karanteene m.v. er imidlertid komplicerede, og det ma altid anbefales
at kontakte a-kassen sa tidligt som muligt i forlgbet for at fa klarhed over konsekvenserne af en
evt. afsked. Indgaelse af ,frivillige fratreedelsesaftaler” kan i visse situationer indebeere begraens-
ninger i retten til dagpenge. Kontakt derfor altid BF, hvis arbejdsgiver foreslar en ,fratreedelses-
aftale”.

BF’s tilbud

BF er til radighed for statte og vejledning i alle faser af et afskedigelsesforlgb, og BF har en for-
handlingsadgang i forhold til arbejdsgiver. En sadan forhandling kan resultere i indgaelsen af et
forlig, hvor der f.eks. betales en godtggrelse til den afskedigede.

Hvis det ikke lykkes at indga et forlig i sagen, og BF fortsat vurderer, at afskedigelsen ikke er ri-
meligt begrundet, vurderes det i hvert enkelt tilfeelde, om der er grundlag for at viderefgre sa-
gen i det fagretlige system eller ved domstolene.

Efter en afskedigelse kan BF's karriereradgivning hjaelpe dig med jobsagning og overvejelser

vedrgrende dine fremtidige jobmuligheder. Deltagelse i BF’s arrangementer og netvaerk kan li-
geledes veere en hjeelp til at komme videre i arbejdslivet.
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Afskedigelse begrundet i den ansattes forhold

Advarsel forst?

En afskedigelse skal veere rimeligt/sagligt begrundet. Heri ligger ogsa, at de problemer, der
matte ligge bag opsigelsen, er sagt lgst pa anden vis forst. Det er ikke et egentlig krav, at der
skal gives en advarsel fgrst, men en forudgaende advarsel er ofte en forudsaetning for, at en op-
sigelse efterfglgende anses for rimeligt begrundet. Formalet med en advarsel er nemlig at ggre
den ansatte opmaerksom pa, at der er forhold, der er utilfredsstillende og skal aendres. Kritik-
punkterne skal gares klart for den ansatte, og han/hun skal have en rimelig frist til at forbedre
forholdene. Det skal ogsa fremga af advarslen, hvad konsekvensen er, hvis kravene i advarslen
ikke opfyldes.

Den ansatte skal have mulighed for at kommentere indholdet i den pateenkte advarsel, inden
den gives. Der skal med andre ord foretages partshering. Herved er der mulighed for, at eventu-
elle misforstaelser kan ryddes af vejen, og at ledelsen kan hgre medarbejderens syn pa kritikken.
Partshgringen kan godt forega mundtligt ved et mgde, men i sa fald bgr der udarbejdes et refe-
rat, hvor medarbejderens synspunkter fremgar. Det ma dog anbefales, at partshgringen foregar
skriftligt.

Ved tjenstlige samtaler/, advarselssamtaler” har den ansatte ret til at medbringe en bisidder,
f.eks. tillidsrepreesentanten.

En advarsel har kun en begreenset levetid. Hvor lang tid der gér, inden en advarsel mister sin
virkning, afhaenger af karakteren af advarslen. Men selv mere alvorlige advarsler foraeldes efter
1-2 ar. En advarsel mister ogsa sin virkning, hvis arbejdsgiver ikke falger advarslen op.

Uegnethed

Hvis medarbejderen er uegnet til at udfgre arbejdet, kan en opsigelse veere rimeligt begrundet.
Arbejdsgiveren kan stille krav til kvaliteten af arbejdet, at det udferes til den aftalte tid osv. Men
kravene skal selvfalgelig veere rimelige, og arbejdsgiveren er forpligtet til Iasbende at anvende
sin ledelsesret ved at falge op pa medarbejderens opgavevaretagelse, hvis der er grund hertil.
Heri ligger ogsa, at der skal vaere mulighed for ngdvendig efteruddannelse, tid til omstilling
m.v.

Ved utilfredshed med arbejdsindsatsen vil en forudgaende advarsel veere afggrende, hvis ar-

bejdsgiveren senere skal kunne dokumentere, at medarbejderen har haft mulighed for at rette
op pa forholdene.
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Samarbejdsvanskeligheder

Samarbejdsproblemer kan veere en rimelig grund til afskedigelse, men det forudseetter, at der er
tale om alvorligere problemer, der ikke har kunnet lgses pa lempeligere vis end ved afsked. Sam-
arbejdsproblemer kan deaekke over en bred vifte af problemer i det daglige samarbejde, der er
kendetegnet ved, at de har staet pa i en periode, er konstante eller jaevnligt tilbagevendende og
er belastende for samarbejdet og udfgrelsen af arbejdsopgaverne. Problemerne kan veere i rela-
tionen til en eller flere kolleger, til chefen, samarbejdspartnere m.v.

Ombudsmanden har opstillet nogle retningslinier for, hvornar samarbejdsproblemer kan ud-
gere en saglig afskedigelsesgrund:

problemerne har en betydelig negativ indflydelse pa udfgrelsen af arbejdsopgaverne
klar forbindelse mellem samarbejdsproblemerne og den person, der gnskes afskediget
hovedskylden ma ikke kunne tilskrives andre

proportionalitet — problemerne er sggt last ved mindre vidtgaende skridt

det bevismaessige grundlag for tilstedevaerelsen af samarbejdsproblemerne er sikkert.

Ved samarbejdsproblemer har arbejdsgiver en seerlig anledning til at serge for, at medarbejde-
ren er fuldt ud klar over den utilfredshed, der er, og hvad en manglende forbedring af samar-
bejdsrelationerne kan have af konsekvenser. Ved vurderingen af en afskedigelses rimelighed vil
det derfor have betydning, om der er givet en forudgaende advarsel, og om problemerne er
segt lost pa anden vis farst, f.eks. ved samtaler, eendring af samarbejdsrelationer, inddragelse af
ekstern bistand eller lignende.

Ved afskedigelse pa grund af samarbejdsvanskeligheder vil a-kassen muligvis bede om en naer-
mere redeggrelse for at vurdere, om der er tale om , selvforskyldt ledighed”. Det kan i denne
sammenhaeng have betydning, hvad der mere preecist star i begrundelsen, om BF har veeret
inddraget, og hvad der star i et evt. forhandlingsreferat. Det anbefales derfor at kontakte BF tid-
ligt i forlgbet.
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Sygdom

Hvornar en afskedigelse pa grund af sygefraveer er rimeligt begrundet, beror pa en konkret vur-
dering. Et langvarigt sygefraveer kan udgere en rimelig grund, iseer nar det udger en seerlig be-
lastning for arbejdspladsen. Mulighederne for snarlig genoptagelse af arbejdet, den ansattes
anciennitet og om sygdommen er fordrsaget af arbejdet, er bl.a. omsteendigheder, der skal ind-
drages i den konkrete vurdering.

Konstateres det under sygefraveeret, at medarbejderen aldrig vil blive arbejdsdygtig igen, kan
dette begrunde en opsigelse, ogsa selv om fraveeret pé dette tidspunkt kun har veeret kortvarigt.
Et markant sygdomsmenster — mange korte og udokumenterede sygeperioder — kan ogsa efter
omstaendighederne begrunde en opsigelse.

I tilfeelde som det sidstnaevnte kan en forudgaende advarsel veere af betydning for den senere
vurdering af afskedigelsens berettigelse, men generelt ma det siges at savne mening at give ad-
varsler pga. sygefraveer.

Den sékaldte ,,120-dages regel” (der gav arbejdsgiver mulighed for opsigelse med forkortet var-
sel efter 120 sygedage) blev i 1999 afskaffet pa det offentlige omrade. Dette indebaerer, at der
ikke leengere er mulighed for at opsige en medarbejder med forkortet varsel efter 120 sygedage,
men arbejdsgiver kan godt veelge fortsat at bruge 120 sygedage som en ,,tommelfingerregel”
for, hvornar afskedigelse efter langvarig sygdom tages op til vurdering.

Alder

Hvis der er fastsat en pligtig afgangsalder for stillingen, f.eks. i overenskomsten eller generelt in-
den for ansattelsesomradet, vil en afskedigelse pa dette tidspunkt veere saglig. Afskedigelse for
dette tidspunkt begrundet i den pageeldendes alder vil derimod ikke vaere saglig. Hvis arbejdsgi-
ver finder, at vedkommende ikke leengere er i stand til at varetage sine arbejdsopgaver, kan
dette udgere en rimelig grund til afskedigelse (se ogsa afsnittet ,Uegnethed” pa side 8), men
ikke alderen i sig selv.

Grov misligholdelse/bortvisning

Begrebet , misligholdelse” betyder, at medarbejderen ikke overholder (anseettelses)aftalen og er
ansvarlig herfor. Misligholdelse kan saledes forekomme i mange grader: fra mindre forseelser,
som f.eks. at komme for sent en enkelt morgen, til de alvorlige forseelser, som f.eks. at tage af
kassen eller udeblive fra arbejdet uden gyldig grund. Konsekvensen af misligholdelsen er tilsva-
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rende forskellige: f.eks. patale, advarsel, afskedigelse eller bortvisning. Konsekvensen skal sté i et
passende forhold til misligholdelsens grovhed.

| de groveste misligholdelsestilfaelde vil bortvisning kunne veere konsekvensen. Det vil sige, at
arbejdsgiver ophaever anseettelsesforholdet uden varsel, hvilket bl.a. indebeerer, at lannen stop-
per gjeblikkeligt. Om en misligholdelse er sa grov, at den berettiger til bortvisning af medarbe;j-
deren, er en konkret vurdering i hvert enkelt tilfeelde. Selv om en raekke forhold generelt vurde-
res som grove, kan der veere situationer hvor der alligevel ikke er grundlag for en bortvisning.
Det kan f.eks. veere, fordi arbejdsgiver tidligere har accepteret tilsvarende forhold, eller at der
ikke er reageret straks over for misligholdelsen. Omvendt kan mindre alvorlige forseelser beret-
tige til bortvisning, hvis f.eks. arbejdsgiver forinden i en advarsel har praeciseret, at konsekven-
sen af en saddan forseelse vil veere bortvisning.

En forudgaende advarsel vil generelt have betydning ved vurdering af en bortvisnings beretti-
gelse, men i seerligt grove misligholdelsestilfeelde vil en forudgaende advarsel ikke veere en be-
tingelse for bortvisning.

Det bevismaessige grundlag skal selvsagt veere sikkert, inden der skrides til bortvisning. Viser det
sig efterfglgende, at der ikke var grundlag for bortvisningen, skal arbejdsgiver betale en erstat-
ning til den pégeeldende. Hvis en afskedigelse med normalt varsel ville have veeret berettiget, vil
erstatningen for uberettiget bortvisning normalt svare til lsnnen i den pageeldendes opsigelses-
periode. Er der heller ikke grundlag for en afskedigelse med normalt varsel, kan der derudover
rejses krav om godtgerelse for usaglig afsked, jf. overenskomstens regler herom.

Ogsa forud for en bortvisning skal der foretages partshgring af medarbejderen. Selv om en situ-
ation umiddelbart fremstar som en klar grov misligholdelse, kan det ikke udelukkes, at sagen
forholder sig anderledes, end det umiddelbart ser ud til. En partshgring, inden den endelige be-
slutning om bortvisning, har til formal at sikre, at sagen er ordentligt belyst, inden der skrides til
en sa alvorlig sanktion som bortvisning. Betingelsen om, at en bortvisning skal ske straks, er op-
fyldt, hvis partshgringen er ivaerksat hurtigst muligt efter misligholdelsen, selv om selve bortvis-
ningen farst sker senere efter hgringen.

Partsharingen vil evt. kunne foretages mundtligt eller, hvis den foretages skriftligt, med en gan-
ske kort frist.
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En berettiget bortvisning vil normalt medfgre karanteene i forhold til a-kassen, da der i sa fald er
tale om ,selvforskyldt ledighed”. Kontakt altid BF straks, hvis du skulle komme i den ubehage-
lige situation at blive bortvist.

Afskedigelse begrundet i virksomhedens forhold

Arbejdsmangel

Den typiske arsag til afskedigelse begrundet i virksomhedens forhold er , arbejdsmangel”. Med
dette begreb menes, at en eller flere stillinger nedleegges eller beskaeres pga. besparelser, om-
struktureringer, @ndret organisering af arbejdet og lign. Arbejdsmanglen kan séledes bade
veere forarsaget af ydre omsteendigheder som pélagte besparelser og nedskaeringer og af in-
terne beslutninger om @ndringer i organisationen m.v.

En afskedigelse begrundet i arbejdsmangel skal veere sagligt begrundet. Det vil sige, at det skal
kunne begrundes/dokumenteres, at de pélagte eller trufne beslutninger har den konsekvens, at
der er opstaet arbejdsmangel.

Derudover skal afskedigelsen normalt ogsé indeholde en mere individuel begrundelse. Hvis der
er flere ansatte, der udferer eller kan udfgre den funktion, der nedlaegges, skal det begrundes,
hvorfor det netop er den pageeldende person, der pataenkes afskediget. Arbejdsgiver skal i den
situation vurdere, hvem der , bedst kan undvaeres”, og dette skon skal foretages ud fra saglige/
lovlige kriterier. Det er f.eks. ikke lovligt at afskedige den sidst ansatte, alene fordi denne er den
sidst ansatte (,, SIFU-princippet”) eller at begrunde afskedigelsen med ken, alder m.v.

Veesentlige vilkdrscendringer

En anden konsekvens af besparelser, omstruktureringer og lign. kan veere, at der opstar behov
for at aendre en stilling pa forskellige méader. Det kan veere nedseettelse af timetal, eendrede ar-
bejdsopgaver, eendret arbejdssted, aendret arbejdstid m.v.

Mindre andringer i en stillings vilkar vil kunne foretages af arbejdsgiver i henhold til ledelsesret-
ten, men er der tale om ,,veesentlige vilkdrseendringer”, skal reglerne for afskedigelse fglges. Det
vil bl.a. sige, at der skal partshgres, gives begrundelse, og at der skal gives et overenskomst-
maessigt opsigelsesvarsel. Samtidig med varslingen af opsigelsen fra den hidtidige stilling frem-
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seettes sd tilbud om anseettelse pa de nye vilkar. Medarbejderen kan derefter veelge, om ved-
kommende vil fortseette i den &endrede stilling.

Hvornar en andring er en veesentlig vilkdrscendring, er en konkret vurdering. Lennedgang, aen-
dring af timetal (ogsa i opadgaende retning) og fratagelse af ledelsesansvar er dog eksempler
pa eendringer, der altid vil veere veesentlige. £ndringer i arbejdstidens placering og aendringer
af arbejdsstedet er eksempler pa vilkarsaendringer, der ma vurderes konkret i hvert enkelt
tilfeelde. Der findes en omfattende retspraksis pa dette omrade.

Virksomhedsoverdragelse

Ifalge Lov om lenmodtagernes retstilling ved virksomhedsoverdragelse ma en arbejdsgiver ikke af-
skedige en lanmodtager, fordi virksomheden eller dele heraf overdrages til en anden ejer.

Hvis gkonomiske, tekniske eller organisatoriske arsager i forbindelse med virksomhedsoverdra-
gelsen medfarer beskaeftigelsesmaessige eendringer, kan disse forhold imidlertid godt vaere en

saglig grund til afskedigelse.

Opsigelsesvarsel

| de offentlige overenskomster henvises til opsigelsesvarslerne i Funktionaerloven. Det betyder,
at varslet ved afskedigelse af en medarbejder afhaenger af, hvor leenge den padgaeldende har
veeret ansat hos arbejdsgiveren. Afskedigelse skal ske til udgangen af en kalendermaned.

Anseettelsestid Opsigelsesvarsel Opsigelse afgivet inden

0 - 6 maneder 1 méned 5 maneders anseettelse

6 maneder - 3 ar 3 maneder 2 ar og 9 maneders anseettelse
3-6ar 4 maneder 5 ar og 8 maneders anseettelse
6-9ar 5 maneder 8 ar og 7 maneders ansaettelse
over 9 ar 6 maneder
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Provetid

Det er ikke ualmindeligt, at der i ansaettelseskontrakten aftales provetid. Det indebaerer, at ar-
bejdsgiver inden for de farste 3 maneder kan afskedige medarbejderen med 14 dages varsel.
Varslet skal kunne ligge inden for 3 maneders perioden, dvs. at afskedigelse skal ske senest efter
2/ maneds ansattelse. Ogsa ved afskedigelse i pravetiden skal afskedigelsen veere sagligt be-
grundet, og der skal foretages partshering forud for den endelige afsked.

I en evt. prevetid kan den ansatte opsige sin stilling uden varsel. Der ses dog af og til kontrakter,
hvor der er aftalt et varsel pa , gensidigt 14 dage”.

Hvis der ikke udtrykkeligt er aftalt pravetid (normalt i ansaettelseskontrakten), geelder de almin-
delige opsigelsesvarsler (se skemaet pé forrige side) fra starten af ansaettelsen.

Tidsbegrcenset anscettelse

En tidsbegreaenset ansaettelse vil sige, at fratreedelsestidspunktet er aftalt allerede ved anseettel-
sen. Der skal derfor ikke afgives yderligere varsel inden fratreeden. Selv om der séledes pa for-
hand er aftalt et fratraedelsestidspunkt, kan medarbejderen godt afskediges pa et tidligere tids-
punkt, hvis der er en saglig grund hertil. Afskedigelsen skal i sa fald falge de almindelige regler
om afsked.

Der ses ogsa af og til midlertidige ansaettelsesforhold, hvor ophgrstidspunktet knyttes op pa en
bestemt begivenheds indtraeden eller en bestemt opgaves faerdiggerelse. | disse situationer vil
den ansatte eventuelt efter de konkrete omstaendigheder have krav pa et opsigelsesvarsel.

Frigerelsesattest

Typisk i vikariater udsteder arbejdsgiver af og til en frigarelsesattest til en deltidsansat medarbej-
der, da dette er en forudsaetning for, at vedkommende kan oppebeere supplerende dagpenge
fra a-kassen. Hvis en arbejdsgiver har udstedt en sddan attest, indebeerer dette, at arbejdsgive-
ren har givet afkald pa et opsigelsesvarsel fra den ansattes side, saledes at medarbejderen kan
tiltreede en fuldtidsstilling gjeblikkeligt. En friggrelsesattest eendrer ikke pé arbejdsgiverens opsi-
gelsesvarsel over for den ansatte.

Fratraedelsesgodtgerelse

En overenskomstansat medarbejder, der afskediges efter at have vaeret ansat hos arbejdsgiveren
i en uafbrudt periode pa 12, 15 eller 18 ar, har efter reglerne i funktionaerloven krav pa en fra-
treedelsesgodtgerelse pa henholdsvis 1, 2 eller 3 maneders lgn. Det er anseettelsesperioden pa
fratreedelsestidspunktet, der er afgerende. Godtggrelsen udbetales ogsd, selv om medarbejderen
matte veelge at kontraopsige i opsigelsesperioden, forudsat at kravet til anseettelsesperiodens
leengde er opfyldt pa fratreedelsestidspunktet.

| beregningen af godtgerelsen indgar bade eget og arbejdsgivers pensionsbidrag. Godtggrel-
sen udbetales ved fratreeden og beskattes lidt lempeligere end almindelig lgn. Fratreedelses-
godtgearelsen har ikke betydning for retten til arbejdslashedsdagpenge.

Hvis medarbejderen ved fratreeden vil veere berettiget til at f4 folkepension, skal der ikke udbeta-
les fratreedelsesgodtggerelse. Det samme kan veere tilfeeldet, hvis medarbejderen ved fratreeden
har ret til at fa pension fra arbejdsgiveren.
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Opsigelsesperioden

Jobsagning

| opsigelsesperioden har den opsagte efter reglerne i funktionaerloven ret til at sage andet ar-
bejde, herunder ga til jobsamtale, uden treek i lsnnen. Medarbejderen skal dog tage , tilberligt
hensyn” til arbejdets udfarsel.

Fritstilling

Udgangspunktet er, at den afskedigede i opsigelsesperioden fortseetter med at arbejde som hid-
til. Arbejdsgiver kan dog veelge at fritstille medarbejderen i hele eller i en del af opsigelsesperio-
den. Fritstilling indebeerer, at den opsagte fortsat er ansat, men at vedkommende ikke leengere
har nogen arbejdsforpligtigelse over for arbejdsgiveren, men f.eks. kan patage sig andet arbejde
i opsigelsesperioden. Huvis fritstillingsperioden ikke er over 3 méaneder, vil indteegten fra det nye
job ikke kunne modregnes i lannen i opsigelsesperioden. Der kan dog veaere konsekvenser af
~dobbelt lan” i forhold til retten til dagpenge (kontakt a-kassen).

Loyalitetspligten overfor arbejdsgiver geelder fortsat i fritstillingsperiode.

Fritstilling kan ogsa veere et element, der indgar i en forhandling mellem BF og arbejdsgiver om
vilkdrene i forbindelse med fratreedelsen. Det kan ogsa veere et led i aftalen, at der ikke modreg-
nes for anden indteaegt, uanset hvor langt opsigelsesvarslet er.

Af og til ses, at arbejdsgiver meddeler den opsagte, at vedkommende ,,indtil videre ikke skal
mede pa arbejde” eller lignende formuleringer. | sa fald er der ikke tale om en fritstilling, idet
medarbejderen fortsat skal std til radighed for arbejdsgiveren. Er der tvivl om, hvad der er aftalt,
eller hvad der menes med formuleringen, er det vigtigt at afklare evt. tvivisspergsmal og fa
preaeciseret aftalen.

Ferie

Af reglerne i ferieloven og ferieaftalerne fremgar, at hovedferien (3 uger) kun kan placeres i opsi-
gelsesperioden, hvis denne er leengere end 3 maneder. Restferien kan placeres i opsigelsesperio-
den, hvis det almindelige varsel af restferie pa 1 maned fer feriens begyndelse er overholdt.

Arbejdsgiver kan ikke péleegge den ansatte at afholde ,,den 6. ferieuge” i opsigelsesperioden.
Om ferie overfort fra tidligere feriear geaelder seerlige regler.

Hvis medarbejderen er fritstillet i opsigelsesperioden, ligger det implicit i fritstillingen, at tilgo-
dehavende ferie, der kunne have veeret varslet til afholdelse i fritstillingsperioden, betragtes som
afholdt. Det behgver saledes ikke at veere udtrykkeligt aftalt.

»Den 6. ferieuge” kan dog ikke anses for afholdt i fritstillingsperioden.

Om ferie overfort fra tidligere ar geelder seerlige regler.

Tillidsrepraesentantens og BF's rolle
Tillidsrepraesentanten skal ifalge TR-reglerne ved forestaende afskedigelser ,holdes bedst muligt
orienteret”. Ved problemer mé det dog altid anbefales at kontakte tillidsrepraesentanten (eller
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BF) sa tidligt som muligt, saledes at TR kan bista med at fa problemerne taget op og dermed
forhabentlig forhindre, at de bliver sa alvorlige, at afsked bliver konsekvensen.

BF skal efter overenskomsterne orienteres om afskedigelser. Det er dog kun den endelige afsked,
BF skal orienteres om, sa BF er normalt ikke bekendt med, at der afgives en pateenkt afskedi-
gelse/partshgring. Hvis du gnsker vejledning i forbindelse med udfeerdigelse af partsharings-
svar, ber du derfor selv tage kontakt til BF.

Urimelig/usaglig afsked

Om en afskedigelse er rimeligt begrundet i enten den ansattes eller arbejdsgivers forhold, vil al-
tid veere en konkret vurdering. Hvis BF finder, at en afskedigelse ikke er rimeligt begrundet, er
der ifglge overenskomsten mulighed for at kreeve sagen forhandlet med arbejdsgiveren. En
sadan forhandling kan afsluttes med et forlig, hvor parterne aftaler de naermere vilkar for fratree-
delsen, f.eks. en godtgerelse for urimelig afsked. Hvis parterne ikke kan opna enighed, kan BF
derefter kraeve sagen behandlet i en faglig voldgift. Hvis voldgiftsretten finder, at afskedigelsen
ikke er rimeligt begrundet, kan den afskedigede tilkendes en godtggrelse.

Sager om overtraedelse af lovgivning, f.eks. forvaltningsloven eller ligebehandlingsloven, be-
handles ved de almindelige domstole. Sager om forvaltningsretlige emner kan endvidere ind-
bringes for Folketingets Ombudsmand, og sager om ligebehandlingsspgrgsmal kan indbringes
for Ligestillingsnaevnet.
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Det er en ret udbredt misforstaelse, at det er sveert eller naesten umuligt at afskedige en tjene-
stemand, hvis vedkommende ikke har gjort noget forkert. Kendsgerningen er imidlertid, at det
generelt ikke er sveerere at afskedige tjenestemaend end overenskomstansatte, men der er en af-
gerende forskel pé de gkonomiske konsekvenser for arbejdsgiver. Dette haenger sammen med
de saerlige pensionsrettigheder for tjenestemaend.

Ved afskedigelse af tjenestemaend er drsagen til den pateenkte afsked afgerende for, hvilke regler
og procedurer der geelder for afskedigelsen. Arsagen til afskedigelsen er ligeledes afgarende for
tjenestemandens efterfglgende pensionsmaessige rettigheder.

Arsagen til afsked kan vaere begrundet i enten disciplincere eller diskretioncere forhold, i helbreds-
forhold eller i stillingsnediceggelse.

Disciplinzer eller diskretionzer afsked?

Nér en arbejdsgiver overvejer at indlede en afskedigelsessag mod en tjenestemand, fordi denne
ikke lever op til kravene, skal arbejdsgiver gere sig klart, om den pateenkte afskedigelse er be-
grundet i disciplincere forhold (tjenesteforseelse) eller om afskedigelsen er diskretioncert (skans-
maessigt) begrundet. Procedurerne for de 2 typer af afskedigelser er nemlig veaesentligt forskel-
lige. For tjenestemanden er der ogsa afgerende forskel pa de pensionsmaessige rettigheder i de
2 situationer.

Det skal dog allerede her fremhaeves, at afskedigelse begrundet i disciplinzere forhold er yderst
sjeeldne.

Disciplincer afsked

Afsked er den alvorligste disciplingere sanktion, der kan anvendes, hvis en tjenestemand har be-
gaet en , tjenesteforseelse”. Brug af denne sanktion forudseaetter (medmindre forholdet er fast-

sldet ved dom), at der har veeret afholdt tjenstligt forher. (Udferlige regler om dette findes i Tje-
nestemandsloven/Tjenestemandsregulativet).

Der er tale om en , tjenesteforseelse”, hvis tjenestemanden ikke , samvittighedsfuldt overholder
de regler, der geelder for stillingen” eller ,ikke — savel i som uden for tjenesten — viser sig veerdig
til den agtelse og tillid, som stillingen kraever”. Der skal derudover vaere tale om en tjenestefor-
seelse, der kan tilregnes tjenestemanden. At en tjenestemand f.eks. ikke la&engere evner at op-
fylde de krav, der stilles til arbejdets udfarelse eller til vedkommendes samarbejdsevner, er séle-
des ikke en tjenesteforseelse.

Samarbejdsvanskeligheder betragtes ikke som en tjenesteforseelse.

Som eksempler pa tjenesteforseelser, der kan fgre til afsked, kan naevnes:
Strafbare forhold, f.eks. bedrageri/tyveri af betroede midler

Naegtelse af at udfere (rimelige) tjenestebefalinger
Tilsideseettelse af (vaesentlige) ordensforskrifter.
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Hvis der er begrundet mistanke om en tjenesteforseelse, der ger det beteenkeligt, at den pageel-
dende udfgrer sit hidtidige arbejde, kan tjenestemanden suspenderes, mens sagen undersages.
| suspensionsperioden har tjenestemanden kun krav pé 2/3 lgn.

Ved en afskedigelse af disciplinaere arsager vil tjenestemanden ikke have ret til aktuel egenpen-
sion, men alene ret til opsat pension, forudsat en pensionsalder pa mindst 3 ar. Opsat pension vil
sige, at pensionen ,hviler” indtil pensioneringstidspunktet og normalt tidligst kan udbetales ef-
ter det fyldte 60. ar.

Diskretioncer (skensmcessig) afsked
De typiske diskretioneere afskedigelsesgrunde er:

At tjenestemanden ikke evner eller magter at udfgre sine opgaver
tilfredsstillende (,,uegnethed”)
Samarbejdsproblemer.

Hvis en pateenkt afsked er begrundet i sddanne forhold, kan afskedigelse ske diskretionaert —
uden tjenstligt forher — med et varsel pé 3 maneder.

Som ved enhver anden afsked af offentligt ansatte skal de forvaltningsretlige regler om begrun-
delse og partshering overholdes (se ogsa afsnittet om partshering og lees evt. naermere om krav
til begrundelse og partshgring under de enkelte afskedigelsesgrunde i afsnittet for overens-
komstansatte).

Derudover skal BF orienteres om den pateenkte afsked og have lejlighed til at udtale sig, inden
den endelige afggrelse om afsked treeffes. BF har ogsa mulighed for at begeere en forhandling
om sagen.

Begrundelsen skal vaere saglig. Ved afskedigelse pga. ,, uegnethed” ma det kunne dokumenteres,
at den pageeldende ikke er egnet til at udfere arbejdsopgaverne, og det méa kunne dokumente-
res, at vedkommende har haft rimelig mulighed for at opkvalificere sig og lign.

Ved afskedigelse pga. samarbejdsproblemer mé det kreaeves, at samarbejdsproblemerne har en
betydelig negativ indflydelse pé arbejdets udferelse, og at der er en klar forbindelse mellem
samarbejdsproblemerne og den person, der gnskes afskediget. Det mé ogsa veere et krav, at
problemerne er sggt lgst pa anden vis, inden der skrides til afsked. (Se ogsé afsnittet for overens-
komstansatte om samarbejdsvanskeligheder side 9)

Hvis BF ikke finder afskedigelsen sagligt begrundet, kan BF som naevnt ovenfor bede om en for-
handling af sagen og forhabentlig opna en forligsmeessig lgsning. Der er herudover ingen ste-
der, man kan klage over en diskretionaer afsked, men hvis man mener, afskedigelsen er usaglig,
kan sagen indbringes for domstolene. Nar der er tale om en skgnsmaessig afgerelse — som der jo
er ved en diskretionaer afsked — er domstolene imidlertid meget tilbageholdende med at under-
kende det skgn, arbejdsgiver har foretaget. Domstolene tager saledes ikke stilling til, om den

[ 18 AFSKEDIGELSE AF OFFENTLIGT ANSATTE



ville skanne pa en anden made end arbejdsgiver, og kun hvis der er tale om, at arbejdsgivers
skan er dbenbart usagligt, vil domstolene tilsidesaette skannet.

Beskyttelsen af tienestemanden ligger i den omsteendighed, at afskedigelse i disse sager kun kan
ske med pension. Nér en tjenestemand afskediges af sadanne utilregnelige drsager, har pageel-
dende ret til aktuel egenpension, forudsat mindst 10 ars tjenestemandsanseettelse. Aktuel egen-
pension vil sige, at der fra fratreedelsestidspunktet udbetales en lgbende livsvarig pension be-
regnet ud fra den pageeldendes lgntrin og opnaede pensionsalder pa dette tidspunkt.

Ud over egenpension vil der veere ret til barnepensionstilleeg, hvis tienestemanden har bgrn un-
der 21 ar.

Afskedigelse pga. helbredsforhold
Hvis en tjenestemand pa grund af helbredsmaessige arsager ikke laengere er i stand til at vare-
tage jobbet, vil en afskedigelse normalt veere sagligt begrundet.

Nér der er tale om en tjenestemandsansat, afheenger de pensionsmaessige rettigheder af syg-
dommens karakter og arsag. Der skelnes nemlig mellem kvalificeret svagelighedspension, almin-
delig svagelighedspension og tilskadekomstpension.

Kvalificeret svagelighedspension

En tjenestemand, der er under 60 ar og hvis erhvervsevne er nedsat til 1/3 eller derunder, har
ved afsked af denne arsag ret til kvalificeret svagelighedspension. Denne fastseettes pa grundlag
af den pensionsalder, den pageeldende ville have opnaet ved forbliven i stillingen indtil afsked
pga. alder (normalt 70 ar).

Ud over egenpension vil der veere ret til barnepensionstilleeg, hvis tienestemanden har bgrn un-
der 21 ar.

Almindelig svagelighedspension

En tjenestemand, der afskediges pga. helbredsforhold/sygdom, der ikke berettiger til kvalifice-
ret svagelighedspension, har — som ved afsked af andre utilregnelige arsager - ret til aktuel egen-
pension, forudsat mindst 10 ars tjenestemandsansaettelse.

Aktuel egenpension vil sige, at der fra fratreedelsestidspunktet udbetales en Iabende livsvarig
pension beregnet ud fra den pagaeldendes lgntrin og opnéaede pensionsalder pa dette tids-
punkt.

Ud over egenpension vil der veere ret til bernepensionstilleeg, hvis tienestemanden har bgrn un-
der 21 ar.

Tilskadekomstpension

En tjenestemand har ret til tilskadekomstpension, hvis han afskediges pa grund af utjenstdygtig-
hed, som er forarsaget af en arbejdsskade/ulykke, der berettiger vedkommende til erstatning
for tab af erhvervsevne efter arbejdsskadeforsikringsloven.

Tilskadekomstpension er en lgbende livslang pension, og starrelsen fastsaettes ud fra den maksi-
male pensionsalder pa 37 ar og den pagaeldendes lgntrin.

AFSKEDIGELSE AF OFFENTLIGT ANSATTE 19 ]



Udover egenpension vil der veere ret til barnepensionstilleeg, hvis tjenestemanden har bgrn un-
der 21 ar.

Stillingsnedlaeggelse

En tjenestemand, hvis stilling nedleegges, har pligt til at overtage en anden ,, passende stilling.”
Hvis stillingen nedleegges, og der ikke kan tilbydes en sddan passende stilling, har tjenesteman-
den ret til rddighedslon (svarende til hidtidig len) i 3 ar.

Tjenestemaend ansat far september 1970 (kommuner) og for 1. juli 1969 (stat) er i stedet om-
fattet af reglerne om ventepenge. Ventepenge udbetales i 5 ar og udger i de farste 3 maneder et
belgb svarende til fuld lgn og derefter 2/3 lgn. En periode pa radighedslgn/ventepenge med-
regnes i pensionsalderen.

Tjenestemaend pa radighedslgn/ventepenge har pligt til i perioden at overtage en anden pas-
sende stilling. (Det er dog yderst sjeeldent, at dette er set i praksis).

Far vedkommende i perioden anden ansaettelse inden for det offentlige, vil denne indteegt blive
modregnet i radighedslgnnen/ventepengene. Indteegt fra privat anseettelse vil ikke blive mod-
regnet.

Stillingsaendringer

En tjenestemand kan palaeegges eendringer i stillingen, forudsat at der fortsat er tale om en pas-
sende stilling. Hvorndr en stilling eendres sa meget, at den ikke leengere er passende, er en kon-
kret vurdering, og der er efterhdnden en del retspraksis pa omradet. Fglgende elementer indgar
bl.a. i vurderingen:

Lonnedgang — vil altid veere et vilkar, der ger, at stillingen ikke leengere anses for passende.
Andring af titel — er ikke i sig selv afggrende, men som udgangspunkt skal tjenestemanden
ikke tale stillingsskift, der indebeerer titeleendringer, der tyder pa degradering.
Indskrcenkning af ledelsesansvar — ma tjenestemanden som udgangspunkt tale, men ikke
fuldsteendig fratagelse af ledelsesbefgjelser.

Indskreenkning af selvsteendig kompetence — ma tjenestemanden som udgangspunkt tale,
men ikke fuldsteendig fratagelse af selvsteendig beslutningskompetence.

Andrede arbejdsopgaver — ma tjenestemanden som udgangspunkt tale, sa leenge der er
tale om opgaver inden for samme fag.

Sager om fortolkning af begrebet , passende stilling” behandles ved de almindelige domstole.
Hvis en stillingsaendring sker i forbindelse med en stgrre og generel omlaegning af den offent-
lige sektor, vil den enkelte tjenestemand sandsynligvis skulle tale starre 2endringer end i andre

situationer. Sadanne udvidede pligter vil ogsa fremga af lovgrundlaget for den kommende
strukturreform.
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Hvis en tjenestemands stilling eendres s& meget, at der ikke leengere er tale om en passende stil-
ling, kan tjenestemanden betragte sig som opsagt med ret til at fratreede med aktuel egenpen-
sion (forudsat mindst 10 ars tjenestemandsansaettelse).

Tjenestemanden kan selvfalgelig ogsa vaelge at fortseette pa de eendrede vilkar. | en sadan situa-
tion kan BF evt. indgd i en forhandling med arbejdsgiver om omfanget af eendringerne.

BF eller TR bgr ligeledes kontaktes, hvis der er tvivl om, hvorvidt en tilbudt stilling er , pas-
sende”.

Klarhed over pensionsrettighederne

Inden en afskedigelse skal tjenestemandens pensionsrettigheder veere afklaret. Dette indebeerer
i praksis, at den pateenkte afskedigelse/, sindetskrivelse” skal indeholde en udtalelse om tjene-
stemandens krav pa pension.

Opsigelsesvarsel

Ifalge tjenestemandsloven/-regulativet kan afskedigelse af en tjenestemand ske med 3 mane-
ders varsel til udgangen af en maned. (Indenfor pravetiden pa 2 ar gaelder dog saerlige regler).
Varslet regnes fra modtagelsen af den endelig afskedigelse, altsa ikke fra modtagelsen af parts-
hgringsskrivelsen/, sindetskrivelsen”.

Opsigelsesperioden

Fritstilling

Udgangspunktet er, at den afskedigede i opsigelsesperioden fortseetter med at arbejde som hid-
til. Arbejdsgiver kan dog veelge at fritstille medarbejderen i hele eller dele af opsigelsesperioden.
Fritstilling indebeerer, at den opsagte fortsat er ansat, men at vedkommende ikke leengere har
nogen arbejdsforpligtigelse over for arbejdsgiveren. Den opsagte kan séledes péatage sig andet
arbejde og fortsat modtage normal lgn i opsigelsesperioden. (Der kan dog veere konsekvenser
af ,dobbelt lgn” i forhold til retten til dagpenge — kontakt a-kassen).

Loyalitetspligten over for arbejdsgiver geelder fortsat i fritstillingsperioden.

Fritstilling kan ogsa veere et element, der indgar i en forhandling mellem BF og arbejdsgiver om
vilkérene i forbindelse med fratreedelsen.

Ferie

Af reglerne i ferieloven og ferieaftalerne fremgar, at hovedferien (3 uger) kun kan placeres i opsi-
gelsesperioden, hvis denne er leengere end 3 maneder. Restferien kan placeres i opsigelsesperio-
den, hvis det almindelige varsel af restferie pa 1 maned fer feriens begyndelse er overholdt.

For en tjenestemand vil det séledes normalt kun veere restferien, der omfattes heraf, da opsigel-
sesperioden sjeeldent vil veere leengere end 3 maneder.

Arbejdsgiver kan ikke péleegge den ansatte at afholde ,den 6. ferieuge” i opsigelsesperioden.
Om ferie overfgrt fra tidligere feriear geaelder seerlige regler.
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Hvis medarbejderen er fritstillet i opsigelsesperioden, ligger det implicit i fritstillingen, at tilgo-
dehavende ferie, der kunne have veeret varslet til afholdelse i fritstillingsperioden, betragtes som
afholdt. Det behgver saledes ikke at vaere udtrykkeligt aftalt.

»Den 6. ferieuge” kan dog ikke anses for afholdt i fritstillingsperioden.

Om ferie overfort fra tidligere ar gaelder seerlige regler.

Tillidsrepraesentantens og BF's rolle

Tillidsrepraesentanten skal ifalge TR-reglerne holdes ,bedst muligt orienteret om afsked”.

Ved problemer ma det dog altid anbefales at kontakte tillidsrepraesentanten (eller BF) sa tidligt
som muligt, sdledes at TR/BF evt. kan bistd med at fa problemerne taget op og dermed for-
héabentlig forhindre, at de bliver sa alvorlige, at afsked bliver konsekvensen.

Nér der er tale om en pataenkt afskedigelse af en tjenestemand, skal BF orienteres om den
pdteenkte afskedigelse, og BF har ret til en forhandling, inden den endelige beslutning tages. Pa
det statslige omrade modtager AC hgringsskrivelsen og videresender denne til hgring i BF.
Denne hgring af organisationen foregar saledes normalt sidelgbende med partshgringen af tje-
nestemanden. BF kan naturligvis vejlede i udfeerdigelsen af partshgringssvaret.
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