LEDELSE OG ORGANISATION

»

Leegen som arbejdsgiver.
Den svaere opsigelse af personale

At skulle afskedige personale er aldrig sjovt. Og slet ikke, hvis afskedigelsen
skal begrundes i forhold hos medarbejderen. PLA's advokat Henriette Hiersgaard giver
her nogle rad, sa du kommer lettest igennem en eventuel afskedigelsessag.

Af / Henriette Kiersgaard

Lagen som arbejdsgiver

- den sveere opsigelse af personale
Du har som arbejdsgiver ret til at dis-
ponere ledelsesmaessigt i forhold til
dine medarbejdere. Det geelder ogsa i
forhold til anseettelse og afskedigelse.
Overenskomster og retsregler griber
dog ind i ledelsesretten. Derfor skal en
opsigelse af en medarbejder veere ri-
meligt begrundet i enten arbejdsplad-
sens eller medarbejderens forhold. Er
den ikke det, er opsigelsen usaglig, og
det kan blive dyrt, idet du risikerer at
skulle betale en godtggrelse til medar-
bejderen.

Under alle omsteendigheder er en
opsigelse af en medarbejder ofte en
sveer situation, der kraever bade juridi-
ske og menneskelige overvejelser.

Opsigelse begrundet i arbejdsplad-
sens forhold

Oplever du, at arbejdsopgaver forsvin-
der fra praksis, og/eller at gkonomien
er darlig, er du selvfplgelig ngdt til at
reagere og vurdere, om der skal skeeres

Kontakt / hki.plo@dadl.dk

i personaletimerne og dermed ogsa i
lpnomkostningerne. Men hvem blandt
personalet skal sa opsiges? Som ud-
gangspunkt har en arbejdsgiver et vidt
sken over, hvem der bedst kan undvae-
res. Dette kan kompliceres af juridiske
forhold, der gar, at bestemte medarbej-
dere er seerligt beskyttede mod at blive
opsagt, fx handicappede eller gravide/
barslende. Eller maske er det bare ikke
oplagt, hvem blandt medarbejderne
der skal opsiges.

Lige meget hvem du veelger, vil den,
du udpeger, ofte opleve det som uret-
feerdigt og blive ked af det. En opsigel-
se kan ogsa skabe uro hos de medar-
bejdere, der ikke opsiges. Ikke sjaeldent
pavirker det ogsa arbejdsgiveren, der
maske har haft et langt og godt samar-
bejde med sine medarbejdere, og som
ogsa er ked af at skulle skille sig af
med en medarbejder. Det er derfor en
god idé at opstille prioriterede, saglige
kriterier for udveelgelsen. Hvad er vig-
tigst? Er det faglighed, uddannelse,
anciennitet? Kommer du efterfglgende

Biografi / Henriette Kiersgaard er advokat og er ansat i Praktiserende Laegers Arbejdsgiverforening (PLA).
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ien situation, hvor du skal forklare dit
valg til en faglig organisation, er det
ogsa en stor hjeelp for dig, at du kan
fremleegge, hvilke kriterier der ligger
til grund for din udveelgelse.

Rent juridisk er opsigelser begrun-
det i arbejdspladsens forhold, forudsat
at medarbejderen ikke er seerligt be-
skyttet, som regel uproblematiske - i
hvert fald hvis du kan dokumentere, at
de driftsmaessige forhold, der begrun-
der opsigelsen, er til stede. I den situa-
tion vil der sjeeldent blive rejst krav
om betaling af erstatning eller godtge-
relse.

Opsigelse begrundet i
medarbejderens forhold

Det er navnlig ved opsigelser, der er
begrundet i medarbejderens forhold,
at der rejses krav om betaling af en
godtgerelse mod arbejdsgiver. Opsiger
du en medarbejder pa grund af forhold
hos medarbejderen, skal du kunne do-
kumentere rimeligheden i opsigelsen,
ligesom retspraksis leegger veegt pa,
om der er givet en relevant advarsel
om de forhold, der skal &endres, for der
skrides til en opsigelse.

Det er derfor en god idé at give med-
arbejderen en skriftlig advarsel. Der-
med sikrer du, at det star klart for
medarbejderen, at du er util-
freds. En advarsel er sale-
des et ledelsesveerktgj,
hvor du kan ggre din
medarbejder opmeerk-
som pa, hvilke forhold
du vil have aendret.

Dermed gives medarbejderen en mu-
lighed for at forbedre sin indsats, ad-
feerd m.v. Det er ogsa vigtigt, at en ad-
varsel indeholder en angivelse af, hvad

) Opsiger du en medarbejder pa grund af
forhold hos medarbejderen, skal du kunne
dokumentere rimeligheden i opsigelsen

der vil ske, séfremt forholdene ikke
forbedres - typisk at medarbejderen
ma paregne at blive opsagt.

Er du imidlertid sa treet af medarbej-
deren, og/eller har medarbejderen
skabt s& megen negativ stemning pa
arbejdspladsen, ma du vurdere, om det
giver mening at give en skriftlig advar-
sel forud for en opsigelse.

Det er vigtigt at holde fast i, at du
som arbejdsgiver altid kan opsige en
medarbejder, du er utilfreds med. Ogsa
selvom der ikke er givet en skriftlig ad-
varsel. Men gor du det uden forudga-
ende skriftlig advarsel, vil du lgbe en
storre risiko for at komme til at skulle
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betale en godtggrelse til medarbejde- seret af fagforeningen, og/eller der kan
ren. Selvom der givet en relevant ad- opsté en tvist om, hvorvidt forholdene
varsel, er det omvendt heller ikke en har &ndret sig eller ej. Men med en for-

garanti for, at der ikke rejses kravmod  udgaende advarsel vil du generelt sta
dig, da advarslen kan blive problemati- bedre i en fagretlig tvist.

o

| lsegeklinikken xx er der blevet ansat en ny konsultationssygeplejerske, Lise. Efter en méneds
ansettelse forteeller Lise jer, at hun er gravid i 4. méned. | taler om det og synes, det er lidt un-
derligt, at hun ikke fortalte det, da hun blev ansat. | er ogsé irriterede over b&de den omHost-
ning, der er forbundet med en medarbejder pa barsel, og ikke mindst, at | inden for en oversku-
elig fremtid skal undveere en sygeplejerske i en leengere periode. | har aftalt provetid i
ansettelseskontrakten og beslutter jer for at gere brug af denne og opsiger hende med 14 da-
ges varsel. Lise gér til sin fagforening, og | modtager en mail fra fagforeningen, hvor der stilles
krav om 6 maneders godtgerelse. | Kontakter jeres arbejdsretlige rdgiver og sparger, om det
virkelig kan passe, nér | nu har opsagt i prevetiden. Svaret er ja; en "usaglig" opsigelse afgivet i
prevetid Koster normalt 6 méneders godtgerelse i de tilfalde, hvor medarbejderen er gravid, og
der ikke foreligger et sagligt grundlag for at opsige hende.

Casel/

o

| forbindelse med at | overtog klinikken for et &r siden, overtog | ogsé leegesekreteer Mette, som
har vesret ansat 20 &r hos den tidligere ejer. Mette er sed, men har alene beskeftiget sig med
administrative arbejdsopgaver og ensker ikke at foretage nogen form for kliniske opgaver. Ud
over Mette har | ansat en sygeplejerske og en social- og sundhedsassistent, der begge primeert
beskeeftiger sig med Kliniske opgaver. Og egentlig vurderer |, at | ikke har behov for en admini-
strativ medarbejder. Men kan | opsige Mette, som jo har en lang anciennitet? | sperger jeres ar-
bejdsretlige radgiver, hvad | kan gere.

Svaret er, at det under alle omsteendigheder er dyrt at opsige Mette. Mette har 6 maneders opsi-
gelsesvarsel og, som felge af sin anciennitet, derudover 3 méneders fratreedelsesgodtgerelse,
som er en engangsudbetaling, der sker samtidig med sidste lenudbetaling. Da Mette ikke er be-
skyttet af nogen serlovgivning, er det "alene" de almindelige regler om usaglig opsigelse, der
kan komme i spil. Normalt vil den maksimalt kunne udgere 6 maneders len, men vil dog typisk
ligge lidt lavere.

Rédgiverens vurdering er dog, at hvis klinikken opsiger Mette, og begrundelsen er, at stillingen
som administrativ leegesekreteer nedleegges, vil det vesre en saglig begrundelse, og Klinikken vil
derfor formentlig ikke komme til at skulle betale en godtgerelse, da opsigelsen er begrundet i
virksomhedens forhold.

Case2/
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Sygdom

Sygdom hos en medarbejder er en seer-
lig problemstilling. Leegepraksis, der jo
typisk er en lille arbejdsplads, vil ofte
veere hardt ramt, nar en medarbejder
er sygemeldt i leengere tid. Som ar-
bejdsgiver star du ofte i et dilemma. Pa
den ene side hensynet til arbejdsplad-
sen og de andre medarbejdere, og pa
den anden side hensynet til en syg
medarbejder.

Har en medarbejder veeret sygi 3-4
maneder, og er der ikke udsigt til, at
vedkommende inden for en overskue-
lig fremtid kan genoptage sit arbejde,
vil det normalt veere sagligt at opsige
medarbejderen. Er den sakaldte ”120
sygedagsregel”, hvor en medarbejder
efter 120 sygedage kan opsiges med en
maneds varsel, aftalt i anseettelses-
kontrakten, kan den benyttes. Men el-
lers skal en opsigelse ske med almin-
deligt opsigelsesvarsel. Som ved
opsigelser generelt skal du dog ogsa
her veere sarligt opmeerksom pa, om
medarbejderen er beskyttet af seerlov-
givning. Er medarbejderen gravid/pa
barsel, eller er der tale om en handi-
cappet medarbejder, treeder der seerlige
beskyttelsesregler i kraft. Hvornar en
medarbejder er handicappet, er ikke
defineret i den seerlovgivning, der be-
skytter handicappede medarbejdere,
men hvis medarbejderen har et lang-
varigt, eller forventet langvarigt, syge-

Boks 1/ Opsigelsesvarsler, som du mindst skal give medarbejderen.

forlgb, vil medarbejderen kunne blive
betragtet som handicappet.

Det er derfor vigtigt, at du forud for
en opsigelse spger radgivning hos din
arbejdsgiverforening eller anden advo-
kat.

Prgvetid

Der er mulighed for at aftale provetid i
ansaettelsens forste tre maneder, sa-
dan at opsigelse kan ske med 14 dages
varsel. Det er dog en betingelse, at fra-
treeden kan ske inden udlgbet af de tre
maneder.

Fritstilling i en opsigelsesperiode?
En anden ting, du ogsa skal tage stil-
ling til i forbindelse med opsigelse af
en medarbejder, er, om medarbejderen
skal arbejde i opsigelsesperioden. Ud-
gangspunktet er, at sa leenge der udbe-
tales lgn til en medarbejder, skal med-
arbejderen selvfplgelig mede pa
arbejde og levere den arbejdsydelse,
der betales for.

Det kan dog i nogle situationer vaere
relevant at fritstille en opsagt medar-
bejder. Det kan enten veere, fordi du
ikke pnsker padgaldende medarbejder
pa arbejdspladsen, eller det kan veere
et gnske fra medarbejderen eller den-
nes fagforening. Men det er en be-
slutning, som du treeffer, og
medarbejderen har ikke
krav pa at blive fritstillet.

Anciennitet ved opsigelse:

Opsigelsesvarsel:

Til og med 5 maneder

Til og med 2 &r og 9 maneder
Til og med 5 &r og 8 méneder
Til og med 8 &r og 7 méneder
Herefter

1 méned

3 méneder
4 maneder
5 maneder
6 méneder
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o

Social- og sundhedsassistent Lone har veeret ansat hos jer i 5 &r. Lone er en sed og rar person,
vellidt af b&de kollegerne og patienterne. For et halvt &r siden indferte Klinikken et nyt tidsregi-
streringssystem, og | har opdaget, at Lone sjusker med sin registrering. Der bliver indimellem
skrevet lidt ekstra tid pa. Jeres praksismanager har haft en samtale med Lone om forholdet for
et par méneder siden. Herefter gik det godt et stykke tid, men nu bliver der skrevet for meget
pé igen. | er rigtig glade for Lone, men pd den anden side synes |, at det er uacceptabelt, at der
péferes for meget tid. Hvad kan | gare?

Jeres arbejdsretlige radgiver giver jer forskellige muligheder. Hvis en medarbejder bevidst "sny-
der" med sin tidsregistrering, og medarbejderen ikke har en god forklaring pa det, sa kan det
begrunde en bortvisning - altsé en "opsigelse" med ejeblikkeligt varsel. Er der tvivl om, hvorvidt
der er tale om bevidst snyderi, eller ensker Klinikken at give Lone en chance, vil det veere rele-
vant at give Lone en skriftlig advarsel. Rettes der ikke op pa forholdet, skal det angives i advars-
len, at dette vil medfere et opher af ansettelsesforholdet - enten i form af en opsigelse eller
evt. en bortvisning. P& den méde gives medarbejderen en mulighed for at rette op pé forholdene,
og ger hun ikke det, ma samarbejdet ophere.

Case 3/

o

Jeres sekreteer, Sophie, har veeret ansat hos jer i 2 &r. Sophie har en meget Kontant adfeerd,
som béde kollegerne og patienterne synes kan veere ubehagelig. | har talt med hende om det,
men hun virker ret uforstéende over for, hvad det er | mener. | beslutter jer for at give hende en
skriftlig advarsel. | beskriver nogle Konkrete episoder og ger det tydeligt i advarslen, at hvis det
gentager sig, m& hun péregne at blive opsagt. Sophie tager advarslen meget ilde op og sygemel-
der sig naste dag. Her en uge efter er Sophie fortsat sygemeldt pa grund af "stress" over ad-
varslen, og | ensker, at anszttelsesforholdet skal ophere. Men kan | opsige hende under syg-
dom, og kan | opsige med henvisning til advarslen? | sperger jeres arbejdsretlige rédgiver.
Svaret er, at | godt kan opsige Sophie med almindeligt opsigelsesvarsel, selvom hun er syge-
meldt. Men | kan ikke begrunde en opsigelse med de forhold, der er pétalt i advarslen, da disse jo
ikke har gentaget sig. Med en uges sygemelding kan | heller ikke bruge "sygdom" som en saglig
opsigelsesgrund. Veslger | at opsige, kunne en begrundelse veere, at | ikke tror pd det fortsatte
samarbejde, men | laber en risiko for at kKomme til at skulle betale en godtgerelse for usaglig op-
sigelse. Med Sophies anciennitet vil godtgerelsen kunne udgere op til 3 maneders lan.

Case 4/

Fritstilles en medarbejder, har det du kan modregne i lgnnen. Derefter

forskellige skonomiske konsekvenser.
I de forste tre maneder af fritstillings-
perioden kan en fritstillet medarbejder
arbejde hos en ny arbejdsgiver, uden at
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kan du modregne medarbejderens an-
den indteegt i lgnnen.

En fritstillet medarbejder har pligt
til at begreense dine lgnudgifter og



Boks 2/

o+

Inden du sender en opsigelse af sted, skal du have helt styr pé felgende forhold.

Er &rsagen til opsigelsen forhold hos medarbejderen? Har medarbejderen féet en advarsel?
Handler det i stedet om ekonomi eller et behov for omstrukturering - altsé forhold hos virksom-
heden? Han du dokumentere behovet? Er medarbejderen seerligt beskyttet? Skal medarbejderen

arbejde i opsigelsesperioden?

skal derfor veere aktivt job-sggende.
Men finder medarbejderen ikke et an-
det job, skal der betales seedvanlig lan
i hele opsigelsesperioden, uanset frit-
stillingen. Desuden er en fritstillet
medarbejder fortsat ansat og skal op-
fylde det almindeligt geeldende loyali-
tetskrawv.

Godtggrelsen

@konomisk koster det at opsige en
medarbejder. Der skal afregnes lgn i
opsigelsesperioden, feriepenge, og
hvis medarbejderen har veeret ansat i
12 ar eller mere, skal der ogsa betales
en fratreedelsesgodtgerelse. Oven i det
kan der s& komme en godtggrelse for
usaglig opsigelse. Stgrrelsen af den af-
heaenger bade af medarbejderens an-
ciennitet, og i hvilken lovgivning opsi-
gelsen har sin hjemmel. Er der tale om
en opsigelse i strid med searlovgivnin-
gen, fx hvis medarbejderen er gravid/
pa barsel eller handicappet, ligger
godtgerelsen pa mindst 6 méneders
lgn, og domstolene har tilkendt godt-
gorelser pa helt op til 12 maneders Ign.
Er medarbejderen ikke beskyttet af
seerlovgivning, er niveauet lavere, men
efter 15 &rs anciennitet kan godtgerel-
sen udgere op til 6 méneders lgn, og i
helt seerlige situationer kan den ligge
hgjere endnu.

Sog hjalp til de sveaere opsigelser
Det ligger desveerre uden for denne ar-
tikels ramme at beskrive alle de regler,
du som arbejdsgiver skal passe pa.

) 0konomisk koster det at opsige en medarbej-
der. Der skal afregnes lon i opsigelsesperio-
den, feriepenge, og hvis medarbejderen har
veeret ansat i 12 &r eller mere, skal der ogsé
betales en fratreedelsesgodtgerelse

Derfor ber du altid rddfgre dig med din
arbejdsgiverforening, eller - hvis du
ikke er medlem af en arbejdsgiverfor-
ening - en advokat, fgr opsigelsen ef-
fektueres.

Interessekonflikter: ingen angivet

Kontakt /

Henriette Kiersgaard, chef/advokat
Kristianiagade 12, 2100 Kgbenhavn @
www.pla.dk

TIf: +45 35 44 84 50 (Direkte)

E-mail: hki.plo@DADL.DK

Artiklen har veeret bragt i Méneds-
skriftet Februar 2015, men er opdate-
ret, sa den svarer til aktuelle faglige
standarder.
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