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FORORD

Socialpaedagogerne

og Lederlandsudvalget
har i faellesskab udgivet
denne pjece.

Formalet med pjecen er at

kvalificere ledernes handtering af
afskedigelsessager og ivaerksattelse
af andre sanktioner.

Pjecen er ikke udtgmmende og er alene udtryk for Socialpae-
dagogernes juridiske opfattelse af de ansaettelsesretlige regler.

Pjecen er skrevet dels ud fra et gnske om at understgtte
ledernes behov for vejledning i denne type af sager, og dels
for at tydeligggre raskkevidden og omfanget af Socialpaeda-
gogernes bistand til lederne i forbindelse med disse sager.
Endelig kan pjecen ses som Socialpaedagogernes anbe-
faling til retningslinjer i forbindelse med afskedigelse og
andre sanktioner overfor personalet.

Socialpaedagogerne og Lederlandsudvalget haber, at vi med
pjecen giver lederne et redskab, som kan anvendes, nar de
skal forberede sig pa at gennemfare en afskedigelse eller
andre sanktioner overfor medarbejderne. Men egentlig for-
pligtende rédgivning og bistand i forbindelse med persona-
lesager skal indhentes hos forvaltningen eller bestyrelsen.

MIE KARLEBY

Formand for Lederlandsudvalget

VERNE PEDERSEN

Forbundsneestformand for Socialpaedagogern
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SOCIALPADAGOGERNES ANBEFALING AF:

RETNINGSLINJER TIL

SOCIALPZADAGOGERNES LEDERE

| FORBINDELSE MED AFSKEDIGELSE 0G @VRIGE SANKTIONER OVERFOR

MEDARBEJDERE.

INDLEDNING

Personaleledelse udger efterhdnden en relativt omfattende
del af lederens opgaver. Personaleledelse bestar af en rackke
forskellige elementer, hvor afskedigelse og gvrige sanktioner
overfor medarbejdere udger én af de mere tunge opgaver.

Socialpaedagogerne, som faglig organisation, repraesenterer
i forbindelse med forhandlinger om afskedigelser og andre
sanktioner den medarbejder, som sagen drejer sig om, mens
lederen repraesenterer arbejdsgiver.

Som leder og medlem af Socialpaedagogerne kan det i visse
situationer vaere vanskeligt at forsta det forhold, der kan
opsta i forhold til Socialpaedagogerne, nar lederen udgver
sine ledelsesbefgjelser i forhold til personalet, mens Social-
paedagogerne varetager medarbejderens interesser.

Lederen kan utilsigtet f& den opfattelse, at man, trods med-
lemskab - ikke far den ngdvendige bistand fra Socialpae-
dagogerne, og at forbundet bidrager til, at der kan udgves
sanktioner overfor lederne.

RAMMEN FOR BEHANDLING AF LEDERSAGER GENERELT
Ifalge Socialpeedagogernes vedtaegter har forbundets med-

lemmer, som lgnmodtagere, ret til juridisk og faglig bistand i
faglige sager, og Socialpadagogerne har en pligt til at udgve
bistand i disse sager.

En leder har som medlem og lgnmodtager fuldsteendig
samme ret som alle gvrige medlemmer til at & sin sag be-
handlet af forbundet. Det er tillige anerkendt i Socialpaeda-
gogerne, at der kan opstd en udfordring mellem lederen og
den lokale kreds i forbindelse med visse sager, hvor det ikke
kan udelukkes, at kredsen i forbindelse med den ngdvendige
medlemssagsbehandling kan have medvirket til lederens
sag, hvorfor en leder, der er udsat for en ansaettelsesretlig
sanktion, til enhver tid kan overdrage sin sag til Socialpze-
dagogernes Landforbund Centralt, s& sagen handteres af
adskilte interesser.

Derimod har lederen ikke ret til at f& bistand til udgvelse af
ledelsesbefgjelser. Disse udgves ikke i lederens navn og som
lenmodtager, men pa vegne af arbejdsgiveren. Socialpaeda-
gogerne har derfor hverken pligt eller ret til at give bistand
til udgvelse af ledelsesbefgjelser.

GRUNDLAG FOR UDARBEJDELSE AF PJECEN

| forbindelse med afrapporteringen af afskedigelsessager
er det konstateret, at Socialpaedagogernes ledere i stgrre
omfang end basismedarbejderne afskediges pa grund af
arbejdets udfgrelse. Det kan ikke udelukkes, at disse afske-
digelser bl.a. beror p& ukendskab til de ansezettelsesretlige
regler i forbindelse med afskedigelser og gvrige sanktioner.

Pa baggrund heraf finder Socialpaedagogerne, at det kan
forsvares, at forbundet udarbejder et katalog af mere gene-
relle og overordnede anbefalinger vedrgrende “afskedigelse
0g andre sanktioner”, som lederne kan anvende i forbindelse
med udgvelse af personaleledelse.

Det skal understreges, at pjecen ikke er udtgmmende og
alene er udtryk for forbundets opfattelse af grundlaget for at
iveerksaette afskedigelser og gvrige sanktioner. Pjecen skal
udelukkende opfattes som et vaerktgj i forbindelse med per-
sonaleledelse - egentlig rédgivning og bistand skal indhen-
tes hos forvaltningen eller bestyrelsen.
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AFSKEDIGELSE

Afskedigelsesretten er en del af ledelsesretten, hvorfor en
leder som udgangspunkt har ret til at afskedige en medar-
bejder. Retten er imidlertid ikke fuldsteendig fri, idet den er
begraenset af, at afskedigelsen skal vaere sagligt begrundet,
ligesom varsler og procedurer i henhold til overenskomst,
regulativ, reglement og forvaltningslov skal vaere overholdt.
Allerede i forbindelse med overvejelser om initiativer, der
kan fgre til afskedigelse, er det vigtigt at have overblik over
relevante regler og procedurer.

Offentligt ansatte er omfattet af et dobbelt retsgrundlag i
forbindelse med afskedigelse og gvrige sanktioner, hvilket
indebaerer, at bade kollektive overenskomster og Forvalt-
ningsloven har vaesentlig betydning for, hvorledes en afskedi-
gelse handteres korrekt.

ANSZATTELSESGRUNDLAG

Lederen bgr som udgangspunkt fa klarlagt grundlaget for
ansattelsen, idet der er vaesentlig forskel pd afskedigelses-
proceduren af eksempelvis en tjenestemandsansat og en
overenskomstansat. Ved tjenestemandsansatte skal lederen
0gsd veere opmaerksom pa, at der er vaesentlige forskelle i
proceduren - alt efter, om der er tale om en disciplinaer eller
diskretionaer (skansmaessig) afskedigelse.

Herudover skal lederen veere opmarksom pa, om den pa-
teenkte afskedigede har en saerlig beskyttelse eksempelvis i
henhold til MED-aftalen eller lovgivning. Der findes spredt i
lovgivningen en raekke seerlige begraensninger, der gaelder
alle uanset ansaettelsesform og anciennitet.

DET GALDER BL.A.

—> LIGEBEHANDLINGSLOVEN
Ifalge hvilken en arbejdsgiver ikke méa afskedige en
ansat pa grund af graviditet, barsel eller adoption

—> FORSKELSBEHANDLINGSLOVEN
Ifalge hvilken en arbejdsgiver ikke méa afskedige en
ansat pa grund af race, religion, alder, handicap m.v.
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FORVALTNINGSRETLIGE PRINCIPPER

0G PROCEDUREREGLER

Afskedigelse er en afggrelse i Forvaltningslovens forstand. Og
de forvaltningsretlige principper og procedureregler skal der-
for fglges i forbindelse med en afskedigelse. De forvaltnings-
retlige regler finder alene anvendelse i forhold til alle offent-
lige ansatte uanset ansaettelsesgrundlaget, som kan veere:
overenskomstansat, reglementsansat eller tjenestemand.

UNDERS@GELSESPRINCIPPET

Det er lederen der har ansvaret for, at en sag er korrekt og
tilstraekkelig oplyst. Det fglger af det offentligretlige un-
dersggelsesprincip. Undersggelses-princippet kaldes ogsa
officialmaksimen.

Det forvaltningsretlige forbud mod at seette “skegn under
regel” betyder, at der ved skensmaessige afgarelser ikke ma
opstilles regler, der udelukker skgnnet. Det er saledes ikke
tilladt udelukkende at laegge vaegt pa ét kriterium med den
konsekvens, at andre saglige kriterier udelukkes. | forbindel-
se med afskedigelser pad grund af budgetbesparelser er det
f.eks. blevet fastsldet, at SIFU-princippet (Sidst Ind Farst Ud)
ikke m& anvendes som et selvsteendigt kriterium.

PROPORTIONALITETSPRINCIPPET

Det almindelige forvaltningsretlige proportionalitetsprincip
geelder ogsé afggrelser, der treeffes i sager om afskedigelse.
Proportionalitetsprincippet indebaerer, at der ikke m& anvendes
mere indgribende foranstaltninger, sdfremt mindre indgribende
foranstaltninger m& antages at kunne fgre til samme resultat.

Ved eksempelvis afskedigelse begrundet i samarbejdsvan-
skeligheder og uegnethed, fglger det af proportionalitets-
princippet, at der som hovedregel ikke kan skrides til af-
skedigelse, uden at der forinden har vaeret afholdt tjenstlig
samtale, og der er givet en skriftlig advarsel.

Ved afskedigelse begrundet i sygdom fglger det af samme
princip, at der skal have vaeret forsggt, safremt det er muligt,
at omplacere medarbejderen. Dette kan eksempelvis taenkes
i tilfeelde, hvor medarbejderen er syg i forhold til arbejdet pa
én afdeling pd institutionen, men ikke er syg i forhold til at
arbejde pd en anden afdeling pa institutionen.

SAGLIGHEDSKRAVET

En afskedigelse skal vaere sagligt begrundet. Ved vurderin-
gen af sagligheden, nar en ansat opsiges pa grund af egne
forhold, vil det som ovenfor naevnt have betydning, om der er
givet en advarsel. Herudover kan arbejdsgiveren alene laegge
veegt pd saglige kriterier ved afsked. Kriterier som egnethed
og helbred er saglige kriterier.

Manglende evne eller vilje til samarbejde er et sagligt afske-
digelsesgrundlag. | henhold til retspraksis og ombudsmand-
spraksis vil samarbejdsvanskeligheder ikke uden naermere
kvalificering kunne udggre et afskedigelsesgrundlag. Dette
indebeerer, at (se boksen pd& neaeste side).
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PARTSHORING

Forvaltningsloven indeholder regler om lederens pligt til at
foretage partshgring. Partshgringen skal sikre, at den der
er part i en sag, far mulighed for at gere sig bekendt med

og kommentere pa lederens beslutningsgrundlag, inden der
treeffes afggrelse.

Partsheringen bgr vaere skriftlig. Den pateenkte afskedige-
de har altid ret til at afgive et skriftligt hgringssvar. Da der
ikke kan treeffes afggrelse om afskedigelse, fgr parten er
haert, ber lederen fastseette en frist for afgivelse af parts-
haringssvaret. Der gives typisk en 3 ugers frist til at afgive
h@ringssvar.

UDVIDET PARTSHORING

Ved afskedigelser begrundet i forhold, der delvist kan tilreg-
nes den pateenkte afskedigede (samarbejdsvanskeligheder,

eller uegnethed mv.) samt ved afskedigelse af disciplineere

grunde, geelder desuden en ulovbestemt grundsaetning om

partshgring, der gar videre end Forvaltningslovens regler.

1. Samarbejdsvanskelighederne skal have en
betydelig negativ indflydelse p& udfgrelsen af
opgaverne det pageeldende ansettelsessted,

2. Der skal foreligge en klar orbindelse mellem
samarbejdsproblemerne og den person, der
sgges afskediget,

3. Hovedarsagen for problemernes opstden ma
ikke kunne tilskrives andre end den der sgges
afskediget,

4. Der fra ansaettelsesmyndighedens side skal
vere udfoldet bestrabelser pa at lgse sam-
arbejdsproblemerne med mindre vidtgdende
skridt end afskedigelse,

5. afskedigelsesbeslutningens alvorlige
karakter tilsiger, at det bevismaessige grundlag
for tilstedeveerelsen af afskedsbegrundende
samarbejdsproblemer er saerligt sikkert.

Den udvidede partshgringspligt indebaerer i almindelighed
en pligt til at give den ansatte en redeggrelse, som efter om-
staendighederne bgr veere skriftlig, inden lederen treeffer af-
gorelse i sagen. Redeggrelsen skal indeholde lederens egen
forelgbige opfattelse af sagen, en angivelse af hvilke regler,
man ggr brug af samt lederens bevismaessige vurderinger,
safremt der har veeret bevismaessige spgrgsmal i sagen.

1
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BEGRUNDELSE
En opsigelse skal veere skriftlig og skal derfor i henhold
til Forvaltningsloven veere ledsaget af en begrundelse.

En begrundelse skal indeholde en henvisning til de
relevante retsregler, f.eks. tjenestemandsregulativet eller
afskedsbestemmelserne i vedkommende overenskomst
samt en kort redeggrelse for de faktiske omstaendig-
heder i sagen, der er tillagt veesentlig betydning for
afggrelsen.

NOTATPLIGT

Det folger af offentlighedsloven, at i sager, hvor der vil
blive truffet afgerelse, skal myndigheden (lederen], der
mundtligt modtager oplysninger vedrgrende en sags
faktiske omstaendigheder, ggre notat om indholdet af
oplysningerne. Notatpligten indebaerer en pligt for le-
deren til at ggre notat pa personalesagen, hvis lederen
og den ansatte har en samtale af disciplinaer karakter.
Ligesom der er notatpligt, safremt en kollega fremkom-
mer med oplysninger om den ansatte eksempelvis om
samarbejdsvanskeligheder.

Notatpligten omfatter alle oplysninger, der kan taenkes at
skulle indgd i et grundlag for en afgerelse.

AKTINDSIGT
Den ansatte har til enhver tid ret til at f& aktindsigt i sin
personalesag efter forvaltningslovens regler.

OVERENSKOMSTEN

Nar lederen treeffer beslutning om at iveerksaette en
afskedigelse, er det meget vigtigt at orientere sig i over-
enskomstens afskedigelsesbestemmelser med henblik
pa at sikre en korrekt handtering af afskedigelsen

- bé&de i forhold til medarbejderen som i forhold til
Socialpaedagogerne.

PATZANKT AFSKEDIGELSE

Forst skal der fremsendes en pateenkt afskedigelse til
den ansatte hvor det fremgar hvorfor man pataenker at
afskedige den ansatte. Den ansatte skal samtidig have
mulighed for at udtale sig skriftligt inden der treeffes
endelig afggrelse om afskedigelse.

| forbindelse med, at lederen afgiver pataenkt afskedi-
gelse til den ansatte, skal Socialpaedagogerne i henhold
til overenskomsten underrettes herom. Underretningen
skal sendes til forbundet i Broleeggerstraede. Lederen
skal i den forbindelse vaere opmaerksom pa, om af-
skedigelsesbegrundelsen indeholder tavshedsbelagte
oplysninger.

Enkelte overenskomster hjemler dog ikke pligt for ledel-
sen til at underrette Socialpaedagogerne om pateaenkt
afskedigelse. Her skal der alene ske underretning tilfor-
bundet ved den endelige afskedigelse.

SOCIALPADAGOGERNES FORHANDLINGSRET

0G ENDELIG AFSKEDIGELSE

Socialpaedagogerne kan kraeve den pataenkte afskedi-
gelse forhandlet med ledelsen. Fgrst efter at der har
fundet forhandling sted samt efter, at partsha@ringsfristen
I henhold til Forvaltningsloven er udlgbet, kan der ivaerk-
saettes endelig afsked.

Samtidig med, at ledelsen fremsender endelig afskeds-
skrivelse til medlemmet, skal Socialpaedagogerne un-
derrettes herom.

Forbundet kan herefter pa ny begeaere afskedigelsessagen
forhandlet. Manglende organisationshgring betragtes
som brud pa overenskomsten og kan betyde at der skal
betales en bod.




m LEDERENS ROLLE

NZAVNSBEHANDLING

Safremt der ikke opnas enighed ved den sidste forhandling,
og Socialpaedagogerne finder, at der er tale om en usaglig
afskedigelse, har forbundet mulighed for, s&fremt pageelden-
de ansatte har minimum 8 maneders anciennitet, at begeere
sagen forelagt et Afskedigelsesnaevn.

Hvis Afskedigelsesnavnet finder, at der er tale om en usaglig
afskedigelse, kan naevnet tilkende den afskedigede en godt-
gorelse. Godtggrelsen kan maksimalt fastseettes til saedvan-
lig lgn for en periode svarende til det dobbelte af den afske-
digedes opsigelsesvarsel. Det vil sige, at hvis den afskedi-
gede har 4 méneders opsigelsesvarsel kan den afskedigede
tilkendes en godtgerelse pd maksimalt 8 méneders lgn.

TJENESTEMANDSANSATTE

Det skal som udgangspunkt bemaerkes, at afskedigelse af en
tienestemand er en afggrelse i forvaltningsretlig forstand,
hvorfor de ovenfor skitserede forvaltningsretlige regler om
bl.a. saglighed, partshgring m.m. skal fslges. Herudover

er proceduren for afskedigelse af tjenestemaend reguleret |
Tjenestemandsregulativets kapitel 4 og 5.

Ved afskedigelse af tjenestemaend sondres der mellem
diskretionaer og disciplinzer afskedigelse.

DISKRETIONAR AFSKEDIGELSE

Afsked pa grund af et for tjenestemanden utilregneligt for-
hold betegnes som en diskretionaer (skensmaessig) afskedi-
gelse. Til de diskretionaere forhold henregnes bl.a., svagelig-
hed, sygdom, samarbejds-vanskeligheder og uegnethed.

Tjenestemeend kan diskretionaert afskediges med 3 mane-
ders varsel til udgangen af en méned. Tjenestemanden op-
pebaerer herefter aktuel egenpension, safremt tjenesteman-
den pa fratreedelsestidspunktet har optjent 10 pensionsar.

Inden en tjenestemand afskediges skal der gives savel
tienestemanden selv partshgring samt organisatio-
nen adgang til at udtale sig. Socialpaedagogerne
har i den forbindelse mulighed for at kraeve en
forhandling afholdt.

STILLINGSNEDLAGGELSE

En tjenestemand, der afskediges fordi der er aendringer i
forvaltningens organisation eller arbejdsform medfgrer,
at stillingen nedleegges, bevarer sin hidtidige lgn i 3 ar
(radighedslan).

En tjenestemand er dog pligtig til at overtage en anden
passende stilling, og safremt ansaettelsesmyndigheden kan
tilbyde tjenestemanden en anden passende stilling, er der
ikke krav pa radighedslan.

DISCIPLINAR AFSKEDIGELSE
Afsked pa grund af et for tjenestemanden tilregneligt forhold
betegnes som en disciplineer afskedigelse.

En tilregnelig &rsag foreligger, hvis drsagen kan karakterise-
res som en tjenesteforseelse, altsa s&fremt tjenestemanden
har forset sig mod reglerne i tjenestemmandsregulativets
kapitel 3 om tjenestemandens pligter.

Safremt arbejdsgiveren vurderer, at der foreligger en tjene-
steforseelse indeholder regulativets kapitel 4 en naermere
fastlagt procedure for, hvorledes sagen forfglges.

Safremt arbejdsgiveren gnsker at tienestemanden afske-
diges pa grund af tjeneste-forseelsen, kan dette alene ske
efter afholdelse af et tjenstligt forhgr. Hvis forholdet er
fastslaet ved en straffedom kan der dog ske afsked uden
afholdelse af tjenstligt forhgr.

En tjenestemand, der indberettes for en tjenesteforseelse
skal have udleveret en fremstilling af sagens faktiske om-
steendigheder og have adgang til at afgive en skriftlig udta-
lelse om fremstillingen.

Arbejdsgiveren kan herefter vurdere om sagen skal henlaeg-
ges, om der skal tildeles en advarsel, iretteszettelse, bgde,
eller om der skal indledes tjenstligt forhgr.

Séfremt arbejdsgiveren beslutter at indlede tjenstligt forher
skal der udpeges en forhgrsleder. | forhold til det videre
forlgb i et tjenstligt forher henvises til requlativets kapitel 4,
der udfgrligt beskriver forlgbet.

Det tjenstlige forhgr udger en retssikkerhedsgaranti for
tienestemanden. Dette skal ses i sammenhaeng med, at
disciplinaer afskedigelse ikke giver ret til aktuel egenpension
efter fratreeden, men alene ret til opsat pension.

Hvis en tjenestemand er mistaenkt for et strafbart forhold,
kan han forlange sagen behandlet som en straffesag. Dette
er ikke til hinder for, at der efter straffesagens afslutning
ivaerkseettes tjenstligt forhgr.
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ANDEN LOVGIVNING

Udover det regelsaet, der fglger af forvaltningsloven samt
de forvaltnings-retlige principper og overenskomsten, skal
man ved afskedigelse vaere opmeerksom pa, at der kan veere
anden lovgivning, der regulerer afskedigelsen. Her taenkes
bl.a. pa forskelsbehandlings-loven, ligebehandlingsloven,
forenings-frihedsloven og funktionaerloven.

Funktionaerlovens regler om opsigelsesvarsel og fratraedel-
sesgodtggrelse finder eksempelvis anvendelse ved afskedi-
gelse af overenskomstansatte.

AFSKEDIGELSE AF SARLIGT

BESKYTTEDE MEDARBEJDERE

En gruppe medarbejdere er via deres tillidshverv saerligt
beskyttet mod afskedigelse. For nemheds skyld omtales
alene tillidsrepraesentanter, men reglerne gaelder ogsa for
folgende personer:

-> suppleanter for tillidsrepraesentanter
-> Medarbejderrepraesentanter
- Suppleanter for medarbejderrepraesentanter

- Arbejdsmiljgrepraesentanter

Der kreeves tvingende arsager, for at det kan veere berettiget
at afskedige en tillidsrepraesentant. Det betyder, at arbejds-
giveren skal godtggre, har bevisbyrden for, at afskedigelse
ikke blot er hensigtsmaessig eller ngdvendig, men er tvin-
gende ngdvendig. Der skal meget til, for at man kan sige, at
dette krav er opfyldt.

Sager hvor kravet har veeret opfyldt, har blandt andet drejet
sig om tillidsrepraesentanter, der har opfordret til overens-
komststridig strejke eller groft har overtradt reglementariske
bestemmelser. Hvis der er tale om grunde, som er relateret
til institutionen f.eks. driftsmaessig begrundet arbejdsman-
gel, skal der veere tale om tvingende drsager til at afskedige
netop tillidsrepraesentanten.

Heri ligger at der ikke ma veere mere arbejde i pageelden-
des stilling, og at den pageeldende er s& meget ringere end
anden mulig arbejdskraft i tilsvarende stillinger, som den
pageeldende ville kunne overflyttes til. Sagt pd en anden
méade: Tillidsrepraesentanten skal vaere den sidste blandt
lige kvalificerede.

Sager om berettigelse af afskedigelse af en tillidsreprae-
sentant behandles efter MED-aftalen ved faglig voldgift.
Der skal ggres opmaerksom pa, at der i tilfeelde af afskedi-
gelse af en tillidsrepraesentant er pligt til forhandling inden
afskedigelsen.

Den saerlige beskyttelse, som tillidsrepreesentanten er
omfattet af, indebaerer desuden, at der skal iagttages
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en sarlig procedure for afskedigelse, herunder inddragelse
af den faglige organisation inden for saerlige frister. Reglerne
fremgar af pdgeeldende MED/TR-aftale.

For offentlig overenskomstansatte gaelder saedvanligt over-
enskomstmaessigt opsigelsesvarsel tillagt 3 maneders
ekstra varsel. Hvis afskedigelsen er begrundet i arbejds-
mangel er varslet dog 6 maneder pa KL 's omrade. Hvis den
TR-beskyttede er regionalt ansat er opsigelsesvarslet ved
arbejdsmangel det der fglger af overenskomsten.

AFTALER

Herudover er der pa Forhandlingsfeellesskabets omrade ind-
gaet en raekke aftaler, som forpligter lederen: herunder bl.a.
aftalen om tidsbegraenset ansaettelse, det sociale kapitel og
MED-aftalen. Ved eksempelvis afskedigelser begrundet i ar-
bejdsmangel er lederen som falge af MED-aftalen/den lokale
medaftale pligtiget til at informere MED-udvalget/TR'en om
de forestdende personalereduktioner.

PERSONALEPOLITIK

Mange regioner, kommuner og institutioner har en selvstaen-
digt formuleret personalepolitik. En leder, der pateenker at
afskedige en ansat, skal sikre sig at den pateenkte afskedi-
gelse harmonerer med personalepolitikken.

ANDRE SANKTIONER END AFSKEDIGELSE
Udover afskedigelse hjemler giver ledelsesretten mulighed for
lederen til at anvende andre sanktioner end afskedigelse.

TJENSTLIG SAMTALE

En tjenstlig samtale er i anseettelsesretlig forstand ikke en
selvstaendig sanktion, men for de fleste ansatte vil indkaldel-
sen til en tjenstlig samtale opfattes som en slags sanktion.

En tjenstlig samtale kan veere starten pa en egentlig sank-
tion i form af enten en advarsel eller en afskedigelse, men
kan lige sa vel veere det ledelsesmassige skridt, der skal

tages for at f& korrigeret en uhensigtsmaessig adfeerd hos
den ansatte.

En indkaldelse til en tjenstlig samtale bgr veere skriftlig, og
det bgr fremgad af indkaldelsen, hvilke forhold der gnskes
drgftet ved samtalen. Den ansatte skal samtidig ggres op-
marksom pa, at han/hun har ret til at tage en bisidder med
til samtalen.

Der skal tages referat fra samtalen jf. notatpligten, og det er
hensigtsmaessigt at lade den ansatte f& mulighed for at kom-
mentere referatet, sadledes at der er enighed om, at referatet
giver en retvisende gengivelse af samtalen.
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ADVARSEL
En advarsel er en selvstaendig ansattelsesretlig sanktion.

En advarsel skal indeholde en klar skriftlig tilkendegivelse
om, at et forhold udggr en misligholdelse af ansaettelsesfor-
holdet, og at gentagelse vil indebaere bestemte konsekven-
ser; eksempelvis opsigelse eller bortvisning.

En advarsel skal veere preecis i sit indhold. Den ansatte skal
vide preecis, hvilke forhold det er, der udggr misligholdelsen.

Eftersom en advarsel er en afggrelse i forvaltningsretlig for-
stand, skal den ansatte hgres i henhold til de forvaltningsret-
lige regler. Dvs. at der skal fremsendes en pateenkt advarsel
med hgringsfrist, fgr der kan gives en endelig advarsel.

LEDELSESPLIGT

Det er Socialpadagogernes erfaring, at der som oftest op-
star tvist mellem Forbundet og lederne om de forvaltnings-
retlige og formelle procedurer, der er forbundet med an-
saettelsesretlige sanktioner. Eksempelvis notatpligten samt
pligten til at give en individuel begrundelse ved partshgring
iagttages ikke altid korrekt.

Herudover bliver Socialpaedagogerne ofte mgdt med den
indsigelse at 'nok er nok’.

Lederen finder, at arbejdspladsen gennem en laengere pe-
riode, med adskillige tiltag, har forsggt at l@se problemerne
i forhold til medarbejderne, hvorfor man nu ma skride til
afskedigelse.

Der har eksempelvis vaeret afholdt supervision, konsulentfir-
ma har veeret inddraget samt anvendt andre personalepoliti-
ske tiltag. Nar lederen sa bliver mgdt med indsigelse om, at
medarbejderen burde have faet en advarsel/veeret indkaldt til
tjenstlig samtale, kan det vaere vanskeligt at forstd rimelig-
heden i.

| den forbindelse ma Socialpaedagogerne anfgre, at ledel-
sesretten ogsd er en ledelsespligt, som indebarer at man
ma& sanktionere med mindre indgribende midler forinden der
iveerksaettes afskedigelse.

Hensynet til den ansattes retssikkerhed tilsiger, at den
ansatte skal have vished om, at pageeldende risikerer afske-
digelse s&fremt neermere angivne forhold ikke forbedres.
Personalepolitiske tiltag er gode og gavnlige vaerktgjer til
udgvelse af god ledelse, men erstatter ikke pligten til at
anvende ansaettelsesretlige tiltag.
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KRONOLOGISK FORLOB

VED ANSATTELSESRETLIGE SANKTIONER - OVERENSKOMSTANSATTE

INDIVIDUELT

KOLLEKTIVRETLIG

INDKALDELSE TIL TJENSTLIG SAMTALE
Oplysning om bisidderadgang

TJENSTLIG SAMTALE
Referat udarbejdes af arbejdsgiver

PATANKT ADVARSEL
Partshgring i forhold til forvaltningsloven

ADVARSEL
Partshgring i forhold til forvaltningsloven

PATZANKT AFSKEDIGELSE
Partshgring i forhold til forvaltningsloven

ORGANISATIONSH@RING AF SOCIALPADAGOGERNE

SOCIALPADAGOGERNE KAN

ANMODE OM EN FORHANDLING

(arbejdsgiver kan kreeve, at forhandlingen skal finde sted
inden for 3 uger efter afsendelse af pateenkt afskedigelse)

MEDARBEJDER AFGIVER EVENTUELT HORINGSSVAR

FORHANDLING
af pataenkt afskedigelse

AFSKEDIGELSE

ORIENTERING
til Socialpaedagogerne om afskedigelse

SOCIALPADAGOGERNE KAN ANMODE OM
FORHANDLING INDEN FOR EN FRIST PA EN MANED

FORHANDLING
af den endelige afskedigelse

BEG/ZARING OM FORELAGGELSE FOR
ET AFSKEDIGELSESN/ZAEVN

(Socialpeedagogerne skal begeere sagen forelagt inden for
1 méaned efter datoen for ovenstdende forhandling)
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