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Socialpaedagogerne og Ledersektio-
nen har gennem mange ar drgftet
behovet for en afklaring af rammerne
for Socialpaedagogernes bistand til
lederne, nar de skal give advarsler til
eller afskedige andre af Socialpeeda-
gogernes medlemmer mv.

Flere ledere har givet udtryk for, at de
ikke oplever at fa den ngdvendige
hjeelp og bistand fra deres respektive
forvaltninger i disse sager. Nogle
ledere efterlyser derfor et tydeligere
Forbund pa ledernes side — nar man
nu er medlem. Andre ledere derimod
synes, at det ville veere utidig indblan-
ding, hvis Socialpsedagogerne bistar i
disse sager, da det pahviler forvaltnin-
gen.

Denne pjece er skrevet ud fra et gnske
om at imgdekomme ledernes behov.
Dels for en afklaring af raekkevidden
og omfanget af Forbundets bistand til
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lederne i forbindelse med disse sager
dels Socialpaedagogernes anbefaling
til retningslinjer i forbindelse med
afskedigelse og andre sanktioner over-
for personalet.

Formalet med pjecen er at kvalificere
ledernes handtering af afskedigelses-
sager og iveerkseettelse af andre
sanktioner. Pjecen er ikke udtgmmen-
de og alene udtryk for Socialpaedago-
gernes juridiske opfattelse af de
anseettelsesretlige regler.

Socialpaedagogerne og ledersektionen
haber pa denne made, at give lederne
et redskab, som kan anvendes nar de
skal forberede sig pa at gennemfgre
en afskedigelse eller andre sanktioner
overfor medarbejderne. Men egentlig
forpligtende radgivning og bistand i
forbindelse med personalesager skal
indhentes hos forvaltningen eller
bestyrelsen.

Allan Andersen,
Formand for Lederlandsudvalget

Benny Andersen
Formand i Socialpsedagogernes Landsforbund
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Socialpeedagogernes anbefaling af:

Retningslinjer til Socialpaedagogernes

ledere i forbindelse med afskedigelse og
gvrige sanktioner overfor medarbejdere.

Indledning

Personaleledelse udggr efterhanden en
relativt omfattende del af lederens
opgaver. Personaleledelse bestar af en
reekke forskellige elementer, hvor
afskedigelse og sanktioner overfor
medarbejdere udggr 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 repreesenterer arbejds-
giveren.

Som leder og medlem af Socialpseda-
gogerne kan det i visse situationer
veere vanskeligt at forsta det modseet-
ningsforhold, der kan opsta i forhold til
Socialpaedagogerne, nar lederen
udgver sine ledelsesbefgjelser i forhold
til personalet, mens Socialpeedago-
gerne varetager medarbejderens
interesser.
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Lederen kan utilsigtet fa den opfat-
telse, at de aldrig — trods medlemskab
— far den ngdvendige bistand fra
Socialpaedagogerne, og at forbundet i
veerste fald bidrager til, at der kan
udgves sanktioner overfor lederne.

Rammen for behandling af
ledersager generelt

Ifglge § 4 sammenholdt med § 2 i
Socialpaedagogernes vedteegter har
forbundets medlemmer — som Ignmod-
tagere — ret til juridisk og faglig bistand
i faglige sager, ligesom Socialpesedago-
gerne har en pligt til at udgve bistand i
disse sager.

En leder har som medlem og Ignmodta-
ger fuldsteendig samme ret som alle
gvrige medlemmer til at fa sin sag
behandlet af forbundet. Det er tillige
anerkendt i Socialpaedagogerne, at der
kan veere et problem mellem lederen
og den lokale kreds i forbindelse med
visse sager, hvor det ikke kan udeluk-
kes, 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 Socialpee-
dagogernes Landforbund Centralt.

Derimod har lederen aldrig ret til at fa
bistand til udgvelse af ledelsesbefgjel-
ser. Disse udgves ikke i lederens navn
og som Ignmodtager, men pa vegne af
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arbejdsgiveren. Socialpaedagogerne har
derfor hverken pligt eller ret til at give
bistand til udgvelse af ledelsesbefgjel-
ser.

En leder er underlagt forvaltningens/
bestyrelsens opfattelse af og krav til
det juridiske grundlag i forbindelse med
personaleledelse og personalepolitik

— herunder ogsa handteringen af
afskedigelsessager og gvrige sanktio-
ner. Det betyder, at lederen til enhver
tid skal hente sin radgivning og bistand
vedrgrende udgvelse af personalele-
delse i forvaltningen eller bestyrelsen.

Grundlag for udarbejdelse af
katalog

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

Pa baggrund heraf finder Socialpaeda-
gogerne, at det kan forsvares, at
forbundet udarbejder et katalog af
mere generelle og overordnede
anbefalinger vedrgrende “afskedigelse
og andre sanktioner”, som lederne kan
anvende i forbindelse med udgvelse af
personaleledelse, selvom forbundet

som udgangspunkt ikke, hverken har
ret eller pligt til at yde konkret bistand
til udgvelse af ledelsesbefgjelser.

Formalet er at kvalificere ledernes
handtering af afskedigelsessager og
iveerkseettelse af gvrige sanktioner
med henblik pa at medvirke til at
undga, at lederne udsaettes for
anseettelsesretlige sanktioner som
folge af ukendskab til ansaettelsesret-
lige regler.

Det skal understreges, at kataloget
ikke er udtgmmende og alene er udtryk
for forbundets opfattelse af grundlaget
for at iveerkseette afskedigelser og
gvrige sanktioner. Kataloget skal
udelukkende opfattes som et veerktgj i
forbindelse med personaleledelse —
egentlig forpligtende radgivning og
bistand skal indhentes hos forvaltnin-
gen eller bestyrelsen.

Katalog i forbindelse med
afskedigelse og gvrige
sanktioner

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

Offentligt ansatte er omfattet af et
dobbelt retsgrundlag i forbindelse med
afskedigelse og @vrige sanktioner,
hvilket indebzerer, at bade kollektive
overenskomster og Forvaltningsloven
har veesentlig betydning for, hvorledes
en afskedigelse handteres korrekt.

Ansattelsesgrundlag

Lederen bgr som udgangspunkt fa
klarlagt grundlaget for anseettelsen,
idet der er vaesentlig forskel pa
afskedigelsesproceduren af eksempel-
vis en tjenestemandsansat og en
overenskomstansat. Ved tjeneste-
mandsansatte skal lederen endvidere
veere opmaerksom pa, at der er
vaesentlige forskelle i proceduren — alt
efter, om der er tale om en disciplinaer
eller diskretionaer (skgnsmaessig)
afskedigelse.

Herudover skal lederen veere opmaerk-
som pa, om den pataenkte afskedigede
har en seerlig beskyttelse — eksempel-
vis i henhold til MED-aftalen eller
lovgivning.
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Forvaltningsretlige principper
og procedureregler

Afskedigelse er en afggrelse i Forvalt-
ningslovens forstand, og de forvalt-
ningsretlige principper og procedurereg-
ler skal derfor fglges i forbindelse med
en afskedigelse. De forvaltningsretlige
regler finder alene anvendelse i forhold
til alle offentligt ansatte uanset
ansaettelsesgrundlaget (overenskomst-
ansat, reglementsansat eller tjeneste-
mand). Manglende anvendelse af
forvaltningsretlige procedureregler i
forbindelse med afskedigelser kan
medfgre, at der kan ggres et godtggrel-
seskrav geeldende.

Officialmaksimen

Det er lederen, der har ansvaret for, at
en sag er korrekt og tilstreekkeligt
oplyst, jf. den sakaldte officialmak-
sime.

Det forvaltningsretlige forbud mod at
seette “skgn under regel” betyder, at
der ved skgnsmaessige afggrelser ikke
ma opstilles regler, der udelukker
skgnnet. Det er saledes ikke tilladt
udelukkende at leegge veegt pa ét
kriterium med den konsekvens, at
andre saglige kriterier udelukkes. |
forbindelse med afskedigelser er det
f.eks. blevet fastslaet, at SIFU-princip-
pet ikke ma anvendes som et selv-
steendigt kriterium.

Proportionalitetsprincippet
Det almindelige forvaltningsretlige
proportionalitetsprincip gaelder ogsa
afggrelser, der treeffes i sager om
afskedigelse.

Proportionalitetsprincippet indebeerer,
at der ikke ma anvendes mere
indgribende foranstaltninger, safremt
mindre indgribende foranstaltninger ma
antages at kunne fgre til samme
resultat.

Ved eksempelvis afskedigelse begrun-
det i samarbejdsvanskeligheder og
uegnethed fglger det af proportionali-
tetsprincippet, at der som hovedregel
ikke kan skrides til afskedigelse, uden
at der forinden har veeret afholdt
tjenstlig samtale, og der er givet en
skriftlig advarsel.

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

En afskedigelse skal veere sagligt
begrundet. Ved vurderingen af saglighe-
den, nar en ansat opsiges pa grund af
egne forhold, vil det som ovenfor
neevnt have betydning, om der er givet
en advarsel. Herudover kan arbejdsgi-
veren alene leegge vaegt pa saglige
kriterier ved afsked. Kriterier som
egnethed og helbred er saglige
kriterier.

Manglende evne eller vilje til samar-
bejde er et sagligt afskedigelsesgrund-
lag. | henhold til retspraksis og
ombudsmandspraksis vil samarbejds-
vanskeligheder ikke uden neermere
kvalificering kunne udggre et afskedi-
gelsesgrundlag. Dette indebeerer, at

1. samarbejdsvanskelighederne skal
have en betydelig negativ indflydelse
pa udfgrelsen af opgaverne det
pageeldende ansaettelsessted,

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

3. hovedarsagen for problemernes
opstaen ma ikke kunne tilskrives
andre end den der sgges afskedi-
get,

4. der skal fra anseettelsesmyndighe-
dens side veere udfoldet bestreebel-
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ser pa at lgse samarbejdsproble-
merne med mindre vidtgaende skridt
end afskedigelse,

5. afskedigelsesbeslutningens alvorlige
karakter tilsiger, at det bevismaes-
sige grundlag for tilstedeveerelsen af
afskedsbegrundende samarbejds-
problemer er seerligt sikkert.

Partshgring

Forvaltningsloven indeholder regler om
lederens pligt til at foretage partshg-
ring. Partshgringen skal sikre, at den
der er part i en sag, far mulighed for at
gare sig bekendt med og kommentere
lederens beslutningsgrundlag, inden
der treeffes afggrelse.

Partshgringen bgr veere skriftlig. Den
pateenkte afskedigede har altid ret til
at afgive et skriftligt hgringssvar. Da
der ikke kan treeffes afggrelse om
afskedigelse, fgr parten er hgrt, bgr
lederen fastseette en frist for afgivelse
af partshgringssvaret. Der gives typisk
en 3 ugers frist til at afgive hgrings-
svar. Hvis den pateenkte afskedigede
gnsker fristen forlaenget, bgr lederen
normalt imgdekomme dette gnske,
medmindre det vaesentligt strider mod
de hensyn, der la til grund for fastsaet-
telsen af fristen.

Udvidet partshgring

Ved afskedigelser begrundet i forhold,
der kan tilregnes den pateenkte
afskedigede (samarbejdsvanskelighe-
der, uegnethed etc.) samt ved afskedi-
gelse af disciplinaere grunde, geelder
desuden en ulovbestemt grundseetning
om partshgring, der gar videre end
Forvaltningslovens regler.

Den udvidede partshgringspligt
indebaerer i almindelighed en pligt til at
give den ansatte en redeggrelse, som
efter omsteendighederne bgr veere
skriftlig, inden lederen treeffer afgg-
relse i sagen. Redeggrelsen skal
indeholde lederens egen forelgbige
opfattelse af sagen, en angivelse af
hvilke regler, man gar brug af — samt
lederens bevismaessige vurderinger,
safremt der har vaeret bevismeessige
spgrgsmal i sagen.

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 vedkom-
mende overenskomst — samt en kort
redeggrelse for de faktiske omsteendig-
heder i sagen, der er tillagt veesentlig
betydning for afggrelsen.
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Notatpligt

Det fglger af offentlighedsloven, at i
sager, hvor der vil blive truffet afgg-
relse, skal myndigheden (lederen), der
mundtligt modtager oplysninger
vedrgrende en sags faktiske omsteen-
digheder, ggre notat om indholdet af
oplysningerne. Notatpligten indebaerer
en pligt for lederen til at ggre notat pa
personalesagen, hvis lederen og den
ansatte har en samtale af disciplinaer
karakter. Ligesom der er notatpligt,
safremt en kollega fremkommer med
oplysninger om den ansatte, eksempel-
vis om samarbejdsvanskeligheder.
Notatpligten omfatter alle oplysninger,
der kan teenkes at skulle indga i et
grundlag for en afggrelse.

Aktindsigt
Den ansatte har til enhver tid ret til at
fa aktindsigt i sin personalesag.

Overenskomsten

Nar lederen treeffer beslutning om at
iveerkseette en afskedigelse, er det
meget vigtigt at orientere sig i overens-
komstens afskedigelsesbestemmelser
med henblik pa at sikre en korrekt
handtering af afskedigelsen — bade i
forhold til medarbejderen som i forhold
til Socialpsedagogerne.
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Patankt afskedigelse

De fleste overenskomster indeholder
bestemmelse om, at der fgrst skal
fremsendes en pateenkt afskedigelse.
| forbindelse med, at lederen afgiver
pataenkt afskedigelse til den ansatte,
skal Socialpaedagogerne i henhold til
overenskomsten underrettes herom.
Underretningen skal sendes til
forbundet i Broleeggerstraede. Lederen
skal i den forbindelse veere opmaerk-
som pa, at visse afskedigelsesbegrun-
delser er tavshedsbelagte oplysninger.

Enkelte overenskomster hjemler dog
ikke pligt for ledelsen til at underrette
Socialpaedagogerne ved pateenkt
afskedigelse. Her skal der alene ske
underretning af forbundet ved den
endelige afskedigelse.

Socialpaedagogernes
forhandlingsret og endelig
afskedigelse

Socialpaedagogerne kan kreeve den
pataenkte afskedigelse forhandlet med
ledelsen. Fgrst efter at der har fundet
forhandling sted samt efter, at partshg-
ringsfristen i henhold til Forvaltningslo-
ven er udlgbet, kan der iveerkseettes
endelig afsked.

Samtidig med, at ledelsen fremsender
endelig afskedsskrivelse til medlem-
met, skal socialpsedagogerne underret-
tes herom.

Forbundet kan herefter pa ny begeere
afskedigelsessagen forhandlet.

Manglende organisationshgring
betragtes som brud pa overenskom-
sten og kan medfgre bod eller ugyldig-
hed af afskedigelsen.

Naevnsbehandling

Safremt der ikke opnas enighed ved
den sidste forhandling, og Socialpseda-
gogerne finder, at der er tale om en
usaglig afskedigelse, har forbundet
mulighed for, safremt pageeldende
ansatte har minimum 8 maneders
anciennitet, at begeere sagen forelagt
et Afskedigelsesnaevn.

Safremt Afskedigelsesneevnet finder, at
der er tale om en usaglig afskedigelse,
kan naevnet tilkende den afskedigede
en godtggrelse. Godtggrelsen kan
maksimalt fastseettes til seedvanlig lgn
for en periode svarende til det dobbelte
af den afskedigedes opsigelsesvarsel.

Tjenestemandsansatte

Det skal som udgangspunkt bemaer-
kes, at afskedigelse af en tjeneste-
mand er en afggrelse i forvaltningsret-
lig forstand, hvorfor de ovenfor
skitserede forvaltningsretlige regler om
bl.a. saglighed, partshgring m.m. skal
folges.
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Herudover er proceduren for afskedi-
gelse af tienestemaend reguleret i
Tjenestemandsregulativets kapitel 4
og 5.

Ved afskedigelse af tienestemaend
sondres der mellem diskretionaer og
disciplineer afskedigelse.

Diskretionaer afskedigelse
Afsked pa grund af et for tjenesteman-
den utilregneligt forhold betegnes som
en diskretioneer (skansmaessig)
afskedigelse. Til de diskretionaere
forhold henregnes bl.a. alder, svagelig-
hed, sygdom, samarbejdsvanskelighe-
der og uegnethed.

Ved afskedigelse pa grund af sygdom
henvises til regulativ om afsked af
tjenestemaend pa grund af helbredsbe-
tinget utjenstdygtighed eller sygdom.

Tjenestemaend kan diskretionaert
afskediges med 3 maneders varsel til
udgangen af en maned. Tjenesteman-
den oppebeerer herefter aktuel
egenpension, safremt tienestemanden
pa fratreedelsestidspunktet har optjent
10 pensionsar.

Inden en tjenestemand afskediges skal
der gives savel tjenestemanden selv
(partshgring) samt organisationen
adgang til at udtale sig. Socialpaedago-
gerne har i den forbindelse mulighed
for at kreeve en forhandling afholdt.



SOCIALPADAGOGERNE

Stillingsnedlaeggelse

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

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

Disciplinzer afskedigelse

Afsked pa grund af et for tienesteman-
den tilregneligt forhold betegnes som
en disciplineer afskedigelse.

En tilregnelig arsag foreligger, hvis
arsagen kan karakteriseres som en
tienesteforseelse, altsa safremt
tjenestemanden har forset sig mod
reglerne i regulativets kapitel 3 om
tjienestemandens pligter.

Safremt arbejdsgiveren vurderer, at der
foreligger en tjenesteforseelse
indeholder regulativets kapitel 4 en
neermere fastlagt procedure for,
hvorledes sagen forfglges. Sa&fremt
arbejdsgiveren gnsker at tjenesteman-
den afskediges pa grund af tjenestefor-
seelsen, kan dette alene ske efter
afholdelse af et tjenstligt forhgr.

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

Arbejdsgiveren kan herefter vurdere om
sagen skal henleegges, om der skal
tildeles en advarsel, iretteseettelse
eller bgde, eller om der skal indledes
tjenstligt forhgr.

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

Det tjenstlige forhgr udggr en retssik-
kerhedsgaranti for tienestemanden.
Dette skal ses i sammenhaeng med, at
disciplineer afskedigelse ikke giver ret
til aktuel egenpension efter fratraeden,
men alene ret til opsat pension.

Hvis en tjenestemand er misteenkt for
et strafbart forhold, kan han forlange
sagen behandlet som en straffesag.
Dette er ikke til hinder for, at der efter
straffesagens afslutning iveerkseettes
tjenstligt forhgr.
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Anden lovgivning

Udover det regelseet, der falger af
forvaltningsloven samt de forvaltnings-
retlige principper og overenskomsten,
skal man ved afskedigelse veere
opmaerksom pa, at der kan veere
anden lovgivning, der regulerer
afskedigelsen. Her teenkes bl.a. pa
forskelsbehandlingsloven, ligebehand-
lingsloven, foreningsfrinedsloven og
funktioneaerloven.

Funktionaerlovens regler om opsigel-
sesvarsel og fratreedelsesgodtgarelse
finder eksempelvis anvendelse ved
afskedigelse af overenskomstansatte.

Afskedigelse af seerligt
beskyttede medarbejdere

En gruppe medarbejdere er via deres
tillidshverv seerligt beskyttet mod
afskedigelse.

For nemheds skyld omtales alene
tillidsrepraesentanter, men reglerne
geelder ogsa for fglgende personer:

— suppleanter for tillidsrepraesentan-
ter,

— medarbejderrepraesentanter i
samarbejdsudvalg,

— suppleanter for medarbejderreprae-
sentanter i samarbejdsudvalg og

— sikkerhedsrepreesentanter (men
ikke deres suppleanter).
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Der kreeves sakaldte tvingende
arsager, for at det kan veere berettiget
at afskedige en tillidsrepraesentant.
Det betyder, at arbejdsgiveren skal
godtgare (har bevisbyrden for), at
afskedigelse ikke blot er hensigtsmaes-
sig eller ngdvendig, men er tvingende
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 tillidsre-
preesentanter, der har opfordret til
overenskomststridig strejke eller groft
har overtradt reglementariske bestem-
melser. Hvis der er tale om grunde,
som er relateret til institutionen, f.eks.
driftsmaessig begrundet arbejdsman-
gel, skal der veere tale om tvingende
arsager til at afskedige netop tillidsre-
praesentanten. Heri ligger, at der ikke
ma veere mere arbejde i pageeldendes
stilling, og at den pageeldende er sa
meget ringere end anden mulig arbejds-
kraft i tilsvarende stillinger, som den
pageeldende ville kunne overflyttes til.
Sagt pa en anden made: Tillidsrepree-
sentanten skal veere den sidste blandt
lige kvalificerede.

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

Den seerlige beskyttelse, som tillidsre-
praesentanten er omfattet af, indebae-
rer desuden, at der skal iagttages en
seerlig procedure for afskedigelse,
herunder inddragelse af den faglige
organisation inden for seerlige frister.
Reglerne fremgar af pageeldende MED/
TR-aftale.

For offentlig overenskomstansatte
geelder saedvanligt overenskomstmaes-
sigt opsigelsesvarsel tillagt 3 mane-
ders ekstravarsel. Hvis afskedigelsen
er begrundet i arbejdsmangel er varslet
dog 6 maneder.

Aftaler

Herudover er der pa KTO-omradet
indgaet en reekke aftaler, som forplig-
ter lederen — herunder bl.a. aftalen om
tidsbegreenset anseettelse, det sociale
kapitel og MED-aftalen. Ved eksempel-
vis afskedigelser begrundet i arbejds-
mangel er lederen som fglge af
MED-aftalen/den lokale medaftale
pligtig til at informere samarbejdsudval-
get/TR’en om de forestaende persona-
lereduktioner.

Personalepolitik

Mange amter, kommuner og institutio-
ner har en selvsteendigt formuleret
personalepolitik. En leder, der pataen-
ker at afskedige en ansat, skal sikre
sig, at den pateenkte afskedigelse
harmonerer med personalepolitikken.

SOCIALPADAGOGERNE

Andre sanktioner end
afskedigelse

Udover afskedigelse hjemler ledelses-
retten mulighed for lederen til at
anvende andre sanktioner end afskedi-
gelse.

Tjenstlig samtale

En tjenstlig samtale er i ansaettelses-
retlig forstand ikke en selvsteendig
sanktion, men for de fleste ansatte vil
indkaldelsen til en tjenstlig samtale
opfattes som en slags sanktion. En
tjenstlig samtale vil ofte veere starten
pa en egentlig sanktion; enten en
advarsel eller en afskedigelse.

En indkaldelse til en tjenstlig samtale
bgr veere skriftlig, og det bgr fremga af
indkaldelsen, hvilke forhold der gnskes
drgftet ved samtalen. Den ansatte skal
samtidig ggres opmaerksom 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 hensigtsmaes-
sigt at lade den ansatte f& mulighed for
at kommentere referatet, saledes at
der er enighed om, at referatet giver en
retvisende gengivelse af samtalen.
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Advarsel
En advarsel er en selvsteendig ansaet-
telsesretlig sanktion.

En advarsel skal indeholde en klar
skriftlig tilkendegivelse om, at et
forhold udggr en misligholdelse af
anseettelsesforholdet, og at gentagelse
vil indebaere bestemte konsekvenser;
eksempelvis opsigelse eller bortvis-
ning.

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

Eftersom en advarsel er en afggrelse i
forvaltningsretlig forstand, skal den
ansatte hgres i henhold til de forvalt-
ningsretlige regler. Dvs., at der skal
fremsendes en pataenkt advarsel med
hgringsfrist, fgr der kan gives en
endelig advarsel. Safremt lederen
veelger at give den ansatte en mundtlig
advarsel, skal der fgres notat herom.

Ledelsespligt

Det er Socialpaedagogernes erfaring,
at der som oftest opstar tvist mellem
Forbundet og lederne om de forvalt-
ningsretlige og formelle procedurer, der
er forbundet med anseettelsesretlige
sanktioner. Eksempelvis notatpligten
samt pligten til at give en individuel
begrundelse ved partshgring iagttages
ikke altid korrekt.

Herudover bliver Socialpeedagogerne
ofte mgdt med den indsigelse, at
“nok er nok”.

Lederen finder, at arbejdspladsen
gennem en leengere periode, med
adskillige tiltag, har forsggt at Igse
problemerne i forhold til medarbejder-
ne, hvorfor man nu ma skride til
afskedigelse.

Der har eksempelvis veeret afholdt
supervision, konsulentfirma har veeret
inddraget samt anvendt andre persona-
lepolitiske tiltag. Nar lederen sa bliver
mgdt med indsigelse om, at medarbej-
deren burde have faet en advarsel/
veeret indkaldt til tjenstlig samtale, kan
dette veere vanskeligt at forsta
rimeligheden i.

| den forbindelse ma Socialpaedago-
gerne anfgre, at ledelsesretten ogsé er
en ledelsespligt, som indebeerer, at
man ma sanktionere med mindre
indgribende midler forinden der
iveerkseettes afskedigelse.

Hensynet til den ansattes retssikker-
hed tilsiger, at den ansatte skal have
vished om, at pageeldende risikerer
afskedigelse safremt neermere angivne
forhold ikke forbedres. Personalepoliti-
ske tiltag er gode og gavnlige veerktgjer
til udgvelse af god ledelse, men
erstatter ikke pligten til at anvende
anseettelsesretlige tiltag.

AFSKEDIGELSE OG @VRIGE SANKTIONER
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Individuelt

Indkaldelse til tjenstlig samtale
oplysning om bisidderadgang

Tjenstlig samtale
Referat udarbejdes af arbejdsgiver

Pateenkt advarsel
Partshgring i forhold til forvaltningsloven

Advarsel
Begrundelse i forhold til forvaltningsloven

Pateenkt afskedigelse
Partshgring i forhold til forvaltningsloven

Medarbejder afgiver eventuelt hgringssvar

Afskedigelse

¥

SOCIALPADAGOGERNE

Kronologisk forlgb ved ansattelsesretlige sanktioner — overenskomstansatte

Kollektivretligt

Organisationshgring af Socialpsedagogerne

Socialpsedagogerne kan anmode om forhandling
(arbejdsgiver kan kraeve, at forhandling skal finde sted
inden for 3 uger efter afsendelse af pateenkt
afskedigelse)

Forhandling af pateenkt afskedigelse
Orientering til Socialpaedagogerne om afskedigelse

Socialpeedagogerne kan anmode om forhandling inden
for en frist pa en maned

Forhandling af den endelige afskedigelse

Begeering om foreleeggelse for et afskedigelsesnaevn
(Socialpaedagogerne skal begaere sagen forelagt inden
for 1 maned efter datoen for ovenstaende forhandling)
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