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Reglerne om usaglig afskedigelse

Indledning

For at veere omfattet af reglen i Hovedaftalen om usaglig afskedigelse skal man
som lenmodtager pa det private arbejdsmarked vaere ansat efter en overens-
komst, der er indgaet mellem parter tilknyttet FH-DA-omradet.

Hovedaftalen er nemlig indgdet mellem FH og DA og geelder dermed for de
organisationer, som er medlem af disse organisationer. Hovedaftalen gaelder
ogsa for lokale parter, der indgar tiltreedelsesoverenskomster. Altsa overens-
komster, hvor man lokalt aftaler sig ind i overenskomster, hvor Hovedaftalen
gaelder. Derudover kan man ogsa lokalt aftale, at Hovedaftalen skal gaelde.

Herudover indeholder funktionaerloven en regel om usaglig afskedigelse, der i
realiteten fuldsteendig svarer til den regel, der folger af Hovedaftalen. Reglen i
loven er faktisk en kopi. Derfor ber det ikke spille nogen rolle for udfaldet af en
sag om usaglig opsigelse, om den bygger pa den ene eller den anden regel.

| praksis er det muligt at bruge enten funktionaerloven eller Hovedaftalen, nar
det geelder sager om usaglig afskedigelse af en funktionaer, der er omfattet af
en overenskomst pa FH-DA-omradet.

Det betyder, at medarbejdere, der er omfattet af Industriens Funktionaer-
overenskomst, kan anvende begge regelsat. Medarbejdere, der er omfattet
af Industriens Overenskomst kan alene fa behandlet deres sag om usaglig af-
skedigelse efter Hovedaftalen.

Om begrebet ledelsesret

Med Hovedaftalen er det fastsldet, at det er arbejdsgiverne, der har retten til at
lede og fordele arbejdet samt at ansaette og afskedige de medarbejdere, man
skenner - altsa ledelsesret. Der er tale om, at der er fri antagelses- og afskedi-
gelsesret, dog saledes at ledelsesretten skal udeves pa en forsvarlig made og i
et samarbejde med de valgte tillidsrepraesentanter og under hensyntagen til de
gaeldende overenskomster samt Samarbejdsaftalen mellem FH og DA.

| praksis indebzerer det, at det er arbejdsgiveren, der egenhaendigt kan
beslutte, hvem der skal afskediges, ndr denne skenner det nadvendigt.

Det princip kan fraviges efter aftale og er fraveget ved Hovedaftalen mellem
FH og DA. Derfor skal afskedigelser ske ud fra saglige hensyn. Afskedigelser er
kun saglige, ndr der er en god begrundelse for, at netop den eller de bergrte
medarbejdere er blevet afskediget.



Regler om usaglig afskedigelse
Af § 4, stk. 3 i Hovedaftalen mellem FH og DA fremgar blandt andet:

“Ved afskedigelse af en arbejdstager ma vilkarligheder ikke finde sted, og
klager over pastaede urimelige afskedigelser kan derfor behandles efter
nedenstaende regler... “

Som beskrevet ovenfor gaelder der en tilsvarende regel efter funktionaerloven
og af § 2 b fremgar blandt andet:

“Safremt opsigelse af en funktionaer, der er fyldt 18 ar og som har veeret
uafbrudt beskaeftiget i den pageeldende virksomhed i mindst 1 ar for
opsigelsen, ikke kan anses for rimeligt begrundet i funktionaerens eller
virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede en godtgerelse.”

USAGLIG AFSKEDIGELSE

Umiddelbare forskelle mellem Hovedaftalen og funktionzrloven

Veer opmaerksom pa, at beskyttelsen efter Hovedaftalen indtraeder efter ni
maneder, hvor det efter funktionaerloven er efter 12 maneder.

Det betyder altsa, at en medarbejder ikke er beskyttet mod usaglig afskedigelse,
for han/hun har opfyldt kravet om anciennitet.

Herudover skal sager efter Hovedaftalen indbringes for Afskedigelsesnaevnet,
og sager efter funktionaerloven skal indbringes for de almindelige domstole.

Dermed indebaerer valget af regelsaet ogsa et valg af forum.



Afgraensning - usaglig afskedigelse

Afskedigelser kan vaere begrundet i to forhold: virksomhedens eller medar-
bejderens.

Der kan veere tale om en saglig afskedigelse, nar den beror pa eller holder sig til
objektive og faktuelle kendsgerninger - altsa nar arbejdsgiveren ikke inddrager
uvedkommende personlige vurderinger, interesser eller lignende.

En saglig afskedigelse kan vaere begrundet i virksomhedens forhold, nar af-
skedigelsen sker som fglge af arbejdsmangel. Det kan for eksempel veere:

Omstruktureringer
Rationaliseringer
Ordremangel og krisetid
Lanbesparelse

En saglig afskedigelse med baggrund i medarbejderens forhold kan handle om:

Manglende eller ringe arbejdsindsats

Manglende evner

For meget sygdom

Brud pa interne regler om sygemelding med videre
Samarbejdsvanskeligheder

Visse typer af illoyale/nedsaettende skriverier og tale om den virksomhed,
man er ansat i.

Der kan taenkes mange flere eksempler pa, hvad der kan veere en saglig af-
skedigelsesgrund. Det vil vaere en konkret vurdering fra sag til sag. Dermed kan
en saglig afskedigelsesgrund i én sag godt vaere en usaglig afskedigelsesgrund i
en anden sag.

Derfor skal man veere varsom med at konkludere noget, for man har undersegt
den enkelte sag til bunds. Man skal have alle oplysninger frem, herunder ogsa
om den afskedigede medarbejder har modtaget enten skriftlige eller mundtlige
advarsler og for hvilke forhold.

Usaglig afskedigelse og @ldre medarbejdere med hgj anciennitet

For aeldre medarbejdere med hgj anciennitet geelder en saerlig regel. Det vil sige
medarbejdere med en anciennitet pa 25 ar og derover og en alder omkring
50 eller derover. Der er tale om en socialt baseret regel.

Reglen indebzerer, at en virksomhed har en szerlig pligt til at holde pa sadanne
medarbejdere i en afskedigelsessituation. | det omfang, det er muligt, skal man
derfor som virksomhed ikke afskedige disse medarbejdere, og som en falge
heraf geelder en seerlig pligt til at undersage muligheden for at omplacere disse
medarbejdere.



| folge praksis skal en yngre medarbejder med en kortere eller samme ancien-
nitet afskediges for eller i stedet for en zeldre medarbejder med hgj anciennitet,
hvis deres kompetencer er sammenlignelige. Derfor spiller den aldersmaessige
sammensatning pa virksomheden og medarbejdernes individuelle kompe-
tencer ofte en afggrende rolle ved vurderingen af denne type sager.

Det betyder, at det er muligt at afskedige medarbejdere med hgj alder og lang
anciennitet, hvis der pa grundlag af en samlet vurdering i det enkelte tilfaelde

ikke ses at foreligge anden mulighed. Der er sdledes ogsa et hensyn at tage til
virksomhedens fortsatte drift.

Der gzelder altsa en seerlig og skaerpet saglighedsvurdering, nar der skal afske-
diges medarbejdere i denne gruppe.

Endelig skal der peges pa, at man skal veere opmaerksom pa reglerne om
forskelsbehandling, der ogsa omfatter bestemmelser om forskelsbehandling
grundet alder. Dette regelsaet bgr ogsa indga ved vurderingen af sager der
umiddelbart angar spgrgsmalet om hvorvidt der foreligger en usaglig afskedi-
gelse.

USAGLIG AFSKEDIGELSE

Grundleggende om beskyttelse mod usaglig afskedigelse

Det er udgangspunktet i Danmark, at der er fri antagelses- og afskedigelsesret.
Det betyder, at det er arbejdsgiveren, der efter eget valg bestemmer, hvilke
medarbejdere der blandt andet skal afskediges. Men der geelder nogle be-
graensninger. For det farste gaelder der en regel om beskyttelse mod usaglig
afskedigelse efter Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og
Fagbevaegelsens Hovedorganisation (FH), og for det andet geelder en tilsvarende
regel efter funktionaerloven.

De offentligt ansatte, der er omfattet af en overenskomst, er i vidt omfang om-
fattet af en lignende regel.

Dette indebeerer, at det ikke er alle medarbejdere, der er beskyttet mod usaglig
afskedigelse. Medarbejdere, der ikke er funktionaerer og som er ansat pa det
private arbejdsmarked og som ikke er omfattet af Hovedaftalen, har ikke nogen
beskyttelse mod usaglig afskedigelse.

Denne pjece er et relevant redskab til overordnet at vurdere, om der skal rejses
en sag om usaglig afskedigelse over for en virksomhed med baggrund i industri-
ens overenskomster



Bevishyrde i sager om usaglig afskedigelse

Udgangspunktet er, at det er den afskedigede, der skal bevise, at afskedigelsen
er usaglig - der er ligefrem bevisbyrde. Dette indebaerer ogsa, at bevisbyrden i
sager om usaglig opsigelse kan siges at skifte fra medarbejderen til arbejds-
giveren og eventuelt tilbage igen. Det alt afhaengigt af de beviser, der fremlaeg-
ges i sagen.

Nar man skal vurdere, om en afskedigelse er usaglig, ma man tage udgangs-
punkt i begrundelsen. Man ma sperge sig selv: Er der noget om det? Det er altid
de konkrete omstaendigheder, der afgar, om der er en sag eller ikke.

Det er som regel vanskeligere at bevise, at en afskedigelse er usaglig, nar den
beror pa virksomhedens forhold, end nar det geelder medarbejderens forhold.
Der er ogsa en tendens til, at sager, der beror pa medarbejderens forhold, enten
er mere klare eller mere uklare i forhold til om der er tale om en usaglig afske-
digelse - afhaengigt af de konkrete omstaendigheder i sagen. Desuden er fakta i
sagerne aldrig ens, da der jo geelder personlige og konkrete forhold.

Hvis en afskedigelse bliver begrundet med arbejdsmangel - arbejdsgiverens
forhold - i form af ordrenedgang og dermed gkonomiske omstaendigheder,
omorganisering eller omstruktureringer, er det virksomheden, der er naermest
til at have overblikket og dermed styre bevisfgrelsen. Oftest er der noget om
snakken i denne sammenhaeng. Og derved er det en vanskelig opgave at bevise,
at der reelt er andre arsager til afskedigelsen.

Det er derfor en darlig idé at haevde, at der for eksempel ikke er arbejdsmangel
pa grund af gkonomiske problemer, hvis virksomheden kan dokumentere, at
der er tale om ordrenedgang. Det er typisk virksomheden, der er taettest pa at
vide noget om dette.

Til gengeeld ser det ud til at veere nemmere at vinde sager, ndr man tager ud-
gangspunkt i medarbejderens forhold. Typisk ved medarbejderen det samme
som virksomheden i forhold til omstaendighederne for en afskedigelse. Man

er stillet mere lige og har den samme indsigt i sagens fakta. Dog kan der veere
vidt forskellige opfattelser af, hvad der er sket i den eller de situationer, som en
afskedigelse beror pa.

I mange tilfaelde er det virksomheden, der ligger inde med de oplysninger,

der kan bruges som beviser i sager om usaglig afskedigelse. Derfor geelder der
en regel om, at en arbejdsgiver i et vist omfang har pligt til at fremlaegge alle
relevante oplysninger vedrgrende afskedigelsen. Dog skal man bede om at fa
adgang til informationerne.

Endelig skal man vaere opmaerksom pa, at der er omvendt bevisbyrde ved
afskedigelse af medarbejdere med hgj alder og en anciennitet pa 25 ar eller
derover. Det folger af Afskedigelsesnaevnets praksis.

Det betyder, at virksomheden skal bevise, at den ud fra “afggrende hensyn” har

et sagligt grundlag for at afskedige den pagaeldende medarbejder i stedet for
andre medarbejdere med kortere anciennitet.



Indsigelse, fagretlig behandling og tillidsreprasentantens
opgaver

Hvis man mener, at en afskedigelse er usaglig, skal der geres indsigelse over
afskedigelsen. Det er nemlig et krav for, at en sag kan indbringes for Afskedigel-
sesnavnet.

Der stilles ikke strenge krav til indsigelsen. Praksis er, at det nok ikke kraever
meget mere end, at man "smaekker med deren” pa vej ud af kontoret i for-
bindelse med, at man har faet udleveret sin opsigelse. Man bgr dog enten selv
eller med tillidsrepraesentantens hjeelp serge for, at der mundtligt eller skriftligt
bliver gjort indsigelse. Den ber falde i forbindelse med udleveringen af opsigel-
sen eller meget kort tid efter.

Ifelge reglerne fra Afskedigelsesnaevnet skal sagen nemlig behandles og
afsluttes senest 14 dage efter afskedigelsen, hvis sagen skal kunne indbringes
for Afskedigelsesnaevnet.

Der geelder dog en undtagelse, hvis arbejdsgiveren har givet urigtige oplys-
ninger om grunden til afskedigelsen. Sa kan fristen for den lokale forhandling
forleenges op til maksimalt tre mdneder. Denne frist beregnes ogsa fra det
tidspunkt, hvor afskedigelsen falder.

n USAGLIG AFSKEDIGELSE

| denne situation er det ogsa meget vigtigt, at medarbejderen eller tillidsrep-
raesentanten reagerer sa hurtigt som muligt. Det vil sige, sa snart man far op-
lysninger om, at arbejdsgiveren har afgivet urigtige oplysninger.

Ved den lokale forhandling skal der naturligvis protesteres over afskedigelsens
saglighed. Samtidig kan man efterlyse eventuel manglende informationer, bede
om en uddybende forklaring pa afskedigelsen med videre. Desuden skal man
serge for, at der bliver udarbejdet et skriftligt forhandlingsreferat, hvilket der
geelder en pligt til efter industriens overenskomster. En lokal forhandling kan
selvfalgelig munde ud i, at virksomheden traekker afskedigelsen tilbage, men
sker det ikke, skal sagen bringes videre til forbundet eller forbundene.

Hvis sagen bliver fart videre, finder der saedvanlig fagretlig behandling sted:
maeglingsmede og organisationsmade.

Endelig skal man vaere opmaerksom pa, at sagen inden syv hverdage (mandag-
fredag) efter afslutningen af den fagretlige forhandling, ved afgivelse af klage-
skrift, skal indbringes for Afskedigelsesnaevnet. Der er tale om en ufravigelig
frist.

Hvis der er en tillidsrepraesentant pa virksomheden, skal vedkommende hjzelpe
et medlem i forbindelse med en usaglig afskedigelse. | gvrigt skal man veere
opmaerksom pa, at der efter overenskomsternes bestemmelser gzelder en pligt
til at orientere tillidsrepraesentanten om forestdende afskedigelser.

Pa side 10 i denne pjece er et skema til brug for sager om usaglig afskedigelse.



Procedure, Afskedigelsesnavnet og de civile domstole

En sag om usaglig afskedigelse af timelennede medarbejdere kan behandles
ved Afskedigelsesnaevnet, hvis ansaettelsen er omfattet af Hovedaftalen. For
funktionaerer geelder det samme, men der er ogsa den mulighed, at man i
stedet indbringer sagen for de almindelige domstole og dermed gor brug af
§ 2b i funktionaerloven.

Afskedigelsesnaevnet er oprettet som folge af reglen om usaglig afskedigelse i
Hovedaftalen. Naevnet har udarbejdet en szerlig forretningsorden, der fastlaeg-
ger de regler, som geelder for sammensatningen af naevnet, udveksling af
processkrifter, procesmaden, vidner med videre. Der er i vidt omfang tale om
regler, der svarer til dem, der geelder ved afviklingen af en faglig voldgift pd
industriens omrade.

Afskedigelsesnaevnet bestar af fem medlemmer, nar sagen skal afgeres: En
formand, der er hgjesteretsdommer, to medlemmer der er udpeget af FH,
og to medlemmer der er udpeget af DA.

Klageskrift skal indgives senest syv hverdage (mandag-fredag) efter afslut-
ningen af den fagretlige behandling. Overskrider man fristen, afviser Afske-
digelsesnaevnet sagen. Svarskrift skal falde senest syv hverdage, efter klag-
eskriftet er modtaget af Afskedigelsesnaevnet. Endvidere skal skriftvekslingen
vaere afsluttet senest syv hverdage, for sagen skal procederes.

Ifolge Afskedigelsesnaevnets forretningsorden skal der holdes et forberedende
mgde senest 10 hverdage, efter klageskriftet er indgivet. Formalet med mgdet
er at fa afklaret, om sagen kan forliges, inden den videreferes for naevnet.

Afviklingen af sagerne for Afskedigelsesnaevnet sker ved mundtlig procedure
og ved forelse af vidner, som det er tilfaeldet ved en faglig voldgift. | sager, hvor
man forseger at fa underkendt en afskedigelse, forseger nzevnet at na frem til
en afgerelse, inden afskedigelsesvarslet udlgber. Det lykkes dog ikke altid at
komme i mal med.

Sager, der afvikles for de civile domstole, falger de regler, der geelder efter rets-
plejeloven om behandling af sager i ferste instans.



Afgorelse i sager om usaglig afskedigelse

Der er umiddelbart tre mulige udfald i sager om usaglig afskedigelse uanset,
om de afggres for Afskedigelsesnaevnet eller for en civil domstol.

Fra lenmodtagerside, og som den klagende part, er der mulighed for, at vi kan
nedleaegge to forskellige pastande i sager om usaglig afskedigelse.

1. Vi kan nedleegge pastand om underkendelse af opsigelsen. Det indebeerer,

at den afskedigede medarbejder skal genindtraede i sit job. En pastand af denne
art udlgser et krav om efterbetaling af lon m.v., hvis afgerelsen i sagen falder
efter det tidspunkt, hvor medarbejderen er fratradt ved opsigelsesvarslets
udlgb. Kravet daekker dermed len m.v. for perioden, hvor medarbejderen er
fratradt, og indtil genindtraedelsen i jobbet.

Sager om underkendelse af en afskedigelse er sjeeldne, fordi det er en forud-
saetning for at fa medhold i sagen, at samarbejdet mellem den afskedigede
medarbejder og arbejdsgiveren ikke har lidt vaesentlig skade. Bevisbyrden
hviler pa arbejdsgiveren, men der er tale om en let bevisbyrde.

2. Vikan nedlaegge pastand om betaling af en godtgerelse for usaglig afskedi-

gelse. Godtgorelsen skal fastlaegges efter praksis eller som et fastsat belgb i
pastanden.

n USAGLIG AFSKEDIGELSE

| sager, der indbringes for Afskedigelsesnaevnet, anvender vi ofte den farste
model, og i sager, der indbringes for en civil domstol, den anden model.

Det er ogsa en mulighed, at begge pastande nedlaegges samtidig. Det betyder,
at der skal tages stilling til betaling af godtgerelse, hvis vi ikke far medhold i
pastanden om underkendelse af opsigelsen.

Fra arbejdsgiverside nedlaegges der typisk pastand eller pastande om frifin-
delse eller betaling af en mindre godtgarelse, end vi krzever.

Sager om usaglig afskedigelse har altsa tre mulige udfald:

underkendelse af opsigelsen
betaling af godtgerelse
frifindelse.

Starrelsen af en godtgerelse for usaglig afskedigelse afhaenger af sagens konk-
rete omstaendigheder, herunder anciennitet, grundlaget og dermed omstzen-
dighederne ved opsigelsen, om medarbejderen har faet enten mundtlige eller
skriftlige pataler, og om virksomheden har forsggt at omplacere medarbejder-
en mv.

Dog kan godtgerelsen i sager, der indbringes for Afskedigelsesnaevnet, hgjst
udgere et belgb svarende til 52 ugers lan, og i sager efter funktionaerloven kan
en godtgarelse hgjst udgere seks maneders lgn.



Sagsforlgb i hovedtraek - Afskedigelsesnavnet

Typisk sagsforlgb i hovedtraek

Virksomheden afskediger

medarbejder

inden 14 dage

Sagen behandles i det
fagretlige system - Der
afholdes maeglings-
made og organisations-
mede

Sagen forhandles mundt-
ligt for Afskedigelses-
naevnet

inden 7 hverdage

Sagen indbringes for for-

bundet af tillidsrepraesen-
tanten. Husk at indhente
oplysninger som opregnet
i skemaet s. 21 i denne

E

Medlemmet eller tillids-
repraesentanten protest-

erer mod afskedigelsen,
og der afholdes lokal
forhandling

Der udveksles proces-
skrifter og afholdes for-
beredende retsmade

Sagen indbringes for
Afskedigelsesnavnet

Sagen bliver afgjort pd 1 af 3 mader:
Der sker udbetaling af godtgerelse til

den afskedigede
Virksomheden frifindes
Der sker genansaettelse af medarbejderen

Sagen kan naturligvis forliges og dermed afsluttes, inden sagsforlgbet er tilendebragt.



Sagsforlgb i hovedtraek - Afskedigelsesnavnet

Afskedigelse af medarbejder
med hgj anciennitet

Skema til brug for sager om afske-
digelse af zeldre medarbejdere med
hgj anciennitet. Nar en tillidsrep-
raesentant star over for en sag

om en mulig usaglig afskedigelse,
anbefales det, at felgende oplys-
ninger tilvejebringes:

Skemaet kan ses i en fuld
A4d-starrelse pa side 22.

USAGLIG AFSKEDIGELSE

Navn Forbund Fadt den Alder
Bergrte virksomhed Medarbejderens Anszttelsesform
anszttelsesdato
(] Timelen

[] Funktionzer
] Funktionaerlign. ansattelse

Hvilke kvalifikationer/uddan-
nelse har medarbejderen

Tilbagevaerende medarbej-
dere i afdeling/virsomhed*
se *naeste side

Bemaerkninger




Eksempler pa afggdrelser i sager fort for Afskedigelsesnavnet

De afggarelser, der omtaltes nedenfor, udger alene eksempler pa praksis fra
Afskedigelsesnaevnet.

Hvis du vil vide mere om praksis, kan du benytte for eksempel Arbejdsrettens
hjemmeside eller Schultz lovportaler.dk.

Eksemplerne forholder sig til flere af de afgerende elementer i en sag, der

skal fgres for Afskedigelsesnaevnet, herunder hvad overskridelse af frister inde-
baerer, hvad der skal til for at blive genansat, bevisbyrden i sager, hvad 25 ars-
reglen indebaerer, niveauet for godtgerelsens storrelse mv.

- Fagligt Felles Forbund mod HTS

Sagen drejer sig om, hvorvidt betingelsen om ni maneders
anciennitet er opfyldt, se hovedaftalen § 4, stk. 3, litra a, jf.
litrabogd.
Der bliver fremlagt en raekke bilag i sagen herunder saerligt en ansaettelses-
aftale og opsigelsen. Opmanden i sagen konstaterer, at den afskedigede med-
arbejder pa opsigelsestidspunktet havde mindre end ni maneders anciennitet.
Opmanden giver HTS medhold i, at sagen afvises.

Altsd er betingelsen om ni maneders anciennitet absolut.

Tilkendegivelse i Sag 1062/07

- HK/Privat mod
Grafisk Arbejdsgiverforening

Sagen drejer sig blandt andet om, hvorvidt der er protesteret
overfor en opsigelse, og om der er blevet holdt lokal forhandling.

To personer er blevet afskediget. | den forbindelse finder der en samtale sted
mellem den ene af de opsagte og en afdelingsleder, hvor medarbejderen pro-
testerer over opsigelsen. Derimod er der ikke noget, der kan understatte, at
den anden opsagte medarbejder har foretaget sig noget, der kan minde om, at
der er gjort indsigelse.

Samtidig er det ubestridt, at der er arbejdsmangel pa virksomheden, og at med-
arbejderne pa virksomheden generelt har en meget hgj anciennitet. Bortset
fra to tillidsrepraesentanter er alle medarbejdere med under 25 ars anciennitet
afskediget, og alle tilbagevaerende medarbejdere har over 25 ars anciennitet.

Opmanden i sagen konstaterer, at samtalen med afdelingslederen opfylder
kravet til, at der er sket lokal forhandling. Derimod er der ikke sket indsigelse
for den anden medarbejders vedkommende, hvorfor sagen for denne medar-
bejders vedkommende afvises.



Dernaest bemaerker opmanden, at sagligheden af afskedigelsen for den forste
medarbejders vedkommende skal ses i forhold til, at valget star mellem med-
arbejdere med samme hgje anciennitet. | en sddan situation er det en opgave
for arbejdsgiveren - ud fra saglige hensyn - at afgere, hvem af de ansatte der
skal afskediges. Der er tale om et vidt sken over, hvem der bedst kan undvaeres,
og der er ikke noget grundlag for at tilsideszette det sken virksomheden har
foretaget.

Altsa skal der ganske lidt til for, at der er gjort indsigelse, og at der er holdt
lokal forhandling. Der kan ikke stilles krav om, at der er tale om en formelt set
forhandling efter den relevante overenskomst. Dernaest indebaerer afggrelsen,
at nar ancienniteten for de tilbageveerende medarbejdere er den samme, er det
virksomhedens opgave at foretage valget af, hvem der skal afskediges.

Tilkendegivelse i Sag 1306/05

USAGLIG AFSKEDIGELSE

- Dansk Frisgr og Kosmetiker Forbund mod
Danmarks Frisgrmesterforening

Sagen drejer sig om, hvorvidt to sager om afskedigelse er blevet
fremmet hurtigt nok.

| sagen opsiges to medarbejdere den 23. marts 2000. Den 16. maj 2000 rejses
krav om godtggrelse for usaglig afskedigelse, hvilket afvises ved breve af
24. maj 2000.

Herefter gdr der knap fem maneder til den 11.-12. oktober 2000, for der optages
forhandling mellem organisationerne - maeglingsmgade. | den forbindelse med-
deler virksomheden, at der foreligger passivitet.

Opmanden i sagen anfarer, at det folger af Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra c, at
der “omgdende” skal optages forhandlinger mellem organisationerne, og nar
parterne ikke har aftalt at suspendere fristen for organisationernes forhandling,
er der gaet for lang tid. Derfor konkluderer opmanden, at sagerne afvises fra
realitetsbehandling i Afskedigelsesnaevnet.

Altsa skal man sgrge for, at sager om usaglig afskedigelse fremmes hurtigst
muligt for at sikre sig, at sagen faktisk kan blive behandlet for Afskedigelses-

naevnet. Ellers kan der foreligge passivitet.

Kendelse i Sag 970/00 og 971/00



- Serviceforbundet mod Danavagt ApS

Sagen drejer sig om, hvorvidt en anmodning om viderefarelse
af seks afskedigelser med henblik pa genansattelse kommer
for sent.

| sagen opsiges seks medarbejdere den 28. juni 2018. Imidlertid fremsaetter
man fgrst anmodning om videreferelse den 5. december 2018, hvilket er
mere end fem maneder efter opsigelserne. Samtidig er situationen den, at de
opsagte medarbejdere har et opsigelsesvarsel pa seks maneder. Pa det tids-
punkt er der ingen udsigt til, at sagen om genansaettelse kan afsluttes inden
udlgbet af opsigelsesvarslerne den 31. december 2018.

Opmanden anfarer, at klager pa vegne af de afskedigede medarbejdere ikke har

gjort, hvad der kan forventes i denne type sag, hvor der er nedlagt pastand om
genansattelse.

| Hovedaftalens § 4, stk. 3 anbefales det, at sager om usaglig afskedigelse skal
behandles hurtigst. Og sager, hvor der nedlaegges pastand om genanszettelse,
skal sa vidt muligt veere afsluttet, inden udlgbet af den afskedigede medarbej-
ders opsigelsesvarsel.

Opmanden afviser sagen fra realitetsbehandling efter en samlet bedemmelse
af forlgbet i sagen sammenholdt med pastanden om genansaettelse og lgn
efter fratraedelsestidspunktet.

Altsa skal sager om genansaettelse fremmes sa hurtigt som muligt, sa sagen
kan na at blive forhandlet for Afskedigelsesnaevnet, inden opsigelsesvarslet

udlgber. Ellers er der mulighed for, at sagen kan blive afvist.

Tilkendegivelse i Sag 20180999



- HK Danmark mod Grakom Arbejdsgivere

Sagen drejer sigom, hvorvidt der foreligger arbejdsmangel pa
tidspunktet for afskedigelsen af en medarbejder, om virksom-
heden har forsegt af omplacere denne samt om der skulle ske
genansattelse.

En medarbejder opsiges den 31. marts 2016 med den begrundelse, at der er
arbejdsmangel pa grund af svigtende ordrer. Samtidig opkeber virksomheden
en konkurrerende virksomhed og ansaetter savel laerlinge som andre medarbej-
dere.

Opmanden bemaerker efter en samlet vurdering, at det ikke er tilstraekkeligt

godtgjort, at der pa tidspunktet for opsigelsen foreligger arbejdsmangel, eller
at en sadan situation er forestaende. | tilknytning ger opmanden opmaerksom
pa, at virksomheden burde have sggt at omplacere den opsagte medarbejder.

Desuden anfgrer opmanden, at efter medarbejderens forklaring om samarbejds-

relationerne mellem ham og produktionsdirekteren, er der ikke grundlag for en
genansaettelse.

USAGLIG AFSKEDIGELSE

P4 dette grundlag tildeler opmanden den opsagte medarbejder en godtgarelse
pa 150.000 kroner ud fra sagens oplysninger og medarbejderens anciennitet pa
cirka 18 ar.

Altsa skal der foreligge arbejdsmangel, og det er udgangspunktet, at virksom-
heden har den bevisbyrde. Det er samtidig en skaerpende omstaendighed i
relation til godtgerelsens starrelse, at der ikke forseges omplacering, nar der
ikke er arbejdsmangel. Ancienniteten spiller ogsa en rolle i den sammenhaeng.

Kendelse i Sag 20160524



- 3F mod Cargo Service A/S

Sagen drejer sig om en medarbejder med mere end 25 ars
anciennitet, der opsiges, og om medarbejderen skal
genansaettes, da der ikke er segt omplacering.

En medarbejder opsiges fra containerafdelingen i virksomheden. Der er arbejds-
mangel i afdelingen.

I sddan en situation kan arbejdsgiveren ud fra saglige hensyn bestemme,
hvem der skal afskediges. Det er Afskedigelsesnaevnets praksis, bemaerker
opmanden. Imidlertid har en virksomhed, der afskediger en medarbejder med
mere end 25 ars anciennitet, samtidig en seerlig forpligtelse til sa vidt muligt
at undlade at afskedige vedkommende, der har veeret uafbrudt beskeeftiget i
virksomheden den overvejende del af sit aktive arbejdsliv.

Derfor skal virksomheden godtggre, at afgerende hensyn har gjort afskedig-
elsen af en medarbejder med sa hgj anciennitet pakraevet.

Opmanden anferer, at der var arbejdsmangel i containerafdelingen, og at der-
for var behov for at reducere antallet af medarbejdere i den. Men virksomheden
har ikke forud for afskedigelsen undersggt, om det er muligt at omplacere den
afskedigede medarbejder til andre afdelinger i virksomheden, hvor vedkom-
mende ogsa har udfert arbejde.

Pa den baggrund konstaterer opmanden, at virksomheden ikke har fart bevis
for, at det var pakraevet at afskedige medarbejderen, hvorfor vedkommende
skal genansaettes.

Altsa geelder der en seerlig forpligtelse til at sege at undga opsigelse af med-
arbejdere med mere end 25 ars anciennitet, selv nar der foreligger arbejds-
mangel. Samtidig er der ogsa en forpligtelse til at sgge at omplacere denne

type af medarbejdere.

Tilkendegivelse i Sag 20090527



- HK/Privat mod Schur Pack Denmark A/S

Sagen drejer sig om opsigelsen af en medarbejder med mere
end 25 drs anciennitet og om opsigelsen er saglig som folge af
medarbejderens sygefraveaer og manglende fleksibilitet, som
virksomheden hzvder.

Ved opsigelsen er der arbejdsmangel. Virksomheden angiver, at der ved ud-
veelgelsen af den afskedigede medarbejder er lagt veegt pa sygefraveeret og
manglende fleksibilitet.

Opmanden bemezerker, at medarbejderens sygefraveer har veeret hgijt i
forbindelse med flere slidgigtoperationer, men for disse og efterfalgende har
fraveeret ikke vaeret hgjt. Derfor kan der ikke leegges vaegt pa fraveeret ved op-
sigelsen. Ligeledes angiver opmanden, at den manglende fleksibilitet ikke har
medfert driftsmaessige vanskeligheder. Det kan der derfor heller ikke laegges
veegt pa.

Opmanden ser ogsa pa anciennitetsfordelingen i virksomheden, og om medar-
bejderen kan afskediges for at undga en skaevvridning af aldersfordelingen af
medarbejderstaben. Dette i en situation, hvor der har vaeret tre afskedigelses-
runder. Opmanden bemaerker, at virksomheden ikke har fert bevis for, at det er
afgerende nedvendigt at opsige medarbejderen for at fa en sterre aldersspred-
ning.

USAGLIG AFSKEDIGELSE

Opmanden konkluderer, at opsigelsen er usaglig og tilkender godtgerelse, der
fastsaeettes til 150.000 kroner.

Altsa skal man veere opmaerksom pa, at det ikke er usaedvanligt i denne type
sager, at virksomheden peger pa en eller flere konkrete omstaendigheder, der
udger arsagen til afskedigelsen. Det indebzerer, at virksomheden skal lgfte be-
viset for samtlige angivne omstaendigheder. Samtidig skal man vaere opmaerk-
som pa, at aldersspredningen pa en virksomhed - iszer efter flere afskedigelses-
runder - kan vaere afgerende for, om en afskedigelse af en medarbejder med
hej anciennitet er saglig. Ved udmaling af godtgerelsen er der lagt veegt p3, at
ingen af grunde til opsigelsen, som virksomheden giver, er holdbare.

Tilkendegivelse i Sag 20110170



- Dansk Metal mod DS Handvaerk og Industri

Sagen drejer sig om, hvorvidt afskedigelsen af en medarbejder
med 38 ars anciennitet er usaglig, og hvilken betydning det har
for udmalingen af en eventuel godtgerelse, at den opsagte
medarbejder takker nej til et tilbud om genansaettelse.

Medarbejderen opsiges ved brev af 3. september 2004 pa grund af manglende
ordrer.

Opmanden bemaerker, at opsigelsens saglighed ma vurderes pa baggrund af
Afskedigelsesnaevnets praksis, hvor det i en arbejdsmangelsituation som ud-
gangspunkt er arbejdsgiveren, der ud fra saglige hensyn skal afggre, hvem af
de ansatte der skal afskediges.

Samtidig anferer opmanden, at det ogsa felger af naevnets praksis, at arbejds-
giveren har en seerlig pligt til sa vidt muligt at undlade at afskedige medarbej-
dere, der har vaeret beskaeftiget i virksomheden uafbrudt i 25 ar. Virksomheden
skal derfor godtggare, at afgerende hensyn har gjort det pakraevet at afskedige
medarbejderen.

Opmanden konstaterer, at virksomheden ikke har fart bevis for, at der ved af-
skedigelsen er taget de nadvendige szerlige hensyn til hans anciennitet. Der er
ogsa tale om en dygtig og veerdsat medarbejder, og der er ikke fremkommet en
egentlig begrundelse for opsigelsen.

Derfor finder opmanden, at opsigelsen er usaglig. Godtgerelsen fastsaettes til
75.000 kroner, da medarbejderen har takket nej til en genansaettelse. | gvrigt
leegger opmanden vaegt pa medarbejderens alder, anciennitet, len og evrige
forhold ved fastseettelsen af godtgerelsen.

Tilkendegivelse i Sag 1241/05



- Naerings- og Nydelsesmiddelarbejder
Forbundet mod Gumlink A/S

Sagen drejer sig om opsigelsen af to medarbejdere, hvoraf den
ene har mere end 25 ars anciennitet og den anden har under
25 ars anciennitet.

Der er arbejdsmangel pa tidspunktet for afskedigelserne.

Opmanden henviser til, at virksomheden ud fra saglige hensyn bestemmer,
hvem af de ansatte der skal afskediges. Det folger af Afskedigelsesnaevnets
faste praksis, som ogsa siger, at der skal tages saerlige hensyn til medarbejdere
med mere end 25 ars anciennitet.

For den medarbejders vedkommende, der har 25 ars anciennitet, konstaterer
opmanden, at der er tale om en stabil og dygtig medarbejder. Desuden be-
maerker opmanden, at virksomheden har veeret rigtig laenge om at forholde sig
til den stress, det er konstateret, at medarbejderen lider under. Samtidig er den
handlingsplan, som er sat i veerk i forhold til medarbejderens stresssituation,
ikke fort ud i livet, da virksomheden opsiger vedkommende.

USAGLIG AFSKEDIGELSE

Opmandens konklusion er, at det er urimeligt, at virksomheden skrider til af-
skedigelse inden forudgdende omplacering og uddannelse i overensstemmelse
med den bebudede, men ikke realiserede handlingsplan. Det kan derfor ikke
anses for godtgjort, at afgegrende hensyn ngdvendiggjorde, at medarbejderen
blev afskediget. Det udlgser en godtgerelse pa 100.000 kroner.

| forhold til den anden medarbejder, der ikke har 25 ars anciennitet, angiver op-
manden, at det er afgerende, om afskedigelsen er sket ud fra saglige kriterier.
Altsa en vurdering af hvilke medarbejdere, der bedst kunne undveeres.

Opmanden bemaerker, at der ikke er grundlag for at antage, at det ikke skulle
vaere sket med rimelig hensyntagen ogsa til anciennitet, hvorfor opsigelsen er

saglig.

Altsa skal man vaere opmaerksom pa, at der geelder to forskellige standarder for
bedemmelse af om en afskedigelse er usaglig, og at de haenger sammen med,
om man har mere end 25 ars anciennitet.

Tilkendegivelse i Sag 1089/08



- Teknisk Landsforbund mod Semco Maritime A/S

Sagen drejer sig om, hvorvidt opsigelsen af en medarbejder
med 28 ars anciennitet er usaglig.

Af opsigelsen fremgar det, at den beror pa ”organisatoriske og driftsmaessige
tilpasninger ift. virksomhedens aktuelle projekt-, ordre- og markedssituation”.
Det er blandt andet oplyst, at virksomheden som underleverandgr har oplevet
svigtende ordretilgang med deraf felgende arbejdsmangel og en 40 procents
nedgang i omsaetningen.

Opmanden bemaerker, at det er godtgjort, at der er arbejdsmangel, og at der
har veeret flere afskedigelsesrunder. Spergsmalet er sa, om virksomheden var
nedsaget til at afskedige medarbejdere med mere end 25 ars anciennitet.

| overensstemmelse med den faste praksis, der geelder for Afskedigelses-
naevnet, bemaerker opmanden, at der er fart bevis for, at virksomheden ngje
overvejede mulighederne for at beholde den opsagte medarbejder i hans
stilling.

Opmanden finder desuden, at der ikke er grundlag for at tilsidesaette ledelsens
vurdering af, hvem virksomheden efter omstaendighederne bedst kunne
undvaere. For den opsagte medarbejder var der planlagt men endnu ikke
gennemfart en opkvalificering af de faglige kompetencer. Det gor dog ikke,

at virksomheden burde have afskediget en anden medarbejder, anfarer op-
manden. Endelig pointerer opmanden, at der pa opsigelsestidspunktet ikke var
ledige stillinger, som den opsagte medarbejder kunne omplaceres til.

Derfor bliver virksomheden frifundet.
Altsa er det muligt at afskedige en medarbejder med mere end 25 ars ancien-
nitet. Det kraever dog, at alle aspekter vedrgrende beskaeftigelsessituationen,

muligheden for omplacering og efteruddannelse m.v. undersgges.

Tilkendegivelse i Sag 20180617



- Fagligt Fzelles Forbund - 3F mod Maxit A/S

Sagen drejer sig om opsigelsen af en medarbejder med 38 ars
anciennitet. Desuden er det en principiel afgerelse vedrerende
principperne for udmaling af en godtgerelse.

Opmanden i sagen slar fast, at der er adskillige opgaver, som den opsagte
medarbejder fortsat kan udfere, og at virksomheden slet ikke overvejede
mulighederne for at beholde ham eller omplacere ham. Derfor er opsigelsen
usaglig.

| forhold til godtgaerelsens sterrelse bemaerker opmanden:

”..., at den afskedigede som udgangspunkt har krav pa en godtggrelse,
hvis starrelse “skal afhaenge af sagens omstaendigheder og ancienniteten
af den uberettiget afskedigede arbejdstager”, og som ikke kan overstige
52 ugers lon.

| overensstemmelse hermed indgar der ved udmaling af godtgarelse efter
Afskedigelsesnaevnets praksis - ud over ancienniteten - en sags konkrete
omstaendigheder, herunder typeomstaendigheder som f.eks., om virksom-
heden i opsigelsesperioden har tilbudt at traekke opsigelsen tilbage, om
den afskedigede straks er blevet fritstillet i en opsigelsesperiode af
betydelig lzengde og har kunnet udnytte fritstillingen til indtjening ved
andet arbejde uden modregning, og om den afskedigede i gvrigt har segt
og faet eller har rimelig udsigt til at fa passende arbejde af varig karakter.

| sager, hvor afskedigelsen vel er anset for usaglig, men hvor der ved bedem-
melsen af den afskedigede med rimelighed har kunnet tages hensyn til
negative forhold vedrgrende den afskedigede, kan sadanne forhold indga

i afggrelsen om udmaling som en vaesentlig reducerende faktor. Det er ind-
bygget i bestemmelsens maksimering af godtgerelse til 52 ugers lgn, at godt-
gorelsesudmaling skal falge lenudviklingen. En fast belebsgraense for alle
eller en vis type af sager er allerede derfor uden mening.”

En sags omstaendigheder kan saledes i sig selv begrunde en betydelig godt-
gorelse inden for den aftalte ramme pa 52 ugers lgn, og anciennitet er i sig
selv en vaesentlig udmalingsfaktor.

USAGLIG AFSKEDIGELSE

Opmanden bemazerker i forleengelse heraf, at der er tale om en abenbart urime-
lig afskedigelse af en 57-arig medarbejder med 35 ars anciennitet. Virksom-
heden overvejede end ikke, om det gennem omplacering var muligt at beholde
medarbejderen, der var saerdeles pligtopfyldende.



Desuden anfgrer opmanden, at medarbejderen ikke blev fritstillet i opsigelses-
perioden, og at virksomheden ikke tilbgd at traeekke opsigelsen tilbage. Den
opsagte medarbejder har segt nyt arbejde, men har ikke faet det. Samtidig
tilbed virksomheden medarbejderen en godtgerelse pa 100.000 kroner, men
betinget af, at han gav afkald pa at protestere over afskedigelsen.

Opmanden fastsaetter godtgerelsen til omtrent 35 ugers lon svarende til
250.000 kroner.

Altsa er det vaesentligt at veere opmaerksom pa samtlige konkrete omstaendig-
heder, nar man kommer med et forslag til godtgerelsens sterrelse. Det er, uan-

set om den skal fastsaettes af Afskedigelsesnaevnet eller en civil domstol.

Kendelse i Sag 20081168
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