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Gode rad om opsigelse

1. Indledning
Denne pjece er udarbejdet for at give et overblik over de vigtigste forhold, du som arbejdsgiver
ber vare opmarksom pa, hvis du overvejer at opsige en medarbejder.

Det anbefales altid at sege radgivning, hvis du overvejer at opsige en medarbejder, da opsigelses-
sager ofte er s konkrete, at helt generelle anvisninger ikke kan gives.

Pjecen handler ikke om opsigelser af szrligt beskyttede medarbejdergrupper, f.eks. medarbejder-
reprasentanter eller medarbejdere beskyttet af sarlige beskyttelsesregler i ligebehandlings-
loven, deltidsloven, forskelsbehandlingsloven osv.

Pjecen omhandler heller ikke bortvisning pga. grov misligholdelse. Overvejer man at bortvise en

medarbejder, anbefales det altid forst at sege radgivning.

2. Selve opsigelsen
Det er ikke en gyldighedsbetingelse, at en opsigelse er skriftlig. En opsigelse ber dog af bevismaes-
sige grunde vere skriftlig.

En funktionaer, der opsiges, har krav pa en begrundelse, hvis han/hun beder om det.

Ikke-funktionzrer ansat under DA/LO-omradet har krav pa en begrundelse pa begaering, hvis de
pa opsigelsestidspunktet har 9 mdr.'s anciennitet.

Ved udarbejdelsen af en opsigelse ber man altid tage stilling til:

» fratreedelsestidspunkt

 ferieafvikling/varsling af ferie, herunder feriefridage

» afspadsering af evt. overarbejde

* om medarbejderen skal arbejde pa vanlig vis eller suspenderes eller fritstilles?
* evt. begrundelse

» attestation for modtagelse af opsigelsen

* om evt. klausuler skal opsiges eller fastholdes

* evt. henvisning til markedsferingsloven vedr. erhvervshemmeligheder
» evt. fratraedelsesgodtgerelse eller anden godtgerelse

» evt. aflevering af virksomhedens effekter mv.

» evt. andre sarlige forhold i det konkrete ansattelsesforhold




3. Opsigelsesvarsler
Nar arbejdsgiveren opsiger en medarbejder, skal det konkrete opsigelsesvarsel iagttages.

Er medarbejderen ikke funktionaer, afhanger opsigelsesvarslet af, hvad der er aftalt mellem
arbejdsgiveren og medarbejderen, og om ansattelssesforholdet er omfattet af en overenskomst.

Er medarbejderen funktionzr, har medarbejderen krav pa de opsigelsesvarsler, der galder i
henhold til funktionaerloven. Opsigelsesvarslerne er felgende:

Arbejdsgivers opsigelse efter funktionarloven:

Varsel pa: Inden udlobet af:

14 dage 2 /2 maned - (hvis prevetid er aftalt)
1 méned 5 maneder

3 maneder 2 ar og 9 maneder

4 maneder 5 ar og 8 maneder

5 maneder 8 ar og 7 maneder

6 maneder Herefter

Ifelge funktionaerloven kan medarbejderen opsige ansattelsesforholdet med en maneds varsel.

Var opmarksom pa, at opsigelsesvarslerne i henhold til funktionaerloven er til udgangen af en
maned, jf. dog undtagelser nedenfor.

Provetid

Hvis der er aftalt provetid, er opsigelsesvarslet fra funktionzrens side mellem 1 og 14 dage af-
hangig af, hvad der konkret er aftalt, mens opsigelsesvarslet fra arbejdsgivers side er 14 dage.
| provetiden kan opsigelsen ske til en hvilken som helst dag.

Tidsbegranset ansattelse og midlertidig anszattelse af funktionzrer

Er der truffet aftale om en tidsbegranset ansattelse, opharer ansattelsesforholdet automatisk ved
indtreeden af det aftalte objektive kriterium, fx en dato, fuldferelsen af en bestemt opgave eller
indtreeden af en bestemt begivenhed.

Er der truffet aftale med en funktionaer om, at arbejdet er af rent midlertidig karakter, og anszttel-
sesforholdet ikke varer over en mdr., kan opsigelse ske med dags varsel.

Det anbefales at sege radgivning om udfaerdigelsen af sadanne aftaler.
120-dages-reglen

Hvis det mellem funktionaeren og arbejdsgiveren er skriftligt aftalt, at "120-sygedagesreglen”
finder anvendelse, kan funktionaeren opsiges med 1 maneds varsel til udgangen af en maned,



hvis felgende betingelser alle er opfyldt:

» funktionzren har varet fravaerende pa grund af sygdom i 120 dage
inden for de sidste 12 maneder

* opsigelsen sker, mens funktionaren stadig er syg

* opsigelsen sker umiddelbart efter udlebet af de 120 dage

Der regnes med kalenderdage. Ogsa son- og helligdage og fridage teller med, safremt funktionae-
ren er syg pa begge sider af disse. Delvis sygdom medregnes kun med de faktiske fravaerstimer.

4. Forhold i opsigelsesperioden

Som arbejdsgiver er der en rakke forhold man skal tage stilling til i opsigelsesperioden, f.eks. om
medarbejderen skal arbejde pa sadvanlig vis i opsigelsesperioden, eller om vedkommende skal
suspenderes eller fritstilles. Udgangspunktet er, at medarbejderen arbejder pa sadvanlig vis.

Suspension
En suspension betyder, at en medarbejder hjemsendes, men skal holde sig til disposition og mede
pa arbejde, hvis arbejdsgiveren anmoder om det.

Dette kan f.eks. vaere tilfzeldet, hvor medarbejderen har nogle sarlige kompetencer, der eventuelt
vil vaere brug for i opsigelsesperioden, eller hvor man farst ensker at kortleegge et haendelsesfor-
leb, for man drager en konklusion.

Fritstilling
En fritstilling har felgende konsekvenser:

* medarbejderens arbejds-/radighedsforpligtelse opherer

» arbejdsgiver kan ikke kalde medarbejderen tilbage pa arbejde

* medarbejderen har bade ret og pligt til hurtigst muligt at patage sig et nyt arbejde (tabs-
begransningspligt)

» funktionaerer har et ubetinget krav pa lon i 3 maneder (medmindre opsigelsesvarslet er
kortere), selvom medarbejderen far andet (ikke-konkurrerende) arbejde. Herudover har
arbejdsgiver mulighed for modregning i anden lgnindtagt

» ferieiht. ferieloven anses for afholdt i videst mulige omfang, mens feriefridage skal varsles

Fritstilling vaelges ofte, hvis arbejdsgiver vurderer, at samarbejdet ikke kan fungere fremadrettet.
Sarligt vedrorende ferie i opsigelsesperioden
Arbejdsgiveren kan paleegge medarbejderen at afvikle mest mulig ferie i opsigelsesperioden, blot

varslingsreglerne er opfyldt (hovedferie: 3 mdr., restferie: 1 mdr.).

Hovedferie kan dog kun laegges i en opsigelsesperiode, hvis opsigelsesvarslet er mindst 3 mane-
der og 3 uger (ogsa selvom hovedferien allerede er fastlagt). Derfor kan det veare en fordel at



afgive en opsigelse i starten af en maned, sa der er plads til varslingsperioden og hovedferien i
opsigelsesperioden.

Ferie kan dog altid placeres i opsigelsesperioden, hvis parterne er enige herom.

Retten til at sege nyt arbejde

En funktionzr har ret til at sege anden beskzaftigelse i arbejdstiden uden at blive trukket i lan.
Det galder, uanset om det er funktionzaren selv eller arbejdsgiver, der har opsagt ansattelsesfor-
holdet. Jobsamtaler skal dog i videst mulig omfang laegges, hvor det er til mindst gene for driften.

5. Fratradelsesgodtgorelse

Hvis en funktionzr bliver opsagt og pa fratraedelsestidspunktet har 12, 15 eller 18 érs anciennitet,
er funktionaeren berettiget til henholdsvis 1, 2 eller 3 maneders lon i fratreedelsesgodtgerelse.
Dette gaelder dog ikke, hvis funktionaeren ved fratraeden er berettiget til at fa udbetalt folkepensi-
on eller aldersbetinget pension fra arbejdsgiveren, hvor funktionzren er indtradt i den pagaelden-
de pensionsordning fer det fyldte 50. ar. Det er uden betydning, om medarbejderen rent faktisk
velger at fa udbetalt folkepension eller den aldersbetingede pension.

Fratreedelsesgodtgerelsen beregnes af samtlige faste lenandele og behandles skattemaessigt
gunstigt, jf. ligningslovens § 7U. Der afregnes ikke feriepenge af godtgerelsen.

6. Saglige/usaglige opsigelser

Opsiges en funktionzr, der pa opsigelsestidspunktet har en anciennitet pa mindst 1 ar, er der krav
om, at opsigelsen skal vaere sagligt begrundet i enten medarbejderens eller virksomhedens for-
hold, ellers kan det udlese en godtgerelse. Er ansattelsesforholdet omfattet af Hovedaftalen mel-
lem DA og LO, er anciennitetskravet kun 9 mdr., uanset om der er tale om en funktionaer eller ej.

Opsigelse begrundet i medarbejderens forhold.
Ved opsigelser begrundet i medarbejderens forhold bliver der oftest lagt vagt pa, om der er
givet en advarsel forud for afskedigelsen, nar det vurderes, om opsigelsen er saglig.

En advarsel skal indeholde en klar (af bevismassige arsager skriftlig) tilkendegivelse om, at et
forhold udger en misligholdelse af anszattelsesforholdet, og at gentagelse kan medfere ansat-
telsesforholdets afslutning. Hvis medarbejderen har modtaget en tidligere advarsel, og den
patalte adfaerd gentager sig, vil en opsigelse herefter som udgangspunkt vaere saglig, forudsat
at forholdet er tilstraekkeligt graverende.

Herudover kan felgende kriterier hver for sig eller i fellesskab indga i bedemmelsen:

* hvor gammel er advarslen?
* erdertale om almindelige og dagligdags fejl, eller er fejlen af mere alvorlig karakter?




* har virksomheden tidligere accepteret lignende fejl?

* hvilken stilling har medarbejderen?

* hvilken anciennitet har medarbejderen?

o fordakt forhold — har medarbejderen forsegt at skjule fejlen?

* har virksomheden en klart formuleret firmapolitik eller almen handlestandard?
(er forholdet eksempelvis omtalt i en personalehandbog)

* hvor lang tid er det siden, at fejlen blev begaet?

* erderandre mindre indgribende sanktionsmuligheder?

Opsigelse begrundet i virksomhedens forhold
Ved opsigelser begrundet i virksomhedens forhold er det af afgerende betydning, at arbejds-
giveren kan dokumentere begrundelsen for opsigelsen.

Kan virksomheden dokumentere et behov for nedskaring, omstrukturering eller lenbesparelser,
er det som altovervejende hovedregel overladt til virksomhedens frie sken, hvilke medarbejdere,
der bedst kan undvares.

Dette gzlder dog ikke sarligt beskyttede medarbejdere, f.eks. medarbejdere med over 25 érs
anciennitet, medarbejderreprasentanter og andre sarligt beskyttede medarbejdere, f.eks. i
henhold til ligebehandlingsloven.

Det er vigtigt, at begrundelsen er reel. Derfor kan det vaere problematisk at opsige en med-
arbejder begrundet i nedskaringer og efterfelgende ansatte nye medarbejdere, herunder ind-
kalde vikarer eller lade deltidsmedarbejdere stige i timer/udfere overarbejde i videre omfang.

Der kan efter omstaendighederne vare en omplaceringspligt. Dvs. at arbejdsgiveren skal
overveje, om den medarbejder, som pataenkes opsagt, kan bestride en anden ledig stilling efter
en kortere oplaring. Desuden skal man ved besparelser overveje, om der er et rimeligt forhold
mellem de dispositioner, man foretager, og den besparelse man rent faktisk opnar.

7. Godtgorelse

I henhold til funktionaerlovens § 2b kan godtgerelsen som udgangspunkt udgere et belab svar-
ende til halvdelen af funktionaerens len i opsigelsesperioden. Er funktionaeren fyldt 30 ar, kan
godtgerelsen udgere indtil 3 maneders len. Safremt funktionaeren har vaeret uafbrudt beskaftiget
i 10 eller 15 ar, kan godtgerelsen dog udgere indtil henholdsvis 4 eller 6 maneders lon.

| praksis udmentes oftest 1/2-2/3 af maksimum belebet, nar en opsigelse findes usaglig.

Rejses sagen efter Hovedaftalens regler, kan godtgerelsen udgere op til 52 ugers len, men i
praksis svarer niveauet typisk til niveauet i henhold til funktionaerloven.

8. Yderligere information
Medlemmer af Dansk Erhverv kan fa yderligere information og konkret radgivning ved
henvendelse til Hotline pa 33746000.
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