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5. Sager af almindelig interesse fordelt pd sagsomride

5. Sager af almindelig interesse fordelt pa sagsomrade

Afskedigelse

5.1 Afskedigelse grundet i samarbejdsproblemer. Manglende iagttagelse
af reglerne for en tjenstlig samtale. Mangelfuld konkretisering af flere af-
skedsbegrundende forhold. Tilsidesattelse af proportionalitetsprincippet

A klagede til ombudsmanden over, at Finansdepartementet havde stadfestet X
Virksombeds afskedigelse af A grundet samarbejdsvanskeligheder.

A blev uden varsel indkaldt til en samtale med ledelsen efter tre mdineders an-
sattelse, hvor A blev konfronteret med, at der efter X Virksombedens opfattelse
foreld samarbejdsproblemer. Ombudsmanden fandt det kritisabelt, ar X Virk-
sombeden ved ikke at behandle samtalen som en tjenstlig samtale, havde tilside-
sat en grundleggende beskyttelse af A som arbejdstager.

Ved partshoringen af A forud for afskedigelsen lagde X Virksombeden bl.a. vagr
pé samarbejdsproblemer med de ovrige medarbejdere, i hvilken forbindelse X
Virksombeden ikke navnte konkrete medarbejdere eller konkrete episoder, men
i stedet kritiserede A’s adfard pa et generelt og overordnet niveau. Ombuds-
manden fand det kritisabelt, at X Virksombeden ved partshoringen af A ikke i
tilstrakkeligt omfang havde konkretiseret flere af de afskedsbegrundende for-
hold.

Ombudsmanden fandt det endvidere kritisabelt, at X Virksombeden havde til-
sidesat det forvaltningsretlige krav om proportionalitet ved at afskedige A uden
Jorinden at have forsogt at lose samarbejdsproblemerne ved at anvende en mil-
dere ansattelsesretlig reaktion.

Ombudsmanden fandt det endelig kritisabelt, ar Finansdepartementet som re-

kursbehandlende myndighed ikke fandt anledning til ar pitale de naevnte for-
hold (udtalelse af 27. oktober 2015, j.nr. 2014-323-0051).
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3. Sagsfremstilling

A blev den 1. september 2013 ansat som [...] i X Virksomheden. A blev ansat i
henhold til overenskomst uden aftalt provetid i anszttelsesforholdet.

Den 29. november 2013 blev der afholdt en samtale mellem chef Z og A. Chef Y,
tog referat. Af referatet fremgar bl.a. folgende:

”[...] de sidste uger er adskillige medarbejdere kommet ind pa mit [chef Z, min be-
mearkning] kontor og har fortalt, at samarbejdet i [...] er blevet usedvanligt drligt efter
din dleradelse. Der er nu stdende problemer i det daglige samarbejde og tilbagevendende
konflikter som dagligt belaster [...] medarbejdere ogsa i lasning af daglige arbejdsopga-
ver med uheldig negativ afsmitning i forhold til kundeopgaver og samarbejdspartnere.
Min vurdering er, at samarbejdet i [...] nu er kort helt og endegyldigt af sporet. Jeg har
ikke oplevet et lignende darligt samarbejdsklima i de 10 &r, jeg har varet ansat i [X Virk-
somheden].

De mange informationer jeg har modtaget er blandt andet samstemmende mbht.:

"Nér vi forteller [A] noget, sd er det som om, [A] ikke forstar det eller horer efter.”

"Nar [A] sperger om noget, og fir et svar, vender [A] ofte tilbage flere gange og sperger
om det samme.”

"Det er som om, [A] ikke kan overskue opgaverne.”

"Det har resulteret i usadvanligt lange diskussioner uden vasentligt indhold, hvor de
samme emner tages op gang pa gang.”

Der er i lobet af de sidste tre méneder kommet en sa darlig kommunikation og samar-
bejdsadferd ind i [...], at det allerede har sat sig tydelige spor ogsé i lesningen af kunde-
opgaver, jf. modtagne informationer:

[X Virksomheden] er blevet bedt om at fremsende et tilbud pé [...] (en enskeopgave for
[X Virksomheden]). Det medferte lange diskussioner, hvor [chef Z] afsluttende bad dig
udarbejde et almindeligt tilbud, der var rimeligt billigt. Du udarbejdede derefter en A4-
side med lidt tekst og et billede, men uden priser, og fremsendte det til kunden uden
yderligere afklaring med medarbejdere og ledelsen i [X Virksomheden]. (Kvaliteten af
din lgsning pa denne opgave er uacceptabel for [X Virksomheden], jf. mangler mht.
kundekontakt, opfolgning og almindelig god markedsfering.)

Du underskrev kontrakt med vores storste kunde om [...]. Der var deadline for afleve-

ring fire uger senere. Du blev bedt om at ga i gang; men trak den to-tre uger og foreslog
derefter at udskyde deadline en uge. Da du endelig gik i gang med lgsning af 1. del af
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5. Sager af almindelig interesse fordelt pd sagsomride

opgaven, modtog du oplering og blev bedt om at komme tilbage med sporgsmal — men
du kom ikke tilbage. Til sidst matte en anden medarbejder lpse 1. del af opgaven, og du
mitte derefter bruge din weekend for at lave 2. del af opgaven og fardigskrive rapporten.

I ovrigt sender du den 28.10 en mail til ledelsen om, at du har en uforstéelig konflike
med [...] vedrorende [...] mv.

Konklusion

De ovennavnte forhold er fuldstendig uacceptable for [X Virksomheden] og er i direkte
modstrid med den indledende tekst i dit ansettelsesbrev: Et afbalanceret forhold il [...]
0g fokus pa vidensdeling er vasentligt for [...] funktion og dens medarbejdere.

[...]

[Chef Z]: Foreslog at [A] tenker over situationen og evt. vender tilbage med kommenta-
rer efter weekenden.”

Efter samtalen udferdigede A sit eget referat af samtalen, som A efterfolgende
gjorde X Virksomheden bekendt med.

Den 3. december 2013 afholdtes samtale mellem chef Z og A, hvorunder A mod-

tog meddelelse samt brev om, at A var fritaget for tjeneste.

Ved brev (sindetskrivelse) af 13. december 2013 meddelte X Virksomheden A, at
man patenkte at afskedige A fra A’s stilling som[...]. Af brevet, der var forfattet af
chef Z, fremgir bl.a. felgende:

"Det er med beklagelse, at jeg md meddele, at [X Virksomheden] er sindet at opsige dig
fra din stilling som [...] for [afdeling Y].

Som dreftet pd modet fredag den 29. november 2013 er der desvarre opstiet samar-
bejdsproblemer mellem dig og din [...], i serdeleshed [...].

Det darlige samarbejde med [...] er eskaleret saledes som erkendt af dig til direkte vold-

somme mundhuggerier. Et fellestrek synes at vere, at der opstar lange ufrugtbare dis-
kussioner om emner, der siden genoptages i nye diskussioner.
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Der henvises til vedlagte referat af samtale atholdt 29. november 2013, derunder det
forhold, at problemerne medforer og kan medfere problemer i forhold til lgsningen af
[X Virksomhedens] arbejdsopgaver.

[...] har ikke tidligere veret preget af disharmoni og samarbejdsvanskeligheder, og pro-
blemerne synes desvarre at vare opstaet efter din tiltreden.

Det er et fellestrek hos [...] medarbejdere, at man opfatter, at du har svart ved at lytte,
forstd og kommunikere i forhold til [...] medarbejdere og jfr. ovenfor om genopragelse
af allerede gennemdiskuterede problemstillinger, hvilket har skabt darlige samarbejdsre-
lationer til flere medarbejdere og manglende tillid til, at du kan producere kvalitetsmas-
sige og acceptable lgsninger af forelagte opgaver. Iser din vedholdenhed i diskussioner
om de samme og ikke altid vaesentlige emner og detaljer har veret unedigt konfliktska-

bende.

Det er min vurdering, at hovedansvaret for problemerne ligger hos dig. Jeg anser det ik-
ke for realistisk, at din fortsatte deltagelse i [...] vil medfere forbedringer i samarbejdsre-
lationerne.

Forvaltningsretlige grunde byder mig at oplyse, at [X Virksomheden] under en evt. tvist
vil kunne fore bevis for de anfarte problemer ved forelse af vidner.

[X Virksomhedens] storrelse sammenholdt med din fagkyndighed inden for [...] gor det
ikke muligt at omplacere dig eller tilbyde dig anden beskaftigelse inden for [X Virksom-
heden]. [X Virksomheden] er som [...] virksomhed en integreret del af Grenlands Selv-
styre. Jeg har derfor forespurgt i Departementet, om man derfra kunne vere behjelpelig
med omplacering, men det vurderedes ikke muligt at indplacere dine serlige kompeten-
cer under Departementet eller underlagte enheder.

Pa denne baggrund meddeles, at [X Virksomheden] agter at opsige dig med varsel i hen-
hold til den danske funktionarlov, § 2, stk. 2, jfr. Ansattelsesbrevet. Hjemmelen hertil
findes i arbejdsgiverens almindelige ledelsesret.

I medfor af sagsbehandlingsloven, landstingslov nr. 8 af 13. juni 1994, § 19 har du ret ¢l
at fremkomme med en udtalelse om dette brev og dets indhold inden endelig afggrelse

»

treeffes i sagen [...].

Ved brev af 27. december 2013 fremkom A med indsigelser til sindetskrivelsen. Af
brevet fremgar bl.a. felgende:
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5. Sager af almindelig interesse fordelt pd sagsomride

”[...] Brevet af 13. december [sindetskrivelsen, min bemarkning] er vedlagt et utilstraek-
keligt og ensidigt referat. Jeg vedlegger derfor mine egne referater af vores meder 29.
november og 3. december 2013, se vedlagte.

De fremsatte pastande om darligt arbejdsklima i [...] for [afdeling Y], er trukket ud af
proportion, og fakta er, at [afdeling Y] lgser sine arbejdsopgaver pa kvalificeret vis, end-
skont halvdelen af [afdeling Y’s] medarbejdere er nyansatte.

I dit referat af 29. november skriver du, at du den 28. oktober har modtaget en mail fra
mig vedr. [X Virksomhedens] [...]. Du har glemt at skrive, at du brugte godt en méined
pa at udarbejde en kortfattet mail, der ikke afklarede prispolitikken. Fejlagtigt skriver du,
at [X Virksomheden] blev bedt om at fremsende et tilbud pa [...]. Situationen var i ste-
det, at vi efter en lang markedsforingsindsats drog nytte af at have fremsendt et Referen-
ce Sheet for [...], og fik etableret kontake til klienten. Du skriver fejlagtigt, at jeg blev
bedt om at udarbejde et rimeligt billigt almindeligt tilbud. I denne sammenhzng havde
det jo varet nyttigt, at kende den prispolitik, du aldrig har afklaret. Tilbuddet 14 i ovrigt
pa daverende tidspunkt ferdigudarbejdet fra [X Virksomheden].

Det er meget belastende for mig som nyansat [...] for [afdeling Y] at du, jf. mine refera-
ter af 29. november og 3. december 2013 optrader ukonstruktivt og konfronterende og
helt absurd fritager mig for tjeneste i relation til at fi en nybemandet afdeling til at fun-
gere. [...]”

Ved brev af 16. januar 2014 opsagde X Virksomheden A fra A’s stilling som [...]
for afdeling Y. Af brevet, der var forfattet af chef Z, fremgar bl.a. felgende:

”[...] I din skrivelse har du anfert, at [X Virksomhedens] brev af 13. december 2013 var
vedlagt et utilstreekkeligt og ensidigt referat, hvorfor du derfor har vedlagt egne referater
af mederne af 29. november og 3. december 2013. Sporgsmalet om samarbejdsproble-
mer har du ikke direkte besvaret, idet du blot henviser til, at fremsatte pastande om ar-
bejdsklima er trukket ud af proportioner. Endvidere henviser du til forhold vedrgrende
prispolitik og fremsendelse af tilbud.

Vedrorende [...] fra [X Virksomheden] er det overfor dig gjort bekendt, at den siden
2006, med mindre justeringer, har ligget fast. Trods dette, har du overfor mig og de an-
dre medarbejdere gentagne gange forespurgt til afklaring af prispolitikken.

Vedrorende fremsendelse af tilbud, hevder du, at du ikke blev bedt om at fremsende til-
bud pa [...]. Dette modsiges af de andre medarbejdere i [...] og [...], der uathengigt af
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hinanden er kommet med skriftlige tilkendegivelser om, at du fik ansvaret for fremsen-
delse af pristilbud, hvor du dog efter maneders toven sendte et produktblad uden priser.

I bilag [A’s medereferater, min bemarkning] til din skrivelse er det anfert, at du ikke har
fornemmet nogen samarbejdsproblemer. Denne pastand stér i kontrast til din aggressive
optreden ved medet den 29. november, hvor du kom med voldsomme udfald mod [...]
og henviste til et regulert offentligt mundhuggeri” og at ”vi har ked, bagved det vi siger
og holder fast, i det vi mener”. Dit péstiede ukendskab til samarbejdsproblemerne virker
ogsd utroverdige, idet du i méneder, ved ugentlige meder i [...], er blevet rykket mht. at
lose de pélagte opgaver.

For s vidt angar tilkendegivelser fra flere medarbejdere om samarbejdsproblemer med
dig, er disse tilkendegivelser indhentet skriftligt i forbindelse med denne sag. Tilkendegi-
velserne bekrafter i fellestreek det, der er vasentligt for kritikken, nemlig samarbejdspro-
blemer med dig, med lange ufrugtbare diskussioner om emner, der siden genoptages i
nye diskussioner.

Endvidere opfattelsen af, at du har svart ved at lytte, forstd og kommunikere i forhold til
[...] medarbejdere, men blot fortsetter i dit eget spor, og meget tyder p4, at din situati-
onsfornemmelse mangler i vigtige situationer.

Det anses saledes velbegrundet, at du blev fritaget for tjeneste, idet jeg og [...] medar-
bejdere ikke lengere har tillid til, at man med dig i [...] kan producere kvalitetsmassige
og acceptable lesninger af forelagte opgaver.

Sammenfattende er det fortsat opfattelsen fra [X Virksomheden], at der foreligger bevise-
lige samarbejdsvanskeligheder fra din side og, at du barer hovedansvaret herfor. Man
finder siledes ikke, at du med dine indsigelser er fremkommet med nyt eller relevant, der
kan fere til andet resultat end den tidligere patenkte afskedigelse af dig. Ogsé nér der
henses til de fremkomne udtalelser.

De i skrivelse af 13. december 2013 anforte grunde fastholdes, og der henvises i gvrigt i
det hele til skrivelsen.

[X Virksomheden] har derfor truffet folgende afggrelse:
Du opsiges hermed fra din stilling som [...] for [afdeling Y] med varsel i henhold til
overenskomst af 14. februar 2013 mellem Naalakkersuisut (Gronlands Selvstyre) og

[...], jf. den danske funktionerlovs § 2, stk. 2, 1 méined til udgangen af en maned, sale-
des [at] fratraedelse finder sted med udgangen af februar maned 2014.
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Afskedigelse sker tillige med hjemmel i almindelig ledelsesret. [...]”

Ved brev af 7. marts 2014 klagede A til mig over afskedigelsen, herunder over
manglende saglighed, mobning og overdreven magtanvendelse.

Den 11. april 2014 oversendte jeg A’s klage til Departementet for Miljo og Natur
som en anmodning fra A om, at departementet behandlede A’s klage som rekurs-
myndighed, herunder at departementet i forbindelse med sin behandling af sagen
vurderede, om A burde vere tildelt en advarsel, inden A blev afskediget.

X Virksomheden blev efterfolgende ressortoverfort til Departementet for Finanser
og Indenrigsanliggender.

Ved brev af 4. august 2014 fandt Departementet for Finanser og Indenrigsanlig-
gender, @konomi og Personalestyrelsen, bl.a., at afskedigelsen af A var saglig, om
end A med fordel kunne have varet orienteret tidligere om medet den 29. novem-
ber 2013, si A havde haft tid til at forberede sig. Af brevet fremgér bl.a. folgende:

7[..]

Dkonomi- og Personalestyrelsens vurdering:

Manglende saglighed:

Efter § 19 i Landstingslov nr. 8 af 13. juni 1994 om sagsbehandling i den offentlige for-
valtning (sagsbehandlingsloven) skal en borger partsheres ved forvaltningsretlige afgorel-
ser. Modet d. 29. november 2013 har ikke karakter af sidan en afggrelse. Som det frem-
gar af referatet, havde du pd medet den 29. november 2013 en dialog med [chef Z],
hvor du havde mulighed for at kommentere pé kritikpunkterne. Modet den 29. novem-
ber 2013 endte med, at det blev foreslaet, at du skulle teenke over situationen og vende
tilbage med evt. kommentar efter weekenden. Det er @konomi- og Personalestyrelsens
vurdering, at du havde muligheden for at kommentere pi de ting, der kom frem under
medet den 29. november 2013, inden du blev fritaget for tjeneste. Den 13. december
2013 fik du den lovpligtige partshering, jf. sagsbehandlingslovens § 19.

Mobning:

@konomi- og Personalestyrelsen finder ikke, at du er fremkommet med nogle faktuelle
forhold, der kan konstatere, at der er sket mobning eller chikane af dig som medarbej-
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der. Madet den 29. november 2013 er ikke en tjenstlig samtale, det er derfor ikke lov-
pligtigt, at medet skal varsles. Du kunne dog med fordel have veret orienteret tidligere
om medet den 29. november 2013.

[...] Okonomi- og Personalestyrelsen finder ikke noget usagligt i, at du ikke er blevet
varslet inden mederne den 29. november 2013 og 3. december [2013], selvom du med
fordel kunne have veret orienteret om medet den 29. november 2013 tidligere.

Overdrevet magtmisbrug:

Det ligger i den alm. ledelsesret, at en arbejdsgiver kan fritage en medarbejder fra tjene-
ste. @konomi- og Personalestyrelsen finder ikke, at der er sket overdrevet magtmisbrug.

Uberettiget opsigelse fra [X Virksomheden]:

Afskedigelsen er sket pd baggrund af flere forhold, men iser dit dérlige samarbejde med
[...]. Vigtigheden af et afbalanceret forhold mellem [...] og [...] var sa vasentligt for [X
Virksomheden], at det er indskrevet direkte ind i dit ansettelsesbevis af 16. august 2013.
I referatet ([chef Y’s] referat) af samtalen den 29. november 2013 vedkender du, at for-
holdet har veret darligt — og at I har haft et "regulart offentligt mundhuggeri, der ender
i konflikt”. Du har kun varet ansat i 3 maneder, da du bliver indkaldt til mede den 29.
november 2013, og der har veret samarbejdsproblemer det meste af tiden. Ledelsen har
forsegt at omplacere dig, hvilket ikke har veret muligt. Det er @konomi- og Personale-
styrelsens vurdering, at opsigelsen er saglig.

Okonomi- og Personalestyrelsens afggrelse:

Okonomi- og Personalestyrelsen finder, at du med fordel kunne have vearet orienteret
om medet den 29. november 2013 tidligere, si du havde haft tid tl at forberede dig. Pa
trods heraf vurderer @konomi- og Personalestyrelsen, at afggrelsen om afskedigelse er

saglig.

Du har haft mulighed for at kommentere pa kritikpunkterne fremsat ved medet den 29.
november 2013, inden du blev fritaget fra tjeneste. Du er blevet partshort ved sin-
detskrivelsen den 13. december 2013. [X Virksomheden] har prevet at omplacere dig.
Du har veret ansat i relativ kort tid (3 méineder), hvor der har veret samarbejdsproble-
mer det meste af tiden. Vigtigheden af et afbalanceret forhold mellem [...] og [...] er
skrevet direkte ind i dit ansattelsesbevis. Du vedkender selv, at forholdet har varet dar-

ligt.
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Pé baggrund af ovenstdende vurderer @konomi- og Personalestyrelsen, at afskedigelsen
er saglig. [...]

»

Ved brev af 11. august 2014 klagede A til mig pa ny og henviste til de i klagen af 7.
marts 2014 anforte klagepunkter.

Ved brev af 15. september 2014 anmodede jeg Departementet for Finanser og
Indenrigsanliggender om en udtalelse til sagen. Jeg bad samtidig departementet om
at indhente en udtalelse fra X Virksomheden. Endvidere bad jeg departementet
samt X Virksomheden om i udtalelserne ogsé at redegere for, om A ud fra en pro-
portionalitetsbetragtning burde have veret tildelt en advarsel inden afskedigelsen.
Derudover bad jeg departementet samt X Virksomheden om at konkretisere, hvil-
ke samarbejdsproblemer der var lagt veegt pa i forbindelse med afskedigelsen af A.

Jeg modtog svar fra Departementet for Finanser og Indenrigsanliggender ved brev
af 20. november 2014, til hvilket X Virksomhedens svar af 7. oktober 2014 til mig
var vedlagt som bilag. Af departementets svar fremgar bl.a. folgende:

”[...1 Ad 1. Proportionalitet:

[A] var ansat i relativ kort tid (3 méneder). Der har veret samarbejdsproblemer under
det meste af ansettelsen. Iser forholdet til [...] har varet preget af samarbejdsproble-
mer. Hvilket [A] selv har vedkendt. Vigtigheden af et afbalanceret forhold mellem [...]
og [...] har veret klar for [A] fra begyndelsen — da det er skrevet direkte ind i [A’s] an-
settelseskontrake.

Pa baggrund af ovenstiende vurderes det ikke, at der ud fra en proportionalitetsbetragt-
ning burde vere givet en advarsel inden afskedigelse.

Ad 2. Samarbejdsproblemer:
I forhold til at konkretisere hvilke samarbejdsproblemer, der er lagt vegt pa i forhold til
afskedigelsen s henvises til "Notits, om [A’s] samarbejdsproblemer med medarbejderne i

[...]” som er udarbejdet af [chef Z] i forbindelse med rekursbehandling. [...]”

Af svaret fra X Virksomheden, der var udarbejdet af chef Z, fremgar bl.a. felgende:

”[...] da jeg kom hjem fra tjenesterejse i november 2013 var medarbejderne i [afdeling
Y] samt [X Virksomhedens] [...] serdeles oprarte over konflikter med den nyansatte [A].
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De enkelte medarbejdere henvendte sig lobende til mig og berettede om problemer i det
daglige samarbejde med [A] og tilbagevendende konflikter, der dagligt belastede [...]
medarbejdere i losning af deres opgaver med uheldige negative afsmitninger i forhold til
kundeopgaver og samarbejdspartnere.

De modtagne informationer tydede p4, at samarbejdet mellem den nyansatte [A] og
medarbejdere i [afdeling Y] var kert helt af sporet. Jeg har ikke oplevet et lignende dar-
ligt samarbejdsklima i de 10 ér, hvor jeg har veret ansat i [X Virksomheden]. Det var
min umiddelbare vurdering, at konflikterne for leengst havde overskredet grenser, hvor-
fra det ville blive serdeles svart igen at reetablere tillid og et positivt samarbejdsklima, de
personalemassige og kunderelaterede omkostninger var allerede for tydelige. Tvert om
mitte jeg se i ojnene, at gode medarbejdere nu kunne vare sterkt motiveret for at sage
vk, hvis der ikke effektivt og hurtigt blev taget hand om situationen.

Ud fra en proportionalitetsbetragtning var der ingen idé i at fortsette med blot at tildele
[A] en advarsel.

Efterfolgende overraskede det mig, at [A] ved samtalen den 29. november 2013 leverede
et usedvanligt aggressiv udfald og en ufleksibel holdning overfor [...] mangedrige [...],
samt at det var [mundet] ud i dbne skanderier i alles piher, jf. ref.: "et regulart offent-
ligt mundhuggeri” og at "vi har ked bagved det vi siger og holder fast i det vi mener”.
[A] har herved langt overskredet granserne for frisprog pa [X Virksomheden] som ar-
bejdsplads.

Det er [X Virksomhedens] vurdering, at den primeare drsag til samarbejdsproblemerne
udsprang af [A’s] uszdvanlige attitude overfor medarbejderne i [afdeling Y]. Saledes har
[X Virksomheden] bl.a. lagt vaegt pa nedenstiende i forbindelse med afskedigelsen af
[A]:

® En uszdvanlig vedholdenhed omkring diskussioner af de samme (ofte uvasentlige)
emner igen og igen.

® Den usazdvanligt aggressive og ufleksible holdning overfor [...] mangearige [...], jf.
ovenstiende citat og den direkte modstrid dette har med den indledende tekst i [A’s]
anszttelsesbrev: “Et afbalanceret forhold til [...] og fokus pé vidensdeling er vesentligt
for [...] funktion og dens medarbejdere.”

® [A] har ifelge de modtagne informationer haft usedvanligt svert ved at lytte og forstd
[afdeling Y’s] daglige problematikker samt at kommunikere pa almindelig vis med an-

dre medarbejdere i [...].
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5. Sager af almindelig interesse fordelt pd sagsomride

® [A] har udvist en usaedvanlig mangel pa forstielse for [X Virksomhedens] mangeérige
prispolitik, kvalitetsprocedurer, valg af losninger pd opgaver samt kundeforhold og
markedsforing. Det kan fx eksemplificeres i [A’s] hdndtering af et for [X Virksomhe-
den] vigtigt [projekt] med en potentiel arelang involvering i [projektet]. Efter mane-
ders manglende forstelse for problematikken (selv om [X Virksomheden] har mange
lignende tilbud liggende) og deraf folgende toven, fremsendte [A] uden at orientere
[...] eller [X Virksomhedens] ledelse til sidst blot et produktblad uden priser!

Alt i alt er min vurdering, at den nye medarbejder, [A]; havde en uszdvanlig kon-
flikeskabende attitude, og de nevnte forhold er fuldstendig uacceptable for [X Virksom-
heden].

Ad proportionalitet: Som nzvnt ansa jeg en advarsel for omsonst, jfr. det forhold, at [A]
til modet den 29.11 spurgte om temaet var alvorligt, hvilket blev bekreftet. Allerede den
3.12 gentog [A] den adferd, [A] var blevet kritiseret for pi medet den 29.11, selvom [A]
var blevet opfordret til at gi hjem og tenke over tingene.

Hvis [X Virksomheden] havde varet en anden og storre virksomhed, havde [A] muligvis
kunnet fortsette i en anden [...]. Da omplacering inden for [X Virksomhedens] rammer
var umulig, blev det undersogt, om [A] kunne omplaceres andetsteds i en virksomhed
underlagt Departementet for Boliger, som [X Virksomheden] refererede til, hvilket heller
ikke var muligt, antageligt pa grund af [A’s] snzvre faglige kompetencer. [...]”

Af udateret "Notits, om A’s samarbejdsproblemer med medarbejderne i [...]”, som
henvist til i Finansdepartementets svar fremgér bl.a. felgende:

[

[...] medarbejdere fortaller, at [A] har usaedvanligt svert ved at lytte, forstd og kommu-
nikere og samarbejde. Saledes stiller [A] de samme spergsmaél gang pa gang og uge efter
uge, mens de giver [A] de samme svar, og alligevel korer [A] videre i “sit eget spor” med
for [X Virksomheden] uacceptable konsekvenser. [A’s] adferd har skabt dérlig samar-
bejdsrelation til fire-fem af kollegerne i [...] og manglende tillid mht. kvalitetsmassigt
acceptable losninger af palagte opgaver, specielt hos [X Virksomhedens] gverste [...].

[A] har, méske pga. en begrenset situationsfornemmelse, en uheldig adferd overfor [...]
medarbejdere mht. lytning, forstaelse og kommunikation omkring nogle for [...] ve-
sentlige opgaver. Det har naturligvis skabt daglige irritationer blandt [...] andre medar-
bejdere og ved de ugentlige meder i [...] har [A’s] kompromisleshed og vedholdenhed i
diskussioner om uveasentlige emner og detaljer varet konfliktskabende. [...]”
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Jeg sendte Finansdepartementets samt X Virksomhedens svar i hering hos A. Jeg
modtog A’s bemerkninger ved e-mail af 18. december 2014. Af bemerkningerne
fremgar bl.a. felgende:

”[...] Til Departementet for Finanser og Indenrigsanliggenders brev [...] af 20. novem-
ber 2014 ma jeg afvise, at der har varet samarbejdsproblemer generelt, samt at min ad-
feerd skulle have veret konfliktskabende generelt. Det er derfor stadig ikke konkretiseret,
hvilke samarbejdsproblemer der henvises til, ligesom der ikke findes et konkret eksempel
pa manglende kvalitet i lesningen af mine opgaver.

Til [X Virksomhedens] [...] udtalelse af 7. oktober 2014 bemzrker jeg, at der fortsat ik-
ke er leveret konkrete eksempler til dokumentation af de opstillede pastande, ligesom der
ikke kan pévises konkrete konsekvenser. Specielt ma jeg afvise at have optradt aggressivt
og ufleksibelt overfor [...], som jeg har kvalitetssikret 5 tekniske rapporter sammen med
under min kortvarige ansattelse. [...]”

4. Jeg udtalte herefter:

”4.1. Afgrensning af min undersegelse
[A’s] klage til mig omhandler overordnet afskedigelsen af [A] som [..] ved [X
Virksomheden].

Selvom der i sagen synes at indgd momenter om uegnethed, har jeg i min under-
sogelse lagt veegt pa, at [X Virksomheden] har afskediget [A] med henvisning til
samarbejdsproblemer. Jeg kommer derfor i min undersogelse ikke narmere ind
pa en vurdering af eventuel uegnethed.

Jeg har valgt at dele min udtalelse op pé felgende made:

I afsnit 4.2 forholder jeg mig til karakteren af samtalen den 29. november 2013
mellem [A] og [chef Z].

I de efterfolgende afsnit behandler jeg den materielle del af afskedigelsen. I den
forbindelse kommer jeg i afsnit 4.3 ind pa afskedigelsens karakter som henholds-
vis diskretioner eller disciplinar samt reglerne om udvidet partsheringspligt. I af-
snit 4.4 redegor jeg for samarbejdsproblemer som afskedigelsesgrund, hvorefter
jeg I afsnit 4.5 ser nermere pa den anvendte retsfolge, herunder proportionali-
tetsprincippets betydning. Herefter underseger jeg i afsnit 4.6 konkretiseringen af
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5. Sager af almindelig interesse fordelt pd sagsomride

samarbejdsproblemerne i den omhandlede sag. Endelig folger i afsnit 4.7 en kort
opsummering.

Jeg bemearker, at det var Departementet for Finanser og Indenrigsanliggender,
Okonomi- og Personalestyrelsen, der ved brev af 4. august 2014 behandlede [A’s]
klage over afskedigelsen som rekursinstans. Jeg tager i nerverende udralelse ikke
narmere stilling til, hvorvidt @konomi- og Personalestyrelsen ma anses for at ve-
re en selvstendig myndighed under nu Finansdepartementet. Jeg henholder mig
siledes — for tiden — til departementets opfattelse af, at styrelsen og departemen-
tet udger én og samme myndighed (departementet).

For si vidt angir problematikken om myndighedsstrukturen henviser jeg senest
til min beretning for 2013, afsnit 6.1. Jeg bemerker hertil, at Formandens De-
partement senest ved brev af 22. januar 2015 har meddelt mig, at departementet
mere generelt vil se pA myndighedsstrukturen i centraladministrationen, og at
departementet vil soge en afklaring af dette spergsmil i lobet af 2015.

I forbindelse med min undersegelse henviser jeg flere gange til Folketingets Om-
budsmands udtalelser. Dette skyldes, at jeg ikke selv gennem behandling af en
konkret klage har haft anledning til at tage stilling til lignende retlige forhold og
ikke mindst, at retsgrundlaget i Gronland i det vasentlige er identisk med rets-
grundlaget i Danmark. Jeg kan derfor tilslutte mig Folketingets Ombudsmands
opfattelse, som den fremgar af de nzvnte udtalelser.

4.2. Samtalen den 29. november 2013

Samtalen den 29. november 2013, som [A] blev indkaldt til uden varsel, danner
udgangspunkt for [A’s] afskedigelsessag. Det er siledes ved denne samtale, at [A]
forste gang formelt blev konfronteret med, at der efter [X Virksomhedens] opfat-

telse var samarbejdsproblemer.
Departementet har i sin afggrelse af 4. august 2014 anfort, at:

"medet den 29. november 2013 er ikke en tjenstlig samtale, det er derfor ikke lovplig-
tigt, at medet skal varsles. Du kunne dog med fordel have varet orienteret tidligere om
medet den 29. november 2013.”

Departementet anforte videre, at:
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”som det fremgar af referatet havde du pi medet den 29. november 2013 en dialog
med [chef Z], hvor du havde mulighed for at kommentere pé kritikpunkterne.”

Samtalen, der fandt sted mellem [chef Z] og [A], havde karakter af samtale om
[A’s] tjenstlige forhold. Det fremgar af samtalens referat, at samtalen omhandlede
samarbejdsproblemer, og at samtalen var alvorlig. Endvidere fremgar det af refe-
ratet, at [chef Z] under samtalen meddelte [A], at samarbejdet i [...], efter [chef
Z’s] vurdering, var kort helt og endegyldigt af sporet.

En samtale med et sidant indhold mé efter min opfattelse anses for at vere en
tjenstlig samtale til forskel fra mere formlese droftelser mellem chef og medarbej-
der, for eksempel om sporgsmal om tilretteleggelsen af arbejdet.

Det er efter min opfattelse forkert, at departementet ikke anser samtalen af 29.
november 2013 som en tjenstlig samtale.

Jeg finder, at [A] forinden medet den 29. november 2013 burde have fiet en
indkaldelse med oplysning om, hvilke emner der skulle dreftes, si [A] havde haft
mulighed for at forberede sig. Indkaldelsen burde desuden, af bevismessige
grunde, have veret skriftlig. Endvidere burde [A], efter reglerne om god forvalt-
ningsskik, havde vearet vejledt om, at [A] havde ret til at fa en bisidder med til
modet.

Jeg finder herefter, at [X Virksomheden] ved ikke at behandle samtalen den 29.
november 2013 som en tjenstlig samtale, har tilsidesat en grundleggende beskyt-
telse af [A] som arbejdstager. Dette finder jeg kritisabelt.

4.3. Diskretioner eller discipliner afskedigelse samt udvidet partsheringspligt

I sager om uansegt afskedigelse er det af afgerende betydning for sagens behand-
ling at vurdere, hvorvidt der er tale om en afskedigelse af diskretioner eller disci-
plinar karakter. Dette skyldes, at sondringen har betydning for bl.a. karakteren af
retsfolgen, ligesom sondringen ogsd har betydning for, f.eks. hvilken form for
partshoring der skal ske af den pitenkt afskedigede. Endvidere har sondringen

blandt andet ogsd betydning for, hvordan en forudgiende tjenstlig samtale skal
atholdes.
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5. Sager af almindelig interesse fordelt pd sagsomride

Efter min opfattelse ber det af en partshering klart fremgd, om den péatenkte af-
skedigelse er en discipliner eller en diskretionar afskedigelse. Jeg vil derfor be-
skrive, hvad der nzrmere forstds ved afskedigelse af henholdsvis diskretionar og
discipliner karakter samt beskrive kravene til den udvidede partshering.

I min beretning for 2013, s. 40 ff., udtalte jeg herom blandt andet, at:

”Ved siden af sagsbehandlingsloven [sagsbehandlingslovens regler om partshering, min
bemarkning] gelder pa ulovbestemt grundlag en partsheringspligt, som gar videre end
sagsbehandlingslovens regler.

Denne partshoringspligt, den udvidede partsheringspligt, er udviklet gennem praksis
fra Folketingets Ombudsmand og domstolene.

[...] Den udvidede partshoringspligt gelder i forbindelse med anvendelse af visse nega-
tive ledelsesreaktioner over for den offentligt ansatte.

Ved vurderingen af, om den udvidede partsheringspligt geelder i den konkrete sag, skal
man indledningsvis sondre mellem, om det forhold, som myndigheden gnsker at rea-
gere imod, er et disciplinart eller diskretionart forhold.

Disciplinare forhold er de tilfelde, hvor den ansatte har gjort noget, som arbejdsgiveren
finder bebrejdelsesveerdigt i forhold til den stilling, som den ansatte bestrider. Det pa-
gzldende forhold skal kunne bebrejdes den ansatte med en grad af uagtsomhed.

[...] Hvis myndigheden over for den ansatte onsker at treffe en afgerelse om anvendel-
se af en negativ ledelsesreaktion pd baggrund af et disciplinart forhold, skal myndighe-
den partshore medarbejderen i overensstemmelse med den udvidede partsheringspligt.

Diskretionare forhold er de tilfelde, hvor den ansatte ikke direkte kan bebrejdes det
forhold, som nu forer til reaktionen. Diskretionzre forhold kan bl.a. vere arbejdsman-
gel, besparelser, uegnethed hos den ansatte eller samarbejdsproblemer.

I forhold til afskedigelse pa grund af diskretionare forhold méi det antages (serligt pa
baggrund af praksis fra Folketingets Ombudsmand), at den udvidede partsheringspligt
kun gelder i de tilfzlde, hvor den ansatte bliver afskediget p& grund af samarbejdsvan-
skeligheder, eller fordi den pagzldende er uegnet til den stilling, som vedkommende
sidder i; altsd i de tilfelde, hvor der er en eller anden grad af kritik af den ansatte.
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Hvis den offentligt ansatte afskediges pa grund af andet diskretionart forhold, eksem-

pelvis pa grund af arbejdsmangel og besparelser, gelder den udvidede partsheringspligt
ikke.

Det mé antages, at den udvidede partsheringspligt ikke gelder i forbindelse med an-
vendelsen af andre reaktioner over for diskretionzre forhold, for eksempel tildeling af
en advarsel.

[...] Nér det er fastlagt, at den udvidede partshoringspligt skal gelde i den konkrete
sag, gennemfores denne partshering i praksis ved, at myndigheden udarbejder en rede-
gorelse, som helst skal vare skriftlig, for sagens faktiske omstendigheder, sagens juridi-

ske forhold og myndighedens retlige kvalifikation af de faktiske omstendigheder.

En redegorelse for sagens faktiske omstendigheder medforer, at myndigheden skal re-
degore for, hvilke faktiske oplysninger der indgar i sagen.

Kravet medforer, at hvis der er uenighed om sagens faktiske omstendigheder, sa skal
myndigheden gere det klart for den ansatte, hvilke forhold myndigheden har lagt vegt

pa.

Hvis myndigheden eksempelvis ptenker at opsige den ansatte pd grund af uegnethed,
s& ma myndigheden i sin redeggrelse forklare den ansatte, hvilke faktiske forhold myn-
digheden har lagt vagt pd i vurderingen af, om den ansatte er uegnet til at varetage sine
arbejdsopgaver.

En redeggrelse om sagens juridiske forhold betyder, at myndigheden skal gore det klart
for parten, hvilke juridiske forhold myndigheden har ladet indga i sagen.

Dette kan eksempelvis omfatte oplysninger om partens ansettelsesforhold, herunder
om den ansatte er overenskomstansat.

Det kan ligeledes omfatte en beskrivelse af de krav, der gelder for partens ansattelses-

forhold.

Hvis den ansatte eksempelvis har handlet i strid med den tavshedspligt, der gelder for
den pédgzldende, sa skal myndigheden nzrmere redegere for indholdet af denne tavs-

hedspligt.
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En redeggrelse for myndighedens retlige kvalifikation af de faktiske omstendigheder
medforer, at myndigheden skal sammenholde de faktiske omstendigheder og de juridi-
ske forhold og derved gore rede for myndighedens forelobige vurdering i sagen.

I den forbindelse skal myndigheden ligeledes gore det klart for den ansatte, hvilken re-
aktion myndigheden patenker at anvende i den konkrete situation.

Baggrunden for dette krav er, at den ansatte skal have mulighed for at vurdere om det
forvaltningsretlige princip om proportionalitet er opfyldt; altsé om der er en sammen-
heng mellem det forhold, som den ansatte har begaet, og den reaktion, som myndig-
heden nu gnsker at anvende. [...]”

[A] blev afskediget med henvisning til samarbejdsproblemer.

Der er efter min opfattelse tale om, at [A] blev afskediget diskretionzrt. Jeg leg-
ger herved vegt pd, at [A’s] adferd i sagen neppe kan tilregnes [A] i et sidant
omfang, at adferden kan betragtes som en tjenesteforseelse, ligesom jeg ikke fin-
der, at der er andre forhold i sagen, der afggrende taler for, at der skulle vare tale
om en discipliner afskedigelse.

Derfor finder de ovenfor beskrevne regler om udvidet partshering anvendelse i
forbindelse med afskedigelsen af [A], hvilket i nerverende sag serligt har betyd-

ning i forhold til konkretisering af samarbejdsproblemerne i partsheringen.

4.4. Samarbejdsproblemer som afskedigelsesgrundlag

Det er en folge af den almindelige ledelsesret, at en arbejdsgiver kan ansztte og
afskedige sit personale.

For sa vidt angér afskedigelse er det i den forvaltningsretlige teori og i praksis an-
taget, at der skal foreligge et sagligt grundlag for at foretage et sidant skridt. Sam-
arbejdsvanskeligheder kan udgere det fornedne saglige grundlag for en beslut-
ning om afskedigelse af en offentligt ansat.

Samarbejdsproblemer kan dog ikke uden videre danne grundlag for en beslut-

ning om afskedigelse, idet retssikkerhedsmessige hensyn kraver, at der sker en
nzrmere kvalifikation af samarbejdsproblemerne.
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Folketingets Ombudsmand har i sin beretning for 1998, side 502, samt for 2002,
side 412, bl.a. udtalt herom, at:

"Det er saledes et krav, at samarbejdsproblemerne har en betydelig negativ indflydelse
pa udforelsen af opgaverne det pagzldende ansattelsessted. Der skal endvidere forelig-
ge en klar forbindelse mellem samarbejdsproblemerne og den person, som sgges afske-
diget, ligesom hovedarsagen til problemernes opstien ikke md kunne tilskrives andre
end den, som seges afskediget. Det folger desuden [...] af den almindelige forvalt-
ningsretlige grundsetning om proportionalitet, at der fra den afskedigende myndig-
heds side skal vere udfoldet bestrebelser pa at lose samarbejdsproblemerne ved mindre

vidtgdende skridt end afskedigelse.

Afskedigelsesbeslutningens alvorlige karakter tilsiger samtidig, at det bevismeassige
grundlag for tilstedeverelsen af afskedsbegrundende samarbejdsproblemer skal vere
sarligt sikkert. Der ma saledes ikke kunne rejses rimelig tvivl om, at der rent faktisk har
foreligget samarbejdsproblemer af den ovenfor beskrevne art. Det folger heraf, at sam-
arbejdsproblemerne skal vere konkretiseret og sandsynliggjort, hvilket indebarer, at
der efter omstendighederne ma angives faktiske begivenheder, som kan tids- og stedfe-
stes, og som viser, hvilke konkrete samarbejdsvanskeligheder der er tale om.”

I nerverende sag er navnlig konkretisering af samarbejdsproblemerne samt pro-
portionalitetsprincippet vasentlige at se nzermere pa.

4.5. Retsfolgen — proportionalitetsprincippet

Finansdepartementet har i sit svar af 20. november 2014 til mig om proportiona-
litetsprincippet anfort, at [A] var ansat i kort tid (3 méineder), og at der var sam-
arbejdsproblemer under det meste af ansettelsen. Videre har departementet an-
fort, at iser forholdet dil [...] var preget af samarbejdsproblemer, og at vigtighe-
den af et afbalanceret forhold mellem [...] og [...] var direkte indskrevet i [A’s]
ansazttelseskontrakt. Det er herefter departementets opfattelse, at der ud fra en
proportionalitetsbetragtning ikke burde vare givet en advarsel forinden afskedi-
gelsen.

[X Virksomheden] har i sit svar af 7. oktober 2014 til mig herom overordnet gi-
vet udtryk for, at der ud fra en proportionalitetsbetragtning ikke var nogen idé i
at tildele [A] en advarsel, da samarbejdsproblemerne medforte et darligt samar-
bejdsklima samt skade af kunderelationer.
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5. Sager af almindelig interesse fordelt pd sagsomride

Proportionalitetsprincippet medferer, at hvor forvaltningen har et valg mellem
flere typer af indgreb til opnéelse af et onskeligt resultat, er forvaltningen forplig-
tet til at vaelge det mindst indgribende, jf. Jens Garde i Jens Garde m.fl., Forvalt-
ningsret — almindelige emner, 2009, side 264 og Jorgen Mathiassen, Forvalt-
ningspersonellet — tjenestemand og overenskomstansatte, 2000, side 160. Dette
betyder bl.a., at forvaltningen er forpligtet til ikke at treeffe mere byrdefulde afge-
relser end ngdvendigt. Afgerelsen skal siledes vere nedvendig og forholdsmessig.

De almindelige krav om nedvendighed og forholdsmeassighed er i serdeleshed
udtalte i anszttelsesretlige sager, jf. ovenfor, da negative ansattelsesretlige reakti-
oner er overordentligt byrdefulde for den ansatte. Folketingets Ombudsmand har
i forhold til sager om samarbejdsvanskeligheder anfert i sin beretning for 1990,

side 93, at:

“der fra den afskedigende myndigheds side skal vere udfoldet bestrebelser pa at lose
samarbejdsproblemer ved mindre vidtgaende skridt end afskedigelse.”

Af Karsten Revsbech, Forvaltningspersonalet, 1. udgave, s. 70 f., fremgar blandt
andet om retsfolgerne, at:

”1 tilfelde, hvor der foreligger en tjenesteforseelse, og forvaltningen beslutter ikke at
anvende disciplinere sanktioner, har forvaltningen mulighed for i kraft af ledelsesretten
at meddele en sikaldt diskretionar advarsel eller diskretionar patale.”

Jeg forstar, at [A] forst ved det uvarslede mede fredag den 29. november 2013
formelt blev gjort bekendt med samarbejdsproblemerne, og at [chef Z] i den for-
bindelse udtalte, at samarbejdet i [...], efter [chef Z’s] vurdering, nu var kert helt
og endegyldigt af sporet (se hertil referatet af samtalen i afsnit 3). Allerede tirsdag
den 3. december 2013 fritog [X Virksomheden] [A] fra tjeneste, hvorefter [A]
modtog sindetskrivelsen den 13. december 2013. Der blev siledes ikke givet [A]
nogen reel mulighed for at rette op pa forholdene i forleengelse af modet den 29.
november 2013, ligesom [chef Z’s] bemarkning om, at samarbejdet efter [chef
Z’s] vurdering nu var kert helt og endegyldigt af sporet indikerer, at ledelsen ikke
var indstillet pa at forsege at lose samarbejdsproblemerne. Jeg har forstiet sagen
saledes, at det er [chef Z’s] opfattelse, at der lobende har veret samarbejdspro-
blemer i ansattelsesforholdet.
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Den omstendighed, at det er indskrevet direkte i anszttelseskontrakten, at "et
afbalanceret forhold til [...] og fokus pa vidensdeling er vasentligt for [...] funk-
tion og dens medarbejdere,” kan efter min opfattelse ikke indebere, at en myn-
dighed generelt kan fravige kravet om proportionalitet.

Jeg bemerker desuden, at kravet om proportionalitet naturligt ber fylde mere i
myndighedens overvejelser om, hvilken retsfolge der skal anvendes, nar der, som i
nerverende sag, er tale om, at flere af de afskedsbegrundende samarbejdsproble-
mer ikke er tilstrekkeligt konkretiseret.

For sa vidt angir departementets bemarkning om ansattelsesforholdets korte va-
righed (3 maneder) bemerker jeg, at man ved answttelseskontraktens indgéelse
kunne have aftalt provetid for pi den made at imodegd eventuelle problemer i
ansattelsesforholdet over den aftalte periode.

Det er herefter samlet set min opfattelse, at [X Virksomheden] i overensstemmel-
se med proportionalitetsprincippet forud for afskedigelsessagen af [A] diskretio-
nart burde have givet [A] en patale om @ndret adferd, eller eventuelt tildelt [A]
en advarsel, for i forste omgang at se, om dette var tilstreekkeligt til at lose samar-
bejdsproblemerne. Modsat en patale har en advarsel sikaldt gentagelsesvirkning
og kan derfor efter omstendighederne indga direkte i grundlaget i en eventuel
senere afskedigelsessag.

Jeg finder, at [X Virksomheden] tilsidesatte det forvaltningsretlige krav om pro-
portionalitet, ved at afskedige [A] uden forinden at have forsegt at lgse samar-
bejdsproblemerne ved at give [A] en patale eller eventuelt en advarsel. Dette fin-
der jeg kritisabelt.

4.6. Konkretisering af samarbejdsproblemerne

Finansdepartementet har vedrerende konkretisering af samarbejdsproblemerne i
sit svar af 20. november 2014 til mig henvist til "Notits, om [A’s] samarbejds-
problemer med medarbejderne i [...],” som er udarbejdet efter afskedigelsen i
forbindelse med rekursbehandlingen.

[X Virksomheden] lagde vedrerende samarbejdsproblemerne vaegt pa forhold
som bl.a. anfort i [X Virksomhedens] svar til mig af 7. oktober 2014.

68



5. Sager af almindelig interesse fordelt pi sagsomride

Indholdet af notitsen og svaret af 7. oktober 2014 svarer i vaesentligt omfang til
indholdet af partsheringen i sindetskrivelsen af 13. december 2013.

I tilfelde af diskretionar afskedigelse pa grund af samarbejdsvanskeligheder har
forvaltningen, som jeg har redegjort for i afsnit 4.3, forud for afskedigelsen en
udvidet heringspligt i forhold til den medarbejder, der pitaenkes afskediget.

Dette indebarer et krav om, at myndighederne i deres partshering skal sikre, at
samarbejdsproblemerne er konkretiseret og sandsynliggjort, hvilket indeberer, at
der efter omstendighederne mé angives faktiske begivenheder, som kan tids- og
stedfastes, og som viser, hvilke konkrete samarbejdsproblemer der er tale om.

Jeg finder, at nogle af de afskedsbegrundende samarbejdsproblemer er tilstrakke-
ligt konkretiseret over for [A]. Saledes fremgar det blandt andet af referatet af 29.
november 2013 (hvortil sindetskrivelsen af 13. december 2013 samt opsigelses-
brevet af 16. januar 2014 henviser) og af opsigelsesbrevet, at myndighederne har
lagt vaegt pa episoden om afgivelse af tilbud til et projekt.

Endvidere fremgér det af referatet, at myndighederne ogséa har lagt vegt pa episo-
den om udferdigelse af dataanalyse i forbindelse med opferelse af et andet pro-
jekt.

Herefter finder jeg ikke grundlag for at kritisere [X Virksomhedens] vurdering af,
at der var samarbejdsproblemer, som kunne forfelges ansettelsesretligt.

Jeg finder dog, at flere af de afskedsbegrundende samarbejdsproblemer ikke er til-
strekkeligt konkretiseret. I partsheringen (sindetskrivelse af 13. december 2013)
nzvnes der, vedrerende samarbejdsproblemer med de gvrige medarbejdere, ikke
konkrete medarbejdere og konkrete episoder, men i stedet kritiseres [A’s] adferd
pa et generelt og overordnet niveau, jf. blandt andet:

"Det er et fellestreek hos [...] medarbejdere, at man opfatter, at du angiveligt har svart
ved at lytte, forstd og kommunikere i forhold til [...] medarbejdere og jfr. ovenfor om
genoptagelse af allerede gennemdiskuterede problemstillinger, hvilket har skabt dérlige
samarbejdsrelationer til flere medarbejdere og manglende tillid til, at du kan producere
kvalitetsmassige og acceptable lgsninger af forelagte opgaver. Iszr din vedholdenhed i
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diskussioner om de samme og ikke altid vasentlige emner og detaljer har veret unedigt

konfliktskabende.”

En mangelfuld konkretisering gor det bl.a. vanskeligt for [A] pd et konkret ni-
veau at forholde sig til kritikken og svare herpa. Det er derfor i partsheringspro-
cessen vanskeligt for [A] at forholde sig til hvert enkelt kritikpunkt og give fyl-
destgorende svar. Ved en mangelfuld konkretisering risikerer man siledes, at
partsheringen gores illusorisk.

Jeg bemerker endvidere, at Finansdepartementet i sit svar til mig om konkretise-
ring af samarbejdsproblemerne henviser til ovenfor omtalte notits, som er udar-
bejdet af [chef Z] efter afskedigelsen af [A] i forbindelse med rekursbehandlingen
af sagen. Finansdepartementet henviser derved til en notits, som [A] ikke har haft
mulighed for at forholde sig til forinden opsigelsen af [A]. Selvom indholdet af
notitsen i veesentligt omfang svarer til indholdet af partsheringen i sindetskrivel-
sen af 13. december 2013, er det min opfattelse, at det havde veret mere hen-
sigtsmessigt, at departementet i stedet havde henvist direkte til samarbejdspro-
blemerne som anfort i sindetskrivelsen, og som [A] var partshert over. Departe-
mentets henvisning til notitsen alene efterlader dermed det indtryk, at det er de-
partements opfattelse, at samarbejdsproblemerne ikke er tilstreekkeligt konkretise-
ret i partsheringen.

Samlet set finder jeg, at flere af de afskedsbegrundende samarbejdsproblemer ikke
er tilstrekkeligt konkretiseret i partsheringen, hvorved det bevismeassige grundlag
ikke, som det kreves, er serligt sikkert. Dette finder jeg beklageligt.

4.7. Opsummering

Jeg finder ikke anledning til at kritisere, at [X Virksomheden] vurderede, at der
var samarbejdsproblemer, som kunne forfolges ansattelsesretligt. Jeg finder imid-
lertid, at der er flere forhold i [A’s] afskedigelsessag, som [X Virksomheden] og
Finansdepartementet ikke har hdndteret tilfredsstillende.

Jeg finder det saledes kritisabelt, at [X Virksomheden] ved samtalen den 29. no-
vember 2013 ikke fulgte reglerne for en tjenstlig samtale, hvorved en grundleg-
gende beskyttelse af [A] som arbejdstager blev tilsidesat. Jeg finder det videre be-
klageligt, at [X Virksomheden] ved partsheringen af [A] forud for afskedigelsen
ikke i tilstrekkeligt omfang konkretiserede flere af de afskedsbegrundende for-
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hold. Endvidere finder jeg det kritisabelt, at [X Virksomheden] tilsidesatte det
forvaltningsretlige krav om proportionalitet ved at afskedige [A] uden forinden at
have forsogt at lose samarbejdsproblemerne ved at give [A] en patale eller eventu-
elt en advarsel.

Endelig finder jeg det kritisabelt, at Finansdepartementet som rekursbehandlende
myndighed ikke har fundet anledning til at pitale de nzvnte forhold.

Idet jeg har noteret mig, at [A] i sin klage til mig har oplyst, at [A] ikke er inte-
resseret i at genindtrede i stillingen og ikke vil sege erstatning, foretager jeg mig
pa den baggrund ikke videre i sagen.

Jeg anmoder dog Finansdepartementet om at orientere [X Virksomheden] om
nerverende udtalelse, herunder meddele [X Virksomheden], hvilke overvejelser
Finansdepartementet mener, at udtalelsen giver anledning til i fremtidige afske-
digelsessager.

Jeg anmoder om at fi en kopi af Finansdepartementets brev til [X Virksomhe-
den] tilsendt.”

Jeg havde ved beretningsarets udleb ikke modtaget en kopi af Finansdepartemen-
tets brev til X Virksomheden.
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