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8. Inspektioner og egen drifi-projekrer

1. Indledning

Jeg har nu afsluttet min egen drift-undersegelse, som jeg pabegyndte ved brev af 2.
maj 2014 til Kommuneqarfik Sermersooq.

Min underspgelse omfatter kommunens behandling af sager om uansegt afskedi-
gelse, herunder bortvisning, som er afsluttet i 2013 og 2014 med skaringsdato 1.
marts 2014.

Jeg besluttede at pibegynde denne undersegelse som led i mit lebende tilsyn med
forvaltningen. Min beslutning om at undersoge afskedigelsessager i Kommuneqar-
fik Sermersooq skyldes bl.a., at afskedigelsessager er af meget indgribende karakter
for den afskedigede. Ud over den indlysende konsekvens af tab af indkomst kan en
afskedigelse ogsd medfere, at den afskedigede mister en personalebolig. Endelig kan
en afskedigelse have en stigmatiserende effekt — bade i forhold til den afskedigedes
fremtidige arbejdsliv, men ogsd mere generelt i samfundet. Disse forhold stiller
krav om, at afskedigelsessager behandles korrekt, og derfor har jeg valgt at rette
fokus pa dette med denne undersegelse.

Min undersogelse af kommunens sagsbehandling i afskedigelsessager er gennemfort
pa baggrund af et antal udvalgte sager. Jeg har siledes udvalgt 36 sager fra Kom-
muneqarfik Sermersooq, hvor der har varet tale om uansegt afskedigelse fra anset-
telse i kommunen, og som var afsluttet i 2013 eller 2014. Disse sager vil jeg i det
folgende betegne som de udvalgte sager. De udvalgte sager omtales i denne udtalel-
se i anonymiseret form. Kommunens journalnummer er siledes erstattet med
sagsnumre fra 1 til 36. De udvalgte sager og de af mig tildelte numre fremgar af
vedlagte bilag. I mine referater af sagerne i denne rapport betegnes den afskedigede
som A.
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Det bemerkes, at de udvalgte sager ikke omhandler afskedigelse af tjenestemand.
Det skyldes, at kommunen har oplyst alene at have afskediget en enkelt tjeneste-
mand i perioden. Henset til undersagelsens generelle fokus fandt jeg ikke grundlag
for at inddrage denne ene sag i min undersegelse.

Jeg har i min undersegelse primert valgt at fokusere pa, om kommunen i forbin-
delse med behandlingen af sagerne har overholdt grundleggende forvaltningsretlige
regler og principper for sagsbehandling i den type sager.

Dette skyldes, at uansogt afskedigelse som navnt er en meget indgribende afggrelse
for den enkelte, og retssikkerhedsmessige synspunkter spiller derfor en vesentlig
rolle. Dette understreges endvidere af, at sager om uansegt afskedigelse i hoj grad
beror pa sken og afvejning af hensyn. Overholdelse af de serlige procedureregler,
der gelder ved bl.a. afggrelser om uansegt afskedigelse, og som skal sikre, at afge-
relserne treeffes pa et forsvarligt grundlag, er derfor af vesentlig betydning.

Herudover er jeg ved min gennemgang af de udvalgte sager blevet opmerksom pa
en rekke mere generelle eller principielle problemstillinger, som jeg har fundet det
formélstjenligt at pipege med henblik pi kommunens fremtidige behandling af
sager om uansegt afskedigelse.

Som nzvnt tidligere har mit fokus for undersegelsen veret mere generelt, og denne
udtalelse skal heller ikke ses som en tilbundsgiende undersogelse af hver enkelt sag.
De under de enkelte afsnit nzvnte sager tjener siledes som identifikation og illu-
stration af den pigeldende problemstilling. Hvis en sag saledes ikke er nevnt i et
afsnit, betyder det ikke nedvendigyvis, at sagen er behandlet fuldt ud korreke eller —
og det er vigtigt at understrege — det modsatte.

Herudover skal jeg pipege, at jeg som udgangspunket ikke har taget stilling til,
hvorvidt kommunens afggrelse materielt har haft det korrekte resultat, altsa om det
var korrekt eller berettiget at afskedige den pagzldende.

Da min undersogelse har afdekket en del forhold, som jeg har fundet det relevant
at kommentere, har jeg — med henblik pa at skabe bedst muligt overblik — valgt at
udmente resultatet af min undersegelse i nerverende rapport, som bl.a. er opdelt i
de forskellige faser i en sag om afskedigelse. Det er herudover mit hib, at denne
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8. Inspektioner og egen drifi-projekrer

mdide at fremstille undersogelsens resultater pa gor, at rapporten kan benyttes
fremadrettet i kommunens behandling af sager om uansegt afskedigelse.

I forbindelse med min undersegelse henviser jeg flere gange til udtalelser, som er
optryke i Folketingets Ombudsmands beretning. Dette skyldes, at jeg ikke selv har
haft anledning til at tage stilling til lignende sager, samt at Danmark og Grenland i
det vasentlige har samme retsgrundlag.

2. Undersogelsens resultater

Som navnt i det forudgiende afsnit har formélet med min undersegelse veret en
generel gennemgang af et udvalg af kommunens sager om uansegt afskedigelse
med serligt fokus pa procedurereglerne.

Min undersogelse har afdekket bide konkrete og mere generelle problemstillinger,
og jeg henviser til mine bemerkninger/konklusioner under de enkelte afsnit.

Min undersegelse har vist, at kommunen i mange tilfzlde overordnet set har be-
handlet sagerne i overensstemmelse med regler og praksis. Det er dog ogsd min
opfattelse, at der er omréder, hvor der er plads til forbedringer.

Min undersogelse har herudover afdekket konkrete sager, hvori kommunens sags-
behandling efter min mening har veret af en sidan karakter, at der kan rejses be-
rettiget tvivl om, hvorvidt kommunen havde det fornedne grundlag for at afskedi-
ge den ansatte.

Jeg mener derfor, at kommunen fremadrettet ber have stor fokus pd de regler og
procedurer, som skal sikre den ansattes retssikkerhed, herunder at den korrekte
afgorelse bliver truffet. Her tenker jeg serligt pd sagsoplysning, partshering, pro-
portionalitetsprincippet, lighedsgrundsetningen og begrundelsen for afggrelsen.
Som nzvnt i indledningen er dette sarligt vigtigt i sager om uansegt afskedigelse.

Min undersegelse har samtidig vist visse problematikker i forhold til kommunens
journalisering/sagsstyring. Dette ber efter min opfattelse give kommunen anled-
ning til at overveje, om der kan ske forbedringer af kommunens journalise-
ring/sagsstyring.
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Jeg har ved brev af 26. september 2014 meddelt kommunen resultaterne af min
undersogelse samt sendt kommunen et udkast af min rapport. Kommunen har ved
brev af 16. oktober 2014 svaret mig, at kommunen tager mine bemarkninger til
efterretning. Kommunen gjorde mig samtidigt opmerksom pa enkelte fejl i sags-
fremstillingerne; disse fejl er rettet i den endelige rapport. Jeg foretager mig herefter
ikke yderligere i anledning af min undersegelse.

3. Retsgrundlaget

Modsat private arbejdsgivere er offentlige arbejdsgivere bundet af to forskellige szt
retsregler. Ud over de ansattelsesretlige regler er offentlige arbejdsgivere siledes
ogsd bundet af offentligretlige (szrligt forvaltningsretlige) regler. Pa begge omrader
findes der bide skrevne og uskrevne regler.

Af relevante — i forhold til de udvalgte sager — skrevne regler pa det ansettelsesretli-
ge omrade findes funktionzrloven (inatsisartutlov nr. 11 af 29. november 2013 om
retsforholdet mellem arbejdsgiveren og funktionzrer). Denne tridte imidlertid
forst i kraft den 1. januar 2014 og regulerer dermed ikke alle sagerne i undersogel-
sen. Ud over funktionzrloven, som er ensidigt fastsat af lovgiver, reguleres det an-
settelsesretlige omrade serligt af overenskomster eller aftaler fastsat af arbejdsmar-
kedets parter, ligesom det enkelte ansettelsesforhold reguleres af ansettelseskon-
trakten; dette skyldes, at et offentligretligt ansettelsesforhold grundleggende — hvis
man bortser fra tjenestemandsansattelsen — hviler pa aftale.

Anden relevant ansattelsesretlig lovgivning i forhold til de udvalgte sager er ferielo-
ven (landstingslov nr. 10 af 12. november 2001 om ferie), da der i forbindelse med
afskedigelse kan opsta spergsmal om aftholdelse af ferie i en eventuel opsigelsesperi-
ode. Jeg har imidlertid ikke i denne undersggelse vurderet, om kommunen har
overholdt ferieloven, da der ikke er tale om lovgivning, som relaterer sig direkte til
sporgsmalet om afskedigelse.

De skrevne ansazttelsesretlige regler suppleres af uskrevne ansettelsesretlige regler,
som kan have karakter af sedvaner, og af retspraksis.

Skrevne forvaltningsretlige regler, som har betydning for denne undersogelse, fin-

des i sagsbehandlingsloven (landstingslov nr. 8 af 13. juni 1994 om sagsbehandling
i den offentlige forvaltning med senere @ndringer) og offentlighedsloven (lands-
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tingslov nr. 9 af 13. juni 1994 om offentlighed i forvaltningen med senere @ndrin-
ger). Disse lovregler suppleres af almindelige, ulovbestemte grundsetninger samt
retspraksis og (dansk) ombudsmandspraksis. Som nzvnt indledningsvis er det
kommunens overholdelse af de forvaltningsretlige regler, som er denne undersogel-
ses hovedfokus.

Jeg har valgt i denne undersogelse ikke at undersage nermere, om overenskom-
sterne (og ansazttelseskontrakterne) i de enkelte sager métte vere overholdt. Ud
over ressourcemassige forhold og det forhold, at mit hovedfokus som navnt er pd
de forvaltningsretlige regler, skyldes dette, at overenskomster (og ansezttelseskon-
trakter) sjeldent — ud over evt. at anfere opsigelsesvarsler — regulerer afskedigelses-
situationen nzrmere.

3.a Generelt om uansogt afskedigelse

En offentlig arbejdsgiver kan — ligesom en privat arbejdsgiver — patale og forfolge
den ansattes arbejdsforhold; altsa f.eks. om en ansat skal afskediges. Vurderingen
af, om den ansatte skal afskediges, kan vere begrundet i forvaltningens forhold
(f.eks. besparelser/rationaliseringer) eller den ansattes forhold (f.eks. uegnethed
eller tjenesteforseelser). Ved afskedigelse er det afgerende for behandlingen og selve
retsfolgen, hvorvide der er tale om afskedigelse af henholdsvis diskretionar eller
discipliner karakter, jf. neermere afsnit 3.b nedenfor.

En afskedigelsessag bestar af to led; nemlig fastleggelse af, pa hvilket grundlag ar-
bejdsgiveren gnsker at forfelge den ansattes anszttelsesforhold, og nar dette er sket
— en stillingtagen til spergsmaélet om selve retsfolgen. Retsfolgen i de udvalgte sager
har alle varet afskedigelse enten ved opsigelse eller bortvisning. For god ordens
skyld skal det dog papeges, at en reaktion pé en ansats forhold f.eks. ogsd kan vere
en advarsel.

Selve beslutningen om afskedigelse er en afggrelse i sagsbehandlingslovens forstand.
Dette er bl.a. fastsldet i Hojesterets dom af 12. september 1996 (optryke i Ugeskrift
for Retsvasen for 1996, side 1462). Afskedigelsessager er siledes omfattet af sags-
behandlingslovens afggrelsesbegreb. Flere af sagsbehandlingslovens bestemmelser
finder kun anvendelse ved bebyrdende afggrelser. De udvalgte sager drejer sig alle
om uansegt afskedigelse, som i sagens natur er en bebyrdende afggrelse.
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3.b Afskedigelser af henholdsvis diskretionar og discipliner karakter

I sager om uansegt afskedigelse er det af helt afgprende betydning for sagens be-
handling at vurdere, hvorvidt der er tale om en afskedigelse af diskretioner eller
discipliner karakter. Denne sondring har saledes betydning for bl.a. karakteren af
retsfolgen, herunder om der kan ske bortvisning, ligesom sondringen ogsd har be-
tydning for, f.eks. hvilken form for partshering der skal ske af den patenkt afske-
digede. Vigtigheden af at skelne mellem diskretionzre og disciplinare sager er lige-
ledes fastsldet i Folketingets Ombudsmands beretning for 2001, side 552, hvori
ombudsmanden udtalte, at "efter min opfattelse ber det af en partshering klart
fremgéd, om den pétenkte afskedigelse er en disciplinar eller diskretioner afskedi-
gelse”.

Jeg vil derfor indledningsvis beskrive, hvad der nermere forstas ved afskedigelse af
henholdsvis diskretionzr og disciplinar karakter.

Diskretionar afskedigelse er funderet i arbejdsgiverens ledelsesret, og “diskretionar”
forstds i denne sammenheng som skensmessig. En diskretionzr afskedigelse kan
bunde i biade arbejdsgiverens (f.eks. besparelser) og den ansattes forhold (f.eks.
uegnethed). Det skal samtidig navnes her, at en arbejdsgiver ogsa diskretionzrt pa
anden made kan patale den ansattes forhold, hvis det sker med henblik pé at fa
denne til at @ndre adferd. Dette kan f.eks. ske ved at meddele den ansatte en dis-
kretionar advarsel.

Som forvaltningsmyndighed har kommunen pligt til at inddrage alle relevante
hensyn i den skensmassige afvejning. Blandt de hensyn, der skal inddrages, er hen-
synet til den ansattes retsbeskyttelse, jf. ogsa Folketingets Ombudsmands beretning
for 1975, side 202, hvori “enskeligheden af at det offentlige forer en hensynsfuld
personaleadministration” anferes, og Jorgen Mathiassen, Forvaltningspersonellet —
tjenestemend og overenskomstansatte, 2000, side 161.

Det skon, som kommunen skal foretage, er som udgangspunke frit, men som for-
valtningsmyndighed er kommunen imidlertid underlagt de almindelige forvalt-
ningsretlige grundsetninger for udevelse af et administrativt skon, herunder kravet
om forholdsmeassighed/proportionalitet og kravet om, at forvaltningen alene mi
varetage saglige hensyn.
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[ sager af diskretionar karakter kan retsfolgen strakke sig fra helt formlase reaktio-
ner som f.eks. patale, tilrettevisninger m.v. til deciderede forvaltningsretlige afge-
relser som advarsler og afskedigelse. Det er i den forbindelse vigtigt at understrege,
at der ikke kan ske bortvisning i sager af diskretionar karakter.

En discipliner afskedigelse funderes groft sagt i, at den ansatte har begéet en hand-
ling — eller undladelse for den sags skyld — af relevans for den ansattes arbejde, som
ikke er forenelig med ansezttelsen. Dette beskrives ofte saledes, at den ansatte har
begdet en tjenesteforseelse. Som eksempel kan nevnes en ansat, som nagter at ud-
fore en lovlig tjenestebefaling eller stjeler fra arbejdspladsen. Brud pd decorum-
kravet, jf. ogsa afsnit 5.c, anses traditionelt for at vare en tjenesteforseelse. Det er et
krav for at anse et givent forhold for at vare en tjenesteforseelse, at den ansatte skal
kunne bebrejdes (tilregnes) det med en grad af mindst uagtsomhed.

I sager af discipliner karakter er retsfolgen (straffen) i praksis advarsel og afskedi-
gelse (med almindeligt varsel). I sager af discipliner karakter kan der tillige ske
bortvisning. I forhold til bortvisning er det vigtigt at veere opmarksom pa, at bort-
visning efter almindelige ansattelsesretlige grundsatninger krever “vesentlig” mis-
ligholdelse fra den ansattes side, forend denne reaktion kan benyttes, jf. nermere
nedenfor afsnit 4.c.i.c om bortvisning. En disciplinar sag kan godt efter omstan-
dighederne munde ud i alene en formles (diskretionar) reaktion — patale, tilrette-
visning m.v. — der sledes ikke vil vere en straf.

Der kan opsta tilfelde, hvor baggrunden for en afskedigelse kan vurderes som bade
diskretionar og discipliner.

I sidanne sager star det som udgangspunkt arbejdsgiveren frit for at velge, efter
hvilket system” — altsd henholdsvis diskretionzrt og disciplinert — sagen skal kore
efter. Det er dog vigtigt at understrege, at arbejdsgiveren skal valge "system” efter
den reelle baggrund for afskedigelsen, og arbejdsgiveren kan saledes f.eks. ikke vel-

ge en diskretioner fremgangsméde, hvis den reelle drsag er discipliner.

I flere af de udvalgte sager kan det ikke umiddelbart fastslds, hvorvidt afskedigelsen
henfores til diskretionare eller disciplinere forhold. Jeg henviser i den forbindelse
for eksempel til sag nr. 5. I sagen blev A afskediget pa grund af ulovlig udeblivelse
samt uegnethed. Sagen indeholder siledes bidde diskretionere forhold (spergsmal
om uegnethed) og disciplinre forhold (ulovligt fraver/udeblivelse).
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Det samme gor sig geldende i sag nr. 13. I denne skrev kommunen i partsherin-
gen bl.a., at A skulle afskediges, fordi A var gdet i banken i arbejdstiden (uden for-
udgiende aftale/tilladelse). Ligeledes henviste kommunen til, at A skulle have haft
sin mobiltelefon tendt under arbejdet, havde forskelsbehandlet klienter, brugt
kommunens telefon til private samtaler og anstiftet skeenderi pd arbejdspladsen.
Udeblivelsen pd grund af banken og brugen af kommunens telefon — hvis det var
gjort klart for A, at dette ikke var tilladt — ma betegnes som disciplinere forhold,
mens sporgsmalet om A’s evner og behandling af klienter for diskretionart. Kom-
munen skrev dog, at A’s kompetencer er “for lette”, og jeg méd derfor legge til
grund, at baggrunden for afskedigelsen overvejende var diskretioner, men det
fremgar ikke klart af partsheringen eller afggrelsen.

Det er afggrende for sagens behandling — som ogsé anfert i dette afsnits indledning
— at kommunen fra sagens start gor det klart, hvilken type afskedigelsessag, der er

tale om.

4. Afskedigelsessagens faser

Som anfert i indledningen har jeg valgt at opdele min rapport i de overordnede
faser i en sag om afskedigelse; nemlig sagens opstart (afsnit 4.a), partshering (afsnit
4.b) og sagens afggrelse (afsnit 4.¢), jf. nedenfor.

4.a Sagens opstart/indledning

En sag om uansegt afskedigelse igangsattes i sagens natur pa arbejdsgiverens initia-
tiv, og denne skal derfor tilvejebringe, dokumentere og vurdere de nedvendige
oplysninger, jf. nedenfor.

4.a.i Sagsoplysning og bevisvurdering

Officialprincippet — eller undersogelsesprincippet — er et grundleggende (og ulov-
bestemt) princip i forvaltningsretten. Officialprincippet medforer, at den enkelte
forvaltningsmyndighed som udgangspunkt selv skal fremskaffe de fornedne oplys-
ninger i den konkrete sag for at kunne treffe en lovlig og korreke afggrelse i sagen,
og heri ligger siledes ogsd princippets formal; nemlig den korrekte afgorelse.

Det folger af officialprincippet, at myndigheden forst ma treffe afgorelse i en sag,

nar de nedvendige oplysninger foreligger. Hvilke oplysninger, der er nedvendige
for den konkrete sag, og som myndigheden derfor skal indhente, athenger af det
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retsgrundlag, der gelder for den afggrelse, som myndigheden skal treffe, samt om-
steendighederne i den konkrete sag i ovrigt.

Afggrelser om uansegt afskedigelse anses i almindelighed for indgribende, og kra-
vene til undersggelsens udstrekning og til sikkerheden for de relevante oplysnin-
gers rigtighed er derfor relativt hoje, jf. Kaj Larsen i Hans Gammeltoft-Hansen
m.fl., Forvaltningsret, 2002, side 226. Samme sted anferes endvidere, at hvis der er
tvivl om holdbarheden af et vaesentligt faktum, horer det med til en fyldestgorende
sagsoplysning at sege denne tvivl afklaret, siledes at det ved en sedvanlig bevis-
messig vurdering kan afggres, om den pagzldende oplysning kan legges til grund
for en eventuel afskedigelse.

Ovennavnte betyder, at det er vigtigt, at kommunen sikrer sig, at der er de ned-
vendige oplysninger i sagen. Det betyder endvidere, at hvis der er tvivl om en op-
lysning i sagen — fordi denne f.eks. er fremkommet ved et mundtligt udsagn — ber
det overvejes, om denne overhovedet kan legges til grund.

Spergsmilet om sagsoplysning har en nzr sammenheng med sporgsmélet om
partshoring og begrundelse, jf. nedenfor afsnit 4.b og 4.c.iii. Dette skyldes, at sags-
oplysningen skal tilvejebringe de relevante oplysninger, som skal danne grundlag
for partsheringen, som igen skal danne grundlag for afgerelsen. I den forbindelse
er det indlysende, at den pitenkt afskedigede skal oplyses om det, som kommunen
de facto legger vaegt pa, siledes at den pigzldende kan forholde sig til det og har
mulighed for at korrigere eventuelle fejlagtige oplysninger eller misforstielser fra
kommunens side.

Et eksempel pa problematisk eller decideret manglende sagsoplysning findes i sag
nr. 19. Denne sag omhandler en person (A), som var ansat i en fritidsklub. A blev
afskediget pa baggrund af en unavngiven/ikke underskrevet klage fra fritidsklub-
ben. Tilsyneladende baserede kommunen sin vurdering af forholdene alene pé
denne klage, som indeholder flere oplysninger om den pagzldendes adferd i klub-
ben, herunder at A skulle have drillet og mobbet brugerne. Disse oplysninger var
dog ikke konkretiseret yderligere, ligesom kommunen ikke foretog skridt til neer-
mere at oplyse baggrunden for klagen.

En sddan sagsoplysning efterlader efter min mening meget tvivl om berettigelsen af
afskedigelsen.
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I sag nr. 18 (refereret nedenfor afsnit 4.b.i) blev kommunen — efter partshering og
afggrelse i sagen — oplyst om, at A ikke direkte havde truet med at sld en kollega
ihjel, men i stedet havde opfert sig truende. Dette understreger vigtigheden af en
grundig indledende sagsoplysning med henblik pé at fa klarlagt de faktiske om-
stendigheder.

I sag nr. 29 (ogsa refereret nedenfor afsnit 4.b.iv) fremgar det af kommunens afge-
relse, at kommunen lagde vagt pa, at de kolleger, som skulle have modtaget A’s
udskrift fra sagen, “hejst sandsynligt” ville dele denne ud til borgere. Der fremgar
intet af sagen om, at de kommunalt ansatte, som A ville give udskriften til, havde
oplyst, at de ville uddele disse. Kommunen lagde altsd udokumenterede og hypote-
tiske betragtninger til grund for sin afggrelse. Herudover blev A gjort ansvarlig for
sine kollegers hypotetiske handlinger. Kommunens sagsoplysning og bevisvurde-
ring i sagen ma betegnes som hgjst tvivlsom.

En sagsoplysning og bevisvurdering som i de fornavnte sager ma anses for retssik-
kerhedsmessigt betenkelig og viser vigtigheden af, at kommunen serger for at til-
vejebringe de nedvendige oplysninger i sagerne. Herudover understreger det ned-
vendigheden af, at kommunen (HR-afdelingen) forholder sig kritisk til de oplys-
ninger, som f.eks. et kontor, institution eller anden afdeling i kommunen frem-
kommer med i forbindelse med en sag om afskedigelse.

Afslutningsvis skal anferes, at officialprincippet herer til de sikaldte garantiforskrif-
ter, hvis iagttagelse generelt er af vasentlig betydning for den enkelte afgorelses
lovlighed og rigtighed. Tilsidesettelse af officialprincippet vil siledes vere en ve-
sentlig retlig mangel, der i udgangspunktet vil medfore afgerelsens ugyldighed, jf.
Karsten Revsbech m.fl., Forvaltningsret — sagsbehandling, 2014, side 357 f. I en
sag om afskedigelse vil ugyldighed betyde, at den pageldende fortsat er ansat. Det
bemerkes dog, at i praksis vil f.eks. en domstolsprevelse — naturligvis alt efter par-
ternes pastande — ofte i stedet fore til, at den uberettiget afskedigede far erstatning,
jf. eksempelvis Oluf Emborg og Peer Schaumburg-Miiller, Offentlig arbejdsret,
2010, side 497 f£.

4.a.i.a Sarligt om notatpligr
Reglerne om notatpligt imedekommer generelt flere forskellige hensyn, der svert
kan gores op dekkende. Af hensyn kan nevnes offentlighedshensynet (sporgsmalet
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om aktindsigt), effektivitetshensynet (altsi hensynet til myndighedens effektive
sagsbehandling), kontrolhensynet, bevis- og dokumentationshensynet samt tillids-
hensynet.

Det folger af notatpligten i § 6, stk. 1, i offentlighedsloven, at en forvaltningsmyn-
dighed, der mundtligt modtager oplysninger vedrgrende en sags faktiske omsten-
digheder, der er af betydning for sagens afggrelse, eller som pa anden made er be-
kendt med sddanne oplysninger, skal gore notat om indholdet af oplysningerne.
Denne notatpligt gelder dog ikke, hvis oplysningerne i evrigt fremgar af sagens
dokumenter.

I forlengelse af denne lovbestemte notatpligt gelder en almindelig (ulovbestemt)
retsgrundsztning, hvorefter en forvaltningsmyndighed har pligt til at gere notat
om alle vasentlige ekspeditioner i en sag, i det omfang disse ekspeditioner ikke
fremgar af sagens akter.

Derudover folger det af god forvaltningsskik, at forvaltningen serger for, at der
skabes et tillidsforhold mellem borgeren — i disse tilfelde den ansatte — og forvalt-
ningen. Dette kan blandt andet skabes ved, at forvaltningen undgar tvivl om, hvad
der er foregiet og sagt i sagen, jf. Jens Olsen i Hans Gammeltoft-Hansen m.fl.,
Forvaltningsret, 2002, side 642.

Som eksempel pd manglende iagttagelse af notatpligten kan nevnes sag nr. 19 (re-
fereret ovenfor under afsnit 4.a.i). I denne sag henviste kommunen i partsheringen
til en tjenstlig samtale af 21. januar 2013, uden at det nermere indhold af denne er
gengivet i partsheringen. Der findes heller ikke pd sagen noget notat om, hvad
indholdet af denne samtale har veret. Jeg mener derfor, at kommunen i en sidan
situation i medfor af offentlighedslovens § 6, stk. 1, burde have sorget for, at der
fandtes et notat om indholdet af samtalen, sarligt nar dette tilsyneladende indgik
som grundlag for beslutningen om afskedigelse.

4.b Partshoring

4.b.i Generelt om partshering, herunder udvidet partshgring

Forend der kan treffes en afgorelse om afskedigelse, skal den patenkt afskedigede
som altovervejende hovedregel partshores. Alt efter hvilken type sag der er tale om
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(diskretionzr/discipliner), gor forskellige forhold sig geldende med hensyn til
partsheringen. I dette afsnit gennemgds reglerne om partshering.

De almindelige partshoringsregler fremgar af sagsbehandlingslovens § 19, og an-
vendelsen af disse regler forudsetter, udover at der skal vare tale om en afggrelses-
sag, at der er tale om oplysninger vedrgrende sagens faktiske omstendigheder, a#
oplysningerne er til ugunst for den pagzldende part, a# oplysningerne er af vesent-
lig betydning for sagens afgprelse, og a# parten ikke kan antages at vare bekendt
med, at myndigheden er i besiddelse af oplysningerne.

Nir det er fastlagt, at der gelder en partsheringspligt i den konkrete sag, skal par-
ten hores over de faktiske oplysninger, der ligger til grund for sagen. Denne almin-
delige partsheringspligt omfatter siledes udelukkende faktiske oplysninger og sale-
des for eksempel ikke sagens juridiske forhold.

Ved siden af sagsbehandlingsloven gzlder pa ulovbestemt grundlag en partshe-
ringspligt, som gar videre end sagsbehandlingslovens regler. Denne partsherings-
pligt, den udvidede partsheringspligt, er udviklet gennem praksis fra Folketingets
Ombudsmand — herunder til dels med henvisning til god forvaltningsskik — og
domstolene.

Den udvidede partsheringspligt er udelukkende udvidet i forhold til, hvad der skal
heres over, og altsd ikke i hvilke tilfzlde. Den udvidede partsheringspligt gelder i
forbindelse med anvendelse af visse negative ledelsesreaktioner over for den offent-
ligt ansatte. Folketingets Ombudsmand har siledes fastslaet, at der i visse typer
sager om uansogt afskedigelse over for offentligt ansatte “eksisterer en ulovbestemt
grundsetning om partshering, ikke blot om sagens faktum, men ogsid om sagens
retlige grundlag.”

Ved vurderingen af, om den udvidede partsheringspligt gelder i den konkrete sag,
skal man indledningsvis sondre mellem, om det forhold, som myndigheden ensker
at reagere imod, er et disciplinert eller diskretionert forhold, jf. afsnit 3.b.

Hvis myndigheden over for den ansatte onsker at treffe en afgerelse om afskedigel-

se pd baggrund af et disciplinert forhold, skal myndigheden partshgre medarbejde-
ren i overensstemmelse med den udvidede partsheringspligt. Det samme galder
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formentlig, hvis myndigheden onsker at tildele den ansatte en advarsel for et disci-
plinert forhold.

Diskretionare forhold er — som navnt tidligere — de tilfzlde, hvor den ansatte ikke
direkte kan bebrejdes det forhold, som nu ferer til reaktionen. Diskretionzre for-
hold kan blandt andet vare arbejdsmangel, besparelser, uegnethed hos den ansatte
eller samarbejdsproblemer.

I forhold til afskedigelse pa grund af diskretionzre forhold ma det antages (srligt
pa baggrund af praksis fra Folketingets Ombudsmand), at den udvidede partshe-
ringspligt kun gelder i de tilfzlde, hvor den ansatte bliver afskediget pd grund af
samarbejdsvanskeligheder, eller fordi den pagzldende er uegnet til den stilling, som
vedkommende sidder i; altsd i de tilfeelde, hvor der er en eller anden grad af kritik
af den ansatte.

Hvis den offentligt ansatte afskediges pd grund af andet diskretionart forhold, ek-
sempelvis pa grund af arbejdsmangel og besparelser, gzelder den udvidede partshe-
ringspligt ikke.

Det ma nok antages, at den udvidede partshoringspligt pa baggrund af gzldende
ret ikke gelder i forbindelse med anvendelsen af andre reaktioner over for diskreti-
onzre forhold, for eksempel tildeling af en advarsel. Omvendt kan det imidlertid
folge af princippet om god forvaltningsskik, at myndigheden ber foretage udvidet
partshering ogsd i forhold til advarsler pa diskretionart grundlag, jf. Jon Andersen
og Elizabeth Boggild Nielsen i artiklen "Mere om partshering i personalesager”
(optryke i Ugeskrift for Retsvasen, litterer afdeling, for 2008, side 175).

Nar det er fastlagt, at den udvidede partsheringspligt skal gzlde i den konkrete sag,
gennemferes denne partshering i praksis ved, at myndigheden udarbejder en skrift-
lig redegorelse for sagens faktiske omstendigheder, sagens juridiske forhold og
myndighedens retlige kvalifikation af de faktiske omstendigheder.

En redegorelse for sagens faktiske omstendigheder medferer, at myndigheden skal
redeggre for, hvilke faktiske oplysninger, der indgar i sagen.

Hvis myndigheden eksempelvis patenker at opsige den ansatte pa grund af ueg-
nethed, s& ma myndigheden i sin redeggrelse forklare den ansatte, hvilke faktiske
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forhold myndigheden har lagt vegt pa i vurderingen af, om den ansatte er uegnet
til at varetage sine arbejdsopgaver.

Kravet medferer ogsd, at hvis der er uenighed om sagens faktiske omstendigheder,
sa skal myndigheden gore det klart for den ansatte, hvilke forhold myndigheden
har lagt vaegt pa.

En redegerelse om sagens juridiske forhold betyder, at myndigheden skal gore det
klart for parten, hvilke juridiske forhold myndigheden har ladet indgé i sagen. Det-
te kan eksempelvis omfatte oplysninger om partens ansettelsesforhold, herunder
om den ansatte er overenskomstansat og i givet fald under hvilken overenskomst.

Det kan ligeledes omfatte en beskrivelse af de krav, der gelder for partens ansattel-
sesforhold. Hvis den ansatte eksempelvis har handlet i strid med den tavshedspligt,
der galder for den pagzldende, si skal myndigheden nzrmere redeggre for indhol-
det af denne tavshedspligt.

En redegprelse for myndighedens retlige kvalifikation af de faktiske omstendighe-
der medferer, at myndigheden skal sammenholde de faktiske omstendigheder og
de juridiske forhold og derved gore rede for myndighedens forelgbige vurdering i
sagen. I den forbindelse skal myndigheden ligeledes gore det klart for den ansatte,
hvilken reaktion myndigheden patenker at anvende i den konkrete situation.

Baggrunden for dette sidste krav er, at den ansatte skal have mulighed for at vurde-
re om det forvaltningsretlige princip om proportionalitet er opfyldt; altsd om der er
sammenhang mellem det forhold, som den ansatte har begéet, og den reaktion,
som myndigheden nu gnsker at anvende.

Hvis myndigheden — som navnt tidligere — for eksempel patenker at afskedige den
ansatte, fordi denne har brudt sin tavshedspligt, si skal myndigheden over for den
ansatte gore det klart, hvorfor de faktiske omstendigheder i sagen sammenholdt
med de juridiske forhold (beskrivelsen af tavshedspligten) efter myndighedens (fo-
relobige) vurdering skal fore til afskedigelse af den ansatte.

Den udvidede partsheringspligt kan sammenfattes séledes, at i de tilfzlde, hvor
den finder anvendelse, bor myndigheden, jf. Oluf Emborg og Peer Schaumburg-
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Miiller, Offentlig arbejdsret, 2010, side 52, udarbejde en skriftlig redegorelse til
den ansatte om grundlaget for den patenkte reaktion indeholdende:

e de forhold fra den ansatte, som myndigheden tillegger vagt,
e myndighedens forelebige opfattelse af sagen,
o cventuelle bevismeassige vurderinger, og

e myndighedens syn pa sagens retlige spergsmal, herunder hvilke retsregler, der
tenkes anvendt, og hvordan disse forholder sig til den konkrete sag.

Herudover ber partsheringen, jf. mine bemarkninger under afsnit 3.b, indeholde
oplysning om, hvorvidt sagen er af diskretioner eller discipliner karakter. Som
navnt er denne sondring af vesentlig betydning for sagens behandling, og derfor
ber det angives i partsheringen, hvilken type sag der er tale om.

Partsheringen skal siledes normalt gennemfores skriftligt, nar der er tale om afske-
digelser omfattet af kravet om udvidet partshering. I andre tilfelde, hvor der alene
skal ske hering efter sagsbehandlingslovens § 19, kan heringen gennemfores
mundtligt. Af ordens- og bevismassige grunde ber partshering i afskedigelsessager
dog normalt foretages skriftligt. Hvis partshering undtagelsesvis gennemfores
mundtligt, ber myndigheden udarbejde et notat til sagen, jf. herved Kaj Larsen i
Hans Gammeltoft-Hansen m.fl., Forvaltningsret, 2002, side 236.

I sag nr. 1 var A udeblevet fra arbejde uden at have givet besked, og der var siledes
tale om ulovligt fraver. Der var derfor tale om discipliner afskedigelse (bortvis-
ning), og sagen var dermed omfattet af grundsztningen om udvidet partsherings-
pligt. I partsheringsbrevet henviste kommunen til de faktiske omstendigheder,
altsd hvornar A var udeblevet. Af partsheringen fremgar imidlertid ikke nogen
henvisning til ansettelsesbeviset/overenskomsten eller mere generelt, hvorfor
kommunen ansa udeblivelse for en vasentlig misligholdelse af ansettelsesforholdet.
Det konstateres alene, at der er tale om en vasentlig misligholdelse af ansattelses-
forholdet. Denne partshering lever siledes ikke op til grundsatningen om udvidet
partsheringspligt, da der siledes ikke er en henvisning til sagens juridiske forhold
eller kommunens kvalifikation af disse.
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I sag nr. 18 (ogsd refereret ovenfor afsnit 4.a.i) skrev kommunen i partsheringen
om patenkt bortvisning, at A havde truet med at sld en anden medarbejder ihjel,
og at der var lagt vegt pd, at kommunen havde modtaget et notat fra en leder,
hvoraf fremgik, at A havde samarbejdsproblemer samt udvist grov og illoyal ad-
feerd. Kommunen skrev imidlertid ikke, hvordan A havde udvist denne adferd.
Notatet, som kommunen henviste til, blev heller ikke vedlagt. Der var heller ikke
nogen henvisning til sagens retlige forhold, idet der blot henvistes til, at kommu-
nen vurderede A’s adfeerd som grov misligholdelse af A’s ansattelsesforhold. Parts-
heringen af A ma derfor betegnes som mangelfuld.

I sag nr. 20 skrev kommunen i partsheringsbrevet, at A var uegnet til stillingen i en
dagsinstitution og derfor patenktes afskediget med almindeligt varsel. Dette be-
grundedes i A’s adferd i forhold til bernene, da A talte med hej stemme og kritise-
rede bernene. Der var dog ikke en nzrmere konkretisering af dette. Herudover
havde A ikke deltaget i et mode, ligesom A ikke var medt pa arbejde pa to angivne
dage. Det angives imidlertid ikke, hvad der var det afgprende, altsd om det var
uegnetheden eller fraveret eller begge dele, og dermed om det var en diskretionaer
eller disciplinar afskedigelse. Partshoringen blev ivarksat pa baggrund af en indbe-
retning fra A’s chef. Denne indberetning indeholder imidlertid flere oplysninger
end partsheringen, herunder at lederen flere gange havde indskerpet, at A skulle
@ndre “facon”.

Partshoringen i sagen ma konstateres at vere noget upracis. Det er siledes svert at
se, hvad det nzrmere er, som kommunen lagde vegt pa i den forelgbige vurdering
af sagen. I selve afggrelsen skriver kommunen, at "lederen ikke kan have samarbej-
de med (A)”, hvilket jo indikerer samarbejdsvanskeligheder — og ikke decideret
uegnethed — hvilket ikke fremgar af selve partsheringen.

I sag nr. 23 péitenkte kommunen at bortvise A, fordi A skulle have indledt et for-
hold til en bruger pa den institution, hvor A var ansat. Dette nzgtede A dog. Bag-
grunden for bortvisningen var en skriftlig klage over A, hvori anmelderen gnskede
at veere anonym, hvilket kommunen tilsyneladende imedekom. Herudover fremgar
det af sagens dokumenter, at der er notater om kommunens samtaler med den
person, som havde klaget over A, og en kollega til A. I disse samtaler nazvnes oplys-
ninger om A’s kontake til brugeren. A blev dog ikke oplyst om disse notater, oplys-
ningerne i gvrigt eller identiteten pd de pigeldende. Endelig fremgar det af sagen,
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at kommunen var i besiddelse af udskrifter fra Facebook, som i et vist omfang in-
dikerer en kontakt mellem A og brugeren. Heller ikke disse oplysninger blev A
partshort om.

A blev siledes ikke partshort om vasentlige oplysninger, som indgik i kommunens
vurdering af sagen, og havde dermed ikke mulighed for at forholde sig til eller
imedega disse oplysninger. Der kan derfor settes speorgsmalstegn ved grundlaget
for kommunens afggrelse.

Endvidere finder jeg det relevant at fremdrage sag nr. 26. I denne sag havde en pige
i en daginstitution fortalt sine foreldre, at en pzdagog skulle have rort hende i
skridtet uden pi tojet. Kommunens partshering angav hverken navnet pa pigen
eller hendes forzldre. Endvidere oplystes der en dato for den péstiede hendelse,
som efterfelgende viste sig ikke at vare korrekt. Der er i sagens natur tale om en
meget alvorlig pastand, som kommunen/institutionen ikke kan sidde overhorig og
er nedt til at reagere pa. Det er dog ogsa vigtigt, at A fik oplyst de relevante fakti-
ske oplysninger i sagen, siledes at A kunne forholde sig til dem.

I sag nr. 34 skrev kommunen, at A patenktes bortvist, fordi A var blevet idemt en
dom til anbringelse pa anstalt. I partsheringen henviste kommunen til, at en sidan
dom ikke var forenelig med varetagelse af arbejdet som lerer ved kommunen. Jeg
ma forstd dette som en henvisning til det sikaldte decorum-krav, jf. ogsa nedenfor
afsnit 5.c. Decorum-kravet beskrives imidlertid ikke nermere i partsheringen. Jeg
mener, at kommunen i partsheringen burde have forklaret dette decorum-krav,
herunder hvorfor dette medferte, at A ikke kunne bestride stillingen som lerer
efter dommen.

Det bemarkes ogsd i forhold til sag nr. 34, at kommunen i denne sag benyttede
formuleringen "Den pdtenkte bortvisning betyder, at dit ansettelsesforhold brin-
ges til opher efter horingsfristens udleb [...]”. En sadan formulering kan efter min
opfattelse efterlade indtrykket af, at afgerelsen om afskedigelse allerede er truffet.
Sidanne formuleringer ber derfor undgas.

Endelig fremhaver jeg sag nr. 36. I denne sag blev A patenke afskediget med al-
mindeligt varsel under henvisning til, at kommunen skennede, at A’s sygefraver
var til vaesentlig gene for den ordinere drift pd arbejdspladsen. Kommunen henvi-
ste endvidere til, at A’s zgtefelle havde oplyst, at A "sandsynligvis ikke vender til-
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bage i indevarende ar”. Jeg bemearker i den forbindelse, at sygdom som udgangs-
punke er lovligt fraveer, men jeg er samtidig enig med kommunen i, at sygdom i
visse tilfeelde kan vere en saglig grund til afskedigelse, f.eks. under henvisning til
arbejdsgiverens forhold/virksomhedens drift, jf. f.eks. Oluf Emborg og Peer
Schaumburg-Miiller, Offentlig arbejdsret, 2010, side 453. Jeg mener dog, at det
havde varet hensigtsmassigt, at kommunen mere uddybende angav denne retsop-
fattelse i partsheringen. Herudover — i nar sammenheng med sporgsmilet om
sagsoplysning — burde kommunen ogsé have fiet nzermere konkretiseret, hvor lang
tid A ville vere sygemeldt. Dette understreges af, at A’s zgtefelle efterfolgende
afviste at have oplyst den i partsheringen angivne tidshorisont for A’s eventuelle
tilbagevenden.

Jeg md siledes konstatere, at der i flere sager, hvor der efter min vurdering skulle
vere foretaget udvidet partshering, ikke er henvist til sagens juridiske forhold,
hvilket er betzenkeligt. Hvis der ikke er en henvisning til det retlige grundlag, som
kommunen afskediger i henhold til, er det vanskeligt for den patenkt afskedigede
at forholde sig til berettigelsen af afskedigelsen. Herudover ses i flere tilfelde ikke
at vere angivet (alle relevante) faktiske oplysninger. Endelig ses resultatet af kom-
munens forelgbige vurdering af sagen — altsd reglerne sammenholdt med de fakei-
ske omstendigheder — i nogle tilfelde at vere upracis.

Jeg finder det siledes nedvendigt at understrege vigtigheden af, at kommunen er
precis og grundig i forbindelse med partsheringer — det galder bade i forhold til de
juridiske og faktiske omsteendigheder og ikke mindst kvalifikationen af disse (den
forelobige vurdering). Det skyldes, at partsheringen er afggrende for, at kommu-
nen kan treffe den korrekte afgorelse, ligesom en korreke partshoring sikrer den
ansatte en mulighed for at eve indflydelse pa behandlingen og afggrelsen af sagen.

Herudover er det ogsa vigtigt at papege, at det generelle udgangspunkt for tilside-
settelse af reglerne om partshering er, at afggrelsen bliver ugyldig, da der herved er
svigtet en vasentlig retsgaranti. I sager om afskedigelse af offentligt ansatte er Hoje-
sterets praksis dog den, at partsheringsfejlen ikke medforer ugyldighed med fortsat
ansettelse (med tilhorende lon) til folge, men alene en gkonomisk kompensation,
jf. Karsten Revsbech m.fl., Forvaltningsret — sagsbehandling, 2014, side 361.
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Endelig har jeg konstateret, at der ikke i nogen af de udvalgte sager er angivet,
hvorvidt den péitenkte afskedigelse er af diskretionar eller disciplinar karakter. Jeg
mener, at denne oplysning ber fremga af partsheringen i afskedigelsessager.

4.b.ii Serligt om personalereduktion/besparelser

Ofte bunder afskedigelsessager i den ansattes forhold, men i sager om afskedigelse
pa grund af personalereduktion/besparelser er der imidlertid tale om en afskedigel-
se pa grund af arbejdsgiverens forhold.

Arbejdsmangel/personalereduktion er en saglig afskedigelsesgrund, og arbejdsgive-
ren er berettiget og forpligtet til at foretage et skon over, hvilke af de ansatte som
bedst kan undvares. Der er siledes tale om en diskretioner afskedigelse. Dette
sken forudsatter, at myndigheden har et fyldestgorende grundlag for at foretage
skonnet. I en dom afsagt af Hojesteret den 12. september 1996 (optrykt i Ugeskrift
for Retsvasen for 1996, side 1462), hvor en kommune havde besluttet at afskedige
én blandt tre klinikassistenter, udtalte Hojesteret siledes, at et fyldestgorende
grundlag for beslutningen om, hvem blandt de tre, der skulle afskediges, matte
omfatte oplysninger om de enkelte klinikassistenter og deres arbejdsopgaver.

[ sager om afskedigelse pa grund af ansettelsesmyndighedens forhold — f.eks. sager
om personalereduktion — gelder endvidere de samme krav, som i evrige sager om

afskedigelse, og det betyder, at der bl.a. skal ske partshering osv.

Dette betyder endvidere, at der — medmindre samtlige ansatte inden for et omra-
de/institution/myndighed afskediges — si skal arsagen til, hvorfor valget falder pa
netop denne ansatte, angives.

Dette betyder endelig, at den patenkt afskedigede skal partshares over dette, forin-
den der treffes afgorelse. Siledes udtalte Dstre Landsret i en dom afsagt den 25.
april 2002 (optryke i Ugeskrift for Retsvasen for 2002, side 1684), at der i forbin-
delse med afskedigelse pa grund af besparelser er en pligt for myndighederne til at
partshore den enkelte medarbejder om de oplysninger, der vedrerer besparelsen, og
om de oplysninger om den enkelte ansatte, som er tillagt veesentlig betydning ved
udvelgelsen af den pageldende.

Blandt de udvalgte sager er der kun én sag om afskedigelse pd grund af personale-
reduktion (sag nr. 16). Det fremgar af sagen, at A arbejdede pa en institution, men
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pa grund af en faldende normering vurderede ledelsen, at tre medarbejdere skulle
opsiges. Dette blev A partshort over. I partsheringen navnes imidlertid alene, at
der skulle afskediges tre medarbejdere, og at A var en af disse. Der navnes siledes
ikke noget om, hvorfor netop A skulle afskediges, eller hvilke kriterier/hensyn
kommunen havde valgt at tillegge vaegt i forhold til vurderingen af, hvem der skul-

le afskediges.
Partsheringen i sag nr. 16 er saledes ikke i overensstemmelse med reglerne.

4.b.iii Serligt om anonymisering af oplysning om anmeldere

Som nevnt i afsnit 4.b.i har myndigheder i forbindelse med afskedigelsessager som
minimum pligt til at partshere medarbejdere efter sagsbehandlingslovens § 19.
Formalet med denne partshering er at give de ansatte lejlighed til at kommentere
de oplysninger om sagens faktiske omstendigheder, som myndigheden vil lade
indgd i grundlaget for sin afggrelse.

Oplysninger om navne pé personer, der giver oplysninger, der indgar i en afskedi-
gelsessag, vil ofte for parten vere ugunstige oplysninger vedrerende sagens faktiske
omstendigheder af vesentlig betydning for sagens afggrelse i sagsbehandlingslo-
vens § 19, stk. 1’s forstand, jf. Folketingets Ombudsmands udtalelser i Folketin-
gets Ombudsmands beretning for 1999, side 472, og for 1971, side 110.

Udgangspunktet er derfor, at der skal partsheres over disse oplysninger, medmin-
dre oplysningerne undtagelsesvis kan undtages fra aktindsigt, jf. sagsbehandlingslo-
vens § 19, stk. 2, nr. 4. Sagsbehandlingslovens § 19, stk. 2, nr. 4, henviser til lo-
vens kapitel 4. Af storst relevans i kapitel 4 i relation til anonymisering af oplysnin-
ger er sagsbehandlingslovens § 15.

Sagsbehandlingslovens § 15 har felgende ordlyd:

”’§ 15. Retten til aktindsigt kan i evrigt begrenses, i det omfang partens interesse i at
kunne benytte kendskab til sagens dokumenter til varetagelse af sit tarv findes at burde
vige for afgerende hensyn til den péigzldende selv eller til andre private eller offentlige
interesser, herunder

1) rigets sikkerhed eller forsvar,

2) rigets udenrigspolitiske eller udenrigsskonomiske interesser, herunder forholdet til
fremmede magter eller mellemfolkelige institutioner,
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3) forebyggelse, opklaring eller forfolgning af lovovertredelser, fuldbyrdelse af kriminal-
retlige domme og lignende samt beskyttelse af sigtede, vidner eller andre i sager om kri-
minalretlig eller discipliner forfelgning,

4) gennemforelse af offentlig kontrol-, regulerings- eller planlegnings virksomhed eller af
patenkte foranstaltninger i henhold til skatte- og afgiftslovgivningen, eller

5) det offentliges gkonomiske interesser, herunder udferelsen af det offentliges forret-
ningsvirksomhed.

Stk. 2. Gor hensyn som nevnt i stk. 1 sig kun gzldende for en del af et dokument, skal
parten gores bekendt med dokumentets gvrige indhold.”

Som det ses, indeholder bestemmelsen i stk. 1, 1. led, en generel bestemmelse, der
fastslér, at retten til aktindsigt kan undtages efter en konkret vurdering.

Det kan séiledes udledes af nzvnte led, at oplysninger, herunder om f.eks. en an-
melders navn, kan undtages fra aktindsigt, sifremt det ma legges til grund, at der
er risiko for, at anmelderen vil blive udsat for repressalier i form at f.eks. trusler,
chikane, hervark eller vold (jf. ogsd for sager om discipliner forfelgning, stk. 1, nr.
3). For at fa belyst om en sidan risiko foreligger, kan det fra myndighedens side
vere nodvendigt at indhente en udtalelse fra anmelderen, inden der tages stilling
til, om anmelderens navn kan videregives, jf. Niels Fenger, Forvaltningsloven med
kommentarer, 2013, side 460. Folketingets Ombudsmand har i relation til oven-
navnte udtalt, at det ikke er nok, at anmelderen frygter at blive mgdt med en eller
anden form for repressalie, hvis ikke det tillige er klart, hvilken form for repressalie,
der er tale om, jf. Folketingets Ombudsmands beretning for 2005, side 317, samt
Folketingets Ombudsmands beretning for 2011, sag 20-10.

Folketingets Ombudsmand har tdligere taget stilling til, hvornir en kla-
gers/anmelders identitet kan undtages fra aktindsigt, og niede i den forbindelse
frem til, at det athenger af en konkret vurdering af de modstiende hensyn, herun-
der hensynet til partens interesse i at kende anmelderens identitet for at kunne
varetage sine interesser, jf. Folketingets Ombudsmands beretning for 1987, side
197, og for 1996, side 93. Myndigheden har siledes en pligt til at foretage en kon-
kret vurdering, og i den forbindelse er det vigtigt, at myndigheden holder sig for
gje, at adgangen til at kunne undtage oplysninger fra aktindsigt efter sagsbehand-
lingsloven er serdeles snaver.
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Det helt klare udgangspunke er siledes, at en myndighed skal foretage en partshe-
ring vedrgrende oplysninger om navnene pa anmeldere. Kun hvis myndigheden,
efter en konkret vurdering, finder, at afgerende hensyn taler imod — jf. sagsbehand-
lingslovens § 15 — kan myndigheden undlade at partshere over oplysningerne.

Det fremgér af partsheringen i sag nr. 23 og 26, at kommunen havde modtaget en
anmeldelse, og at selve afskedigelsessagen blev opstartet pa baggrund af denne an-
meldelse.

I disse sager fik de anmeldte medarbejdere ikke oplyst, hvem anmelderen var.
Kommunen behandlede siledes anmeldelserne som anonyme anmeldelser pa trods
af, at kommunen var bekendt med anmeldernes identitet.

Det er min opfattelse, at det er helt afgerende for en medarbejders mulighed for at
forholde sig til en anmeldelse, at denne kender anmelderens identitet — i modsat
fald bliver partsheringen jo ogsid nemt illusorisk. Jeg mener derfor, at kommunen
fremover ber foretage en meget mere konkret vurdering af, hvorvidt anmelderens
identitet kan tilbageholdes, og kommunen ber i denne vurdering tillegge hensynet
til den anmeldte medarbejders mulighed for at forholde sig til oplysningerne stor
vegt.

4.b.iv Seerligt om retlig kvalifikation af juridiske forhold

I flere af de udvalgte sager er der tale om, at den ansatte blev afskediget discipli-
nert, fordi denne efter kommunens opfattelse havde overtradt en lovregel, og dette
ifolge kommunen var uforeneligt med ansattelsen. Sagerne drejer sig primart om
overtredelse af kriminalloven, men der kan ogsd vere tale om overtradelse af spe-
cialregler for offentligt ansatte, som f.cks. reglerne om tavshedspligt, jf. nedenfor.

Som anfert ovenfor afsnit 4.b.i er der en udvidet partsheringspligt i sager om af-
skedigelse pga. disciplinere forhold. Det betyder bl.a., at der ikke kun skal ske
partshoring om de faktiske forhold, men ogsi de juridiske forhold og endelig
kommunens kvalifikation af disse. Hvis der er tale om, at kommunen mener, at en
ansat har overtrddt en lovregel, skal kommunen saledes redeggre for indholdet af
de regler, som paberabes, og hvorfor kommunen mener, at den ansatte har over-
tradt disse.
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Som eksempel kan nzvnes sag nr. 29 (som ogsa refereret i afsnit 4.a.i og 4.c.iii). I
denne havde A, som var ansat som sagsbehandler ved kommunen, udskrevet en
blanket fra en konkret personsag. A oplyste, at A af andre ansatte hos kommunen
var blevet bedt om at forklare, hvordan en speciel type ydelse skulle beregnes. Det-
te var drsagen til, at A havde printet blanketten ud, siledes at A med afset i den
konkrete sag kunne vise kollegerne, hvordan ydelsen beregnedes, og jeg ma forstd
oplysningerne i sagen sidan, at A havde til hensigt at give disse kolleger en kopi af
blanketten. Kommunen anforte i afggrelsen, at dette var et brud pa tavshedspligten
for kommunalt ansatte.

A’s videregivelse af arbejdsrelaterede oplysninger skete i forbindelse med vidensde-
ling/opleering, hvilket jeg pa det foreliggende grundlag ikke mener kan anses for et
brud pa tavshedspligten, da A’s kolleger ogsa matte vare underlagt tavshedspligt.
Hvis kollegerne videregav oplysninger til private — som kommunen antog, at kolle-
gerne ville gore — ville kollegerne have overtradt tavshedspligten, men ikke A.

Sagen illustrerer, at det er afgprende, at kommunen serger for en grundig retlig
kvalificering af forholdene. Dette gor sig iser geldende, nir den ansatte maske
nzppe kan antages at have de forngdne forudsetninger for at anfegte kommunens
retlige vurdering.

I forhold til spergsmaélet om overtraedelse af kriminalloven fremgér det af flere af
sagerne, at kommunen mente, at den afskedigede medarbejder havde begiet et
kriminalretligt forhold, og at dette forhold indgar enten med fuld eller delvis vegt i
forbindelse med, at kommunen har truffet afggrelse om afskedigelse.

Jeg kan som eksempel nevne sag nr. 14, hvor en afdelingsleder blev afskediget. 1
denne sag fremgir det af partsheringen, at en af begrundelserne for afskedigelsen
var, at A havde skrevet i sit tjenesteplanskema, at hun havde en mistet fridag en
bestemt dato. Kommunen anferte videre:

”Du havde bagvagt den dag, hvor du honoreres med et tilleg. Dette anses som bedrageri
ifelge kriminalloven og er uacceptabelt.”

Et andet eksempel er sag nr. 32, hvor A havde modtaget feriepenge samtidig med,
at A var ansat som timevikar pa et kollektiv for psykisk handicappede. I forbindelse
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med udbetalingen af feriepengene havde A skrevet under pa, at A var arbejdsles. 1
denne sag anforte kommunen folgende:

”Du har overtrddt § 62 i kriminalloven ved at underskrive en tro- og loveerklering, da
du derved pa urigtig vis har dokumenteret, at du er arbejdsles og ikke modtager offentli-
ge ydelser. Du har sdledes pa svigagtig vis faet arbejdsmarkedsformidlingen til at udbetale
feriepenge og begiet okonomisk kriminalitet og ligeledes derved overtradt § 104 i kri-
minalloven. Det kan Kommuneqarfik Sermersooq aldeles ikke acceptere.”

Séddanne formuleringer kan efterlade indtrykket af, at det er fastslaet, at den ansatte
de facto har overtrddt kriminalloven. Denne kompetence til at fastsld forholdet
tilkommer i sagens natur alene domstolene. I de tilfzlde, hvor kommunen mener,
at der er sket en overtredelse af kriminalloven, ber det siledes fremga, at det er
kommunens (forelobige) vurdering og ikke et faktum, og at denne vurdering ind-
gir i kommunens decorum-overvejelser.

4.c Sagens afoorelse

Efter sagsoplysning og partshering af den patenkt afskedigede ber kommunen
have det forngdne grundlag for at vurdere, hvorvidt der skal treffes afgorelse om
f.eks. afskedigelse. Det kan dog ogsi forekomme, at den patenke afskedigede i for-
bindelse med sit partsheringssvar er fremkommet med oplysninger eller tilkendegi-
velser, som kraver, at kommunen foretager yderligere sagsoplysning og eventuelt
en fornyet partshering, jf. ogsd afsnit 4.a.i.

Det er siledes forst pa dette stadie i sagsbehandlingen, at der kan traeffes en egent-
lig afggrelse i sagen. I forbindelse med sagens afggrelse skal kommunen som for-
valtningsmyndighed overveje forskellige forhold, som jeg i dette afsnit vil komme
ind pa. I sager om patenke afskedigelse bor der allerede i sagens opstart gores over-
vejelser om sagens mulige udfald, ligesom der naturligvis ikke ber indledes en af-
skedigelsessag uden forneden grund, men den endelige afgorelse kan som navnt
indledningsvis forst treffes, nir der er et fuldt oplyst grundlag.

4.c.i Proportionalitetsprincippet

4.c.i.a Generelt om proportionalitetsprincippet

Som anfert i indledningen har jeg i denne undersogelse valgt ikke at fokusere pa
kommunens valg af reaktion i den enkelte sag. Jeg har altsa ikke foretaget en til-
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bundsgiende provelse af, om jeg mener, at kommunen med rette har opsagt eller
bortvist den pagzldende, ligesom jeg anerkender, at kommunen som arbejdsgiver
har et forholdsvist bredt sken. Uanset dette skal kommunen dog vare opmerksom
pa proportionalitetsprincippet.

Proportionalitetsprincippet medferer, at hvor forvaltningen har et valg mellem
flere typer af indgreb til opnaelse af et onskeligt resultat, folger det af princippet, at
forvaltningen er forpligtet til at valge det mindst indgribende, jf. Jens Garde i Jens
Garde m.fl., Forvaltningsret — almindelige emner, 2009, side 264. Dette betyder
bl.a., at forvaltningen er forpligtet til ikke at treffe mere byrdefulde afggrelser end
nodvendigt. Afgerelsen skal siledes vare nodvendig og forholdsmessig.

De almindelige krav om nedvendighed og forholdsmeassighed er endnu mere ud-
talte i sager om afskedigelse, da afskedigelse representerer den mest vidtrekkende
blandt flere mulige retsfolger. Proportionalitetsprincippet indeberer i afskedigelses-
sager et krav om, at de mindre vidtrekkende muligheder forseges, for der traftes
beslutning om afskedigelse, jf. Jorgen Mathiassen, Forvaltningspersonellet — tjene-
stemand og overenskomstansatte, 2000, side 160. Folketingets Ombudsmand har
f.eks. anfert i forhold til sager om samarbejdsvanskeligheder, "at der fra den afske-
digende myndigheds side skal vere udfoldet bestrebelser pa at lose samarbejdspro-
blemer ved mindre vidtgiende skridt end afskedigelse”, jf. Folketingets Ombuds-
mands beretning for 1990, side 93.

Siledes ber myndigheden i tjenstlige sager overveje, om en pétale eller en advarsel
om @ndret adferd i forste omgang er tilstreekkelig. Modsat en (uformel) patale har
en decideret advarsel sikaldt gentagelsesvirkning og kan derfor efter omstendighe-
derne indga direkte i grundlaget for vurderingen af eventuel afskedigelse. Jeg hen-
viser i den forbindelse til mine bemarkninger nedenfor i afsnit 4.c.i.b.

Proportionalitetsprincippet ber ogsa fore til, at kommunen i forbindelse med over-
vejelser om eventuel afskedigelse ligeledes overvejer muligheden for en eventuel
omplacering af medarbejderen.

Proportionalitetsprincippet skal som udgangspunkt vurderes i forhold til selve af-

gorelsen. I sager om afskedigelse, som er omfattet af det udvidede partsheringsbe-
greb, er det ogsd vigtigt, at kommunen allerede i forbindelse med partsheringen
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inddrager proportionalitetsprincippet i overvejelsen om, hvilken reaktion der pa-
tenkes benyttet.

I min gennemgang af de udvalgte sager har jeg i forhold til spergsmilet om pro-
portionalitet serligt heftet mig ved sag nr. 5, 13, 21 og 31.

I sag nr. 5 (ogsa refereret under afsnit 3.b) er det som navnt tidligere svert at iden-
tificere, om afskedigelsen skete pga. ulovligt fraver (discipliner) eller pga. uegnet-
hed (diskretionar), og det lader til at veere en kombination. Umiddelbart tyder det
dog pa, at uegnethed var hovedarsagen til afskedigelsen af A. Siledes skrev kom-
munen i afggrelsen bl.a., at der ikke var sket en positiv udvikling i A’s kompeten-
cer. A skulle siledes ikke vere opsegende i forhold til arbejdsopgaver, ofte sperge
til losningen af opgaver samt “vere bange for computere”. Der er ikke oplysninger
i sagen, som tyder pa, at A var blevet gjort opmarksom pa dette eller i gvrigt pilagt
at forbedre sin arbejdsindsats. I forhold til spergsmalet om udeblivelse var A fire
gange giet tidligere fra arbejde uden tilladelse fra lederen, hvilket kommunen ansd
for ulovlig udeblivelse. Heller ikke i dette tilfeelde lader A til at have fiet en advar-
sel om, at dette var ulovlig udeblivelse. Uanset om der var tale om uegnethed eller
ulovlig udeblivelse, kan afskedigelsen af A — henset til "grovheden” af A’s handlin-
ger — virke uproportional.

I sag nr. 13 (ogsd nevnt under afsnit 3.b) legges der i afggrelsen vagt pa, at A
brugte kommunens telefon til private samtaler og var giet i banken i arbejdstiden
uden tilladelse/forudgiende aftale. A havde ikke fiet nogen advarsel om dette. Pd
den baggrund mener jeg, at det er tvivlsomt, om afskedigelsen var proportional.

I sag nr. 21 blev A afskediget pga. misbrug af sin arbejdsmobiltelefon. Det fremgar
ikke af afggrelsen, hvor stort dette misbrug var. Endvidere fremgar af sagen, at A
tidligere havde misbrugt arbejdsmobiltelefonen. Det fremgir ikke, at A havde faet
en advarsel for dette, eller hvordan kommunen i gvrigt havde reageret pa det tidli-
gere misbrug. Afgerelsen kan siledes virke uproportional.

I sag nr. 31 blev A afskediget pa grund af samarbejdsvanskeligheder. I afggrelsen
skrev kommunen, at A ved flere lejligheder havde givet anledning til utryghed
blandt de ovrige medarbejdere. A skulle siledes have udtalt sig negativt om ledel-
sen, ligesom A under et mode havde diskuteret med denne. Dette havde A dog
undskyldt. Endelig skulle A have skaldt sin leder ud. Det fremgar af afggrelsen, at
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der flere gange skulle have veret samtaler med A, og at A havde faet at vide, at
denne opforsel skulle 2ndre sig. A ses dog ikke at have fiet en advarsel om at 2ndre
adferd. Spergsmailet er, om A havde fiet tilpas mulighed for at @ndre adferd, og
om afggrelsen derfor er proportional.

Det er saledes vigtigt, at kommunen, i alle faser af en personalesag, hvor negative
ledelsesreaktioner overvejes, er opmarksom pé proportionalitetsprincippet.

Afslutningsvis bemerkes, at manglende iagttagelse af proportionalitetsprincippet
kan medfere, at afgerelsen kendes ugyldig. Jeg henviser bl.a. til Hejesterets dom af
27. august 1964 (optrykt i Ugeskrift for Retsvasen for 1964, side 714), i hvilken
en plejer pa en andssvageanstalt var blevet afskediget uden pension, bl.a. fordi den-
ne korporligt havde revset en patient. Hgjesteret fandt, at forholdet omkring kor-
porlig revselse burde medfere en streng sanktion, men fandt at afskedigelsen var
uproportional.

4.c.i.b Sarligt om advarsler

I de situationer, hvor det ma legges til grund, at en afskedigelsesreaktion ikke kan
bares af sagens omstendigheder — altsd efter en proportionalitetsvurdering — kan
arbejdsgiveren i stedet valge at give den pigeldende medarbejder en advarsel. En
advarsel kan bade vere af diskretionzr og disciplinar karakter, og den har til hen-
sigt at patale en uhensigtsmassig/ugnsket adferd. Sifremt arbejdstager ikke retter
ind og ®ndrer den uenskede adferd, vil det kunne medfere en afskedigelse. Man
kalder dette, at en advarsel har gentagelsesvirkning.

Hjemlen til at tildele ikke-tjenestemend advarsler ligger overordnet i den ledelses-
ret, som forvaltningen har i kraft af sin stilling som arbejdsgiver.

Kommunen skal vere opmearksom pa, at der er forskel pa en (uformel) patale (ind-
skerpelse, tilrettevisning m.v.) af et dadelverdigt forhold hos den ansatte — for
eksempel patale af for sent fremmedetidspunkt eller manglende arbejdsindsats — og
en decideret advarsel.

Séledes er en advarsel en afggrelse i sagsbehandlingslovens forstand, jf. nedenfor.
Det samme gor sig imidlertid som oftest ikke galdende for pataler, indskarpelser,
tilrettevisninger m.v. Disse vil seedvanligvis i stedet have karakter af ledelsesmassige
praciseringer af ansazttelsesforholdets varetagelse. Af samme édrsag kan disse heller
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ikke umiddelbart medfere, at den ansatte kan afskediges under en senere tjenstlig
sag alene under henvisning til patalen; disse har ikke ligesom advarslen gentagelses-
virkning.

At bade diskretionare og disciplinere advarsler er afgerelser i sagsbehandlingslo-
vens forstand, indeberer, at sagsbehandlingslovens bestemmelser skal overholdes,
herunder at der skal ske partshering.

Om negative ledelsesreaktioner, herunder om afggrelsesbegrebet i forhold til disse,
henviser jeg til min udtalelse med journalnummer 2011-320-0001, se beretningens
afsnit 5.2.

Jeg har efter en gennemgang af sagerne konstateret, at kommunen i langt de fleste
af de sager, hvor der er givet en advarsel, har partshert om advarslen inden. Det er
imidlertid ikke sket i sag nr. 3, 8 og 17. Felles for disse sager er, at advarslen ikke
er tildelt af kommunens HR-afdeling, men af chefer i lokale afdelin-
ger/institutioner.

Jeg mener derfor, at kommunen ber sikre sig, at ledere i de lokale afdelin-
ger/institutioner er tilstrekkeligt oplyst om kravene til sagsbehandlingen i forbin-
delse med tildelingen af advarsler.

Herudover har jeg konstateret, at indholdet af nogle advarsler har veret uklart,
sdledes at formuleringen kan give anledning til tvivl om, hvad den péigzldende
indskarpes at overholde. Jeg bemerker i den forbindelse, at forvaltningsakter skal
vere klart og bestemt affattet, og at der i tvivlstilfeelde fortolkes imod affatteren,
sdledes at det er myndigheden, der berer risikoen i tvivistilfzlde. Jeg henviser f.eks.
til Karsten Revsbech m.fl., Forvaltningsret — sagsbehandling, 2014, side 300 f.

Endelig finder jeg det endvidere relevant at fremhaeve sag nr. 35. Det fremgar af
sagen, at kommunen den 19. november 2012 gav en medarbejder en skriftlig ad-
varsel pga. for hejt sygefraver. Som navnt ovenfor anvendes advarsler til at pétale
en uhensigtsmassig/ugnsket adfeerd. Advarsler ber alene gives i de situationer, hvor
der er noget at bebrejde medarbejderen. Kommunen anferte imidlertid i sin skrift-
lige advarsel bl.a.:
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”[Kommunen] er klar over, at sygdom er lovligt fraveer. Kommunen ma dog stadig rea-
gere, ndr et sygefraveer er sa stort, at det gir ud over driften pa arbejdspladsen og under-
visningen af eleverne.”

I afgorelsen om afskedigelse henviser kommunen til denne skriftlige advarsel, og
jeg forstir kommunens afgprelse om afskedigelse sidan, at kommunen lagde vegt
pa, at kommunen tidligere havde givet en advarsel.

Jeg er — som tidligere navnt — enig med kommunen i, at en arbejdsgiver kan reage-
re, nar en medarbejder har et hejt antal sygedage.

En advarsel er en reaktion, som arbejdsgiveren kan bruge som et redskab til at in-
formere en medarbejder om, at en given adferd ikke vil blive tolereret, og at denne
adferd enskes @ndret. Det folger siledes af advarslens natur, at denne pataler et

kritiserbart forhold ved medarbejderens udfyldelse af sin stilling.

Sygdom er som udgangspunkt lovligt fraveer, og det helt klare udgangspunke er, at
sygdom ikke kan bebrejdes medarbejderen. Tildelingen af en advarsel til en syg
medarbejder kan siledes synes formalsles og vil i evrigt nzppe vere i overens-
stemmelse med god forvaltningsskik, herunder i forhold til at fore en hensynsfuld
personalepolitik.

4.c.i.c Sarligt om bortvisning

I en rakke af de udvalgte sager har kommunen valgt at bortvise den ansatte i stedet
for at afskedige med almindeligt varsel. Bortvisning forudsatter, at der er tale om
en discipliner sag. Saledes kan der ikke ske bortvisning i sager om f.eks. uegnethed
eller (almindelige) samarbejdsvanskeligheder.

En bortvisning anses for den “hirdeste” af de negative ledelsesreaktioner. Dette
skyldes, at ansettelsesforholdet opheves, hvilket betyder, at forholdet mellem par-
terne pjeblikkeligt afbrydes. For den ansatte betyder det, at den pagzldende inden
for en kort periode pludselig str uden ansattelse og dermed indtegt.

Indledningsvis bemerkes, at bortvisning ferst kan ske efter partshering. Bortvis-
ning forudsetter endvidere, at der er tale om “vasentlig” misligholdelse fra den
ansattes side. Det betyder, at ikke enhver misligholdelse fra den ansattes side kan
berettige en bortvisning. Hvad der forstds ved "vasentlig misligholdelse” kan vare
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reguleret i den ansattes anszttelseskontrake eller overenskomsten. Siledes fremgar
det af mange af de udvalgte sager, at det er skrevet ind i ansettelseskontrakten, at
ulovlig udeblivelse anses for vasentlig misligholdelse. I sidanne tilfzlde kan kom-
munen derfor paberibe sig vasentlig misligholdelse og bortvise. Kommunen kan
og ber dog ogsa overveje en “mildere” sanktion, jf. proportionalitetsprincippet. Pd
den anden side taler hensynet til lighedsgrundsztningen for en ens bedemmelse af
sammenlignelige forhold, jf. ogsd mine bemarkninger under afsnit 4.c.ii.

Ud over de oplagte tilfzlde, hvor der konkret i ansettelseskontrakten er taget stil-
ling til, hvad der udger vasentlig misligholdelse, er der tale om en konkret vurde-
ring i den enkelte sag, nir det skal vurderes, om der er tale om vasentlig mislighol-
delse. I dette skon kan indgd mange forskellige hensyn, herunder f.eks. hvor alvor-
lig handlingen/undladelsen er, hvor klart det har stiet for den ansatte, at der var
tale om en misligholdelse, om den ansatte tidligere har fiet at vide, at et for-
hold/opfersel var uacceptabel etc. Jeg henviser i den forbindelse ogsa til det under
afsnit 4.c.i.b anferte om gentagelsesvirkninger ved deciderede advarsler, ctr. almin-
delige ledelsesmassige praciseringer af anszttelsesforholdets varetagelse.

Det falder uden for formélet med denne undersggelse at gennemga alle disse hen-
syn, som (teoretisk) kan indga i denne vurdering. Af relevant teori kan f.eks. naev-
nes Lars Svenning Andersen, Funktionarret, 2011, side 817 ff., Ole Hasselbalch,
Lerebog i ansettelsesret og personalejura, 2012, side 358 ff., samt Oluf Emborg og
Peer Schaumburg-Miiller, Offentlig arbejdsret, 2010, side 503 ff.

En bortvisning treeder forst i kraft, nar der er truffet afgerelse om det, og nar dette
er meddelt (kommet frem til) den ansatte. Dette er fastslaet af Folketingets Om-
budsmand i en rapport optryke i Folketingets Ombudsmands beretning for 1990,
side 339, hvori ombudsmanden udtalte (side 389), at der efter hans opfattelse ikke
er bemyndigelse til at afskedige eller bortvise med tilbagevirkende kraft, heller ikke
selv om der for sé vidt tidligere havde varet grundlag for at bortvise.

[ sag nr. 1 og 3 skete der imidlertid bortvisning med tilbagevirkende kraft, altsd at
bortvisningen skete fra et tidligere tidspunkt end kommunens afggrelse. Dette bor
kommunen for fremtiden vere opmarksom pa.

Bortvisning skal endvidere ske i umiddelbar tilknytning til det forhold, som ar-
bejdsgiveren gnsker at stotte sin bortvisning pa. Sker dette ikke, kan den ansatte
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foranlediges til at tro, at arbejdsgiveren ikke vil sanktionere forholdet. Dette under-
streges ogsa af, at formalet med en bortvisning jo er at heve ansettelsesforholdet,
saledes at parternes forpligtelser over for hinanden gjeblikkeligt opherer, og ved en
sen udnyttelse af bortvisningsadgangen forssmmes dette formal.

Jeg henviser i den forbindelse igen til sag nr. 3. I denne var A udeblevet fra sit ar-
bejde fra og med den 30. april 2013. A blev den 20. juni 2013 partshert af kom-
munen med oplysning om, at A patenktes bortvist med henvisning til den ulovlige
udeblivelse. Den 28. juni 2013 traf kommunen afggrelse om, at A var bortvist. Det
fremgar af sagen, at A ikke pd noget tidspunke efter den 30. april 2013 havde varet
pa arbejde. Ud fra korrespondancen i sagen lader det til, at A’s arbejdsplads i maj
2013 havde indsendt papirer vedrerende A’s bortvisning, og at disse tilsyneladende
var bortkommet, hvilket formentlig forklarer, hvorfor der gik si lang tid, for der
blev truffet afgerelse om bortvisning. I den konkrete sag vedblev A med at udebli-
ve, hvorfor A nappe kan have veret i tvivl om, at A ikke opfyldte sin arbejdsfor-
pligtelse.

4.c.ii Lighedsgrundsetningen

I forbindelse med sagens afggrelse skal kommunen ogsd vere opmarksom pa det
forvaltningsretlige princip “lighedsgrundsatningen”. Dette princip indeberer, at
vasentligt lige forhold skal behandles lige; altsa at sammenlignelige forhold skal
behandles pd samme méde. Heri ligger et krav om konsekvens i forvaltningens
afgorelser. Formalet med reglerne er i sagens natur, at borgerne (de ansatte) be-
handles lige, og at der er en "red trdd” i kommunens valg af tjenstlige reaktioner.

Jeg kan dog konstatere, at kommunen i visse sager, som umiddelbart fremstar
sammenlignelige, velger forskellige retsfolger. F.eks. omhandler sag nr. 1, 2, 3 og 6
alle afskedigelse pa grund af udeblivelse, men i sag nr. 1 og 3 bortvises A, mens A i
sag nr. 2 og 6 afskediges med almindeligt varsel.

Jeg er opmarksom pa, at der kan vere hensyn i den enkelte sag, som kan tale for
enten den ene eller anden retsfolge, ligesom kommunen som arbejdsgiver ogsa har
et vist skon i forhold til retsfolgen, men som forvaltningsmyndighed ber kommu-
nen tilstrebe, at sammenlignelige forhold bedemmes pa samme méde.

Jeg har endvidere ved min gennemgang af de udvalgte sager i flere tilfelde (f.eks.
sag nr. 5, 10 og 13) ud fra mailkorrespondance mellem kommunens HR-afdeling
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og ansattelsesstedet konstateret, at HR-afdelingen har spurgt, hvad kommunens
reaktion (f.eks. advarsel, afskedigelse med almindeligt varsel eller bortvisning) skal
vere. Som navnt ovenfor er jeg opmarksom pd, at der altid er tale om en konkret
vurdering, men da kommunen er en enhedsforvaltning, ber det tilstrebes, at
umiddelbart sammenlignelige forhold bedemmes ens. HR-afdelingen ber derfor
maske mere aktivt vejlede om, hvad der er den korrekte reaktion i den pageldende
sag, i stedet for at overlade denne vurdering alene til lederne i de lokale afdelin-
ger/institutioner.

Jeg kan ogsa konstatere, at kommunen i en sag (sag nr. 24) har @ndret en allerede
meddelt skriftlig advarsel til en afskedigelse. Dette indikerer, at kommunen er op-
mearksom pd, at der skal vare en “klar linje” i forhold til kommunens valg af reak-
tion.

I sagen var A patenke afskediget, fordi kommunen mente, at A havde begaet vold
mod et barn i den institution, hvor A var ansat. A var uenig i kommunens vurde-
ring af "grovheden” af situationen, som i gvrigt var uden vidner. A havde selv rap-
porteret til ledelsen om episoden. Som folge af episoden havde lederen af instituti-
onen tildelt A en mundtlig advarsel. Dette orienterede lederen kommunen om,
men kommunen iverksatte i stedet en afskedigelsessag, da en advarsel blev vurderet
til at veere en for lempelig sanktion. I stedet for en advarsel blev A siledes afskedi-

get.

Dette ma jeg tolke siledes — medmindre kommunen havde/har generelle retnings-
linjer, hvorefter lederen ikke kunne give denne advarsel — at kommunen erstattede
den forste afgorelse (advarslen) og traf en ny afgerelse (afskedigelsen). I forvalt-
ningsretten betegnes dette som en tilbagekaldelse. I tilfzlde som dette sker det ud
fra almindelige forvaltningsretlige grundsztninger, hvilket som udgangspunke for-
udsatter, at der er et tilstrekkeligt tungtvejende grundlag for tilbagekaldelse, lige-
som det indgar i vurderingen, om der er tale om en afggrelse til gunst eller ugunst
for parten. Der er saledes tale om en konkret vurdering.

Uden at gi nermere ind i problemstillingen mener jeg, at kommunen ber vere

opmarksom pd ovennavnte i situationer, hvor eksempelvis HR-afdelingen ensker
at &ndre en allerede meddelt afggrelse.
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Afslutningsvis bemerkes, at tilsidesattelse af lighedsgrundsatningen i den konkrete
sag kan medfore, at afgerelsen om afskedigelse anses for ugyldig.

4.c.iii Begrundelse

I medfer af sagsbehandlingslovens § 22 skal en afggrelse, nir den gives skriftligt,
vere ledsaget af en begrundelse, medmindre den giver den péigzldende part fuldt
ud medhold. Afggrelser om uansegt afskedigelse ber altid meddeles skriftligt, jf.
f.eks. Folketingets Ombudsmands bemarkninger pé side 358 i en rapport optrykt i
Folketingets Ombudsmands beretning for 1990, side 339, og da sadanne afggrelser
i sagens natur ikke giver parten fuldt ud medhold, skal de siledes begrundes i over-
ensstemmelse med sagsbehandlingslovens regler.

Kravet om begrundelse skyldes flere forskellige hensyn. Forst og fremmest er der
tale om hensynet til borgeren (den ansatte). Siledes er en fyldestgorende begrun-
delse nodvendig for, at den ansatte kan forstd — og eventuelt acceptere — baggrun-
den for afskedigelsen. Dermed har begrundelseskravet ogsa til hensigt at oge tilli-
den til forvaltningen.

Herudover tjener begrundelseskravet det formal, at det er vasentligt for den ansatte
at kende begrundelsen for afgerelsen, siledes at den ansatte (eller den ansattes fag-
forening) kan vurdere, om der skal gis videre med sagen.

Endelig er der ogsa et retssikkerhedsmassigt perspektiv, idet kravet om begrundelse
gerne skulle skerpe myndighedernes fokus pd at treffe den korrekte afggrelse i
sagen, da myndigheden tvinges til at "argumentere” for afgerelsen.

Sammenfattende kan man sige, at det overordnede krav til en begrundelses ind-
hold er, at den skal udgere en forklaring pa, hvorfor afgerelsen fik det pigeldende
indhold, jf. ogsd vejledning om sagsbehandlingsloven af december 1994, punkt
130. Begrundelsen skal dog ikke indeholde en udtommende gengivelse af sagens
grundlag og myndighedens overvejelser.

Sagsbehandlingslovens § 24, stk. 1, fastslir, at en begrundelse for en afggrelse skal
indeholde en henvisning til de retsregler, som afgprelsen er truffet efter. Hvis der er
tale om et skon, skal begrundelsen samtidig angive de hovedhensyn, som er blevet
afggrende for skonsudpvelsen. Endvidere folger af sagsbehandlingslovens § 24, stk.
2, at begrundelsen om fornedent skal indeholde en kort redeggrelse for de oplys-
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ninger om sagens faktiske omstandigheder, som er tillagt vasentlig betydning ved
afgorelsen.

For sd vidt angér spergsmalet om henvisning til retsregler betyder dette, at der skal
vere en henvisning til de retsregler, som afggrelsen er truffet efter. I sager om uan-
sogt afskedigelse er disse ofte ikke truffet i medfer af lov, men efter f.eks. overens-
komster, anszttelseskontrakten eller efter ansattelsesretlige grundsztninger, her-
under ledelsesretten. Afgprelsen skal saledes henvise til de skrevne regler (overens-
komsten m.v.), hvis disse legges til grund. Hvis der er tale om retsgrundsetninger
pa ulovbestemt grundlag — f.eks. decorum-kravet — skal der redegeres for dette, jf.
ogsd det under afsnit 4.b.i anferte om partshering.

For s& vidt angér de sager, som er af diskretionar karakter — f.eks. sager om ueg-
nethed eller samarbejdsvanskeligheder — er der tale om en skensmeassig afgorelse;
altsd en afvejning af forskellige hensyn. I sadanne sager skal begrundelsen i medfer
af sagsbehandlingslovens § 24 indeholde en angivelse af, hvilke hovedhensyn der er
lagt veegt pa. Ligeledes skal der — hvilket ogsa gelder i forhold til sager af discipli-
nar karakter — angives de hovedhensyn, som der er lagt vagt pa i forhold til valg af
reaktion fra ledelsen.

For sa vidt angar "sagens faktiske omstendigheder” skal begrundelsen — som navnt
ovenfor — om fornedent indeholde en henvisning til de omstendigheder, som er
tillagt betydning ved afggrelsen. Oplysninger om de faktiske omsteendigheder kan
vare overflodige, fordi disse i forvejen er kendt for den ansatte, f.eks. fordi denne
selv er fremkommet med dem, eller fordi der ikke hersker tvivl om dem. Hvis der
imidlertid er flere faktiske omstendigheder, som kunne tenkes at have relevans i
forhold til afggrelsen, men kun nogen af disse er tillagt vegt, ma dette fremgé af
begrundelsen. I dette tilfeelde gar beskrivelsen af de faktiske omstendigheder sale-
des over i mere at vare en angivelse af hovedhensynene i begrundelsen. Hans
Gammeltoft-Hansen opsummerer dette i Hans Gammeltoft-Hansen m.fl., For-
valtningsret, 2002, side 560, siledes:

”Generelt kan det anfores, at jo mere sammensat en sags faktiske omstendigheder er, des
storre behov vil der vere for udtrykkeligt at forklare, hvilke dele af faktum der er lagt til
grund for afggrelsen.”

376



8. Inspektioner og egen drifi-projekrer

Sarligt vigtigt er det at angive det faktiske grundlag for afggrelsen i de tilfzlde,
hvor der er uenighed mellem kommunen og den ansatte.

En begrundelse bor generelt efter omstendighederne forholde sig til de anbringen-
der (indsigelser), som den ansatte fremforer under sagen. Dette betyder dog ikke,
at kommunen er forpligtet til at kommentere pd samtlige anbringender/indsigelser,
som den ansatte matte komme med, men hvis disse er relevante, er der formodning
for, at kommunen ber tage stilling til disse.

Endelig folger det af forholdets natur, at en begrundelse selvfolgelig skal vere klar
og forstaelig.

I sag nr. 16 (refereret under afsnit 4.b.ii) om personalereduktion er begrundelsen
for afgerelsen ikke i overensstemmelse med reglerne, da den ikke indeholder nogen
begrundelse for, hvorfor netop A blev afskediget.

I sag nr. 17 var A blevet partshort om patenke afskedigelse pga. samarbejdsvanske-
ligheder, ligesom A skulle have reageret med raseri og trussel mod sin leder under
en personlig samtale. A fremkom med bemzrkninger, herunder at A mente, at
lederen havde misforstiet A’s reaktion under den personlige samtale. I selve afge-
relsen anfores dog alene, at A’s bemarkninger var blevet inkluderet i vurderingsar-
bejdet. Kommunen forholdt sig saledes ikke til A’s indsigelser. Herudover lader det
til, at kommunen i stedet fokuserede pa, at A tidligere har fiet en advarsel. Det
fremgar siledes ikke klart, om det er truslen under samtalen eller mere generelt
samarbejdsvanskeligheder — eller en kombination af disse — som kommunen be-
grundede afggrelsen om afskedigelse med.

I sag nr. 18 indeholder kommunens afggrelse ingen begrundelse. Udover oplysnin-
gerne om, hvornar der var sket partshering, anfortes alene:

"Det skal hermed meddeles dig, at ledelsen har truffet afggrelse om at bortvise dig med
ojeblikkeligt varsel pa grund af misligholdelse fra din side”.

Der er siledes ingen henvisninger til sagens retlige eller faktiske omstendigheder,
og heller ingen oplysninger om, hvorfor A skal afskediges. Kommunens afggrelse
lever siledes ikke op til kravene om begrundelse i sagsbehandlingsloven.
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I sag nr. 19 (som ogsa refereret under afsnit 4.a.i) anfegtede A i sit partsheringssvar
de oplysninger, som kommunen i partsheringen anferte som grundlag for den
patenkte afskedigelse. I begrundelsen for afgerelsen anfortes alene, at “heringssva-
ret er blevet forelagt ledelsen”. Det er siledes ikke begrundet, hvorfor kommunen
tillagde klagen over A afggrende vagt, eller pi anden maide en begrundelse for,
hvorfor A’s indsigelser ikke havde relevans. Begrundelsen i sagen ma siledes anses
for ikke at vere i overensstemmelse med sagsbehandlingsloven.

Samme problemstilling gor sig geldende i sag nr. 23 (som ogsd refereret under
afsnit 4.b.i), idet kommunen meget kortfattet henviste til, at A’s indsigelser havde
veret forelagt ledelsen, men at disse ikke @ndrede pé ledelsens vurdering. Kom-
munen begrundede dette med, at vidner kunne bekrefte, at A havde veret i et
forhold med en bruger. Der fremgér dog ikke noget af afgerelsen om, hvilke vidner
der var tale om, hvilke oplysninger, disse var fremkommet med, eller hvorfor
kommunen lagde afggrende vegt pa disse vidners udsagn. Afggrelsen lever derfor
ikke op til reglerne i sagsbehandlingsloven.

Det samme gor sig ogsa gzldende i sag nr. 29 (som ogsa refereret under afsnit
4.a.i). I denne sag forholdt kommunen sig ikke til A’s indsigelser, men skrev alene,
at A’s svar havde varet forelagt ledelsen.

Jeg finder det ogsa serligt relevant at fremhzve sag nr. 36. Kommunens begrundel-
se indeholder ikke henvisning til hverken de juridiske eller faktiske omstendighe-
der. Kommunens partshering/agterskrivelse navnes, men der er ikke tale om, at
der henvises til denne. Kommunens afggrelse ma siledes anses for klart mangel-
fuld. I den forbindelse er det vigtigt at pipege, at det er i selve afgorelsen, at be-
slutningen om afskedigelse tages. Uanset kommunens vurderinger i forbindelse
med sagens opstart og partsheringen, er det siledes ved afgerelsen, at disse hensyn
og vurderinger skal formidles.

Ovennazvnte eksempler understreger vigtigheden af, at kommunen ber have fokus
pa at meddele den ansatte en fyldestgerende begrundelse. Som nzvnt i indlednin-
gen til dette afsnit tjener en begrundelse flere formal. Saledes skal kravene til be-
grundelsen understotte, at der bliver truffet en korreke afgorelse, ligesom den ansat-
te forklares drsagen til afskedigelsen.
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Hvis en afgprelse ikke er begrundet i overensstemmelse med reglerne, er en vigtig
garantiforskrift tilsidesat, hvilket kan medfere, at afggrelsen anses for ugyldig.

5. Generelle forhold

Som navnt i indledningen er jeg i forbindelse med min gennemgang af de udvalgte

sager blevet opmearksom pa nogle mere generelle forhold, som jeg har fundet an-
ledning til at knytte kommentarer til.

5.a Terminologi
I forbindelse med min gennemgang af de udvalgte sager har jeg bemerket, at der i
visse tilfzlde er blevet benyttet en forkert terminologi.

Som eksempel kan nzvnes sag nr. 5 og 21. I disse sager skrev kommunen, at den
patenke afskedigede var “fritstillet” i partsheringsfasen. Jeg mé forstd kommunen
sdledes, at dette beted, at den pigeldende ikke skulle mode pa arbejde, indtil der
var truffet en afgerelse i sagen; altsd en fritagelse for arbejdspligten. Begrebet "frit-
stillet/fritstilling” benyttes inden for ansettelsesretten imidlertid i den situation,
hvor den ansatte er opsagt med et opsigelsesvarsel, men hvor arbejdsgiveren har
bestemt, at den ansatte ikke skal arbejde i opsigelsesperioden. Fritstilling har séle-
des alene sigte pa forlebet, efter der er truffet afggrelse om afskedigelse. I situatio-
ner, hvor kommunen ikke gnsker at benytte den ansattes arbejdskraft i partshe-
ringsfasen, bor det i stedet f.eks. tilkendegives over for den ansatte, at denne frita-
ges for at mede pa arbejde eller fritages for tjeneste.

Kommunens ses dog ogsa at have benyttet fritstilling korreke i flere sager, og den
fejlagtige benavnelse i de to sager tyder siledes ikke pd en gennemgiende forveks-
ling af begreber. Uanset dette bor kommunen dog have for gje at benytte de kor-
rekte termer, siledes at misforstaelser undgas.

Endelig er jeg ved min gennemgang af de udvalgte sager blevet opmearksom p4, at
der i de grenlandske dokumenter i visse tilfzlde benyttes en forkert terminologi,
saledes at de forskellige former for afbrydelse af et ansettelsesforhold blandes sam-
men.
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Der er siledes i visse sager anvendt udtrykket "afskedigelse” (forstiet som opsigelse)
konsekvent i de grenlandske versioner af diverse agterskrivelser/partsheringer og
afgorelser, selv om der reelt er tale om bortvisning, jf. f.eks. sag nr. 32.

Sadanne forvekslinger/uklarheder kan medfere tvivl om den ansattes retsstilling, og
kommunen ber saledes have fokus pa korrekt benyttelse af terminologi i breve og
tekster pd grenlandsk.

5.b Serligt om fratredelsesaftaler

Jeg er ved min gennemgang af de udvalgte sager blevet opmarksom pa sag nr. 13
(ogsd refereret ovenfor i afsnit 3.b) i forhold til kommunens brug af fratreedelsesaf-
taler.

I partsheringen skrev kommunen, at kommunen agtede at afskedige A, og at
kommunen ville foresld en fratredelsesaftale. Denne fratreedelsesaftale indebar bl.a.
et forlenget “opsigelsesvarsel”. Herudover anfertes folgende i partsheringen:

”Til fuld og endelig afgprelse af enhver indsigelse og ethvert mellemvarende i forbindelse
med ansettelsesforholdets opher er der mellem parterne indgdet fratredelsesaftale.”

A fremkom med bemarkninger til sagen, som dog ikke relaterede sig til sporgsma-
let om fratredelsesaftalen. Der ses heller ikke at vere andet i sagen, som indikerer,
at A skulle have tiltradt denne. Kommunen traf efterfolgende afggrelse om, at A
afskedigedes. Herudover skrev kommunen, at ledelsen havde besluttet at lave en
fratreedelsesaftale med bl.a. fernevnte ordlyd.

Det er vigtigt at understrege, at en aftale — i sagens natur — indgés mellem to par-
ter. Kommunen kan siledes ikke ensidigt diktere en aftale, herunder vilkér, som
forringer en ansats retstilling. Dette uanset, om den ansatte "kompenseres” med at
fi lon i lengere tid, end denne egentlig er berettiget til. Den pigzldende aftale
med A ma saledes anses for ikke at vere indgiet, og kommunen ville efterfolgende
ikke kunne paberabe sig "aftalens” indhold.

Herudover fremgér det af kommunens interne korrespondance i sagen, at det er

kommunens opfattelse, at fratredelsesaftalen medforer, at sagens parter ikke kan
kreve sagen genoptaget. Dette er som sagt ikke korreke.
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Jeg anser fremgangsmaden i denne sag for problematisk, is@r fordi "aftalens” ord-
lyd kan have forledt A til at tro, at der ikke kunne gores indsigelser mod afskedigel-
sen.

5.c Saerligt om decorum-kravet

Udgangspunktet for kravet om decorum findes i landstingslov nr. 21 af 18. de-
cember 2003 om Grenlands Hjemmestyres og kommunernes tjenestemand i
Gronlands (tjenestemandslovens) § 12, stk. 1, 2. led, hvorefter tjenestemanden
savel i som uden for tjenesten skal vise sig verdig til den agtelse og tillid, som stil-
lingen kraever.

Det er antaget, at et lignende krav pa ulovbestemt grundlag er geldende for ikke-
tjenestemend.

I forbindelse med, at en myndighed skal tage stilling til, om en medarbejder har
handlet siledes, at decorum-kravet er tilsidesat, skal myndigheden foretage en vur-
dering. Denne vurdering skal foregd i to trin, siledes at kommunen skal foretage en
vurdering af, om 1) medarbejderens adferd er at betragte som en tjenesteforseelse,
samt — hvis der er tale om en tjenesteforseelse — 2) foretage et skon over om afske-
digelse af medarbejderen er proportional, eller om mindre sanktioner ber anvendes
forst.

Nar myndigheder foretager skon, er myndighederne underlagt retsgrundsetningen
om forbud mod at sztte skennet under regel. Heri ligger, at i det omfang en given
afgorelse krever, at myndigheden foretager et sken, ma myndigheden ikke uden
hjemmel fastsette regler, der afskerer dette sken, jf. Jon Andersen i Hans Gam-
meltoft-Hansen m.fl., Forvaltningsret, 2002, side 360 ff.

Vurderingen af, om medarbejderens adferd er en tjenesteforseelse efter decorum-
kravet, er en juridisk vurdering, men i denne juridiske vurdering ligger der et vist
skon — et sikaldt bundet skon. Vurderingen er derfor som udgangspunkt underlagt
reglen om forbud mod sken under regel.

I sag nr. 32 fremgar det f.eks. af et mgdenotat, som blev udleveret til og underskre-
vet af medarbejderen, at:
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"Ulovlige handlinger er altid en bortvisningsgrund, selvom hun ikke har fiet mundt-
lig/skriftlig advarsel for. Dette er til dels fordi en underskrift pa en tro og love erklering
er en kriminel handling som ikke kan accepteres, [...].”

Formuleringen kan forstas saledes, at en underskrift pa en tro og love-erklering i
sig selv er en kriminel handling. Dette er naturligvis ikke tilfzldet, og jeg gir derfor
ud fra, at der er tale om uprecis formulering.

Kommunen anferer endvidere i fornazvnte notat, at ulovlige handlinger altid er
bortvisningsgrund.

Jeg bemerker, at afskedigelse i forbindelse med handlinger, der kan forfelges kri-
minalretligt, sker med baggrund i decorum-kravet.

Kommunen skal derfor, jf. ovenfor, forst foretage en vurdering af, om den ulovlige
handling er en tjenesteforseelse pa baggrund af decorum-betragtninger, og dernest
— 1 bekraftende fald — foretage et skon over, hvilken sanktion der skal benyttes.
Kommunen kan saledes ikke, som det ses i eksemplet ovenfor, drage den slutning,
at en kriminallovsovertredelse automatisk skal fore til en afskedigelse. Afgorende
for den samlede vurdering er nemlig ikke, om medarbejdere har gjort sig skyldig i
en kriminallovsovertredelse, men om denne handling (ud over at kunne forfolges
kriminalretligt) tillige er decorum-forringende i en sidan grad, at medarbejderen
ikke lngere kan bestride stillingen.

En myndighed ma derfor pa baggrund af de fremkomne oplysninger tage konkret
stilling til, hvorvidt disse forhold sammenholdt med den ansattes decorum-krav
kan begrunde, at der skrides til afskedigelse, jf. ogsd Personalestyrelsens (nu Mo-
derniseringsstyrelsens) hindbog om afskedigelse, side 34 f.

5.d Serligt om den ansattes egen opsigelse

Jeg er blevet opmarksom pa sag nr. 8 i forhold til den ansattes adgang til at opsige
sin stilling. I denne sag sendte kommunen en partshering om patenke afskedigelse
til A den 14. oktober 2013. Den 28. oktober 2013 opsagde A sin stilling. Den 31.
oktober 2013 sendte kommunen A en afgorelse om afskedigelse med szdvanligt
varsel. Af afgorelsen fremgik bl.a. felgende:
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’Du fik frist indtil 28. oktober 2013 for at komme med dine udtalelser eller indsigelser
til sagen. Du har ikke leveret noget indsigelser eller udtalelser, men har leveret din eget
opsigelse, men det &ndrer ikke pa ledelsen vurdering af sagen.”

Herefter traf kommunen afggrelse om at afskedige A. Jeg forstir umiddelbart
kommunens afggrelse sidan, at kommunen ikke anerkendte A’s opsigelse.

Det folger af de almindelige aftaleretlige regler, at en opsigelse af en aftale er et
pabud, og opsigelsen har dermed virkning, nir den kommer frem. Idet kommunen
forholdt sig til opsigelsen i sin afggrelse af 31. oktober 2013, var opsigelsen kom-
met frem til kommunen, inden kommunen traf afgprelse om afskedigelse.

A havde dermed allerede opsagt sin stilling, og jeg mener derfor ikke, at kommu-
nen som udgangspunkt kunne treffe afgorelse om at afskedige A. Der var siledes
intet ansattelsesforhold at bringe til opher, da dette allerede var sket ved A’s opsi-
gelse.

6. Journalisering/sagsstyring

Ved min opstart af undersegelsen bad jeg kommunen om at udlevere samtlige
sagsakter i de udvalgte sager. Kommunen oplyste i den forbindelse, at jeg havde
modtaget alle relevante sagsakter. Jeg har i min gennemgang imidlertid konstateret,
at der i nogle sager har manglet akter, som der refereres til i sagens ovrige bilag.
Som eksempel kan nevnes, at der i en sag mangler ansattelsesbevis (sag nr. 21). I
en anden (sag nr. 28) mangler partsheringsbrevet og den ansattes svar pa dette.
Vedrerende sag nr. 31 findes denne — ifolge det oplyste — ikke som decideret sag,
ligesom der mangler et partsheringssvar fra den ansatte.

Herudover oplyste kommunen, at korrespondance i nogle sager ikke var tilknyttet
selve sagen, men i stedet efterfolgende skulle printes ud fra den enkelte sagsbehand-
lers computer eller e-mailkonto. Jeg ma forsta dette siledes, at denne korrespon-
dance saledes ikke var placeret i den enkelte (fysiske) sag.

Endelig kan jeg konstatere, at jeg ikke har modtaget aktoversigter — altsd en over-

sigt fra et journalsystem over ind- og udgdende post, e-mailkorrespondance, nota-
ter etc. i den enkelte sag.
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Ovenstdende giver mig anledning til nedenfor at komme med nogle mere generelle
bemerkninger i forhold til myndigheders journaliseringspligt.

Jeg gor opmarksom pé, at jeg i den felgende gennemgang af principperne om
journalisering blandt andet henviser til kommissionsbeteenkningen (betznkning
1510/2009 om offentlighedsloven) bag den nye danske offentlighedslov (lov nr.
606 af 12. juni 2013 om offentlighed i forvaltningen). Selvom den danske offent-
lighedslov ikke gelder for Grenland, har lovteksten og betzenkningen bag alligevel
betydning i forbindelse med fastleggelsen af indholdet af god forvaltningsskik og
geldende retsgrundsetninger i grenlandsk ret.

Den tidligere danske offentlighedslov (lov nr. 572 af 19. december 1985 om of-
fentlighed i forvaltningen med senere @ndringer) var (pa alle vasentlige punkter)
enslydende med den gzldende grenlandske offentlighedslov. Bestemmelserne om
journalisering i den nye danske offentlighedslov er udtryk for en kodificering af
principper, der tidligere var en del af god forvaltningsskik. Disse principper ma
antages stadig at vere geldende i form af god forvaltningsskik i grenlandsk ret.

Der findes ikke nogen generel lovfastet pligt for forvaltningsmyndighederne til at
foretage journalisering af dokumenter, men visse krav folger af principperne om
god forvaltningsskik, som allerede nzvnt ovenfor.

Sporgsmalet om journalisering er tet knyttet til de forvaltningsretlige regler om
aktindsigt. Et effektivt journaliseringssystem og en god journaliseringspraksis er
siledes en forudsetning for, at aktindsigtsbestemmelserne i offentlighedsloven og
sagsbehandlingslovens kapitel 4 kan fungere, jf. herved ogsd bestemmelserne i of-
fentlighedslovens § 5, stk. 2, nr. 2, og sagsbehandlingslovens § 10, stk. 1, nr. 2, om
aktindsigt i "indferelser i journaler, registre og andre fortegnelser vedrerende den
pagzldende sags dokumenter”. Har en myndighed ikke tilstreekkeligt overblik over
de enkelte sager og dokumenter, kan det forsinke myndighedens behandling af
konkrete aktindsigtsanmodninger eller ligefrem betyde, at en aktindsigtsanmod-
ning ikke bliver imgdekommet fuldt ud, fordi dokumenterne ikke er gemt, eller
der ikke er overblik over, hvor dokumenterne befinder sig. Har en myndighed ikke
fuldt overblik over sine sager pd grund af utilstrekkelig journalisering, tvinger det
desuden den borger, der anmoder om aktindsigt, til at foretage en vasentlig mere
detaljeret identifikation af sagen eller de dokumenter, der seges aktindsigt i, end
forudsat i offentlighedslovens § 4, stk. 3.
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Ud over hensynet til en parts eller offentlighedens adgang til aktindsigt i forvalt-
ningens sager tjener journalisering af en myndigheds dokumenter samtidig en rek-
ke andre formal.

En lgbende og systematisk registrering af forvaltningsmyndighedens dokumenter i
et (enten manuelt eller elektronisk) journalsystem sikrer generelt en effektiv sagsbe-
handling, idet relevante dokumenter hurtigt og nemt vil kunne identificeres og
fremfindes i journalsystemet som led i myndighedens sagsbehandling. Endvidere er
journalisering ogsa med til at understotte myndighedens iagttagelse af lighedsgrund-
setningen, jf. afsnit 4.c.ii, idet et struktureret journalsystem giver myndigheden et
overblik over tidligere sager, der for eksempel vedrerer samme regelset eller pro-
blemstilling, og gor det nemt senere at identificere og fremfinde disse til brug for
sagsbehandlingen i lignende sager.

Journaliseringen tjener desuden et bevis- og dokumentationshensyn, idet forvalt-
ningsmyndigheden gennem sit journalsystem vil kunne dokumentere, om for ek-
sempel ind- eller udgiende post er henholdsvis afsendt eller modtaget. Effektiv
journalisering sikrer siledes ogsa en vidensdeling og overblik over sagsgangen i de
enkelte sager mellem myndighedens medarbejdere, siledes at man ikke er athengig
af den enkelte sagsbehandlers hukommelse.

Tilsvarende medvirker journaliseringen ogsd til at varetage visse kontrolhensyn.
Myndigheden vil siledes hurtigt og effektivt kunne danne sig et overblik over de
enkelte sager og for eksempel kontrollere, om sagsbehandlingen holder sig inden
for eventuelle (internt eller eksternt) fastsatte frister.

Endelig tjener journaliseringen ogsa et arkivmassigt hensyn. Kravene til en myndig-
heds journalisering kan saledes ogsa til dels udledes af arkivloven (landstingslov nr.
22 af 30. oktober 1998 om arkivvasen), derved at man ved hjalp af en systematisk
og grundig journaliseringspraksis kan mindske risikoen for, at myndighedens sager
og dokumenter gir tabt — navnlig ogsa efter at sagsbehandlingen i den enkelte sag
er afsluttet.
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