llloyal optreeden — Bortvisning
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En verserende sag ved landsretten skal bl.a. tage stilling til, hvad man skal forstd ved en
medarbejders illoyale optraeden.

For gjeblikket verserer som ovenfor naevnt en sag ved landsretten, hvor en medarbejder i sin
opsigelsesperiode efter arbejdsgiverens opfattelse har optradt illoyalt.

Arbejdsgiveren er af den opfattelse, at medarbejderens illoyale optreeden er sa veesentlig, at der
er tale om en berettiget bortvisning. Imidlertid er en bortvisning af en medarbejder naturligvis en
meget dramatisk made at afslutte et anseettelsesforhold p&, og der skal derfor bl.a. veere
vaesentlige forhold, der gar sig geeldende, for at en arbejdsgiver kan skride til en sddan handling.

Elementer til vurdering af en bortvisning

Nar en bortvisningssag ender ved domstolene, bliver disse stort set altid afgjort ud fra en helt
konkret bedgmmelse af forholdene i den pageeldende sag. Det er derfor vigtigt for arbejdsgiverne
at have kendskab til hvilke forhold, domstolene laegger veegt pd ved afgarelsen af, om en
bortvisning er berettiget eller ej.

Det er logisk, at medarbejderens forseelse i en bortvisningssituation i forhold til
opsigelsessituationen skal veere langt grovere og kritisabel end i en opsigelsessituation. Jeg vil
derfor her opliste de ting, som arbejdsgiverne skal veere opmaerksomme pa og vurdere, inden de
skrider til en eventuel bortvisning af en medarbejder, idet en bortvisning neesten altid ender med
en eller anden form for efterspil, medmindre der er tale om et helt &benlyst forhold.

Domstolene leegger overordnet vaegt pa, at funktionzerens illoyale handling, ogsa kaldet
misligholdelse, skal veere veesentlig. Men problemet er ofte, at hvad der er vaesentligt for
arbejdsgiveren, ikke ngdvendigvis er veesentligt for medarbejderen, eller at medarbejderen reelt
ikke er klar over, hvorvidt en konkret (kritisabel) handlemade anses for vaesentlig fra
arbejdsgiverens side.

Der skal derfor til bedgmmelse af veesentlighedskriteriet bl.a. ses pa fglgende:

1. Jo hgijere alder, jo leengere anciennitet, og jo mere betroet en medarbejder er, jo mindre
skal der til, for at en forseelse bliver betragtet som vaesentlig.

2. Des mere arbejdsgiveren forudgéende over for medarbejderen har tilkendegivet om en
bestemt kritisabel handlemade eller adfeerd, des mere vil dette blive vurderet som
veesentligt.

3. Huvis forseelsen er med til at kreenke tillidsforholdet mellem parterne, jo mere veesentlig
vil forseelsen blive bedgmt.

4. Des mere medarbejderen vidste eller burde vide, at en given adfeerd eller handleméde
anses for vaesentlig af arbejdsgiveren, des mere skeerpende er omsteendighederne.

5. Vaesentlighedsbedgmmelsen vil omvendt blive skeerpet, safremt der gar en vis tid fra
arbejdsgiverens kendskab til forholdet og til arbejdsgiverens reaktion over for dette.

Bedgmmelse af misligholdelse

En misligholdelse fra en medarbejders side kan efter bedgmmelsen veere ikke-veesentlig, sdledes
at en arbejdsgiver ikke kan skride til en bortvisning, men alene kun til en opsigelse.

Et af de forhold, som jeg iseer vil fremhzeve fra den ovenstaende oplistning, er, at det er vigtigt, at
arbejdsgiveren tidligt over for en medarbejder utvetydigt tilkendegiver, hvad han/hun vil anse for
en misligholdelse af anseettelsesforholdet, samt hvorvidt den pageseldende misligholdelse er
vaesentlig for arbejdsgiveren.

Safremt arbejdsgiveren i en eventuel efterfglgende strid kan bevise eller sandsynliggere, at
medarbejderen klart er gjort opmaerksom pd, at en given adfeerd eller forseelse vil blive anset for
en veesentlig misligholdelse af anseaettelsesforholdet, des staerkere star arbejdsgiveren i en
efterfglgende vurdering af, om en bortvisning har veeret berettiget.
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