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Til Folketingets Sundheds- og Forebyggelsesudvalg

| forleengelse af ministeren for sundhed- og forebyggelses brev af 15. januar 2014
til Folketingets Sundhedsudvalg har udvalget bedt om en skriftlig redeggrelse med
en beskrivelse af de generelle regler, der regulerer,hvilke anseettelsesretlige
sanktioner, der kan iveerksaetteshegrundeti en medarbejders forhold.

Pa den baggrund redeggres nedenfor for de ovennaevnte anseettelsesretlige
sanktioner.

Regler om anseaettelsesretlige sanktioner, herunder afsked, findes dels i
lovgivningen, dels i kollektive overenskomster og aftalerm.v. og felger dels af
retspraksis.

Idisciplinersager vedrgrende ansatte i staten skal reglerne i forvaltningsloven
endvidereanvendes. Iseer bestemmelserne om partshgring og begrundelse er
relevante.

Desuden geelder den forvaltningsretlige grundseetning om proportionalitet.Denne
indebeerer, at der skal veere et rimeligt forhold mellem det passerede og sagens
udfald. Fx skal en sanktion over for en medarbejder std i et rimeligt forhold til
forseelsen. Der geelder sdledes et almindeligt forbud mod, at forvaltningen
anvender mere indgribende foranstaltninger, hvis en mindre indgribende er
tilstreekkelig.

Derudover geelder varierende procedurer og regler for gennemfgrelsen af en
disciplinaersag, afheengig af hvad arsagen hertil er, og afheengig af bl.a. om der er
tale omen tjenestemand eller en overenskomstansat.

| staten generelt og ligeledes i Ministeriet for Sundhed og Forebyggelseer
starstedelen af medarbejderne overenskomstansatte.

| det fglgende redeggresderfor for reglerne om anseettelsesretlige sanktioner
begrundet i medarbejderens forhold i relation til overenskomstansatte.

En raekke forseelser kan efter en konkret vurdering fare til disciplinaere sanktioner
herunder:

0 Uegnethed
| begrebet ligger, at en medarbejder ikke er i stand til at levere en
arbejdsindsats, der i kvantitativ og/eller kvalitativ henseende er pa hgjde
med, hvad man i almindelighed kan forvente af en medarbejder i en stilling
med det pageeldende indhold.

HR i Ministeriet for Sundhed og Forebyggelse er placeret pa Statens Serum Institut og varetager HR-opgaver for Departementet, Statens
Serum Institut, Sundhedsstyrelsen, Patientombuddet og Sekretariatet for Det Etiske Rad og Den Nationale Videnskabsetiske Komité.
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0 Misbrugsproblemer
En problemtype, der kan pavirke en medarbejders opgavevaretagelse og
f.eks. medfgre manglende stabilitet i opgavelgsningen og et stort fraveer
fra arbejdspladsen.

0 Samarbejdsvanskeligheder
Begrebet daekker ofte over en lang reekke problemtyper i det daglige
arbejde, som har det til faelles, at de har staet pa i en periode — konstant
eller tilbagevendende, og at de udger en belastning for samarbejdet, ofte
med direkte konsekvenser i forhold til opgavelgsningen.

0 Arbejdsveegring
Herved forstas, at en medarbejder vaegrer sig mod at udfare opgaver, som
en arbejdsgiver kan paleegge den pageeldende at udfare.

o Ulovlig udeblivelse
Heri ligger, at medarbejderenuden — lovlig — grund ikke mader p& arbejde.

o Brud padekorum
Udgangspunktet for kravet om dekorum findes i tienestemandslovens § 10,
hvorefter tjenestemanden skal overholde de regler, der geelder for hans
tjeneste, og savel i tienesten som uden for tjenesten vise sig veerdig til den
agtelse og tillid, som stillingen kraever. Det er antaget, at et lignende krav
pa ulovbestemt grundlag er geeldende for overenskomstansatte.

De disciplinaere sanktioner, der kan veere tale om er:

Irettesaettelse
Skriftlig advarsel
Afskedigelse
Bortvisning
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Valget af sanktion vil altid kreeve en konkret vurdering af sagens samlede
omstaendigheder, og skal altid ske i overensstemmelse med
proportionalitetsprincippet. Det betyder, at et typisk forlgb vil indebaere, at der ved
ovenneaevnte forseelser, afheengig af en forseelsens karakter og grovhed farst
gives f.eks. en irettesaettelse, hvor det sgges at rette op pa forholdet, ved
gentagelse advarsel, og sa afskedigelse/bortvisning.

Der kan dog veere tilfaelde, hvor problemets karakter eller sagens forlgb i gvrigt gar
det muligt at skride til afskedigelse eller bortvisning uden forudgdende advarsel.
Det kan efter en konkret vurdering fx veere relevant i sager om den ansattes
strafbare forhold, hvor forholdet ma vurderes at veere uforeneligt med stillingen,
eller hvor forholdet gentagne gange er papeget over for den ansatte i
iretteseettelser/problemsamtaler o.l., uden at der er rettet op pa forholdet.
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