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Uoverensstemmelsen 

Styrelse 1 traf den 28. februar 2024 afgørelse om at afskedige A, der siden den 1. juni 

2020 havde været ansat som Stilling 1 i Styrelse 1.  

 

Afgørelsen om at afskedige A blev truffet som led i en større afskedigelsesrunde, som 

Styrelse 1 som følge af behov for besparelser gennemførte i starten af 2024. Ved afske-

digelsesrunden modtog i alt 66 medarbejdere partshøring om påtænkt afskedigelse, og 

64 medarbejdere modtog afgørelse om afskedigelse. 

 

A var på afskedigelsestidspunktet fraværende på grund af forældreorlov, og sagens ho-

vedspørgsmål er, om afskedigelsen af hende var i strid med ligebehandlingslovens § 9. 

Hvis det er tilfældet, skal der tages stilling til størrelsen af godtgørelsen efter ligebe-

handlingslovens § 16, stk. 2. 

 

Hvis afskedigelsen af A ikke var i strid med ligebehandlingsloven, skal der tages stilling 

til, om afskedigelsen var urimelig, og om hun i givet fald er berettiget til en godtgørelse 

i medfør af Akademikeroverenskomstens § 22, stk. 10, jf. stk. 9.  

 

Sagens behandling ved faglig voldgift 

Sagen er den 6. maj 2026 forhandlet for en faglig voldgift med højesteretsdommer Rik-

ke Foersom som opmand og med følgende partsudpegede medlemmer:  

 

For klager, Dansk Magisterforening (DM) for A: juridisk chef Helene Grarup Smidt og 

chefkonsulent Ann Sofie Kannegaard, begge fra Dansk Magisterforening (DM). 

 

For indklagede, Medarbejder- og Kompetencestyrelsen for Ministerie X for Styrelse 1: 

kontorchef Rikke Marie Rud og fuldmægtig Amalie Starup Poulsen, begge Medarbej-

der- og Kompetencestyrelsen.  

 

Der er under den mundtlige forhandling afgivet forklaring af A, B og C.  

 

Efter forhandling og votering kunne der ikke opnås enighed om eller flertal for en afgø-

relse blandt de partsudpegede medlemmer af voldgiftsretten. Afgørelsen skal derfor 

træffes af opmanden.  
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Parternes påstande 

Klager, Dansk Magisterforening (DM) for A, har nedlagt påstand om, at Styrelse 1 skal 

betale 557.718 kr., subsidiært 139.429,50 kr., til A med procesrente fra den 18. juli 

2024. 

 

Indklagede, Medarbejder- og Kompetencestyrelsen for Ministerie X for Styrelse 1, har 

nedlagt påstand om frifindelse, subsidiært betaling af et mindre beløb end påstået.  

 

Sagsfremstilling 

 

Om As ansættelsesforhold 

A var fra den 1. august 2018 til den 31. juli 2019 ansat i Styrelse 1 i Kontor 1. Hun var 

herefter udsendt med Organisation O, men måtte i foråret 2020 vende hjem på grund af 

Covid19-situationen. 

 

Den 1. juni 2020 tiltrådte A en stilling som Stilling 1 i Styrelse 1 i Kontor 2 i By 1. Det 

fremgår af hendes ansættelsesbrev bl.a., at hun havde en ugentlig arbejdstid på 37 timer, 

at ansættelsesforholdet var omfattet af Akademikeroverenskomsten og de hertil indgåe-

de lokalaftaler, og at hendes anciennitet blev regnet fra den 1. juni 2019. 

 

Den 2. maj 2022 blev A fultidssygemeldt på grund af arbejdsrelateret stress.  

 

Den 11. juli 2022 blev der udarbejdet en mulighedserklæring med en optrapningsplan, 

som A skulle påbegynde den 15. august 2022 med henblik på at genoptage arbejdet på 

fuld tid den 24. oktober 2022. Om optrapningsplanen fremgår af mulighedserklæringen 

bl.a.: 

 

 

”Skånehensyn: Første arbejdsdag hjemme. 2. arbejdsdag med fysisk 

fremmøde i By 1. Derefter 50 % fremmøde og 50 % hjemmearbejde i op-

trapningsperioden. Det aftales konkret mellem A og C, hvilke dage, ti-

merne lægges på de enkelte uger samt tidsrummet under hensyntagen til 

As deltagelse i bl.a. behandlingsforløb. A behandler i optrapningsperioden 

alene ukomplicerede sager af ikke hastende karakter.” 

 

A blev delvist raskmeldt den 15. august 2022 og påbegyndte optrapningsplanen. 
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I september 2022 orienterede A Styrelse 1 om, at hun var gravid. 

 

A blev som planlagt fuldtidsraskmeldt den 24. oktober 2022. 

 

I november 2022 blev der udarbejdet en mulighedserklæring. I mulighedserklæringen er 

det beskrevet, at A var tilbage på fuld tid efter sygemelding, men at hun grundet gravi-

ditetsrelaterede smerter, kvalme osv. havde vanskeligt ved at møde fysisk på arbejde. 

Hendes jobfunktioner i form af sagsbehandling mv. var ikke påvirket – dog kunne hun 

ikke møde fysisk på arbejde. Det fremgår af lægens attestering: 

 

”Denne patient lider dels af graviditetsrelateret kvalme med opkastning 

samt bækkensmerter. Der er aktuelt ikke behov for sygemelding, men blot 

mulighed for hjemmearbejde.  

Plan:  

• Arbejde hjemmefra hver dag i uge 46+47 

• Fra uge 48 tilbage til vanlig aftale med hhv. 2 og 3 hjemmearbejdsda-

ge/uge.” 

 

A påbegyndte sin graviditetsorlov den 2. januar 2023 med sidste reelle arbejdsdag den 

16. december 2022. 

 

Den 22. februar 2023 orienterede A Styrelse 1 om, at hun var blevet sygemeldt fra sin 

barselsorlov i to måneder. Hendes barselsorlov blev herefter annulleret. Hendes syge-

melding blev efterfølgende forlænget til den 31. juli 2023. 

 

A planlagde herefter at holde forældreorlov i perioden fra den 1. august 2023 og frem til 

den 10. maj 2024, hvilket hun orienterede sin arbejdsgiver om.  

 

Den 3. november 2023 modtog A et brev fra Styrelse 1 med orientering om, at det var 

blevet besluttet at gennemføre en organisationsændring. Kontor 2, hvor hun var ansat, 

skulle pr. 1. januar 2024 sammenlægges med et Kontor 3 og flytte fra By 1 til Center 1 i 

Lokation Æ. Det fremgik af orienteringen, at hun gerne måtte sende sine ønsker for, 

hvilket kontor hun ønskede at arbejde i fremover, hvis det ikke var muligt at fortsætte i 

Kontor 2. 

 

Den 9. januar 2024 meddelte A Styrelse 1, at hun ønskede at blive flyttet til Styrelse 2 

(Styrelse 2). Hvis dette ikke var muligt, ønskede hun at blive flyttet til Kontor 1, hvor 

hun tidligere havde arbejdet. Styrelse 1 svarede samme dag, at det ikke var muligt at 
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rokere hende til Styrelse 2, da Styrelse 2 hørte under en anden institution (dvs. ikke Sty-

relse 1), men at det blev noteret, at hun ønskede at blive flyttet til Kontor 1. 

 

Den 31. januar 2024, mens A fortsat var fraværende på grund af forældreorlov, modtog 

hun en partshøringsskrivelse om påtænkt afskedigelse. Af partshøringsskrivelsen frem-

går: 

 

”… 

På vegne af Styrelse 1 beklager Ministerie Xs Koncern HR at måtte med-

dele dig, at styrelsen påtænker at afskedige dig. 

 

Baggrunden for den påtænkte afskedigelse er budgettilpasninger. 

 

Afskedigelserne omfatter både medarbejdere i styrelsens almindelige drift 

og Koncern It. Baggrunden for afskedigelserne vedrørende Styrelse 1s al-

mindelige drift er, at der skal foretages en række budgettilpasninger på 

styrelsens område. Det handler primært om en række besparelser, der blev 

forudsat med en budgetanalyse fra 2018. Styrelse 1 er desuden også om-

fattet af de generelle besparelser på administration i staten. 

 

Derudover har der de senere år været et merforbrug på it-området, og der 

er derfor behov for at skabe økonomisk balance på området. Det betyder, 

at der også skal ske en tilpasning af antallet af medarbejdere i Koncern It. 

 

Det har ikke været muligt gennem naturlig afgang at undgå afskedigelser. 

 

På baggrund af kriterier, der er fastlagt efter drøftelser med samarbejdsud-

valget i styrelsen, er der foretaget en samlet vurdering af medarbejdernes 

kompetencer - såvel faglige som personlige - og deres opgavevaretagelse 

sammenlignet med de øvrige medarbejdere i forhold til de opgaver, som 

styrelsen løser i dag og forventes at løse fremadrettet. 

 

Kriterierne, der er lagt til grund for vurdering af medarbejderne, er: 

• Faglige kvalifikationer 

o Faglig fleksibilitet og udviklingspotentiale 

o Specialistkompetencer 

o Niveau for faglige kompetencer 

• Opgavevaretagelse 

o Kvalitet i opgavevaretagelsen 

o Hurtighed og effektivitet 

o Kapacitet og indsats 

o Innovation og procesforståelse 

• Personlige kvalifikationer 

o Samarbejdsevner 

o Engagement og motivation 

o Fleksibilitet og omstillingsevne 

o Stabilitet 

o Servicemindedhed 
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På den baggrund vurderes du at være blandt de medarbejdere, der bedst 

kan undværes. 

 

Anciennitet og andre sociale hensyn har ligeledes indgået i den samlede 

vurdering, men er ikke blevet tillagt afgørende vægt frem for andre nød-

vendige hensyn. 

 

Det skal understreges, at spørgsmålet om at afskedige dig alene er opstået 

som følge af budgettilpasninger. 

…” 

 

Den 11. februar 2024 sendte A et partshøringssvar, hvoraf det fremgår bl.a.: 

 

”I maj 2022 blev jeg sygemeldt med stress. Vi havde i kontoret haft eks-

tremt travlt efter en presset tid med […1]. Vi havde ikke hænder nok, og 

jeg havde en oplevelse af en ledelse i kontoret, der ikke var tydelig og syn-

lig. Det efterlod en følelse af at famle i blinde. Jeg blev sygemeldt og 

vendte tilbage pa en genoptrapningsplan, som jeg aftalte med enhedschef 

C. Deri stod det beskrevet, at jeg havde udfordringer med blandt andet på-

virkede kognitive funktioner, lavt energiniveau, koncentrationsbesvær og 

hurtig udtrætning. Aftalen var desuden, at jeg behandlede ukomplicerede 

sager af ikke hastende karakter. 

 

C og jeg havde en aftale om, at der ville blive tjekket op på, hvordan det 

gik under genoptrapningen. Vi havde – ligesom kontorets øvrige medar-

bejdere – en ugentlig 1:1 samtale. Jeg oplevede tit, at denne blev udskudt, 

eller at C aldrig ‘mødte’ op til denne på Skype. I det hele taget havde jeg 

en følelse af at blive overladt til mig selv, uden at der blev taget hånd om 

min situation. 

 

Under sygemeldingen blev jeg gravid. Jeg meddeler ledelsen dette retti-

digt, efter jeg er vendt tilbage til arbejdet. Graviditeten er udfordrende 

med svær kvalme og mange opkastninger frem til uge 36, bækkenproble-

mer, mange ligamentsmerter og søvnløshed. I september 2022 anbefaler 

min jordemoder fra Hospital 1, at jeg skruer helt ned for aktiviteter, her-

under fysisk fremmøde på arbejde. Jeg har svært ved at komme afsted til 

By 1 – både fordi jeg har svært ved at gå til og fra offentlig transport, men 

også fordi jeg kaster ekstra meget op om morgenen og formiddagen. Jeg 

har flere gange kastet op i toget til By 1. Jeg orienterer C herom og anmo-

der om at få lov til at arbejde hjemmefra alle ugens dage. Anmodningen 

bliver afvist, og det bliver gjort uden nogen form for sympati for situatio-

nen. Jeg bliver bedt om at komme med lægefaglig dokumentation. Jeg er 

forvirret over at blive modtaget så dårligt i min anmodning. Vi har under 

tiden med corona arbejdet ligeså effektivt hjemmefra, mens mit arbejde 

ikke afhænger af at være fysisk til stede med mine kolleger. Derfor så jeg 

ikke problemer i at varetage arbejdet hjemmefra. Derudover var det i mit 

barns tarv, at jeg ikke overanstrengte mig under graviditeten – og hvis der 

er noget, vi havde fokus på i vores Team 1, så er det børns tarv. 

 

Jeg indhentede lægefaglig dokumentation og endte alligevel med at møde 

op i By 1. Jeg var usikker og bekymret for, hvad der kunne ske, hvis jeg 

igen ‘skulle være til besvær’. Min egen læge bragte en sygemelding pa 
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banen, da jeg var til samtale med hende. Jeg udviste dog velvilje ved at 

fortsætte mit arbejde frem til barslens begyndelse i midten af december, 

selv om jeg var i en svær situation. 

 

Jeg deltog i Styrelse 1s styrelsesdag, hvor vi var samlet i en sal til forskel-

lige foredrag. Jeg var dårligt gående, men husker tydeligt, hvordan jeg gik 

frem og tilbage mellem sal og toilet, fordi jeg kastede op gang på gang på 

gang. Mine kolleger var forbløffede over, at det var forventet af mig at 

møde op. For det var den følelse, jeg havde. Jeg var til besvær, og hvis jeg 

ikke gjorde, hvad der blev forventet, så frygtede jeg at blive afvist endnu 

en gang. 

 

Derfor stiller jeg spørgsmålstegn ved, om den periode fra august 2022 til 

starten af min barsel i december 2022 er indgået som hovedpart i kompe-

tencevurderingen af mig? En periode, hvor jeg har været under optrapning 

fra en stresssygemelding, og sideløbende er stærkt påvirket af en udfor-

drende graviditet. 

 

Jeg fødte min søn, D, den 11. februar 2023. To dage senere […2] pludse-

lig og uventet. Det er fuldstændig katastrofalt, og jeg er ude af mig selv. 

Min læge vurderer, at der er grundlag for en sygemelding. Under syge-

meldingen er der ingen kontakt til ledelsen – på nær en anmodning om 

godkendelse af ferie. Min anmodning bliver besvaret med, at de i ledelsen 

i kontoret ikke var bekendt med min sygdom. Det understreger blot, at der 

ikke er megen tid til interesse i eller omsorg for medarbejderne – det er i 

hvert fald den følelse, jeg fik. 

 

Jeg blev i forbindelse med udarbejdelse af aftale om barsel med HR gjort 

opmærksom pa, at jeg skulle indgive ønske om det kontor, jeg ønskede at 

vende tilbage til efter barslens ophør. Jeg kunne ikke forvente, at mit øn-

ske ville blive hørt. Jeg indsendte mit ønske til min kontaktperson fra HR 

den 9. januar 2024. Jeg ønskede enten at rykke til Styrelse 2 eller rokere til 

Kontor 1– et kontor, jeg tidligere har været ansat i i et år ved tidligere an-

sættelse i Styrelse 1. Jeg har erfaring derfra og var glad for at være der 

dengang. Hun svarede tilbage, at hun ville notere, at jeg ønskede at rokere. 

 

Det får mig til at stille spørgsmålstegn ved, om det i den forbindelse synes 

belejligt at pege pa mig, når det kom til en at afskedige. Jeg er alligevel 

‘ude’ pa barsel og har udtrykt ønske om at komme til et nyt kontor. Kan 

det ønske have haft indvirkning på ledelsens beslutning om at skulle pege 

på en i kontoret, når jeg alligevel måske var på vej væk fra Kontor 2? Og 

er der arbejdet for at forsøge at omplacere mig? 

 

Desuden kan man stille spørgsmålstegn ved, om det også var den billigere 

løsning, eftersom jeg er på selvbetalt barselsorlov i de kommende tre må-

neder?” 

 

Ved afgørelse af 28. februar 2024 blev A afskediget. I afgørelsen var der henvist til den 

samme begrundelse som i partshøringsskrivelsen om påtænkt afskedigelse. Herudover 

fremgår det bl.a.: 

 



8 

 

”Det skal understreges, at udvælgelsen af dig ikke skyldes dit fravær i for-

bindelse med din graviditet og barsel, men alene er opstået som følge af en 

række budgettilpasninger på Styrelse 1s område. 

 

Endvidere skal det bemærkes, at udvælgelsen af medarbejdere til afskedi-

gelse er sket på baggrund af en samlet vurdering af medarbejdernes fagli-

ge og personlige kompetencer samt deres opgavevaretagelse ud fra de kri-

terier, der har været drøftet i Samarbejdsudvalget, og som fremgår af 

partshøringsbrevet af 31. januar 2024. 

 

Udvælgelsen af dig er således sket pa baggrund af en samlet vurdering set 

i forhold til de øvrige medarbejdere og i forhold til de opgaver, som styrel-

sen løser i dag og forventes at skulle løse fremover. 

 

Ved udvælgelsen af dig er der lagt vægt på kriterierne "faglig fleksibilitet 

og udviklingspotentiale", "engagement og motivation", "fleksibilitet og 

omstillingsevne", "stabilitet", "kapacitet og indsats" og "innovation og 

procesforståelse".  

 

Styrelsen bemærker hertil, at du i løbet af dit ansættelsesforløb ikke har 

været i stand til at påtage dig opgaver og sager af mere kompliceret art på 

et niveau, som almindeligvis forventes af en Stilling 1 med din ancienni-

tet. Det har medført et behov for støtte og sparring fra dine kolleger i et 

uforholdsmæssigt omfang. 

 

Endvidere bemærker styrelsen, at du har vægret dig ved at acceptere min-

dre ændringer i din sagsportefølje, også i forhold til sager af mindre kom-

pliceret karakter, som det af hensyn til kontorets samlede prioritering og 

drift var nødvendigt, at du varetog. 

 

Derudover bemærker styrelsen, at du gennem hele dit ansættelsesforløb i 

Kontor 2, dvs. også før din sygemelding og barsel, løbende og med skif-

tende begrundelse har haft et sporadisk, fysisk fremmøde i forhold til at 

sikre sammenhængen i kontoret og tilgængeligheden for opgaver og nød-

vendig sparring. 

 

Endelig bemærker styrelsen, at rammerne for fysisk fremmøde ved flere 

lejligheder mundtlig er blevet drøftet med dig. Ligeledes har din persona-

leansvarlige chef, C oplyst, at hun har haft flere samtaler med dig, herun-

der PUL og min-PULS, om din usikkerhed i opgavevaretagelsen. Dog er 

det Cs vurdering, at samtalerne ikke har medført ændringer i din tilgang til 

arbejdet og opgaverne, du har fået tildelt af ledelsen.” 

 

Den 21. marts 2024 afholdt Dansk Magisterforening (DM) og Ministerie X en forhand-

ling i overensstemmelse med Akademikeroverenskomstens § 21, stk. 3. Parterne kunne 

ikke opnå enighed på mødet. 
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Den 31. maj 2024 blev sagen forhandlet mellem Finansministeriet, Medarbejder- og 

Kompetencestyrelsen og Dansk Magisterforening (DM) i henhold til Akademiker-

overenskomstens § 21, stk. 4. Parterne kunne fortsat ikke opnå enighed.  

 

Klageskrift er indgivet den 18. juli 2024. 

 

Der er mellem parterne enighed om, at As månedlige bruttoløn i henhold til hendes løn-

seddel for juni 2024 udgjorde 46.476,50 kr. på fratrædelsestidspunktet.  

 

Der er til brug for sagens behandling fremlagt en række yderligere bilag, herunder en 

intern mailkorrespondance fra Styrelse 1 fra juni 2019 vedrørende As ansøgning om 

tjenestefrihed uden løn og afslag på tjenestefrihed af 1. juli 2019 samt As indstilling til 

lønforhandling i 2022 med beskrivelse af hendes arbejdsopgaver.  

 

 

 

Om afskedigelsesrunden i Styrelse 1 

Styrelse 1 er efter det oplyste delt op i fire forskellige centre; Center 2, Center 1, Center 

3 samt Center 4. Centrene er yderligere opdelt i forskellige kontorer.  

 

A var pr. 1. januar 2024 i Center 1 i Kontor 3 (tidligere Kontor 2), hvor der pr. denne 

dato var 58 medarbejdere.  

 

På baggrund af faldende bevillinger på finansloven blev behovet for afskedigelser i Sty-

relse 1 drøftet med samarbejdsudvalget på et møde den 9. januar 2024. Det fremgår af 

referatet fra mødet, at der samlet set var tale om en reduktion på ca. 60 mio. kr. på Sty-

relse 1s almindelige driftsbevilling, og at vurderingen var, at der skulle afskediges 65- 

80 medarbejdere ud af Styrelse 1s 877 medarbejdere, heraf 45-50 medarbejdere inden 

for Styrelse 1s almindelige driftsområde og 20-30 medarbejdere i Koncern IT. Det 

fremgår også, at der var tale om en påtænkt afskedigelsesrunde, der ville være omfattet 

af lovbekendtgørelse nr. 291 af 22. marts 2010 om varsling mv. i forbindelse med af-

skedigelser af større omfang (masseafskedigelsesloven), og at udvælgelsen af medar-

bejdere, der skulle afskediges, skulle ske på baggrund af kriterier, som skulle drøftes på 

et ekstraordinært møde i samarbejdsudvalget den 12. januar 2024 i overensstemmelse 
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med cirkulære om aftale om samarbejde og samarbejdsudvalg i staten (samarbejdsafta-

len).  

 

På det ekstraordinære møde i samarbejdsudvalget den 12. januar 2024 var der ifølge 

referatet en indgående drøftelse af proces og kriterier. Af referatet fremgår bl.a.: 

 

”Formanden indledte mødet med, at med indkaldelsen til dette møde hav-

de alle fået tilsendt de kriterier, som Styrelse 1 foreslår anvendes, og som 

drøftes i dag. 

 

De foreslåede overordnede kriterier udgør Kvalifikationer, Opgavevareta-

gelse og Personlige kvalifikationer. De underliggende punkter fremgår i 

det tilsendte. Formanden belyste, at det ud fra de endeligt fastlagte kriteri-

er vil der blive foretaget en samlet vurdering af medarbejdernes faglige og 

personlige kompetencer og deres opgavevaretagelse i forhold til de opga-

ver, som Styrelse 1 løser i dag og forventes at løse fremadrettet.  

 

Udgangspunktet for vurderingerne vil være, at de medarbejdere, som er 

tilbage efter afskedigelserne, er dem, der efter en konkret og samlet vurde-

ring er bedst kvalificerede til at varetage de opgaver, som styrelsen skal 

løse. 

… 

 

Enhedschef fra HR jura E belyste, at de særlige beskyttede vil der blive 

taget hensyn til. 

… 

 

Formanden belyste, at direktionen vil efter mødet i dag drøfte kriterierne 

igen i forhold til jeres bemærkninger, og I vil blive orienteret om de ende-

lige kriterier. 

 

Alle vil modtage en indkaldelse til forhandling om de påtænkte afskedi-

gelser den 15. januar 2024 i overensstemmelse med reglerne om masseaf-

skedigelser. 

 

Onsdag den 31. januar 2024 partshøres de konkrete medarbejdere, som på-

tænkes afskediget. Afgørelserne om afskedigelse af de berørte medarbej-

dere forventes at blive truffet inden udgangen af februar 2024.” 

 

Samme dag – den 12. januar 2024 – modtog samarbejdsudvalget og tillidsrepræsentan-

terne i Styrelse 1 en orientering. Af orienteringen til tillidsrepræsentanterne fremgår: 

 

”… 

Orientering i forbindelse med varsling om påtænkte afskedigelser af større 

omfang 

Følgende skal oplyses til brug under forhandlingerne den 15. januar 2024 

om Styrelse 1s påtænkte afskedigelser, jf. § 5 i lov om varsling m.v. i for-

bindelse med afskedigelser af større omfang: 
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Styrelse 1 beskæftiger normalt i alt 877 medarbejdere, der hovedsagelig 

beskæftiger sig med kontor- og It-arbejde, fordelt på henholdsvis 87 del-

tids- og 790 fuldtidsansatte. 

 

Det forventes at blive nødvendigt at afskedige 65-80 medarbejdere, ho-

vedsageligt medarbejdere, der beskæftiger sig med kontor- og It-arbejde, 

og som alle er overenskomstansatte. 

 

Baggrunden for de påtænkte afskedigelser er primært faldende bevillinger 

på finansloven. 

 

Styrelse 1 har to bevillingsområder på finansloven, hvor der er tilknyttet 

personale og dermed lønudgifter; styrelsens almindelige drift og Koncern 

It. 

 

På Styrelse 1s almindelige driftsbevilling er der samlet set tale om en re-

duktion pa ca. 60 mio. kr. Reduktionen udgøres i det væsentlige af, at den 

resterende del af de besparelser, der blev forudsat med budgetanalysen fra 

2018, nu fuldt indfases. Styrelse 1 er desuden også omfattet af de generel-

le besparelser pa 400 mio. kr. årligt på administration i staten. Endelig er 

det i 4. kvartal 2023 besluttet i koncerndirektionen, at Koncern IT skal ha-

ve tilført økonomiske midler til dækning af udgifter, hvilket finansieres af 

de enkelte myndigheders bevillinger. Dette betyder yderligere ca. 10 mio. 

kr. i mindre samlet økonomisk ramme for Styrelse 1s drift i 2024. 

På It-området har der i en årrække været et merforbrug, og der har derfor 

under Koncern It i en årrække været anvendt opsparing (dvs. højere for-

brug end bevillingen tilsiger). Med de samlede rammefald på ministerom-

rådet forventes dette ikke at være muligt i 2024, hvorfor der også skal ske 

en tilpasning under Koncern It. 

 

Partshøring om afskedigelse i det nævnte omfang forventes at ske i januar 

2024. Afgørelser om afskedigelse af medarbejderne forventes truffet i fe-

bruar 2024 til fratrædelse ved udgangen af marts-august 2024. 

 

Ved udvælgelsen af medarbejderne vil følgende kriterier blive anvendt: 

1. Faglige kvalifikationer 

- Faglig fleksibilitet og udviklingspotentiale  

- Specialistkompetencer 

- Niveau for faglige kompetencer 

 

2. Opgavevaretagelse 

- Kvalitet i opgavevaretagelsen  

- Hurtighed og effektivitet  

- Kapacitet og indsats  

- Innovation og procesforståelse 

 

3. Personlige kvalifikationer  

- Samarbejdsevner  

- Engagement og motivation  

- Fleksibilitet og omstillingsevne 

- Stabilitet Servicemindedhed 

…” 
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På baggrund af de fastlagte kriterier vurderede Styrelse 1s ledelse efter det oplyste samt-

lige af styrelsens på daværende tidspunkt 877 medarbejdere. Der var ikke på forhånd 

fastlagt et bestemt antal afskedigelser i de enkelte centre, kontorer eller medarbejder-

grupper. Medarbejderne blev vurderet af deres personaleansvarlige chef i tæt dialog 

med den relevante vicedirektør, som havde kendskab til medarbejderne i det respektive 

center.  

 

Vurderingen af A blev i første række foretaget af enhedschef C, der var hendes persona-

leansvarlige chef fra 1. juli 2020 og frem til, at hun fratrådte sin stilling den 30. juni 

2024. Af indstillingen af 12. januar 2024 fremgår: 

 

 

”Faglige kvalifikationer 

☒ Faglig fleksibilitet og udviklingspotentiale  

☐ Specialistkompetencer 

☐ Niveau for faglige kompetencer 

 

 

Personlige kvalifikationer 

☐ Samarbejdsevner  

☒ Engagement og motivation  

☒ Fleksibilitet og omstillingsevne  

☒ Stabilitet  

☐ Servicemindedhed 

 

Opgavevaretagelse 

☐ Kvalitet i opgavevaretagelsen  

☐ Hurtighed og effektivitet  

☒ Kapacitet og indsats  

☒ Innovation og procesforståelse  

 

Eventuelle bemærkninger (hvis en beskyttet medarbejder som fx en gravid 

eller en medarbejder på barsels- eller forældreorlov indstilles til afskedi-

gelse, uddybes baggrunden for afkrydsningerne): 

 

A er en erfaren sagsbehandler, men har ikke formået at løse mere kom-

plekse opgaver end forholdsvis ukompliceret sagsbehandling. På trods af, 

at hun løbende har efterspurgt mere udfordrende opgaver, har hun – når vi 

har forsøgt at give hende mere krævende opgaver – fået kolleger til at løse 

opgaverne i stedet. Hun fremstår generelt usikker i opgaveløsningen, og 

hendes arbejdskapacitet er som følge heraf ikke på det forventede niveau 

for en Stilling 1 med nogle års anciennitet. 
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Ift. fleksibilitet og omstillingsevne har A udvist manglende vilje til at på-

tage sig nye sagsområder, som hun ikke selv har ønsket, men som ledelsen 

under hensyntagen til kontorets og teamets samlede opgaveportefølje har 

fundet det nødvendigt, at hun varetog. 

 

A har endvidere haft et særdeles ustabilt fremmøde i By 1– både i form af 

et højt sygefravær og i forhold til at møde fysisk frem i By 1 i nødvendigt 

omfang og i overensstemmelse med de aftalte rammer for hjemmearbej-

de/fremmøde. 

 

A fremstår samlet set generelt ikke engageret i kontoret eller motiveret for 

at bidrage til kontorets samlede drift og udvikling.” 

 

Den 31. januar 2024 modtog 66 medarbejdere en partshøring om påtænkt afskedigelse. 

Der blev også indgået tre fratrædelsesaftaler med medarbejdere, som var langtidssyge-

meldte uden udsigt til at vende tilbage til arbejde. 

 

Den 28. februar 2024 modtog 64 medarbejdere afgørelse om afskedigelse, idet to af de 

tidligere varslede medarbejdere selv havde opsagt deres stillinger i den mellemliggende 

periode. Ud af de 64 medarbejdere var fire medarbejdere fra Kontor 3, herunder A. 

 

Ud af Styrelse 1s 877 medarbejdere var der efter det oplyste 50 medarbejdere, som var 

på graviditets-, barsels- eller forældreorlov, 10 medarbejdere med aftale om fremtidig 

afvikling af forældreorlov og 18 medarbejdere, der havde oplyst, at de skulle være for-

ældre. Blandt de 64 medarbejdere, der blev afskediget, var der fire medarbejdere, som 

enten var på graviditets-, barsels- eller forældreorlov, havde aftale om fremtidig afvik-

ling af forældreorlov eller havde oplyst, at de skulle være forældre. 

 

Der er til brug for sagen fremlagt en række yderligere oplysninger om Styrelse 1 og om 

drøftelserne af proces og kriterier i forbindelse med afskedigelsesrunden. Der er frem-

lagt bl.a. udskrift af Styrelse 1s hjemmeside, organisationsdiagram samt diverse refera-

ter og orienteringer af samarbejdsudvalget og tillidsrepræsentanterne. 

 

Forklaringer 

A har forklaret bl.a., at hun har en uddannelse i Uddannelsesområde I fra Universitet 1. 

Hun blev ansat i Styrelse 1 den 1. august 2018 og var der i godt et år, inden hun fik et 

tilbud om at blive udsendt af Organisation O. Hun ansøgte om at få tjenestefri, da hun 

gerne ville tilbage til sit job i Styrelse 1 efter endt udsendelse, men det fik hun afslag på. 

Hun havde i den forbindelse en dialog med sin HR-partner, og hun fik at vide, at det var 



14 

 

et spørgsmål om anciennitet. HR-partneren sagde til hende, at hun kunne tage fat i den 

pågældende, når hun kom hjem, da Styrelse 1 gerne ville have hende tilbage. Det er og-

så det, der kommer til udtryk i den mailkorrespondance, der er fremlagt fra juni 2019.  

 

Under hendes udsendelse med Organisation O kom Covid19, og Organisation O måtte 

sende hende og andre hjem. Hun tog fat i HR i Styrelse 1, men hendes tidligere HR-

partner var der ikke længere. Hun talte derfor med en anden person i HR, der sagde, at 

hun skulle søge en stilling. Det gjorde hun, og hun blev ansat i Kontor 2 i By 1. 

 

Kontor 2 tager sig af alt, hvad der relaterer sig til driften af Område Æ, herunder social- 

og sundhedsforanstaltninger inden for dette område. Hendes chefer var F, C og G.  

 

Hun varetog sagsbehandlingen af foranstaltninger, herunder Sagstype U. Hun havde 

også andre opgaver. Hun behandlede bl.a. underretninger fra Område Æ og anmodnin-

ger om aktindsigt. Derudover var hun mentor for en praktikant og havde også ansvar for 

oplæring af en student. Hun var tovholder på omsorgsområdet sammen med C. På om-

sorgsområdet var der mange ekstra sårbare borgere, der henvendte sig til hende, og hun 

formidlede så kontakten til C. Nogle af de andre Stilling 1’ere havde også områder, som 

de var tovholdere på, men det var ikke alle Stilling 1’ere, der havde sådanne opgaver. 

Det er ikke hendes oplevelse, at de andre Stilling 1’ere sad med mere komplekse sager, 

end hun gjorde. Som nævnt sad hun bl.a. med Sagstype U, der var mere komplekse end 

andre sager. I Sagstype U var der andre krav om dokumentation, og der blev givet man-

ge afslag. Hun sad også med andre mere krævende foranstaltninger, herunder Sagstype 

V og sager om indkvartering på Tilbud L uden for Område Æ.  

 

Hun fik ros for sit arbejde. Hun fik navnlig ros for sit skriftlige arbejde og for sin grun-

dighed, herunder i Sagstype U, hvor de kun var to sagsbehandlere på området. På MUS-

samtaler mv. fik hun også ros. C og G gav begge under MUS-samtaler mv. udtryk for, 

at de ikke forstod hendes usikkerhed. Hun fik imidlertid aldrig at vide, at der var noget, 

som hun ikke gjorde godt nok. Hun sparrede med sine kolleger, men det var en del af 

kulturen, at man sparrede med hinanden. Hun sparrede ikke mere med sine kolleger, end 

andre gjorde.  

 

Hun blev ansat under Covid19, hvilket medførte bl.a., at hun kun fik en kort introdukti-

on til opgaverne. Hun fik ikke meget støtte i forbindelse med sin opstart. Det var en 
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hård tid. I efteråret 2021 var der en del arbejde relateret til […3]. Der var også Proces F 

mod […4], der trak mange ressourcer, herunder fra ledelsen. Derefter kom […5], der 

også var belastende for Kontor 2. Ledelsen havde været meget fraværende, og da hen-

des teamleder G blev rokeret til en anden afdeling, mistede kontoret sit anker. Hun var 

presset. Hun oplevede det sådan, at de i kontoret selv skulle oplære den nye teamleder.  

 

Hun blev sygemeldt i starten af maj 2022. Hun var sygemeldt frem til 15. august 2022, 

hvor hun vendte delvist tilbage med en genoptrapningsplan. Hendes graviditet i efteråret 

2022 påvirkede hende med opkast, søvnløshed mv. Hun orienterede ledelsen om sin 

graviditet i september 2022. I oktober 2022 vendte hun tilbage på fuld tid. Det var 

svært, fordi hun var påvirket af graviditeten, og hun følte ikke, at hun blev grebet af no-

gen. Det var ensomt. Hun var fortsat i gang med genoptrapningsplanen, hvorefter hun 

alene skulle behandle simple sager af ikke hastende karakter.  

 

Hun drøftede med sin ledelse, herunder med C, at hun var påvirket af graviditeten og 

også havde bækkensmerter. Hun oplyste, at hun havde fået anbefalet at skrue ned for al 

fysisk aktivitet. C mødte hende ikke på en god måde. Hun fik at vide, at ingen andre 

havde fået dispensation for fysisk fremmøde. Efter en drøftelse med HR, bad C hende 

om lægelig dokumentation. I november 2022 blev der indhentet en mulighedserklæring, 

og det blev aftalt, at hun havde videre mulighed for hjemmearbejde. Hun var imidlertid 

bange for at være at være besværlig, så hun tog ofte på arbejde, selv om hun frygtede, at 

hun ville få bækkenløsning. Hun oplevede det som grænseoverskridende. Hun gik på 

barsel i december 2022.  

 

Hun fødte sin søn i februar 2023. Kort efter […6] meget pludseligt. Det var voldsomt, 

og hun blev sygemeldt.  

 

I januar 2024 blev hun orienteret om, at der ville komme en afskedigelsesrunde, og den 

31. januar 2024 modtog hun partshøringen om påtænkt afskedigelse.  

 

Hun kan ikke genkende det, der er skrevet om hende i den indstilling, der har dannet 

grundlag for afskedigelsen. Der er intet af det, der står, som hun tidligere har fået noget 

at vide om.  
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I 1. afsnit i indstillingen af 12. januar 2024 står der f.eks., at hun ikke har formået at løse 

mere komplekse opgaver end forholdsvis ukompliceret sagsbehandling, og at hun skulle 

have fået kolleger til at løse mere krævende opgaver. Det kan hun ikke genkende. Hun 

kan komme i tanke om et enkelt tilfælde, hvor hun gav en af sine opgaver til en kollega. 

Det var en enkeltstående situation, hvor hun havde fået en opgave, som medførte, at hun 

skulle bruge en hel dag på at trække data. Hun havde på tidspunktet en række hastesager 

på omsorgsområdet, som hun skulle tage sig af. Hun tog derfor imod et tilbud om hjælp 

fra en kollega, der selv ringede og tilbød sin hjælp. Hun husker ikke, hvornår det skete, 

men hun er ret sikker på, at hun clearede det med G, der var hendes teamleder på det 

tidspunkt. Det var ikke noget, som hun efterfølgende hørte noget til. Med hensyn til det, 

der er anført om, at hun ikke har formået at løse mere komplekse opgaver, vil hun mene, 

at det handler om, at hun blev bedt om at behandle Sagstype U, lige efter at hun i august 

2022 var kommet tilbage efter sin sygemelding. En kollega var blevet sygemeldt, og der 

var derfor ingen, der kunne behandle Sagstype U. Sagstype U er efter hendes opfattelse 

mere komplekse sager. Det kan være svært at indhente lægefaglig dokumentation, og 

sagerne har ofte hastede karakter. Hun kunne på tidspunktet mærke, at hun ikke kunne 

behandle Sagstype U, og hun gjorde derfor opmærksom på, at hun efter genoptrap-

ningsplanen alene skulle behandle simple sager.   

 

I 3. afsnit i indstillingen er det anført, at hun har haft et særdeles ustabilt fremmøde i By 

1. Hun husker det sådan, at de alle blev hjemsendt løbende på grund af Covid19-

situationen. Hun husker også, at flere kolleger gav udtryk for, at de i lyset af smittefaren 

var bekymrede over, at hun skulle fra Bydel 1 til By 1 med offentlig transport. Hele 

hendes enhed var utryg ved situationen. Hun blev bedt om ikke at møde ind, hvis hun 

havde symptomer på sygdom. Hun har ikke haft meget sygefravær. Hun kan huske, at 

hun havde fravær i forbindelse med, at hun fik opereret en visdomstand ud. Derudover 

blev hun på et tidspunkt smittet med Covid, men ellers var hun ikke syg.  

 

Afskedigelsen har været en kæmpe belastning for hende. Det har været hårdt.  

 

B har forklaret bl.a., at han var øverste direktør i Styrelse 1 gennem næsten 7 år, herun-

der på tidspunktet for den omhandlede afskedigelsesrunde i starten af 2024. Han blev 

ansat i Styrelse 1 i 1990’erne. Han har siden varetaget stillinger i Styrelse 1 og også an-

dre stillinger inden for samme ministerområde. Han har et stort kendskab både det fag-

lige område og til organisationen.  
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I Styrelse 1 er der organisatorisk fire søjler med hver sin vicedirektør og en række kon-

torchefer. Under kontorcheferne er der såkaldte enhedschefer, der bl.a. har personalean-

svaret for de medarbejdere, der er ansat i enheden. Der vil typisk være 10-20 medarbej-

dere i en enhed. Enhedschefen skal have et godt kendskab til medarbejderne. Det er en-

hedschefen, der leder og fordeler arbejdet. Det er også enhedschefen, der afholder 

MUS-samtaler, lønforhandlinger mv. Teamkoordinatorer har ikke personaleansvar, men 

alene fagligt ansvar.  

 

Op til afskedigelsesrunden i starten af 2024 havde de i ledelsen holdt øje med situatio-

nen og de overordnede økonomiske rammer, som der var lagt op til med finansloven. 

De havde forberedt sig på, at der ville komme en større tilpasningsrunde, herunder ved 

at begrænse antallet af nyansættelser. Der var dog flere usikkerheder, Blandt andet hav-

de de overtaget en ny IT-opgave, der krævede ressourcer. I december 2023 måtte de 

indse, at de ikke kunne komme uden om en større afskedigelsesrunde. De vidste imid-

lertid ikke på det tidspunkt, hvor mange medarbejdere der ville skulle afskediges. Der 

gik en proces i gang, som der gør ved den slags store afskedigelsesrunder. Han har des-

værre prøvet det før. De arbejdede ud fra, at omkring 50-80 medarbejdere ville skulle 

afskediges. Det var svært at anslå det præcise antal. Der kunne komme nye penge, og 

der kunne også være naturlig afgang, fratrædelsesaftaler mv.  

 

Tillidsrepræsentanterne blev inddraget i processen meget tidligt. I ledelsen var de meget 

opmærksomme på, at en afskedigelsesrunde påvirker både organisation og medarbejde-

re. Tillidsrepræsentanterne blev inddraget i arbejdet med tidsplan og kriterier så tidligt, 

som det overhovedet var muligt. Ledelsen fastsatte kriterierne, men kriterierne blev 

drøftet med tillidsrepræsentanterne. Kriterierne blev fastsat med udgangspunkt i, at op-

gaven var at finde de medarbejdere, der var mest egnede til at drive forretningen videre. 

Det endte med, at 64 medarbejdere blev afskediget.  

 

Som øverste direktør var han meget tæt inddraget i udvælgelsen af de medarbejdere, 

som blev afskediget. Enhedscheferne fik som personalechefer til opgave at evaluere alle 

medarbejdere og komme med indstillinger til, hvem der var de bedst egnede til at løse 

de fremtidige opgaver. Der blev derefter kalibreret med andre enhedschefer og også 

med kontorchefer og med den øverste ledelse. Man kan ikke finde de mindst egnede, 

hvis man ikke kigger på alle. I ledelsen havde de bedt om indstillinger på de ca. 80-100 
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medarbejdere, der ikke blev anset for at være de mest egnede til at varetage de fremtidi-

ge opgaver. De havde sat tallet lidt højt, så de ikke skulle tilbage i organisationen og 

bede om flere indstillinger. I ledelsen så de indstillingerne på alle de 80-100 medarbej-

dere, der var indstillet til afskedigelse. Det var direktionen, men i sidste ende ham som 

direktør, der traf den endelige beslutning om, hvem der skulle afskediges. Der var ikke 

alle indstillinger, der blev fulgt, idet der var indstillet flere medarbejdere, end de endte 

med at afskedige. I ledelsen gennemgik de indstillingerne over flere runder og tog nogle 

af de medarbejdere ud, der var de bedste i bunken.  

 

Ved udvælgelsen var der fokus på særligt beskyttede medarbejdere. Indstillinger vedrø-

rende særligt beskyttede medarbejdere havde en særlig markering. Han husker det så-

dan, at der blandt indstillingerne var fire særligt beskyttede medarbejdere. Heraf var der 

vist tre medarbejdere, hvor beskyttelsen var barselsrelateret, og én medarbejder, der var 

ansat i fleksjob. Som han husker det, endte det med, at der blev afskediget én medarbej-

der med barselsrelateret beskyttelse og én medarbejder ansat i fleksjob. 

  

Efter flere runder med indstillingerne var han ikke i tvivl om, hvem der skulle afskedi-

ges. Hvis han havde været i tvivl, havde han taget en runde mere. Han husker ikke, hvor 

mange særligt beskyttede medarbejdere, der var ansat i Styrelse 1 på tidspunktet for af-

skedigelsesrunden, men han mener, at antallet var nogenlunde på statsniveau. Det lyder 

rigtigt, at der blandt de 64 medarbejdere, der blev afskediget, var fire medarbejdere, der 

nød en særlig barselsrelateret beskyttelse. 

 

Det var enhedschef C og kontorchef F, der foretog vurderingen af A. C udarbejdede en 

indstilling, som de to så drøftede. Han var ikke i tvivl om, at C og F havde tilstrækkelig 

viden om medarbejderne, herunder om A, til, at de kunne foretage vurderingen. Han 

husker ikke indstillingen af A i detaljer, men han husker noget med nogle opgaver, som 

man havde forsøgt at udvikle på. Han husker også andre ting, men han husker ikke no-

get om ustabilt fremmøde.  

 

Styrelse 1 var flyttet til By 1, og spørgsmålet om hjemmearbejde fyldte noget, også i 

lyset af Covid19-situationen. Der var vedtaget en fleksibilitetspakke, som betød, at 

medarbejderne kunne udføre op til halvdelen af deres arbejdstid som hjemmearbejde. 

Det var imidlertid ikke en ret for medarbejderne. Det var enhedschefens beslutning, 

hvor meget den enkelte medarbejder kunne arbejde hjemmefra. Enhedschefen kunne i 
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sin vurdering heraf inddrage medarbejderens performance, generelle fleksibilitet mv. 

Der vil typisk være en løbende drøftelse mellem medarbejderen og personaleledelsen 

om udførelse af hjemmearbejde og mængden heraf. Der er ikke krav om, at der afholdes 

et møde, eller at der udarbejdes et notat fra sådanne løbende drøftelser. Der vil blive ud-

arbejdet et notat, hvis der gives en tjenstlig ordre, men drøftelserne mellem enhedsche-

fen og den enkelte medarbejder om hjemmearbejde og omfanget heraf handlede mere 

om at få en fælles forståelse ud fra en samlet rammeaftale. 

 

Udvælgelsen af A til afskedigelse skete på samme måde og efter samme proces og krite-

rier som med alle de øvrige medarbejdere, der blev afskediget. Der blev foretaget en 

samlet vurdering i lyset af situationen og de fastsatte kriterier. 

Det var på indstillingen tydeligt markeret, at A var en særlig beskyttet medarbejder.  

 

Det giver ikke mening at tale om omplacering i en situation, hvor der skal afskediges et 

stort antal medarbejdere. Omplacering bliver illusorisk, når man allerede er i en situati-

on, hvor man må afskedige medarbejdere, som man ikke har noget ønske om at afskedi-

ge. Han husker ikke konkrete drøftelser om omplacering af A.   

 

C har forklaret bl.a., at hun er enhedschef i Kontor 3. Hun har været ansat i Styrelse 1 i 

ca. 18 år og har de sidste ca. 9 år været enhedschef. Hun husker ikke, hvor mange med-

arbejdere, der var i hendes enhed i 2023, men i dag er hun personalechef for 17 medar-

bejdere. Som enhedschef har hun det daglige ansvar for medarbejderne, så hun har et 

godt kendskab til sine medarbejdere. Teamkoordinatorer har ikke personaleansvar.  

 

Ved afskedigelsesrunden i starten af 2024 blev hun bedt om at indstille medarbejdere 

fra hendes enhed til afskedigelse. Alle medarbejdere bliver vurderet, men ved større af-

skedigelsesrunder udarbejder man ikke indstillinger på alle medarbejdere. Man starter 

med at foretage en grovsortering af, hvem der med sikkerhed ikke skal indstilles til af-

skedigelse, og hvem der med sikkerhed skal indstilles til afskedigelse. Derudover er der 

en mellemgruppe, som man kan være i tvivl om. Hun vidste ikke præcis, hvor mange 

medarbejdere der skulle afskediges i hendes enhed. Hun udarbejdede indstillingsskema-

er på fem medarbejdere. Det var ikke alle fem medarbejdere, der blev afskediget. Hun 

har ikke gemt sine indstillinger.  
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A var nr. 1 på listen over de fem medarbejdere fra hendes enhed, som blev indstillet til 

afskedigelse. Der var ingen af de fem medarbejdere, som hun havde ønske om at afske-

dige, men situationen var desværre sådan, at der skulle ske afskedigelse af et stort antal 

medarbejdere. 

 

Som led i processen var der kalibreringsmøder indbyrdes mellem enhedscheferne og 

også med kontorchefen. Der blev også kalibreret på tværs af kontorerne og til sidst i den 

øverste ledelse. Der var en drøftelse af de enkelte medarbejdere, der var indstillet til af-

skedigelse. Det var en grundig dialog, hvor medarbejderne blev vurderet ud fra de fast-

lagte kriterier. 

  

Hun antager, at det var direktionen, der traf den endelige beslutning om, hvor mange og 

hvem der skulle afskediges. Direktionen var klar over, at der blandt de medarbejdere, 

der var indstillet til afskedigelse, var enkelte særligt beskyttede medarbejdere. Det var 

tydeligt markeret i indstillingen, hvis der var tale om en særligt beskyttet medarbejder.  

 

Hun har samme kendskab til A, som hun har til sine andre medarbejdere. Hun får kend-

skab til medarbejderne bl.a. gennem løbende samtaler, sparring i forbindelse med sager 

og ved at se deres produkter. Derudover har hun sparring med teamlederne om medar-

bejderne.  

 

Hun mener, at F var personaleansvarlig for A i en kortere periode efter ansættelsen, men 

hun tog selv ret hurtigt over. Hun vil mene, at hun har været personaleansvarlig for A 

siden den 1. juli 2020. Hun inddrog ikke andre i forbindelse med, at hun udarbejdede 

indstillinger til brug for afskedigelsesrunden. Det er hende, der har personaleansvaret. 

Medarbejdere uden personaleansvar inddrages ikke.  

 

Hun skrev i sin indstilling bl.a., at A ikke formåede at løse mere komplekse opgaver. A 

var dygtig til sit arbejde, men det var hendes vurdering, at udviklingspotentialet var me-

get begrænset. Det team, som A var en del af, behandlede nogle af de mest simple sager 

i enheden. Teamet behandlede primært sundhedssager og sociale sager. Det kunne for 

eksempel være ansøgninger om dækning af udgifter til Behandling R eller Behandling 

S. Sagstype U er ikke komplicerede sager. Helt nye kontorfunktionærer behandler Sags-

type U.  
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Hun oplevede A som usikker, hvilket de drøftede på MUS-samtaler. Hun forstod ikke, 

hvor usikkerheden kom fra. Det er ikke hendes ledelsesstil at kritisere. Hun har fokus på 

at udvikle medarbejderne, og hun talte derfor med A om usikkerheden i stedet for at kri-

tisere. Hun oplevede, at A ikke havde vilje eller evne til at gå ind i den samtale. A bad et 

par gange om at få mere komplicerede opgaver, men det var hendes oplevelse, at A ikke 

kunne løse de mere komplicerede opgaver uden bistand fra andre.  

 

Da der blev åbnet op efter Covid19, oplevede hun, at A var utryg ved at møde op i By 1. 

Af hensyn til fællesskabet på arbejdspladsen gjorde de i ledelsen en del ud af at få med-

arbejderne til at møde fysisk ind. Der er meget fleksible ordninger med mulighed for 

hjemmearbejde, som alle medarbejdere kan være omfattet af, og A var også omfattet af 

ordningerne. Hun oplevede imidlertid, at A havde en uvilje mod at komme på arbejds-

pladsen. Det, hun skrev i indstillingen om, at A havde et særdeles ustabilt fremmøde i 

By 1, havde intet at gøre med graviditetsbetinget fravær. I Styrelse 1 har de hele tiden 

mange medarbejdere med barselsrelateret fravær, og det opfatter de i ledelsen som helt 

uproblematisk. Mange medarbejdere i Styrelse 1 bor i By 2, og der er derfor et fokus på 

at få medarbejderne til at møde fysisk op på arbejdspladsen. Det er vigtigt for sammen-

hængen og fællesskabet på arbejdspladsen. Som hun husker det, havde A forskellige 

begrundelser for ikke at møde ind på arbejdspladsen i By 1. En gang handlede det om, 

at A skulle holde jul med ældre medborgere. En anden gang handlede det om, at A øn-

skede at afvente den 3. booster-vaccine mod Covid19, inden hun kom på arbejdsplad-

sen. Det var ikke hensyn, som de kunne tage. Sådanne hensyn blev heller ikke taget i 

forhold til andre medarbejdere.  

 

Med den situation, som Styrelse 1 stod i ved årsskiftet 2023/2024 var det ikke relevant 

at drøfte omplacering af A. Ved indstilling af medarbejdere kiggede de på de kompeten-

cer, som der var brug for i forhold til den fremtidige opgaveløsning. Styrelse 1 skulle 

varetage de samme opgaver som hidtil, men med langt færre medarbejdere til at løse 

opgaverne. Det var vigtigt, at de medarbejdere, der fortsat var ansat, var fleksible og 

havde de rette kompetencer mv., herunder med hensyn til at varetage meget komplice-

rede sagsbehandlingsopgaver. Det var hendes vurdering, at A ikke ville kunne omplace-

res til at varetage meget komplicerede sagsbehandlingsopgaver.  

 

Overenskomstgrundlag 
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Det fremgår af § 22 i Fællesoverenskomst mellem Finansministeriet og en række aka-

demikere i staten (Akademikeroverenskomsten):   

 

”§ 22. Indbringelse for faglig voldgift 

En sags behandling ved faglig voldgift sker efter stk. 2-11. Sager om bort-

visning behandles efter reglerne i § 23.  

 

Stk. 2. Hvis der ikke kan opnås enighed ved forhandlingen efter § 21, stk. 

4, kan organisationen kræve, at sagen behandles ved faglig voldgift.  

 

Stk. 3. Sagen indbringes for faglig voldgift ved, at organisationen afgiver 

klageskrift senest 8 uger efter forhandlingen.  

 

Stk. 4. Voldgiftsrettens sammensætning og nedsættelse følger de i lov om 

Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter fastsatte bestemmelser.  

… 

 

Stk. 9. Voldgiftsretten afsiger en begrundet kendelse. Finder voldgiftsret-

ten, at afskedigelsen er urimelig og ikke begrundet i den ansattes eller an-

sættelsesmyndighedens forhold, kan den pålægge ansættelsesmyndigheden 

at afbøde virkningerne af afskedigelsen.  

 

Stk. 10. Hvis den pågældende og ansættelsesmyndigheden ikke begge øn-

sker at opretholde ansættelsesforholdet, kan voldgiftsretten pålægge an-

sættelsesmyndigheden at betale den pågældende en godtgørelse. Vold-

giftsretten fastsætter godtgørelsens omfang afhængig af sagens omstæn-

digheder og pågældendes anciennitet i staten mv. 

 

Stk. 11. Hvis organisationen indbringer en sag for voldgiftsretten med på-

stand om, at en afskedigelse er urimelig, og den afskedigede efter lovgiv-

ningen har en bedre retsstilling end efter bestemmelserne i stk. 9 og 10, 

lægger voldgiftsretten denne lovgivning til grund ved afgørelse af sagen.” 

 

Parternes argumentation  

Dansk Magisterforening (DM) for A har anført navnlig, at afgørelsen om afskedigelse 

var i strid med ligebehandlingslovens § 9, og at Styrelse 1 derfor skal betale en godtgø-

relse efter ligebehandlingslovens § 16, stk. 2. 

 

A blev afskediget under sin forældreorlov, og Styrelse 1 bærer derfor bevisbyrden for, 

at afskedigelsen hverken helt eller delvist var begrundet i hendes afholdelse af barsels- 

og forældreorlov, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4. 

 

Denne bevisbyrde er ikke løftet. 
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Styrelse 1 har ikke dokumenteret, at der blev foretaget en reel vurdering af samtlige af 

Styrelse 1s 877 medarbejdere. Det ville tidsmæssigt slet ikke være muligt at foretage en 

vurdering af alle medarbejdere på de arbejdsdage, der efter den tilrettelagte proces var 

til rådighed. 

 

Den formelle begrundelse for at afskedige A var, at hun var den, der bedst kunne und-

væres ud fra tre overordnede kriterier, herunder faglige kvalifikationer, opgavevareta-

gelse og personlige kvalifikationer. Af indstillingen om påtænkt afskedigelse fremgår 

det, at hun blev udvalgt til afskedigelse som følge af, at hun ikke formåede at varetage 

mere komplekse opgaver på trods af, at hun var Stilling 1 med nogle års erfaring. Det 

fremgår også, at hun havde et ustabilt fremmøde i By 1 i form af et højt sygefravær 

samt i forhold til at møde fysisk frem i By 1 i nødvendigt omfang og i overensstemmel-

se med de aftalte rammer for hjemmearbejde. 

 

A varetog komplekse opgaver. Dette er dokumenteret ved hendes forklaring, der støttes 

af hendes indstilling til lønforhandling i 2022.  

 

A har ikke haft et ustabilt fremmøde, og det anførte herom i indstillingen, der dannede 

grundlag for afskedigelsen, er på ingen måde dokumenteret. A har forklaret, at hun ikke 

har haft meget sygefravær, og at hun ikke kan genkende, at hun har haft et ustabilt 

fremmøde. 

 

Fra den 2. maj 2022 og frem til den 24. oktober 2022 var A sygemeldt grundet stress, og 

hun afholdt barselsorlov fra januar 2023 og frem. Der forelå således ikke et reelt og til-

strækkeligt grundlag for at vurdere hendes faglige kvalifikationer eller personlige kom-

petencer på afskedigelsestidspunktet.  

 

Indstillingen vedrørende A blev udarbejdet den 12. januar 2024 og dermed samme dag, 

som de fastlagte kriterier var blevet meldt ud. Dette peger i retning af, at vurderingen 

enten blev foretaget, inden kriterierne var meldt ud, eller at der ikke blev foretaget en 

grundig vurdering, herunder en reel sammenligning mellem A og de øvrige medarbejde-

re i Styrelse 1. 

 

Det er ikke dokumenteret, at As graviditet og efterfølgende forældreorlov ikke indgik – 

direkte eller indirekte – i beslutningen om at udvælge hende til afskedigelse. Tværtimod 
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er det i afgørelsen om afskedigelse anført bl.a., at hun ”også før [sin] sygemelding og 

barsel, løbende og med skiftende begrundelse har haft et sporadisk, fysisk fremmøde”. 

 

Styrelse 1 har dermed ikke løftet bevisbyrden for, at afskedigelsen hverken helt eller 

delvist var begrundet i As barsels- og forældreorlov. 

 

Godtgørelsen kan passende fastsættes til 557.718 kr. svarende til 12 måneders løn 

(46.476,50 kr. x 12), da A havde været ansat i næsten 4 år på afskedigelsestidspunktet, 

og da Styrelse 1 tilsidesatte den udvidede partshøringspligt ved at ikke partshøre hende 

om kritikken af hendes arbejdsindsats. 

 

Hvis voldgiftsretten måtte komme frem til, at afskedigelsen af A ikke er i strid med li-

gebehandlingslovens § 9, gøres det gældende, at hun er berettiget til en godtgørelse for 

urimelig afskedigelse efter Akademikeroverenskomstens § 22, stk. 10. Godtgørelsen 

skal i givet fald fastsættes til 139.429,50 kr. svarende til 3 måneders løn (46.476,50 kr. x 

3 måneder). 

 

Det bestrides ikke, at der var behov for budgettilpasninger i Styrelse 1 i 2024. Afskedi-

gelse begrundet i en medarbejders forhold, herunder manglende performance, manglen-

de kvalifikationer og/eller sporadisk fremmøde, forudsætter imidlertid – for at være ri-

melig – som altovervejende hovedregel, at der forelå en reel uønskelig adfærd fra med-

arbejderens side, og at medarbejderen har modtaget en forudgående advarsel, der be-

skriver den uønskede adfærd og konsekvenserne, hvis den uønskede adfærd fortsætter. 

A modtog på intet tidspunkt under sin ansættelse nogen former for påtaler eller advars-

ler for sine faglige kvalifikationer, sine personlige kvalifikationer eller sin opgavevare-

tagelse. Afskedigelsen er derfor urimelig.  

 

Medarbejder- og Kompetencestyrelsen for Ministerie X for Styrelse 1 har anført navn-

lig, at afskedigelsen af A var sagligt begrundet i Styrelse 1s forhold, og at udvælgelsen 

af A til afskedigelse skete i overensstemmelse med den proces og de saglige kriterier, 

der var fastlagt. Afskedigelsen var derfor hverken i strid med ligebehandlingsloven eller 

Akademikeroverenskomsten. 

 

Styrelse 1 er enig i, at det følger af ligebehandlingslovens § 16, stk. 4, at der gælder en 

omvendt bevisbyrde, og at det således påhviler arbejdsgiveren at godtgøre, at afskedi-



25 

 

gelsen ikke var begrundet i graviditeten, og at graviditeten heller ikke var medvirkende 

til afskedigelsen. Denne bevisbyrde har Styrelse 1 løftet.  

 

Styrelse 1 var i starten af 2024 i en situation, hvor der var behov for at foretage bespa-

relser og en lønsumsreduktion, og hvor afskedigelser af en række medarbejdere derfor 

var uundgåelige. Styrelse 1 måtte som arbejdsgiver ud fra saglige hensyn afgøre, hvem 

af medarbejderne der bedst kunne undværes under de givne omstændigheder og ram-

mer. Styrelse 1 havde ikke noget ønske om at afskedigede medarbejdere, og A ville ikke 

være blevet afskediget, hvis der ikke havde været et behov for besparelser, herunder ved 

lønsumsreduktion. 

 

Det følger af praksis fra Højesteret, at der ved afskedigelse af et større antal medarbej-

dere begrundet i besparelser er tillagt arbejdsgiveren en vid skønsbeføjelse med hensyn 

til udvælgelsen af de medarbejdere, der bedst kan undværes. Arbejdsgiveren skal ved 

afskedigelse af et større antal medarbejdere begrundet i besparelser tilrettelægge en sag-

lig proces og herunder angive de saglige kriterier, der lægges til grund ved afgørelsen 

af, hvilke medarbejdere der skal afskediges. 

 

A blev udvalgt til afskedigelse ved anvendelse af de generelle og saglige kriterier, som 

var fastlagt i forbindelse med afskedigelsesrunden hos Styrelse 1, og som blev anvendt i 

forhold til vurderingen af samtlige medarbejdere. Der blev fastlagt en omhyggelig og 

saglig proces, og fremgangsmåden lever op til de krav, der efter praksis stilles til en af-

skedigelsesrunde ved en offentlig arbejdsgiver.  

 

Det var ledelsens vurdering, at A var blandt de medarbejdere i Styrelse 1, der bedst 

kunne undværes. Den endelige vurdering blev foretaget af Styrelse 1s direktion på bag-

grund af en indstilling fra hendes nærmeste leder, C, som havde vurdereret hver eneste 

af sine medarbejdere ud fra de sagligt fastlagte kriterier. C var personaleansvarlig chef 

for A i ca. fire år fra 1. juli 2020 til den 30. juni 2024.  

 

Styrelse 1 er overordnet set enig i, at A har varetaget de opgaver, som hun har forklaret 

om, og som hun også har oplyst om i indstillingen til lønforhandling i 2022. Som forkla-

ret af C er det imidlertid Styrelse 1s opfattelse, at de opgaver, som hun har beskrevet, er 

at betragte som simple og ukomplicerede. 
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Der er ikke ved afskedigelsen af A lagt vægt på manglende fysisk fremmøde eller syg-

dom, som har været graviditetsbetinget. Det manglende fysiske fremmøde, der er lagt 

vægt på, vedrører perioder, der ligger forud for As graviditet, hvor Styrelse 1– som for-

klaret af C– oplevede det som vanskeligt at få hende til at møde fysisk ind på kontoret i 

By 1 i det forventede omfang. Styrelse 1 tillader en høj grad af fleksibilitet og halvtreds 

procent hjemmearbejde, men A ønskede med forskellige begrundelser relateret til Co-

vid19 ikke at møde fysisk ind på arbejdspladsen. A har således forud for sin graviditet 

anmodet om hjemmearbejde i længere perioder ad gangen og ikke blot enkelte dage ind-

imellem. Som forklaret af C har der hos Styrelse 1 været et fokus på fysisk fremmøde af 

hensyn til sammenhængen og fællesskabet på arbejdspladsen i By 1. 

 

Styrelse 1 har dokumenteret, at der skete en reel vurdering af As faglige og personlige 

kvalifikationer, herunder sammenlignet med de øvrige medarbejdere i Styrelse 1. Sty-

relse 1 har også dokumenteret, at der var et både reelt og tilstrækkeligt grundlag for at 

vurdere As faglige og personlige kvalifikationer samt hendes opgavevaretagelse, og at C 

som hendes nærmeste leder havde tilstrækkeligt og fyldestgørende kendskab til hendes 

kvaliteter og opgavevaretagelse i den periode, der lå forud for hendes sygemelding, gra-

viditet og efterfølgende barsels- og forældreorlov.  

 

Styrelse 1 har løftet bevisbyrden for, at As graviditet og efterfølgende barsels- og foræl-

dreorlov ikke er tillagt betydning ved udvælgelsen af hende til afskedigelse. Det frem-

går af forklaringerne fra B og C, at man i ledelsen var opmærksom på, at A var en sær-

ligt beskyttet medarbejder. Det fremgår også af forklaringerne, at der ikke ved vurderin-

gen af medarbejderne blev lagt vægt på graviditet eller barsel, og at Styrelse 1 har man-

ge medarbejdere med graviditets- eller barselsrelateret fravær, hvilket er helt uproble-

matisk. Det afsnit om As sporadiske fysiske fremmøde, som Dansk Magisterforening 

har fremhævet i afgørelsen om afskedigelse, skal læses i sammenhæng med de øvrige 

afsnit, og det fremgår klart af sammenhængen, at Styrelse 1 i afsnittet forholder sig til 

synspunkter, som A havde anført i sit partshøringssvar.  

 

Styrelse 1 havde ikke mulighed for at omplacere A, da der som følge af besparelserne, 

der medførte afskedigelse af 64 medarbejdere, ikke var ledige stillinger i Styrelse 1, 

som hun kunne omplacere til. 
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Afskedigelsen af A var på ingen måde begrundet i hendes egne forhold. Afskedigelsen 

var begrundet i Styrelse 1s budgetmæssige behov for at gennemføre en afskedigelses-

runde.  

 

A blev udvalgt som én ud af 64 medarbejdere, som Styrelse 1 bedst kunne undvære, og 

hun blev afskediget på baggrund af de generelle og saglige kriterier, som var fastlagt i 

forbindelse med afskedigelsesrunden, og som blev anvendt i forhold til vurderingen af 

samtlige medarbejdere. Den saglige afgørelse om afskedigelse er truffet af direktionen 

på baggrund af et fuldt oplyst grundlag tilvejebragt af hendes nærmeste leder.  

 

A har derfor ikke krav på en godtgørelse for usaglig afskedigelse efter hverken ligebe-

handlingsloven eller Akademikeroverenskomsten. 

 

Hvis voldgiftsretten måtte finde, at afskedigelsen var usaglig, skal en eventuel godtgø-

relse i overensstemmelse med retspraksis udmåles til et lavere beløb end det, der er ned-

lagt påstand om.  

 

Opmandens begrundelse og resultat  

 

Sagens baggrund og problemstilling 

Styrelse 1 traf den 28. februar 2024 afgørelse om at afskedige A, der siden den 1. juni 

2020 havde været ansat som Stilling 1 i Styrelse 1.  

 

Afgørelsen om at afskedige A blev truffet som led i en større afskedigelsesrunde, som 

Styrelse 1 som følge af behov for besparelser gennemførte i starten af 2024. Ved afske-

digelsesrunden modtog i alt 66 medarbejdere partshøring om påtænkt afskedigelse, og 

64 medarbejdere modtog afgørelse om afskedigelse. 

 

A var på afskedigelsestidspunktet fraværende på grund af forældreorlov, og sagens ho-

vedspørgsmål er, om afskedigelsen af hende var i strid med ligebehandlingslovens § 9. 

Hvis det er tilfældet, skal der tages stilling til størrelsen af godtgørelsen efter ligebe-

handlingslovens § 16, stk. 2. 
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Hvis afskedigelsen af A ikke var i strid med ligebehandlingsloven, skal der tages stilling 

til, om afskedigelsen var urimelig, og om hun i givet fald er berettiget til en godtgørelse 

i medfør af Akademikeroverenskomstens § 22, stk. 10, jf. stk. 9.  

 

Var afskedigelsen i strid med ligebehandlingslovens § 9? 

Afgørelsen om at afskedige A blev truffet, mens hun var fraværende på grund af foræl-

dreorlov. Der er mellem parterne enighed om, at det derfor påhviler Styrelse 1 at godt-

gøre, at afskedigelsen ikke var begrundet i hendes graviditet eller fravær på grund af 

barsel- eller forældreorlov, jf. ligebehandlingslovens § 16, stk. 4.  

 

Afskedigelsen af A den 28. februar 2024 skete som led i en større afskedigelsesrunde, 

hvor Styrelse 1 som følge af behov for besparelser måtte afskedige 64 ud af 877 medar-

bejdere. Det kan efter oplysningerne i sagen lægges til grund, at afskedigelsesrunden var 

omfattet af lov nr. 291 af 22. marts 2010 om varsling mv. i forbindelse med afskedigel-

ser af større omfang (masseafskedigelsesloven), og at der i Styrelse 1 under inddragelse 

af samarbejdsudvalget og tillidsrepræsentanterne blev tilrettelagt en proces og fastlagt 

kriterier for udvælgelsen af de medarbejdere, som styrelsen bedst kunne undvære set i 

forhold til varetagelsen af de opgaver, som styrelsen løste på afskedigelsestidspunktet 

og forventede at skulle løse fremover. De tre overordnede kriterier, der blev lagt til 

grund ved udvælgelsen af medarbejdere til afskedigelse, var (1) faglige kvalifikationer, 

(2) opgavevaretagelse og (3) personlige kvalifikationer.  

 

Det kan lægges til grund, at alle medarbejdere blev vurderet ud fra de fastlagte saglige 

kriterier, og at vurderingen af medarbejderne ud fra disse kriterier ikke førte til, at med-

arbejdere med en særlig beskyttelse som følge af graviditet, barselsorlov eller forældre-

orlov i videre omfang end medarbejdere uden en sådan særlig beskyttelse blev udvalgt 

til afskedigelse. Det er således oplyst, at næsten 9 procent af Styrelse 1s 877 medarbej-

dere var omfattet af en særlig beskyttelse som følge af graviditet, barselsorlov eller for-

ældreorlov, og at der blandt de 64 medarbejdere, der blev afskediget, alene var fire 

medarbejdere omfattet af en sådan særlig beskyttelse, hvilket svarer til lidt over 6 pro-

cent. 

 

Vurderingen af medarbejderne i As enhed blev i første række foretaget af C, der som 

enhedschef havde haft personaleansvaret for A siden den 1. juli 2020. Det fremgår af Cs 

forklaring, at hun indstillede fem medarbejdere til afskedigelse, og at A var nr. 1 på li-



29 

 

sten over de fem medarbejdere fra hendes enhed, som blev indstillet til afskedigelse. C 

har forklaret, at hun foretog en vurdering af alle medarbejderne i enheden ud fra de fast-

lagte kriterier, men at hun ikke udarbejdede indstillinger vedrørende alle medarbejdere. 

Ifølge forklaringen foretog hun indledningsvis en grovsortering af medarbejderne i en-

heden ud fra, hvem der med sikkerhed ikke skulle indstilles til afskedigelse, hvem der 

med sikkerhed skulle indstilles til afskedigelse, og en mellemgruppe, som hun var i tvivl 

om.  

 

Det kan efter min opfattelse lægges til grund, at C havde et tilstrækkeligt og fyldestgø-

rende kendskab til As faglige kvalifikationer, opgavevaretagelse og personlige kvalifi-

kationer, og at hun ud fra de fastlagte kriterier foretog en reel og konkret vurdering af A 

baseret på den periode, som lå forud for As sygemelding, graviditet og efterfølgende 

barsels- og forældreorlov. Med hensyn til det anførte i indstillingen af 12. januar 2024 

om As faglige kvalifikationer og opgavevaretagelse bemærker jeg, at C har afgivet en 

nærmere forklaring om sin vurdering af A, og at A selv har forklaret, at C og G i for-

bindelse med MUS-samtaler adresserede hendes usikkerhed. Med hensyn til det anførte 

i indstillingen om, at A havde et særdeles ustabilt fremmøde i By 1, bemærker jeg, at 

det navnlig efter forklaringen fra C må anses for godtgjort, at det anførte refererer til 

perioden forud for As sygemelding, graviditet og efterfølgende barsels- og forældreor-

lov, hvor der efter en længere periode med hel og delvis nedlukning mv. som følge af 

Covid19-situationen var fokus på at skabe sammenhæng og fællesskab på arbejdsplad-

sen i By 1, herunder ved at få medarbejderne til at møde fysisk frem. Det anførte i afgø-

relsen om, at A ”også før” sin sygemelding og barsel, løbende og med skiftende be-

grundelse havde haft et sporadisk, fysisk fremmøde, må som anført af Styrelse 1 læses i 

sammenhæng med de øvrige afsnit i afgørelsen, hvoraf det fremgår, at Styrelse 1 i det 

omhandlede afsnit forholdt sig til synspunkter, som A havde anført i sit partshørings-

svar.  

 

Efter en samlet vurdering af oplysningerne i sagen er det herefter min opfattelse, at Sty-

relse 1 har godtgjort, at As graviditet og efterfølgende barsels- og forældreorlov ikke 

blev tillagt betydning ved den vurdering af hendes faglige kvalifikationer, opgavevare-

tagelse og personlige kvalifikationer, der førte til, at hun blev afskediget den 28. februar 

2024.  
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Med hensyn til spørgsmålet om omplacering bemærker jeg, at det i lyset af afskedigel-

sesrundens omfang og forklaringerne fra B og C må lægges til grund, at det ikke var 

muligt at omplacere A i en ledig stilling.  

 

Efter det anførte var afskedigelsen af A ikke i strid med ligebehandlingslovens § 9. 

 

Var afskedigelsen urimelig? 

Afskedigelsen af A skete som nævnt som led i en afskedigelsesrunde, der var begrundet 

i Styrelse 1s behov for besparelser, og udvælgelsen af de 64 medarbejdere, der blev af-

skediget, skete efter saglige kriterier, der var fastlagt under inddragelse af samarbejds-

udvalget og tillidsrepræsentanterne.  

 

Det følger af retspraksis, at der i en situation som den foreliggende tilkom Styrelse 1 et 

vidt skøn med hensyn til at udvælge de medarbejdere, der bedst kunne undværes, og at 

det ikke var en betingelse for at afskedige A, at der var – eller forinden havde været – 

noget tjenstligt at bebrejde hende.  

 

Herefter og efter det, der i øvrigt er anført ovenfor, er det ikke godtgjort, at afskedigel-

sen af A var urimelig, jf. Akademikeroverenskomstens § 22, stk. 9. 

 

Sammenfatning og konklusion 

Sammenfattende mener jeg, at det er godtgjort, at afskedigelsen af A den 28. februar 

2024 ikke var i strid med ligebehandlingslovens § 9. Afskedigelsen var heller ikke uri-

melig, jf. Akademikeroverenskomstens § § 22, stk. 9.  

 

Jeg tager derfor Styrelse 1s påstand om frifindelse til følge. 

 

T h i   k e n d e s   f o r   r e t: 

 

Styrelse 1 frifindes. 

 

Parterne skal betale egne sagsomkostninger og skal hver betale halvdelen af opmandens 

honorar.  
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København, den 2. juni 2026 

Rikke Foersom 

 


