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bejdsgivere.
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At veere en dygtig praktiserende laege er
ikke ensbetydende med, at man ogsa er
en god arbejdsgiver. Det kraever gvelse at
styre en forretning med personale — at
héndheve ledelsesretten pa en lille ar-
bejdsplads, som nogle gange er helt fami-
lieer. Men det er vigtigt, at arbejdsgiveren
ogsa tager lederrollen pa sig i relation til
personalet. Det gaelder f.eks. nar der skal
udarbejdes ansattelseskontrakter, nar en
medarbejder er langtidssyg og der skal
atholdes en sygefravaerssamtale, nar der
skal aftales ferie, ndr der er optreek til
samarbejdsvanskeligheder, ndr personalet
bare ikke agerer som arbejdsgiveren on-
sker sig, og endelig nar man skal opsige
en medarbejder.

Som advokater i Praktiserende Leaegers
Arbejdsgiverforening (PLA) igennem
mere end 4 ar har vi efterhdnden faet en
god fornemmelse for, hvad det indebeerer
at vaere arbejdsgiver i en lille virksomhed,
som almen praksis ofte er, og gje for hvad
der kan vare svaert.

I det fglgende vil vi beskrive nogle
elementare regler, som gaelder for prak-
sispersonale.

Len og ansaettelsesvilkar
Lon og anseettelsesvilkar for klinikper-
sonale reguleres 4 steder:

e [ en omfattende ansettelsesretlig lov-
givning

e [ kollektive overenskomster

e | kutymer

e [ deindividuelle ansattelseskontrakter.
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Funktionaerer

Klinikpersonale, bortset fra rengorings-
hjeelpen, er funktionerer og dermed om-
fattet af funktioneerloven, safremt deres
ugentlige arbejdstid overstiger 8 timer.
Reglerne i funktionarloven kan ikke fra-
viges til skade for personalet. Funktionaer-
loven indeholder bl.a. regler om, at syg-
dom er lovligt forfald, hvornar
arbejdsgiver kan indhente speciallaegeer-
kleering i tilfeelde af funktioneerens syg-
dom, om provetid, opsigelsesvarsler,
godtgorelse for usaglig opsigelse, fratree-
delsesgodtgorelse ved lang anciennitet og
arbejdsgivers pligt til at udstede en tjenes-
teattest i forbindelse med opsigelse/fra-
treeden.

Overenskomster

PLA’s mdlsatning er, at det skal vaere sa
simpelt som muligt at vaere arbejdsgiver i
almen praksis. PLA har derfor kun ind-
gaet 2 overenskomster, som deekker alt
klinikpersonale, bortset fra rengorings-
hjelpen. Overenskomsten mellem PLA
og DSR/Dbio regulerer lon og ansattelses-
vilkar for konsultationssygeplejersker og
praksisbioanalytikere. Overenskomsten
mellem PLA og HK regulerer lgn og an-
seettelsesvilkar for leegesekreteerer (uanset
organisationsforhold) — og i ovrigt andet
klinikpersonale, uudannet som uddan-
net, dvs. f.eks. farmakonomer, social- og
sundhedshjealpere m.fl.

PLA’s overenskomster kan ikke fraviges
til skade for personalet. Overenskom-
sterne cementerer helt grundlaeggende, at
det er arbejdsgiveren, som har ledelsesret-
ten. Overenskomsterne indeholder bl.a.
regler om, at der ved ansattelse skal udar-
bejdes en ansattelseskontrakt, regler om
mindstelgnninger, kitteltillaeg, pensions-

oprettelse, arbejdstidstilretteleeggelse,
over- og merarbejde, ferie og feriefridage
og betalt frihed til efter- og videreuddan-
nelse.

Ansaettelsen og kontrakter

Nar de(n) rette ansgger(e) er udvalgt, skal
der afholdes en ansettelsessamtale. Der
er ikke i lovgivningen direkte begrans-
ninger i arbejdsgiverens adgang til at
stille spergsmal til anseger, ogsa om pri-
vate forhold. Ansgger kan jo i princippet
blot nagte at svare. Arbejdsgiver har dog
pligt til at overholde ligebehandlingslo-
vens regler og pligt til ikke at udeve for-
skelsbehandling.

Seerligt i relation til graviditet opstar
2 sporgsmal. Dels om arbejdsgiver ma
sporge til graviditet eller planer om fami-
lieforogelse, dels om en anseger uopfor-
dret har pligt til at oplyse om graviditet.
Ligebehandlingsloven forbyder en ar-
bejdsgiver i en anseattelsessituation at
tage hensyn til, om en ansgger er gravid.
Spergsmal herom er saledes ungdvendige
— de ma ikke indga i arbejdsgiverens vur-
dering. En anseger har ikke forend 3 ma-
neder for forventet fgdsel pligt til at op-
lyse om graviditet. Arbejdsgiver kan
derfor ikke paberabe sig bristede forud-
setninger, ndr medarbejderen kort tid
efter ansattelsen f.eks. oplyser, at hun er
gravid i 4. maned.

I relation til ansggers helbred kan ar-
bejdsgiver sporge til ansegers tidligere
eller aktuelle sygdomme, der vil have
vaesentlig betydning for ansegers arbejds-
dygtighed. Arbejdsgiver kan herunder
sporge om en narmere angivet aktuel
sygdom, som vil gore ansgger uarbejds-
dygtig, men man kan ikke sperge om
sygdom, der er behandlet og ikke vil give



Fig. 1. Arbejdsgiver har pligt til at udarbejde en anscettelseskontrakt til medarbejderen. ~ Foto: Thyra Hilden.

anledning til almindeligt sygefravaer
fremover. Arbejdsgiver ma ej heller sporge
til, hvor mange sygedage ansgger har haft
i tidligere job.

Omvendt har ansgger pligt til af egen
drift at oplyse om sygdomme eller symp-
tomer, som vil have veaesentlig betydning
for arbejdsdygtigheden. En svigagtig for-
tielse af sygdom, der er af betydning for
arbejdsforholdet, kan indebeere at funk-
tioneaeren efterfolgende kan bortvises.

Nar den rette kandidat er udvalgt, har
arbejdsgiver pligt til at udarbejde en an-
settelseskontrakt til medarbejderen. PLA-
medlemmer skal for tiltreedelsen udfylde
en standardanseettelseskontrakt, som er
optrykt i PLA’s overenskomster.

Ingen ansattelseskontrakt eller fejl og
mangler i anseettelseskontrakten medfe-
rer ofte et krav fra medarbejderens orga-
nisation om, at arbejdsgiver skal betale en
godtgerelse. I henhold til ansattelsesbe-
visloven udger godtgerelsesniveauet
1.000 kr. for ubetydelige fejl og mangler.

I andre tilfeelde kan godtgerelsen udgere
indtil 13 ugers lgn. Godtgerelsen er skat-
tefri for medarbejderen.

Rengeringshjeelp ansat til at arbejde

indtil 8 timer pr. uge har ikke et lovmaees-
sigt krav pa en ansattelseskontrakt. PLA
anbefaler dog altid sine medlemmer at
udarbejde ansattelseskontrakter ogsd til
denne kategori af medarbejdere, og PLA
er behjalpelig med standardkontrakter og
vejledende lgnsatser.

Nar medarbejderen er syg
Medabejdere, som er ude af stand til at
udfore arbejdet pd grund af sygdom, har
ifglge funktioneerloven lovligt forfald og
er dermed berettiget til fuld lon sa leenge
sygdommen - og anset-telsen varer.

Kan medarbejderen uden ulempe ud-
fore arbejdet trods sygdom, og er ved-
kommende i stand til at komme frem og
tilbage mellem hjem og praksis uden
navnevaerdige ulemper, skal medarbejde-
ren dog made op.

Det samme er tilfeeldet, nar medarbej-
deren evt. bliver i stand til delvist at gen-
optage arbejdet. I denne situation er ar-
bejdsgiver dog ikke forpligtet til at
acceptere en delvis genoptagelse af arbej-
det. Nogle gange kan det veere uhensigts-
meessigt, fordi arbejdsgiver pa den pageel-
dende plads har ansat en vikar. Afviser
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arbejdsgiver derfor medarbejderen, mod-
tager arbejdsgiver alene delvis dagpenge-
refusion fra kommunen.

Vi oplever oftere og oftere, at medar-
bejdere i almen praksis er fraverende pga.
sygdom i leengerevarende perioder. Er
man havnet i en sadan situation, er det
yderst relevant at bevare kontakten til
medarbejderen. Man ma altsa godt ringe,
skrive eller besgge medarbejderen og
sporge til sygdommen og udsigterne til
helbredelse. Kontakten ma naturligvis
ikke have karakter af chikane, men al-
mindelig omsorgsfuld kontakt er absolut
anbefalelsesvaerdig. I en sddan situation
kan det ligeledes veere relevant at over-
veje mulighederne for at medarbejderen
kan overferes til andet arbejde, kan redu-
ceres i arbejdstid eller f.eks. overga til et
fleks- eller skdnejob. I sidstnavnte situati-
oner skal medabejderens kommune pa
banen.

I relation til uarbejdsdygtighedserklee-
ringer bliver vi i PLA ofte modt med op-
fattelsen af, at det er medarbejderen, der
misligholder ansettelsesforholdet, sa-
fremt man ikke agerer i forleengelse af
udlebet af en laegeerkleering. Hertil er blot
at sige, at udgangspunktet er, at medar-
bejderen er syg indtil raskmelding finder
sted overfor arbejdsgiver. Medarbejderen
har ikke pligt til at agere overfor arbejds-
giver, fordi en erklaering udleber, og med-
arbejder har ikke lov til egenhaendigt at
indhente en fornyet leegeerkleering. Dette
sker jo pé arbejdsgivers regning — og skal
kun ske, hvis arbejdsgiver beder herom.

Ferie

Alle lonmodtagere er omfattet af ferielo-
vens regler. Ferieloven skelner kort fortalt
mellem optjeningsar og feriear. Optje-

ningsdret folger kalenderaret og er beteg-
nelsen for det ar, hvor man via beskaefti-
gelse hos sin arbejdsgiver optjener ret til
at holde ferie med lgn i det efterfglgende
feriear. Feriedret gar fra 1. maj til 30. april.
For hver maneds anseattelse i et kalen-
derér optjener man ret til at afholde 2,08
dages ferie med lon i det folgende feriedr.
Ved beskaftigelse i et helt kalenderar
svarer det til 25 feriedage.

Ménedslgnnet praksispersonale holder
ferie med lgn, sa snart de har optjent
retten hertil. Kun timelgnnet personale,
dvs. ansatte i mindre end én méned eller
indtil 8 timer pr. uge, holder ferie med
feriegodtgerelse. Personalet har ret og
pligt til at afholde 5 ugers ferie i feriedret.
Péleegges medabejderen, f.eks. pa grund
af ferielukning og efteruddannelse, at
afholde mere end 5 ugers ferie pr. ar, af-
holdes den ekstra ferie for arbejdsgiverens
regning alene. Man kan saledes ikke redu-
cere medarbejderens lon under ekstra
palagt ferie.

Fastlaeggelsen af ferie og feriefridage
(overenskomstdeekkede medarbejdere har
5 feriefridage pr. ar) skal som udgangs-
punkt aftales mellem medarbejder og ar-
bejdsgiver. Safremt man ikke kan opna
enighed om fastleeggelsen, er det i sidste
ende arbejdsgiveren, der qua ledelsesretten
kan fastleegge, hvornar medarbejderen skal
holde ferie. I sa fald kan arbejdsgiver med
3 méneders varsel fastleegge medarbejde-
rens sommerferie (=hovedferie), som ud-
gor 3 uger (=15 dage) i sammenhang.
Sommerferien skal placeres i perioden
1. maj-30. september. For s vidt angér de
resterende 2 ugers ferie samt de S feriefri-
dage har arbejdsgiver ligeledes mulighed
for at varsle afholdelsen af disse dage.
Dagene kan evt. varsles til aftholdelse en-



LEDELSE OG ORGANISATION

keltvis — f.eks. hvis praksis er lukket pga.
arbejdsgivers fraveer under efteruddan-
nelse. Varslet er blot én maned.

Ovennavnte varslingsregler betyder, at
det er hensigtsmeessigt for praksis allerede
i januar mdned at begynde at planlaegge
den kommende sommerferie mv. Hvis
ferien gnskes fastlagt fra ferieperiodens
start i maj, skal det nemlig varsles inden
udgangen af januar.

Under ferie modtager manedslgnnede
medarbejdere fuld almindelig lon samt et
seerligt ferietilleeg pa 1,5% af den feriebe-
rettigede lon i optjeningsaret. Timelon-
nede, dvs. klinikpersonale med indtil 8
timers beskeeftigelse pr. uge eller med
indtil 1 maneds anseettelse samt rengo-
ringspersonalet, modtager ikke lgn under
ferie men derimod feriegodtgorelse, som
udger 12,5% af den ferieberettigede lon i
optjeningsaret.

Arbejdsgiver foretager derfor lontrak
hos en timelgnnet medarbejder, der hol-
der ferie. Til gengeeld har arbejdsgiver
pligt til hvert kvartal at indbetale time-
lonnede medarbejderes optjente ferie-
godtgearelse til Feriekonto. Feriekonto
administrerer herefter udbetalingen af
feriegodtgerelsen, nar medarbejderen
holder ferie.

Arbejdsgiver foretager ligeledes lon-
treek hos en manedslgnnet medarbejder,
som holder ferie uden at have optjent
fuld ferieret hos arbejdsgiveren i det fore-
gaende kalenderar. Lontraekket foretages
med 4,8% af manedslgnnen for hver
atholdt feriedag.

Andring af anseettelsesvilkar

- f.eks. arbejdstid

Et ansattelsesforhold hviler pa de aftaler,
der blev truffet ved anseettelsen og ned-

faeldet i ansattelseskontrakten samt pa
parternes forudsaetninger. Arbejdsgiver
kan imidlertid - igen qua ledelsesretten —
tilrettelaegge og omlagge medarbejderens
arbejde efter praksis’ behov.

Uvasentlige eendringer kan ske uden
varsel. Det kan f.eks. veere eendring af
arbejdsfunktioner til andre lige s veaesent-
lige og kvalificerede, eller eendring af
tidspunkt for frokost.

Mindre veaesentlige eendringer, f.eks.
mindre omlagninger af arbejdstiden, kan
foretages med et kortere varsel pd f.eks.

1 méned. Overenskomsten kan eventuelt
regulere dette nermere.

Vasentlige eendringer forudsatter altid
iagttagelse af det individuelle opsigelses-
varsel. En vaesentlig eendring er f.eks.
nedsettelse af arbejdstid eller lon, ogning
i arbejdstid eller visse eendringer af ar-
bejdsstedet.

Har arbejdsgiver mattet varsle en an-
dring i ansattelsesvilkarene, og gnsker
medarbejderen ikke at acceptere denne
@ndring, er konsekvensen, at medarbej-
deren ma fratreede sin stilling ved varslets
udleb. Ved manglende accept af @ndrin-
gen betragtes varslingen med andre ord
som en opsigelse. PLA er naturligvis be-
hjeelpelig med at udfeerdige sadanne vars-
linger.

Det skal dog understreges, at PLA altid
opfordrer til, at parterne forseger at indga
aftale om sédvel store som smé endringer
af ansaettelsesvilkarene. Sdfremt der kan
indgaés aftale mellem arbejdsgiver og
medarbejder, kan alle andringer foretages
principielt uden at man overholder noget
varsel. Kun i de situationer hvor andrin-
ger ikke kan aftales, er det ngdvendigt at
skride til egentlige varslinger.
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Samarbejdsvanskeligheder

En stor del af PLA’s daglige radgivning
vedrorer situationer i leegepraksis, hvor
der af den ene eller anden grund er op-
stdet samarbejdsproblemer. Problemerne
kan opsta mellem de enkelte medarbej-
dere (interpersonelle samarbejdsproble-
mer), det kan vare problemer, som opstar
mellem personalet og arbejdsgiveren,
eller maske en kombination af disse 2
muligheder. Mange gange opstar disse
problemer hen over tid og udspringer
maske fra dagligdags rutiner eller maden
at kommunikere pd, og hvor problemet
isoleret set virker ubetydeligt, men som
ikke desto mindre har fort til en reaktion
og konfrontation mellem de involverede.
I alle tilfeelde er der tale om situationer,
hvor leegen som arbejdsgiver er nedt til at
agere, og hvor leegens lederevner vil blive
sat pa prove!

Da laegepraksis er sma arbejdspladser,
er det vigtigt at fd handteret disse konflik-
ter pa den rigtige made og fa »renset luf-
ten«, da man jo ikke som pa store virk-
somheder har mulighed for at flytte
medarbejderen til en anden afdeling. Det
er derfor afgerende, at leegen som ar-
bejdsgiver tager initiativ til at fa last op
for de gnidninger, der er opstaet, ved at
tage en samtale med den eller de invol-
verede.

Lagen ma ud fra situationen skenne,
hvem der er primeer arsag til de opstaede
samarbejdsproblemer. Hvis det er samar-
bejdsproblemer mellem péageeldende per-
sonale og en eller flere af arbejdsgiverlae-
gerne, kan det blive nodvendigt at give
medarbejderen en advarsel. Det samme
kan veere tilfaeldet, hvis der er tale om
interpersonelle samarbejdsvanskelighe-
der. I en sadan situation ma man som

arbejdsgiver naturligvis hore begge sider
af sagen og sa vurdere, om én af medar-
bejderne skal have en advarsel eller even-
tuelt begge parter skal have en sddan.
Mange gange ligger sandheden midt
imellem, men som regel vil der alligevel
veere én af parterne, som i hgjere grad
skal rette op pd sin adfeerd end den
anden.

Samtalen kan naturligvis ogsa blot
munde ud i en patale til medarbejderen,
som er en mildere reaktion end en advar-
sel. I alle tilfaelde bor man lave et skrift-
ligt referat, som begge parter under-
skriver.

Advarsel

En mundtlig advarsel er i princippet lige
sa gyldig som en skriftlig advarsel. Proble-
met med den mundtlige advarsel er blot,
at der efterfglgende sjaeldent er enighed
om, hvad der blev sagt under samtalen, ja
maske kan medarbejderen slet ikke huske,
at en sadan samtale fandt sted. Derfor bar
en advarsel altid veere skriftlig, sa den
senere kan dokumenteres, hvis der skulle
opsta behov for det. Allerhelst skal med-
arbejderen kvittere pa arbejdsgivers kopi
af advarslen.

Den skriftlige advarsel ber ikke sta
alene, men ber udleveres under den per-
sonlige samtale, hvor advarslen afgives.
Som en blgdere mellemvej og maske
mere hensigtsmaessig fremgangsmade kan
man i stedet vaelge at lave et moadereferat,
hvori advarslen er formuleret. Det er i sa
fald vigtigt at f4 medarbejderen til at
kvittere pa referatet.

Det karakteristiske ved en advarsel er
for det forste, at det er beskrevet, hvilke
punkter det er, som arbejdsgiver er util-
freds med, og som medarbejderen skal
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rette op pa. Endvidere er det afgorende,
at konsekvensen ved manglende overhol-
delse/efterlevelse udtrykkeligt er anfort i
advarslen. Konsekvensen kan f.eks. vere,
at medarbejderen vil blive opsagt, hvis
den kritiserede adfeerd gentager sig. Nor-
malt vil det endvidere vaere en god idé at
seette en tidsfrist pd, saledes at advarselen
tages op til revision efter f.eks. 2 mane-
der. Dette kan veere tilfaeldet, nar der er
tale om interpersonelle samarbejdsproble-
mer. I andre situationer vil det vaere me-
ningslost at sette en tidsfrist, f.eks. hvis
den kritiserede adfeerd hos medarbejde-
ren pa ingen made kan tale gentagelse.
Det er vigtigt at understrege, at det er
arbejdsgiveren, som efter en evt. tidsfrist
ene og alene vurderer, om samarbejdet er
forbedret s meget, at man gnsker at fort-
seette det. I modsat fald kan arbejdsgiver
beslutte at skride til opsigelse. Herefter er
det blot spergsmaélet, om opsigelsen juri-
disk set er saglig.

Opsigelse
I princippet er der fri adgang til at bringe
et ansattelsesforhold til opher og opsige
medarbejderen med det varsel, som pa-
gaeldende pa grund af sin anciennitet har
krav pa. I sidste ende er det blot et sporgs-
mal om, hvor meget det koster arbejdsgi-
ver. Det er sdledes en udbredt misforsta-
else, at en sygemeldt medarbejder ikke
kan opsiges. Det er ikke korrekt. Arbejdsgi-
ver kan til enhver tid opsige en sygemeldt
medarbejder. Opsigelsen skal blot vere
saglig, ellers koster det en sarlig godtgo-
relse ud over selve opsigelsesvarslet.
Praksispersonale, der er ansat efter
PLA’s overenskomster, har krav pa opsi-
gelsesvarsel efter funktioneerloven. Med-
arbejderen kan selv opsige sit ansattelses-

forhold med 1 méneds varsel til udgan-
gen af en maned, mens lagen kan opsige
med 1 mdneds varsel de forste 5 maneder
af ansattelsen, med 3 maneders varsel
indtil 2 &r og 9 méneders ansattelse, med
4 maneders varsel indtil 5 ar og 8 mane-
ders ansattelse, med 5 maneder indtil 8
ar og 7 maneders ansettelse og herefter
med 6 méaneders varsel.

Hvis der i ansettelseskontrakten er
aftalt provetid de forste 3 maneder, kan
opsigelse fra leegens side ske med 14
dages varsel til fratreedelse pa et vilkar-
ligt tidspunkt inden for de forste 2%
maned. Opsigelsesvarslet pa 14 dage skal
nemlig kunne rummes inden for 3 ma-
neders perioden, si beslutningen skal
treeffes inden for de forste 2%2 méaned.
Medarbejderen kan derimod opsige med
dags varsel i hele proveperioden pa 3
maneder.

Ud over aftale om provetid kan det
med praksispersonalet i anseettelseskon-
trakten aftales, at den sdkaldte 120-dages-
regel er geeldende. PLA anbefaler normalt,
at dette vilkar aftales, idet arbejdsgiver
under alle omstaendigheder sa har mulig-
hed for at anvende denne regel om for-
kortet opsigelsesvarsel, hvis betingelserne
er opfyldt. Medarbejderen skal have mod-
taget lon under sygdom i 120 dage inden
for de sidste 12 maneder, opsigelsen skal
ske i umiddelbar tilknytning til udlebet
af de 120 dage, og endelig skal opsigelsen
ske mens medarbejderen fortsat er syge-
meldt. En opsigelse pa den 119. dag vil
ikke opfylde betingelserne, og en opsi-
gelse pé den 130. dag vil formentlig vaere
for sent, da det ikke er »umiddelbart« i
forbindelse med udlgbet af de 120 dage.
Med andre ord er det vigtigt at teelle rig-
tigt, hvis bestemmelsen skal anvendes, og
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hvis medarbejderen f.eks. i en periode har
veeret delvist sygemeldt, gor det ikke op-
teellingen nemmere!

Som arbejdsgiver skal man vare op-
maerksom pa, at en vaesentlig endring af
ansettelsesvilkarene kan sidestilles med
en opsigelse. Hvis arbejdsgiver gnsker at
sette en medarbejder ned i tid, vil der
vere tale om en vasentlig eendring, der
skal varsles over for medarbejderen med
det individuelle opsigelsesvarsel. Hvis
medarbejderen ikke vil acceptere @ndrin-
gen, sker der fratreedelse ved opsigelses-
varslets udlgb, og selve varslingen og
fratraedelsen kan udlgse anciennitetsbe-
stemt fratraedelsesgodtgerelse (se neden-
for) samt eventuel en serlig godtgorelse,
hvis &endringen ikke var sagligt begrun-
det. Med andre ord ber disse mulige kon-
sekvenser indgd i det samlede beslut-
ningsgrundlag, for vaesentlige eendringer
patvinges en medarbejder. Omvendt er
der naturligvis mulighed for at indga
frivillige aftaler med en medarbejder om
f.eks. en arbejdstidsnedsettelse med kort
varsel, sa nevnte konsekvenser er kun
aktuelle, hvis ikke man kan tale sig til
rette og derfor er ngdt til at effektuere
ledelsesretten.

Fratraedelsesgodtgerelse

- funktionaerlovens § 2a

En funktioneer, der har vearet uafbrudt
beskeftiget i 12, 15 eller 18 ar, har, i til-
feelde af at arbejdsgiver opsiger anseattel-
sesforholdet, krav pé et belgb svarende til
henholdsvis 1, 2 eller 3 mdnedslenninger
inkl. pensionsbidrag.

En fratraedelsesgodtgerelse kan natur-
ligvis ogsa udleses, hvis en medarbejder
efter en varslet endring af anseettelsesvil-
kdrene meddeler, at medarbejderen ikke

ensker at tiltreede @ndringen men i ste-
det betragter sig som opsagt.

Godtgerelse for usaglig opsigelse
Opsiges en overenskomstdeekket medar-
bejder (dvs. ikke en rengeringshjalp)
med minimum 8 mdneders anciennitet i
praksis, vil medarbejderen vare berettiget
til en godtgorelse, sdfremt opsigelsen ikke
er rimeligt begrundet i medarbejdernes
forhold eller i praksis’ forhold.

Godtgerelsen for usaglig opsigelse
fastsaettes under hensyn til medarbejde-
rens ansattelsestid og sagens omstaendig-
heder. Hovedreglen er dog, at godtgerel-
sen ikke kan overstige halvdelen af
medarbejderens lgn i en periode svarende
til opsigelsesvarslets leengde. Godtgerel-
sen kan dog udgere indtil 6 ménedslon-
ninger, safremt medarbejderens ancienni-
tet pa opsigelsestidspunktet andrager
mindst 15 ar.

Savel en fratredelsesgodtgorelse som
en godtgorelse for usaglig opsigelse be-
skattes lempeligere end almindelig lon-
indkomst. Godtgerelserne udbetales sale-
des efter et bundfradrag pa 8.000 kr. arligt
og beskatning med almindelig traekpro-
cent af belgb, der overstiger 8.000 kr.
Fagforeningerne er normalt meget op-
marksomme pa, om en opsagt medarbej-
der har krav pd sddanne godtgorelser.

Bortvisning

En bortvisning er den mest indgribende
foranstaltning, man som arbejdsgiver kan
foretage sig over for en medarbejder. For-
udsatningen for en bortvisning er, at
medarbejderen groft har misligholdt an-
settelsesforholdet. Tyveri eller anden
kriminel adfeerd pa arbejdspladsen (f.eks.
vold) vil normalt altid veere en grov mis-
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Medlemsfordele
hold

e Ubegraenset radgivning i PLA’s sekretariat vedr. personalefor-

¢ Retshjelpsordning (gratis advokatbistand til retssager og
deekning af modparts omkostninger, safremt en sag tabes af

PLA)

e Omfattet af PLA’s overenskomster for klinikpersonale
e Adgang til PLA’s hjemmeside

Betingelser i forbindelse med
medlemskab

Tabel 1. Fakta om PLA.

ligholdelse, men i andre tilfeelde vil det
komme an pa en konkret vurdering, om
medarbejderens adfeerd er en grov mislig-
holdelse af ansattelsesforholdet. For ek-
sempel hvis medarbejderen har opfort sig
illoyalt over for sin arbejdsgiver.

I alle tilfeelde er det den arbejdsgiver,
som pastar grov misligholdelse, som har
bevisbyrden. Normalt vil man som ar-
bejdsgiver have mulighed for at under-
soge forholdene naermere, for der skrides
til bortvisning. Hvis en medarbejder gri-
bes pa fersk gerning i forbindelse med
tyveri, er det vigtigt, at arbejdsgiver straks
reagerer og bortviser. I modsat fald kan
adgangen til at bortvise fortabes pga.
passivitet. Hvis arbejdsgiver har mistanke
om f.eks. tyveri, ma der indremmes ar-
bejdsgiver tid til at undersoge dette neer-
mere, sa der ikke skrides til handling pa
et urigtigt grundlag. I sddanne situationer
ber arbejdsgiver normalt hjemsende med-
arbejderen og meddele grundlaget for
hjemsendelsen og samtidig tage forbe-
hold om at bortvise pdgeeldende.

Hvis arbejdsgiver bortviser en medar-
bejder pa et urigtigt grundlag, vil medar-
bejderen have krav pd erstatning sva-

Pligt til at folge PLA’s overenskomster, f.eks. oprettelse af
pensionsordning for klinikpersonalet

rende til sit opsigelsesvarsel. Erstatningen
udmales pa samme vis, som hvis medar-
bejderen i stedet for bortvisningen var
opsagt og fritstillet. Arbejdsgiver kan
endvidere risikere at skulle betale medar-
bejderen en searlig godtgerelse udover
opsigelsesvarslet, sa det er afgerende, at
grundlaget for en bortvisning er til stede.

Afslutning

Som anfert indledningsvis er det ikke
altid lige simpelt at vaere arbejdsgiver i
almen praksis. Et medlemskab i PLA kan
vere en god hjelp.

Nogle medlemmer benytter sjeldent
den radgivning, vi yder i PLA. For dem er
et medlemskab i hojere grad en slags
forsikringsordning, som kan bringes i
anvendelse, hvis noget gar rigtig galt.
Andre medlemmer kontakter os ofte om
stort som smat.

Vil du i kontakt med os? — Sa ring blot
alle hverdage pé tlf. 35 44 84 00 eller
send os en mail pa pla@dadl.dk. PLA’s
hjemmeside kan ses pa www.pla.dk.

Okonomiske interessekonflikter:
ingen angivet.
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