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Indledning
1.1 Problemstilling

Inspirationen til valget af emne er fundet i forelæsningerne omhandlende arbejdsret. Arbejdsret er et meget spændende område for en erhvervsjurist, idet man kan få brug for sin viden i kraft af at være arbejdstager eller arbejdsgiver, men man også kan komme til at arbejde professionelt inden for området.

Denne afhandling tager sit udgangspunkt i følgende problemformulering:
Under hvilke betingelser kan en arbejdsgiver bortvise og hvilke konsekvenser har bortvisningen?
Det, der bl.a. synes at være interessant, er at finde ud af, hvor grænsen går for, hvornår en arbejdstager har handlet tilstrækkeligt imod arbejdsgiverens ønske til, at han kan bortvises. Altså hvor stor en misligholdelse skal der til for, at det berettiger en bortvisning. Desuden er det spændende at vide, hvilke konsekvenser en bortvisning har for lønmodtageren og arbejdsgiveren, både i de tilfælde hvor den er berettiget, men også i særlig grad hvor den ikke er berettiget. Det er også interessant at vide, hvordan en arbejdsgiver økonomisk skal kompensere en ansat, når der er bortvist uberettiget, hvor en opsigelse ville havde været berettiget. Er den kompensation den samme som, hvis en opsigelse ikke havde været berettiget. Selvfølgelig vil løn aspektet oftest ikke være den eneste overvejelse, som en arbejdsgiver vil gøre sig, når denne skal vælge, om medarbejderen skal bortvises. Der kan også være aspekter som fx samarbejde, arbejdsklima, og forholdet til kunder og leverandører.
Projektdesign
I det nedenstående vil forskellene på en opsigelse og en bortvisning kort blive gennemgået, for derigennem at forklare, hvorfor muligheden for bortvisning oftest vil være at foretrække for arbejdsgiver, når han skal skille sig af med en medarbejder, og især hvis arbejdsgiveren ikke ønsker at anvende medarbejderens arbejdskraft længere. Desuden skal afsnittet være med til at fremhæve, hvorfor det for arbejdsmarkedet og samfundet som helhed ikke vil være ønskværdigt, at en arbejdsgiver frit kan vælge hvilken af mulighederne, at denne ønsker at benytte. 

I det efterfølgende hovedafsnit – I hvilke situationer kan en arbejdstager bortvises? - vil der blive gennemgået nogle situationer, der kan udløse et ønske fra arbejdsgiverens side om at komme af med en medarbejder. Der vil her blive undersøgt, om der er mulighed for at bortvise i de forskellige situationer. Først vil der være et kort omtale af, hvad der kræves i det pågældende typetilfælde for, at der kan bortvises. Derefter vil der i de fleste tilfælde være et referat af en dom, der illustrerer et eller flere af kravene. Afsnittet skal give en ide om i hvilke situationer, en bortvisning vil være berettiget. Eller nærmere bestemt hvilke kriterier, der bør medtages i vurderingen af, om en bortvisning er berettiget eller ej. Dette skyldes, at situationerne ikke vil være udtømmende, da hver dom kun tager stilling til de konkrete begivenheder og derfor ikke vil kunne berettige en konklusion, der siger, at alle situationer af samme type vil få samme domsudfald. Der kan være formildende omstændigheder, der gør, at to næsten ens situationer kan få forskelligt udfald.
I afsnittet ”Bevisbyrde – hvem har bevisbyrden? Og hvornår er den opfyldt?” vil der blive set nærmere på, hvem der skal bevise, at der er grundlag for en bortvisning samt hvilke krav, der stilles til beviserne.

Arbejdsgivere vælger i nogle situationer at bortvise en medarbejder, selv om han ikke er berettiget til det. Dette kan ske både med forsæt og uforsætligt. Konsekvenserne af dette valg vil blive gennemgået i hovedafsnittet ”Konsekvenser af bortvisning – berettiget og uberettiget”. Desuden vil konsekvenserne af en berettiget bortvisning blive gennemgået i det omtalte afsnit.
Ordet ”afskedigelse” vil blive bruge som et synonym for opsigelse, til trods for at aftaleloven, funktionærloven samt den øvrige lovgivning ikke konsekvent bruger ordet som dette.
Desuden vil bortvisning blive brugt som synonym for ophævelse af ansættelsesforholdet (foretaget af arbejdsgiver).
1.2 Hvad er en bortvisning?

Bortvisningsmuligheden bygger på et obligationsretligt princip om, at man kan ophæve et gensidigt bebyrdende retsforhold i tilfælde af væsentlig misligholdelse. Det gælder blot for bortvisninger, at misligholdelsen skal være grov og ikke bare væsentlig. I mange overenskomster vil der være lavet bestemmelser omkring bortvisning, men dette er dog ikke en nødvendighed for, at muligheden kan benyttes. Bortvisning går i alt sin enkelthed ud på, at en medarbejders ansættelsesforhold bringes til ophør uden varsel, og denne skal derfor ikke længere vise sig på arbejdspladsen. Men for at bortvisningen kan foretages, kræver det som sagt, at der forelægger en grov misligholdelse fra arbejdstagerens side.
 
1.2.1 Opsigelse contra bortvisning

En opsigelse er en tilkendegivelse i dette tilfælde fra arbejdsgiverens side om, at denne ønsker, at arbejdstageren fratræder sin stilling ved udgangen af opsigelsesvarslet. Frem til opsigelsesvarslets udløb vil ansættelsesforholdet som udgangspunkt bestå som hidtil, dvs. at arbejdstager har en arbejdspligt, og arbejdsgiver har pligt til at betale løn.

En bortvisning er derimod et påbud til arbejdstageren om, at denne ikke skal møde på arbejdspladsen længere. Dette skyldes, at arbejdsgiveren ønsker at ophæve ansættelsesforholdet med øjeblikkelig virkning. Der betales derfor kun løn indtil bortvisningsdatoen. 

Udover de allerede nævnte forskelle mellem opsigelse og bortvisning, eksisterer der også forskelle i kravene til begrundelsen af de to ophørsmåder. For opsigelse gælder det, at den både kan begrundes i medarbejderens forhold, men også i virksomhedens, mens bortvisningen kun kan begrundes i medarbejderens forhold.

1.2.2 Begrundelsespligt
§ 17. Funktionæren har til enhver tid ret til af arbejdsgiveren skriftligt at få bekræftet, i hvilket tidsrum tjenesteforholdet har varet, med hvilket arbejde funktionæren i hovedsagen har været beskæftiget, hvilken løn funktionæren oppebærer, og - i tilfælde af opsigelse - på begæring oplysning om årsagen til afskedigelsen. 

Jf. FUL § 17 har funktionærer ret til at få oplyst grunden til sin opsigelse, dette gælder også for bortvisninger. Arbejdsgiveren må ikke oplyse en anden grund, end den der ligger til grund for bortvisning, han har dog mulighed for at uddybe begrundelsen på et senere tidspunkt.
 
Hvis der oplyses en anden årsag end den reelle, kan det medføre, at bortvisningen er uberettiget. Dette skyldes, at det vil være den reelle grund til bortvisningen, der skal vurderes. Hvis arbejdsgiveren har valgt at oplyse en anden grund end denne, må man formode, at det er fordi arbejdsgiveren ved, at den reelle begrundelse ikke ville berettige en bortvisning.

En næsten tilsvarende bestemmelse findes i Hovedaftalen mellem DA og LO - § 4, stk. 3 -, her kræver det dog, at man har været uafbrudt ansat i mindst 9 måneder.

Der vil i andre overenskomster og anden lovgivning findes tilsvarende regler om, at arbejdstageren har ret til at få oplyst begrundelsen for en bortvisning.

Hovedaftalen mellem DA og LO § 4, stk. 3. Ved afskedigelse af en arbejdstager må vilkårligheder ikke finde sted, og klager over påståede urimelige afskedigelser kan derfor behandles efter nedenstående regler. Hovedorganisationerne anbefaler, at sager om påståede urimelige afskedigelser behandles hurtigst muligt af de berørte parter. Sager, i hvilke der nedlægges påstand om underkendelse af en afskedigelse, skal så vidt muligt være afsluttet inden udløbet af den pågældende arbejdstagers opsigelsesvarsel.
a) Såfremt der foretages afskedigelse af en arbejdstager, der har været uafbrudt beskæftiget i den pågældende virksomhed i mindst 9 måneder, har den pågældende arbejdstager ret til at begære skriftlig oplysning om grunden til afskedigelsen.

b) Hvis  man fra arbejdstagerside hævder, ……..
1.2.3 Særligt om det offentlige arbejdsmarked
1.2.3.1 Forvaltningsloven
Når arbejdsgiveren er en statslig eller kommunal forvaltning, skal denne udover at overholde de arbejdsretlige regler også efterleve reglerne om offentlige myndigheders virksomhed. Dette betyder, at der skal foretages en partshøring, før en medarbejder kan opsiges, bortvises eller før der kan træffes andre afgørelser angående medarbejderens ansættelsesforhold, jf. forvaltningslovens kap. 5, §§ 19-21. Reglerne skal give medarbejderen mulighed for at få viden om grundlaget for fx en bortvisning. Samtidig giver reglerne medarbejderen ret til at komme med en udtalelse.
 Foretages partshøringen ikke korrekt, vil det betyde, at opsigelsen uden varsel vil være ugyldig, med mindre arbejdsgiveren kan bevise, at manglen er uvæsentlig i den konkrete sag. Myndigheden skal fastsætte en frist for høringssvaret og skal samtidig orientere medarbejderen om, at der træffes en afgørelse derefter, uanset om der forelægger et høringssvar eller ej. Hvis medarbejderen fremkommer med indsigelser rettidig, skal arbejdsgiveren svare på disse. Dette skal ske senest i afskedigelsesbrevet.

Endvidere skal en afgørelse om fx bortvisning meddeles skriftlig. Sammen med afgørelsen skal der følge en begrundelse, med mindre afgørelsen giver medarbejderen medhold, jf. forvaltningslovens kap. 6, § 22. Hvis en beslutning i første omgang er blevet meddelt mundtligt, kan medarbejderen inden 14 dage kræve en skriftlig begrundelse, forvaltningslovens kap. 6, § 23. Desuden skal begrundelsen henvise til de anvendte retsregler og de omstændigheder, der har ført til afgørelsen, jf. forvaltningslovens § 24.

Overtrædelse af disse bestemmelser kan medføre, at afgørelsen bliver ugyldig.
Medarbejderen har mulighed for partsaktindsigt, jf. forvaltningslovens § 9.

1.2.3.2 Tjenestemandsloven

Tjenestemandsloven gælder for personer, der er ansat i statens eller folkekirkens tjeneste efter reglerne i loven, jf. § 1. Personer, der er omfattet af tjenestemandsloven, er også omfattet af de ovennævnte regler fra forvaltningsloven. Ud over høringspligten i forvaltningsloven, findes der også en høringspligt i tjenestemandslovens § 31, stk. 1. Denne høringspligt betyder blandt andet, at der udover høring af medarbejderen og så skal foretages en høring af den centralorganisation, der har forhandlingsretten for tjenestemandens stilling.

Udgangspunktet for tjenestemænd, der ikke opfylder deres forpligtelser, er ikke, at de almindelige kontraktlige misligholdelsesregler gælder. I stedet for anvendes et såkaldt særligt disciplinærforfølgningssystem.
 Reglerne herom findes i tjenestemandslovens kap. 4 §§ 20-24.
§ 19 i tjenestemandsloven giver mulighed for at suspendere eller midlertidig flytte en medarbejder til et andet arbejde, hvis denne er under mistanke for et forhold, der kan krænke tilliden, som der kræves for at besidde den pågældende stilling. 
§ 24 i tjenestemandsloven, der omhandler adgangen til disciplinær straf for en tjenstlig forseelse, gives mulighed for anvendelse af advarsel, irettesættelse, bøde, overførelse til andet arbejde, degradation eller afskedigelse. Der kan ske lønnedsættelse i forbindelse med en degradation. Endvidere giver § 28, stk.1 i samme lov mulighed for at afskedige en tjenestemand med forkortet varsel eller helt uden varsel. Dette kræver dog, at afskedigelsen skyldes et strafbart forhold, en tjenesteforseelse eller mislighed, der gør medarbejderen uskikket til at forblive i stillingen.
Der gives ingen steder mulighed for bortvisning. Der skal derimod rejses en disciplinærsag, mens medarbejderen er suspenderet, hvis der menes at være sket en tjenesteforseelse.
En tjenesteforseelse kan fx være dekorumbrud, strafbare forhold, ulovlig udeblivelse og overtrædelse af interne forskrifter. Disse behandles efter reglerne i tjenestemandslovens kapitel 4. Disciplinærsagen kan ende med en afskedigelse med forkortet eller helt uden varsel. Sidstnævnte er det, der kommer tættest på en bortvisning. Dekorumkravet betyder, at tjenestemanden skal vise sig værdig til den agtelse og tillid, som stillingen kræver. Dette gælder både i og uden for arbejdstiden.

1.2.3.3 Andre offentligretlige regler

Udover de lovbestemte regler i forvaltningsloven og tjenestemandsloven findes der blandt andet nogle ulovbestemte forvaltningsretlige grundsætninger.
Indholdsmæssige krav (hjemmelskrav)

Hvis en forvaltningsmyndighed i forbindelse med en afskedigelse (herunder bortvisning) er pålagt at udøve et skøn, evt. fordi reglerne ikke er utvetydigt, eller fordi det direkte fremgår, at der skal udøves et skøn, skal denne overholde en række særlig hjemmelskrav. Forvaltningen skal selvfølgelig altid holde sig inden for reglernes ordlyd og formål, uanset om det er en skønsmæssig afgørelse eller ej. Nedenfor vil de vigtigste blive gennemgået.
1.2.4 Legalitetsprincippet

Dette princip er et udtryk for at forvaltningen ikke må handle i strid med lovgivning, ej heller hvis en aftale eller overenskomst forskriver dette. Lovgivningen og retsgrundsætninger skal altid gå forud for aftaler og overenskomster.

1.2.5 Proportionalitetsprincippet

Når en offentlig ansættelsesmyndighed skal træffe en afgørelse vedrørende en ansættelsesmæssig sanktion, skal denne tage højde for den forvaltningsretlige grundsætning om proportionalitetsprincippet. Princippet betyder, at myndigheden skal anvende den mindst indgribende sanktion i forhold til problemet. Når der skal tages stilling til hvilken sanktion det måtte være, så kan elementer som problemets karakter/indhold, problemets betydning i forhold til institutionen og opgaveløsningen, tidligere advarsler og medarbejderens anciennitet være afgørende.

1.2.6 Saglighedskravet
Saglighedskravet betyder at forvaltningen udelukkende må pleje saglige hensyn. En begrundelse må altså ikke bare være et skjul for en anden begrundelse. Den skal være saglig og være den reelle begrundelse for afgørelsen.

Udvidet partshøring

Såfremt ansættelsesforholdet skal ophøre på baggrund af kritik af den ansatte, er der en ulovbestemt pligt til en udvidet partshøring. Dette betyder, at der både skal partshøres om sagens faktiske omstændigheder og om ansættelsesmyndighedens retlige og bevismæssige vurderinger i forhold til oplysningerne i sagen. Pligten gælder både over for tjenestemænd og overenskomstansatte.

Undersøgelsesprincippet

Når en ansættelsesmyndighed ønsker at bortvise en medarbejder, er det dennes pligt at undersøge sagens omstændigheder, inden den afskediger. Denne pligt er ikke lovbestemt, men retspraksis viser, at forvaltningsafgørelser kan tilsidesættes, hvis de opfylder undersøgelsespligten. Pligten skal forhindre, at senere kommende oplysninger kunne have forhindret afskedigelsen. Et eksempel herpå kunne være en medarbejder, der går hjem før arbejdstidens ophør. Medarbejderen er syg, men det bliver arbejdsgiver ikke informeret om, men en undersøgelse af de faktiske forhold ville have belyst det.

1.2.7 Afgørelsesinstans
1.2.7.1 De ordinære domstole

De ordinære domstole kan som udgangspunkt anvendes af enhver lønmodtager og arbejdsgiver, hvis der ikke er aftalt et andet afgørelsesorgan, som for eksempel faglig voldgift eller hvis der i anden lovgivning er bestemt et andet afgørelsesorgan.

Som udgangspunkt skal en sag i 1. instans behandles ved byretten, jf. retsplejelovens § 224. Landsretten skal dog være først 1. instans hvis der er tale om en sag, hvor et ministeriums eller en central statslig klageinstans’ afgørelse skal prøves, jf. retsplejelovens § 225.

Jf. retsplejelovens § 226, stk. 3 kan byretten henvise en sag til Sø- og Handelsretten, hvis det begæres af en af parterne i en sag, der udspringer af et ansættelsesforhold, og det skønnes, at det kræver et særligt kendskab for at træffe en fair afgørelse i sagen.

Sager, der omhandler krav på over 1.000.000 kr., skal henvises til landsretten, hvis en af parterne begærer dette, jf. retsplejelovens § 227.

Sager, der vedrører overholdelse af forvaltningsloven og forvaltningsretlige grundsætninger, kan prøves ved de almindelige domstole. Der kan her for eksempel være tale om, hvor vidt partshøringen er foretaget, og om den er foretaget korrekt.
1.2.7.2 Faglig voldgift og Afskedigelsesnævnet
I princippet skal en bortvisning både behandles ved faglig voldgift og herefter i afskedigelsesnævnet. Først skal den faglige voldgift tage stilling til, om bortvisningen er berettiget. Hvis dette ikke er tilfældet, skal afskedigelsesnævnet tage stilling til, om bortvisningen var rimelig. Parterne aftaler dog normalt, at afskedigelsesnævnet tager stilling til berettigelsen af bortvisningen.

Hovedaftalens begreb ”rimelighed” er ikke nødvendigvis identisk med misligholdelse af ansættelsesforholdet, hvilket vil sige, at en bortvisning kan være uberettiget, mens en opsigelse ville have været rimelig. Som følge af dette er der opstået en praksis, der betyder, at sager hvor skal tages stilling til bortvisningens berettigelse, og om en opsigelse med almindeligt varsel ville have været rimelig, behandles samlet ved afskedigelsesnævnet. Dette kræver dog, at parterne er enige herom.

I hvilke situationer kan en arbejdstager bortvises?
En bortvisning på grund af virksomhedens forhold vil aldrig kunne være berettiget, idet en af betingelserne for en bortvisning er, at medarbejderen har foretaget sig noget, der kan betegnes som en grov misligholdelse. En berettiget bortvisning vil derfor altid skulle begrundes i medarbejderens forhold.
Dette afsnit vil først gennemgå en række typetilfælde, der vil blive illustreret ved hjælp af domme og afgørelser. Derefter vil afsnittet samle op på de momenter, der lægges vægt på, når det skal vurderes, om en bortvisning er berettiget eller ej.

1.3 Misligholdelse af mødepligten
Det er arbejdsgiveren, der bestemmer, hvornår en medarbejder skal møde. Dette er en del af dennes ledelsesret. Overenskomsten, der gælder for det pågældende område, vil oftest indeholde en ramme for, hvornår arbejdstiden må ligge samt hvor mange timer, der må arbejdes indenfor et bestemt tidsrum. Arbejdstageren har altså pligt til at møde til den tid, som arbejdsgiveren har angivet. Hvis medarbejderen ikke kan dette, skal denne kunne dokumentere, at der eksisterer en lovlig udeblivelsesgrund. Hvis virksomheden har regler for, hvordan og hvornår et fravær skal meddeles, skal disse overholdes. Tidspunktet for meddelelse af fraværet vil som udgangspunkt være senest ved arbejdstidens begyndelse. Ikke alle udeblivelser fra jobbet kan berettige en bortvisning. Der kan forekomme situationer, hvor det ikke er tilfældet.

1.3.1 Sygdom og andre helbredsmæssige forhold
Sygdom er en af de ovennævnte situationer, hvor det ikke er berettiget at bortvise, dog kræver det, at nogle betingelser er opfyldt. 

I sygedagpengelovens §§ 35 og 36 eksisterer der regler om anmeldelse og dokumentation af sygdommen. § 35 foreskriver, at arbejdstageren skal informere sin arbejdsgiver om sit sygefravær hurtigst muligt og senest 2 timer efter arbejdstidens begyndelse. Dette kan dog fraviges, hvis virksomheden har forskrifter, der siger andet. Kravet om meddelelse kan ses illustreret i nedenstående dom U.1968.669S. § 36 beskriver arbejdsgiverens ret til at forlange dokumentation for, at medarbejderens fravær skyldes sygdom ved en ”tro- og love-erklæring”. Der skal selvfølgelig gives medarbejderen en rimelig frist til at fremskaffe dokumentationen. Endvidere giver paragraffen arbejdsgiveren mulighed for at forlange en lægeerklæring, hvis det skønnes nødvendigt. De fleste virksomheder vil have regler om, at der efter et vist antal dage skal forelægge en lægeerklæring. Vælger medarbejderen ikke at overholde disse regler, vil det formentligt være berettiget at ophæve ansættelsesforholdet. Indholdet af lægeerklæringer må som udgangspunkt lægges til grund, det vil for arbejdsgiveren være svært at få tilsidesat en lægeerklæring. Dette fremgår af nedenstående domme U.1989.964Ø og U.2006.1046H. I sidste dom blev bortvisningen godt nok fundet berettiget, dog ikke fordi retten tilsidesatte lægeerklæring fra en nær kollega til den bortviste. 
Hvis den sygemeldte medarbejder påtager sig arbejde hos andre i sygdomsperioden, og arbejdet der er mindst lige så krævende, vil der oftest være mulighed for bortvisning til trods for, at der foreligger en lægeerklæring.
 Som det også fremgår af nedenstående dom U.2006.1046H, skal en sygemeldt medarbejder oplyse, hvis denne har mulighed for at varetage en del af sit job til trods for årsagen for sin sygemelding.

U.1968.669S

Sagen omhandlede bortvisningen af arkitekten Flemming Berthelsen, der udeblev fra arbejdet på grund af sygdom. Berthelsen meddelte ikke sin arbejdsgiver, at han udeblev på grund af sygdom før flere dag efter første sygedag. Berthelsens begrundelse for den manglende meddelelse var, at han ingen telefon havde. Denne undskyldning, fandt retten ikke, var tilstrækkelig. Så bortvisningen fandtes at være berettiget, endvidere med henvisning til, at medarbejderen på et tidligere tidspunkt havde fået en skriftlig påmindelse om at overholde de almindelige kontorregler.
U.1989.964Ø

Funktionæren F blev bortvist, efter at hun havde taget på skiferie, mens hun var sygemeldt. F havde fået afslag på at holde en uges ferie i februar 1987. Hun havde følt sig syg i nogen tid, så hun besøgte sin læge d. 11. februar samme år, hvor lægen konstaterede, at hun led af arbejdsrelateret stress. Lægen udarbejdede en lægeerklæring og udtrykket over for F, at hun sikkert trængte til at komme lidt væk. På denne baggrund valgte F at tage med resten af familien på skiferie. Da F’s chef fik kendskab til dette, bortviste han hende, da han mente, at hun blot havde sygemeldt sig for at komme på ferie. Retten fandt, at bortvisningen var uberettiget, fordi der forelå en lægeerklæring, som der ikke var beviser, der kunne tilsidesætte.
U.2001.1743H

Underviseren og projektlederen F blev opsagt og i opsigelsesperioden sygemeldte hun sig. Hendes begrundelse for sygemeldingen var en forkølelse og en psykisk nedtur på grund af opsigelsen. Hun kunne dog ikke få en lægeerklæring, da arbejdsgiveren krævede det, derfor blev hun bortvist. Højesteret, 3. instans, fandt (dissens 4 mod 1), at bortvisningen var berettiget, idet F ikke kunne fremskaffe en lægeerklæring heller ikke efter fristen for indlevering af lægeerklæring til arbejdsgiveren. Lægen havde ikke grundlag for at skrive en lægeerklæring. Af denne grund måtte retten konkludere, at hun var ikke i perioden havde været uarbejdsdygtig som følge af sygdom, og derfor havde hun udeblevet uden lovlig forfaldsgrund. Retten udtalte samtidig, at en forsinket lægeerklæring alene ikke havde været nok til at berettige en bortvisning, idet der ikke havde været givet advarsler tidligere.
U.2006.1046H

I dommen U.2006.1046H blev en læge F bortvist fra virksomheden A. Udover stillingen som ansvarshavende redaktør for A’s hjemmeside besad F også en stilling i sin private praksis, hvor han havde en godkendelse fra A til at arbejde en eftermiddag om ugen. F opsiges med Begrundelse i virksomhedens økonomiske situation. F var suspenderet i opsigelsesperioden, idet A ønskede at gøre brug af F’s arbejdskraft i det omfang, at det var muligt. F meldte sig syg, hvor der efterfølgende blev udarbejdet erklæringer af overlæge FM gældende for først 3 måneder og derefter yderligere 3 måneder, da F havde en museskade, der gjorde, at han ikke kunne skrive på pc. A valgte at bortvise lægen F med tilbagevirkende kraft med begrundelsen, at han havde arbejdet for allergiklinikken i sygdomsperioden. F forklarede, at han kun havde samtaler med patienter de 3 timer en gang om ugen, hvor klinikken havde åben. Ydermere mente F, at A forsøgte at fremtvinge en kontraopsigelse ved at pålægge ham for meget arbejde. Den administrerende direktør forklarede, at man ville have ansat en sekretær, hvis man havde vidst, at hvad F’s sygemelding havde skyldes. Virksomhedens repræsentanter mente ikke, at F’s fravær fra jobbet var lovligt, idet dokumentationen for sygdommen var skrevet af F’s partner i allergiklinikken. I den forbindelse havde F forklaret, at det var den læge, som han havde brugt i ca. 10 år.
Retten i 3. instans, Højesteret, fandt, at bortvisningen af F var berettiget, idet F ikke havde informeret om sin tilbageværende arbejdsevne, og han dermed havde frataget A muligheden for at stille en sekretær til rådighed for ham. Endvidere lå opgaven med at skrive artiklerne inde for F’s arbejdsområde. Ydermere havde F udført konkurrerende virksomhed ved at skrive artikler for ”Dit Lægemagasin”. Dette blad var et blad i papirform, og indeholdte ikke kun lægeligt indhold. Retten (3 dommere mod 2) fandt, at F, ved ikke at oplyse om den tilbageværende arbejdsevne, havde gjort sig skyldig i grov misligholdelse af ansættelse, og dermed, at bortvisningen var berettiget. Dog fandt retten ikke, at bortvisningen kunne se med tilbagevirkende kraft.
1.3.2 Undladelse af at tiltræde stilling

Der stilles strenge krav til, at en medarbejder ved tiltrædelsen af en stilling møder præcist til det aftalte tidspunkt. Dette skal bl.a. ses i lyset af, at arbejdsgiveren er interesseret i at vide, om den nyansatte tiltræder stillingen eller om arbejdsgiveren skal finde en anden til stillingen.
 Dette bliver også illustreret i den nedenstående dom U.1981.189S. Den anden omtalte dom i dette afsnit beskriver en særlig situation, idet den handler om tiltrædelse under en konflikt.
U.1981.189S

A skulle møde første dag på job hos Samson Reguleringsteknik A/S d. 2. januar samme år. D. 2. januar 1980 mødte A ikke på jobbet og virksomheden hørte ikke noget fra ham. D. 3. januar sendte han kl. 6:07 et telegram, hvori han fortalte, at han var kommet for sent hjem fra ferie i Sverige, og han først kunne starte den efterfølgende dag. Samme dag sendte virksomheden som svar herpå et telegram og et brev, hvori A blev bortvist, fordi han var udeblevet. 
Medarbejderen og familien havde været på ferie i Sverige fra d. 28. december 1979 og planen var, at de skulle rejse hjem igen d. 1. januar det efterfølgende år, men på grund af et kraftigt snevejr i dagene op til d. 1. januar var det umuligt at komme frem. De boede på en ødegård, så der var langt til den nærmeste større vej til købmanden og naboerne. D. 2. januar var vejret ikke bedre, men familien valgte at rejse hjem alligevel der. Arbejdsgiveren mente, at familien lige så godt kunne have rejst hjem d. 1. januar som d. 2. januar. 

Retten fandt, at bortvisningen var berettiget, idet A valgte at tage på ferie i Sverige, hvor der måtte beregnes en betydelig risiko for ikke at kunne tiltræde stillingen til tiden. Endvidere havde A ikke oplyst virksomheden om rejsen, så den havde haft mulighed for at forudse forsinkelsen. Ydermere havde A ikke forsøgt at få nogle private kontaktinformationer til arbejdsgiveren, så han havde mulighed for at komme i kontakt med denne, hvis det skulle opstå problemer med at tiltræde rettidig. Endvidere skulle A have kontaktet virksomheden tidligere fx fra tankstationen. Ydermere mente retten, at A kunne have kontaktet virksomheden, efter han kom hjem og forklaret mere uddybende omkring årsagen til forsinkelsen.
U.1983.511H

Dommen omhandlede bortvisningen af Birgit Førsterling. Hun skulle tiltræde en stilling d. 29. maj 1978, men arbejdsgiveren mente ikke, at hun tiltrådte, idet arbejdspladsen var ramt af konflikt og hun valgte at tage med til møderne. Førsterling var mødt på arbejdspladsen for at arbejde, men da hun ikke kunne udføre noget arbejde uden instruktioner, valgte hun at tage med til møderne. Hun blev efterfølgende bortvist på lige fod med de øvrige medarbejdere, der havde nedlagt arbejdet. Bortvisningen fandtes ikke at være berettiget, idet hun havde tiltrådt stillingen, hvilket arbejdsgiveren måtte have erkendt ved at bortvise hende på lige fod med de øvrige. Endvidere var bortvisningen af de øvrige blevet dømt uberettiget, hvilket betød, at hendes bortvisning også var uberettiget, idet hun ikke havde foretaget sig mere end dem.

1.3.3 For sent fremmøde

I tilfælde hvor en medarbejder en enkelt gang kommer for sent på arbejde, vil der som udgangspunkt ikke være grundlag for at kunne bortvise. Ved gentagelser vil der på et tidspunkt være grundlag for bortvisning, men hvornår?

Dette er en vurderingssag og som element i vurderingen vil indgå, hvilken stilling medarbejderen bestrider, og er det afgørende for virksomheden, at medarbejderen møder til tiden. Det vil sige, er vedkommende fx den første på arbejdspladsen og skal virksomheden åbne for kunderne inden, der møder andre medarbejdere. Et andet element vil være, om medarbejderen har forsøgt at få en anden til at møde for ham/hende, i det øjeblik pågældende måtte indse, at han/hun ikke kunne møde til tiden, og i hvilket omfang medarbejderen ellers har forsøgt at møde rettidig. Hvis medarbejderen intet har foretaget sig, skal der formodentligt mindre til for, at der er grundlag for en bortvisning. I vurderingen vil også indgå, om arbejdsgiveren har givet medarbejderen en påtale eller advarsel og eventuel i den forbindelse forklaret konsekvenserne af en gentagelse.
 Den nedenstående dom U.1987.950S illustrerer vigtigheden af, at der gives en advarsel ved første forseelse Ydermere kan det også have betydning, om medarbejder forsøger at kompensere for den tid, som personen har mødt for sent ved at blive længere i den anden ende af arbejdsdagen, dette fremgår også indirekte af nedenstående dom U.1988.645H.

Afskedigelsesnævnets kendelse 204/1985

Bortvisningen af en vægter fandtes ikke at være berettiget, men en opsigelse ville have været berettiget. Vægteren var kommet for sent 2 gange med 5 dages mellemrum. I forbindelse med første tilfælde, der skyldes en punktering, fik han en advarsel med beskrivelse af, at en gentagelse ville medføre bortvisning. Da han kom for sent den anden gang, forklarede han, at der var sat for lidt tid af til at nå det. Han kun havde nået det tidligere, fordi han havde mødt før tid.

U.1987.950S

Alice Jensen blev bortvist, fordi hun en dag ikke havde mødt på jobbet, og fordi hun en dag mødte for sent. Alice havde et lidt specielt job, idet hun havde i kiosken på en færge, der sejlede mellem Århus og Kalundborg. Det var derfor vigtigt, at hun mødte rettidigt. Den dag hun ikke mødte op overhovedet, meddelte hun dette, så det var muligt at finde en afløser. Hun fik ikke nogen advarsel i forbindelse med denne udeblivelse. I det andet tilfælde skulle hun have mødt i Århus, men da hun ikke havde mulighed for dette, mødte hun, da færgen lå til i Kalundborg, og der blev hun bortvist. Retten fandt ikke, at misligholdelsen havde været så grov, at den berettigede en bortvisning. Begrundelsen herfor var, at hun havde forsøgt at møde rettidig. Da hun indså, at dette ikke var muligt, havde hun intentioner om at kontakte virksomheden, så der kunne findes en afløser. Men hun havde ikke de nødvendige kontaktoplysninger med sig, så det kunne ikke lade sig gøre. Den manglende advarsel fra første udeblivelse var ligeledes med til at føre til rettens konklusion.
U.1988.645H
Annette Byrgesen blev ansat hos engrosvirksomheden Fodplejedepotet og Hewalaboratoriet som følge af en ordning kaldet ”ung i arbejde”. D. 8. februar 1985 blev Byrgesen bortvist med begrundelsen, at hun mødte for sent. Hun forklarede, at d. 6. februar 1985 var hun blevet bedt om at blive ekstra 20 minutter, hvilket hun gjorde. Den efterfølgende morgen kom hun ca. ½ time for sent, derfor bad arbejdsgiveren hende om at blive længere den pågældende dag. Dette, mente hun dog ikke, var nødvendigt, idet hun jo dagen før var blevet længere. Så hun gik til almindelig tid, uden arbejdsgiveren vidste dette.
Han havde i situationer, hvor Annette havde forladt arbejdspladsen før tid, tilkendegivet, at hun ikke ville komme i lære i virksomheden, hvis hun ikke begyndte at overholde arbejdstiden. Arbejdsgiveren kunne ikke erindre, at han havde bedt sagsøgeren om at blive længere d. 6. februar. Den efterfølgende morgen var hun kommet for sent ifølge hende på grund af togforsinkelser, men da dette ikke kunne bekræftes, pålagde han hende at blive den tid længere i den anden ende. Da hun alligevel gik til normal tid, blev hun bortvist den efterfølgende morgen.
Retten ved 2. instans, Højesteret fandt, at bortvisningen var berettiget, idet hun havde erkendt, at hun var kommet for sent og var gået for tidligt. Desuden havde hun fået mundtlige påtaler for ikke at overholde arbejdstiden. Endvidere havde hun set stort på et påbud fra arbejdsgiveren.
1.3.4 Bortgang i arbejdstiden – svinkeærinder

Såfremt arbejdsgiveren betaler medarbejderens pauser, er arbejdsgiveren i sin gode ret til at forbyde medarbejderen at forlade arbejdspladsen i pauserne. Hvis medarbejderen selv betaler sine pauser, har arbejdsgiveren ikke samme muligheder.

Svinkeærinder vil som udgangspunkt ikke være grundlag nok til en bortvisning, hvis svinkeærinderne er få og af meget kort varighed. Der kan dog ændres på udgangspunktet, hvis arbejdsgiveren har givet en påtale eller advarsel og i denne forbindelse har gjort klart, at en gentagelse vil medføre bortvisning.
 Det er illustreret af nedenstående dom U.1996.997Ø, at et enkeltstående tilfælde oftest ikke vil medføre, at bortvisningen er berettiget. Endvidere illustrerer dommen, at der kan forekomme særlige situationer, der kan retfærdiggøre, at man foretager svinkeærinder. 
U.1996.997Ø
Ejendomsmesterafløseren blev bortvist fra Fyns Almennyttige Boligselskab d. 6. september 1993 med begrundelsen, at han groft havde misligholdt ansættelsesforholdet ved at forlade arbejdspladsen i arbejdstiden uden tilladelse. A havde fået kendskab via et referat af et samarbejdsudvalgsmøde til, at han skulle forflyttes til en anden afdeling. 3 dage herefter om morgenen bad han så om lov til at kontakte det medarbejdervalgte bestyrelsesmedlem, hvilket han fik lov til. Efterfølgende valgte han at forlade arbejdspladsen for at rådføre sig med sin fagforening. Planen herefter var, at han ville vende tilbage til arbejdet. A havde ikke tidligere modtaget en advarsel for ikke at arbejde fuldtid, og han modtog ej heller en påtale fra sin nærmeste chef, der havde set, at han forlod arbejdspladsen.
Retten ved 2. instans, Landsretten, fandt derimod, at bortvisningen var uberettiget, idet misligholdelsen ikke havde været tilstrækkelig grov til at berettige en bortvisning, dog ville en opsigelse være berettiget. Landsretten lagde i sin vurdering af sagen vægt på, at A ikke tidligere havde været fraværende fra sit arbejde uden lovlig grund. Endvidere tillagde retten det vægt, at A havde forklaret, at hans intention var at møde på arbejdspladsen igen efter endt møde med fagforeningen. Ydermere havde chefen ikke givet A en påtale, da han havde set, at A forlod arbejdspladsen.
1.3.5 Udeblivelse

I denne situation vil der være tale om en tilstrækkelig grov misligholdelse af ansættelsesforholdet til, at arbejdsgiveren kan bortvise medarbejderen. Den tvist, der oftest vil forekomme i denne situation, er, om medarbejderen er bortvist eller suspenderet. Det vil som udgangspunkt være arbejdstageren, der har bevisbyrden for, at han/hun er blevet bortvist eller suspenderet. Dog kan det tillægges betydning, hvis en arbejdsgiver ikke handler i tilfælde, hvor der kan være tvivl, om hvordan en handling/undladelse eller en tilkendelse skal forstås.

Nedenstående dom U.1999.1809/2H illustrerer, hvornår en medarbejder eksempelvis kan bortvises for at udeblive fra jobbet. Dommen U.2001.1578V illustrerer en situation, hvor en bortvisning for udeblivelse ikke er berettiget.
U.1969.322H

Tage A. Hansen, der var ansat hos automobilforhandleren Svend Aage Rasmussen i Skælskør som direktør, blev bortvist fra sin stilling efter at have været udeblivelse fra arbejdspladsen. Tage var en fredag eftermiddag ca. kl. 14 taget til København uden at informere om dette. Formålet med turen var at finde et nyt job, da han var blevet opsagt hos hr. Rasmussen. Om mandagen var han ifølge ham selv syg, hvorfor han ikke mødte ind på jobbet, men flere andre havde den opfattelse, at han var beruset. Retten fandt, at bortvisningen var berettiget, idet Tage ikke havde bedt om fri, og han bare var taget af sted uden at give besked. Endvidere havde han ikke på opfordring fra Rasmussen fremkommet med en lægeerklæring fra den læge, som han havde tilkaldt om tirsdagen. 

U.1969.557Ø

Mia Hansen, der var plejerske på et hvile- og plejehjem, blev bortvist efter, at hun var udeblevet en søndag fra sit job. Onsdagen forinden hun blev bortvist, havde hun bedt om fri om søndagen, hvilket hun fik. Hun havde selv fundet en afløser. Om lørdagen fik hun så at vide, at hun skulle møde på job alligevel, hun fik ingen begrundelse derfor. Hun havde lavet planer for søndagen, så hun udeblev. Efter bortvisningen fik Mia at vide, at inddragelsen af fridagen skyldtes, at der var kommet nogle sygemeldinger. Retten fandt, at bortvisningen var uberettiget, idet Mia ikke havde modtaget en advarsel, om hvad en udeblivelse ville få af konsekvenser. Endvidere havde hun ikke tidligere gjort sig skyldig i pligtforsømmelse.

U.1999.1809/2H
A, der var ansat i en bagerforretning, blev bortvist, da hun forlod arbejdspladsen efter, at hun var blevet opsagt. A havde forklaret, at hun var blevet chikaneret dagen før opsigelsen. Derfor havde hun meldt sig syg, men indehaveren af bagerforretningen forklarede, at hun ikke havde ringede og meldt sig syg. Morgenen, hvor sygemelding skulle have fundet sted, mødte hun op på arbejdspladsen til den tid, hvor hun skulle møde. Retten fandt, at bortvisningen var berettiget, idet A ikke havde fremført det påståede bevis for, at hun havde sygemeldt sig. Endvidere var der heller ikke tilstrækkelige beviser for, at arbejdsgiveren havde udført sexchikane over for hende. Ydermere havde A, da hun gik fra arbejdspladsen dagen, hvor hun blev bortvist, sagt, at de ses i retten, hvilket måtte tolkes som, om hun ikke ville komme igen.

U.2001.1578V

A var ansat hos K A/S i Horsens som teknisk assistent. K A/S valgte at flytte til Århus, men A ville ikke flytte med. K ville kompensere for den mertransport, som A ville få, men A ønskede stadig ikke at flytte med virksomheden. Dette medførte, at hun blev opsagt som følge at de væsentlige ændringer i ansættelsesforholdet. Hun skulle så i opsigelsesperioden møde i Århus, men hun mødte fortsat i Horsens. Dette resulterede i, at virksomheden skrev til hende, at hun skulle møde i Århus, ellers ville hun blive betragtet som udeblevet og vil derfor blive bortvist. Dette gjorde hun ikke og blev bortvist. Landsretten, 2. instans, fandt, at A havde ikke som teknisk assistent en forventning om, at der indgik kørsel i sit arbejde. Derfor var A ikke pligtig til at møde i Århus i opsigelsesperioden, heller ikke selv om virksomheden tilbød kompensation for de tidsmæssige og økonomiske ulemper. Bortvisningen var af den grund uberettiget. 
1.4 Manglende kvalifikationer og arbejdets udførelse
Der kan være situationer i forbindelse med udførelsen af jobbet, der kan medføre ønske om at bortvise medarbejderen. Disse kan være, hvor den ansatte har givet et forkert indtryk af at have bedre kvalifikationer end tilfældet er. Dette fejlagtige indtryk kan betyde, at medarbejderen ikke kan udføre jobbet på en tilfredsstillende måde. Der kan også være tale om tilfælde af kompetenceoverskridelse, hvor medarbejderen handler uberettiget på virksomhedens vegne.

1.4.1 Fejl ved arbejdets udførelse og manglende kvalifikationer
Det er en arbejdstagers pligt at demonstrere omhu og påpasselighed i udførelsen af sit arbejde. Enkelte fejl vil oftest ikke kunne begrunde en bortvisning. Men gentagende fejl, især hvis hyppigheden af fejlene er langt højere end gennemsnittet, kan begrunde en bortvisning. I situationer, hvor medarbejderen er blevet informeret om konsekvenserne ved gentagende fejl, vil der ikke være stor tvivl om, at en bortvisning er berettiget. Alt dette forudsætter selvfølgelig, at det er sløseri, der er grunden til fejlene, og ikke at arbejdsgiveren ikke har sendt medarbejderen på tilstrækkelig kurser eller ikke har givet nok vejledning.

Skyldes fejl i en medarbejders arbejde alene manglende kvalifikationer, kan arbejdstageren som udgangspunkt ikke bortvises, idet man ikke kan forpligtes ud over sine evner. Det vil se anderledes ud, hvis arbejdsgiveren ikke havde kendskab til de manglende kvalifikationer, fordi medarbejderen havde givet urigtige oplysninger angående uddannelses- og karriereforløb (mere om i afsnit 2.5.3 og især dommen U.1975.1089S).
 Den nedenstående dom må være et udtryk for, at ledelsens accept af en medarbejders manglende overholdelse af forskrifter ved enten ikke at se overtrædelsen eller ikke kommentere den medfører, at bortvisningen ikke vil være berettiget. Dette må betegnes som passivitet fra ledelsens side.

Dommen U.1955.1089S illustrerer, at en bortvisning for manglende kvalifikationer kræver, at medarbejderen måtte have indset, at en kvalifikation var en forudsætning for ansættelse. Samtidig skal arbejdsgiveren have forsøgt at få de nødvendige oplysninger om kvalifikationerne, der forudsættes.

U.1955.1089S

En korrespondent blev ansat til dansk stenografi – oversættelse til tysk og engelsk. Han blev bortvist, da han ikke havde kvalifikationerne til dansk korrespondance. Retten fandt, at bortvisningen ikke var berettiget, idet korrespondenten måtte formode, at han var ansat til tysk og engelsk korrespondance og ikke dansk, hvorfor han ingen grund havde til at oplyse om manglende kvalifikationer på dette område. Arbejdsgiveren havde ved samtalen haft mulighed for at spørge til disse kvalifikationer, hvilket han ikke havde gjort.
U.1975.1089S
Parterne i dommen U.1975.1089S var slagtersvend Leif Vilhelm Simonsen og virksomheden Schou-Epa A/S. Simonsen blev ansat i virksomheden d. 15. april 1972 som slagtersvend og blev d. 1. januar 1974 udnævnt slagtermester. Efter en inspektion foretaget af direktør Jørgen S. Hansen og chefen fra varehuset i Glostrup, hvor Simonsen arbejdede, blev Simonsen bortvist. Begrundelsen herfor var, at der var blevet fundet 30-35 kg sur fars i kølerummet sammen med det friske kød. Simonsen havde som slagtermester ansvaret for slagtervarernes kvalitet samt kvaliteten af rengøringen i de tilhørende lokaler. Direktøren og chefen mente, at indholdet af stillingsbeskrivelsen var en selvfølgelighed, trods Simonsen måske ikke havde læst den. Ydermere forklarede chefen, at han måtte give Simonsen 3 påtaler for kød i kølemontren, der var over sidste salgsdato.
Retten fandt, at ledelsen burde have været opmærksom på, at det kasserede kød blev opbevaret sammen med det friske kød, og på grundlag af dette var bortvisningen af Simonsen ikke berettiget. Derimod ville en opsigelse med almindelig opsigelsesvarsel være berettiget, idet Simonsen ikke havde gjort opmærksom på problemerne med det kasseret kød. Endvidere havde han overtrådt Glostrup Kommunes sundhedsforskrifter.

1.4.2 Kompetenceoverskridelse
Når der er tale om en kompetenceoverskridelse, kræver det en individuel vurdering af forholdene, der førte til overskridelsen for at finde ud af, om der kan foretages en bortvisning. I vurderingen bør indgå hvor stor en overskridelse, der er tale om, samt om der er nogle formildende forhold, fx at medarbejderen var nødt til at handle for at sikre virksomhedens interesser. En mindre kompetenceoverskridelse vil ikke berettige en bortvisning. Der kan være situationer, der i princippet er en kompetenceoverskridelse, men overskridelsen vil aldrig kunne føre til en bortvisning. Dette skyldes, at overskridelsen i disse situationer er til fordel for virksomheden, og den ikke påfører virksomheden en øget risiko måske endda tværtimod. Det vil altså sige, at i nogle situationer er det ønskværdigt for arbejdsgiveren, at medarbejderen overskrider sine kompetencer. I disse tilfælde vil en bortvisning ikke være berettiget. Derimod vil situationer, hvor medarbejderen med sin kompetenceoverskridelse påfører virksomheden en større risiko for tab, vil arbejdsgiveren kunne komme igennem med en bortvisning. Jo større en øget risiko der påføres virksomheden, jo lettere vil det være.
 Den efterfølgende dom er et udtryk for, at der i vurderingen også kan tages højde for, hvilke konsekvenser det kan have for eksempelvis en tredjemand eller aftalepart. Dommen U.1995.744H demonstrerer en situation, hvor overskridelsen ikke blot giver et øjeblikkeligt økonomisk tab, men den kunne også få konsekvenser for fremtidige ordrer.
U.1979.706H
Finn Rødseth Hjælmhof, der var ansat som forretningsfører i Dansk Fotografisk Forening fra d. 1. juni 1969, var den sagsøgende part i dommen U.1979.706H, mens Danmarks Fotohandlerforening var den sagsøgte part. D. 1. januar 1970 blev Hjælmhof også ansat som forretningsfører i Danmarks Fotohandlerforening. Danmarks Fotohandlerforening var ejer af Valdemarsgade 19, hvor Dansk Fotografisk Forening lejede sig ind, og hvor fotohandlerforeningen samtidig havde kontor. I. december 1975 opsagde Hjælmhof lejemålet på vegne af fotohandlerforeningen.
D. 14. oktober 1976 bortvistes Hjælmhof for at have opsagt lejemålet uden hovedbestyrelsens viden og vilje. Den efterfølgende dag protesterede Hjælmhof skriftligt over bortvisningen, idet han mente, at foreningens formand havde bedt ham opsige lejemålet. Fotohandlerforeningen var blevet opmærksom på opsigelsen i forbindelse med, at Hjælmhof var syg. Opsigelsen nåede at blive annulleret, inden en fraflytning skete.
Retten i 1. instans fandt, at Hjælmhof ikke havde bemyndigelse til at opsige lejemålet, idet det kun var Hjælmhof, der havde haft den opfattelse. Endvidere fandt retten, at misligholdelsen havde været så grov, at den berettigede en bortvisning, idet foreningen kunne have stået uden kontor. Højesteret stadfæstede dommen.
U.1995.744H

Michael Brun Nielsen, der var eksportchef hos Systema Reolen Herning A/S, da han blev bortvist for at overskride sine kompetencer. Michael havde under en møbelmesse i Birmingham nedsat priserne med 10 % på nogle af virksomhedens varer. Dette var sket uden godkendelse af salgs- og marketingchefen og uden efterfølgende at informere denne derom. Michael havde mulighed for at give en konkret rabat, men ikke at fortage en generel prisnedsættelse. Først 3 dage efter at salgs- og marketingchefen havde fået kendskab til prisnedsættelsen stod det klart, at situationen ikke var til at redde, hvilket betød, at man var nødt til at informere kunderne om fejlen. Yderligere 3 dage herefter blev Nielsen bortvist. Retten fandt, at Nielsen ved at ændre priserne havde overskredet sin kompetence. Endvidere havde han ikke oplyst om prisændringer hurtigst muligt, hvilket førte til den konklusion, at bortvisningen var berettiget. Der var ikke udvist passivitet, da perioden blev brugt til at undersøge konsekvenserne af prisændringerne.
1.5 Lydighedsnægtelse og arbejdsvægring
Lydighedsnægtelse bliver oftest set i en eller anden form for arbejdsvægring. Som en del af arbejdsgiverens ledelsesret har han/hun ret til at udstikke retningslinier for, hvordan arbejdet skal udføres.
 
1.5.1 Individuel arbejdsvægring
Når en arbejdsgiver giver en klar og entydig ordre, skal medarbejderen efterleve den. Medarbejderen kan komme med forslag til bedre måder at udføre arbejdet på, men hvis arbejdsgiveren fastholder, at det skal gøres i overensstemmelse med ordren, har medarbejderen pligt til det, med mindre han/hun ved at udføre ordren overtræder gældende (strafferetlig) lovgivning, eller medarbejderen bringer folks liv i fare. Det er endvidere tilladt at stille spørgsmålstegn ved en ordre, men det er ikke i orden at fortsætte arbejdsvægringen. 

Det er ikke en nødvendighed, at medarbejderen tidligere har fået en påtale eller advarsel for et tilsvarende forhold. Et enkeltstående tilfælde af arbejdsvægring kan være tilstrækkelig for at kunne bortvise. U.1979.49/4H er et eksempel derpå. Hvis der derimod er forudgående tilfælde af arbejdsvægring vil manglende advarsler kunne medføre en opfattelse af, at arbejdsgiveren har accepteret tingenes tilstand, derfor kan en bortvisning ikke gives, med mindre arbejdsgiveren tilkendegiver, at han/hun ikke vil tolerere sådanne situationer længere, samt at sanktionen vil være bortvisning. Dette vil gælde for fremtidige tilfælde. I tilfælde af, at arbejdstageren har misforstået en ordre fra arbejdsgiveren, har sidstnævnte pligt til at udrede misforståelsen, så snart han/hun bliver klar over den. Hvis dette ikke bliver gjort, vil en bortvisning på baggrund af arbejdsvægring som følge af misforståelse formentlig ikke være berettiget.
 Dommen U.1994.100V illustrerer, at der også stilles høje krav, at medarbejderen møder til varslet overarbejde, og især hvis der er lavet individuel aftale vedrørende overarbejdet.
Hvis arbejdsgiverens ordrer blot er for at vise sin magt, vil domstolene se mildere på arbejdsvægring, da ledelsesretten ikke skal misbruges. Endvidere vil en ordre, der beder medarbejderen om at udføre et stykke arbejde, der ligger udenfor personens arbejdsområde, ikke kunne berettige en bortvisning, idet arbejdsgiveren er klar over, at medarbejderen ikke har kvalifikationerne til at gennemføre jobbet.
 Et eksempel herpå er dommen U.1964.399/2H.

U.1964.399/2H

Dommen omhandlede bortvisningen af Grethe Lihme, der blev bortvist, fordi hun nægtede at udføre et stykke arbejde. Det stykke arbejde, som Lihme nægtede at udføre, var der normalt en hr. Petersen, der udførte og Lihme havde ikke kendskab til, hvordan lige netop dette skulle udføres. Højesteret som 2. instans fandt med dissens, at bortvisningen var uberettiget. Begrundelsen herfor var, at Lihme havde den opfattelse, at hun ikke kunne udføre det pålagte stykke arbejde uden vejledning, hvorfor man ikke kunne pålægge hende at udføre arbejdet.
U.1979.49/4H

Bortvisningen af Bent Høyer Grubach blev behandlet i denne dom. Grubach var ansat i kolonialafdelingen i Føtex. En lørdag var han blevet beordret til at fylde frugt og grønt op på hylderne. Denne ordre havde han ifølge egen opfattelse fuldt, men senere samme dag blev han igen beordret til at fylde op, da forretningsføreren ikke mente, at Grubach havde fuldt ordren. Grubach nægtede og blev informeret om, at det blev betragtet som arbejdsvægring. Han nægtede fortsat. To dage senere blev han bortvist med henvisning til det passerede. Retten fandt, at der var tale om arbejdsvægring, og dette havde han fået advarsel om, så bortvisningen var berettiget.
U.1994.100V
I dommen U.1994.100V bortvistes en medarbejder, idet hun ikke mødte til varslet overarbejde. Medarbejderen F havde været ansat i få måneder, da der i oktober 1990 varsledes overarbejde d. 5. november samme år i forbindelse med, der skulle gøres status. Da F skulle indhente nogle manglende arbejdstimer, blev der lavet en skriftlig aftale, hvori der blandt andet fremgik, at F skulle deltage i overarbejdet d. 5. november. Lørdag d. 3. november gjorde F filiallederen V opmærksom på, at hun havde vanskeligheder ved at få sine børn passet, så hun kunne ikke deltage som planlagt i overarbejdet 2 dage senere. D. 5. november gentog hun dette og blev informeret om, at en manglende deltagelse ville medføre bortvisning. Dette forhindrede hende ikke i at forlade arbejdspladsen ved den almindelige arbejdstids ophør. Dette medførte som meddelt, at hun blev bortvist den efterfølgende dag.
Byretten fandt, at bortvisningen var berettiget. Der blev lagt vægt på, at overarbejdet var varslet i god tid og desuden havde F selv underskrevet aftalen om, at hun skulle deltage. Endvidere gav hun besked på en lørdag 2 dage før overarbejdet til en person, som hun burde vide, ikke havde kompetence til at give hende fri. Ydermere blev hun informeret om konsekvenserne af udebleven, selv om det godt nok først var på dagen for overarbejdet, med det var inden overarbejdets start. Landsretten stadfæstede byrettens dom med samme begrundelse.

1.5.2 Kollektiv arbejdsvægring

Kollektiv arbejdsvægring vil oftest være tilfælde i forbindelse med utilfredshed med arbejdsvilkår, altså indholdet af en overenskomst. I disse situationer vil arbejdstagerne nedsætte arbejdstempoet eller helt ophøre med at arbejde. Hvis arbejdsnedlæggelse sker i forbindelse med overenskomstindgåelse, afbrydes ansættelsesforholdet, men i de fleste overenskomster er der en såkaldt ”fortrædigelsesklausul”, der betyder, at medarbejderne så hurtigt så muligt efter konfliktens ophør skal gå i arbejde igen. Arbejdsgiveren skal altså genansætte medarbejderne, og medarbejderne skal søge sin stilling igen. En manglende genansættelse må kun begrundes i driftsmæssige forhold.
 Hvis arbejdsvægringen i stedet sker som et brud på overenskomsten, vil det være en individuel vurdering af, om arbejdsvægring kan karakteriseres som en grov misligholdelse, for om arbejdsgiveren kan bortvise medarbejderne. Jo mere at det er gjort klart for medarbejderne, at en arbejdsnedlæggelse eller lignende vil medføre bortvisning, jo mere sikker kan arbejdsgiveren være på, at en bortvisning vil være berettiget. Konsekvensen kan fx være en del af indholdet i en overenskomst, virksomhedens reglement eller arbejdsgiveren kan have meddelt medarbejderne ved en startende arbejdsvægring, at en forsættende arbejdsvægring vil medføre bortvisning. Af bevismæssige årsager bør sidstnævnte være meddelt skriftligt.

Den kollektivretlige arbejdsret giver også mulighed for at pålægge medarbejderne bod. Arbejdsgiveren kan dog kun vælge en af mulighederne; bod eller bortvisning. Arbejdsgiveren kan kun vælge bortvisningen, hvis der er en særlig driftsmæssig nødvendighed derfor.

1.6 Alkohol, narkotika m.v.

Brugen af spiritus kan ikke entydigt betegnes som en grov misligholdelse, idet dette afhænger af de politikker og retningslinier, som virksomheden er underlagt fx i form af kollektive overenskomster, lokal aftaler, frivillige aftaler eller direktiver fra arbejdsgiveren. Endvidere er det væsentligt, om indtagelsen af alkoholen er sket i eller uden for arbejdstiden, og i hvilken mængde den er indtaget.

1.6.1 Spiritus- og narkotikaforbud
Da de fleste arbejdsgivere formentlig ikke vil se noget problem i, at medarbejderne får en enkelt øl fx i forbindelse med en fødselsdag eller et enkelt glas vin i forbindelse med fx en forretningsmiddag, vil de måske være tilbøjelige til at formulere virksomhedens alkoholpolitik som et forbud med overdreven indtagelse af alkohol. Men da det i disse situationer ofte vil være påstand mod påstand angående hvor meget alkohol, der reelt var indtaget, samt hvor meget alkohol skal der til, før det er en overdreven indtagelse, vil arbejdsgiveren have en interesse i at indføre et totalt alkoholforbud. For at kunne indføre et sådant forbud skal følgende betingelser være opfyldt:

· at dette ikke strider mod kollektiv overenskomst og/eller lokalaftale,

· at spiritusforbudet gælder samtlige virksomhedens medarbejdere,

· at forbudet indføres med et rimeligt varsel, i mangel af andre holdepunkter min. 3 måneder,

· at spiritusforbudet er begrundet i ordens-, sikkerheds- eller driftsmæssige hensyn, og 

· at arbejdsgiveren har en berettiget interesse i at håndhæve spiritusforbudet.

Virksomhedens karakter har betydning for, hvor let det er for arbejdsgiveren at komme igennem med et totalt forbud mod alkohol på arbejdspladsen. Disse regler gælder tilsvarende for brugen af narkotika.

U.1972.143V er et eksempel på, at arbejdsgiveren vil have været bedre stillet med et totalt alkoholforbud, da det så havde været nok blot at bevise, at medarbejderen havde drukket på arbejdspladsen. Dommen U.1983.543H er et eksempel på, at domstolene bedømmer medarbejderens indtagelse af alkohol hårdere på grund af arbejdets karakter og den fare medarbejderen kan påføre andre mennesker som følge heraf. Dommene U.1984.330H og U.1967.670/2H er et udtryk for, at det er berettiget at bortvise medarbejdere, der på grund af indtagelse af alkohol ikke kan passe sit arbejde. Derimod er U.2002.1579S et udtryk for, at enhver positiv test for brug af rusmidler ikke kan begrunde en bortvisning. I mange tilfælde kræver det, at der har været fortilfælde, der har udløst en advarsel med angivelse af konsekvenser ved gentagelse. Endvidere giver dommen sammen med de to førnævnte domme en god ide om, at det kræves, at indtagelsen har indflydelse på medarbejderens arbejde.
U.1967.670/2V
Direktøren for virksomheden var ved ansættelsen blevet gjort opmærksom på, at F er blevet afskediget fra sin seneste arbejdsplads på grund af underslæb og et væsentligt alkoholforbrug. Direktøren var dog af den forståelse, at spiritusforbruget er under kontrol nu. D. 13. juni 1966 så direktøren sig nødsaget til at bortvise kontorassistenten på grund af, at F havde indtaget alkohol i arbejdstiden. Direktøren forklarede, at han i tilknytning til fund af tomme ølflasker på kontorassistentens kontor og tomme snapsflasker i affaldspande i virksomheden gav F advarsler. Ved et af de fund gjorde F opmærksom på, at alkoholindtagelsen måtte ophøre, hvis han skulle blive på virksomheden. Retten lagde vægt på, at vidner havde forklaret, at F ved flere lejligheder havde virket beruset samt havde lugtet af spiritus. Desuden forklarede et vidne, at denne mindst en gang havde set F ligge og sove hen over sit skrivebord. Endvidere lagde retten vægt på, at vidner havde overhørt, at direktøren havde givet F advarsler. Retten fandt det underordnet, hvorvidt direktøren havde konfronteret F med det sidste fund af snapsflasker, idet arbejdstageren i flere situationer havde indtaget alkohol i sådanne mængder, at det påvirkede hans arbejdsindsatsen, og han derved havde misligholdt forpligtelserne ifølge tjenesteforholdet. Derfor fandt retten, at bortvisningen var berettiget.
U.1972.143V
I domme U.1972.143V bortvistes en arbejdsformand F med begrundelsen: ”Spiritusmisbrug i arbejdstiden, på trods af gentagne advarsler”. Formanden havde været ansat siden 1958 eller 1959. D. 19. november 1970 blev han bortvist. F havde forud for bortvisning modtaget flere mundtlige advarsler mod at indtage alkohol i arbejdstiden blandt andet i form af formuleringerne: ”Det vil du fortryde” og ”I dag har du vist fået mere end tre øl – pas på!”. Et vidne, en ingeniør som F arbejdede sammen med fra 1967 til, at han blev bortvist, forklarede, at han i august 1970 havde meddelt F, at han ville blive fyret, hvis han var spirituspåvirket. F forklarede, at han d. 18. november 1970 havde drukket 3-4 øl, og han derfor mente, at han ikke var spirituspåvirket. 
Retten lagde vægt på, at der ikke var tilstrækkelige beviser for, at F d. 18. november 1970 havde været påvirket af spiritus efter almindelig sprogbrug. Endvidere mente retten kun, at advarslerne gik på, at han ikke måtte være påvirket af alkohol i arbejdstiden, hvilket der ifølge bevisbedømmelsen ikke var grundlag for at fastslå, at han havde forbrudt sig mod den pågældende dag. Derfor fandt retten, at bortvisningen var uberettiget.
U1983.543H
I den tid som Svend var ansat hos rederiet Gedser-Travem!nde Ruten A/S, gjorde han tjeneste som matros på rederiet to færger. Arbejdet bestod blandt andet i, at han nogle gange skulle stå ved roret under indsejlingen til Travem!nde. D. 7. august 1978 blev sagsøgeren kaldt ind til kaptajnen, hvor han fik en skriftlig advarsel for beruselse. Medarbejderen mente dog ikke, at han var beruset, men han protesterede utvetydigt over for rederiet. Svend forklarede endvidere, at han ikke mente, at advarslen på grund af den tid, der var gået, kunne bruges. Og dermed mente han ikke, at sømandslovens § 17 kunne finde anvendelse, da man så ville mangle gentagelsen. Desuden mente han, at advarslen kun gældte for den ene færge. Sagsøgte forklarede, at gentagelsen måtte kunne gøres gældende, idet sagsøgeren ikke kom indsigelser over for rederiet. Endvidere mente rederiet, at sagsøgeren kunne bortvises på grund af ”grov tjenesteforseelse”. Baggrunden for bortvisningen var, at sagsøgeren stod ved roret d. 13. februar 1981, men han reagerede ikke, da skibsføreren 3 gange gav ordre til at lægge roret hårdt bagbord. Ordren kom, da skibsføreren kunne se, at færgen ville fortsætte ind i molen.
Højesteret fandt, at den fare, som sagsøgeren havde udsat både personer og materiale for, var tilstrækkelig til at bortvise denne. Retten udtalte, at faren alene var grundlag nok til en bortvisning. Retten tog derfor i dette tilfælde ikke stilling til advarslen. 
U.1984.330H
D. 13. juni 1977 blev sagsøgeren og sagsøgte enige om at underskrive en erklæring, hvori sagsøgeren gav sin arbejdsgiver ret til at bortvise, såfremt han på noget tidspunkt i ansættelsen nød brændevin, øl eller andet berusende på kontoret eller i arbejdstiden i øvrigt. Baggrunden for aftalen var, at sagsøgeren tidligere var blevet sendt hjem på grund af, at han var spirituspåvirket. 
Da sagsøger blev bortvist, skrev han et udaterede brev til sagsøgte, hvori han blandt andet gav udtryk for at han skulle have løn i opsigelsesperioden, og at han ønskede en forklaring på, hvorfor han var blevet bortvist. Desuden mente han ikke, at den pågældende kontorleder, der havde bortvist ham, havde bemyndigelse til dette. 
I et svarbrev daterede d. 2.maj 1979, gjorde kontorlederen det klart for sagsøgeren, at han er bortvist på grund af spirituspåvirkning trods gentagne advarsler. 
Højesteret som 3. instans fandt, at bortvisningen var berettiget, idet dommerne mente, at det var bevist, at funktionæren havde været så beruset, at han ikke kunne udføre sit arbejde. Dette var en væsentlig misligholdelse af tjenesteforholdet og berettigede altså en bortvisning. Endvidere mente dommerne ikke, at der havde været grund til fra den oprindelig sagsøgers side at tro, at advarslen fra 1977 ikke stod ved magt.
U.2002.1579S
PB blev bortvist d. 4. juli 2000 efter, at PB var påmønstret d. 8. juni og havde afgivet en positiv urinprøve d. 13. juni. Allerede d. 11. juni 1999 havde rederiet udstedt et personalecirkulær, der forbød alle ansatte at indtage alle former for rusmidler herunder narkotika. En positiv prøve ville blive betragtet som en væsentlig misligholdelse af ansættelsesforholdet og kunne medføre bortvisning. Rederiet gjorde særlig opmærksom på, at rusmidlerne kunne spores i en længere periode efter indtagelsen, hvilket bekræftedes af eksperter. Eksperterne oplystet, at en urinprøve ikke kunne afgøre, hvornår rusmidlet var indtaget.  R indførte i forbindelse med cirkulæret en ordning med uvarslet og tilfældig kontrol af urinprøver. En voldgiftkendelse fastslog, at R kunne foretage de omtalte urinprøver, samt at R havde bevisbyrden for, at der forelå en saglig opsigelse. Retten fandt, at bortvisningen ikke var berettiget, idet bortvisningen ikke i dette konkrete tilfælde opfyldte betingelserne i Sømandsloven, der siger, at sømanden kan bortvises, hvis han ”forser sig groft i tjenesten, såsom ved gentagen ulydighed, voldsom adfærd mod andre ombordværende eller gentagen beruselse”. PB var ikke tidligere testet positiv, og testet kunne ikke påvise indtagelsestidspunktet. R ikke havde endvidere givet PB mulighed for at forklare sig. Der var desuden ikke fortaget en konkret vurdering af, om en mindre sanktion var mere passende. Ydermere var der intet i sagen, der tydede på, at PB havde talt usandt, da han forklarede, at han ikke havde indtaget hash i arbejdstiden, og han ikke var påvirket, mens han var på arbejde.
1.6.2 Promille- og spirituskørsel
Promillekørsel er, når alkoholpromillen er mellem 0,5 og 0,8, mens der er tale om spirituskørsel, når alkoholpromillen er over 0,8. Der er ikke grundlag for, at der ikke i nogen situationer kan foretages en bortvisning alene på det grundlag, at medarbejderen er blevet idømt en straf for promille- eller spirituskørsel. De situationer, hvor det kan være muligt at bortvise alene, fordi medarbejderen har pådraget sig en dom for promille- eller spirituskørsel, kan være, hvis det er gjort tydelig for medarbejderen, at alkoholnydelse på arbejdspladsen ikke tolereres, samt at man ikke møder beruset op på jobbet. Af bevismæssige årsager bør det fremgå af et dokument, at medarbejder er informeret om dette. En af situationerne kan også være, hvis der som en del af arbejdet indgår, at medarbejderen skal køre bil, og personen bliver frakendt kørekortet på grund af spirituskørsel.
 Dette er den efterfølgende dom U.1979.1044S et godt eksempel på.

U.1979.1044S
Parterne i dommen U.1979.1044S var sagsøgeren Per Christian Carlsen, der havde været ansat som repræsentant hos sagsøgte, K. V. Stampe & Sønner A/S, siden d. 20. februar 1978. Carlsen rejste i hovedsagligt Tyskland og Schweiz, hvor han forstod virksomhedens eksportsalg. Carlsen blev bortvist d. 2. oktober 1978, fordi han d. 29. september samme år blev stoppet for spirituskørsel i forbindelse med sit arbejde i Tyskland, hvilket medførte et forbud mod at føre bil i landet. Sagsøgeren protesterede efterfølgende mod bortvisningen og han fremsatte forslag om, at han selv ville betale for at have en chauffør i den tid, der var tilbage af hans opsigelsesvarsel. Sagsøgte ville ikke acceptere dette, idet problemet ikke kun bestod i, at han ikke længere kunne transportere sig selv, men også at man ikke ønskede, at han skulle møde spirituspåvirket op hos virksomhedens kunder. Endvidere kendte sagsøgte ikke den mulige chauffør og det kunne også give et uheldigt indtryk hos kunderne, at sælgeren ikke selv kunne transportere sig.
Retten fandt, at bortvisningen var berettiget. Begrundelsen var, at virksomheden med rette kunne forlange og forudsætte, at sagsøgerne kunne transportere sig selv. Endvidere kunne sagsøgte ikke forventes at acceptere, at en ukendt stod for transporten, blandt andet da man ikke kunne afvise sagsøgtes skøn, hvad angik hvilket indtryk, at dette ville give hos kunderne.

1.7 Illoyalitet

Der er forskellige måder, hvorpå en medarbejder kan opføre sig upassende. Dette kunne for eksempel være ved brug af vold eller beskyldninger. Det kan også være, at medarbejderen har miskrediteret virksomheden på anden måde.
1.7.1 Vold, trussel om vold eller fornærmelig adfærd
Det vil være berettiget at bortvise en medarbejder, der har fremsat trusler om vold eller har udøvet vold mod sin arbejdsgiver. Hvis dette ikke var tilfældet, kunne man opleve virksomheder, der blev tyranniseret af en enkelt medarbejder. I de fleste situationer, hvor en medarbejder udsætter virksomhedens kunder, forretningsforbindelser og ansatte for trusler om vold eller vold, vil en bortvisning af den pågældende være berettiget. Hvis der er tale om trusler, kan det være afgørende, hvad der er gået forud for disse, hvis fx den udsatte selv har opført sig truende eller provokerende, kan det være en formildende omstændighed. Den nedenstående dom U.2005.578H kan være et udtryk for dette.

Passivitet kan dog medføre, at arbejdsgiveren mister sin ret til at bortvise. Det vil sige, at arbejdsgiveren bør reagere hurtigt efter, at begivenhederne er kommet til dennes kendskab. Jo mere alvorlig volden eller truslerne herom er, jo hurtigere bør arbejdsgiveren reagere.

Når der skal foretages en vurdering, vil et af elementerne være, hvordan omgangstonen i virksomheder normalt er. Derfor kan den samme udtalelse få forskellige konsekvenser i forskellige virksomheder. Advarsler for lignende opførsel vil også påvirke resultatet af vurderingen af, om en bortvisning er berettiget.

U.2005.578H
A havde sammen med E og F skulle foretage nogle ændringer på infokanalen til hybridnettet. 
B blandede sig flere gange i løbet af dagen sig i deres arbejde. A var meget irriteret på ham. B kom og kommenterede deres arbejde og fortalte, hvordan de skulle gøre tingene. A bad B blande sig udenom, hvorefter B begyndte at bladre i papirer vedrørende omlægningen, der lå på skrivebordet. A bad B 3 gange om at stoppe. A endte med at rejse sig og tage fat i B’s arm og sige: ”Nu skal du holde op”. Han slap hurtigt B’s arm igen. Herefter gik B uden at sige noget. Ca. 1½ time senere gik B hen til A og sagde: ”Er du klar over, at jeg kan få dig fyret efter det her?”. Til dette svarede A blot: ”Så fyr mig dog”. Dagen efter blev A bortvist med begrundelsen, at han havde slået en kollega, men A nægtede flere gange at have slået en kollega. Af vidneforklaringerne fremgik det, at A var en meget kritisk kollega, som gerne kommenterede deres fejl og mangler. Ifølge B havde A sat sin skuldrer op i brystkassen på ham, mens A boksede ham 3-4 gange i mellemgulvet. B slog ryggen, da han blev skubbet baglæns i en pc. 
Højesteret som 3. instans fandt ikke, at bortvisningen af A havde været berettiget, idet den lagde til grund, at sagsøgte ikke havde forsøgt at belyse sagen fra begge sider, og dermed ukritisk havde betragtet B’s forklaring som den endegyldige sandhed. Herved havde sagsøgte ikke løftet bevisbyrden. Endvidere ville en opsigelse med almindelig opsigelsesvarsel heller ikke havde været berettiget, idet en advarsel og en eventuel omplacering ville have været en passende reaktion.
1.7.2 Beskyldninger, ærekrænkelser og lignende forhold
Når spørgsmålet falder på, om der kan bortvises, når en medarbejder udsætter andre for beskyldninger, ærekrænkelser eller lignende, er et af de afgørende elementer i vurderingen; hvem der er udsat for disse, samt på hvilken måde fremførelsen er sket. Hvis utilfredsheder rettes direkte til den person, som medarbejderen er utilfreds med, vil der formentlig ikke være grundlag for en bortvisning. Dette vil dog afhænge af, at beklagelsen er fremført på en anstændig måde. Hvis samme beklagelse derimod er fremført over for en anden, kan der være grundlag for en bortvisning.
 I dommen U.1967.614H er det dog ikke en beklagelse, men en beskyldning der er tale om. Da beskyldningen var ubegrundet, var bortvisningen berettiget, da beskyldningen kunne sætte arbejdsgiveren i et dårligt lys samt skabe et dårligt arbejdsmiljø.
Den nedenstående dom U.1987.634H må være et udtryk for, at der lige som ved voldelig og fornærmelig adfærd kan være formildende omstændigheder. I dette tilfælde er der lige tale om provokation, hvilket formentlig også vil være det hyppigste argument af formildende omstædigheder sammen med voldelig adfærd fra modpartens side. Et andet eksempel på formildende omstændigheder er dommen U.1970.175H. Dommen U.2008.1011S er et eksempel på, at der også skal tages højde for proportionalitetsprincippet, når der bortvises.
U.1967.614H
Civilingeniør A blev bortvist fra sin arbejdsplads hos civilingeniør B. Udover at A arbejdede for B, lavede han bl.a. noget ejendomsmælgerarbejde ved siden af, som B til en vist grad havde accepterede. I en periode kort før bortvisningen var A meget fraværende hos B, og B påtalte dette. I forbindelse med en sygdomsperiode ringede A til B, men fik fat i B’s hustru. A udtalte under samtalen, at B havde gjort tilnærmelser til ham. Hustru informerede B om dette, hvorefter A blev bortvist. Retten (4 dommere mod 1) konkluderede, at bortvisning var berettiget, idet retten ikke fandt det bevist, at A ikke havde fremsagt udtalelsen, bl.a. fordi A havde udtalt det samme over for en kollega. Endvidere kunne påstanden om, at A skulle havde været sindssyg, da udtalelse blev fremsagt ikke, ikke betragtedes som bevist.

U.1970.175H

Sagen omhandlede bortvisningen af bestyrer Lindegård Petersen. Han blev bortvist for blandt andet at skulle have fremsat truende udtalelser mod cafeteriaet, som han bestyrede. Udtalelserne skulle være givet på tomandshånd til en rådgivende ansat i virksomheden. Denne ansat udarbejdede en skrivelse, som hun under sagen ikke kunne huske, om hun selv havde skrevet, eller om direktøren havde skrevet den, og hun bare havde skrevet under på den. Skrivelsen beskrev, hvordan Lindegård Petersen over for hende havde udtalt, at han ville ødelægge forretningen og få direktøren til at komme krybende på knæene, når han åbnede en konkurrerende virksomhed. Lindegård var sur, fordi han var blevet pålagt at søge godkendelse for alle pengedispositioner. Retten fandt, at bortvisningen var uberettiget, på grund af omstændighederne hvorunder udtalelserne var fremkommet samt usikkerheden om, hvad der egentlig blev sagt.
U.1987.634H
I dommen U.1987.634H blev der taget stilling til bortvisningen af Jan Nielsen, der var sagsøgeren. Jan havde i nogen tid arbejdet over i et betydeligt omfang, men han havde ikke at modtage betale for dette. Han mente, at dette måtte ophøre, men hans umiddelbart overordnede afviste kravet om fremtidig overtidsbetaling. Ligeledes gjorde direktøren. Sagsøgeren besluttede derfor så vidt muligt kun at arbejde den fastlagte arbejdstid. Jan blev bortvist efter en episode, hvor en af hans direktør havde bedt ham om at arbejde over, fordi han havde været sygemeldt dagen forinden. Desuden havde sagsøgeren den opfattelse, at direktøren havde et fejlagtigt og negativt indtryk af medarbejderens total antal sygedage. Ifølge Jans egen forklaring havde han herefter sagt, at han ikke kunne se synderlig forskel på direktørs behandling af ham og Vorsters behandling af negrene i Sydafrika. Men direktøren og en anden overordnede havde den opfattelse, at Jan havde kaldet den overordnede for en sindssyg stodder og værre end Sydafrikas Vorster.
Sø- og Handelsretten lagde til grund for sin dom, at Jan Nielsen havde udtalt sig, som han havde forklaret. Retten fandt, at han havde udtalt sig således, idet han var blevet provokeret. Hans udbrud var et udtryk for den dårlige behandling, som han fik af direktøren. Desuden havde det ikke været sagsøgerens hensigt, at der var andre, der skulle have hørt udtalelsen. Derfor var bortvisningen ikke berettiget. Højesteret stadfæstede dommen, men der blev tilføjet, at udfaldet af dommen ikke havde været anderledes, hvis man havde lagt til grund, at Jan havde udtalt, som direktøren havde forklaret. 

U.2008.1011S
F, der var ansat hos Coop Danmark A/S som kasseekspedient, blev bortvist, fordi hun kaldte en kollega en ”hættemåge” over for en anden kollega. F havde været sygemeldt i en periode. Da hun kom igen, havde virksomheden ansat en etnisk kvinde, der gik med tørklæde. F henvendte sig til en kollega, der sad ved kasse ved siden af hende, og spurgte om de ansatte ”hættemåger”.

Retten fandt, at bortvisningen var uberettiget, trods det at retten mente, at udtrykket var nedsættende og nedvurderende. Retten begrundede det med, at F ikke tidligere havde modtaget kritik for sin omgangstone eller adfærd. Endvidere var udtrykket ikke henvendt til den person, der blev omtalt som hættemåge. Retten fandt, at bortvisningen ikke var i overensstemmelse med proportionalitetsprincippet, da fx en advarsel havde været tilstrækkelig i situationen.

1.7.3 Urigtige oplysninger og fortielser

Der er ikke noget i vejen for, at man i jobansøgninger og under jobsamtaler gør særlig opmærksom på sine positive egenskaber i forhold til det aktuelle job, samt at man vil flytte fokuset væk fra ens negative egenskaber. Ansøgeren har dog pligt til at informere om faktiske egenskaber eller mangel på samme, når ansøgeren bør være klar over, at det er af afgørende betydning for arbejdsgiveren, når sidstnævnte skal vurdere de forskellige ansøgere. Endvidere har ansøgeren pligt til at informere arbejdsgiveren, hvis der er forhold, der på afgørende punkter taler imod, at personen kan varetage jobbet. Oplysningspligten bliver skærpet, hvis der fx stilles direkte spørgsmål eller hvis arbejdsgiveren har gjort klart, at denne forudsætter nogle bestemte kvalifikationer. I forbindelse med ansættelsen har ansøgeren pligt til at oplyse, hvis denne har en sygdomshistorie, der kan få afgørende betydning for ansøgerens arbejdsindsats fx i form af øget risiko for sygeperioder af kortere eller længere varighed. Hvis arbejdsgiveren ikke modtager disse oplysninger, kan der være grundlag for at bortvise.

Nedenstående dom U.1972.275S er et eksempel på, at en medarbejder har oplyst falske kvalifikationer og arbejdsgiveren bliver skuffet, da det opdages. Idet arbejdsgiveren har lagt vægt på disse kvalifikationer ved ansættelsen, er en bortvisning berettiget.

U.1972.275S
Bortvisningen af F blev behandlet i dommen U.1972.275S. F havde indrykket en annonce i Berlingske Tidende med følgende ordlyd: ”Jeg er en næsten 18 årig pige, der kan stenografere, maskinskrive, er målbevidst og omgængelig, søger vellønnet job, hvor jeg kan gennemføre en påbegyndt kontor- og handelsuddannelse. Har været et ½ år i England – et job, hvor der sker noget og med mulighed for yderligere dygtiggørelse foretrækkes. Billet 557…..”

D. 24. maj 1971 blev hun ansat med tiltrædelse d. 1. juni hos advokat A på baggrund af annoncen. D. 11. juni 1971 bortviste A F, idet hun ikke havde indfriet de forventninger, som A havde haft til hende på baggrund af annoncens indhold. A forklarede, at hun slet ikke kunne stenografere, idet hun ikke kunne læse sine stenografiske tegn. Endvidere var hun heller ikke i stand til at skrive på maskine. Ifølge A’s erindringer havde F ikke skrevet et eneste brev korrekt.
Retten fandt, at bortvisningen var berettiget, idet F’s oplysninger vedrørende sine kvalifikationer i annoncen ikke svarende til sine faktiske kvalifikationer. Endvidere havde hun ikke i forbindelse med forhandlingerne af løn gjort A opmærksom på, at hun ikke havde kvalifikationerne, til trods for at hun burde have indset, at A havde forudsat, at hun havde disse.

U.1994.375V

F blev bortvist fra sin arbejdsplads, hvor han arbejdede som bogholder, fordi han ikke havde oplyst, at han havde sukkersyge. Retten fandt, at bortvisningen var uberettiget, da F inden ansættelsen kun havde været sygemeldt i forbindelse med regulering af insulinmængden, derfor havde han ingen grund til at tro, at sukkersygen ville få betydning for ansættelsen. Et vidneudsagn fra en læge understøttede dette.

1.7.4 Uberettiget brug af arbejdsgiverens faciliteter

Det er afgørende for arbejdsgiveren, om der er lavet retningslinier for brugen af dennes faciliteter, hvis der skulle komme en situation, hvor han føler, at det er nødt at bortvise en medarbejder på grund af dennes brug af arbejdsgiverens faciliteter. Dette ses blandt andet i dommene U.2003.1609V og U.2003.1430Ø, der beskrives nedenfor. Nogle ting er medarbejderen berettiget til at bruge i kraft af sin stilling. Mens brugen af andre ting kan medføre, at der er tale om et strafbart forhold. Hvis en medarbejder eksempelvis køber varer igennem virksomheden uden arbejdsgiverens tilladelse, og hvor momsen fradrages på virksomhedens momsregnskab, vil det ligne et strafbart forhold og vil berettige en bortvisning. Det er ikke nødvendigt, at det strafbare forhold medfører et direkte økonomisk tab for arbejdsgiveren, for at en bortvisning kan være berettiget. Der kan også være tale om en situation, der medfører, at arbejdsgiverens rygte bliver skadet.

U.2003.1430Ø
Regnskabsassistenten R blev bortvist d. 16. marts 2001 med den skriftlige begrundelse: ”Grundet misbrug af firmaets telefon og IT-faciliteter bortvises du med øjeblikkelig varsel.” Man opdagede i forbindelse med et virusangreb, at der var slettet ca. 8.000 filer fra R’s pc. Man valgte at gendanne nogle af filerne af frygt for virus eller lignende. Ca. 70 % af filerne stammede fra R’s private brug af pc’en, heriblandt e-mails og besøg på en sexrelateret hjemmeside. I en af e-mailene blev virksomheden omtalt som ”det lukningstruede firma”. Virksomhedens navn som afsender – ”logistik@A.dk” - på e-mailene. E-mailen hvori ”det lukningstruende firma” var afsendt af R’s tidligere kæreste. R forklarede, at det blot var skrevet som en joke, idet R tidligere havde fortalt, at det ikke var det bedste tidspunkt at bede om en lønforhøjelse, da ordretilgangen på denne årstid var lav. 

Landsretten fandt, at bortvisningen ikke var berettiget, idet virksomheden ikke havde formuleret en politik for ansattes brug af virksomhedens internetforbindelse. Endvidere var det ikke til skade for virksomheden, at R havde besøgt sexrelaterede hjemmesider, idet virksomhedens mailadresse ikke blev bekendtgjort på siderne. Ydermere måtte R have en forventning om, at hendes mails ikke ville blive videresendt eller vist til andre grundet deres personlige indhold. Det var desuden ikke bevist, at beskrivelsen af virksomheden som ”det lukningstruede firma” måtte skyldes en illoyal udtalelse fra R. Der var ikke grund til at kritisere R’s private brug af pc’en, idet der ikke før bortvisningen havde været anledning til at kritisere hendes arbejdsindsats.

U.2003.1609V
F var ansat hos virksomheden A som systemadministrator fra d. 1. september 1999. F havde fået mulighed for at tilkoble sin hjemme-pc Internettet via virksomhedens netværk. Virksomheden havde sikret sig mod, at uvedkommende skulle få adgang til disse vitale systemer, ved at det krævede adgangskoder og et tredje parts program for at komme derind.
Der var d. 15. februar 2000 blevet udsendt en mail til dem, der havde den særlige adgang lige som F. Mailen indeholdte vilkår for adgangen, heriblandt at det ikke var tilladt at lade PC’en huske kodeordet. Han indrømmede i forbindelse med sin tidligere ægtefælles opkobling på netværk, at han havde givet både brugernavn og kode til ægtefællen. Da E ikke mente, at han længere kunne have tillid til F, fik F mulighed for selv at sige op dog med forkortet varsel, for at han lettere skulle få arbejde andet steds. F valgte i første omgang at underskrive en opsigelse, men da han om eftermiddagen d. 20. oktober 2000 afleverede sin PC, afleverede han samtidig en tilbagekaldelse af opsigelsen. Han havde efter afleveringen af PC’en skaffet sig adgang til virksomhedens netværk. Herefter blev han bortvist.
Landsretten fandt, at F havde været bekendt med virksomhedens retningslinier for brugen af Internettet via virksomhedens netværk, herunder forbuddet mod at lade pc’en huske kodeord og at videregive kodeord. Det var af væsentlig sikkerhedsmæssig betydning for A, at disse retningslinier blev overholdt. Desuden var F ansat i en betroede stilling som systemadministrator, derfor fandt retten, at bortvisningen var berettiget.
1.7.5 Optræden i forhold til kunder og forretningsforbindelser

Når der skal tages stilling til om en upassende eller en uheldig optræden over for kunder eller forretningsforbindelser, er grundlag nok til en bortvisning, er hovedelementet, om arbejdsgiveren er blevet miskrediteret som en følge af medarbejderens handling. Hvis arbejdsgiveren miskrediteres vil der oftest være grundlag for en bortvisning. Arbejdsgiveren kan skærpe kravet til medarbejderens optræden ved, at der foreligger klare retningslinier for blandt andet omgangstonen over for kunder og forretningsforbindelser. Medarbejderens loyalitetspligt gælder ikke kun på arbejdspladsen og i arbejdstiden.

U.1987.495H

Bortvisningen af Mogens Saxtorph Mathiasen blev behandlet i denne dom. Mathiasen blev bortvist, fordi han i forbindelse med en privat lånoptagelse havde givet oplysninger om arbejdspladsens økonomiske forhold til banken. Banken var arbejdspladsens fast pengeinstitut. Mathiasen var ny kunde der. Retten fandt, at Mathiasen havde handlet illoyalt ved at videregive oplysningerne om virksomheden, selv om banken kunne have skaffet oplysningerne på anden vis. Derfor var bortvisningen berettiget.
1.8 Uhæderlighed som tilegnelse, tyveri, underslæb og lignende
Arbejdsgivere kan være uheldige at ansætte medarbejdere, der må den ene eller anden måde tilegner sig værdier fra virksomheden. I disse situationer må det formodes, at arbejdsgiveren vil være interesseret i at komme af med den ansatte hurtigst muligt for eksempel at undgå gentagelser. Det er derfor interessant for arbejdsgiveren at vide, om det berettiger en bortvisning.
Dømmes en medarbejder for at have tilegnet sig penge eller varer fra arbejdsgiveren, vil der altid være grundlag for en bortvisning. Det vil dog ikke omvendt altid være tilfældet, at en frifindelse i en strafferetlig sag vil bevirke, at en bortvisning er uberettiget. Dette kan blandt andet skyldes, at der i en strafferetlig sag stilles højere krav til bevisførelsen for forsæt hos medarbejderen. Hvis der først er bevist forsæt i en strafferetlig sag, vil der oftest ikke blive anlagt en civilretlig sag, idet det bevismæssigt må være umuligt at komme til en konklusion, der siger, at en bortvisning er uberettiget. Overtræder en medarbejder klare retningslinier for kassebetjening eller for personalekøb, vil en bortvisning være berettiget, såfremt retningslinierne er almindelig kendte blandt de ansatte og at disse regler håndhæves af arbejdsgiveren. Retningslinierne skal også indeholde konsekvenserne ved ikke at overholde disse, ellers vil det oftest kræve en forudgående advarsel eller påtale med angivelse af konsekvenser ved gentagelse. 

Hvis en større kassedifference skulle kunne give en arbejdsgiver ret til at bortvise en medarbejder, skal følgende betingelser være opfyldt:

at arbejdsgiveren har udstukket klare retningslinier for kassebetjeningen, herunder at alle ansatte eventuelt samtidig med ansættelsen eller senere er gjort bekendt med gældende regler for kasseekspedition,
at arbejdsgiveren har indført kontrolforanstaltninger,

at det af reglerne fremgår, at manglende iagttagelse af reglerne vil kunne medføre bortvisning og endelig

at arbejdsgiveren var vist, at reglerne de facto bliver håndhævet.

Disse betingelser skal være med til at sikre, at en kassedifference kan tilbageføres til en enkelt medarbejder. Dette er vigtigt for arbejdsgiveren, idet denne ikke kan lave en kollektiv bortvisning, hvis det ikke vides hvem, der er skyld i kassedifferencen.

Som det også fremgår ovenfor vil det være en grov misligholdelse, hvis en medarbejder tilegner sig økonomiske midler fra virksomheden uden at være berettiget til disse. Dette vil være tilfældet selv, når der er tale om meget små beløb.
 Dommen U.1958.473/3H illustrerer, at man kan berettiget til at få noget fra arbejdspladsen, men så man skal holde sig inden for de rammer, som virksomheden har udstedt. Nedenstående dom U.2000.1234V er udover at være et eksempel på bortvisning på grund af underslæb også et eksempel på at handlinger uden for den juridiske virksomhed kan få tilsvarende konsekvenser, hvis personkredsen er identisk samt de to juridiske enheder er tæt forbundet, hvilket vil medføre, at tillidsbruddet bliver gennemløbende.
Dommene U.1972.913V og U.2000.298H er udtryk for, at det er vigtigt at give medarbejderen en mulighed for at udtale sig inden en bortvisning. Endvidere viser de, at det er vigtigt at informere om hvilke forhold, der er tale om. Det gælder især, hvis man ikke har meget stærke beviser for det påstået forhold.
U.1958.473/3H

I dom blev der taget stilling til, om en smørrebrødsjomfrus erhvervelse af en smørrebrødspakke, der oversteg den tilladte værdi, kunne berettige en bortvisning. Smørrebrødsjomfruen, der førte tilsyn med de øvrige smørrebrødsjomfruer, havde den dag, hvor hun blev bortvist, bedt om at få en lidt større pakke end normalt. Få dage forinden var hun blevet instrueret i, at smørrebrødspakkerne i hvert fald ikke måtte have en værdi, der var højere end 3-4 kr. Hendes pakke den dag havde en værdi af ca. 20 kr. 

Højesteret fandt, at bortvisningen var berettiget, idet hun som tilsynsførende havde pligt til at kontrollere, at medarbejderne overholdte forskrifterne. Hun kunne derfor ikke selv, om hun ikke selv havde bedt om større pakke, fritage sig for ansvaret af størrelsen af pakken.

U.1972.913V

Dommen tog stilling til bortvisningen af kassedamen F. Hun blev bortvist med begrundelsen, at hun under en betjening af en kunde havde modtaget betaling for hele indkøbet, men kun havde slået ca. 1/3 af beløbet ind i kasseapparatet. F kunne ikke forklare, hvor det manglende beløb blev af, derfor fandt retten, at bortvisningen var berettiget.
U.2000.298H
H blev bortvist med begrundelsen, at hun havde modtaget betaling for varer uden at opkræve moms samt selv at have beholdt pengene. Derudover blev hun bortvist, fordi der var konstaterede unøjagtigheder med kassebeholdning, kassebilag og følgesedler.
Baggrunden for bortvisning var, at TK og MA forklarede, at de havde holdt øje med H’s handler med kunden SLL på grund af deres mistanke om, at hun tilegnede sig penge fra solgte varer. Mandag d. 20. marts 1995 havde MA tjekket, at ringbindet med kreditsedler indeholdte sedler, der hidrørte fra handler med SLL. Om fredagen efter SLL havde handlet der, var sedlerne i ringbindet fjernet og smidt i en affaldspose. Der var ingen match med de indslået beløb i kasseapparatet. Kunden SLL underskrev en erklæring, hvori hun erkender, at have købt varer af H uden regning, og at pengene blev betalt kontant til H. Den efterfølgende dag blev H bortvist. 
Højesteret som 2. instans fandt, at bortvisningen af H var uberettiget. Rettens begrundelse var, at H ikke havde fået oplyst, hvilket beløb hun skulle have tilegnet sig. Endvidere fik hun ingen oplysninger om, hvilken dokumentation virksomheden havde for dennes beskyldninger, ej heller på opfordring af hendes mand. H blev derfor frarøvet mulighed for at give sin forklaring af sagen og dermed rette eventuelle misforståelser, mens begivenheder stadig var friske i hukommelsen. Af denne grund påhvilede der arbejdsgiveren en særlig tung bevisbyrde, som denne ikke havde løftet, idet der var stor usikkerhed omkring erklæringen, som SLL havde underskrevet, blandt andet da SLL i sin forklaring ikke havde udtalt sig i overensstemmelse med erklæringen. 
Som det fremgår af den ovennævnte dom, er det vigtigt for arbejdsgiveren at give den bortviste medarbejder oplysninger om grundlaget for bortvisningen, ellers kommer der til at påhvile et ekstra tungt bevisbyrdekrav på arbejdsgiveren. Det skyldes, at undladelsen bevirker, at medarbejderen ikke har mulighed for at komme med sin version af situationen, og dermed eventuel rette eventuelle misforståelser.
U.2000.1234V
A var formand og kasserer i personaleforeningen P i virksomheden D. I perioden primo 1996 - primo 1997 begik A underslæb mod P for ca. 32.000 kr. A havde erkendt underslæbet og var villig til at tilbagebetale pengene. P overdragede fordringen på A til D. Dette blev gjort i forbindelse med, at D gav et tilskud til P, så foreningen kunne køre videre. A forklarede, at han ikke mente, at han kunne bortvises på baggrund af underslæbet, som var begået mod personaleforeningen og ikke virksomheden. Vidner havde forklaret, at der var opstået uro blandt medarbejderne, da de blev vidende om underslæbet. Uroen kunne udløse en strejke, hvis A ikke blev bortvist. 

Retten fandt, at virksomheden og personaleforeningen var så tæt forbundet, at en bortvisning var berettiget. Baggrunden for denne konklusion var bl.a., at medlemskab af foreningen krævede ansættelse hos virksomheden. Derudover var foreningen omtalt i virksomhedens personalehåndbog og virksomheden var forpligtet til at yde et betydeligt tilskud i forbindelse med den årlige fest. Endvidere valgte virksomheden at yde et tilskud til dækning af underskuddet, der var en følge af underslæbet. Forklaringerne omkring uroen blandt medarbejderne viste også en manglende tillid til A.

U.2005.1131Ø

A var ansat som kasseassistent i virksomheden S. Han blev bortvist på grund af tyveri fra kassen. S havde overvåget kassen, hvor A normalt sad. Desuden havde der været et unormalt højt antal annulleringen af salg ved kassen. Retten i 2. instans Landsretten fandt, at bortvisningen var berettiget.
1.9 Konkurrencehandlinger
Når en medarbejder foretager en eller anden form for konkurrencehandling, vil arbejdsgiveren være bange for, at handlingen vil skade virksomheden. Derfor vil arbejdsgiveren vil interesseret i at forhindre konkurrencehandlinger.
1.9.1 Bierhverv

Jf. FUL § 15 er funktionær i sin gode ret til at påtage sig et bierhverv, så længe erhvervet ikke skaber nogen ulempe for virksomheden, hvor funktionæren har sit hovederhverv. Dette kræver ikke forudgående godkendelse af hovedarbejdsgiveren. En anden betingelse for, at der ikke kræves samtykke, er, at bierhvervet ikke skal udføres hos eller for en konkurrerende virksomhed. Et sådan bijob uden samtykke vil berettige en bortvisning, såfremt begge virksomheder konkret udfører samme opgaver. Dommen U.1965.628/3H, der er beskrevet nedenfor, er et eksempel på, at der kræves samtykke for at udøve konkurrerende bijob. Alene planer om at påtage sig et konkurrerende bierhverv er ikke tilstrækkelig til at berettige en bortvisning. Dommen U.1996.1486V er et eksempel herpå. Planerne skal være ført ud i livet. Som et led i ledelsesretten har arbejdsgiveren ret til at vurdere den konkrete bibeskæftigelse og hvis den vurderes at være i strid med loyalitetspligten, har medarbejderen pligt til at følge arbejdsgiverens afgørelse. Kun en dom eller tilsvarende kan tilsidesætte arbejdsgiverens afgørelse. En ulempe for hovedarbejdsgiveren kan for eksempel være, at bijobbet tidsmæssigt er placeret umiddelbart efter hovedjobbet, hvilket betyder, at der ikke er mulighed for at påtage sig overarbejde. Der kan her både være tale om lønnet og ulønnet jobs.

En anden ulempe kan være, at medarbejder på grund af bijobbet ikke møder frisk og udhvilet på hovedjobbet. Dette må trods alt påvirke arbejdsindsatsen, og trætheden kan få betydning for sikkerheden. Endvidere kan det også give et dårligt indtryk hos eventuelle kunder.

U.1950.795/2S

Ole Madsen blev bortvist efter at have solgt 12 par sko for en anden end sin arbejdsgiver. Retten fandt, at bortvisningen var berettiget, idet retten mente, at Madsen havde tilsidesat arbejdsgiverens interesser til fordel for sine egne. Problemet var nemlig, at Madsen havde opsøgt butikken med skoen som et led i sit arbejde, og solgte skoene for at få butikken som kunde. Men der opstod problemer med salget, og følgen blev, at butikken ikke ville handle med arbejdsgiveren.

U.1965.628/3H
I dommen behandledes bortvisningen af revisor Børge Lyng Madsen. Madsens ansættelseskontrakt indeholdte blandt andet bestemmelser, om at der skulle hentes tilladelse til bibeskæftigelse, og dette ikke måtte være til ulempe for virksomheden. Endvidere var der en opremsning af navne på personer, for hvem han måtte udføre arbejde for i sin fritid. Han blev bortvist for overtrådt disse paragraffer i kontrakten. Arbejdsgiveren havde opdaget en annonce i den lokale telefonbog, hvori Madsen tilbød hjælp til bogføring, revision og skattesager. Madsen havde under et møde den samme dag erkendt, at det var hans annonce og denne annoncering havde fundet sted under hele ansættelsen. Madsen havde forklaret, at det hovedsagligt var konen, der lavede det manuelle arbejde, og at han lavede regnskaber og selvangivelse, og derudover kun besvarede spørgsmål, når der var noget, som konen ikke vidste. Madsen forklarede, at han havde skiftet nogle af de i kontrakten nævnte klienter ud med nye klienter. Arbejdsgiveren havde svært ved at tro på, at det var hustruen, der drev virksomheden, da det var revisorens navn, der stod på brevpapiret og lignende. Højesteret, modsat 1. instans, fandt, at bortvisningen var berettiget, da kontrakten havde været et udtryk fra arbejdsgiverens side om, at denne ville have viden om sine medarbejders anden beskæftigelse, samt at han ville have mulighed for at forhindre medarbejderne i at påtage sig bibeskæftigelse, hvis han mente, at det var nødvendigt. 
U.1996.1486V

F, der gerne ville øge sin indtægt, havde forsøgt at få en lønforhøjelse uden held. Derfor ville han starte en lille virksomhed ved siden af sit arbejde som lønmodtager. Han søgte derfor sin arbejdsplads om tilladelse dertil. Inden han fik svar på ansøgningen, valgte F at lade den lille virksomhed registrere, dog uden at påbegynde udøvelse af virksomhed. Da F’s arbejdsplads hørte om registreringen blev han bortvist for at udøve konkurrerende virksomhed. Retten fandt, at bortvisningen ikke var berettiget, idet F ikke havde modtaget en advarsel, til trods for at han havde anmodet om at starte virksomheden. Endvidere havde F ikke påbegyndt udøvelsen af virksomheden ved bortvisning, og arbejdsgiveren havde ikke påvist en konkret skadevirkning.

1.9.2 Påbegyndelse af konkurrerende virksomhed og overgang til konkurrerende virksomhed (i opsigelsesperioden)
Som udgangspunkt er det tilladt at forberede et stillingsskifte eller forberede opstart af konkurrerende virksomhed, dog kan gyldige konkurrenceklausuler begrænse den ret.
Interne forberedelseshandlinger vil være tilladte og derfor ikke i strid med loyalitetspligten. Interne forberedelseshandlinger kan for eksempel være leje eller køb af ejendom, trykning af brevpapir, oprettelse af telefon og lignende. Der er dog en betingelse for, at sådanne handlinger er tilladelige, hvilket er, at kendskabet hos samfundet til disse handlinger skal være så begrænset som overhovedet muligt.
 
Det er ligeledes tilladt at søge personale, såfremt det bliver gjort i anonymiseret form for eksempel gennem et ansættelsesbureau. Det er dog ikke acceptabelt at forsøge at hverve ens arbejdsgivers ansatte. Hvis en medarbejder, der har planer om at starte konkurrerende virksomhed, kontakter sine kollegaer for at hverve dem til sin virksomhed, berettiger det en bortvisning. Dette er derimod ikke tilfældet, hvis det er kollegaerne, der selv henvender sig.
 Retten tog i dommen U.2002.2532V stilling til en situation, hvor en medarbejder hvervede kollegaer til sin konkurrerende virksomhed, dog kom retten ikke til, at bortvisningen var berettiget, hvilket skyldtes passivitet og ikke at medarbejderens handlinger ikke berettigede en bortvisning. Dommen U.2003.1916Ø understøtter også, at det ikke er acceptabelt at hverve kollegaer. Det er heller ikke acceptabelt, at medarbejderen kontakter arbejdsgiverens kunder for at hverve dem. Dette ses i dommen U.1979.1079Ø nedenfor.
Ofte vil medarbejdere, der påbegynder konkurrerende virksomhed i opsigelsesperioden, kunne bortvises som følge af illoyalitet og derfor ikke kun som følge af en konkurrencehandling.

U.1979.1079Ø

Den pågældende dom tog stilling til bortvisningen af markedschef Finn Rudaizky. Han var blevet opsagt med 9 måneders varsel, men i opsigelsesperioden modtog han en skrivelse, der fritog ham fra at møde på jobbet. Efterfølgende rettede han henvendelse til arbejdsgiverens samarbejdsparter i udlandet med forespørgsler om at flytte deres forretninger over til ham. Herefter bortvistes han med henvisning til, at han havde påbegyndt konkurrende virksomhed til skade for arbejdsgiveren. Rudaizky havde opfattet skrivelse om fritagelse fra at møde på jobbet som en bortvisning. Retten fandt, at bortvisningen først havde fundet sted på det seneste tidspunkt, da den tidligere skrivelse havde omtalt, at han den første måned skulle være til disposition for virksomheden. Bortvisningen, fandt retten, var berettiget, da han havde misligholdt sin tjenestepligt.
U.2002.2532V
I forbindelse med en fusion valgtes en anden afdelingsleder end den senere bortviste medarbejder F. F blev indkaldt til et møde, hvor det skulle afklares, om der var hold i rygter, om F ville starte et nyt selskab og forsøgte at tage nogle af sine kollegaer fra virksomheden A med sig. Med til mødet skulle F medtage sin arbejdspc, mobiltelefon og nøgler til virksomheden. På mødet blev F forholdt rygterne, men han afviste dem. Direktøren O ville lave en undersøgelse, så F skulle blive hjemme, imens den blev foretaget. I forbindelse med hjemsendelsen afleverede han pc, mobiltelefon og nøgler. Da F ikke havde hørt noget fra direktøren 7 dage senere, skrev han til O for at få en afklaring på sin situation. Efter yderligere 2 dage blev F bortvist med begrundelsen: ”Med baggrund i de nylige hændelser, herunder din kontakt til vort personale med henblik på at formå disse til at overgå til ansættelse i konkurrende virksomhed, ser vi os desværre nødsaget til at bortvise dig”. F påberåbte sig passivitet, mens O mente, at det var nødvendigt med en undersøgelse af det hændte og på grund af ferie trak den lidt ud. 
Landsretten fandt, at A’s ret til at bortvise var bortfaldet på grund af passivitet, idet F ikke på mødet ikke blev beskyldt for illoyal optræden eller blev informeret om eventuelle konsekvenser af den undersøgelse, som direktøren ville foretage. På grund af den manglede information til F, var virksomheden forpligtet til at gennemføre de nødvendige undersøgelser hurtigst muligt, hvilket ikke var sket.
U.2003.1916Ø
D var ansat som administrerende direktør i kommunikationsrådgivningsvirksomheden AB A/S. Der foregik forhandlinger mellem D, udviklingsdirektør B og ejeren af AB A/S om køb af virksomheden. D og B havde under forhandlingerne givet udtryk for, at et alternativ var, at de startede for sig selv. Da forhandlingerne ikke endte i en aftale, blev D opsagt. Senere blev hun bortvist med begrundelsen, at hun havde tilbudt ansatte i virksomheden ansættelse hos hende, samt at arbejdet i AB var mangelfuld. Retten udtalte, at det var naturligt at overveje at starte egen virksomhed, når forhandlingerne om køb af virksomhed ikke lykkedes, dog overskred D grænsen ved at involvere seniorprojektlederen C i forhandlinger om partnerskab. Derfor fandt retten, at bortvisningen var berettiget.

1.10 Forhold uden for arbejdspladsen
Når arbejdsgivere bliver bekendt med en ansats opførelse af den ene eller anden art, vil disse i nogle tilfælde gerne af med medarbejderen. Dette kan blandt andet være for at beskytte virksomhedens rygte eller for at bevare den gode stemning på arbejdspladsen. Men en betingelse for at en bortvisning er berettiget er at der er sket et tillidsbrud mellem arbejdsgiveren og den ansatte som en følge af forholdet. Dette vil ikke altid være tilfældet, også selv om medarbejderen har begået et strafbart forhold. Eksempler herpå er nedenstående domme.

U.1990.674Ø

Systemplanlægger A blev bortvist for ikke at have oplyst over for sin arbejdsgiver B, at han havde en dom for bedrageri. A var ikke blevet spurgt under ansættelsessamtale om han havde en ren straffeattest. Han mente ikke selv, at stillingen krævede, at man havde en sådan, derfor valgte han ikke at oplyse det. Stillingen hos B var ikke en overordnet stilling, hvor han kunne overføre penge til sin egen konto og hvis det endelig skulle være det, ville det hurtigt blive opdaget.

Retten fandt, at bortvisningen ikke var berettiget, idet virksomheden ikke på nogen måde i forbindelse med ansættelsessamtale havde givet udtryk for, at en ren straffeattest var en betingelse for at blive ansat. A’s arbejdsopgaver gav heller ikke A grund til at tro, at det tidligere strafbare forhold havde betydning for ansættelsen.
U.2001.203V
E var ansat hos K A/S på en uddannelsesaftale. I den ansættelsesperiode blev E taget i at stjæle en genstand til en værdi af under 100 kr. fra et stativ hos anden forretning uden for arbejdstiden. E erkendte også tyveriet, men blev ikke anmeldt. Da arbejdsgiveren fik vide om dette, ophævede K A/S uddannelsesaftalen. Da E blev ansat fik han udleveret et personalereglement, hvori der blandt andet var et afsnit om tyveri: ”Tyveri medfører øjeblikkelig bortvisning uden varsel, uansat værdien af det stjålne og uansat om det er penge eller varer.” K A/S mente, at bestemmelsen i personalereglementet kunne bruges på alle former for tyveri. E mente kun, at bestemmelsen kunne omfatte tyveri fra arbejdspladsen. K A/S forlangte ved ansættelser en straffeattest og hvis der derpå var en dom for tyveri, ville vedkommende ikke blive ansat.

Landsretten fandt, at bestemmelsen kun var gældende for tyveri fra arbejdspladsen, idet reglementet hed ”min arbejdsplads”. Endvidere måtte placeringen af bestemmelsen i reglementet føre til denne tolkning. Reglementet havde således ikke betydning for, om bortvisningen var berettiget eller ej. E ikke havde gjort sig skyldig i en væsentlig misligholdelse af uddannelsesaftalen, idet der ikke var sket en krænkelse af det særlige tillidsforhold mellem E og K A/S. Dermed var bortvisningen uberettiget.

U.2006.39Ø

A blev bortvist efter, at hun havde afsonet en 60 dage lang dom for falsk vidneforklaring. Retten konkluderede, at bortvisningen ikke var berettiget, idet arbejdspladsen tidligere havde en voldsdømt ansat, så A kunne ikke vide, at det var vigtigt, at straffeattesten forblev ren. Endvidere skete afsoningen i forbindelse med ferie og orlov, og fik derfor ikke indflydelse på hendes arbejde. Desuden havde det strafbare forhold intet med ansættelsen at gøre. Ydermere valgte A’s chef at gå til ledelsen til trods for, at han havde kompetence til at ansætte og afskedige. Dette måtte betyde, at det ikke var åbenlyst, at A skulle bortvises. Der havde ikke været noget at udsætte på A’s arbejde.
Elementer i vurdering af bortvisningsgrundlaget
I dette afsnit vil de meste almindelige kriterier for vurderingen af, om en bortvisning er berettiget eller ej blive gennemgået. Det er ikke altid at gennemgå alle kriterierne for at vurdere, om bortvisningen er berettiget. Andre gange vil det være afgørende, hvordan nedenstående punkter vurderes i forhold til hinanden.
1.10.1 Almindelighed

Jo mere almindelig og dagligdags fejlen er, desto alvorligere må forholdet, der er begået af arbejdstageren være. I mange jobs laves der ofte mindre fejl dagligt, sådanne almindelige små fejl kan ikke alene berettige en bortvisning. Dette forudsætter selvfølgelig, at fejlene ikke begås med forsæt. Når man skal vurdere, om fejlene er almindelige og dagligdags, kan man blandt andet se på hvilke type fejl, der almindeligvis begås i dagligdagen. Antallet og typen af fejl afhænger selvfølgelig af, hvilken type arbejdsplads der er tale om. Stressniveauet kan betydning for antallet af fejl og stressniveauet er ikke nødvendigvis lige højt under hele ansættelsen, det kan for eksempel være sæsonrelateret. 

Derudover kan man se på om medarbejderen aktivt har gjort noget for at skjule fejlen, hvis dette er tilfældet, kunne noget tyde på, at fejlen ikke er i kategorien almindelig. Endvidere kan det også have betydning, om medarbejderen forsøger at rette fejlen i det omfang, at det er muligt.
Dette kriterium er vigtigt i forhold til, at arbejdstagere ikke bliver bortvist på baggrund af ubetydelige små fejl. Hvis hyppigheden af fejl er ualmindelig høj, vil det formentlig i nogle situationer godt kunne begrunde en opsigelse med gældende varsel.
1.10.2 Forsætlig og individuel kritisabelt
Jo mere forsætligt og individuel kritisabelt forholdet har været, desto mindre alvorligt behøver forholdet at være. Jo mere åbenlyst kritisabelt handlingen eller undladelsen må være for medarbejderen, jo lettere vil det være at komme igennem med en bortvisning. Dette vil skyldes, at medarbejderen, der har handlet på denne åbenbare kritisable måde, burde have vidst, at handlingen blev udført i uoverensstemmelse med arbejdsgiverens ønske. Der kan tages højde for uddannelse og erfaring samt normerne i den pågældende branche. I vurderingen bør der også tages højde for, om medarbejderen har handlet uden at være motiveret af andre for eksempel på andres opfordring eller som følge af andres provokation. Dommen U.1987.634H i afsnit 2.5.4 er et eksempel på en provokation.
1.10.3 Arbejdspladsen

Der bør også tages højde for hvilken type virksomhed, der er tale om. Dette er vigtigt, da der fx er forskel på, hvad der er acceptabelt blandt lastbilchauffører og advokater. Inden for den enkelte branche kan der også være forskel, da ledelsen sætter sit personlige præg på virksomheden.
1.10.4 Tillidsforhold

Jo mere tillid der er vist en medarbejder, jo mindre skal der til for at berettige en bortvisning, da der med tilliden normalt også stilles højere krav.
1.10.5 Medarbejderens ansvar og stillingens indhold
Jo større krav om overholdelse af forpligtelsen, der hviler på forholdet i kraft af medarbejderens stilling (som overordnet, særlig betroet osv.) eller stillingens indhold (betroede midler, risiko for misbrug, manglende kontrolmulighed osv.), desto alvorligere ses der på overtrædelsen. Når en medarbejder har ansvaret for andre medarbejder, bør man kunne stille højere krav til denne, idet denne medarbejder skal virke som et forbillede for sine underordnede. Endvidere vil en person, der er ansat til at varetage en virksomheds sikkerhed, være påhvilet et større krav om for eksempel at hemmeligholde informationer, som denne har fået kendskab til i relation til sit arbejde.
1.10.6 Passivitet og reaktionstid
Jo længere tid der går, inden arbejdsgiveren reagerer trods kendskab til forholdet, desto mindre alvorligt må han antages at se på det, og desto mere berettiget kan medarbejderen indstille sig på, at det ikke sanktioneres. Tiden fra arbejdsgiveren får kendskab til forholdet og til en reaktion bør foretages er forskellig fra situation til situation, idet arbejdsgiveren i nogle tilfælde har et behov for at undersøge omstændighederne nærmere, før der kan tages stilling til, om en bortvisning er nødvendig. I tilfælde hvor det er nødvendigt med undersøgelser af en sådan art, bør medarbejderen informeres om undersøgelserne og om, at resultatet af disse kan medføre en sanktion som for eksempel bortvisning. Når medarbejderen ikke får disse informationer, kan denne ikke vide, hvad der kan forventes, og vil derfor som oftest og med en vis rimelighed forvente, at sagen er ude af verden. Dommen U.2002.2532V i afsnit 2.7.2 viser vigtigheden af, at man reagerer i tide. 
1.10.7 Fortilfælde og advarsler
Hvis tilsvarende forhold tidligere er accepteret, vil det uden yderligere tilkendegivelser normalt ikke berettige bortvisning. Hvis arbejdsgiveren ikke har reagerede på tilsvarende tidligere forhold, må arbejdstageren forvente, at forholdet er acceptabelt for arbejdsgiveren. Det er vigtigt for arbejdsgiveren, at denne har givet medarbejderen en advarsel om, at forholdet ikke er acceptabelt. Et eksempel herpå er dommen U.1987.950S i afsnit 2.1.3.
Jo mere klart der er blevet advaret/indskærpet om forholdet, desto mindre alvorligt behøver det at være. En advarsel skal beskrive forholdet, der gives en advarsel for, samt hvilke konsekvenser en gentagelse vil have. Ved en gentagelse skal konsekvensen realiseres, ellers svækkes betydningen af advarslen.
Nødvendigheden af, om der er givet en advarsel, afhænger blandt andet af medarbejderens anciennitet og forholdets karakter. Behovet for at give en advarsel hænger desuden meget sammen med proportionalitetsprincippet.
1.10.8 Anciennitet 
Jo højere anciennitet, desto alvorligere må forholdet være.
 Når en medarbejder har en høj anciennitet, så må denne også være dygtig og god medarbejder, hvorfor skulle virksomheden ellers have beholdt personen så længe. Desuden vil en medarbejder med høj anciennitet være sværere at finde en afløser for end en med lav anciennitet.
1.10.9 Retningslinier

Retningslinier udstukket af virksomheden vil oftest ikke alene kunne danne grundlag for en bortvisning, selv om retningslinierne også beskriver konsekvenserne af en overtrædelse. Dette skyldes, at der skal foretages en selvstændig prøvelse af, om overtrædelsen kan kategoriseres som en grov misligholdelse, og det ikke blot er en misligholdelse. Et eksempel herpå er dommen U.2002.1579S i afsnit 2.4.1. Retningslinierne vil selvfølgelig blive medtaget i bedømmelsen af overtrædelsen, da det må formodes, at virksomheden har fundet det nødvendigt, at der var regler på området, fordi det var vigtigt, at tingene blev gjort på den bestemte måde.

1.10.10 Proportionalitet
I bund og grund handler det om, at arbejdsgiveren skal reagere proportionelt, det vil sige, at denne skal anvende den mindst indgribende sanktion i forhold til situationen. Efter som bortvisning er den hårdeste sanktion, der findes i forbindelse med afskedigelser, bør en bortvisning være den sidste udvej. Et godt eksempel herpå er dommen U.2005.578H, der er beskrevet i afsnit 2.5.1.

Bevisbyrde – hvem har bevisbyrden? Og hvornår er den opfyldt?
Dette afsnit vil omhandle bevisbyrdespørgsmålet, dvs. hvem, der har bevisbyrden og hvor meget der skal til, før den er opfyldt.
1.11 Hvem har bevisbyrden?

Der er to ting, der skal føres bevis for i sager omkring bortvisning. For det første skal det bevises, at der rent faktisk er tale om en bortvisning og ikke en opsigelse, en misforståelse eller lignende.

Dernæst skal det bevises, at bortvisningen er berettiget. Det almindelige udgangspunkt for hvem, der har bevisbyrden, hedder ligefrem bevisbyrde, hvilket betyder, at den, der vil have noget, altså den, der ligger sag an, skal bevise, at tingene er foregået, som denne mener. Eller sagt på en anden måde den, der skades af, at noget ikke er bevist, skal bevise det.
Spørgsmålet om, der er tale om en bortvisning eller ej, skal belyses af den, der vil gøre gældende, at den anden part har ophævet ansættelsesforholdet uden varsel. Der er altså tale om ligefrem bevisbyrde.

Til at belyse anden del af ovenstående er den tidligere omtalte begrundelsespligt for arbejdsgiver ved en bortvisning en hjælp. Dette skyldes, at denne begrundelsespligt medfører, at arbejdsgiveren skal oplyse om bortvisningsgrundlaget. Udgangspunktet må her være arbejdsgiverens bortvisningsbegrundelse. Og det vil være arbejdsgivers bevisbyrde, idet det er ham eller hende, der har valgt at ophæve ansættelsesforholdet.

1.12 Hvor meget skal der til for at have løftet bevisbyrden?

Når en medarbejder skal bevise, at der er tale om en bortvisning, gøres det ved, at medarbejderen, efter at denne mener at være bortvist, stiller sin arbejdskraft til rådighed for arbejdsgiveren. Hvis arbejdsgiveren så herefter afviser medarbejderen med begrundelsen, at sidstnævnte er bortvist.
 Der vil dog være mange situationer, hvor der ikke er tvivl om, der er sket en bortvisning, da bortvisningen enten med det samme er sket skriftlig og utvetydig eller der efterfølgende er sendt et brev, der utvetydigt beskæftiger, at der er tale om en bortvisning.
Jo mindre arbejdsgiveren har undersøgt omstændighederne, som denne har lagt til grund for en bortvisning, jo højere krav stilles der til arbejdsgiverens beviser. Endvidere stilles der også højere krav til beviserne, hvis medarbejderen ikke er blevet involveret i beslutningsprocessen. Dette kunne for eksempel være i form af, at den ansatte har fået lov til at forklare sin version af hændelsesforløbet.
Konsekvenser af bortvisning – berettiget og uberettiget
Dette afsnit vil se nærmere på, hvilke konsekvenser en uberettiget og en berettiget bortvisning har for både arbejdsgiver og arbejdstager. 

1.13 Berettiget bortvisning

Når en bortvisning er berettiget, stopper betalingen af løn den dag, hvor medarbejderen bortvises. Det vil sige, at fra det tidspunkt, hvor medarbejderen bortvises, er denne ikke længere berettiget til at få løn. Dette gælder for alle former for goder, som medarbejderen må have fået som en del af sin løn under ansættelsen. Dette kan for eksempel være fri bil og fri telefon.
1.13.1 Markedsføringsloven og loyalitetspligt

Som udgangspunkt er medarbejder og arbejdsgiver uforpligtet over for hinanden, når ansættelsesforholdet er ophørt, men loyalitetspligten vil i et vist omfang stadig eksistere. Dette kommer til udtryk i markedsføringslovens § 19, stk. 2, der forbyder en medarbejder at viderebringe eller benytte erhvervshemmeligheder i 3 år efter ansættelsesforholdets ophør.

1.13.2 Konkurrence- og kundeklausuler

Hvis en bortvisning findes at være berettiget, vil en gyldig konkurrence- eller kundeklausul stadig være virksom.

En konkurrenceklausul kan erklæres ugyldig efter aftalelovens § 38, stk., hvis den går videre end påkrævet for at beskytte mod konkurrence eller hvis den på urimelig måde indskrænker den bortviste medarbejders mulighed for at få nyt job. Klausulen kan både tilsidesættes helt eller delvist.

For funktionærer gælder endvidere funktionærlovens §§ 18 og 18 a for henholdsvis konkurrenceklausuler og kundeklausuler. Som følge af § 18 kan konkurrenceklausuler kun aftales med en funktionær, der er i ”en særlig betroet stilling”, for eksempel sælgere, direktører og udviklere. En anden betingelse er at der gives kompensation for påtagelsen, ellers vil klausulen ikke være gyldig. Kompensationen skal svare til halv løn i løbetiden.

Kundeklausuler kan ikke tilsidesættes som følge af aftalelovens § 38, men derimod § 36, men det sker dog sjældent. Og som før nævnt omfatter funktionærlovens § 18 a kundeklausuler. Ifølge denne kan klausulerne kun håndhæves, hvis arbejdspladsen har udført forretning med kunden det seneste 1½ år inden bortvisningen. Endvidere skal medarbejderen selv have haft kontakt med kunden, eller også skal arbejdsgiveren særskilt og skriftligt have meddelt, at den pågældende kunde er omfattet af forpligtelsen. Ligesom det gælder for § 18, skal der ydes en økonomisk kompensation, men der kan kun ydes kompensation efter en af paragrafferne.

1.13.3 Erstatning til arbejdsgiver

I princippet har arbejdsgiveren krav på erstatning efter de almindelige erstatningsregler, dog vil arbejdsgiveren ofte have svært ved at kunne dokumentere et tab, der er opstået på grund af medarbejderens grove misligholdelse. For funktionærer gælder reglen om minimalerstatning, der beskrives i afsnit 6.1.4.2.

1.13.4 Funktionærer
For funktionærer gælder der som tidligere nævnt nogle ekstra regler som følge af Funktionærloven.

1.13.4.1 § 2a godtgørelse
Hvis en bortvisning er berettiget, er der ikke mulighed for § 2a godtgørelse. § 2a godtgørelse er en fratrædelsesgodtgørelse, som gives til funktionærer, der opsiges efter minimum 12 års ansættelse i samme virksomhed.

1.13.4.2 Minimalerstatning, jf. § 4
Funktionærloven giver arbejdsgiveren ret til ½ måneds løn, hvis funktionæren udebliver ulovligt eller forlader sit arbejde, uden der foreligger særlige omstændigheder, jf. § 4.
 Dommen U.1991.213V er et eksempel herpå.

Gitte Nielsen, arbejdstageren, og Simon Petersen ApS var parterne i sagen U.1991.213V. Gitte havde gået som langtidsledig, men blev d. 5. marts 1987 ansat hos Simon Petersen ApS i henhold til bekendtgørelse om arbejdstilbud vedrørende genoptræning af ledige. D. 27. august 1987 blev hun opsagt så ansættelsesforholdet ville ophøre ved udløb af genoptræningsperioden d. 4. december samme år. Fra d. 22. september var Gitte sygemeldt. Tre dage inde i sygdomsperioden fremsendte hun en opsigelse uden opsigelsesvarsel, idet hun havde fået varigt arbejde. Arbejdsgiveren reagerede med at afvise opsigelsen samt at forlange, at hun mødte den efterfølgende dag på jobbet. Gitte fastholdte sin opsigelse. Arbejdsgiveren mente, at medarbejderne havde misligholdt ansættelsesforholdet ved at udeblive. Derimod mente medarbejderen, at der forelå særlige omstændigheder, der muliggjorde, at hun kunne opsige ansættelsesforholdet uden opsigelsesvarsel.

Landsretten, 2. instans, fandt, at der ikke forelå særlige omstændigheder som omtalt i FUL § 4, hvilket betød, at arbejdsgiveren var berettiget til minimalerstatning efter paragraffen, idet medarbejderens opsigelse var uberettiget og hendes udeblivelse havde økonomiske konsekvenser for arbejdsgiveren, da han ikke mulighed for at skaffe en hurtig afløser.
1.14 Uberettiget bortvisning

1.14.1 Misligholdelsesbeføjelser
Er en medarbejder bortvist med urette, foreligger der væsentlig misligholdelse fra arbejdsgiverens side. Derfor får arbejdstageren nogle misligholdelsesbeføjelser, som er følgende:
fastholdelse af ansættelsesaftalen,

ophævelse af ansættelsesaftalen, og

ophævelse af ansættelsesaftalen og krav om erstatning.

Disse beføjelser er de samme som kendes fra obligationsretten.

Punkt 1 – fastholdelse af ansættelsesaftalen – betyder en genansættelse. Hvis den ansatte ønsker at benytte sig af denne beføjelse, skal ansættelsesforholdet være underlagt en kollektiv overenskomst, der er omfattet af Hovedaftalen mellem DA og LO eller en tilsvarende hovedaftale. Desuden må samarbejdet mellem arbejdstageren og arbejdspladsen ikke have lidt væsentlig skade. Sidstnævnte betingelse vil ofte betyde, at denne misligholdelsesbeføjelse ikke bliver anvendt, idet forholdet mellem arbejdstager og arbejdsgiver må forventes at være anspændt, når arbejdsgiveren var valgt at bortvise.

Når en medarbejder i stedet vælger at anvende sin mulighed for at få erstatning, skal følgende betingelser være opfyldte:

· der skal foreligge et ansvarsgrundlag,

· arbejdstageren skal kunne dokumentere et tab,

· der skal foreligge årsagssammenhæng, og

· der skal foreligge ædakvans.

Ansvarsgrundlaget er opfyldt, hvis en domstol, afskedigelsesnævnet eller faglig voldgift har fastslået, at medarbejderen uberettiget er blevet bortvist. Dokumentationen af tabet sker ved at påvise, at arbejdstageren har mistet sin løn i opsigelsesperioden eller den resterende tid af opsigelsesperioden. Dog har arbejdstageren som udgangspunkt pligt til at foretage tabsbegrænsning, dvs. at søge et andet job. Det betyder, at løn, der er oppebåret ved nyt arbejde, bliver modregnet i medarbejderens erstatningskrav mod arbejdsgiveren. Dette udgangspunkt kan dog være tilsidesat af en kollektiv overenskomst, en individuel aftale eller lovgivningen ved, at medarbejderen ifølge en af førnævnte er berettiget til fuld godtgørelse trods nyt arbejde.

1.14.2 Vil en opsigelse være berettiget?

I de tilfælde, hvor bortvisningen ikke er berettiget, skal der også taget stilling til, om en opsigelse ville være berettiget. Dette er nødvendigt, da et manglende grundlag for at opsige i situationen får den betydning, at medarbejderen også kan få erstatning efter reglerne om urimelig opsigelse. Det vil sige, at medarbejderen bl.a. kan få erstatning, hvis der er sket en overtrædelse af ligebehandlingsloven, ligelønsloven og lignende lovgivning.
1.14.3 Konkurrence- og kundeklausuler

En uberettiget bortvisning vil bevirke at en eventuel konkurrence- eller kundeklausul vil miste sin virkning.

1.14.4 Funktionærer

Ifølge FUL § 3, stk. 1 skal en arbejdsgiver, der bortviser en arbejdstager med urette, som udgangspunkt betale en erstatning svarende til lønnen i den periode, som ville være gået fra bortvisningen til det tidspunkt, hvor en opsigelse afgivet på bortvisningsdagen ville have medført fratræden. De almindelige erstatningsregler kan dog i sjældne tilfælde medføre et større erstatningskrav.
Hvis arbejdstageren har krav på mere end 3 måneders opsigelsesvarsel, skal erstatningens størrelse fastsættes efter de almindelige erstatningsregler. Endvidere vil funktionærer med opsigelsesvarsler på mere end 3 måneder altid være berettiget til en erstatning, der er svarende til 3 måneders løn, dette kaldes også for minimalerstatning. Der kræves således ikke bevis for, at arbejdstageren har lidt et tab, når det gælder minimalerstatningen, men erstatning ud over dette skal der dokumenteres tab. Løn fra andet arbejde i den mistede opsigelsesperiode modregnes i erstatningskravet.
Eksempel
: 

Funktionæren bortvises d. 20 marts. Månedslønnen er 24.000 kr. Funktionæren er berettiget til et opsigelsesvarsel på 6 måneder. D. 1. maj får funktionæren nyt job med en månedsløn på 30.000 kr.
	Løn i opsigelsesmåneden 20/3 - 31/3
Løn i opsigelsesperioden 1/4 – 30/9

Bruttoerstatningskrav
	8.000 kr.
144.000 kr.

152.000 kr.

	Tabsbegrænsning – indtjent hos ny arbejdsgiver i perioden 1/5 – 30/9
Nettotab
	150.000 kr.
2.000 kr.


Da funktionæren har krav på minimalerstatning vil det endelig krav blive:

	Løn i perioden 20/3 – 31/3
Løn i minimalerstatningsperioden

Minimalerstatning
	8.000 kr.
72.000 kr.

80.000 kr.


Erstatning efter FUL § 3 er almindelig indkomstskattepligtig, ligesom havde den været udbetalt som almindelig løn. Som en del af den almindelig løn kan der indgå fri bil, fri telefon eller lignende, dette skal også indberegnes i erstatningens størrelse.

FUL § 2b, stk. 3 giver også funktionær, der er blevet bortvist med urette ret til godtgørelse. Dette forudsætter dog, at der ved selvstændig vurdering af situationen er vurderet, at en opsigelse med almindelig opsigelsesvarsel ligeledes ikke var berettiget.

Endvidere vil en funktionær, der har været ansat i samme virksomhed i mindst 12 år, og som er blevet uberettiget bortvist, kunne få en godtgørelse efter FUL § 2a. Denne godtgørelse vil være afhængig af ancienniteten. Den vil svare til 1, 2 eller 3 måneders løn.

Ydermere giver erstatningsansvarslovens § 26 mulighed for en tortgodtgørelse, dog er der ikke mange, som får en sådan godtgørelse efter denne paragraf i forbindelse med en bortvisning.

Konklusioner
Afhandlingen beskæftiger sig med problemstillingen:

Under hvilke betingelser kan en arbejdsgiver bortvise og hvilke konsekvenser har bortvisningen?

Det kan konkluderes, at man ikke kan sige, at der er en bestemt situation, som berettiger en bortvisning. Det skyldes, at meget få tilfælde er total ens. Dette betyder dog ikke, at man skal gætte helt i blinde, når man skal vurdere, om en bortvisning vil være berettiget eller ej. Der er en række elementer, der tilsammen kan bruges til at konkludere, om en misligholdelse er tilstrækkelig grov til at kunne berettige en bortvisning. Som minimum bør følgende elementer vurderes i den enkelte situation:
· Almindelighed: Er det noget, der ofte sker for alle? Er det en hverdagsting?
· Forsætlig og individuel kritisabel: Er det åbenlyst, at dispositionen var forkert? Hvilken grad af forsæt eller kådhed er der udvist?
· Arbejdspladsen: Hvilken branche er der tale om? Hvilket præg giver ledelsen virksomheden?
· Tillidsforhold

· Medarbejderens ansvar og arbejdets indhold: Lever medarbejderen op til det ansvar, der er pålagt?
· Passivitet og reaktionstid: Hvor længe er arbejdsgiveren om at reagere? Hvad forårsager den evt. lange reaktionstid?
· Fortilfælde og advarsler: Er der fortilfælde hos den enkelte medarbejder eller generelt i virksomheden? Hvordan har arbejdsgiveren reageret i disse tilfælde?
· Anciennitet: Hvor loyal er medarbejderen? Ancienniteten siger noget om medarbejderens arbejdsindsats og arbejdsgiverens generelle tilfredshed med den ansat.
· Retningslinier: Er der overtrådt retningslinier? Hvilket formål har retningslinierne?
· Proportionalitet: Som ordsproget siger, man skyder ikke gråspurve med kanoner.
Det er arbejdsgiveren, der har bevisbyrden for, at bortvisningen er berettiget. Så det er vigtigt for denne at vurdere disse ovenstående elementer, inden der foretages en bortvisning.

Hvis en medarbejder bortvises uberettiget, men samtidig ville en opsigelse med almindelig varsel have været berettiget, så skal medarbejderen stilles, som om denne var blevet opsagt med dette varsel. Dog skal der modregnes i lønnen, hvis der opnås en anden indtægt i forbindelse med et nyt job i det fiktive opsigelsesvarsel.
Hvis en opsigelse derimod også ville have været uberettiget, så ville medarbejderen skulle stilles, som om denne var blevet både bortvist og opsagt med urette. For alle medarbejdere betyder det, at der kan gives erstatning for usaglig opsigelse efter ligebehandlingsloven, ligelønsloven eller lignende lovgivning. Det vil for funktionærer bl.a. betyde, at disse vil få § 2b-godtgørelse for uberettiget opsigelse.
Når en bortvisning er uberettiget, er en funktionær berettiget til godtgørelse efter FUL § 2a. 
En bortvisning, der er berettiget, medfører, at medarbejderen ikke får løn fra bortvisningstidspunktet. Medarbejderen kan pålægges at betale erstatning til arbejdsgiveren, hvis denne kan dokumentere et tab. For funktionærer gælder det endvidere, at de kan komme til at betale erstatning efter FUL § 4 ved udeblivelse eller bortgang.
2 English resume

This thesis presents the problem:
Under which conditions can an employer terminate a contract with an employee and which consequences does the termination have?

The conclusion is that all situations are different. There are some elements that can help you determinate whether the termination is justified or not. These elements are:

· Generalities: Is it an ordinary mistake?
· Deliberately and individuelly critical
· The workplace: Which line of business? 

· Relationship of trust

· The responsibilities of the employee and the content of the work.

· Passivity and reaction time
· Precedent and warnings

· Seniority

· Guidelines

· Proportionally
The burden of proof lies with the employer as to the termination is justified. It is therefore importent that the employer consider these elements before he terminates the contract.
If an employee is expelled unjustified and a discharge with notice was justified then the employee gets paid as if he was discharged with notice. If a discharge was not justified then the employee may be entitled to a compensation according to the legislation about unreasonable discharge. 
If the termination is justified the result is that the employee does not get paid from the day of termination. The employee may even have to pay compensation to the employer if the employer can prove that he has suffered an economic loss.
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