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Ved opsigelse af en medarbejder er det vigtigt, at 
din virksomhed forinden har undersøgt følgende:

1. Skal opsigelsen af din medarbejder være 
 sagligt begrundet? 

2. Hvor langt et opsigelsesvarsel har din
  medarbejder?

Derudover skal du overveje, om din medarbejder skal 
arbejde, suspenderes eller fritstilles i en eventuel 
opsigelsesperiode. 

Nedenfor kan du læse mere om, hvilke regler og 
forpligtelser din virksomhed skal være særligt op-
mærksom på, når I ønsker at opsige en medarbejder. 

Din medarbejders opsigelsesvarsel afhænger af flere 
ting. 

Først og fremmest vil din medarbejders opsigelses-
varsel normalvis fremgå af ansættelseskontrakten, og 
ellers kan det illustreres på følgende vis:

 

Hvis din medarbejder er funktionær, så følger 
opsigelsesvarslet af funktionærlovens regler herom. 
Funktionærlovens opsigelsesvarsler kan ikke fraviges 
til ugunst for din medarbejder – heller ikke, hvis I har 
en anden aftale i jeres ansættelses-kontrakt. 

Hvis din medarbejder ikke er funktionær, men din 
virksomhed er omfattet af en overenskomst – eller 
I har aftalt at følge en overenskomst – så følger 
opsigelsesvarslet typisk af den kollektive overens-
komst. 

Du skal være opmærksom på, at visse lønmodtagere 
har krav på overenskomstmæssige vilkår, selvom 
virksomheden ikke er omfattet af en 

kollektiv overenskomst. Dette kan blandt andet 
gælde for medarbejdere, som er ansat efter 
fleksjobsordningen.

Hvis din medarbejder ikke er funktionær, og din 
virksomhed ikke er omfattet af en kollektiv over-
enskomst, så kan I frit aftale opsigelsesvarslet, som 
skal anvendes i opsigelsesperioden. Her kan I blot 
tjekke medarbejderens ansættelseskontrakt for det 
aftalte opsigelsesvarsel.

Du skal være opmærksom på, at der skal fremgå 
et opsigelsesvarsel i din medarbejders ansættel-
seskontrakt. Hvis der ikke gør dette, så kan det 
medføre en godtgørelse til medarbejderen.

Hvordan opsiges en medarbejder?

Opsigelsesvarsel

Ingen overenskomst Overenskomst

Ikke-funktionær Tjek ansættelseskontrakten Tjek overenskomsten

Funktionær Funktionærloven Funktionærloven eller overenskomsten

Guide til opsigelse af medarbejder

Guide til opsigelse af medarbejder



Hvis din medarbejder er omfattet af funktionær-
loven, så kan vedkommende forlange, at du 
skriftligt oplyser årsagen til, at du har opsagt 
vedkommende. 

Begrundelse for opsigelsen kan have betydning 
ved vurderingen af, om opsigelsen er saglig/
berettiget.

Baggrunden af en opsigelse vil typisk kunne 
opdeles på følgende måde:

▪ Forholdene hos din virksomhed (f.eks. 
besparelser og organisatoriske ændringer)

▪ Medarbejderens forhold (f.eks. medarbejderens 
præstation eller adfærd på arbejdspladsen)

Det er altid en konkret vurdering om en opsigelse 
er sagligt begrundet. 

Hvis opsigelsen er begrundet i objektive forhold, 
f.eks. organisatoriske ændringer af hensyn til 
virksomhedens drift, så er udgangspunktet, at 
opsigelsen er sagligt begrundet. Det er dog vigtigt 
at have for øje, at begrundelsen skal være reel og 
ikke blot dække over en anden begrundelse.

Hvis opsigelsen er subjektiv, f.eks. begrundet 
i medarbejderens forhold, er der flere forhold, 
som der skal vurderes ift. sagligheden. Her kan det 
være afgørende, at medarbejderen har fået en 
advarsel og er bekendt med, at medarbejderens 
forhold skal forbedres. 

Funktionærer, som har mere end 12 måneders 
anciennitet, har krav på, at opsigelsen er sagligt 
begrundet i din virksomheds eller din medarbejders 
forhold.

Hvis din medarbejders ansættelsesforhold er 
omfattet af en overenskomst, skal opsigelsen være 
saglig efter 9 måneders ansættelse. Dette gælder 
også, hvis din medarbejder er funktionær og ansat 
efter en overenskomst. 

Hvis din medarbejder ikke er funktionær eller 
omfattet af en overenskomst i sin ansættelse, 
så er der intet krav om saglighed, når du opsiger 
din medarbejder. 

Begrundelse for opsigelsen

Hvornår skal en opsigelse være sagligt begrundet?
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Hvis din medarbejder er funktionær og har været 
ansat i din virksomhed i henholdsvis 12 eller 17 år, 
så har din medarbejder ret til en fratrædelsesgodt-
gørelse på fratrædelsestidspunktet. Godtgørelsen 
udgør henholdsvis 1 og 3 måneders løn. 

Hvis din medarbejders ansættelsesforhold har været 
omfattet af en overenskomst, kan overenskomsten 
indeholde regler om, at din medarbejder får en godt-
gørelse ved fratrædelse, når vedkommende opsiges. 
Dette er typisk ved 3, 5 eller 8 års ansættelse i din 
virksomhed. Overenskomsten vil typisk også regulere 
størrelsen på fratrædelsesgodtgørelsen. 

Hvis din medarbejder er funktionær og har været 
ansat mindst et år på opsigelsestidspunktet, eller 
hvis din medarbejders ansættelsesforhold har været 
omfattet af en overenskomst i mindst 9 måneder, så 
er din medarbejder beskyttet mod usaglig opsigelse. 

Hvis du opsiger en medarbejder, som er beskyttet 
mod usaglig opsigelse, kan du blive mødt med et 
krav på godtgørelse, hvis du ikke kan dokumentere, 
at opsigelsen er saglig. 

Hvis din medarbejder er funktionær, så kan godtgør-
elsen være op til 6 måneders løn, som skal betales 
udover din medarbejders løn i opsigelsesperioden. 

Hvis din medarbejders ansættelsesforhold har været 
omfattet af en overenskomst, er godtgørelsen af-
hængig af din medarbejders anciennitet, som kan 
udmåles til op til 2 ugers løn per ansættelsesår, 
udover medarbejderens krav på løn i opsigelses-
perioden. 

Hvis der er en væsentlig risiko for, at opsigelsen af 
medarbejderen kan anses for usaglig, så kan din 
virksomhed overveje at tilbyde medarbejderen en 
fratrædelsesaftale, hvor I bliver enige om vilkårene 
for ansættelsesforholdets ophør.

Godtgørelse for usaglig opsigelse

Fratrædelsesgodtgørelse
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Nogle af dine medarbejdere kan være underlagt 
særlige opsigelsesregler, hvor der høje godtgørelser, 
hvis du opsiger medarbejderen på forkert vis. 

Det er primært i forhold til ligebehandlingsloven og 
forskelsbehandlingsloven, hvor du kan blive mødt 
med meget høje krav om godtgørelser, hvis opsigel-
sen er i strid med disse regler. 

Ligestillingslovene er indført for, at alle medarbejdere 
skal behandles lige. Det betyder, at din virksomhed 
ikke må opsige en medarbejder på baggrund af 
følgende kriterier:

Opsiger din virksomhed en særligt beskyttet 
medarbejder, kan vedkommende få tilkendt en 
godtgørelse, hvis det vurderes, at der er lagt vægt på 
ovenstående kriterier – eller at din virksomhed ikke 
kan løfte bevisbyrden for, at der ikke er lagt vægt på 
kriterierne. Det kan være en særdeles vanskelig 
bevisbyrde at løfte for din virksomhed.

Godtgørelserne er høje og din virksomhed risikerer 
at skulle betale 6-12 måneders løn i godtgørelse – 
udover medarbejderens løn – hvis opsigelsen 
foretages forkert. 

Opsigelse af særligt beskyttet medarbejdere

▪ Graviditet

▪ Køn

▪ Alder

▪ Handicap

▪ Etnicitet

▪ Religion

▪ Seksualitet

▪ Politisk overbevisning
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Som led i beslutningen om opsigelsen af en medar-
bejder skal din virksomhed også tage stilling til, om 
medarbejderen skal fortsætte med at møde som 
sædvanligt i opsigelsesperioden, eller om medarbej-
deren skal suspenderes eller fritstilles. Vælger din 
virksomhed, at medarbejderen skal møde som 
sædvanligt i opsigelsesperioden, så skal du være 
opmærksom på, at funktionæransatte har krav på 
frihed fra arbejdet til at søge andet arbejde.

Suspension
En suspension af medarbejder betyder, at medarbej-
deren ikke skal møde op som sædvanligt, men forsat 
stå til rådighed og derefter møde ind, hvis du ønsker 
dette. Medarbejderen er ikke forpligtet til at søge 
andet arbejde men har mulighed for at påbegynde 
ikke-konkurrerende arbejde, hvis vedkommende kan 
møde hos din virksomheds med dags varsel.

Det er vigtigt at have for øje, at du som udgangspunkt 
kun kan suspendere en medarbejder, hvis du har en 
reel interesse i at indkalde og gøre brug af medarbej-
derens arbejdskraft i løbet af opsigelsesperioden.

Suspension kan bruges som et middel, imens at det 
afklares, om der kan findes en evt. fratrædelses-
ordning med medarbejderen. 

Fritstilling
En fritstilling medfører, at medarbejderen ikke skal 
møde på arbejde og at medarbejderen heller ikke 
skal stå til rådighed for din virksomhed i opsigelses-
perioden. Medarbejderen får derimod en forpligtelse 
til aktivt at søge andet arbejde, som kan påbegyndes 
med det samme, forudsat at der ikke er tale om 
konkurrerende arbejde.

Fritstillede funktionærer har krav på fuld løn i en 
minimalerstatningsperiode, som svarer til løbende 
måned for fritstillingen og tre kalendermåneder. 
Dette gælder uanset om medarbejderen finder andet 
arbejde. 

En fritstilling indebærer ligeledes, at alt ferie auto-
matisk anses for varslet og afholdt i fritstillings-
perioden, forudsat at ferielovens varslingsregler 
kan respekteres. 

Udførelse af arbejdet i opsigelsesperioden
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Den gode opsigelsessamtale

En opsigelsessamtale kan være en ubekvem situation, 
da man overbringer en ubehagelig besked til en 
medarbejder, hvis livsgrundlag pludseligt ændrer sig.

Det er derfor vigtigt, at du afsætter god tid til med-
arbejderens eventuelle spørgsmål, og at du sørger 
for, at kommunikation til medarbejderen er så klar 
og præcis som muligt, således der ikke opstår tvivl 
om varsel eller begrundelse. 

Holdes opsigelsessamtalen fysisk, så sørg for at følge 
medarbejderen ud af arbejdspladsen, således at 
medarbejderen ikke overlades til sig selv efter mødet. 
Tilbyd at medarbejderen eller dennes repræsentant 
kan kontakte dig eller en HR-medarbejder, hvis der 
er brug for at vende yderligere, men gør det samtidig 
klart, at beslutningen ikke kan ændres, men at 
begrundelsen gerne vil forklares igen.

Det sidste skridt er at orientere de øvrige kollegaer 
om opsigelsen. Mange medarbejderen kan blive 
usikre, hvis en af deres kollegaer er opsagt, hvorfor 
det er vigtigt, at disse orienteres hurtigt og effektivt 
om situationen og virksomheden/afdelingens videre 
forløb.

Det er dog vigtigt at have for øje, at den opsagte 
medarbejder skal omtales og behandles loyalt efter 
opsigelsen, ligesom persondatareglerne samtidig skal 
overholdes.

Christoffer Seeberg Dichmann
Specialist i ansættelsesret

41 11 99 27
csd@roesgaard.dk
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