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1 Innledning

1.1 Tema for oppgaven og dets aktualitet

Arbeidstaker og arbeidsgiver kan avtale i arbeidsavtalen at den forste perioden av
ansettelsesforholdet skal veere en provetid.! Avtale om pravetid inneberer at begge parter i
denne tiden kan vurdere om arbeidstaker er egnet til den aktuelle stillingen.? For arbeidsgiver
er provetid et viktig virkemiddel fordi det antas at det er enklere & avvikle ansettelsesforholdet
i provetiden sammenlignet med senere.’ Samtidig er et arbeidsforhold mellom en arbeidsgiver
og en arbeidstaker et avtaleforhold,* som etablerer rettigheter og plikter for begge parter:
Mens arbeidstaker mé vise at vedkommende er egnet til stillingen, er det for arbeidsgiver
sentralt 4 gi tilstrekkelig opplaering og veiledning slik at arbeidstaker settes 1 posisjon til &

kunne utfore arbeidsoppgavene pé en tilfredsstillende mate.

Tvister om provetid reiser dermed ofte til dels kompliserte rettslige spersmal med hoy grad av
skjennsmessige vurderinger, der det ikke bare aktualiseres om den ansatte er egnet, men ogsa
om arbeidsgiver har oppfylt sine plikter.’ Dette er serlig aktuelt i spersmal om oppher av

arbeidsforhold i prevetid. Dermed er det interessant & analysere arbeidstakers rettslige stilling

1 provetid, og dette er oppgavens hovedtema.

Temaet for oppgaven reguleres hovedsakelig av lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg,
arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven — aml.). Arbeidsmiljgloven er en vernelov
som skal sikre trygghet og likebehandling for arbeidstaker. Dette kommer serlig til uttrykk i
aml. § 1-9, der det fremgar at loven er preseptorisk «til ugunst» for arbeidstaker, slik at det
ikke er adgang til 4 avtale noe i en arbeidsavtale som gir arbeidstaker darligere rettigheter enn
det loven oppstiller. Arbeidsmiljeloven verner altsd om arbeidstakere ved & oppstille
minsterettigheter. Loven gir ogsa arbeidstaker et stillingsvern, som etter aml. § 15-6 er noe

svakere for arbeidstaker i provetid.

'Se lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern my. (arbeidsmiljeloven — aml.) § 14-6
(1) bokstav f.

2 Fougner (2019) s. 758.

3 Se oppgavens fjerde kapittel for neermere redegjorelse.

4 Fougner (2019) s. 199.

5 Se eksempelvis Rt. 1983 s. 537.

¢ Prop. 74 L (2018-2019) s. 21.



Oppgaven vil i hovedsak omhandle situasjoner der arbeidsforholdet mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker avsluttes i provetiden, og de rettslige problemstillinger dette reiser. Bade
situasjonen der det gis en oppsigelse i prgvetiden og arbeidstakeren dermed jobber ut
oppsigelsestiden, jf. aml. § 15-6, og situasjonen der det gis avskjed heller enn oppsigelse vil
behandles. Avskjed av arbeidstaker i provetid er ikke serskilt regulert i arbeidsmiljeloven,
men det forekommer i praksis at arbeidsgiver avskjediger arbeidstaker i pravetid.” Dette gir
oppgavens tema en praktisk verdi, og gjor det interessant 4 underseke fravaret av serskilt

rettslig regulering.

lustrerende for temaets aktualitet er Hoyesteretts vurdering av provetid i HR-2021-605-A,
der arbeidstaker ble oppsagt i provetid etter a ha tilbakeholdt informasjon om konflikt med
tidligere arbeidsgiver. Spersmalet for retten var hvor langt arbeidstakers opplysningsplikt
strakk seg pa et arbeidsintervju, og om det var den lavere terskelen etter aml. § 15-6 (1) eller

den generelle regelen i aml. § 15-7 som skulle anvendes.

Omtale i media og internt i advokatbransjen viser at det stadig reises spersmal om
arbeidstakers rettsvern i provetid. Illustrerende er den oppmerksomhet LB-2018-13157 fra
Borgarting lagmannsrett mottok, og den pafelgende diskusjon. Dommen omhandlet to
arbeidstakere som ble ansatt som seniorselgere 1 et design- og teknologiselskap med avtale
om seks méneders provetid. Lagmannsretten la avgjerende vekt pa en forarbeidsuttalelse om
at der det er tale om stillinger med hoye kvalifikasjonskrav, hvilket var tilfelle i denne saken,
kunne arbeidsgiver forvente en raskere tilpasning til arbeidet enn ellers.® Arbeidsgivers

oppsigelse av arbeidstakerne etter kun seks uker var derfor saklig.’

Diskusjonen 1 etterkant av dommen omhandlet sarlig om avgjerelsen svekket arbeidstakers
rettsvern 1 provetid. Dette fordi dommen av flere ble tolket som et signal pa at det ikke finnes
noen minimumsgrense for hvor lenge arbeidstaker ma ha vart ansatt for arbeidsgiver
rettmessig kan si opp vedkommende grunnet svake prestasjoner.!® Landsorganisasjonen i

Norge (LO) var pa sin side uenig, og mente at det ikke var «grunnlag for & hevde at dommen

7 For nermere redegjorelse se oppgavens punkt 5.4.

8 Se Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.

° Se LB-2018-13157.

10 Ove André Oftebro, «Arbeidsrett og stillingsvern: Ingen «minimumstid» for oppsigelse i provetiden — svake
selgere oppsagt etter seks uker», Nettavisen, 01. juli 2019; Arntzen de Besche, «Nyhetsbrev — Ny og viktig dom
fra Borgarting lagmannsrett — Provetidsansatte matte ga etter seks uker», AdeB, 02. juli 2019.



generelt svekker oppsigelsesvernet for provetidsansatte» nr avgjerelsen fulgte «et

tradisjonelt rettslig utgangspunkt».''

Avslutningsvis er den rettslige regulering av provetid aktuelt grunnet provetidens
sammenheng med midlertidige ansettelser. Lovgiver har trukket frem provetid som en mate &
redusere bruken av midlertidige ansettelser pa, og uttalt et enske om 4 oppna dette.!?
Hoyesterett har vist til, og bekreftet, dette i nyere praksis.!*> Adgangen til midlertidige
ansettelser har gkt under de siste &rs borgerlige regjering,'* og vert et tema den nye

regjeringen har mattet ta stilling til etter regjeringsskiftet.!

1.2 Begrepsavklaring

1.2.1 Arbeidstaker
Begrepet arbeidstaker er legaldefinert i aml. § 1-8 (1). Bestemmelsen definerer arbeidstaker
som «enhver som utforer arbeid 1 annens tjeneste». I et arbeidsforhold er arbeidstaker den

ansatte som stiller sin arbeidskraft til disposisjon for arbeidsgiver.

1.2.2 Arbeidsgiver

Begrepet arbeidsgiver er legaldefinert i aml. § 1-8 (2). Bestemmelsen definerer arbeidsgiver
som «enhver som har ansatt arbeidstaker for 4 utfore arbeid 1 sin tjeneste.» Videre angir
bestemmelsen at arbeidsgiverbegrepet «skal gjelde tilsvarende for den som i arbeidsgivers

sted leder virksomheteny.

1.2.3 Arbeidsgivers styringsrett

Arbeidsgivers styringsrett er ikke et begrep som anvendes eller defineres i arbeidsmiljeloven.

Begrepet stammer fra domstolene, der styringsretten har blitt definert som arbeidsgivers rett

! Landsorganisasjonen i Norge (LO), Oppsigelse i provetiden. Er spillereglene endret?, 21. november 2019.
12 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.

13 Se HR-2021-605-A avsnitt 36.

14 Landsorganisasjonen i Norge (LO), En fast jobb er din trygghet, 25. juni 2021,

15 Mats Renning, «Steres julelgfte: Strammer inn vikarbruken», NRK, 28. oktober 2021.



til & «organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet».!® Domstolen begrenser videre denne

retten ved at handlingene m4 ligge innenfor arbeidsforholdets rammer.!’

Begrepet er noye gjennomgatt i juridisk teori, og det er bred enighet om at styringsretten, 1
tillegg til retten til 4 organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, ogsd inneberer retten til
& ansette og si opp arbeidstakere.!® Arbeidsgivers styringsrett begrenses av de ufravikelige

reglene i1 arbeidsmiljeloven.

1.3 Rettskildebildet

Arbeidsmiljeloven fra 2005 erstatter lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og
arbeidsmiljo (opphevet). Det folger av forarbeidene til gjeldende arbeidsmiljelov at § 15-6 om
oppsigelsesvern i arbeidsavtaler med bestemt provetid skal erstatte den tidligere aml. § 63.1°
Det samme gjelder for den nye aml. § 15-7 om usaklig oppsigelse, som erstatter tidligere aml.
§ 60,%° og for en rekke andre bestemmelser. Dermed er béde forarbeid og rettspraksis
tilknyttet tidligere lov relevant for tolkningen av dagens bestemmelser 1 gjeldende

arbeidsmiljelov.

Det bemerkes at Norge har ratifisert en rekke konvensjoner pa arbeidsrettens omrade.
Oppgaven avgrenses mot en nermere redegjorelse av dette, ettersom slike konvensjoner ikke
har direkte relevans som rettskilde for oppgavens tema. Arbeidsrettens regulering er ogsa

preget av tariffavtaler, men oppgaven avgrenses fra & g inn pa slik serregulering.

Rettspraksis vedrarende arbeidstakers rettslige stilling i provetid er omfattende, og praksis fra
Hoyesterett er en viktig rettskilde i oppgaven. Ettersom praksis fra underrettene ikke kan
tillegges tilsvarende rettskildemessig vekt som hoyesterettspraksis, vil praksis herfra kun bli

brukt som eksempler eller for a illustrere ulike poeng.

Det finnes en rekke rettsavgjoerelser som omhandler oppsigelse i provetid. Oppsigelse i
provetid er regulert i bdde gjeldende og tidligere arbeidsmiljelov, omtalt i forarbeidene og

problemstillinger tilknyttet temaet er diskutert i juridisk teori. Det sammensatte

16 Se Rt. 2000 s. 1602 s. 1609.

17 Se Rt. 2000 s. 1602 s. 1609.

18 Se blant annet Fanebust (2015) s. 117; Fougner (2019) s. 124.
19 J£. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 335.

2 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 335.



rettskildebildet om oppsigelse i provetid vil anvendes i oppgaven for a belyse
problemstillinger tilknyttet oppsigelse 1 provetid. Problemstillinger som omhandler avskjed i
provetid omtales ikke i noen av de ovennevnte rettskildene. Fravaret av rettskilder for
avskjed 1 provetid gjor at den rettslige analysen i stor grad vil baseres pé rettslige hensyn. Det
gjor ogsd at det blir naturlig & trekke linjer til de rettskilder som omhandler oppsigelse i
provetid, samtidig som en bevissthet rundt ulikhetene mellom formélet med oppsigelse og

avskjed blir viktig.

1.4 Avgrensning

Oppgaven avgrenses til & omhandle situasjoner der arbeidsforholdet mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker avsluttes for prevetiden er utlept. Det vil ikke fokuseres pa problemstillinger
knyttet til adgangen til & avtale prevetid, prevetidens lengde,?! oppsigelsestidens lengde i

provetid,? eller lignende sporsmal.

Ettersom oppgaven omhandler arbeidstakers rettsstilling, vil det ikke fokuseres pé
arbeidsgivers rettigheter og plikter, med unntak av arbeidsgivers opplarings- og
veiledningsplikt. Hovedfokuset vil vare pé hvilket rettsvern arbeidstaker har i situasjoner der

arbeidsgiver avslutter arbeidsforholdet med arbeidstaker.

Oppgaven avgrenses mot problemstillinger som omhandler arbeidstakers stillingsvern mot
oppsigelse ved sykdom i aml. § 15-8, oppsigelse ved svangerskap, etter fadsel og adopsjon i
§ 15-9 og oppsigelse ved militertjeneste i § 15-10. Provetid medferer at arbeidstaker ikke har

rett til & std i stillingen ved en eventuell tvist.??

Oppgaven avgrenses mot en n@rmere
redegjorelse av dette. Det bemerkes imidlertid at en slik begrensning er nedvendig for at
provetiden skal bli reell, ettersom arbeidstakeren ellers ville kunne fortsatt & arbeide utover

provetiden dersom det oppstod tvist om oppsigelsen.

Lov 16. juni 2017 nr. 67 om statens ansatte (statsansatteloven) § 15 har egne regler for
provetid for statsansatte. Ogsa her gis arbeidstaker i provetid et noe svakere vern. Oppgaven
avgrenses mot noen videre redegjorelse for disse reglene, og mot en sammenligning av

bestemmelsen og arbeidsmiljelovens regler om preovetid.

2L Jf aml. § 15-6 (3), § 15-6 (4) og § 15-6 (5).
2 Jf. § 15-3 (7).
3 Jf aml. § 15-11 (3).



1.5 Videre fremstilling

Den videre redegjorelsen for temaet er inndelt i kapitler. I kapittel to vil det redegjores
overordnet for konseptet provetid. Kapittel tre redegjor for det som gir arbeidstaker en
serskilt rettslig stilling i provetid, hovedsakelig arbeidsgivers opplerings- og
veiledningsplikt. Kapittel fire og fem omhandler arbeidstakers rettsstilling nar et

arbeidsforhold oppherer i provetid.

I kapittel fire vil det forst gis en gjennomgang av reglene for ordinar oppsigelse 1 aml. § 15-7,
for de ulike forhold som kan kvalifisere for oppsigelse i provetid jf. aml. § 15-6 gjennomgés
og illustreres ved rettspraksis. Deretter vil rettstilstanden for terskel for oppsigelse i provetid
analyseres ved 4 se hen til arbeidsmiljeloven, tilherende forarbeid, rettspraksis av bade eldre
og nyere karakter, juridisk teori og rettslige hensyn, for domstolens rett til overproving

undersokes.

Oppgavens femte kapittel omhandler avskjed i provetid. Forst vil det redegjores for regelen
om avskjed i aml. § 15-14, for reguleringen av avskjed i provetid undersgkes. Deretter
sammenlignes avskjed i1 prevetid med oppsigelse 1 provetid, for det praktiske behov for
avskjed i provetid og provetidens innvirkning pa terskelen for avskjed vurderes. Siste del av
kapittel 5 konkluderer vedrerende avskjed i provetid, og i oppgavens siste kapittel 6 kommer

jeg med enkelte avsluttende bemerkninger.



2 Innledende om prevetid

2.1 Begrepet og provetidens konsekvenser

Begrepet provetid er ikke legaldefinert i arbeidsmiljeloven, men loven viser til begrepet ved
en rekke anledninger.?* Begrepet brukes om den forste tiden av et arbeidsforhold, dersom
arbeidstaker og arbeidsgiver har avtalt i arbeidsavtalen at det i denne perioden skal vurderes
om arbeidstaker passer til stillingen. Partene har da, i den forste perioden, forpliktet seg til

hverandre i en mer begrenset grad.

A bli ansatt med forutsetning om provetid far en rekke konsekvenser for arbeidstaker. Blant
annet blir oppsigelsestiden kortere, jf. aml. § 15-3 (7), arbeidstakeren har ikke rett til 4 std i
stillingen ved en eventuell oppsigelse, jf. § 15-11 (3) og arbeidstakeren har et svakere

rettsvern mot oppsigelse.?

2.2 Formalet

Formalet med provetid kan leses ut av aml. § 15-6 (1). Det er arbeidstakers «tilpasning til
arbeidety, «faglige dyktighet» og «pélitelighet» som skal testes av arbeidsgiver. En naturlig
forstaelse av begrepet provetid indikerer at det er snakk om en avgrenset tidsperiode. Dette
bekreftes av aml. § 15-6 (3) og forarbeidene, som i tillegg utdyper at provetiden er ment & gi

arbeidsgiver «en noe romsligere adgang til oppsigelse».?®
Hoyesterett har 1 Rt. 2003 s. 1071 formulert formélet som at:

Formélet med provetiden er a etablere en begrenset tidsperiode hvor arbeidsgiveren skal kunne
vurdere arbeidstakerens tilpasning til arbeidet, vedkommendes faglige dyktighet og
palitelighet. Bade det forhold at det er utformet sarlige bestemmelser om oppsigelse i
provetiden og formalet med provetiden, tilsier at terskelen for oppsigelse i slike tilfeller er noe

— ikke helt ubetydelig — lavere enn det som ellers gjelder.?’

24 Se blant annet aml. §§ 15-3 (7) og 15-6 (1).
25 Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 29.

26 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 160.

27Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 29.
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Den bakenforliggende tanken er & avklare om arbeidstaker er skikket for stillingen,?® og gi
arbeidsgiver en sjanse til & virkelig prove ut arbeidstaker.?® Dette ivaretar hensynet til

fleksibilitet 1 arbeidslivet.

Provetid medferer altsd at arbeidsgivere tar en mindre risiko ved ansettelsen av en
arbeidstaker. Dette er en del av formélet med provetid, ettersom lovgiver ensket a legge til
rette for gkt bruk av prevetid i et forsek pd & redusere antallet midlertidige ansettelser.

Departementet formulerte denne malsetningen slik i forarbeidene:

Etter departementets syn er det sveert viktig at prevetidsreglene utformes slik at arbeidsgiver
tor & ta sjansen pa & tilsette en arbeidstaker som det er noe usikkert om kan utfere arbeidet
tilfredsstillende. En mer reell provetid vil bl.a kunne redusere misbruket av midlertidig

tilsetting og kunne gi unge arbeidstakere en lettere inngang pa arbeidsmarkedet.*

Videre gjor formélet med provetid at denne forste perioden av ansettelsesforholdet kan veare
gunstig ogsa for arbeidstaker, pé tross av at arbeidstaker ogsa utenfor prevetid kan si opp sin
stilling uten & oppfylle serlige krav. Arbeidstaker kan nyte godt av en avtale om provetid
fordi en avklaring om mindre forpliktelser den ferste tiden vil gjore det enklere for
arbeidstaker & si opp stillingen dersom vedkommende ikke ensker & fortsette. I tillegg er den
korte oppsigelsestiden etter aml. § 15-3 (7) gjensidig, slik at arbeidstaker har mulighet til &

veaere ute av arbeidsforholdet i lopet av kort tid.

2.3 Adgangen til 4 avtale provetid

Adgangen til 4 avtale provetid folger av aml. § 15-6. I forarbeidene presiseres det at provetid
ogsa kan avtales 1 midlertidige ansettelser, og at provetid ma avtales skriftlig mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver.’! Videre folger det av forarbeidene at det er snakk om et lepende
ansettelsesforhold nér man er ansatt i prevetid.>? Dette inneberer at arbeidstaker er fast ansatt

ogsa i provetiden. Provetid er altsd ikke en form for midlertidig ansettelse.

28 Fanebust (2015) s. 26.
2 Fougner (2019) s. 758.
30 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
3 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 160.
2 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 160.
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2.4 Provetidens- og oppsigelsestidens lengde

Det folger av aml. § 15-6 (3) at prevetid kan avtales «for en periode pa inntil seks maneder».

En naturlig forstielse av «inntil» tilsier at det er anledning til & avtale prevetid for en kortere

periode enn seks maneder, slik at loven kun angir den maksimale lengde for provetid.

Iaml. § 15-6 (4) gis arbeidsgiver adgang til 4 forlenge provetiden dersom arbeidstaker har
veert borte fra arbeidet 1 provetiden. Provetiden kan da forlenges med «en periode som
tilsvarer lengden av fraveret». Bestemmelsen angir ogsa enkelte vilkér for forlengelse,
dersom arbeidstaker ved ansettelsen ble «skriftlig orientert om adgangen til dette» og
«arbeidsgiver skriftlig har orientert arbeidstaker om forlengelsen innen utlepet av

provetideny. Fravaeret ma i tillegg skyldes arbeidstaker og ikke arbeidsgiver.

Det gjelder en gjensidig oppsigelsesfrist pd 14 dager i provetiden, jf. aml. § 15-3 (7).
Bestemmelsen presiserer at dette er utgangspunktet dersom ikke annet er fastsatt i

arbeidsavtale eller tariff.

12



3 Arbeidstakers rettslige stilling i

provetiden

3.1 Hyva gir arbeidstaker en serskilt rettslig stilling i

provetid?

Enkelte krav og rettsregler oppstilt i lov, forarbeid og rettspraksis gir arbeidstaker en annen
rettslig stilling 1 provetid enn ellers. Ett eksempel er arbeidstakers rett til & si opp sin stilling
med en kortere oppsigelsestid pa to uker.?? Som tidligere nevnt, ivaretar den korte
oppsigelsestiden hensynet til fleksibilitet i arbeidslivet ved at arbeidstakeren far mulighet til 4
avslutte arbeidsforholdet etter kun to uker. Den korte oppsigelsestiden gir dermed
arbeidstakeren en gunstigere rettslig stilling i prevetiden enn ellers. Slik gjor provetiden at
arbeidsforholdet den forste perioden er fleksibelt for begge parter, og er fordelaktig bide for

arbeidsgiver og arbeidstaker.

Ellers er rettsstillingen for arbeidstaker i1 provetid stort sett den samme som for arbeidstaker
utenfor provetid. Unntaket fra dette er regler for oppher av arbeidsforhold i prevetid, som
behandles senere i oppgaven. Tilknyttet reglene for oppsigelse 1 provetid er arbeidstakers krav
pa opplering og veiledning.’* Krav pé opplering og veiledning kan formuleres som
arbeidsgivers opplerings- og veiledningsplikt, og er et viktig aspekt av arbeidstakers sarskilte
rettslige stilling 1 provetid. Oppgaven vil i det videre redegjore for denne opplaring- og
veiledningsplikten. En del av arbeidstakers serskilte rettslige stilling er ogsa arbeidstakers

krav pa tilbakemelding fra arbeidsgiver. Dette behandles avslutningsvis i kapitlet.

3.1.1 Arbeidstakers krav pa oppleering og veiledning

Kravets hjemmel
Arbeidstakers krav pa opplering og veiledning er en sentral del av arbeidstakers rettsvern i

provetid. Likevel oppstilles det ikke noe krav til opplering og veiledning i aml. § 15-6 eller i

B Jf aml. § 15-3 (7).
34 Se Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
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arbeidsmiljeloven for evrig. Arbeidsgivers opplaring- og veiledningsplikt kommer imidlertid
til uttrykk i1 arbeidsmiljelovens forarbeid og 1 rettspraksis. I forarbeidene formuleres kravet til

opplaering og veiledning fra arbeidsgiver slik:

En forutsetning for at arbeidsgiver skal kunne stille slike krav, er at arbeidstaker har fatt den
veiledning eller opplaring i utforelsen av arbeidsoppgavene som anses ngdvendig overfor en

nytilsatt.*®

Videre presiseres det i forarbeidene at det ikke kan «(...) stilles idealkrav til arbeidstakers
utforelse av arbeidet. Arbeidsgiver ma i sine krav ta hensyn til vedkommendes manglende
arbeidserfaring.»*® Omtalen av oppleerings- og veiledningsplikten som en forutsetning
medforer at dette er noe arbeidsgiver er nedt til & gjennomfere dersom vedkommende skal
kunne si opp en arbeidstaker etter aml. § 15-6. Hoyesterettspraksis har utviklet plikten videre,
og gjor det klart at en oppsigelse av arbeidstaker i provetid kun er saklig dersom arbeidsgiver
har gitt tilstrekkelig med oppleering og veiledning.?” Slik er arbeidsgivers opplerings- og

veiledningsplikt ogsa en side av saklighetskravet ved oppsigelser.

Illustrert og utpenslet i hoyesterettspraksis

Opplering- og veiledningsplikten kan illustreres blant annet ved Rt. 1983 s. 537. Dommen
omhandlet en arbeidstaker som ble ansatt som kranferer med seks maneders provetid. Han ble
oppsagt etter omtrent tre uker, og Hoyesterett fant oppsigelsen usaklig ettersom arbeidsgiver

ikke hadde gitt tilstrekkelig opplaring og veiledning. Det ble uttalt at:

Han hadde bare fatt oppleering og instruksjon de to forste dager og var deretter tildelt
selvstendige oppdrag som han skulle utfore uten noen form for instruksjon eller bistand. Det
han maétte ha fatt av instruksjon etter de to forste dager, mé ha vart sporadisk og tilfeldig. Det
som er sagt til ham om & unnga bré bevegelser med kranen, har vert lite presist og synes & ha

hatt mer preg av alminnelige bemerkninger enn av instruksjon.*®

Dermed var arbeidstakeren vernet mot oppsigelse fordi kravet om opplering og veiledning fra

arbeidsgiver ikke var oppfylt. Dommen viser hvordan krav pa opplaring og veiledning

35 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
3 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 160.
37 Se blant annet Rt. 1983 s. 537.

38 Jf. Rt. 1983 5. 537 5. 541.
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konkret verner om arbeidstakeren, og hvor tett opplering og veiledning fra arbeidsgiver

henger sammen med saklighetskravet og arbeidsgivers rett til & si opp arbeidstakeren.

Ogsé det nermere innholdet av opplerings- og veiledningsplikten er klarlagt i rettspraksis.
Rent overordnet har arbeidstakers krav pa opplaring og veiledning blitt formulert som at
arbeidstaker ma ha fétt «en reell mulighet» til & prove seg i arbeidet.’® Det folger av langvarig
hoyesterettspraksis at hvilke krav som stilles til arbeidsgiver varierer fra sak til sak.*’ Dette

medforer at det ma gjores en konkret vurdering 1 hvert enkelt tilfelle.

Bakgrunnen for den konkrete vurderingen er blant annet at kravene som stilles til arbeidsgiver
ma justeres ut ifra arbeidstakerens tidligere erfaring. Dette oppstilles i forarbeidene,*! og
folger ogsa av Rt. 1984 s. 337. Dommen omhandlet en arbeidstaker som ble ansatt med
provetid pa en boreplattform. Arbeidstakeren hadde seks ars erfaring fra offshorevirksomhet
da han ble ansatt. Den omfattende erfaringen fra tidligere arbeidsforhold gjorde at Hoyesterett
mente arbeidsgiver ikke hadde forsemt sin opplaerings- og veiledningsplikt. Oppsigelsen ble

dermed vurdert som saklig.*?

Kravene som stilles til arbeidsgiver varierer ikke kun etter arbeidstakers tidligere erfaring,
men ogsd ut fra hvilken arbeidsgiver det er snakk om i det enkelte tilfelle. Dette folger av

Rt. 1991 s. 236, som omhandlet en sykepleier som var ansatt i kommunen og som ble oppsagt
mens hun var sykemeldt. I sin vurdering av om kommunen som arbeidsgiver hadde oppfylt
sine plikter uttalte Hoyesterett at det matte vektlegges at kommunen var en «(...) stor
arbeidsgiver med forventet profesjonell kompetanse.»** Oppsigelsen ble kjent ugyldig og

sykepleieren tilkjent erstatning.**

Etter den ovennevnte rettspraksis mé det, i vurderingen av om arbeidsgiver har oppfylt sin
opplaerings- og veiledningsplikt, gjeres en konkret vurdering der bade arbeidstakers tidligere

erfaring og arbeidsgivers forutsetninger tas i betraktning.

Videre er det relevant for kravene som stilles til arbeidsgivers opplering og veiledning om

arbeidsoppgavene er av en slik karakter at de krever omfattende opplaring og veiledning,

39 Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 48.

40 Se eksempelvis Rt. 1984 s. 337 og Rt. 1991 s. 236.
41 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 160,

42 Se Rt. 1984 5. 337 s. 342.

43 Se Rt. 1991 s. 236 5. 239.

4 Se Rt. 1991 s. 236 s. 240.
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eller om det er snakk om relativt enkle arbeidsoppgaver som det burde kunne forventes at
arbeidstaker mestrer 1 lopet av en kortere periode og med mindre bistand fra arbeidsgiver. Et
eksempel pa dette fra underrettspraksis er NAD-1081-248 (Stavanger Byrett). Dommen
omhandlet en nattportier som ble oppsagt etter kun tte vakter. Bakgrunnen for oppsigelsen
var hans manglende faglige dyktighet, og retten vurderte oppsigelsen som saklig. I
vurderingen av hvilke krav som matte stilles til arbeidsgiver og om denne hadde oppfylt sin
plikt, uttalte retten at «de arbeidsoppgaver som er palagt en nattportier er sdvidt enkle og
oversiktlige at det ikke skulle veere nedvendig med en lengre oppleeringstid.»*> Dommen
eksemplifiserer hvordan ogsé arbeidsoppgavenes karakter er relevant i den konkrete

vurderingen av hvilke krav som ma stilles til arbeidsgivers opplarings- og veiledningsplikt.

Oppsummert kan det ikke oppstilles noen generell eller formell regel om innholdet av
arbeidsgivers opplerings- og veiledningsplikt, p tross av at en slik plikt oppstilles i
forarbeidene. Det mé gjores en konkret vurdering i hvert enkelt tilfelle og en rekke momenter

vil vare relevante.

Opplerings- og veiledningspliktens funksjon — linje til midlertidige ansettelser

Den videre fremstillingen i oppgavens kapittel 4 vil vise at det stilles mindre krav til
grunnlaget for oppsigelse av arbeidstaker i provetid enn ved oppsigelse av arbeidstaker
utenfor provetid. Arbeidstakeren har dermed et svakere rettsvern i provetid enn ellers. Nar
arbeidsgiver, i henhold til opplerings- og veiledningsplikten, mé gi den provetidsansatte
opplaering og veiledning for a kunne si opp vedkommende, sikres det at arbeidsgiver
investerer ressurser i den provetidsansatte og ikke tjener pa a kunne gi vedkommende

oppsigelse med en lavere terskel etter kort tid.

Dersom arbeidsgivere ikke ma forholde seg til en slik plikt vil det & ansette arbeidstaker 1
provetid gi mulighet for arbeidsgivere til & skaffe seg arbeidskraft i en kort periode, for sa &
kunne kvitte seg med dem pa et mindre grunnlag enn ellers. Dette vil legge til rette for flere
midlertidige ansettelser, hvilket gar imot lovgivers intensjon om 4 motvirke den okte bruken

av midlertidige ansettelser i norsk arbeidsliv.*¢

4 NAD-1981-248.
46 Se Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
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Samtidig mé det péses at opplering- og veiledningsplikten ikke blir for omfattende. Dersom
det stilles for heye krav til arbeidsgiver vil det, pd tross av den lavere terskelen for oppsigelse,
ikke lenger vaere gunstig for arbeidsgiver & ansette arbeidstaker i provetid, og det er naturlig &
anta at arbeidsgiver da heller vil benytte seg av midlertidige ansettelser. S& lenge opplaring-
og veiledningsplikten holdes pa et niva som er handterbart for arbeidsgiver er dette bade en
sentral del av arbeidstakers rettsvern i provetid, og avgjerende for 4 sikre provetidens formal

og lovgivers intensjon om hva prevetid skal bidra til 1 norsk arbeidsliv.

3.1.2 Krav om tilbakemelding til arbeidstaker?

Arbeidsgivers tilbakemelding til arbeidstaker i provetid er ogsé relevant i vurderingen av om
en oppsigelse er saklig etter aml. § 15-6.47 Heller ikke dette er formulert i arbeidsmiljgloven,

og det ses derfor hen til lovens forarbeid.

Arbeidsmiljelovens forarbeid oppstiller krav om at arbeidsgiver gir tilbakemelding til
arbeidstaker om vedkommendes prestasjoner, slik at arbeidstakeren skal f& mulighet til &

forbedre seg og bli forberedt pa en eventuell oppsigelse. Dette formuleres som at:

«Arbeidstaker mé fa en relevant tilbakemelding pa eventuelle feil, slik at vedkommende har en
mulighet til & korrigere sin utforelse av arbeidet. En oppsigelse skal séledes ikke kunne

komme som en overraskelse pd arbeidstaker.»*®

Forarbeidsuttalelsen oppstiller krav til prosessen og kommunikasjonen som ma vare mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver i provetid. Arbeidsgiver kan ikke simpelthen gi opplering og
veiledning til arbeidstaker, for s& & konstatere at arbeidstaker ikke utferer arbeidet pa en
tilstrekkelig god méte uten & kommunisere sin eventuelle misneye til arbeidstakeren.
Presiseringen av at en oppsigelse ikke skal komme overraskende pa arbeidstakeren gir krav
om at kommunikasjonen rundt arbeidsgivers misngye mé vere av en slik art at arbeidstakeren
har grunn til & forvente en oppsigelse. En naturlig slutning av dette kan vere at arbeidsgiver i

praksis ma ha gitt arbeidstaker en formell advarsel for at forarbeidenes krav skal kunne anses

oppfylt.

Samtidig oppstiller ikke forarbeidene noen formelle retningslinjer pa hvordan

tilbakemeldingen skal gis. Det fokuseres tvert imot pa tilbakemeldingens virkning, og ikke i

47 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
48 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
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hvilket format den har blitt gitt. Dette taler for at det ikke kan oppstilles krav om formell

advarsel.

Spersmalet om det kreves formell advarsel har ikke blitt vurdert av Hoyesterett. Det ses
derfor hen til underrettspraksis for & illustrere hvordan problemstillingen kan metes av
domstolene der Hoyesterett ikke har tatt stilling til spersmalet. | NAD-1984-277 (Hélogaland
lagmannsrett) ble oppsigelsen av en snekker i provetid ansett saklig. Arbeidstakeren mente
hun ikke skulle ha vart oppsagt uten en formell advarsel fra arbeidsgiver. Lagmannsretten var
ikke av samme oppfatning, og vektla at «hun stadig fikk kommentar og kritikk pé det arbeid
hun gjorde, og séledes ma ha fatt klart inntrykk av hvordan hun 18 an.»* Rettens vurdering er
1 trdd med de ovennevnte slutninger fra forarbeidsuttalelsen der det avgjerende er i hvilken
grad arbeidstaker har fitt tilstrekkelig tilbakemeldinger pa arbeidet sitt, ikke

tilbakemeldingens form.

Selv om det ikke kan oppstilles et formkrav for arbeidsgivers tilbakemelding, er det verdt &
merke seg at dette likevel ofte i1 praksis gjores skriftlig. Dette fordi arbeidsgiver har et behov
for notoritet, ettersom det er arbeidsgiver som mé sannsynliggjere at tilbakemelding er gitt

dersom arbeidstaker reiser sak om oppsigelsens gyldighet.*°

3.1.3 Oppsummert
Det oppstilles ingen generelle eller formelle krav til arbeidsgivers opplaring og veiledning,
men skal gjores en konkret vurdering i hvert enkelt tilfelle. Hvilke krav som stilles beror pa

en rekke ulike faktorer som er utpenslet i rettspraksis.

Rettspraksis viser imidlertid at hvilken opplering og veiledning arbeidsgiver gir i provetid er
avgjorende for arbeidsgivers rett til oppsigelse av arbeidstakeren. Den videre fremstillingen
vil dreie seg om arbeidstakers rettsstilling nar et arbeidsforhold oppherer i prevetid, forst ved
oppsigelse og deretter ved avskjed. For & bedre kunne omtale de sarskilte reglene for
oppsigelse i provetid jf. aml. § 15-6, gis det forst en gjennomgang av regelen for ordinaer

oppsigelse jf. aml. § 15-7.

49 Se NAD-1984-277 (Hélogaland lagmannsrett).
50 Se eksempelvis Rt. 2008 s. 135.
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4 Arbeidstakers rettsstilling ved

oppsigelse i provetiden

4.1 Hva er vilkiarene for oppsigelse utenfor prevetid?

4.1.1 Oppsigelsens funksjon, regler og begrensninger

Et ansettelsesforhold mellom arbeidsgiver og arbeidstaker er et avtaleforhold. Utgangspunktet
er derfor at avtalen skal holdes, og at arbeidstaker, nar det er inngatt avtale om ansettelse, skal
vare ansatt. En arbeidsavtale vil imidlertid som regel inneholde et punkt om oppher av
ansettelsesforholdet, og arbeidsmiljeloven gir bade arbeidsgiver og arbeidstaker en rett til &
terminere.’! Dermed har bade arbeidsgiver og arbeidstaker anledning til & avslutte
arbeidsforholdet uten & bryte avtalen. I tillegg gir arbeidsgivers styringsrett, som tidligere

nevnt, arbeidsgiver rett til & foreta avgjerelser om oppher av arbeidsforhold.

Oppsigelse er den mest anvendte fremgangsméten for arbeidsgivere som ensker at et

arbeidsforhold skal opphere. Det folger av aml. § 15-7 (1) at:

Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers

eller arbeidstakers forhold.

Kravet om at oppsigelsen mé vere «saklig» og begrunnet i enten «virksomhetens,
arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold» er en del av arbeidstakers vern mot oppsigelse

utenfor provetid, ved at tilfeller som kvalifiserer for oppsigelse begrenses.

En oppsigelse innebarer at arbeidstakeren fortsetter & vaere ansatt og utfere arbeid for
arbeidsgiver ut den perioden man har avtalt oppsigelsestid. Dette gjor at arbeidsforholdet i
praksis oppherer pa et senere tidspunkt enn oppsigelsen gis. Hvor mye senere avhenger av

oppsigelsestidens lengde. Regler om oppsigelsesfrist fremgér av aml. § 15-3.

Arbeidsgivers adgang til & treffe avgjerelser om oppsigelse begrenses av de preseptoriske

reglene 1 arbeidsmiljeloven. Arbeidsgiver kan ikke pa hvilket som helst grunnlag si opp en

51'Se eksempelvis aml. § 15-3 (1).
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arbeidstaker — det mé foreligge saklig grunn som er begrunnet i enten virksomhetens,
arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold. Denne begrensningen av arbeidsgivers styringsrett

bunner i at arbeidsmiljeloven er en vernelov som sikter & ivareta arbeidstakerens rettigheter.

Arbeidsgivers styringsrett begrenses ogsa av aml. §§ 15-8, 15-9 og 15-13. I tillegg stilles det
krav til oppsigelsens form og méten den blir gitt pa ved krav om dreftelsesmete i aml. § 15-1,
krav om skriftlighet etter § 15-4 (1) og krav til oppsigelsens innhold i1 § 15-4 (2). Kravene til
arbeidsgiver 1 forbindelse med oppsigelse sikrer at oppsigelsen er veloverveid fra
arbeidsgiver, og gir forutsigbarhet og trygge rammer for arbeidstaker. Slik verner

arbeidsmiljeloven om arbeidstaker.

Adgangen til oppsigelse i arbeidsforhold sikrer fleksibilitet bade for arbeidsgiver og
arbeidstaker. Det er avgjerende for flyt i arbeidslivet at adgangen til a fri seg fra et
arbeidsforhold ikke er for snever. Samtidig ma reglene for oppsigelse ha klare nok rammer til
a sikre forutsigbarhet og forutberegnelighet for begge parter. Dette er saerlig avgjerende for
arbeidstaker, som er avhengig av arbeidsforholdet ved at det er slik vedkommende tjener sin
inntekt. Dermed er det naturlig at hensynet til arbeidstakers behov for forutsigbarhet og
forutberegnelighet veier tyngre enn hensynet til fleksibilitet. En slik tankegang er ogsé i trdd

med arbeidsmiljelovens funksjon som vernelov.

Utformingen av reglene om oppsigelsestid ivaretar ogsa hensynet til forutsigbarhet og
forutberegnelighet bade for arbeidsgiver og arbeidstaker, ettersom de gjor at partene er sikret

henholdsvis arbeidskraft og inntekt i en periode etter oppsigelsen.

4.1.2 Narmere om kravet til saklig grunn ved ordinzr oppsigelse
Kravet om at oppsigelsen mé ha «saklig» grunn, jf. aml. § 15-7 tilsier, etter en naturlig
spréklig forstaelse, at det ma vere snakk om relevante forhold av en viss tyngde, og at

forholdet ma overskride en viss, ikke ubetydelig terskel.

I forarbeidene papekes det at saklighetsvurderingen mé folge «den sosiale utvikling i
samfunnet.»? Dette gjor at hva som anses saklig vil utvikle seg over tid, og skal vere i trdd

med samfunnets oppfatning om hva som anses saklig. Domstolene far dermed en viktig rolle

52 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 72.
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ved & oppdatere saklighetskravet gjennom avgjerelser som tar samfunnsutviklingen i

betraktning.

Innholdet i saklighetskravet har blitt utviklet gjennom rettspraksis, og blitt oppsummert som
at det «etter en samlet avveiing av begge parters behov» anses som «rimelig og naturlig at
arbeidsforholdet bringes til oppher».>® Narmere bestemt ma oppsigelsen vare bygget pa et
korrekt faktisk grunnlag,>* p& hensyn som ikke er utenforliggende eller usaklige, og pa
forhold som er tilstrekkelig tungtveiende.>® Videre ma den saklige grunnen veare begrunnet i
enten «virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forholdy, jf. aml. § 15-7 (1).

Oppgaven avgrenses mot en n@rmere redegjorelse av hva som ligger i disse tre kategoriene av

forhold.

Regelen om saklig grunn for oppsigelse i aml. § 15-7 er av betydning ogsé i prevetiden. Dette
folger av aml. § 15-6 (2), som presiserer at bestemmelsen ikke innskrenker retten til
oppsigelse etter § 15-7. Regelen for oppsigelse i1 provetid i aml. § 15-6 skal etter dette vere et
alternativ for arbeidsgiver der det skal mindre til for & si opp arbeidstakeren, men innebarer
ingen begrensning i arbeidsgivers adgang til oppsigelse etter aml. § 15-7 dersom det

foreligger saklig grunnlag.>¢

Den videre fremstillingen vil fokusere pa arbeidsgivers oppsigelse av arbeidstaker 1

provetiden, jf. aml. § 15-6 (1).

4.2 Hvordan reguleres oppsigelse i provetiden?

4.2.1 Rettslig regulering

Oppgaven vil né ta for seg oppsigelse i provetid og arbeidstakers rettsvern mot dette. Det vil
redegjores for det rettslige utgangspunktet i aml. § 15-6 (1), for de ulike alternativene for
oppsigelse i aml. § 15-6 (1) gjennomgés hver for seg. Deretter vil det foretas en analyse av
terskelen for oppsigelse i provetid. Avslutningsvis vil domstolens adgang til overpreving av

saker om oppsigelse i1 provetid undersokes.

53 Se Rt. 2009 s. 685 (Webredakter) avsnitt 52.

54 Rt. 1984 s. 1058 s. 1067 (Nationaltheatret).

55 Neass Skjenberg, Hognestad og Jenum Hotvedt (2017) s. 416.
56 Fanebust (2015) s. 28.
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Det folger av aml. § 15-6 (1) at dersom en arbeidstaker som er skriftlig ansatt med bestemt

provetid blir sagt opp ma oppsigelsen:

«(...) veere begrunnet i arbeidstakers tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller pélitelighet.»

Pa samme mate som oppsigelse etter aml. § 15-7 begrenser arbeidsgivers rett til 4 foreta
avgjorelser om oppsigelser ved 4 stille krav om saklig grunn, begrenser aml. § 15-6
arbeidsgivers styringsrett gjennom krav om at oppsigelsen mé skyldes ett eller flere av de
ovennevnte forhold. Dersom oppsigelsen ikke skyldes arbeidstakerens tilpasning til arbeidet,
faglige dyktighet eller pélitelighet vil ikke arbeidsgiver kunne benytte seg av

spesialbestemmelsen for oppsigelse i provetid.

Det finnes en rekke rettsavgjerelser som vurderer sakligheten ved oppsigelse etter aml.

§ 15-6.>7 Det avgjorende i denne vurderingen er om oppsigelsens forhold faller inn under ett
eller flere av alternativene i § 15-6 (1), og om forholdet nar opp til terskelen. Et eksempel fra
underrettspraksis som illustrerer en begrunnelse som oppfylte bestemmelsens krav finnes 1
LB-2018-13157 (Borgarting lagmannsrett). I denne saken hadde oppsigelsen sin bakgrunn 1
«manglende resultatet, salgsfaglig dyktighet, innsatsvilje og manglende tilpasning til
arbeidet.» Denne begrunnelsen ble altsa vurdert som saklig etter aml. § 15-6 (1), ettersom
forholdene omhandlet arbeidstakerens faglige dyktighet og tilpasning til arbeidet, og var
tilstrekkelige til & nd opp til terskelen. Retten pdpekte ogsa at det skal gjores en konkret

vurdering i hvert enkelt tilfelle av om oppsigelsen er saklig etter aml. § 15-6 (1).%3

4.2.2 Grunner for oppsigelse i provetid

Forutsetningen for oppsigelse i provetid er at oppsigelsen har sin bakgrunn i arbeidstakers
«tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller palitelighet», jf. aml. § 15-6 (1). Dette er tre
alternative vilkdr, slik at det er tilstrekkelig at oppsigelsen er begrunnet i ett av dem for at

oppsigelsen skal vare saklig.

Ved & snevre inn hvilke forhold som er relevante er lovens alternativer en del av
arbeidstakers rettsvern i prevetiden, pd samme mate som arbeidstakers krav pd opplaring og

veiledning fra arbeidsgiver. Alternativene 1 bestemmelsen er ogsa en begrensning av

57 Se eksempelvis Rt. 2008 s. 135 og Rt. 2003 s. 1071.
38 Se LB-2018-13157.
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arbeidsgivers styringsrett, og er i trdd med arbeidsmiljelovens funksjon som vernelov for

arbeidstaker.

Den videre fremstillingen vil redegjore for de ulike alternativene i aml. § 15-6 (1), og gi
illustrerende eksempler fra rettspraksis. Det bemerkes at det ofte ikke skilles tydelig mellom
de ulike alternativene, og at begrunnelser for oppsigelse ofte knytter seg til flere av

alternativene.

Arbeidstakers egnethet og skikkethet til stillingen

Hvordan de tre alternativene i aml. § 15-6 (1) glir over i hverandre og ofte behandles samlet
kommer serlig tydelig frem i domstolens behandling av bestemmelsen. I rettspraksis har det
vokst frem en praksis der det ikke er arbeidstakers «tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet

eller palitelighet» jf. aml. § 15-6 (1) som vurderes, men heller om arbeidstaker er egnet og

skikket til stillingen.>® Dette kan betegnes som en sekkebestemmelse.

I Rt. 2008 s. 135 var en tollaspirant oppsagt i prevetiden. Oppsigelsen var gitt med grunnlag i
lov 4. mars 1983 nr. 3 om statens tjenestemenn m.m. (tjenestemannsloven) § 8 (opphevet)
fordi arbeidstakeren hadde promillekjort. Hoyesterett vurderte arbeidsgivers oppsigelse som
saklig, og formulerte arbeidstakers egnethet til stillingen som et forhold arbeidsgiver mé

vurdere:

Hvorvidt relevante forhold kan begrunne oppsigelse i provetiden, og hvorvidt de i tilfelle ber
lede til oppsigelse, beror i forste rekke pa arbeidsgivers vurdering av den ansattes egnethet for

arbeidet.®

Videre vektla Hoyesterett at oppsigelsens faktiske forhold var egnet til & illustrere at

arbeidstakeren ikke var skikket for stillingen:

De faktiske forhold vedtaket séledes bygger pa og de holdninger det vises til, m& Hayesterett
bygge pa. De er etter min mening etter sin art egnet til & kaste lys over As skikkethet som

tolltjenestemann.®'

59 Se eksempelvis Rt. 1983 s. 537 og HR-2021-605-A.
60 Se Rt. 2008 s. 135 avsnitt 36.
61 Se Rt. 2008 s. 135 avsnitt 35.
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Det avgjerende for Hoyesteretts konklusjon var altsd arbeidstakers manglende egnethet og
skikkethet til stillingen, og det at de faktiske forhold oppsigelsen bygget pa var illustrerende
for den manglende skikketheten. Vurderingen av arbeidstakers egnethet og skikkethet
istedenfor et sparsmél om arbeidstakers «tilpasning til arbeidet, faglige dyktighet eller
palitelighet» jf. aml. § 15-6 (1), har senere blitt fulgt opp i blant annet Rt. 2011 s. 74 og HR-
2021-605-A, og er dermed stadfestet som praksis.

Vurderingen av arbeidstakers egnethet og skikkethet til stillingen kan ogsa vare avgjerende
for om oppsigelsen er saklig eller ikke, dersom arbeidsforholdet har blitt avsluttet for tidlig
for at arbeidsgiver kan ha opparbeidet seg en begrunnet mening om dette. I Rt. 2011 s. 74 var
en miljeterapeut blitt ansatt i kommunen med avtale om provetid. Underveis i provetiden ble
arbeidstakeren varetektsfengslet i fire uker. Vedkommende ble senere frifunnet for forholdet,
slik at selve varetektsfengslingen var arbeidsgivers eneste grunn for oppsigelse. Hayesterett
konkluderte med at varetektsfengslingen ikke var tilstrekkelig grunnlag for oppsigelse. |
forbindelse med dette uttalte Hoyesterett at varetektsfengslingen hadde fort til at arbeidsgivers

mulighet til & vurdere arbeidstakeren var blitt redusert, og at

«dersom fraveeret er av en slik lengde at arbeidsgiver ikke har fatt et tilstrekkelig grunnlag til &
vurdere arbeidstakerens skikkethet for stillingen for denne blir fast tilsatt, kan det tale for at
oppsigelse ma kunne skje. Men i disse tilfellene ber det som alternativ til oppsigelse vurderes

forlengelse av provetiden.»®

Dermed var ikke arbeidsgivers manglende mulighet til & vurdere arbeidstakers skikkethet til
stillingen tilstrekkelig for oppsigelse. Arbeidsgiver skulle heller ha benyttet seg av sin

mulighet til & forlenge provetiden.

Arbeidstakers tilpasning til arbeidet

Arbeidsgivers mulighet til & si opp en arbeidstaker grunnet manglede «tilpasning til arbeidet»
gir, etter en naturlig spraklig forstéelse, anvisning pa en vurdering av hvor kapabel
arbeidstakeren er til & sette seg inn i arbeidsoppgavene, folge instrukser og finne sin rolle pa

arbeidsplassen.

62 Se Rt. 2011 s. 74 avsnitt 40.
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Viktigheten av arbeidstakers tilpasning i prevetiden understrekes i forarbeidene. Det uttales
her at hvilke krav som stilles til arbeidstakers tilpasning til arbeidet vil variere etter hvor haye

kvalifikasjonskrav som folger med stillingen.®?

Den tidligere nevnte Rt. 2003 s. 1071 omhandlet en arbeidstaker som ble ansatt som daglig
leder i en bilforretning med seks méneders provetid. Oppsigelsen av arbeidstakeren var
begrunnet i faktiske forhold som arbeidsgiver mente knyttet seg til arbeidstakerens tilpasning
til arbeidet, faglige kvalifikasjoner og evne til & folge instruks. Hoyesterett konkluderte med

at arbeidstakeren ikke hadde fatt mulighet til 4 tilpasse seg stillingen, og uttalte at:

Ved oppsummeringen peker jeg pé at provetiden tar sikte pa & klarlegge arbeidstakerens
tilpasning til arbeidet og vedkommendes kvalifikasjoner for stillingen. Men det forutsetter at
arbeidstakeren blir gitt reell mulighet til & prave seg. I denne saken sto man ogsa overfor en
virksomhet med behov for en snuoperasjon, som vanskelig vil kunne forventes gjennomfort
umiddelbart. Selv om det er visse forhold som A ma tale kritikk for, tyder det som foreligger
etter mitt syn pa at A ikke har fatt en reell sjanse til & kunne lykkes i arbeidet som daglig

leder.®*

Nér arbeidstakeren i realiteten ikke hadde fatt mulighet til 4 vise at han kunne tilpasse seg
rollen som daglig leder og de tilherende arbeidsoppgavene, kunne arbeidsgiver heller ikke si
han opp 1 provetiden. Avgjerelsen illustrerer godt hvordan aml. § 15-6 (1) gir arbeidstaker et
rettsvern 1 prevetid ved & begrense hvilke forhold som kan kvalifisere for oppsigelse med

lavere terskel.

Samtidig er det i trdd med provetidens formal at arbeidsgivere har anledning til 4 si opp
arbeidstaker med en lavere terskel etter § 15-6 (1) dersom arbeidstakeren har blitt gitt
tilstrekkelig mulighet til & tilpasse seg arbeidet, men ikke gjor dette tilfredsstillende.
Arbeidstakers tilpasning til arbeidet er helt i kjernen av de forhold preovetiden tar sikte pa &
avklare, og manglende oppfyllelse av dette ma derfor gi grunnlag for oppsigelse dersom det

skal vaere gunstig for arbeidsgiver a ta sjansen pé en arbeidstaker med provetid.

& Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
64 Se Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 48.
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Arbeidstakers faglige dyktighet

Ogsé om arbeidstaker er tilstrekkelig faglig dyktig i utferelsen av arbeidsoppgavene som
herer til stillingen er 1 kjernen av det provetid skal avklare. Dermed er det i trad med
provetidens formal at arbeidsgiver har anledning til & si opp arbeidstakeren med en lavere
terskel enn for ordinaer oppsigelse, jf. aml. § 15-6 (1), dersom arbeidstaker ikke er

tilstrekkelig faglig dyktig.

En naturlig forstielse av arbeidstakers «faglige dyktighet», jf. aml. § 15-6, indikerer at
arbeidstakers prestasjon kan vare grunnlag for oppsigelse i provetid dersom denne ikke er
tilfredsstillende nok. Forarbeidene justerer hvilke krav arbeidsgiver kan stille til arbeidsgivers
prestasjon i provetid ved 4 uttale at arbeidsgiver ikke kan «forvente noen idealytelse fra
arbeidstaker i1 provetiden, men ma kunne kreve at arbeidsytelsen ligger pa et gjennomsnittlig

niva.n®’

Dermed kan ikke arbeidsgiver kreve annet enn at arbeidstakeren presterer faglig pa et niva
som er det man alminnelig kan forvente av enhver nyansatt arbeidstaker. Tidligere nevnt
rettspraksis og provetidens formal medferer ogsé at arbeidstaker méa fa tilstrekkelig tid til &
lzere seg de aktuelle arbeidsoppgavene.®® Arbeidsgiver ma altsé gi arbeidstaker muligheten til
a bli tilstrekkelig faglig dyktig. Hvor mye tid som ma gis vil variere etter stillingens art og de

kvalifikasjonskrav som ligger til stillingen.®’

I NAD-1988-360 fra Oslo byrett (nd Oslo tingrett) var en arbeidstaker uten relevant erfaring
ansatt som selger 1 et reklamebyra. Det var avtalt prevetid mellom partene, og arbeidstakeren
ble oppsagt fordi arbeidsgiver ikke var forngyd med hans prestasjoner som selger. Byretten
vurderte at oppsigelsen var saklig, og vektla blant annet at «hans salg alt i alt var sa vidt lite at
det métte veere grunnlag for misneye med hans prestasjoner.»® I denne uttalelsen ligger at
arbeidstakeren hadde prestert pa et s& darlig niva at arbeidsgiver utvilsomt hadde grunn til &
ikke vaere forneyd med hans faglige dyktighet. Avgjerende for rettens vurdering var ogsa at
arbeidstakeren hadde mottatt tilstrekkelig med opplering og veiledning fra arbeidsgiver. Nar
arbeidsgiver hadde oppfylt sine plikter, og arbeidstakeren ftt tilstrekkelig anledning til &
mote de krav til faglig dyktighet stillingen krevde, matte oppsigelsen kjennes gyldig.

5 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
% Se eksempelvis Rt. 2003 s. 1071.
7 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163; eksempelvis LB-2018-13157 (Borgarting lagmannsrett).
% Se NAD-1988-360 (Oslo byrett).
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Dommen kan ikke tillegges serlig rettskildemessig vekt, men illustrerer pé en god méte

hvordan arbeidstakers faglige dyktighet kan vaere avgjorende i enkeltsaker.

Arbeidstakers pélitelighet

En naturlig spraklig forstdelse av alternativet «palitelighet» 1 aml. § 15-6 (1) tilsier at fraver
av tillit og grunnlag for & ikke kunne stole pd arbeidstaker kan vere tilstrekkelig for
oppsigelse 1 provetid. Arbeidsgivers mulighet til & si opp en arbeidstaker i provetiden grunnet
manglende palitelighet kan 1 praksis fungere som en viktig sikkerhetsventil. For arbeidsgiver
vil det kunne veare svert alvorlig dersom det avdekkes forhold som viser at arbeidstakeren
ikke er til & stole pa. Samtidig er palitelighet et forhold som vanskelig kan avdekkes for
arbeidstakeren faktisk er ansatt og praktiserende i stillingen. Lovens anerkjennelse av at dette
kvalifiserer til en lavere terskel for oppsigelse i provetid jf. § 15-6 (1) er derfor sentral for

arbeidsgiver.

I HR-2021-605-A ble en arbeidstaker oppsagt i prevetid. Det var arbeidstakers manglende
palitelighet som var grunnlaget for arbeidsgivers oppsigelse, etter at arbeidstaker pa intervju
hadde tilbakeholdt opplysninger om konflikt med en tidligere arbeidsgiver. Hoyesterett
foretok en vurdering av om «pélitelighet» 1 § 15-6 (1) kun omhandlet forhold som kan knyttes
til arbeidet, eller om generell pélitelighet ogsa faller inn under begrepet. Det ble konkludert
med at «palitelighet» jf. § 15-6 (1) ogsd omfattet «om arbeidstaker er til & stole pd mer
generelt» og om arbeidstakeren «holder den etiske standarden som kreves for stillingen.»®
Dermed var det ikke relevant at den manglende paliteligheten til arbeidstaker stammet fra
manglende opplysninger pa jobbintervju, og ikke til forhold knyttet til utferelsen av arbeidet.
Hoyesterett konkluderte likevel med at oppsigelsen var usaklig og ugyldig. Pa tross av
konklusjonen illustrerer dommen hvordan palitelighet kan vare helt avgjerende for om en

arbeidstaker fungerer i en stilling.

4.2.3 Hvor ligger terskelen for oppsigelse i provetid og hvordan vernes
arbeidstaker mot oppsigelse i provetid?

Hvilke forhold som kan kvalifisere for oppsigelse i provetid, jf. aml. § 15-6, fremgar altsa av

bestemmelsens ordlyd. Hvilken alvorlighetsgrad som kreves utpensles imidlertid ikke, og det

% Se HR-2021-605-A avsnitt 38.
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ma derfor ses hen til forarbeid og rettspraksis for & fastsette terskelen for oppsigelse i pravetid

if. aml. § 15-6.

Forarbeidene adresserer terskelen for oppsigelse i provetid, og sammenligner denne med
terskelen for ordinaer oppsigelse. Det uttales at det skal vare «en noe romsligere adgang til
oppsigelse innenfor provetiden enn ellers».” Dermed er det klart at terskelen for oppsigelse i
provetid er lavere enn utenfor provetid. Forarbeidene gir ingen videre redegjorelse av hvor

mye lavere terskelen skal vare, men dette er utpenslet i hayesterettspraksis.

Terskelen for oppsigelse i1 provetid ble vurdert av Hoyesterett i blant annet Rt. 2003 s. 1071.
Dommen omhandlet en arbeidstaker som ble ansatt som daglig leder i en bilforretning. Det
ble avtalt seks méneders provetid. Arbeidstakeren hadde relevant utdanning for stillingen,
men hadde aldri for vaert daglig leder. I lopet av provetiden fikk arbeidstakeren flere
tilbakemeldinger pé at arbeidsgiver ikke var forneyd med hans arbeid, og etter fem méneder
ble han oppsagt. Hoyesterett viste til den ovennevnte uttalelsen fra forarbeidene, formalet med
provetid og lovgivers sarskilte regulering av oppsigelse i provetid, og uttalte at terskelen for

oppsigelse i slike tilfeller er

«noe — ikke helt ubetydelig — lavere enn det som ellers gjelder.»’'

Hoyesterett fant oppsigelsen usaklig. Det ble lagt avgjerende vekt pa at arbeidstakeren 1
realiteten ikke hadde fatt mulighet til & vise at han kunne lykkes som daglig leder,’? ettersom
det krevdes store tiltak over lenger tid for & bedre bedriften. Hoyesteretts formulering om
terskelen for oppsigelse i pravetid i Rt. 2003 s. 1071 er senere fulgt opp 1 annen

heyesterettspraksis, og folgelig bekreftet som et standpunkt fra Hayesterett.”

Terskelen for oppsigelse i provetid ble pd nytt tema for Hoyesterett i den nyere dommen
HR-2021-605-A. Det vises til oppgavens tidligere redegjorelse for sakens faktum. Spersmalet
for Hoyesterett var, for det forste, hvor langt arbeidstakers opplysningsplikt om tidligere
arbeidskonflikter strekker seg pa et jobbintervju, og for det andre om forholdet skulle

vurderes etter den lavere terskel for oppsigelse i aml. § 15-6 eller den ordinare terskel i

7 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 160.

71 Se Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 29.

72 Se Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 48.

3 Se eksempelvis Rt. 2011 s. 74 avsnitt 34.
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§ 15-7. Deretter métte det vurderes om oppsigelsen oppfylte kravene i henholdsvis § 15-6
eller § 15-7, avhengig av hvilken bestemmelse som skulle anvendes. Oppgaven avgrenses mot

en nermere redegjorelse av den forste problemstillingen.

Vedrerende spersmalet om manglende pélitelighet skulle vurderes etter aml. § 15-6 eller

§ 15-7, viste Hoyesterett til tidligere rettsavgjorelser, blant annet Rt. 2003 s. 1071, og
uttalelsen om en lavere terskel.”* Videre viste Hoyesterett til forarbeidenes uttalelse med
lovgivers enske om at provetid skal motvirke midlertidige ansettelser.”> Hoyesterett
konkluderte med at manglende generell palitelighet falt inn under «palitelighet» 1 aml.

§ 15-6.7° Dermed matte den lavere terskelen for oppsigelse i aml. § 15-6 anvendes, og
oppsigelsen ble vurdert til & oppfylle bestemmelsens krav. Oppsigelsen ble derfor kjent saklig
av Hoyesterett. I sin konklusjon viste Hoyesterett pa nytt til provetidens formél om & gjore det
enklere for arbeidsgivere & ansette usikre arbeidstakere, og til at denne begrunnelsen mé

medfore en lavere terskel for oppsigelse i provetid.”’

Ved 4 vise til formuleringen av terskelen i Rt. 2003 s. 1071, og til evrig rettspraksis som
stadfester dette synspunktet, stiller Hoyesterett i HR-2021-605-A seg bak sine tidligere
uttalelser og videreforer den tidligere klarlagte rettstilstanden. Dette underbygges ytterligere
ndr Hoyesterett to ganger 1 sin redegjorelse velger & vise til den 30 &r gamle, opprinnelige
begrunnelsen for en lavere terskel for oppsigelse i provetid. Slik gis provetidens formal ny
aktualitet og bekreftet status som et viktig hensyn i fremtidige konkrete vurderinger.”®
Dommen ma tolkes som et tydelig signal fra Hoyesterett om at den klarlagte rettstilstanden,
der terskelen for oppsigelse i1 provetid er noe lavere enn ellers, viderefores ogsé i nyere tid, og

at terskelens begrunnelse og provetidens formal er like aktuell i dag som tidligere.

Som tidligere nevnt har arbeidsgiver alltid mulighet til & si opp en arbeidstaker dersom det
foreligger saklig grunn for oppsigelse i henhold til aml. § 15-7.7° Terskelen for dette er
imidlertid ikke ubetydelig, og det vil kunne vere krevende for en arbeidsgiver & dokumentere
forhold som nar opp til terskelen nér arbeidstaker kun har vert ansatt en kort periode. Dermed

er det neadvendig for & realisere formalet og lovgivers mal om a erstatte midlertidige

74 Se HR-2021-605-A avsnitt 36.

75 Se HR-2021-605-A avsnitt 36.

76 Se HR-2021-605-A avsnitt 38.

77 Se HR-2021-605-A avsnitt 40.

8 Meder, Margrethe, Kommentar til HR-2021-605-A Servitordommen «Er det lov d lyve?», Juridika, 09. juni
2021.

7 Jf. Aml. § 15-6 (2).
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ansettelser, at terskelen for 4 si opp en arbeidstaker i pravetid er lavere enn ellers. Ogsa det
faktum at lovgiver har valgt & serskilt regulere oppsigelse i provetid tilsier at terskelen mé

vare annerledes i provetid enn utenfor provetid.

Tilsvarende har det i juridisk teori blitt fokusert pa provetidens formadl i relasjon til terskelen
for oppsigelse i provetid. Blant annet trekker teoretikeren Arne Fanebust linjer til provetidens

formél i sin omtale av terskelen. Han viser til Rt. 2003 s. 1071 og Rt. 2011 s. 74, og uttaler at:

«Pravetiden er ment a skulle avklare om arbeidstaker er skikket for stillingen, og det ma da

vaere rom for oppsigelse pa noe svakere indikasjoner enn det som er tilfellet ellers.»®!

Det bekreftes altsd i juridisk teori at terskelen for oppsigelse i provetid er lavere enn ellers, og

at prevetidens formal gjer dette nedvendig.

Arbeidsmiljelovens forarbeid, rettspraksis av bade eldre og nyere dato og juridisk teori er
dermed sammenfallende: Terskelen for oppsigelse i provetid er «noe» lavere enn ellers,?? og
dette er avgjorende for at provetidens formal og lovgivers mal om & redusere bruken av
midlertidige ansettelser skal kunne realiseres. En mer konkret analyse av terskelen viser at
formuleringene «en noe romsligere adgang»® og «ikke helt ubetydelign®* har en
sammenfallende ordlyd som gir inntrykk av at terskelen senkes til en viss grad, men ikke
drastisk. Forskjellen i terskel skal etter dette veere s& omfattende at det fir utslag i praksis,
men ikke slik at de krav som stilles til en oppsigelse frafalles totalt eller noe i nerheten av

dette.

Terskelen kan illustreres ved a bruke underettspraksis som eksempler. I LA-2017-30027 fant
Agder lagmannsrett at oppsigelsen av en arbeidstaker var usaklig, jf. aml. § 15-7. Det var
snakk om oppsigelse utenfor provetid med grunnlag i manglende arbeidsprestasjon.
Arbeidsgiver anforte manglende arbeidsinnsats og prestasjoner under selskapets standard. Det
avgjorende for lagmannsretten var at arbeidstakerens prestasjoner ikke 14 «markert» under det
som kan forventes. De anforte forhold for oppsigelsen nddde altsa ikke opp til den hoye

terskelen for saklighet som er fastlagti § 15-7.

8 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.

81 Fanebust (2015) s. 28.

82 Se Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 29.

8 Se Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 160.
84 Se Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 29.
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I LB-2008-131479 konkluderte Borgarting lagmannsrett derimot med at oppsigelse i provetid
var saklig, jf. aml. § 15-6. I likhet med LA-2017-30027 hadde arbeidsgiver anfort svake
arbeidsprestasjoner som grunnlag for oppsigelsen. Flertallet i lagmannsretten viste til lav
salgsaktivitet og darlige resultater, og papekte at slike forhold er i kjernen av det provetiden
skal avklare. Avgjerende for flertallet var at arbeidstakerens prestasjoner «la pa et niva langt
under hva som kunne forventes». En sammenligning av denne begrunnelsen med
LA-2017-30027 illustrerer hvordan terskelen for oppsigelse senkes noe i provetiden, slik at
arbeidsgiver far en storre adgang til & si opp arbeidstaker og arbeidstaker folgelig fér et

mindre rettsvern i provetid enn ellers.

Som tidligere redegjort for har dette svakere vernet for arbeidstaker i provetid blant annet sin
bakgrunn i lovgivers mal om & redusere bruken av midlertidige ansettelser. En slik
prioritering star i kontrast til arbeidsmiljelovens funksjon som vernelov, og avslerer et

spenningsforhold mellom lovgivers enske og den funksjon arbeidsmiljeloven er ment & ha.

4.3 Kort om domstolens adgang til overproving

Arbeidstaker har rett til & bringe spersmél om gyldighet av oppsigelse inn for domstolen.?®
Den videre fremstillingen vil undersegke i hvilket omfang domstolene kan overprove
arbeidsgivers vurdering av om det foreligger grunnlag for oppsigelse. Dette kan betegnes som
domstolens adgang til overpreving. Domstolens adgang til & overprave saker om oppsigelse i
provetid, jf. aml. § 15-6, reguleres ikke direkte av arbeidsmiljeloven. Det ma dermed ses hen

til forarbeidene og rettspraksis.
I forarbeidene uttales det at:

Departementet ser det som viktig & understreke gjeldende rett om at domstolene skal vere
sveert tilbakeholdne med 4 etterpreve arbeidsgivers skjennsmessige vurdering av hvordan
arbeidstaker fungerer i stillingen, sa lenge det faktum som oppsigelsen bygger pa ma anses

bevist og relevant.®

Dermed slar forarbeidene fast at domstolen har en snevrere adgang til & overprove

arbeidsgiveres beslutning om oppsigelse i provetid. Forutsetningen for dette er at bakgrunnen

85 Dette kommer til uttrykk gjennom omfattende rettspraksis der arbeidstaker reiser spersmal ved gyldighet av
oppsigelse, eksempelvis Rt. 2009 s. 685 (Webredakter) og Rt. 1984 s. 1058 (Nationaltheatret).
8 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 164.
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for oppsigelsen ma vaere dokumentert og relevant. Kravet om at bakgrunnen for oppsigelsen
m4é vare relevant innebarer at oppsigelsen mé falle inn under ett eller flere av de ovennevnte
alternativene i aml. § 15-6 (1). Denne vurderingen har domstolen etter forarbeidene rett til &

overprove.

Synspunktet fra forarbeidene er fulgt opp i en rekke hoyesterettsdommer. I Rt. 2003 s. 1071
uttalte Hoyesterett at der «en oppsigelse i provetiden bygger pa riktig faktisk grunnlag, skal
domstolene veere meget forsiktige med & tilsidesette arbeidsgivers skjonn.»*’ Videre uttalte

Hoyesterett at

«domstolene skal vere “svert tilbakeholdne” med & overpreve arbeidsgivers skjennsmessige
vurdering av hvorledes arbeidstakeren fungerer i stillingen, sa lenge det faktum oppsigelsen
bygger pd, ma anses bevist og relevant. Etter mitt syn mé bestemmelsen anvendes pa denne

maten.»®?

Uttalelsen bekrefter forarbeidenes synspunkt om at domstolen kun i begrenset grad kan
overpreve arbeidsgivers beslutning, men har rett til & vurdere om de forhold som ligger til

grunn for oppsigelsen er relevant og dokumentert.

Denne oppfatningen om domstolens overpraving faolges opp i en rekke
hoyesterettsavgjorelser.’® Standpunktet formuleres serlig eksplisitt i Rt. 2008 s. 135, der det

uttales at:

Det er alminnelig antatt at domstolene skal vare tilbakeholdne i sin preving i
oppsigelsessaker. Vurderingen av en ansatts egnethet for stillingen er i stor grad et

arbeidsfaglig spersmal som ligger til arbeidsgiver.”

Retten til overproving knytter seg imidlertid ikke kun til om de forhold som ligger til grunn
for oppsigelsen er bevist og av relevans. | HR-2021-605-A pépekte Hoyesterett at hvorvidt

arbeidstakeren har nedvendig palitelighet for stillingen ikke er i kjerneomradet av det

87 Se Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 16.

88 Se Rt. 2003 s. 1071 avsnitt 30.

89 Se blant annet Rt. 2011 s. 74 avsnitt 34.
% Se Rt. 2008 s. 135 avsnitt 36.
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domstolen skal vaere tilbakeholdne med & overprove, og foretok folgelig en vurdering av

dette.”!

Domstolens adgang til & overpreve om bakgrunnen for oppsigelsen er relevant og bevist
sikrer et vern for arbeidstaker i provetiden. Dette fordi arbeidsgiver plikter & kunne fremskaffe
dokumentasjon pa de relevante forhold, og arbeidstaker har rett til 4 fa det provd av
domstolene om dokumentasjonen er tilstrekkelig for en oppsigelse. Slik er domstolens
overprevingsrett i trdd med arbeidsmiljelovens funksjon som vernelov, og en del av

arbeidstakers rettsvern i prevetid.

Samtidig er den begrensningen for domstolens provingsrett som oppstilles i forarbeid og
rettspraksis 1 trdd med provetidens formaél, ettersom det mé vere opp til arbeidsgiver &

vurdere om arbeidstakeren fungerer tilstrekkelig og oppfyller de krav som ligger til stillingen.

°1 Se HR-2021-605-A avsnitt 41.
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S5 Arbeidstakers rettsstilling ved avskjed i

provetid

5.1 Generelt om avskjed

S5.1.1 Avskjed etter aml. § 15-14 og arbeidsgivers styringsrett
Avskjed er alternativet til oppsigelse nér arbeidsgiver avslutter et arbeidsforhold.
Arbeidstakers ordinare stillingsvern mot avskjed oppstilles 1 aml. § 15-14 (1). Det folger av

bestemmelsen at:

Arbeidsgiver kan avskjedige en arbeidstaker med padbud om gyeblikkelig fratreden dersom
denne har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold av

arbeidsavtalen.

Avskjed inneberer at arbeidsforholdet avsluttes umiddelbart. Arbeidstakeren mé altsé gé pa
dagen, far ikke mulighet til & arbeide ut oppsigelsestiden, og fritas fra de plikter

vedkommende har hatt i arbeidsforholdet fra det tidspunktet avskjeden mottas. Dette gjor at
avskjed skiller seg fra oppsigelse som mate & avslutte at arbeidsforhold pé, og gir avskjed en

langt mer alvorlig karakter enn oppsigelse.

I likhet med oppsigelse er avskjed et avvik fra utgangspunktet om at avtalen mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker skal holdes. Avskjed skiller seg imidlertid fra oppsigelse ved at
forhold tilknyttet avskjed som regel ikke vil vare regulert av arbeidsavtalen. Arbeidsgiver vil
likevel ha mulighet til & avskjedige en arbeidstaker dersom det foreligger grovt
kontraktsbrudd, i henhold til generelle kontraktsrettslige grunnprinsipper, og gjennom
arbeidsgivers styringsrett i kraft av & kunne treffe beslutninger om oppher av
ansettelsesforhold.”? Retten til & avskjedige arbeidstaker folger ogsé av aml. § 15-14, sé lenge
det har forekommet et «grovt pliktbrudd» eller «vesentlig mislighold» av arbeidsavtalen. Slik
begrenser loven arbeidsgivers styringsrett pd samme mate som krav om saklighet i aml.

§ 15-7.

92 Se blant annet Fanebust (2015) s. 117; Fougner (2019) s. 124.
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Arbeidsgivers styringsrett innskrenkes ogsa ved at krav om droftelsesmete, jf. aml. § 15-1, og
formkravene etter § 15-4 ogsa gjelder ved avskjed, jf. § 15-14 (2). Slik sikres det at ogsé en
avskjed er veloverveid fra arbeidsgiver, og at arbeidstaker fir sa mye forutsigbarhet og
forutberegnelighet som mulig pa tross av avskjedens inngripende karakter. Dermed verner

arbeidsmiljeloven om arbeidstaker ogséd ved avskjed.

5.1.2 Naermere om kravet til grovt pliktbrudd eller vesentlig mislighold

Arbeidstaker vernes gjennom de krav arbeidsmiljeloven stiller for at en arbeidstaker skal
kunne avskjediges. En naturlig forstdelse av krav om et «grovt pliktbrudd» eller «annet
vesentlig mislighold» av arbeidsavtalen, jf. aml. § 15-14 (1), oppstiller en hoy terskel for

hvilke forhold som kvalifiserer for avskjed.

Bestemmelsens formulering om at det mé dreie seg om grovt pliktbrudd «eller annet»
vesentlig mislighold tilsier at grovt pliktbrudd ma anses & falle innenfor den videre kategorien
vesentlige mislighold. Ellers &pner formuleringen for at mange ulike forhold kan kvalifisere
for avskjed, sd lenge de nar opp til den hoye terskelen. En naturlig forstéelse tilsier ogsa at

bade én enkeltstdende hendelse og flere mindre hendelser over tid kan kvalifisere for avskjed.

Vurderingen av om et forhold kvalifiserer for avskjed er utpenslet i rettspraksis. Av
rettspraksis folger det at det skal gjores en konkret totalvurdering av hvert enkelt tilfelle.”® Det
folger av Rt. 2005 s. 518 at vurderingstemaet er om avskjeden «fremstar som en

uforholdsmessig reaksjon.»**
Vurderingen omhandler ikke bare misligholdets art og alvor. Avskjeden ma

«etter en bredere helhetsvurdering hvor det tas hensyn til de ansattes og bedriftens forhold —

ikke fremsta som en urimelig eller uforholdsmessig reaksjon.»’

Dermed skal det, jf. rettspraksis, gjores en konkret vurdering av om avskjeden arbeidsgiver
har gitt fremstar som en urimelig eller uforholdsmessig reaksjon. I sa tilfelle er ikke avskjeden

a regne som rettmessig, og arbeidstakeren kan kreve erstatning jf. § 15-14 (4).

%3 Se Rt. 2005 s. 518 under «Sammendragy.
%4 Rt. 2005 s. 518 avsnitt 40.
%5 Se Rt. 2005 s. 518 avsnitt 40.
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5.1.3 Serlig om rettslige hensyn

Som tidligere nevnt bidrar den hoye terskelen for avskjed i aml. § 15-14 til 4 verne om
arbeidstaker. Hensynet til forutsigbarhet og forutberegnelighet for arbeidstaker er imidlertid
markant mindre vektlagt ved avskjed enn ved oppsigelse, ettersom avskjed innebarer at
arbeidstaker mister sitt virke og sin inntekt pd dagen. Den hoye terskelen som oppstilles 1
aml. § 15-14 for at et forhold skal kunne kvalifisere for avskjed gjor at arbeidsmiljeloven i
utgangspunktet verner arbeidstakeren mot avskjed, med mindre det foreligger serlig gode

grunner for annet.

Terskelen for avskjed medferer ogsa at lovens fokus pa ivaretakelse av arbeidsgiver blir
naturlig i de tilfeller som kvalifiserer for avskjed. Er arbeidstaker skyldig i et forhold som
kvalifiserer for avskjed har det skjedd noe av en sa alvorlig karakter at arbeidsgiver mé vernes
ved 4 umiddelbart fris fra arbeidsforholdet med arbeidstakeren. Slik ivaretar reguleringen av
avskjed hensynet til arbeidsgivers drift av virksomheten og arbeidsgivers behov for

fleksibilitet.

Oppher av arbeidsforhold gjennom avskjed skiller seg altsd fra oppsigelse ved at det er
hensynet til arbeidsgiver som vektlegges i sterst grad, i motsetning til hensynet til

arbeidstaker.

5.2 Hvordan reguleres avskjed i provetid?

Hverken lov, forarbeid eller rettspraksis regulerer avskjed i provetid serskilt. Avskjed i
provetid skiller seg dermed fra oppsigelse i1 provetid, som reguleres sarskilt i aml. § 15-6.
Lovgivers s@rskilte regulering av oppsigelse 1 provetid indikerer at arbeidstakers vern mot
oppher av arbeidsforhold i prevetid har blitt vurdert, og at det har blitt funnet tilstrekkelig &
kun sarskilt regulere oppsigelse i provetid. Slikt fravaer av regulering mé tas pé alvor 1
henhold til lovgiverlojalitet. Samtidig finnes det ingen konkrete holdepunkter i forarbeid eller
lignende for at lovgiver bevisst har latt vaere & regulere avskjed i provetid sarskilt. Dette gjor
at lovgivers taushet kun kan tillegges begrenset vekt. P4 tross av dette er lovgivers taushet

vedrerende avskjed i provetid et signal som m4 tas pé alvor.

Fravearet av regulering mé forstas som et signal om at man ved avskjed i provetid ma falle

tilbake pa den ovennevnte generelle regel for avskjed i aml. § 15-4. Dermed fér arbeidstaker
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som er ansatt i provetid det samme vernet mot avskjed som andre arbeidstakere utenfor

provetid.

Som tidligere redegjort for medferer den lavere terskelen for oppsigelse i provetid et svakere
vern for arbeidstaker. Arbeidstaker vernes likevel gjennom de krav som oppstilles i

aml. § 15-6 (1). Nar avskjed i provetid ikke er sarskilt regulert, og utgangspunktet da er at
arbeidstaker i provetid har samme vern mot avskjed som evrige arbeidstakere, fir arbeidstaker
1 provetid relativt sett et bedre vern mot avskjed enn mot oppsigelse. Dette fordi den serskilte

reguleringen av oppsigelse 1 provetid medferer en lavere terskel for oppsigelse i provetid.

Oppgaven vil i det videre stille spersmal ved om det rettslig sett er en naturlig og god lesning
at avskjed i provetid ikke er s@rskilt regulert. For & svare pa dette ma det foretas en
sammenligning av oppsigelse og avskjed, der det ses hen til likheter og forskjeller mellom

metodene for oppher av arbeidsforhold og de ulike rettslige hensyn bak reglene.

5.3 Avskjed i provetid sammenlignet med oppsigelse i

provetid

Oppsigelse i provetid er altsé sarskilt regulert i aml. § 15-6, og er tema béde i forarbeid og
rettspraksis, jf. tidligere redegjorelse 1 oppgavens fjerde kapittel. Den omfattende reguleringen
av oppsigelse i provetid og rettskildenes konklusjon om en lavere terskel for oppsigelse i
provetid er naturlig, fordi kjernen av provetidens formal er arbeidsgivers mulighet til a lasrive
seg fra arbeidsforholdet dersom arbeidstakeren ikke oppfyller de aktuelle krav. Det er derfor

praktisk viktig at oppsigelse i provetid er sarskilt regulert.

Det kan tenkes at bakgrunnen for fraveret av serskilt regulering av avskjed i provetid er at
avskjed i1 provetid muligens ikke er praktisk viktig pd samme méte som oppsigelse i provetid.

Det er s@rlig to forhold som tilsier dette.

For det forste kan avskjed i provetid anses for ikke & vere av praktisk betydning grunnet den
lavere terskelen for oppsigelse i provetid. Terskelen for oppsigelse i provetid gjor at
arbeidsgivers adgang til & avslutte arbeidsforholdet gjennom oppsigelse er relativt stor og uten
serlig hoye krav. Denne enklere muligheten til & avslutte arbeidsforholdet gjor at behovet for
avskjed vil oppsta sjeldnere. Dermed er det tvilsomt at det er behov for egne regler om

avskjed 1 provetid.
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Det andre forholdet som tilsier at avskjed i prevetid ikke har sarlig stor praktisk betydning er
den korte oppsigelsestiden. Det folger av aml. § 15-3 (7) at det gjelder en gjensidig
oppsigelsesfrist pa 14 dager nar det er avtalt prevetid, med mindre annet folger av
arbeidsavtale eller tariff. Den korte oppsigelsestiden gjor at arbeidsgiver ikke bare har en
enklere tilgang til & avslutte arbeidsforholdet, men ogsé i praksis ikke trenger & ha
arbeidstakeren som en del av arbeidsplassen mer enn en kort periode i etterkant av
oppsigelsen. Den korte oppsigelsestiden gjor at virkningen av oppsigelse i provetid far en
karakter av ordinaer avskjed, og reduserer behovet for & gi en form for avskjed som er serskilt

for provetiden.

Pa tross av det ovennevnte kan det likevel argumenteres for et behov for sarskilt regulering
av avskjed i provetid dersom dette er en situasjon som oppstar i praksis, og som skiller seg fra
avskjed utenfor provetid. Oppgaven vil i det videre forst underseke om avskjed i provetid er

aktuelt, og deretter om det far konsekvenser for avskjeden at arbeidstaker er ansatt i provetid.

5.4 Finnes det situasjoner i provetid der det er behov for

avskjed?
Som vist tidligere i kapittel fire er det de grovere tilfeller som kvalifiserer for avskjed, jf.

kravet om «grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold» 1 aml. § 15-14. I juridisk teori
blir det gitt eksempler pé slike tilfeller, og oppstilt at dette kan vere:

Ordrenekt, ulovlige og/eller straffbare handlinger, brudd pa lojalitets- eller taushetsplikten,

bruk av rusmidler i tjenesten, trakassering av kolleger, kunder eller andre mv.”

Eksempelvis vil en arbeidstakers trakassering av kollegaer klart gi arbeidsgiver et behov for a
avskjedige vedkommende, uavhengig av om trakasseringen skjer mens arbeidstakeren er i
provetid eller ikke. Det samme gjelder dersom arbeidstaker utforer en ulovlig handling,
eksempelvis tyveri eller trakassering av kunder. Den alvorlige karakteren av disse eksemplene
er helt i kjernen av avskjed, ettersom avskjed er forbeholdt situasjoner der arbeidstaker ikke

rimeligvis kan mete pd arbeid dagen etter. I disse situasjonene er det ikke avgjerende om

% Neess Skjenberg, Hognestad og Jenum Hotvedt (2017) s. 466.
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arbeidstaker er ansatt i provetid eller ikke. Det er alvorligheten av det oppstatte forhold som er

relevant for reaksjonen.

Dermed finnes det situasjoner der behovet for avskjed oppstér, selv om arbeidstaker er i
provetid. Dette er i tradd med avskjedens formél, og den funksjonen lovgiver og domstolen har
ment at avskjed skal ha. Avskjedens aktualitet i provetid taler for et behov for serskilt
regulering, s@rlig dersom det far innvirkning pd avskjeden at den skjer i provetid. Dette kan

skje dersom terskelen for avskjed blir annerledes som en konsekvens av provetiden.

5.5 Prevetidens innvirkning pa terskelen for avskjed

5.5.1 Far provetiden noen innvirkning pa terskelen for avskjed?

Selv om aml. § 15-14 kan anvendes ogsd 1 provetid medferer den lavere terskelen for
oppsigelse i provetid, og de hensyn som begrunner dette, at det er interessant & oppstille
spersmél om terskelen skal vare annerledes i provetid ogsé der det gis avskjed og ikke

oppsigelse.

Generelt kan en terskel vare annerledes pa to méter. Terskelen kan senkes, slik at det kreves
mindre for & né opp til den, eller heves slik at det kreves mer. Den videre fremstillingen vil
forst undersoke om det finnes rettslig grunnlag for at terskelen for avskjed senkes i provetid.
Dette vil eventuelt innebzare at det kreves mindre alvorlige forhold for arbeidsgiver kan
avskjedige en arbeidstaker i provetid enn en arbeidstaker utenfor provetid. Deretter vil det
undersokes om det finnes rettslig grunnlag for at terskelen for avskjed er hoyere 1 provetid. |
sa tilfelle vil de forhold som kvalifiserer for avskjed i provetid matte vaere av en mer alvorlig

karakter enn dersom arbeidstakeren hadde veert utenfor provetid.

Dersom det finnes grunnlag for at terskelen for avskjed er annerledes i provetid enn utenfor,

er dette et sterkt argument for at det finnes behov for sarskilt regulering av avskjed 1 provetid.

Skal terskelen for avskjed senkes i provetid?
Adgangen til 4 avtale prevetid ivaretar hensynet til fleksibilitet i arbeidslivet. Det er klart at en
lavere terskel for avskjed i provetid ogsa vil bidra til dette, ettersom en lavere terskel vil

medfore at arbeidsgiver enklere kan fri seg fra arbeidsforholdet fra den ene dagen til den
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andre. De hensyn som begrunner pravetid i1 arbeidsforhold tilsier dermed at terskelen for

avskjed 1 provetid ber senkes.

Samtidig er avskjed, som tidligere redegjort for, en svaert inngripende reaksjon for
arbeidstaker. Ved avskjed er hensynet til forutsigbarhet og forutberegnelighet for arbeidstaker
allerede nedprioritert, som en konsekvens av at det ved avskjed er snakk om serlig alvorlige
tilfeller. En reduksjon av terskelen for avskjed, der det kreves mindre enn de vilkdr som
fremgar av aml. § 15-14, vil gd pa bekostning av arbeidstakers rettsvern i provetiden. Dette vil
pa ingen mate samsvare med arbeidsmiljelovens funksjon som vernelov. Dersom dette

vektlegges kan ikke terskelen for avskjed vare lavere i provetid enn ellers.

I samme retning trekker lovgivers taushet rundt avskjed i provetid. Fravaeret av sarskilt
regulering ma trolig tolkes som et signal om at det er den ordinzre regelen for avskjed i aml.
§ 15-14 som ma gjelde ogsé for arbeidstaker i provetid. Som tidligere nevnt er dette et signal

som ma vektlegges noe, dersom lojaliteten til lovgiver skal ivaretas.

Samlet sett tilsier avskjedens alvorlige konsekvenser for arbeidstaker altsa at terskelen aldri
kan senkes, og hensynet til forutsigbarhet og forutberegnelighet for arbeidstaker ma veie
tyngre enn hensynet til fleksibilitet for arbeidsgiver. Den naturlige konklusjon er dermed at

terskelen for avskjed ikke kan senkes selv om arbeidstaker er ansatt i provetid.

Skal terskelen for avskjed vaere hoyere i provetid?
Mer aktuelt er spersmalet om det finnes rettslig grunnlag for at terskelen for avskjed skal
heves i1 provetiden. Dette fordi provetidens forméal, synspunkter fra forarbeidene og rettslige

hensyn kan virke & stette opp under en slik regel.

Hoyere krav for & kunne avskjedige en arbeidstaker i provetiden kan anses for & veere 1 trad
med provetidens forméal. Pravetiden skal, blant annet, vaere en periode med lering for
arbeidstaker, jf. tidligere redegjorelse om preovetid og arbeidsgivers opplerings- og
veiledningsplikt. En heyere terskel for avskjed i provetid vil medfere at en arbeidstaker, som
ellers ville ha blitt avskjediget utenfor provetid, far vere lenger i stillingen, og folgelig far
lenger tid til & leere seg de aktuelle arbeidsoppgavene gjennom opplering og veiledning fra

arbeidsgiver. Tidligere redegjorelse i oppgaven har vist at provetidens forméal fortsatt er
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aktuelt,”” og at malet om & redusere bruken av midlertidige ansettelser gjennom bruk av
pravetid aktivt skal legges til rette for.”® En heyere terskel for avskjed i provetid vil gi
arbeidstaker mer tid og mulighet til & lykkes i stillingen. Dermed taler bade provetidens
formal og lovgivers uttrykte enske for en slik terskel, og videre for serskilt regulering av

avskjed 1 provetid.

Videre kan ogsé andre uttalelser i forarbeidene tale for en hayere terskel for avskjed i
provetid. Det folger av arbeidsmiljelovens forarbeid at arbeidsgiver ikke kan «forvente noen
idealytelse fra arbeidstaker i pravetiden, men ma kunne kreve at arbeidsytelsen ligger pa et
gjennomsnittlig niva.»” Uttalelsen gir uttrykk for at arbeidstaker i provetid ikke er underlagt
de samme forventningene som arbeidstaker utenfor prevetid. Dette stotter opp under en
hayere terskel for avskjed i provetid, ettersom bakgrunnen for den hoyere terskelen nettopp
vil veere at det ikke kan stilles de samme krav til arbeidstaker i prevetid som til arbeidstakere

utenfor provetid.

Okte krav for at en avskjed skal vaere gyldig i provetid vil bidra til forutberegnelighet for
arbeidstaker ved at det skal mer til for denne mister sitt virke og sin inntekt pa dagen. Dermed
kan det argumenteres for at ogsé relevante rettslige hensyn stotter en hoyere terskel for

avskjed i provetid.

Det finnes altsé holdepunkter i rettskildene for at terskelen for avskjed skal vare hayere i
provetid. Samtidig m4 den alvorlige karakteren av tilfeller som kvalifiserer for avskjed, jf.
aml. § 15-14, tillegges mye vekt. Tilfellenes art og grad tilsier at terskelen for avskjed aldri
kan heves, ettersom det vil vaere snakk om sd alvorlige forhold at de m4 kvalifisere til avskjed
uavhengig av om arbeidstakeren er i provetid eller ikke. Dette kommer serlig pa spissen i

tilfeller der arbeidstaker har gjort seg skyldig i en straftbar handling.

Som illustrasjon kan det tenkes et arbeidsforhold i en barnehage der arbeidstaker i provetid
slar barnet. Det er innlysende at en slik hendelse vil fore til avskjed av arbeidstakeren. Vold er
straffbart og det kan ikke rimeligvis forventes at arbeidsgiver lar arbeidstaker komme tilbake

pa arbeid neste dag. I et slikt tilfelle vil det ikke vaere avgjerende om arbeidstaker er nylig

97 HR-2021-605-A avsnitt 36.
%8 HR-2021-605-A avsnitt 36; Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
% Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
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ansatt i provetid eller mer erfaren - det er snakk om et sa alvorlig forhold at avskjed uansett

vil veere reaksjonen.

Underrettspraksis eksemplifiserer hvordan slike alvorlige tilfeller kan kvalifisere for avskjed i
provetid. I LB-2014-101611 vurderte Borgarting lagmannsrett avskjed av en vernepleier som
gyldig. Vernepleieren hadde gjennomfort gjentatte overgrep mot en bruker péd en
omsorgsbolig, og dette var klart et «grovt pliktbrudd», jf. aml. § 15-14. Det er ikke tvilsomt at
konklusjonen ville vert den samme selv om arbeidstakeren arbeidet i provetid. Dermed er det
klart at det i noen tilfeller aldri vil vaere aktuelt & gjore terskelen for avskjed hayere fordi
arbeidstaker er ansatt i provetid. Dette indikerer at terskelen for avskjed ikke skal vere hoyere

1 provetid.

I samme retning trekker avskjedens formal og de rettslige hensyn bak avskjed, nermere
bestemt vernet av arbeidsgiver, hensynet til arbeidsgivers drift av virksomheten og behov for
fleksibilitet. Videre ma lovgivers taushet i spersmalet om sarskilt regulering av avskjed 1
provetid som nevnt ogsé vektlegges. Signalet fra lovgiver om at arbeidstaker i og utenfor

provetid ma vare underlagt samme regulering av avskjed ma tas pa alvor.

Pa tross av det ovennevnte finnes det tilfeller der det er naturlig a tenke seg at en ny
arbeidstaker i1 provetid behandles annerledes enn en mer erfaren ansatt, slik at terskelen for
avskjed 1 praksis blir hayere for den provetidsansatte. Dette vil i det folgende illustreres

gjennom eksempler som baserer seg pad praksis fra domstolene.

I Rt. 2001 s. 1253 ble en arbeidstaker avskjediget fordi arbeidsgiver mente han var skyld i et
uhell pa en borerigg. Arbeidstakeren hadde gitt instruksjoner til andre ansatte om & «tilte» en
rigg. Dette forte til at en kran kom i ukontrollert bevegelse, slik at det oppstod en kollisjon og
materielle skader.'”’ Hoyesterett kom til at avskjeden var ugyldig.!?! Arbeidstakeren hadde
vert ansatt 1 syv médneder pa tidspunktet for uhellet, og var ikke ansatt i provetid. Saken er et
eksempel pé at det rimeligvis kan tenkes at arbeidsgiver ville ha opptradt annerledes dersom
arbeidstakeren var ansatt i provetid og tidlig i arbeidsforholdet. Hvor mye arbeidsgiver har

grunn til & forvente av arbeidstaker vil selvfelgelig variere ut fra dennes tidligere erfaring. Det

100 3£ Rt. 2001 s. 1253 5. 1254.
101 3£, Rt. 2001 s. 1253 5. 1262.
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er likevel naturlig & anta at arbeidsgiver ville ha reagert annerledes pa et uhell som i den
foreliggende sak dersom arbeidstakeren var i prevetiden, og ikke kunne forventes & vite

utfallet av de instruksene han ga.

I TOSLO-2014-206230 (Oslo tingrett) ble en avskjed funnet saklig av tingretten.
Arbeidstakeren hadde blant annet hatt en tone i sin korrespondanse med selskapets klienter
som ikke var akseptabel for arbeidsgiver, og hadde brutt interne rutiner ved & gi sensitiv
informasjon til flere i selskapet enn de som skulle hatt tilgang til den. Samlet ble dette av
retten vurdert som et grovt pliktbrudd og vesentlig mislighold av avtalen.!?> Ogsa denne saken
kan tjene som et eksempel pd et tilfelle der den ansatte muligens ikke ville ha blitt avskjediget
dersom vedkommende var nyansatt og i prevetiden. Dersom arbeidstakeren hadde gjort seg
skyldig i disse forholdene i den forste perioden av arbeidsforholdet kan det tenkes at
arbeidsgiver heller ville ha gitt arbeidstakeren en advarsel, og vart naye med opplaring og
veiledning videre. Dette fordi det kan unnskyldes at en nyansatt ikke er kjent med interne

rutiner eller hvilken tone som er akseptabel i samtale med klienter.

5.6 Oppsummerende om avskjed i provetid

Fremstillingen har vist at det er en rekke forhold som tilsier at det ikke er behov for sarskilt
regulering av avskjed i provetid. Serlig ma lovgivers taushet rundt avskjed i provetid og
arbeidsgivers mulighet til & benytte seg av aml. § 15-14 ogsa i prevetid vektlegges. I de mest
alvorlige tilfeller vil det vaere irrelevant for arbeidsgiver at arbeidstaker er ansatt i provetid, og
arbeidsgiver vil benytte seg av § 15-14. For de mindre alvorlige tilfeller gjor den lavere
terskelen for oppsigelse i pravetid og den korte oppsigelsestiden, jf. aml. § 15-6 (2), at
avskjed 1 provetid blir av mindre praktisk betydning. Dermed er det fa tilfeller der det kan
tenkes behov for saerskilt regulering av avskjed i provetid, og det er naturlig 4 konkludere med

at det ikke er behov for a serskilt regulere avskjed i provetid.

Likevel er det interessant at det finnes holdepunkter i forarbeid, prevetidens formal og
rettslige hensyn som kan tale for en heyere terskel for avskjed i provetid. Det kan ogsé
argumenteres for at en losning der arbeidstaker i1 provetid har et ytterligere vern enn

arbeidsgivere utenfor provetid er i trdd med arbeidsmiljelovens funksjon som vernelov. Som

102 Se TOSLO-2014-206230 punkt 4. Konklusjon.
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nevnt vil det vaere et sterkt argument for at det finnes behov for sarskilt regulering av avskjed
1 provetid dersom det kan tenkes at terskelen for avskjed i praksis praktiseres annerledes i
provetid enn ellers. Dette fordi det ikke vil vaere gunstig med en praksis i1 norsk arbeidsliv
som ikke er i trdd med arbeidsmiljelovens regler. Et slikt skille mellom regulering og praksis
vil ogsa vere svert lite forutberegnelig for arbeidsgiver og arbeidstaker, noe som taler

ytterligere for et behov for saerskilt regulering.

Det er imidlertid ikke selvsagt at en ordning som skiller seg fra lovgivers regulering i praksis
er s@rlig problematisk i dette tilfellet. Dersom arbeidsgiver har muligheten til & avskjedige en
arbeidstaker 1 provetid, jf. aml. § 15-14, men velger a gi arbeidstakeren en ny sjanse heller
enn 4 avskjedige vedkommende, vil dette potensielt vere positivt for begge parter.
Arbeidsgiveren vil unngé a bruke ressurser pa ny ansettelse og opplaering, og arbeidstakeren
vil unnga 4 miste sitt virke og sin inntekt pa dagen. En slik praksis kan ogsa synes 4 ha stette
fra lovgiver, da dette vil medfere mer langvarige ansettelsesforhold og felgelig motvirke
midlertidige ansettelser,'%* noe som vil veare i trdd med arbeidsmiljolovens funksjon som
vernelov for arbeidstaker. Folgelig vil en pragmatisk tilnerming, der det avgjerende er hva
som i praksis gir det beste resultatet for alle parter og en rimelig losning i det konkrete

tilfellet, ikke nedvendigvis gi behov for sarskilt regulering av avskjed i provetid.

Dermed vil spersmalet om det er behov for serskilt regulering av avskjed i provetid kunne
besvares ulikt, avhengig av hva som vektlegges. Dersom fokuset legges pé forutberegnelighet
og pé at lovgivning skal vare 1 trdd med arbeidslivets praksis, finnes det et mulig behov for
ny regulering. Et mer pragmatisk fokus pa hva som gir den rimeligste losningen 1 hver enkelt

sak og de overordnede formaél gir derimot ikke et slikt behov.

193 Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.
44



6 Avsluttende bemerkninger

Oppgaven illustrerer den store kontrasten mellom regulering av oppsigelse i provetid og
regulering av avskjed i provetid, og viser hvordan begge fremgangsmater for oppher av

arbeidsforhold i prevetid bdde er aktuelle og reiser interessante rettslige problemstillinger.

Oppsigelse 1 provetid er ngye gjennomgatt i rettskildene, og rettstilstanden fremstér som
avklart. Likevel oppstér det spersmal tilknyttet oppsigelse i provetid bade for Hoyesterett og i
media. Inntrykket av at rettstilstanden for oppsigelse i provetid ikke er sa avklart som
rettskildene kan gi inntrykk av underbygges av Hayesterett i HR-2021-605-A. I sin omtale av
vilkérene for oppsigelse i provetid, forskjellen mellom oppsigelse i og utenfor provetid, og
begrunnelsen for denne ulikheten uttaler forstevoterende at hun «ikke uten videre» er enig 1
arbeidstakersidens anforsel.!** Dette er en dpen uttalelse som indikerer noe tvil fra
Hoyesterett. En slik uttalelse blir s@rlig interessant nér resultatet av dommen er en
videreforing av den tidligere klarlagte rettstilstanden, og de forhold som begrunner den, mens
uttalelsen apner opp for at utviklingen videre kan gé i en annen retning. Dette gir et noe

sprikende inntrykk.

Den videre utvikling vil ogsd vare pavirket av regjeringsskiftet fra oktober 2021. Som nevnt
innledningsvis gkte adgangen til midlertidige ansettelser under den forrige regjeringen,'% og
lovgiver ensker & bruke provetid i1 arbeidsforhold som en méte 4 motvirke midlertidige
ansettelser.!% Den nye regjeringen vil redusere adgangen til midlertidige ansettelser ved &
fjerne aml. § 14-9 bokstav f,'7 og har som mal at dette skal skje allerede for julen 2021.1%%
Nér provetid har blitt vurdert som en méte a redusere midlertidige ansettelser pa er det
naturlig 4 tenke seg at den nye regjeringen videre vil legge ytterligere til rette for bruk av

provetid i arbeidsforhold.!?”

Om prevetid 1 arbeidsforhold faktisk vil bidra til 4 senke bruken av midlertidige ansettelser er
imidlertid ikke selvsagt. Det ligger i midlertidige ansettelsers natur at dette tas i bruk nér

arbeidsgiver er usikker pa omfanget av behovet for arbeidskraft, ettersom arbeidstaker kun er

104 Se HR-2021-605-A avsnitt 40.

105 T andsorganisasjonen i Norge (LO), En fast jobb er din trygghet, 25. juni 2021.

196 Ot prp. nr. 50 (1993-1994) s. 163.

197 Jf. NOU 2021: 9s. 351.

108 Mats Ronning, «Steres julelofte: Strammer inn vikarbruken», NRK, 28. oktober 2021.
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ansatt 1 et fastsatt tidsrom. Dette gjor at midlertidige ansettelser ofte misbrukes av
arbeidsgivere som vet at de kun har behov for arbeidskraft i en viss periode, typisk i
haysesong. Slike ulovlige, midlertidige ansettelser ma selvsagt bekjempes, men tilrettelegging
for bruk av prevetid for arbeidsgivere vil ikke avhjelpe dette problemet. Dette fordi det kreves
saklig grunn for oppsigelse i provetid, jf. aml. § 15-6, i motsetning til ved midlertidig
ansettelse der arbeidsforholdet utleper ved avtalt dato uten videre krav. En arbeidsgiver som
onsker ekstra arbeidskraft i haysesong vil altsé ikke se det som en gunstig losning a ansette
arbeidstaker i1 provetid heller enn i en midlertidig stilling, ettersom vedkommende ved
ansettelse 1 provetid mé kunne vise til saklig grunn for oppsigelse for at arbeidsforholdet skal
opphere ved hagysesongens utlep. Dermed kan ikke arbeidsgiveres behov for midlertidige

ansettelser erstattes med okt bruk av prevetid.
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