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1 Innledning

1.1 Problemstilling og aktualitet

Avhandlingen vil ta for seg arbeidsgivers adgang til & palegge arbeidstaker a fratre i oppsigel-
sestiden. Problemstillingen er hva som er rettstilstanden i de tilfeller arbeidsgiver ikke vil at

arbeidstaker utfgrer arbeid i oppsigelsestiden.

Far eller siden vil et arbeidsforhold opphgare. Dette ligger neermest i sakens natur. De fleste
arbeidsforhold fglger hovedregelen om at et arbeidsforhold ma bringes til oppher ved enten
oppsigelse eller avskjed.! Et grunnleggende utgangspunkt nar oppharet skjer ved oppsigelse er
at partenes rettigheter og plikter bestér inntil oppsigelsestiden er omme.? Sett fra et arbeidsgi-
verperspektiv, kan det likevel i enkelte oppsigelsessituasjoner vere et szrlig behov for a frabe
seg arbeidstakers arbeidsytelse i oppsigelsestiden. Arbeidsgiver hevder eksempelvis at arbeid-
staker vil skade virksomheten dersom hun arbeider i oppsigelsestiden, eller at hun er en trus-
sel for bedriftens kunder. | andre tilfeller kan virksomheten sta ovenfor situasjoner, som gjar
at det ikke finnes arbeidsoppgaver a tilby i oppsigelsestiden. | det praktiske arbeidsliv har ar-
beidsgiver gjerne lgst de nevnte situasjonene ved at arbeidstaker palegges a fratre umiddelbart

i oppsigelsestiden mot at lgnn fortsatt utbetales.?

For en del arbeidstakere vil det veere uproblematisk a fratre i oppsigelsestiden mot at man far
lgnn.* Dette er imidlertid ikke en ideell Igsning for enhver. Det kan oppleves som inngripende
for enkelte arbeidstaker & matte fratre, da en umiddelbar fratreden kan gi omverdenen et inn-
trykk av at man har blitt avskjediget.> Samtidig mister kanskije arbeidstaker muligheten til &

vedlikeholde og praktisere sine ferdigheter.

Spersmalet om arbeidsgiver har en adgang til & palegge fratreden er ikke regulert i arbeidsmil-
joloven. ® Domstolene har heller ikke behandlet spgrsmélet ofte, og Hayesterett har kun be-
handlet spgrsmalet én gang. Dette var i Rt. 2009 s. 1183 (heretter Investeringsradgiverkjen-

nelsen eller 2009-unntaket). | denne avgjgrelsen apnet Hayesteretts ankeutvalg for en generell

! Fanebust (2017) s. 19 og se kapittel 3.

2 lbid. s. 461. se ogsa kapittel 2.1.2.

3 Dette var faktum i bl.a. Rt. 2009 s. 1183.

4 Skarning m.fl. (2019) s. 188.

S Fanebust (2017) s. 48.

® Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven —aml.).



unntaksregel om at arbeidsgiver har adgang til a palegge arbeidstaker a fratre i oppsigelsesti-
den, dersom det foreligger «sarlig tungtveiende grunner» som taler for det.” Hva som konkret

ligger i dette vilkaret, gikk ankeutvalget ikke nzrmere inn pa.

Elleve ar etter at kjennelsen ble avsagt er det ikke kommet noen nye avgjarelser fra Hayeste-
rett, som utbroderer det ulovfestede unntaket neermere.® Selv om noen fa kjennelser fra under-
rettene har fulgt opp Investeringsradgiverkjennelsen, er det skjgnnsmessige innholdet av unn-
taket fortsatt uklart. Avhandlingen vil ta sikte pa a gi et bidrag til hvilke forhold og momenter
som kan vere relevante i et forsgk pa & utbrodere det ulovfestede unntaket nermere. Det vil
ogsa undersgkes hvilke andre muligheter arbeidsgiver har til a ensidig frabe seg arbeidsytel-

sen i oppsigelsestiden ut over 2009-unntaket.

1.2 Avgrensninger og begrepsbruk

Hovedfokuset i avhandling vil veere pa rettstilstanden ved fratreden i oppsigelsestiden. En
viktig avgrensing er derfor mot situasjoner der arbeidsgiver begjeerer arbeidstakers fratreden
under en oppsigelsestvist etter arbeidsmiljgloven § 15-11 andre ledd andre punktum. Ad-
gangen til & begjeere fratreden etter denne bestemmelsen gjelder kun for perioden etter oppsi-
gelsestiden. Bestemmelsen vil likevel vere relevant, og avhandlingen vil trekke pa rettskilde-
materialet rundt §15-11. Bakgrunnen for dette forklares i kapittel 1.3.

Det avgrenses videre mot adgangen til & frata arbeidstaker arbeidsytelsen i det lgpende ar-
beidsforholdet. Av den grunn vil reglene om permittering og suspensjon i utgangspunktet
ikke behandles. Imidlertid har det i rettspraksis og juridisk teori blitt diskutert om disse regel-
settene kan anvendes i oppsigelsestiden, med den konsekvens at arbeidsgiver kan frabe seg

arbeidstakers arbeidsytelse. Dette vil drgftes neermere i kapittel 6.

Omfanget av arbeidsgivers styringsrett kan ogsa bli aktuelt i oppsigelsestiden. Et alternativ til
fullstendig fratreden er arbeidsgivers adgang til & endre eller frata arbeidstaker noen av ar-
beidsoppgavene. Jeg har imidlertid valgt & konsentrere avhandlingen om de tilfeller der ar-

beidsgiver palegger den oppsagte a fratre fullstendig i oppsigelsestiden.

"Rt. 2009 s. 1183 premiss 27.
8 Siste Lovdata sgk 04.06.20.



Avhandlingen fokuserer videre pa de rene arbeidsgiver/arbeidstakerforhold, som reguleres av
arbeidsmiljgloven.® Det avgrenses séledes mot arbeidsforhold som reguleres av annen sarlov-

givning, som opplaringsloven, statsansatteloven og skipsarbeidsloven.°

Nar det gjelder begrepsbruken, har ikke den situasjonen der arbeidstaker ikke far utfgre arbeid
i oppsigelsestiden, men mottar lgnn, et fast begrep i norsk rett. Rettspraksis og juridisk teori
omtaler situasjonen som fratakelse av arbeidsoppgaver, palegg om fratreden, frabe seg ar-
beidsytelsen, nekte a motta arbeidsytelsen eller arbeidsfritak. Avhandlingen skal ikke lansere
et nytt begrep, og vil bruke alle de nevnte begrepene. For a lette leservennligheten vil sisteled-
det «i oppsigelsestiden» ofte slgyfes. Det vil likevel fremga tydelig dersom det siktes til frat-
reden etter oppsigelsestiden. ! Begrepet «oppsigelsestid» blir her likestilt med «oppsigelses-
frist» etter aml. § 15-3.12

1.3 Metodiske utfordringer og rettskildebildet

Avhandlingen tar utgangspunkt i en rettsdogmatisk analyse, der formalet er a redegjare for
hva som er gjeldende rett. Spgrsmalet om arbeidsgiver har adgang til & palegge fratreden i
oppsigelsestiden er som nevnt ikke lovregulert. Dette reiser noen metodiske utfordringer som

ma forklares naermere.

Det naermeste man kommer en lovregulering av problemstillingen, er nevnte § 15-11 andre
ledd andre punktum i arbeidsmiljgloven. Hgyesterett har som nevnt lagt til grunn at vurde-
ringstemaet i bestemmelsen far betydning for arbeidsgivers adgang til & palegge fratreden i
oppsigelsestiden.'® Bestemmelsen og dens omkringliggende rettskilder er falgelig relevante
for avhandlingen. Jeg vil imidlertid ikke anvende bestemmelsen eller andre tilknyttede retts-
kilder analogisk, men heller forsgke a overfgre de vurderingstema og momenter som ma vur-

deres etter 8 15-11 andre ledd andre punktum til drgftelsen av avhandlingens problemstilling.

® Ettersom avhandlingen i hovedsak anvender bestemmelser fra arbeidsmiljgloven, vil det ikke alltid gis lovhen-
visning far en lovbestemmelse, med mindre det gjelder andre lover enn arbeidsmiljgloven.

10 Lov 17. juli 1998 nr. 61 om grunnskolen og den vidaregaende opplaringa (opplaringslova — oppll.), Lov 16.
juni 2017 nr. 67 om statens ansatte mv. (statsansatteloven), Lov 21. juni 2013 nr. 102 om stillingsvern mv. for
arbeidstakere pa skip (skipsarbeidsloven).

11 Aml. § 15-11 andre ledd andre punktum.

12 Se kap. 2.1.2.

13 Rt. 2009 s. 1183 premiss 27.



Nar det gjelder den konkrete rettskilden, vil forarbeidene til bade dagens arbeidsmiljglov fra
2005, og den opphevede arbeidsmiljgloven av 1977, kunne gi viktige bidrag. * Sistnevnte er
relevant fordi bestemmelsen i aml. 8 15-11 andre ledd er en viderefgring av § 61 nr. 4 fra
1977-loven. Dagens arbeidsmiljglov tok ikke sikte pa noen realitetsendring. *°

Rettspraksis er ogsa en relevant rettskilde. Utfordringen er at Investeringsradgiverkjennelsen
er den eneste avgjgrelsen fra Hgyesterett som direkte har behandlet problemstillingen. Hgyes-
terett utbroderte heller ikke vurderingstemaet for unntaket sarlig inngaende. Konkrete slut-
ninger om i hvilke tilfeller arbeidsgiver har adgang til & palegge fratreden, er derfor utford-

rende & foreta ut ifra kjennelsen.

En annen metodisk utfordring tilknyttet Investeringsradgiverkjennelsen er hvilken prejudi-
katsverdi kjennelsen egentlig har. Prejudikatsverdien og vekten av kjennelsen beror pa hvilket
niva innenfor Hayesterett som har truffet avgjerelsen.'® Investeringsradgiverkjennelsen ble
avsagt av Hgyesteretts ankeutvalg. Videre er sparsmalet om ankeutvalget var siste instans el-
ler om kjennelsen kunne ankes videre til Hgyesterett i avdeling. Av tvisteloven 8§ 30-1(2)
fremgér det at «... anke over kjennelser avgjores av Hoyesteretts ankeutvalg». 1" Ankeutval-
gets avgjarelser har imidlertid lav prejudikatsverdi, og som faglge av dette angir domstolloven
8 5 forste ledd jf. 8 6 farste ledd, at slike saker «kan» overfgres til behandling i avdeling med
fem dommere. 8 Avgjarelsen av dette «treffes far» saken bringes inn for ankeutvalget jf. dl. §
6 forste ledd. Ankeutvalget blir likevel siste instans dersom saken allerede er behandlet, og
det er avsagt en rettskraftig kjennelse. Investeringsradgiveren ble ikke overfart til avdeling og
er saledes et prejudikat for at arbeidsgiver i visse situasjoner kan palegge arbeidstaker a fratre
i oppsigelsestiden. Det ma likevel sparres hva som er den reelle prejudikatsverdien av kjen-

nelsen, og dette draftes i kapittel 4.2.

Da praksis fra Hgyesterett er begrenset pa dette temaet, er spgrsmalet om underrettspraksis
kan gi noe bidrag til den juridiske analysen. Det er imidlertid sparsomt med underrettsavgja-

relser som direkte bergrer problemstillingen.® I tillegg fastsetter Grunnloven § 88 at det er

14 L ov av 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidsvern og arbeidsmiljg mv. (arbeidsmiljgloven — aml. opphevet). Se Ny-
gaard (2004) s. 108 «bidrag».

15 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 238.

16 Skoghay (2019) s. 678.

17 Lov 17. juni 2005 nr. 90 om mekling og rettergang i sivile saker (tvisteloven — tvl.).

181 ov 13. august 1915 nr.5 om domstolene (domstolloven — dl.), se Skoghgy (2018) s. 146.

19 Se f.eks. LB-2010-152755 (Borgarting) LB-2010-160933 (Borgarting), TOBYF-2010-188020 (Oslo byfog-
dembete), LB-2018-161055, LG-2019-107689 (Gulating).



Hayesterett som «dgmmer i siste instans». Det er saledes kun Hayesteretts avgjerelser som er
prejudikater og rettslig bindende.?’ Underrettspraksis er ikke autorativt legitimert, og kan ikke
fa starre vekt enn argumentasjonsverdien som ligger bak avgjarelsen, med mindre praksisen

gir utrykk for en fast praksis eller rettsoppfatning. 2

Avhandlingen vil likevel vise til underrettspraksis, da den vil kunne illustrere hva som synes a
veere gjeldende rett, og belyse hvilke momenter domstolene vektlegger. Underrettspraksis kan

ogsa ha relevans i den grad avgjarelsene ofte belyser et konkret rettsspgrsmal .22

Ettersom rettskildebildet er noksa begrenset, vil reelle hensyn — og serlig rimelighetshensyn —

0gsa vaere av betydning.

1.4  Fremstillingen videre

Avhandlingen starter i kapittel 2 med en kort redegjerelse av rettslige utgangspunkteter, som
er relevante for problemstillingen. | kapittel 3 vil det redegjgres kort for hovedregelen om ar-
beid i oppsigelsestiden. Formalet med disse kapitlene er & gi et overblikk over det rettslige

landskapet som problemstillingen befinner seg i.

| kapittel 4, og i de pafglgende kapitlene, draftes det om det er mulig & gjere unntak fra ho-
vedregelen. Arbeidsgivers adgang til a palegge fratreden i oppsigelsestiden etter 2009-unnta-
ket, er tema fra kapittel 4 og utover. Dette er avhandlingens tyngdepunkt. | kapittel 6 vil det
undersgkes hvilke andre muligheter arbeidsgiver har til & frabe seg arbeidsytelsen ut over
2009-unntaket.

Kapittel 7 omhandler noen prosessuelle spgrsmal av relevans. Selv om avhandlingen tar sikte
pa a avklare det materielle innholdet i arbeidsgivers adgang til & palegge fratreden i oppsigel-
sestiden, er det ogsa hensiktsmessig a kort redegjere for hvordan arbeidstaker kan sikre sitt

krav pa arbeid. | kapittel 8 vil det gis noen avsluttende bemerkninger.

20 _ov 17. mai 1814 Kongeriket Norges Grunnlov (Grunnloven — Grl.).
21 Nygaard (2004) s. 204.
22 Skoghgy (2018) s. 227.



2 Rettslige utgangspunkter

2.1 Opphgr av arbeidsforhold

2.1.1 Oppsigelse og stillingsvern

Spersmalet om arbeidsgiver har adgang til & palegge en arbeidstaker a fratre i oppsigelsesti-
den, forutsetter at arbeidsgiver har sagt opp arbeidstaker etter aml. § 15-7. Bestemmelsens
farste ledd slar fast «(a)rbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virk-
somhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold». Dette innebeerer at arbeidsgiver ma ha
saklig grunn for & si opp arbeidstaker, og kan ikke begrunne oppsigelsen i utenforliggende
hensyn.?® Hva som oppfyller saklighetskravet vil variere over tid, ettersom dette er en rettslig
standard. 2* Kravet om saklig grunn er ogsa et utrykk for et sentralt verdihensyn bak arbeids-
miljgloven, nemlig arbeidstakers stillingsvern.? Stillingsvernet er sa fundamentalt i norsk ar-
beidsrett at det er inntatt i arbeidsmiljglovens formalsparagraf § 1-1, som angir at loven «skal

sikre trygge ansettelsesforhold».?

2.1.2 Hovedregler om oppsigelsestid

Nar et arbeidsforhold er brakt til opphgr ved en gyldig oppsigelse, vil en oppsigelsestid be-
gynne & lgpe far arbeidstaker faktisk ma fratre arbeidsforholdet, jf. aml. § 15-3. Oppsigelsesti-
den er altsa tidsperioden mellom arbeidsavtalen sies opp og utlgpet av oppsigelsesperioden.
Norsk rett operer videre med en lovfestet hovedregel om en «gjensidig oppsigelsesfrist pa én
maned», med mindre partene har avtalt eller fastsatt noe annet i tariffavtale jf. §15-3,

Hensynet bak regelen om en gjensidig oppsigelsestid er at arbeidsgiver og arbeidstaker skal fa
noe tid til & omstille seg far arbeidstaker mé fratre.?’ | denne overgangsperioden har arbeidsgi-
ver ofte behov for & gjennomfare en ansettelsesprosess for a finne en ny person a ansette i stil-
lingen. Arbeidstaker vil pa sin side, ha behov for a finne nytt arbeid og inntekt. At omstil-

lingstid er et viktig hensyn, begrunnes med at arbeidskontrakter i norsk rett som hovedregel er

23 Skjgnberg mfl. (2017) s. 416.

24 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 72.

25 Fougner (2019) s. 13. Se ogsa Fougner mfl. (2016) s. 26 hvor det fremheves at stillingsvernet i norsk rett star
sterkt i en internasjonal sammenheng.

2 Aml. § 1-1 bokstav b.

27 Fanebust (2017) s. 47.



faste og tidsubestemte.?® Det er likevel farst og fremst arbeidstakers behov for a forberede seg

pé avvikling etter at oppsigelsen er gitt, som begrunner lovens oppsigelsestid. 2°

Som pekt pa innledningsvis er det ikke alltid lovens regler om en gjensidig oppsigelsestid er
en fordel for begge parter. Den ene kontraktspartens behov for en avviklingsperiode kan
komme i konflikt med den andre partens behov for en rask avslutning av arbeidsforholdet.
Det er under slike motsetninger at reglene om oppsigelsestid forsgker a ta hensyn til. Arbeids-
miljgloven 8§ 15-3 er imidlertid taus om hva oppsigelsestiden reelt sett innebarer for partene.
Dette vil behandles naermere i kapittel 3.

2.1.3 Avskjed

Et alminnelig kontraktsrettslig prinsipp er at kontrahenten kan heve avtalen dersom medkon-
trahenten har gjort seg skyldig i vesentlig mislighold. Det samme gjelder i arbeidsretten, men
her omtales heving av arbeidskontrakten som avskjed.*® Rettsvirkningen av avskjed skiller

seg fra ordinaer oppsigelse ved at begge parters rettigheter og forpliktelser opphgrer umiddel-
bart.3! Dette innebzrer at arbeidsforholdet oppharer uten noen oppsigelsestid. Avskjed faller
dermed ikke direkte inn under avhandlingens tema. Avskjedsinstituttet vil likevel ha betyd-

ning, da et sparsmal jeg skal drgfte senere, er om avskjedslignende handlinger er et tungtvei-
ende moment for at «szrlig tungtveiende grunner» kan anses & foreligge.® Det er séledes re-

levant 3 gi en kortfattet redegjerelse for avskjedsinstituttet nedenfor.

Det folger av § 15-14 farste ledd at «(a)rbeidsgiver kan avskjedige en arbeidstaker med pabud
om gyeblikkelig fratreden dersom denne har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet
vesentlig mislighold av arbeidsavtalen. En ordlydsfortolkning av begge utrykk tilsier at av-
skjed er en strengere opphgrsform sammenlignet med en oppsigelse, der det ma foreligge
«saklig grunnx». «Grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold» taler samtidig for at ar-
beidstakers mislighold av sine plikter ma veere av en mer graverende karakter, slik at arbeids-
giver har en beskyttelsesverdig interesse i at arbeidstaker fratrer stillingen raskt.

28 Fougner (2019) s. 911 og § 14-9 (1).

2 |bid.

30 Aml. § 15-14 og Skjgnberg m.fl. (2017) s. 465.
31 Aml. § 15-14.

32 Se kapittel 5.1.3.

33 Storeng m.fl. (2016) s. 500.



2.2 Arbeidstakers rett til & std i stilling etter aml. § 15-11 og arbeidsgivers ad-
gang til & begjeere fratreden

Arbeidsmiljgloven § 15-11 faller ogsa utenfor avhandlingens tema, da den som vist gjelder
for tidsperioden etter at oppsigelsestiden er utlgpt, og frem til tvisten er rettskraftig avgjort.
Bestemmelsen utgjer likevel et relevant utgangspunkt, da vi senere skal se at Hgyesterett har
lagt til grunn at vurderingstemaet etter §15-11 andre ledd andre punktum, ogsa ma legges til
grunn for vurderingen av arbeidsgivers adgang til a frata arbeidstaker arbeidsoppgavene i

oppsigelsestiden.

2.2.1 Hovedregelen etter aml. § 15-11

Dersom arbeidstaker er lovlig oppsagt, er utgangspunktet etter arbeidsmiljgloven § 15-11
farste ledd at arbeidstaker «... kan fortsette i stillingen sa lenge forhandlinger pagar etter §
17-3.» Det samme vil gjelde dersom oppsigelsestvisten er til behandling for domstolene jf. §
15 -11 andre ledd.3* Ordlyden angir ikke hva som ligger i fortsettelsesretten. Ifglge rettsprak-
sis er imidlertid utgangspunktet at arbeidstaker har rett til & fortsette i samme stilling som hun
hadde for oppsigelsen.®® Dette innebzrer at partenes «gjensidige rettigheter og plikter bestar
sé lenge behandlingen av oppsigelsessaken pagar».3 Arbeidsgiver er med andre ord pliktig til
a la arbeidstaker utfare arbeid i denne perioden, forutsatt at vilkarene er oppfylt. For at fortset-
telsesretten skal bli aktuell ma arbeidstaker ha nedlagt pastand, og gatt til sgksmal om usaklig
oppsigelse. Regelen ma saledes ses i sammenheng med § 15-12, som slar fast at usaklige opp-
sigelser skal kjennes ugyldig. Rettsvirkningen av at oppsigelsen kjennes ugyldig er at arbeids-
forholdet opprettholdes. Retten til & std i stilling er dermed en sentral del av stillingsvernet.®’

Regelen representerte en nydannelse ved vedtakelsen av arbeidsmiljgloven av 1977, og er
blitt viderefart i dagens arbeidsmiljglov av 2005. 8 Ifglge forarbeidene bygger regelen pa to
hovedhensyn. ° For det farste skal regelen sgrge for kontinuitet i arbeidsforholdet. Det kan
bli krevende for arbeidstaker a komme tilbake i arbeidet dersom en oppsigelse blir kjent

3 |bid. (2016) s. 606.

%5 Rt. 2009 s. 179.

36 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 336.

37 @verberg (2018) Arbeidsrett.no note 4 til aml. § 15-11.

38 NOU 2004:5 s. 322 og Ot.prp.nr.24 (2005-2006) s. 5.

39 Ot.prp.nr.41 (1975-1976) s. 21-22 og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 336.

10



ugyldig, og arbeidstaker har fratradt sin stilling.*® Gjeninntreden har i praksis vist seg & vaere
vanskelig dersom arbeidstaker ikke har fatt sta i stillingen — og blir utestengt fra arbeidsplas-

sen — i tidsperioden saken verserer for domstolene.*!

Det andre hensynet er & verne om arbeidstakers inntekt. *? Retten til & fortsette i stillingen sik-
rer nemlig oppsagte arbeidstaker inntekt, slik at hun slipper a lete etter nytt arbeid nar det

fremdeles er usikkert om hun vil miste sin navearende stilling. 43

2.2.2 Unntak — arbeidsgivers krav om fratreden

Fortsettelsesretten etter 8 15-11 er ikke absolutt. Noen ganger kan det veere sveert belastende
for arbeidsgiver a ha en ansatt stdende i stilling. ** Det kan nemlig ga lang tid far en oppsigel-
sestvist er rettskraftig avgjort, og da kan det vaere utfordrende a ha en ansatt, som oppfattes &
ikke fungere, staende i stillingen langt utover den avtalte oppsigelsestiden. Lovgiver har tatt
hensyn til dette, og oppstilt et unntak fra retten til a sta i stilling ved at retten kan avsi kjen-
nelse for fratreden dersom arbeidsgiver begjeerer det jf. § 15-11 andre ledd andre punktum.*
Vilkaret som retten ma ta stilling ved avgjarelsen om arbeidsgiver skal fa medhold, er at ret-
ten finner det «urimelig at arbeidsforholdet opprettholdes under sakens behandling».*® Det
naermere innholdet i urimelighetsvurderingen vil behandles i kapittel 4.3.1. Rettsvirkningen
av at arbeidsgiver far medhold i en fratredelsesbegjering er at arbeidstaker mister retten til a

fortsette i stillingen, og retten til & motta lgnnsytelser.*’

40 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 235.

41 |bid.

42 | bid.

43 |bid.

44 Skarning (2019) s. 189.

4 At avgjerelsen skal avgjares i form av en kjennelse fremgar ikke lengre av ordlyden, men er fremholdt i forar-
beidene Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 235 s. 336.

46 aml. § 15-11 andre ledd andre punktum.

47 Storeng m.fl. (2016) s. 459.
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3 Hovedregelen — arbeidstaker har bade rett og plikt til & arbeide

I oppsigelsestiden

| dette kapitlet skal det gis en kort redegjerelse for hovedregelen nar det gjelder arbeidstakers
rett til & arbeide i oppsigelsestiden, samt hvilke hensyn som ligger bak. Hvorvidt arbeidsgiver
kan benytte seg av et unntak fra hovedregelen, og i tilfelle nar, er tema fra kapittel 4 og ut-

over.

3.1 Retttil arbeid

Som vi har sett i kapittel 2.1.2 fastsetter arbeidsmiljgloven §15-3 at partene har en gjensidig
oppsigelsestid, og at arbeidsforholdet ikke oppharer far den tiden er utlgpt. Imidlertid er be-

stemmelse taus om hva som er partenes rettigheter og plikter i oppsigelsestiden.

Et naturlig utgangspunkt er likevel at den individuelle arbeidsavtalen fortsatt lgper frem til
oppsigelsestiden utlgper. Dette inneberer at norsk rett operer med et alminnelig utgangspunkt
om at partenes rettigheter og plikter overfor hverandre i utgangpunktet ma oppfylles. “® For
arbeidstaker innebzrer dette en plikt til & levere arbeidsytelsen i oppsigelsestiden. Utgangs-
punktet innebeerer ogsa at arbeidstaker har rett til & utfere de arbeidsoppgaver hun har etter ar-
beidsavtalen. Arbeidsgiver plikter pa sin side & betale lgnn, samt motta arbeidsytelsen. 4° Av
disse grunner ma man kunne si at hovedregelen sitt rettslige grunnlag springer ut fra den indi-

viduelle arbeidsavtalen.

Selv om hovedregelen ikke kan leses direkte ut av § 15-3, tilsier ogsa lovens to-sporede sys-
tem for oppher av arbeidsforhold, at lovgiver indirekte har ment at partenes rettigheter og

plikter bestar i oppsigelsestiden. Det at arbeidsavtalen opphgrer umiddelbart ved avskjed, jfr.
8 15-14, i motsetning til hva som er tilfelle ved en ordinar oppsigelse etter 815-7, forutsetter

at visse rettigheter og plikter bestar etter oppsigelsestidspunktet.

Hovedregelen slas ogsa fast i Investeringsradgiverkjennelsen. Kjennelsen behandles naermere
i kapittel 4. Dens relevans i denne sammenheng er at ankeutvalget uttalte at det klare utgangs-
punktet er at «en oppsagt arbeidstaker som hovedregel har rett til ikke bare & motta lgnn, men

48 Skjgnberg m.fl. (2017) s. 461.
49 Ibid.

12



ogsa & utfgre arbeid i oppsigelsestiden».® Hagyesteretts bemerket ogsa at lennskravet er abso-

lutt i oppsigelsestiden uavhengig av hvem av partene som har brakt arbeidsavtalen til oppher.
51

3.2 Hensyn bak hovedregelen — hvorfor rett til arbeid i oppsigelsestiden?

Rettskildene viser at hovedregelen i norsk rett er at arbeidstaker har en rett og plikt til & utfere
arbeid i oppsigelsestiden. Et slikt utgangspunkt har imidlertid ikke alltid blitt oppfattet som
opplagt i rettspraksis og teori.>? | Rt. 1979 s.770 uttalte Hayesterett at «En arbeidstaker antas
ikke & ha noe alminnelig krav pa & fa utfgre arbeid i oppsigelsestiden».* Et slikt syn kan nok
begrunnes med at hensynet til arbeidstakers velferd og skonomi ikke er like tungtveiende hvis
arbeidstaker uansett mottar lgnn. Det er na avklart at lennskravet er absolutt i oppsigelsesti-

den. >

Hensynet til arbeidets egenverdi, eller den ideelle verdien av a vare i arbeid, ma derimot sies
a gjare seg gjeldende. | forarbeidene er det presisert at det for mange ligger en selvstendig
verdi i det & utfgre arbeid.> Videre understrekes det at arbeidets egenverdi bestar i det & fak-
tisk utfare noe, og at det har en verdi i seg selv utenfor det rent inntektsmessige.*® Dette syns-

punktet stgttes ogsé av rettspraksis.>’

Videre kan det sparres om hensynet til kontinuitet i arbeidsforhold, som begrunner retten til &
std i stilling ogsa utover oppsigelsestiden jf. aml. § 15-11, far betydning her.%® Kontinuitets-
hensynet skal som vist gjgre det praktisk mulig for arbeidstaker a fastholde stillingen dersom
oppsigelsen blir kjent ugyldig.>® Men ettersom retten til & arbeide i oppsigelsestiden ikke av-
henger av om det foreligger en oppsigelsestvist, kan ikke hensynet til kontinuitet sies a veere
like aktuelt. Arbeidstaker godtar kanskije & slutte etter endt oppsigelsestid, men krever likevel

a fa utfgre arbeid frem til utlgpet av oppsigelsestiden. Arbeidsforholdet er da under avvikling.

50 Rt. 2009 s. 1183 premiss 25, se ogsa LB-2009-106974 (Borgarting) hvor lagmannsretten uttalte: «Det selv-
sagte utgangspunktet er at en oppsagt arbeidstaker har rett til & std i sin stilling i oppsigelsestidens.
51 Rt. 2009 s. 1183 premiss 26.

52 Fanebust (2017) s. 334.

58 Rt. 1979-770 s. 799.

54 Rt. 2009 s. 1183 premiss 25.

55 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 235.

% NOU 2005:4 s.141.

ST Rt. 2012 s. 219 premiss 70.

%8 Se kapittel 2.2.1.

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 237-238.
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Gjennomgangen av hensynene stgtter hovedregelen om at arbeidstaker har rett til a utfere ar-
beid i oppsigelsestiden. Selv om kontinuitets- og gkonomihensyn ikke er like aktuelle som et-
ter § 15-11, vil hensynet til arbeidets egenverdi vart et sentralt hensyn for & begrunne retten
til arbeid i oppsigelsestiden. Dette er noe bade forarbeidene og rettspraksis beviser. Det skal
altsd mye til for at arbeidsgiver skal ha adgang til & frata arbeidstaker retten til arbeid i oppsi-

gelsestiden, seerlig med tanke pa at arbeidsavtalen og arbeidsforholdet fortsatt lgper.
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4 Unntak fra hovedregelen — arbeidsgivers adgang til & palegge

arbeidstakers fratreden i oppsigelsestiden

Hovedregelen i norsk rett ligger altsa fast; arbeidstaker har bade rett til & utfare arbeid og
motta lgnn i oppsigelsestiden. Arbeidsgiver plikter pa sin side & motta arbeidsytelsen i oppsi-
gelsestiden. | enkelte oppsigelsestilfeller kan arbeidsgiver, som nevnt, ha et s&rskilt behov for
a palegge arbeidstaker a fratre i oppsigelsestiden. Spgrsmalet om arbeidsgiver har en slik ad-

gang — det vil si om det foreligger et unntak fra hovedregelen — er tema for dette kapitlet.

Den helt sentrale avgjerelsen pa omradet er som nevnt Investeringsradgiverkjennelsen. Her
oppstilte som nevnt Hgyesteretts ankeutvalg et unntak fra hovedregelen. Kjennelsen er videre
et prejudikat for at arbeidsgiver i visse tilfeller har adgang til & palegge en oppsagt arbeidsta-

ker & fratre i oppsigelsestiden.

Formalet i dette kapitlet er & identifisere vilkar og vurderingstema som kan bidra til a fast-
legge unntakets generelle innhold. Det er ogsa gode grunner til a stille sparsmal ved Hoyeste-
retts rettskildebruk i kjennelsen, og dette behandles i 4.2 for det gis en generell fremstilling av
unntaket i kapittel 4.3.1. | kapittel 5 er spagrsmalet hva som kan sies a utgjere «serlige tungt-
veiende grunner». Dette inngar i vurderingen av hvorvidt arbeidsgiver kan anvende unntaket
konkret. Fokuset i kapittel 5 vil derfor vris fra det generelle til det spesielle ved & undersgke
hva som konkret ligger i tilleggsvilkaret «saerlig tungtveiende grunner».

4.1 Rettslig grunnlag for unntaket — Rt. 2009 s. 1183 Investeringsradgiver-

kjennelsen

Sakens faktum gjaldt en oppsagt arbeidstaker som hadde en stilling som investeringsradgiver.
Radgiveren var i tillegg ansatt som en av fem partnere i selskapet. Investeringsradgiveren var
ikke daglig leder. Oppsigelsen var begrunnet i at selskapet og dets investorer hadde mistet til-
liten til radgiveren. Den manglende tilliten skyldtes spesielt arbeidstakers oppfelgning av to
portefgljebedrifter der utviklingen ikke gikk som forventet.®° Den sensitive bransjen som in-
vesteringselskapet opererte i, gjorde videre at arbeidsgiver ikke ville motta arbeidsytelsen, og

8 Fra saksfremstillingen i den underliggende tingretts avgjerelsen TOBYF-2009-60163.
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pala arbeidstaker & fratre umiddelbart i oppsigelsestiden. Radgiveren skulle fortsatt motta lgnn

og lignende ytelser ut oppsigelsestiden.

Arbeidstaker motsatte seg palegget om umiddelbar fratreden og begjeerte midlertidig forfay-
ning etter tvisteloven kapittel 34 med krav om a fa gjeninntre i stillingen i oppsigelsestiden.

Investeringsradgiveren fikk ikke medhold i noen av underinstansene.5!

Spersmalet for Hayesteretts ankeutvalg var om arbeidsgiver kunne palegge den oppsagte ar-
beidstakeren a fratre i oppsigelsestiden. Fra arbeidstakers stasted var spgrsmalet om arbeidsta-
ker hadde rett til & utfare arbeid i oppsigelsestiden. Ankeutvalget ga arbeidsgiver enstemmig
medhold.

Hoyesterett innledet sin vurdering med a fastsla det de ansa for & vaere hovedregelen, ved at

de henviste direkte til lagmannsrettens rettsanvendelse, og deretter sluttet seg til denne:

«Lagmannsretten har korrekt lagt til grunn at en oppsagt arbeidstaker som
hovedregel har rett til ikke bare & motta lgnn, men ogsa a utfgre arbeid i

oppsigelsestiden».5?

Deretter fant Hgyesterett at det forela et rettslig grunnlag for at det i visse tilfeller ma veere ad-

gang til & gjere unntak fra hovedregelen:

«Selv om arbeidsmiljgloven ikke inneholder noen regler om det, ma det
imidlertid unntaksvis — ogsa innenfor oppsigelsestiden — vaere adgang til &
frata en oppsagt arbeidstaker arbeidsoppgavene, jfr. RG-1996-202.». &

I samme avsnitt la Hagyesterett til grunn at vurderingstemaet for unntaket i utgangspunktet vil
veere den samme urimelighetsvurderingen som gjelder for arbeidsgivers krav om fratreden et-
ter § 15-11 andre ledd andre punktum.® Samtidig la Hayesterett til grunn at «arbeidstakers
rettigheter ma antas a veere bedre sikret i oppsigelsestiden enn etter». Hvis arbeidsgiver skal
kunne frata arbeidsoppgavene i oppsigelsestiden ma det foreligge «serlig tungtveiende grun-

ner» som taler for fratreden.®® Hayesterett oppstilte med dette et tilleggsvilkar.

61 TOBY-2009-601638 (Oslo Byfogdembete) og LB-2009-106974 (Borgarting).
62 Rt. 2009 s. 1183. premiss 25.

83 |bid. premiss 27.

& Ibid.

% Ibid.
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| subsumsjonen vektla Hayesterett lagmannsrettens vurdering om at arbeidsgiver/selskapet
hadde mistet tilliten til investeringsradgiveren. Lagmannsretten hadde ogsa funnet det «uhold-
bart» & la radgiveren fortsette sitt arbeid i oppsigelsestiden. Hayesterett la ogsa betydelig vekt
pa at investeringsradgiveren arbeidet i en bransje hvor tillit var en avgjgrende faktor, og hvor
feil «ville medfare betydelige skadevirkninger» for selskapet og dets investorer.%® Ankeutval-
get sluttet seg enstemmig til vurderingene, og mente at det foreld «serlig tungtveiende grun-
ner» for at investeringsradgiveren ikke fikk arbeide — og saledes at arbeidsgiver hadde adgang
til & palegge arbeidstaker a fratre — i oppsigelsestiden. 8’ Anken ble til slutt enstemmig forkas-

tet.58

4.2 Kommentar til Hoyesteretts rettskildebruk

En gjennomgang av kjennelsen ovenfor, viser at den kan tas til inntekt for at arbeidsgiver har
en adgang til & palegge arbeidstaker a fratre i oppsigelsestiden. Med denne avgjarelsen opp-
stiller Hayesterett et ulovfestet unntak, som ikke er pa linje med hovedregelen i norsk rett, om
rett til & utfore arbeide i oppsigelsestiden. Det er derfor gode grunner til a stille spgrsmal om
hvilket rettslig grunnlag Hayesteretts ankeutvalg bygget unntaksregelen pa, samt kommentere
rettskildebruken. Som ankeutvalget selv bemerket, har ikke lgsningen hjemmel i arbeidsmiljg-
loven. % Ankeutvalget viste heller ikke til forarbeidene eller andre autorative rettskilder til-
knyttet lovteksten. Istedenfor synes ankeutvalget & begrunne unntaket i en kjennelse fra Eidsi-
vating lagmannsrett inntatt i RG-1996-2002 («Butikkdesign).

Kjennelsen fra Eidsivating har ikke blitt henvist til i rettens begrunnelse i andre avgjerelser
som har bergrt problemstillingen i etterkant av Investeringsradgiverkjennelsen. "* Den kan
derfor ikke sies a gi utrykk for en fast underrettspraksis, og den har séledes begrenset rettskil-
deverdi. Likevel la bade Hgyesterett og lagmannsretten betydelig vekt pa resultatet i RG-
1996-202. " Det er derfor relevant med en kort analyse av den aktuelle kjennelsen for & vur-

dere Hoyesteretts rettskildebruk og begrunnelsen for 2009-unntaket ytterligere.

% |bid. premiss 28.

%7 1bid. premiss 29.

8 bid. slutning 34.

% 1bid. premiss 27.

0 |bid. premiss 27.

™ | ovdata sgk pr.01.06.20.

2 Rt, 2009 s. 1183 premiss 27 og RG-2009-945 (Borgarting).
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4.2.1 Butikkdesign-kjennelsen RG 1996 s. 202

Butikkdesign-kjennelsen gjaldt en oppsagt lagerarbeider som ble nektet a utfere arbeid i opp-
sigelsestiden, men som fortsatt fikk lgnn. Arbeidstaker begjeerte midlertidig forfgyning med
krav om fa st i stilling i oppsigelsestiden. Spegrsmalet for lagmannsretten var om arbeidsta-

kers rett til & std i stillingen innebar bade en rett til arbeid og lann, eller kun det sistnevnte. "3

Lagmannsretten fant at arbeidsgiver ikke kunne utestenge lagerarbeideren i oppsigelsestiden,
og fant at hovedregelen ma veere at «retten til & sta i stilling ikke bare omfatter retten til lgnn,
men ogsa rett til & utfare arbeid». " Lagmannsretten &pnet likevel for at det kan tenkes et unn-
tak fra dette, men bemerket at «det ma foretas en konkret vurdering i hvert tilfelle». ™ For &
begrunne muligheten for et unntak viste lagmannsretten til et eksempel hentet fra NOU
1992:20. Den aktuelle NOU-en knytter seg til redegjgrelsen for rettstilstanden for det da ulov-
festede suspensjonsinstituttet. Eksempelet derfra dreier seg om en kasserer som er mistenkt
for underslag, og som far beskjed om a ikke mgte pa arbeid mens hans forhold blir undersgkt.
Forholdet utgjer et klart suspensjonstilfelle.”® Etter at Butikkdesign-kjennelsen ble avsagt, ble

det vedtatt lovfestede regler om suspensjon i dagens arbeidsmiljglov av 2005.”

Hoyesteretts ankeutvalg vektla som nevnt Butikk-Design kjennelsen betydelig i Investerings-
radgiverkjennelsen, for & begrunne et unntak fra retten til a arbeide i oppsigelsestiden. De
drgftet imidlertid ikke forholdet til det na lovfestede suspensjonsinstituttet. Pa den bakgrunn
har juridisk teori tatt til orde for at begrunnelsen for 2009-unntaket hviler pa en feilslutning,
da ankeutvalget har anvendt et suspensjonseksempel som begrunnelse for at arbeidsgiver har
adgang til & frata arbeidstaker arbeidsytelsen i oppsigelsestiden.’® Dagens suspensjonshestem-
melse i § 15-13, gir en klar anvisning pa at suspensjon bare kan benyttes dersom det forelig-
ger mistanke om at arbeidstaker har gjort seg skyldig i forhold som kan medfare avskjed etter
§ 15-14 (1). Arbeidsgiver har med andre ord ikke adgang til a suspendere en arbeidstaker der-

som det kun foreligger et oppsigelsesgrunnlag.

" RG 1996 s. 202 s. 205 (Eidsivating).

™ 1bid. s. 210.

® RG-1996-202 s. 210.

6 NOU 1992:20 s. 179: «Et klart typeeksempel er en kasserer som er mistenkt for misligheter, og som derfor far
beskjed om ikke & mate pa jobben mens hans forhold granskes.».

7 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 252 og NOU 2004:5 s. 308. Arbeidsmiljgloven § 15-13.

8 Bender (2011) s. 125.
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Suspensjonsbestemmelsens innhold ble videre lagt til grunn allerede far dens lovfesting. Eldre
rettspraksis forutsatte at det matte foreligge en «rimelig grad av sannsynlighet» for avskijed,
for suspensjon kunne anvendes.’® Dette ble ogsa understreket av Evju i en artikkel fra 1979

hvor han skriver:

«Dersom det ikke foreligger et avskjedsgrunnlag, men kun et forhold som
eventuelt kan fare til oppsigelse, kan det derimot ikke antas at suspensjon

kan foretas».8°

Som Bender har understreket, er det derfor narliggende a anta at begrunnelsen for unntaket
som ble oppstilt i Investeringsradgiverkjennelsen ville ha vart annerledes dersom Hgyesterett
hadde vurdert rettsgrunnlaget for Butikk Design-kjennelsen mer inngaende, sarlig i lys av at
suspensjonsreglene na er lovfestet. 8 Det er imidlertid ikke sikkert at standpunktet i Investe-
ringsradgiverkjennelsen ville blitt annerledes, men man ville kanskje fatt en begrunnelse som

harmonerte bedre med de rettslige reglene og prinsippene pa arbeidsrettens omrade.

Det at ankeutvalget heller ikke utbroderer unntaket neermere svekker ogsa den reelle prejudi-
katsverdien av kjennelsen. Som nevnt i kapittel 1.3 er vekten allerede lav ettersom formen pa
avgjarelsen er en kjennelse, som er avsagt i ankeutvalget. Ankeutvalget ble ogsa siste instans
som Investeringsradgiverkjennelsen ble behandlet i. Herunder har Skoghgy fremholdt at selv
om kjennelser fra ankeutvalget har prejudikatsverdi er denne «langt lavere» i forhold til av-
gjorelser avsagt av Hoyesterett i avdeling. 8 Arsakene til dette er blant annet at ankeutvalget
kun bestar av tre dommere, og at avgjarelser treffes etter skriftlig behandling I tillegg har
arbeidspresset i ankeutvalget tidvis veert sa stort slik at det viktigste har vert & fa avgjort sa-
kene. 8 Dermed oppstar risikoen for & overse relevante spgrsmél og argumenter. 8 Investe-
ringsradgiverkjennelsen ble behandlet skriftlig i alle tre instanser, i tillegg ser ankeutvalget ut
a ha oversett dagens lovfestede regler om suspensjon jf. draftelsen ovenfor. Disse arsakene

svekker prejudikatsverdien.

70 Eidsivating lagmannsretts dom av 2. desember 1970 (ankesak nr. 401/69) (ikke publisert).
8 Evju (1979) s. 238.

81 Bender (2011) s. 124-125.

82 Skoghgy (2019) s. 689.

8 |bid. s. 687.

8 Backer (2015) s. 53.

8 Ibid.
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Selv om Hgyesteretts begrunnelse for 2009-unntaket kan kritiseres, og prejudikatsverdien ma
anses a vere lav, er den likevel et prejudikat for gjeldende rett pa omradet, og den eneste av-
gjorelsen fra Hayesterett som foreligger om temaet. Unntaket er uansett, som vi skal se, me-
get snevert.

Det gjenstar videre a undersgke nar arbeidsgiver har adgang til & anvende unntaket og i hvilke

tilfeller. Dette er tema for neste delkapittel og i kapittel 5.

4.3 Unntakets generelle innhold — vilkar og vurderingstema for at unntaket

skal komme til anvendelse

4.3.1 Retten ma finne det «urimelig» at arbeidsforholdet opprettholdes

Hgyesterett la som nevnt til grunn at vurderingstemaet for om arbeidsgiver har adgang til & pa-
legge fratreden i oppsigelsestiden, i utgangspunktet vil vaere den samme urimelighetsvurderingen
som gjelder for arbeidsgivers adgang til a kreve fratreden etter § 15-11 andre ledd andre punktum.
% Momentene som retten ma ta stillingen til ved urimelighetsvurderingen er derfor relevante &
undersgke naermere her. Hgyesterett ga ogsa en anvisning pa en annen terskel for fratreden i

oppsigelsestiden, men dette behandles naermere i kapittel 4.3.2.

Nar det kommer til urimelighetsvurderingen gir ordlyden i § 15-11 andre ledd andre punktum
lite veiledning om hvilke momenter som er relevante i vurderingen eller hvilken vekt de skal
tillegges. En naturlig spraklig forstaelse av begrepet «urimelig», peker imidlertid pa at lovgi-
ver har ment at dette er en klar unntaksregel, og at terskelen for at arbeidsgiver skal fa med-
hold i sitt krav om fratredelse er hgy. En slik slutning stettes av forarbeidene og rettspraksis. |
forarbeidene har departementet uttalt at arbeidsgivers krav om fratredelse «bare unntaksvis
skal tas til falge»®’. Dette er fordi hovedregelen er at arbeidstaker har rett til & fortsette i stil-

lingen. &, og i rettspraksis er terskelen karakterisert som streng.%°

8 Rt. 2009 s. 1183 premiss 27.

8 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 75

8 |bid.

8 Se. bl.a. Rt. 2004 s. 1413 premiss 20, hvor kjeeremalsutvalget bruker formuleringen «strenge krav til urimelig-
het», og Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 235 Departementet peker pa at tidligere forarbeid «gir anvisning pa en
streng urimelighetsnormy.
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Forarbeidene fremholder videre at om spgrsmalet om hvorvidt arbeidstaker skal fratre i den
konkrete saken, beror pa en totalvurdering av arbeidsgivers og arbeidstakers interesser og be-
hov. *° For at domstolen skal gi arbeidsgiver medhold kreves det en interesseovervekt for frat-

reden. %1

Samtidig skiller forarbeidene til 1977-loven mellom de tilfeller hvor oppsigelsen er begrunnet
i arbeidstakers disiplingre forhold, og de tilfeller hvor oppsigelsen er begrunnet i arbeidsgi-
vers/virksomhetens forhold. % Der oppsigelsen skyldes forhold pa arbeidstakers side bgr
domstolen i alminnelighet ta et krav om fratreden til falge. ° Dersom oppsigelsen derimot be-
grunnes i virksomhetens forhold, bar retten i utgangspunktet ikke avsi kjennelse for at arbeid-
staker mé fratre.%* | sistnevnte tilfelle har rettspraksis lagt til grunn at det skal «relativt meget
til for & palegge den oppsagte a fratre under saken selv om det for arbeidsgiver ma anses uri-
melig at den oppsagte blir stéende i stillingen».% Samtidig har Hayesterett ikke utelukket helt
at arbeidsgiver kan gis medhold. %

Hoyesterett har videre ikke tolket 1977-forarbeidenes skille bokstavelig, og ma kunne sies a
ha modifisert dette skillet.®” | forarbeidene til dagens arbeidsmiljglov, fremholder departe-
mentet at domstolene «bgr foreta en konkret urimelighetsvurdering, uavhengig av arsaken til
oppsigelsen».®® Dette innebeerer at det i utgangspunktet ikke skal ha noe & si om oppsigelsen
er begrunnet i arbeidstakers eller i virksomhetens forhold. Men terskelen for at arbeidsgiver
skal fa medhold i en fratredelsesbegjering etter § 15-11 andre ledd andre punktum er fortsatt
hay i helhetsvurderingen, og sarlig dersom oppsigelsen skyldes forhold pa virksomhetens

side. #°

Hvilke andre momenter som videre skal innga i urimelighetsvurderingen vil avhenge av det
konkrete tilfelle. Herunder oppgir forarbeidene at momenter som oppsigelsessakens sannsyn-
lige utfall, arbeidsgivers mulighet for a en alternativ omplassering av arbeidstaker, gkono-
miske konsekvensene for partene, hensynet til gvrige ansatte, og hvorvidt arbeidstaker har en

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 238.

% Ibid.

%2 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 75.

% |bid.

% Ibid.

% Se bl.a. Rt.. 2004 s. 1413 premiss 19.
% Se f.eks. Rt. 1994 s. 639.

% NOU 2004:5 s. 324.

% |bid.

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 239.
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ledende stilling i virksomheten, kan vaere relevante.'® Terskelen for fratreden er lavere i sist-

nevnte tilfelle enn for en underordnet ansatt. 101

4.3.2 Det maitillegg foreligge «seerlig tungtveiende grunner» - hvilken terskel

kreves for a palegge arbeidstaker a fratre i oppsigelsestiden?

Spersmalet er videre hvilken overfaringsverdi terskelen for i & idemme fratreden etter § 15-11
andre ledd andre punktum har for vurderingen av om arbeidsgiver kan palegge arbeidstaker a
fratre i oppsigelsestiden. Terskelen for at arbeidsgiver etter 8§ 15-11 andre ledd andre punktum
skal fa medhold i et krav at arbeidstaker skal fratre er som vist hay. | Investeringsradgiver-
kjennelsen uttalte Hayesterett at arbeidstakers «rettigheter ma anses a veere bedre sikret i opp-
sigelsesperioden enn i tiden etter og at det ma foreligge «sarlig tungtveiende grunner» som
taler for fratreden. 1°2 Av disse uttalelsene mener jeg man kan slutte at terskelen for fratreden i
oppsigelsestiden generelt sett ma vare enda hgyere. Man kan velge & omtale dette som en
form for betydelig eller kvalifisert interesseovervekt, uten at begrepet i seg selv har noen av-

gjerende betydning.

Videre indikerer den hgye terskelen, og serlig formuleringen «serlig tungtveiende grunner»
at ulempene pa arbeidsgivers side ma vere betydelig starre ved at arbeidstaker far utfare ar-
beid, enn ulempene for arbeidstaker dersom hun palegges a fratre. Hensynene pa arbeidsgi-

vers side ma altsa veie klart tyngst i den konkrete helhetsvurderingen.

Den hgye terskelen understatter ogsa hovedregelen om at arbeidstakers rett til arbeid star enda
sterkere i oppsigelsestiden, da arbeidsforholdet ikke er avsluttet far oppsigelsestiden er utlgpt
jf. 8 15-3. Arbeidsavtalen lgper altsa fortsatt.

Videre ma det ogsa antas at domstolene vil legge listen hgyt for hva som skal anerkjennes
som «sarlig tungtveiende grunner».2%® En lavere terskel vil nemlig gjere det enklere for ar-
beidsgiver a omga arbeidstakers rett til 4 st i stillingen etter § 15-11 andre ledd ved en oppsi-
gelsestvist. Arbeidsgiver kunne da ha palagt arbeidstaker a holde seg vekke i oppsigelsesti-

den, uten a falge lovens system med a kreve kjennelse for fratreden etter § 15-11 andre ledd.

100 | bid.

101 |bid.

102 Rt, 2009 s. 1183 premiss 27.

103 Averberg (2018) Arbeidsrett.no note 4 til aml. § 15-11.
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Dette ville igjen ha undergravet en viktig del av stillingsvernet. 1% | tillegg skyver arbeidsgi-
ver initiativet over pa arbeidstaker som ma begjeere midlertidig forfayning for a gjeninntre i

stillingen sin. % Sistnevnte betraktning behandles naeermere i kapittel 7.

104 1bid.
105 1hid.
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5 Neermere om «seerlig tungtveiende grunner»

| kapittel 4.3 var formalet a si noe generelt om vilkar og vurderingstema for at unntaket skal
komme til anvendelse. Det er imidlertid begrenset hvor langt man kommer i en slik fremstil-

ling nar avgjarelsen skal bero pa en konkret helhetsvurdering.

Spersmalet i dette kapitelet er hva som ligger i tilleggsvilkaret «seerlig tungtveiende grunner.
At Hayesterett ikke utdypet vilkaret nzermere, gjer det vanskelig a trekke noen konkrete slut-
ninger om i hvilke tilfeller «seerlig tungtveiende grunner» foreligger. Arbeidsmiljgloven be-
nytter heller ikke begrepet. Loven gir dermed isolert sett ingen tolkningsbidrag til den aktuelle
vurderingen. 1% P& bakgrunn av dette ma man kunne si at rettstilstanden er noksé usikker om-

kring hva som utgjar «serlig tungtveiende grunner».

Pa tross av en uklar rettstilstand, har Investeringsradgiverkjennelsen blitt fulgt opp i senere
underrettspraksis. | disse avgjarelsene finnes det enkelte holdepunkter for hva som utgjer
«seerlig tungtveiende grunner». Men som drgftelsen nedenfor vil vise, gjelder disse avgjarel-
sene svert konkrete typetilfeller. I tillegg illustrerer avgjarelsene at de ulike typetilfellene, og
momentene som vurderes, ofte opptrer i sammenheng, hvor det ene taler for fratreden, det
andre ikke. Dette innebeerer at de ulike momentene ma avveies mot hverandre, med hensyn til

at terskelen for fratreden i oppsigelsestiden skal veere sveert hgy jf. kapittel 4.3.2.

| det fglgende vil jeg pa bakgrunn av vurderingstemaet og den hgye terskelen, forsgke a si noe
om hvilke forhold og momenter som far betydning i vurderingen om det foreligger «sarlig

tungtveiende grunner».

5.1 Forhold pa arbeidstakers side

| Investeringsradgiverkjennelsen var oppsigelsen begrunnet i klanderverdige forhold pa ar-
beidstakers side etter §15-7. Videre har underrettspraksis som har fulgt opp Investeringsradgi-
verkjennelsen ogsa omhandlet oppsigelser begrunnet i klanderverdige forhold pa arbeidsta-
kers side.1%" Et felles startpunkt for om «serlige tungtveiende grunner», og séledes at fratre-

den kan palegges, synes derfor a veere at oppsigelsen ma skyldes forhold pa arbeidstakers

106 Bender (2011) s. 126.
107 Se f.eks. LG-2019-107689, LG-2018-161055, TOBYF-2010-188020, LB-2010-160933, LB-2010-152755, og
Haugaland tingretts kjennelse av 19. august 2019 (upublisert).
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side. Unntaket er som nevnt meget snevert, og som vi skal se, er det ikke hvilke som helst for-

hold pa arbeidstakers side som tilsier at «serlig tungtveiende grunner» foreligger.

5.1.1 Risiko for betydelige skadevirkninger for arbeidsgiver ved at arbeidsta-

ker utfgrer arbeid i oppsigelsestiden

I Investeringsradgiverkjennelsen hadde arbeidstaker verken utvist illojalitet eller andre mis-
ligheter i jobben.!%® Radgiverens utfarelse av arbeidsoppgaver hadde imidlertid fart til at de
gvrige partnerne i selskapet hadde mistet tilliten til ham og maten han utfarte arbeidsoppga-
vene pa.1%® Spgrsmalet var om dette utgjorde «serlig tungtveiende grunner» til & fravike ho-

vedregelen. Ankeutvalget uttalte som nevnt at

«lagmannsretten (under henvisning til det overnevnte) har funnet det uholdbart & la
ham fortsette sitt arbeid, i oppsigelsestiden, «med den risiko dette ville medfere for
betydelige skadevirkninger for X, som operer i en bransje hvor tillit er en avgjgrende

faktor», 110

| juridisk teori har blant annet Bender, pa bakgrunn av ankeutvalgets uttalelse, tolket begrepet
«sarlig tungtveiende grunner» som at det ma foreligge «forhold pa arbeidstakers side (som)

utgjer en risiko for betydelige skadevirkninger for arbeidsgiver».1t!

Videre ma det legges til grunn at ankeutvalget mente at det forela en kvalifisert interesseover-
vekt pa arbeidsgivers side da de sluttet seg til lagmannsrettens vurdering av at arbeidstakers

gjeninntreden, selv for en kort periode, «ville kunne true Xs (selskapets) eksistens». 112
Legekjennelsene

At risikoen for betydelige skadevirkninger for arbeidsgiver, er et moment som tillegges vekt i
vurderingen av hvorvidt «serlig tungtveiende grunner» foreligger, stgttes av underrettspraksi-
sen som har fulgt opp Investeringsradgiverkjennelsen. Dette er serlig & spore i to kjennelser

avsagt av Borgarting lagmannsrett i 2010.*® Disse omtales ofte som «legekjennelsene». 114

108 Dette ble fremhevet i den underliggende lagmansrettkjennelsen RG-2009-945 (Borgarting).
109 Se kapittel 4.1.

10 Rt. 2009 s. 1183 premiss 28 (min kursivering) (mine parenteser).

111 Bender (2011) s. 126 (mine parenteser).

112 RG-2009-945 (Gulating) (mine parenteser).

113 | B-2010-152755 og LB-2010-160933.

114 1bid.
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Begge sakene gjaldt oppsagte overleger, som ble palagt a fratre umiddelbart. Legene bestred
oppsigelsen, og begjerte krav om midlertidig forfayning for a fa rett til & gjeninntre i sine stil-

linger i oppsigelsestiden.

| den farste legekjennelsen inntatt i LB-2010-152755, skyldtes oppsigelsen at legen ikke opp-
fylte kravene om & handle forsvarlig etter helsepersonell- og spesialisthelsetjenesteloven.t®
Arbeidstaker overholdt heller ikke sykehusets interne retningslinjer og palegg. Sykehuset

hadde videre mottatt en rekke bekymringsmeldinger og klager mot legen, og hevdet at hans
handlinger kunne sette pasienters liv og helse i fare. Arbeidsgiver pala derfor legen a fratre

umiddelbart i oppsigelsestiden.

Lagmannsretten understreket at tingretten hadde tatt et korrekt rettslig utgangspunkt for vur-
deringen da de hadde henvist til vurderingstemaet i Investeringsradgiverkjennelsen. Lagmans-
retteten sluttet seg videre tingrettens uttalelse om at

«... det ma utvises atskillig varsomhet mht. faglig overpraving av de vurde-
ringer som arbeidsgiver har gjort av medisinske spgrsmal relatert til liv og

helse».

Tingretten hadde funnet det sannsynliggjort at det forela fare for liv og helse, i tillegg til at
den ulempen sykehuset ble pafgrt dersom legen gjeninntradte var apenbart mer tungtveiende
enn legens interesse av a fa arbeide i oppsigelsestiden. Lagmannsretten var enig i dette. Mu-
ligheten for & omplassere legen ble ogsa vurdert, men ble verken funnet mulig eller gnskelig.
Det foreld falgelig «serlig tungtveiende grunner», og arbeidsgivers palegg om fratreden i

oppsigelsestiden var rettmessig.

I den andre legekjennelsen inntatt i LB-2010-160933, ble resultatet motsatt. Oppsigelsen var
ogsa her begrunnet i manglende samarbeidsevner, samt at legen over lengre tid hadde utvist
manglende vilje til & innrette seg etter instrukser og retningslinjer. Sykehuset mente at legens
manglende samarbeidsevner satte pasientsikkerheten i fare, og at det dermed var uforsvarlig &
la legen utfere arbeid i oppsigelsestiden. Imidlertid var det ingen tvil om legens faglige kvali-

fikasjoner.

1151 B-2010-152755.
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Lagmannsretten fant at det ikke foreld «sarlig tungtveiende grunner». | likhet med den farste
legekjennelsen, syntes det avgjgrende for retten a veere «... om hennes (legens) opptreden har
medfart fare for pasientsikkerheten».1® Til dette fant retten at arbeidsgiver ikke hadde sann-

synliggjort «...at de avvik/brudd som det er tale om, har skapt fare for liv eller helse eller gkt
risiko for feil og komplikasjoner».1*” Utestengelsen var séledes urettmessig. P& tross av at le-
gens handlinger var kritikkverdig, ble det altsa ikke funnet bevist at det forela en reell fare for

pasientsikkerheten. 18
Nyere underrettspraksis

Risikomomentet er ogsa a spore i en relativ ny kjennelse i LG-2019-107689. | denne saken
hadde en senior hydraulikk ingenigr, som arbeidet pa en oljerigg nektet a barbere seg. Selska-
pet han arbeidet for hadde innfert en HMS-regel om at alle som arbeidet pa riggen skulle vare
glattbarberte. Dette var for a kunne bruke tettsittende gassmasker ved eventuelle utslipp av
gassen hydrogensulfid. Arbeidstaker nektet & barbere seg fordi han hevdet det fantes lgstsit-
tende masker som personer med skjegg kunne bruke. Pa grunnlag av dette ble arbeidstaker
sagt opp. Han ble samtidig utestengt fra arbeidsplassen i oppsigelsestiden fordi selskapet ikke

lenger hadde tillit til ham, fordi ordrenektelsen kunne true sikkerhetskulturen i selskapet.

Lagmannsretten fant i likhet med tingretten at det ikke foreld «serlig tungtveiende grunner»
for & utestenge arbeidstaker. Retten vektla at arbeidsgiver ikke hadde sannsynliggjort at ar-
beidstakers ordrenekt «... kan virke undergravende pa sikkerhetskulturen pé riggen».'*° Risi-
koen for hydrogensulfidlekkasje var ogsa over, slik at «den aktuelle nektelsen medfarer ikke
lengre noen sikkerhetsrisiko».1?° Det var heller ikke en «generell fare for at A (arbeidstaker)
ikke vil adlyde andre HMS-ordrer».'?!

Bade Investeringsradgiverkjennelsen, legekjennelsene og kjennelsen inntatt i LG-2019-
107689 viser at momentet vedrgrende risikoen for betydelige skadevirkninger, star sentralt i
vurderingen om det foreligger «seerlig tungtveiende grunner». Hensynet til pasientsikkerhet
ma videre kunne sies a vere helt grunnleggende for at et sykehus sin virksomhet skal fungere.

Dersom denne er i fare vil det kunne skade virksomheten som sadan. Tilsvarende vil et

116 | B-2010-160933.

17 Ibid.

118 |hid.

119 | G-2019-107689.

120 |bid.

121 |bid. (mine parenteser).
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selskap som baserer sin virksomhet pa a gi rad om risikofylte investeringer, eller som driver

virksomhet pa en oljerigg, veere avhengig, av tillit til sine arbeidstakere.

De ovennevnte kjennelsene tyder ogsa pa at dersom det aktuelle forholdet pa arbeidstakers
side har en slik karakter at det utgjer en risiko for betydelige skadevirkninger for arbeidsgi-
ver, vil dette veere et tungtveiende moment for at «seerlig tungtveiende grunners» foreligger.
Det ma kunne sies a foreligge en betydelig interesseovervekt pa arbeidsgivers side i slike si-

tuasjoner.

5.1.2 Andre relevante momenter herunder betydningen av stillingsniva

Problemstilling her er om arbeidstakers stillingsniva er et relevant moment i vurderingen om
det foreligger «serlig tungtveiende grunners». Har det betydning om arbeidstaker har en leder-

stilling eller ngkkelrolle i virksomheten, kontra en stilling pa lavere niva?

Flere av sakene som har drgftet 2009-unntaket, har omhandlet arbeidstakere i en eller annen
form for ledene stillinger. 122 Videre har bade Investeringsradgiverkjennelsen, og de hittil
nevnte underrettsavgjarelsene, vist at det er et serlig behov for tillit til arbeidstaker som har
ledende stillinger. Siden arbeidstakers stillingsniva ogsa er av betydning i urimelighetsvurde-
ringen etter § 15-11 andre ledd jf. kapittel 4.3.1, og at terskelen for fratreden er betydelig hay-
ere i oppsigelsestiden, vil arbeidstakers stillingsniva ogsa matte fa betydning for arbeidsgivers

adgang til & palegge fratreden i oppsigelsestiden.

Samtidig ma det presiseres at hovedregelen om rett til arbeid i oppsigelsestiden, ogsa gjelder
for virksomhetens gverste leder, og andre som har ledende stillinger. Rettsgrunnlaget for dette
springer ogsa ut av den individuelle arbeidsavtalen og arbeidsmiljgloven. 12 Riktignok har
lovgiver gitt virksomhetens gverste leder muligheten til  fraskrive seg stillingsvernet gjen-
nom arbeidsavtalen, eller ved en forhandsavtale mot etterlgnn.*?* Dette behandles imidlertid
seerskilt i kapittel 6.1. Forutsetningen i det falgende er at partene ikke har inngatt en slik av-
tale.

122 e f.eks. Rt. 2009 s. 1183 (partner i selskap/ngkkelperson), LB-2010-152755 og LB-2010-160933 (overle-
ger), TOBYF-2010-188020 (generalsekreteer), Haugaland tingretts kjennelse av 14. august 2019 (brannsjef).
123 Aml. § 1-8 se ogsa Fougner m.fl. (2016) s. 279.

124 Aml. § 15-16 (2).
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Selv om det ikke foreligger en slik avtale, og hovedregelen er rett til arbeid, er det likevel
noen serlige arbeidsgiverhensyn som tilsier at retten til a utfere arbeid i oppsigelsestiden ikke
skal veere like sterk for virksomhetens gverste leder eller ansatte i ledende stillinger. | forar-
beidene tilknyttet § 15-11 andre ledd, er det fremhevet at «det skal mindre til for at en leder
ma fratre enn en underordnet ansatt».'?®> Dette bygger pa tanken om at det kan vare proble-
matisk om en leder som star i en oppsigelsestvist skal sta for den daglige ledelsen av selskapet
dersom han ikke har styrets tillit.2?® | tilfeller der det ikke foreligger en oppsigelsestvist, kan
det ogsa veere usikkert om daglig leder har den ngdvendige tillit og motivasjon til a lede et
selskap han er pa vei til & forlate. Disse hensynene underbygger at ledere har en svakere rett
til & std i stilling. Nevnte hensyn ma ogsa kunne sies a gjere seg gjeldene i oppsigelsestiden. |
Investeringsradgiverkjennelsen ble radgiverens ledende stilling og manglende tillit et vektig
moment for at arbeidsgiver fikk medhold i at arbeidstaker matte fratre. | den underliggende
avgjerelsen fra lagmannsretten, uttalte retten falgende om betydningen av arbeidstakers le-

dende stilling:

«Nar de gvrige partnere og endog selskapets investorer mister tilliten til en av selska-
pets partnere, som ogsa arbeider som investeringsradgiver i selskapet, sier det seg like-
vel selv at det blir uholdbart & la vedkommende fortsette sitt arbeid». 127

Ankeutvalget tilsluttet seg denne vurderingen. 2

Et annet eksempel pa vektleggingen av arbeidstakers stillingsniva som et moment i vurde-
ringen om det foreligger «serlig tungtveiende grunners», fremkommer ogsa i den ovennevnte
kjennelsen i LG-2019-107689. Her fant som nevnt lagmannsretten at det ikke forela «serlig
tungtveiende grunner». Et moment som tingretten hadde vektlagt i vurderingen — i tillegg til
at det ikke forela risiko for skadevirkninger — var at arbeidstaker hadde «ingen ledende stil-
ling».1?° Lagmannsretten var som nevnt enig i tingrettens vurderinger. Lagmannsretten frem-

holdt i tillegg at saken ikke kunne

125 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 239 og NOU 2004: 5 s. 325.
126 NOU 2004:d s. 325.

127 RG. 2009 s. 945 (Borgarting).

128 Rt, 2009 s. 1183 premiss 29.

129 | 5-2019-107689 (Gulating).
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«... sammenlignes med saksforholdet i HR-2009-1183-U, hvor det fremkommer av
lagmannsrettens kjennelse i RG-2009-945, at den aktuelle arbeidstaker var en ngkkel-

person i bedriften ...».1%°

Uttalelsene illustrer at arbeidstakers stillingsniva er av betydning for hva som kan utgjere

«seerlig tungtveiende grunners.

Samtidig er det viktig & huske pa at arbeidstakers stillingsniva kun er et moment i en helhets-
vurdering. Stillingsnivaet ma ogsa ses i ssmmenheng med risikoen for betydelig skadevirk-
ninger jf. kapittel 5.1.1. En illustrasjon pa dette fremkommer i Haugaland tingretts kjennelse
av 14. august 2019. 1! Saken gjaldt en oppsagt brannsjef, som ble pélagt & fratre i umiddel-
bart i oppsigelsestiden. Bakgrunnen for oppsigelsen var manglende lojalitet og tillit. Arbeids-
giver mente ogsa at brannsjefen sin lederstil var skadelig for arbeidsmiljget. Sparsmalet var
derfor om lederstilen, og den skade arbeidsmiljget eventuelt ville fa av brannsjefens gjeninn-
treden i oppsigelsestiden kunne utgjere «sarlig tungtveiende grunner». Retten fant at vilkaret
ikke var oppfylt, og vektla at selv om brannsjefen som leder var avhengig av tillit hos sine un-
derordnede, kunne ikke retten se at det var «sannsynliggjort andre skadevirkninger enn et

vanskelig arbeidsmiljg». 132

| forlengelsen av dette kan det veere flere arbeidstakere som innehar stillinger hvor tillit er
viktig, og hvor feil og forsemmelser kan medfere store skadepotensial for arbeidsgiver uav-
hengig av stillingsniva. Eksempelvis kan en elektriker som stadig slurver, slik at det oppstar
alvorlig feil, resultere i at virksomheten mister kunder. Dette vil igjen kunne skade bedriften
gkonomisk. Basert pa slike betraktninger kan 2009-unntaket tenkes a fa et bredt anvendelses-
omradet. Det vil likevel vaere begrenset hvor stor interesseovervekt dette kan fa for arbeidsgi-
ver, da arbeidstakere i lavere stillinger som regel ikke kan medfgre det samme skadepotensi-
ale utad, som en arbeidstaker i en ledende stilling. Fanebust beskriver dette som at en arbeids-
taker i en ledende stilling, ofte blir ansett som virksomhetens ansikt utad. 13

130 Ibid. (min kursivering).

181 Haugaland tingretts kjennelse av 14. august 2019 (upublisert).
132 |bid. s. 21.

133 Fanebust (2015) s. 138.
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5.1.3 Avskjedslignende tilfeller?

Ovenfor er det pekt pa enkelte momenter som domstolene synes a tillegge vekt i vurderingen
om det foreligger «seerlig tungtveiende grunner». Videre har juridisk teori fremholdt at unnta-
ket som Hgyesterett oppstilte i Investeringsradgiverkjennelsen, innebzrer en lgsning som lig-
ger mellom oppsigelse og avskjed. 134 Arsaken til at en slik «<mellomlgsning» er mulig ma
veere at det finnes situasjoner hvor verken lovens oppsigelsesregler eller avskjedsregler gir et
rimelig resultat for arbeidsgiver. En mellomlgsning tar hensyn til at arbeidsgiver kan ha behov
for & bruke det ene elementet fra avskjedsinstituttet — ved & palegge arbeidstaker a fratre
umiddelbart — pa tross av at det ikke foreligger grunnlag for, eller er gnskelig a avskjedige ar-
beidstaker. Samtidig vil ikke arbeidstaker miste lgnnen, ettersom lgnnskravet er absolutt i
oppsigelsestiden.®*® Dermed beholder arbeidstaker det andre hovedelementet i oppsigelsesti-
den.

Basert pa ovennevnte hensyn, er det grunn til & sparre om «serlig tungtveiende grunner» kan
sies a foreligge dersom arbeidsgiver faktisk har grunnlag for & meddele avskjed, men av hen-
syn til arbeidstaker ikke gnsker a benytte seg av det sterkeste virkemidlet, og hva betydning

av dette blir i vurderingen om det foreligger «seerlig tungtveiende grunner».

Hvorvidt det forela grunnlag for avskjed eller forhold som kunne ligget tett oppunder dette,
var verken tema i Investeringsradgiverkjennelsen, eller i de etterfalgende underrettsavgjarel-
sene. Gode grunner taler likevel for at det kan foreligge et «vesentlig mislighold av arbeidsav-
talen» dersom retten finner at «seerlig tungtveiende grunner» foreligger. En slik slutning er
imidlertid ikke helt opplagt. I Investeringsradgiverkjennelsen var det verken anfart at det
forela noen form for misligheter eller illojalitet fra radgiverens side. Omstendigheter knyttet
til virksomheten gjorde imidlertid at den manglende tilliten, ville ramme selskapet hardt. Her-
under har Smith Ulseth fremholdt at manglende tillit ikke generelt kan utgjere et tilstrekkelig
moment til & pélegge fratreden i oppsigelsestiden.'*® Domstolene mé ogsa vurdere begrunnel-
sen for den manglende tilliten, da den nettopp kan veaere knyttet omstendigheter i virksomhe-

tens forhold. *" De «sarlig tungtveiende grunner» kan dermed veere knyttet til

134 Bender (2009) s. 122 og @verberg (2018) Arbeidsrett.no note 4 til aml. § 15-11 (2).
135 Rt. 2009 s. 1183. premiss 28.

136 Ulseth (2009) s. 5,

137 |bid. Dette var ogsa tilfellet i Rt. 2009 s. 1183.
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omstendighetene i den faktiske arbeidssituasjonen, som ikke ngdvendigvis tilsier at det fore-

ligger et «vesentlig mislighold» fra arbeidstakers side.

Hvis det derimot foreligger et avskjedsgrunnlag etter § 15-14 (1), ma det nok fglge av det
ovennevnte at dette vil vere et tungtveiende moment for at «seerlig tungtveiende grunner» fo-

religger.

Kjennelsen i TOBYF-2010-188020, synes a illustrere at domstolen har draftet et lignende re-
sonnement. | denne saken hadde en generalsekreteaer i Norsk Revmatikerforbund blitt oppsagt
pa grunnlag av manglende tillit og samarbeidsevner. Generalsekretzren ble samtidig palagt a
fratre umiddelbart i oppsigelsestiden. | rettens vurdering av om det forela «serlig tungtvei-

ende grunner», ble det uttalt at

«retten vektlegger ogsa at saksgkte (arbeidsgiver) ikke har anfert at det fore-
ligger grunnlag for avskjed». 138

Jeg tolker uttalelsen dithen at dersom det hadde foreligget et avskjedsgrunnlag, ville dette
sannsynligvis ha vert et tungtveiende moment i faver av at «serlig tungtveiende grunner»
foreld. Retten kom uansett til at det ikke forela «sarlig tungtveiende grunner» ettersom samar-
beidsproblemene, ikke kun skyldes arbeidstaker alene. Problemene var videre ikke alvorlige

nok til & palegge arbeidstaker & fratre i oppsigelsestiden. 1%

Ovenfornevnte kjennelse viser igjen at retten alltid ma foreta en konkret helhetsvurdering.
Selv for oppsigelser som skyldes avskjedslignende tilfeller ma det ogsa veere en forutsetning
at disse utgjer en risiko for betydelige skadevirkninger for arbeidsgiver dersom arbeidstaker

far arbeide i oppsigelsestiden.

5.1.4 Betydningen av at arbeidstaker selv har sagt opp

| alle avgjarelser der 2009-unntaket har veert drgftet, er det arbeidsgiver som har gatt til oppsi-
gelse. Et sparsmal er derfor om vilkaret «sarlig tungtveiende grunner» i det hele tatt kan an-
vendes der arbeidstaker selv sier opp. | det praktiske arbeidsliv er det ikke uvanlig at arbeids-

taker ogsa avslutter arbeidsforholdet. Utgangspunktet om rett til arbeid i oppsigelsestiden ma

138 TOBYF-2010-188020 (Oslo byfogdembete).
139 | bid.
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ogsa gjelde i disse tilfellene jf. kapittel 3. Arbeidstaker har saledes rett til lenn og arbeid i

oppsigelsestiden.

Arbeidstaker kan si opp arbeidsavtalen, og det gjelder ikke noe saklighetskrav her. 1° De
eneste begrensingene ligger i avtalelovens ugyldighetsbestemmelser, samt at en oppsigelse
bar veere skriftlig ut ifra notoritetshensyn. 4! En annen sentral forskjell der arbeidstaker sier
opp er likevel at det i utgangspunktet ikke foreligger en tvist om oppsigelsens gyldighet. |
mange tilfeller har arbeidstaker funnet seg en ny jobb far hun velger a si opp sin gamle. I til-
legg vil arbeidstaker ha stgrre muligheter til a planlegge avviklingen av arbeidsforholdet, da
oppheret ikke kommer som noen overraskelse. Disse hensynene taler for at terskelen for frat-

reden der arbeidstaker fortsatt gnsker a arbeide i oppsigelsestiden ber veere lavere.

Samtidig er det gode grunne til & sparre hva arsaken til oppsigelsen er. En typisk begrunnelse
for at arbeidstaker selv sier opp er at hun planlegger overgang til, eventuelt oppstart av, kon-
kurrerende virksomhet. I slike tilfeller kan det tenkes at arbeidstakers gnske om a utfere ar-
beid i oppsigelsestiden bar tillegges mindre vekt fordi det kan veaere en stor risiko for illojal

eller konkurranseskadelig adferd fra arbeidstakers side i oppsigelsestiden.

Et lignende synspunkt ble drgftet i en kjennelse fra Borgarting lagmannsrett, inntatt i RG-
2010-488 42 Spgrsmalet i saken var blant annet om styret kunne frata en daglig leder sine
funksjoner som bade daglig leder og sjefsredakter. Arbeidstaker fikk fortsatt lov til & utfare
noe administrerende arbeid for arbeidsgiver. | lagmannsrettens vurdering om hvorfor arbeids-
giver matte ha adgang til & gjere slike endringer av arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden, ble
det lagt stor vekt pa at arbeidstaker selv hadde sagt opp sin stilling for & starte en konkurrende
virksomhet, og som fglge av dette hadde arbeidsgiver et «apenbart behov for & beskytte seg

mot illojal opptreden». 143

Selv om kjennelsen fra Borgarting gjaldt endring av arbeidsoppgaver i oppsigelsestiden, ma
argumentene kunne sies a ha overfaringsverdi til spgrsmalet om arbeidstaker kan palegges a
fratre helt i oppsigelsestiden. Nar arbeidstaker selv sier opp og planlegger overgang til en

konkurrerende virksomhet, vil arbeidsgiver ogsa her ha en beskyttelsesverdig interesse av at

140 Skjgnberg m.fl. (2017) s. 459.

141 ov 31. mai 1918 nr. 4 om avslutning av avtaler, om fuldmagt og om ugyldige viljeserklaringer (avtaleloven
—avtl.), se ogsa Skjenberg m.fl. (2017) s. 459.

142 RG-2010-488 (Borgarting).

143 | bid.

33



arbeidstaker eksempelvis ikke fortsetter a fa tilgang til sensitiv informasjon i oppsigelsestiden,

som hun kan ta med seg til konkurrenten, som igjen kan skade arbeidsgiver.

Stilt overfor en slik situasjon er det nearliggende a anta at domstolen vil vektlegge at bakgrun-
nen for arbeidstakers oppsigelse er oppstart av eller overgang til konkurrerende virksomhet, i
vurderingen om «sarlig tungtveiende grunner» foreligger. Dersom arbeidstaker i tillegg har

en ledende stilling vil dette vaere et ytterligere moment i faver av fratreden, ettersom en leder

normalt har stgrre skadepotensiale utad enn ansatte i lavere stillinger jf. 5.1.2.

Arbeidsgiver kan riktignok sikre seg mot illojal opptreden og konkurranse fra arbeidstaker.
Dette falger av at det er en adgang til & innta konkurranseklausuler i arbeidsavtalen jf. aml. §
14 A-1. Disse klausulene kan imidlertid kun gjares gjeldende for tiden etter at arbeidsforhol-
det er avsluttet.** Dermed kan en konkurranseklausul ikke begrunne at arbeidstaker ikke har
behov for & palegge arbeidstaker a fratre i oppsigelsestiden.

5.2 Oppsigelse fra arbeidsgiver pa grunn av virksomhetens forhold

5.21 Har arbeidsgiver adgang til & palegge fratreden i slike tilfeller?

Hvor oppsigelsen er begrunnet i virksomhetens forhold er det naerliggende a se hen til be-
handlingen ovenfor i kapittel 4.3.1, vedrarende urimelighetsterskelen for fratreden etter opp-
sigelsestiden i § 15-11 andre ledd andre punktum. Som nevnt under 4.3.1 er terskelen serlig

hgy nar oppsigelsen skyldes virksomhetens forhold.

Hvilken betydning har sa det ovennevnte for arbeidsgiver adgang til 4 palegge fratreden i opp-
sigelsestiden. I Investeringsradgiverkjennelsen fremholdt som nevnt Hayesterett at arbeidsta-
kers rettigheter ma veere bedret sikret i oppsigelsestiden enn i perioden etter. Nar terskelen for
fratreden i tillegg skal vaere betydelig hayere i oppsigelsestiden,'*> samt at det skal relativt
mye til for at arbeidstaker skal fratre etter oppsigelsestiden — der oppsigelsen skyldes virk-
somhetens forhold — mener jeg at rettskildebildet tilsier at arbeidsgiver i utgangspunktet ikke

har adgang til & palegge fratreden.

1443f, ordlyden «etter» i aml. § 14-A-1, se ogsa prop.85 L (2014-2015) s. 5.
145 Se kapittel 4.3.2.
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Men som vi har sett, har Hgyesterett har uttalt at den hgye terskelen vedrgrende fratreden etter
8 15-11 andre ledd andre punktum, ikke utelukker helt at retten kan gi arbeidsgiver medhold i
et krav om fratreden der oppsigelsen skyldes virksomhetens forhold. Tilsvarende kan det ten-
kes unntak i oppsigelsestiden. Dette vil ikke vare et avvik fra den hgye terskelen, men heller
en situasjon hvor «sarlig tungtveiende grunner» kan sies a foreligge. Dette kan serlig tenkes

ved nedleggelse av virksomhet.

5.2.2 Seerlig om hel- eller delvis nedleggelse av virksomhet

En ikke upraktisk situasjon er at arbeidstaker blir oppsagt fordi virksomheten blir fullstendig
nedlagt. En nedleggelse kan skyldes ulike arsaker, som en beslutning om nedleggelse, uforut-
sette hendelser osv. Dette er arsaker som gjgr det ngdvendig a avbryte virksomheten. Igjen er
det hensiktsmessig a se til § 15-11 andre ledd for & se om den kan gi noen overfgringsverdi til
adgangen til fratreden i oppsigelsestiden.

Tidligere var det antatt i rettspraksis at arbeidsgiver ikke trengte rettens kjennelse for at ar-
beidstaker matte fratre ved nedleggelse av virksomhet. Dermed kunne retten til & sta i stilling
bortfalle automatisk. 16 Relevante momenter var: om det var klart at virksomheten var opp-
hart, at det ikke var annet arbeid tilby, og at arbeidstaker ikke ville godta tilboud om ny stil-
ling.1* Det var heller ikke «naturlig & tale om & «fortsette i stillingen» ndr stillingen ikke
lenger eksiterer» jf. Rt. 1992 s. 776.14 At retten til & st i stilling kunne bortfalle automatisk
ble ogsa delvis begrunnet med at ordlyden i 1977-loven var taus angaende hel- eller delvis

nedleggelse av virksomhet.

Ved endringen av 2005-loven i 2009, fikk imidlertid 8 15-11 andre ledd tilfart et tredje
punktum, som presiserer at retten til & st i stilling skal vurderes fullt ut ved «hel eller delvis
nedleggelse av virksomheten». Dette innebzrer at arbeidsgiver ma begjere fratreden ogsa ved
disse tilfellene.!® Til tross for dette, vil de nevnte momentene fra rettspraksis tilknyttet 1977 -
loven fortsatt veare relevante i fratredelsesvurderingen. Momentene vil ogsa i dag trekke i

146 Rt. 1992 s. 776 0og Rt. 1997 s. 1941,
147 | bid.

148 Rt. 1992 s. 776 pa s. 782.

149 Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) s. 85.

35



retning av fratreden. **° At en virksomhet skal métte drives videre ved hel nedleggelse fordi

en ansatt skal fa fortsette i stillingen, er vanskelig a forestille seg.

Heller ikke i oppsigelsestiden, er det naturlig & anfare at arbeidstaker har rett til & utfere ar-
beid dersom det de facto ikke finnes noen stilling a arbeide i, og det er klart at virksomheten
er helt nedlagt. Selv om terskelen for fratreden er mye hgyere i oppsigelsestiden, ma spgrsma-
let om det foreligger «sarlig tungtveiende grunner», som vist alltid bero pa en konkret vurde-
ring.’>! Dermed er det ikke utenkelig at retten vil akseptere at arbeidsgiver palegger at arbeid-
staker ma fratre i oppsigelsestiden, gitt at de ovennevnte momenter foreligger. En viktig for-

skjell er imidlertid at arbeidsgiver ikke kan frita seg fra lennsforpliktelsen i oppsigelsestiden.
152

Hva om virksomheten derimot er delvis nedlagt? Med delvis nedleggelse menes her at en
virksomhet kan deles opp i ulike deler — som eksempelvis i form av avdelinger eller tjeneste-
grener — og at en av disse delene blir helt nedlagt. Det at virksomheten som sadan ikke er helt
nedlagt, tilsier at omplassering bgr kunne vurderes. En omplasseringsmulighet vil imidlertid
ikke alltid foreligge. For eksempel kan det tenkes at virksomheten mister en viktig kontrakt
som var hovedbeskjeftigelsen til den aktuelle virksomhetsavdelingen, og at det heller ikke er
sannsynlig a fa en tilsvarende kontrakt i fremtiden. Under slike omstendigheter, vil «stil-
lingen» til arbeidstaker ikke lengre eksistere, tilsvarende som ved hel nedleggelse. | praksis er
det gode grunner som tilsier at slike situasjoner ma lgses ved at arbeidstaker ikke jobber i

oppsigelsestiden eller gjennom en midlertidig omplassering dersom dette er mulig. >3

I Investeringsradgiverkjennelsen ble muligheten for omplassering papekt som et relevant mo-
ment i spgrsmalet om a frata arbeidsoppgavene i oppsigelsestiden, uten at det ble drgftet kon-
kret i kjennelsen. ** Dersom det faktisk foreligger muligheter for omplassering i oppsigelses-
tiden og virksomheten ikke benytter seg av dette, trekker det i retning av at «seerlig tungtvei-

ende grunner» ikke kan konstateres ved delvis nedleggelse. Muligheten for en slik midlertidig
omplassering er noe annet enn 4 tilby arbeidstaker «annet passende arbeid» etter § 15-7 andre

ledd. Dessuten vil omplassering ofte veare lettere for arbeidsgiver a «tale» i oppsigelsestiden

1%0 Ibid. s. 85.

151 Se kapittel 4.3.2.

152 Rt. 2009 s. 1183 premiss 27 og @verberg (2018) Arbeidsrett.no note 5 til aml. § 15-11.

153 @verberg (2018) Arbeidsrett.no note 5 til aml. § 15-11.

154 Rt. 2009 s. 1183 premiss 27, kjennelsen gjaldt materielt sett om arbeidstaker hadde rett til & utfare arbeid i
oppsigelsestiden.
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fordi det er snakk om arbeide i en avgrenset periode, som ofte vil vaere mye kortere enn perio-

der arbeidstaker krever a st i stilling etter § 15-11 andre ledd.

5.3 Oppsummering — «seerlig tungtveiende grunner»

Som drgftelsen ovenfor viser har Hagyesterett oppstilt en unntaksregel ved at arbeidsgiver har
adgang til & palegge at arbeidstaker fratrer i oppsigelsestiden. Adgangen er videre sveert sne-
ver, da den er begrenset til tilfeller hvor det foreligger «seerlig tungtveiende grunner». Som
gjennomgangen har vist har domstolene farst og fremst apnet for unntak hvor oppsigelsen
skyldes forhold pa arbeidstakers side. At arbeidstaker oppfattes som «vanskelig» eller at den
ansatte utviser manglende samarbeidsvilje er ikke nok til & na vilkarets hgye terskel. Dersom
arbeidstakers forhold derimot er av en slik karakter at det skaper risiko for betydelige skade-
virkninger for arbeidsgiver, vil dette veere et tungtveiende moment for at «serlig tungtveiende
grunner» foreligger. Gitt at det foreligger avskjedslignende tilfeller, men hvor vilkaret for av-
skjed ikke er oppfylt, vil dette ogsa vere et tungtveiende moment for at det foreligger «serlig
tungtveiende grunner». Samtidig har bade Investeringsradgiverkjennelsen og underrettskjen-
nelse vist at vurderingen er sveert skjgnnsbasert. Det ma alltid foretas en helhetsvurdering,
hvor andre momenter ogsa kan vaere av betydning. Herunder har vi sett at arbeidstakers stil-
lingsniva er av betydning. Har arbeidstaker en lederstilling vil dette vare et sentralt moment,
men stillingsnivdmomentet ma igjen ses i sammenheng med risiko for betydelige skadevirk-

ninger for arbeidsgiver.

Nar arbeidstaker selv sier opp har rettspraksis ikke avklart om 2009-unntaket kommer til an-
vendelse. Men dersom arsaken til arbeidstakers oppsigelse er at hun skal starte eller ga over til
en konkurrende virksomhet, er det nerliggende at domstolene vil anse dette som et tungtvei-
ende moment for at arbeidsgiver kan ha et serlig behov for at arbeidstaker fratrer i oppsigel-

sestiden.

Det er ogsa uklart om unntaket kommer til anvendelse der oppsigelsen skyldes virksomhetens
forhold. Drgftelsen i kapittel 5.2.1 har likevel skissert enkelte momenter som vil kunne antas
a fa relevans for hvorvidt «serlig tungtveiende grunner» foreligger. | tilfeller hvor det de
facto ikke finnes noen jobb a fortsette i, vil det veaere konstruert og upraktisk for arbeidsgiver a
gi arbeidstaker en ubetinget rett til & arbeide i oppsigelsestiden. Som illustrert gjar dette seg

seerlig gjeldende ved bade hel og delvis nedleggelse av virksomhet. Ved delvis nedleggelse vil
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imidlertid mulighetene for omplassering vare sentralt for hvorvidt vilkaret er oppfylt eller

ikke. Men ogsa ved delvis nedleggelse kan det vaere vanskelig a la arbeidstaker arbeide i opp-
sigelsestiden, dersom det ikke finnes noen stilling a arbeide i. Hvis det derimot finnes en mu-
lighet for omplassering i oppsigelsestiden vil nok dette veaere et moment i retning av at «sarlig

tungtveiende grunner ikke foreligger.

Til slutt er det interessant & kort reise sparsmalet om retten skal palegge en oppsagt arbeidsta-
ker & fratre i oppsigelsestiden dersom «serlig tungtveiende grunner» foreligger, eller om unn-
taket gir anvisning pa en ulovfestet «kan-regel». Hayesteretts bruk av utrykket «adgang» i In-
vesteringsradgiverkjennelsen, indikerer at retten star fritt til & avgjgre om den skal gi arbeids-
giver medhold i kravet hvis vilkarene er oppfylte. Dette understettes ogsa av at standpunktet

som retten kommer til ved anvendelsen av unntaket, alltid bero pa et totalt skjgnn.
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6 Andre muligheter arbeidsgiver har for & ensidig frabe seg ar-

beidsytelsen i oppsigelsestiden

Selv om Investeringsradgiverkjennelsen kan tolkes slik at den gis et bredt anvendelsesomra-
det, far arbeidsgiver som oftest ikke medhold i at arbeidstaker ma fratre i oppsigelsestiden.>®
En arsak mulig arsak til dette er nok den sveert hgye terskelen for at unntaket skal komme til

anvendelse, og at hovedregelen er rett til arbeid i oppsigelsestiden.

Det neste spgrsmalet jeg skal undersgke er om arbeidsgiver har andre muligheter til a frabe
seg arbeidstakers arbeidsytelse i oppsigelsestiden. Forutsetningen i det falgende er at arbeids-
giver mener at det foreligger et annet rettslig grunnlag enn 2009-unntaket, som kan legitimere
adgangen til & frabe seg arbeidsytelsen i oppsigelsestiden. Hovedregelen om rett til arbeid og

lgnn i oppsigelsestiden, ligger imidlertid fast ogsa her jf. kapittel 3.

6.1 Avtale om fratreden i oppsigelsestiden

Spersmalet her er hvilken adgang avtalepartene har til 4 avtale at arbeidstaker ma fratre i opp-
sigelsestiden. Arbeidsmiljaloven er preseptorisk ved at den ikke kan «fravikes ved avtale til
ugunst for arbeidstaker med mindre det er sarskilt fastsatt», jf. § 1-9. Utgangspunktet er der-
for at partene ikke har adgang til & avtale ordninger som er mindre gunstigere for arbeidstaker
enn de loven foreskriver. Lovgiver har med dette gnsket & verne den presumtivt svakeste par-

ten ved & begrense avtalefrineten. 1°

| det praktiske arbeidsliv er det imidlertid ikke uvanlig at arbeidsgiver utformer arbeidsavtalen
med en oppsigelsessituasjon i bakhode. Ved & innta en bestemmelse om at arbeidstaker skal
fratre i oppsigelsestiden, gker arbeidsgivers fleksibilitet og mulighet for & frabe seg arbeids-
ytelsen ved en eventuell oppsigelse. Utgangspunktet er at partene har full avtalefrihet etter at
en oppsigelse er gitt. Dette fglger forutsetningsvis av arbeidsmiljgloven § 15-3 forste ledd
andre punktum.'®” Dette betyr at partene kan avtale at arbeidstaker skal fratre i oppsigelsesti-
den etter at oppsigelsen er meddelt.!>® Avalen kan ogsa inngés i forbindelse med en oppsigel-

sessituasjon. Inngar arbeidstaker en slik avtale er hun bundet av den, og kan ikke senere kreve

1% Haugaland tingretts kjennelse av 19. august 2019, LG-2019-107689, LG-2018-161055, TOBYF-2010-
188020 og LB-2010-160933.

1%6 Storeng m.fl. (2016) s. 548.

157 Se kapittel 2.3 for en nermere redegjarelse.

1%8 Skjgnberg m.fl. (2017) s. 48.
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a fa arbeide i oppsigelsestiden.®® Forutsetningen mé likevel veere at arbeidstaker ikke har blitt
presset til & innga fratredelsesavtalen, samt at forhandlingene mellom partene ma skje i sam-

svar med intensjonene bak arbeidsmiljgloven.1®

En forhandsavtale om at arbeidstaker skal fratre, vil derimot stride mot ufravikelighetsbe-
stemmelsen i § 1-9. 151 Med forhandsavtaler menes her avtaler som inngas far en eventuell
oppsigelse. Retten til & arbeide i oppsigelsestiden er som nevnt en sentral del av stillingsver-
net. En forhandsavtale hvor arbeidstaker fraskriver seg rett til arbeid i oppsigelsestiden, alle-
rede ved avtaleinngaelsen vil veeret et innhugg i stillingsvernsreglene. At avtalen ellers gir ar-
beidstaker gunstigere ordninger ved oppsigelse enn det loven gir — for eksempel hgy gkono-
misk kompensasjon — ivaretar ikke hovedhensynet bak retten til & utfgre arbeid i oppsigelses-

tiden, nemlig den ideelle verdien av & veere i arbeid.!6?

I Investeringsradgiverkjennelsen hadde arbeidstaker imidlertid en bestemmelse i arbeidsavta-
len som sa at arbeidstaker kunne palegges a fratre i oppsigelsestiden. Denne ble inntatt alle-
rede ved inngaelsen av arbeidsavtalen. | lagmannsretten anfarte arbeidstaker at bestemmelsen
matte settes til side som ugyldig. 12 Retten tok ikke stilling til ugyldighetsspgrsmalet, da de
lgste saken pa et annet grunnlag, og Hayesteretts ankeutvalg behandlet derfor heller ikke
ugyldighetssparsmalet. Likevel innga lagmannsretten en interessant obiter dictum uttalelse

knyttet til arbeidsavtalen

«[ugyldighetsspgrsmalet] ... ma lgses ut fra en helhetsvurdering av vilkarene i ansettelsesav-
talen, som pa andre punkter gir arbeidstakeren langt bedre vilkar enn de som falger av ar-

beidsmiljglovens. 164

Uttalelsen synes & indikere at en forhandsavtale om fratreden i oppsigelsestiden, ikke ngdven-
digvis strider mot ufravikelighetsnormen i § 1-9. Den rettskildemessige vekten av uttalelsen
er imidlertid sveert lav, idet den gis i et obiter dictum fra en lagmannsretts kjennelse. I tillegg
hadde radgiveren en ledende stilling i selskapet. Dette kan ha gjort lagmannsretten mer villig

159 Jakhelln (2018) Arbeidsrett.no note 2 til aml. § 1-9.

160 RG-2000-719 (Borgarting).

161 |bid. og Jakhelln (2018) Arbeidsrett.no note 2 til aml. § 1-9.
162 Se kapittel 3.2.

163 RG-2009-945 (Borgarting).

164 |bid. (mine parenteser).
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til & godta en slik forhandsregulering om fratreden. Jeg mener likevel at en fornandsavtale om

fratreden vanskelig vil kunne std seg mot § 1-9, av de nevnte grunner ovenfor.

Konklusjonen pa om arbeidsgiver kan innga en forhandsavtale om at arbeidstaker ma fratre i
oppsigelsestiden er at dette ikke er mulig jf. § 1-9. A inngé en avtale om at arbeidstaker skal

fratre i oppsigelsestiden etter at oppsigelsen er gitt, er derimot mulig.

Loven gir imidlertid som nevnt et sarskilt unntak for «virksomhetens gverste leder» etter §
15-16 (2).1% Ordlyden gir anvisning pa at gverste leder kan fraskrive seg stillingsvernet «...
dersom vedkommende i forhandsavtale har sagt fra seg slike rettigheter mot etterlgnn ved fra-
treden». Dette betyr at en avtale om fratreden i oppsigelsestiden kan inngas far arbeidsgiver
tar en beslutning om oppsigelse.2%® Bakgrunnen for unntaket er ifalge forarbeidene at nee-
ringslivet i lang tid har veert preget av en utbredt praksis med a innga sluttavtaler/sluttpakker
pa lederplan.®” | tillegg har ansatte i ledende stillinger ofte bedre forutsetninger for & ivareta
sine interesser ved a forhandle om gkt kompensasjon. Av den grunn ville ansatte i ledende
stillinger ofte motta store etterlgnnssummer ved a innga forhandsavtaler om fratreden, i til-
legg til & vaere omfattet av stillingsvernsreglene. Dette medfarte en «uheldig signalvirkning i
arbeidsmarkedet». 1°8 Hvorvidt virksomhetens gverste leder har fraskrevet seg stillingsverns-
reglene ma imidlertid alltid bero pa en konkret tolkning av forhandsavtalen om fratredelse
mot etterlgnn. Ettersom lovgiver eksplisitt har apnet for unntak for virksomhetens gverste le-
der, understgtter dette ogsa at arbeidsgiver ikke har adgang til & innga en forhandsavtale om

fratreden med arbeidstakere i lavere stillinger.1®°

6.2 Suspensjon i oppsigelsestiden

Suspensjon er som nevnt en midlertidig lasning, som inneberer at arbeidsforholdet oppharer
midlertidig. For at arbeidsgiver skal kunne suspendere arbeidstaker, ma det som nevnt fore-
ligge en konkret og begrunnet mistanke om at arbeidstaker har gjort seg skyldig i forhold som
gir grunnlag for & meddele avskjed jf. 88 15-13 og 15-14.17° Dersom arbeidsgiver velger

165 Se kapittel 5.1.2.

166 Ot. prp. nr. 101 (2001) s. 6-7 og s. 10.

167 | bid.

168 |hid. s. 2.

169 Egeland (2018) Arbeidsrett.no note til 3 aml. § 15-16.
170 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 252.
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oppsigelsessporet nar han skal avslutte arbeidsforholdet, kan han ikke da velge suspendere ar-

beidstaker i oppsigelsestiden jf. diskusjonen under kapittel 4.3.1. 1

| praksis kan det likevel tenkes situasjoner hvor arbeidstaker er oppsagt i trad med § 15-7,
men at hun i oppsigelsestiden utfgrer nye klanderverdige forhold som etter sin art kan med-
fare avskjed etter § 15-14. Det kan ogsa tenkes at tidligere forhold har forverret seg i oppsi-
gelsestiden. Stilt over en slike situasjoner har juridisk fremholdt at arbeidsgiver har adgang til
a suspendere arbeidstaker i oppsigelsestiden.}’? Begrunnelsen ma veere at dersom arbeidsgiver
skulle veert utelukket fra & suspendere arbeidstaker i oppsigelsestiden, kan man risikere at ar-
beidstaker fortsetter & bega handlinger som utgjar et vesentlig mislighold av arbeidskontrak-
ten. Dette kan igjen skade arbeidsgivers interesser, og spesielt dersom oppsigelsestiden er

lang.

Konklusjonen er at arbeidsgiver ikke har adgang til & suspendere arbeidstaker i oppsigelsesti-
den med mindre det har inntruffet forhold i oppsigelsestiden, som inneberer at det foreligger
et avskjedsgrunnlag. Dette kan vaere bade nye forhold av samme art, eller at tidligere forhold

har forverret seg, som til sammen kan danne grunnlaget for avskjed.

6.3 Permittering i oppsigelsestiden

For arbeidsgiver er det ikke upraktisk at det kan oppsta et permitteringsbehov etter at en ar-
beidstaker er oppsagt. Hvorvidt arbeidsgiver har adgang til & permittere en arbeidstaker i opp-
sigelsestiden, har vert behandlet i rettspraksis og omdiskutert i juridisk teori.r”® Far dette
drgftes naermere, er det hensiktsmessig a gi en kortfattet redegjerelse av permitteringsinstitut-
tet.

Permittering er en midlertidig ordning i arbeidsforholdet, som innebarer at arbeidstaker blir
fritatt for sin arbeidsplikt i forbindelse med driftsinnskrenkninger eller driftsstans.?’* Arbeids-
giver har som utgangspunkt ikke lgnnsplikt i permitteringsperioden, men arbeidstaker vil etter

bestemmelsene i permitteringslgnnsloven ha krav pé& permitteringslgnn.l’® At permittering er

171 Se ogséa Bender (2011 s. 123.

172 Kroken og Mo (2018) Arbeidsrett.no note 22 til aml. §15-13 note.

173 e f.eks. Rt. 1980-400, Lilli (2009) og Agaard (2009).

174 permitteringslgnnsloven av 1988 nr. 22 § 1 (2), se ogsa folketrygdloven av 1997 nr. 19 § 4-7.
175 Ibid. § 3 og Storeng m.fl. (2016) s. 486.
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et midlertidig tiltak innebeerer at den permitterte skal tilbake i arbeid nar permitteringsgrun-

nen(e) oppharer.t’®

Permitteringsreglene er ikke lovfestet. Hayesterett har imidlertid uttalt at permitteringsad-
gangen fglger av arbeidsrettslig sedvanerett, som har utviklet seg i praksis og i avtaler mellom
partene i arbeidslivet.'’” Permitteringsadgangen anses samtidig & ha blitt kodifisert i Hovedav-
talen mellom LO og NHO.'"® | Hovedavtalen § 7-1 fremgar det at «permittering kan foretas
nar saklig grunn gjar det ngdvendig for bedriften». Terskelen for at det foreligger saklig
grunn er lavere for permittering enn for det som kreves etter tilsvarende vilkar i aml. § 15-7
(1), om ordinzr oppsigelse. 1 Hvorvidt permitteringen kan anses som saklig er ikke gjen-
stand for nermere drgftelse i denne avhandlingen, men generelt kan man si at det beror pa en
konkret og fortlgpende vurdering.'® Det er kun forhold pa virksomhetens side som kan be-
grunne en permittering, og ikke forhold som knytter seg til arbeidstaker.8

Det er videre klart at arbeidsgiver i utgangspunktet kan si opp en permittert arbeidstaker, et-
tersom en permittering ikke medfarer et sterkere stillingsvern enn det arbeidstaker allerede
har etter reglene i arbeidsmiljgloven.!8? Derimot er ikke svaret like utvilsomt om arbeidsgiver

kan permittere en oppsagt ansatt.

| Rt-1984-400 uttalte Hayesteretts kjeeremalsutvalg at «arbeidsgiver ikke kan omga dette (ar-
beidstakers rett til & st i stillingen) ved & permittere arbeidstakeren i oppsigelsestiden», og
henviste til en arbeidsrettsdom inntatt i ARD-1980-25 («Heitman»), som hadde kommet til

samme resultat. 183

Spersmalet har imidlertid veert omdiskutert i juridisk teori. Erik Agaard har i sin artikkel
«Permittering» argumentert for at Heitman-dommen ikke oppstiller et forbud mot en permit-
teringsadgang av en oppsagt arbeidstaker dersom grunnlaget for permitteringen skyldes andre
forhold enn grunnlaget for oppsigelsen.'8* Fougner har ogsa fremholdt et slik syn. Herunder
mener Fougner at force mjauer tilfeller kan utgjgre eksempler pa andre forhold, som kan

176 ARD-1997-201 og Skjgnberg m.fl. (2017) s. 372.
17 Rt. 2014 s. 336 avsnitt 36.

178 |bid.

179 |bid.

180 |bid. s. 375.

181 Skjgnberg m.fl. (2017) s. 377.

182 Fougner m.fl. (2016) s. 223.

183 Rt-1984-400 s. 401.

184 Agaard (2009) s. 138.
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oppsta i tillegg til oppsigelsesgrunnen.'® Agaard papeker videre at Heitmann-dommen ikke
gjaldt uventende driftsforstyrrelser, og at permitteringen heller ikke var ment & veere midlerti-
dig.186

En innvending mot de overnevnte synspunkt finner man hos Marco Lilli, som er kritisk til
Agaard sin rettslige vurdering. Lilli har i sin artikkel «Oppsigelse og etterfalgende permitte-
ring» argumentert for at Heitmanndommen gir utrykk for et absolutt forbud mot en permitte-
ringsadgang, uavhengig av om grunnlaget for oppsigelsen og permitteringen er forskjellige.®’
| artikkelen viser Lilli til to avgjerelser som har fulgt opp Heitmanndommen, nevnte avgjg-

188

relse fra Hoyesteretts kjeeremalsutvalg®®® og en tingrettsdom fra 1990 avsagt i Oslo byrett. 18

Nar det gjelder tingrettsdommen fra 1990, gjaldt dette en arbeidstaker som ble oppsagt pa
grunn av mangelfulle arbeidsprestasjoner, samt at arbeidstaker utviste illojalitet og samar-
beidsproblemer med gvrige kollegaer. Etter at oppsigelsen ble meddelt, ble den ansatte per-
mittert pa grunn av virksomhetens gkonomiske situasjon. Retten fant at arbeidsgiver ikke
hadde adgang til & permittere den ansatte, og fremhevet at permitteringsadgangen ikke av-
henger av begrunnelsen for oppsigelsen og permitteringen. *© Resultatet er i overenstemmelse
med Rt. 1984 s. 400 og ARD-1980-25, men sier ogsa uttrykkelig at permitteringsadgangen er
utelukket selv om oppsigelsesgrunnen og permitteringsgrunnen er forskjellige. Selv om
spgrsmalet er omdiskutert i teori, er gjeldende rett pa omradet at arbeidsgiver ikke har en ad-

gang til & permittere en oppsagt arbeidstaker i oppsigelsestiden.

Pa den annen side kan Agaard og Fougner sine synspunkt ha gode grunner for seg, selv om
deres argumentasjon ikke har noen rettsnormerende kraft. Som nevnt har forfatteren frem-
holdt at det kan tenkes en snever adgang til permittering under oppsigelsestiden. Med snever
adgang har begge forfattere trukket frem force majeure tilfeller som eksempler. Eksempler pa
slike utforutsette hendelser kan veere brann eller flom, som igjen kan resultere i en hel eller
delvis stans i virksomheten og en vanskelig gkonomisk situasjon. 1°* Dersom slike uforutsette
hendelser inntreffer etter at arbeidstaker er blitt oppsagt, vil kanskje arbeidsgiver ikke ha noen

arbeidsoppgaver a tilby i oppsigelsestiden. Her er jeg enig med Fougner at det fort kan bli

185 Fougner m.fl. (2016) s. 225.
186 Agaard (2009) s. 138.

187 Ljllj (2009) s. 231.

188 Rt. 1984-400

189 RG-1990-700 (Oslo byrett)
190 |bid. s. 774 Oslo byrett.

191 Fougner m.fl. (2016) s. 225.
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urimelig for arbeidsgiver dersom han ikke kan permittere enkelte ansatte, nar den gkonomiske
situasjonen tilsier at man burde redusere arbeidstokken.'% | tillegg kan det argumenteres for
at det er urimelig at oppsagte arbeidstakere er vernet mot permittering i oppsigelsestiden, nar
gvrige ansatte kan permitteres. Arbeidstakere som ikke er oppsagte kan oppleve at stillings-
vernsregelen er sterkere i oppsigelsestiden, og saledes at de rettslige konsekvensene blir urett-

ferdige.

Selv om nevnte rimelighetsbetraktninger illustrer at et forbud mot permittering av oppsagte
arbeidstaker kan virke urimelig bade for arbeidsgiver, og for gvrige ansatte, kan disse hensy-
nene ikke veie opp for hva som er gjeldende rett pa omradet. Konklusjonen ma derfor vere at
arbeidsgiver ikke kan permittere arbeidstaker i oppsigelsestiden. Om rimelighetsbetrakt-
ningene faktisk kan gi grunnlag for en snever adgang til a permittere arbeidstaker i oppsigel-
sestiden, gjenstar det a se om rettspraksis vil gi noen avklaringer pa.

192 1bid.
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7 Kort om prosessuelle regler — hvordan kan arbeidstaker sikre

sitt eventuelle krav pa arbeid i oppsigelsestiden?

Spersmalet her er hvilke virkemidler en oppsagt arbeidstaker har som vil utfgre arbeid i opp-
sigelsestiden, men der arbeidsgiver palegger den oppsagte a fratre/nekter & motta arbeidsytel-

sen.

Dersom arbeidstaker ma fratre i oppsigelsestiden, det vil si i tilfeller hvor retten til & sta i stil-
lingen bygger pa arbeidsavtalen, gjelder ikke reglene om gjeninntreden etter § 15-11 femte
ledd. Dette falger eksplisitt av ordlyden som angir at arbeidstaker kun har rett til & be domsto-
lene om en kjennelse for gjeninntreden dersom arbeidstaker er «urettmessig utestengt fra ar-
beidsplassen etter at oppsigelsesfristen eller tidsrommet for arbeidsavtalen er utlgpt». 1% For-
arbeidene og Hayesterett har stattet en slik tolkning. 1% Hgyesterett har samtidig uttalt at der-
som arbeidstaker blir palagt & fratre i oppsigelsestiden gjelder reglene om midlertidig forfgy-
ning. 1% Arbeidstaker er saledes henvist til & begjeere retten om midlertidig forfayning etter
tvisteloven kapittel 34 for & kunne sikre sin rett til 4 arbeide i oppsigelsestiden.

Tvisteloven § 34-2 angir at to vilkar for at retten skal ta en begjering om midlertidig forfgy-
ning til falge. Saksgker (arbeidstaker) ma sannsynliggjegre bade at hun har et «krav» mot sak-

spkte (arbeidsgiver), og at det foreligge en «sikringsgrunn» etter § 34-1.

I avhandlingens sammenheng vil kravsvilkaret veere arbeidstakers rett til a utfgre arbeid i opp-
sigelsestiden, og det arbeidstaker ma sannsynliggjare er at hun faktisk har en slik rett i det ak-
tuelle tilfellet.!®® Sikringsgrunnen som videre mé sannsynliggjares er at det vil vaere vanskelig
a opprettholde arbeidsforholdet dersom arbeidstaker ikke har tilgang til arbeidsplassen, jf. tvl.
§ 34-1(1) bokstav a og b. Det faller utenfor avhandlingens tema a redegjere neermere for de

generelle kravene til sikringsgrunn.

At arbeidstaker henvises til & velge et annet prosesspor ved a ga veien om reglene om midler-
tidig forfayning, innebaerer en mer kompleks prosess for arbeidstaker.’®” For det farste inne-
berer det at arbeidsgiver skyver det prosessuelle ansvaret over pa arbeidstaker, ved at det er

198 Ot.prp. nr. 49 (2004-2004) s. 336, hvor departementet understreker at regelen ikke far anvendelse innenfor
oppsigelsestiden og Rt. 2005 s. 993 premiss 16 og 20.

194 Rt. 2005 s. 993 premiss 16 og 20.

195 |bid. premiss 20.

19 Se Rt. 2009 s. 1183 premiss 24.

197 @verberg (2018) Arbeidsrett.no note 4 til aml. § 15-11.
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hun som far bevisbyrden for at ovennevnte vilkar er oppfylt for & kunne fa rettens medhold
om en midlertidig forfayning. For det andre trenger ikke arbeidsgiver rettens kjennelse for at
arbeidstaker ma fratre, som etter reglen i § 15-11 andre ledd. Det synes derfor som om arbeid-
staker er darligere stilt i oppsigelsestiden enn etter oppsigelsesfristens utlgp, selv om ankeut-
valget i Investeringsradgiverkjennelsen la til grunn at «arbeidstakers rettigheter ma antas a

vaere bedre sikret i oppsigelsestiden enn etter». 1%

En annen prosessuell ulempe for arbeidstaker er at domstolens saksbehandlingstid ofte er
lengre enn arbeidstaker sin oppsigelsestid.® Dette kan resultere i at oppsigelsestiden har ut-
lgpt far kravet om midlertidig forfayning skal behandles. Sparsmalet blir da om arbeidstaker
fortsatt kan sies a ha en rettslig interesse i a fa forfayningskravet avgjort etter tvisteloven § 1-
3.

For arbeidstakeren i Investeringsradgiverkjennelsen utlgp oppsigelsestiden omtrent samtidig
som kjennelsen ble avsagt i ankeutvalget. Ankeutvalget konkluderte likevel med at arbeidsta-
ker fortsatt hadde en rettslig interesse i & fa prevd saken, fordi avgjarelsen kunne ha betydning
for et krav om & bli stdende i stillingen etter § 15-11, samt et krav om erstatning i hovedsa-
ken.?® Tilsvarende argumentasjon ble lagt til grunn under henvisning til Investeringsradgi-
verkjennelsen i den ene legekjennelsen®! og i LG-2019-107689. I legekjennelsen var oppsi-
gelsestiden utlgpt nesten to maneder for behandlingen av kjennelsen.?%2 | kjennelsen fra Gula-
ting utlgp oppsigelsen den 31. juli 2019, mens kravet om midlertidig forfayning ikke ble be-
handlet far 9. september 2019.2%% Lagmannsretten konkluderte med at arbeidstaker fremdeles
hadde rettslig interesse, fordi kravet om midlertidig forfayning kunne ha betydning for spars-
malet om fratreden etter § 15-11 andre ledd.?** Spgrsmalet om fratreden var allerede til be-

handling i tingretten. 2%

1% Rt. 2009 s. 1183 premiss 28.

199 Skarning m.fl. (2019) s. 189.

200 Rt, 2009 s. 1183 premiss 23.

201 |_B-2010-160933 (Borgarting).

202 |hid. Her var en prosessforutsetning om arbeidsgiver (sykehuset) fortsatt hadde rettslig interesse.
203 |_G-2019-107689 (Gulating).

204 | bid.

205 | bid.
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Disse avgjgrelsene viser at arbeidstaker kan oppfylle aktualitetskravet i tvisteloven § 1-3 (2)
til tross for at oppsigelsestiden er utlgpt. Forutsetningen ma ifglge Investeringsradgiverkjen-

nelsen veere at avgjerelsen far betydning for andre krav mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
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8 Avsluttende bemerkninger

Siktemalet med avhandlingen har veert & undersgke hva som er gjeldende rett der arbeidsgiver
ikke vil motta arbeidsytelse fra arbeidstaker i oppsigelsestiden. Hovedregelen om rett til ar-
beid i oppsigelsestiden star sterkt i norsk rett. Arbeidsgiver har samtidig en ulovfestet adgang
til & palegge fratreden i oppsigelsestiden. Adgangen er begrenset til tilfeller hvor det forelig-
ger «serlig tungtveiende grunner», jf. Investeringsradgiverkjennelsen.?% Disse forholdene pé
arbeidstakers side synes & matte ha en slik karakter at det kan medfare risiko for betydelige
skadevirkninger for arbeidsgiver.

Spersmalet om fratreden i oppsigelsestiden er sarlig aktuelt der arbeidstaker har en ledende
stilling. I slike tilfeller er ikke lovens vernehensyn for arbeidstaker like tungtveiende, og ar-
beidsgivers interesser kan vektlegges tyngre. Herunder har arbeidsgiver mulighet til & innga
en forhandsavtale med virksomhetens gverste leder om at hun ma fratre i oppsigelsestiden et-
ter § 15-16 (2). Pa den maten slipper arbeidsgiver a forholde seg til de sveert skjgnnsmessige

vurderingene som 2009-unntaket legger opp til.

Om 2009-unntaket kan anvendes ved arbeidstakers egen oppsigelse eller der oppsigelsen
skyldes virksomhetens forhold er uklart, men som drgftet er det ikke utenkelig at domstolen
finner at dette er mulig. Selv om det kun finnes et fatall av underrettsavgjgrelser som har be-
handlet spgrsmalet om fratreden i oppsigelsestiden, viser disse at det er flere arbeidsgivere
som har forsgkt a avslutte arbeidsforholdet allerede far oppsigelsestiden er over. Rettsregelen
som kommer til utrykk i Investeringsradgiverkjennelsen, gir ogsa arbeidsgiver trolig mulighe-
ten til & presse arbeidstaker til a fratre i oppsigelsestiden mot at lgnnskravet bestar. Uten a vite
hva som ligger i «sarlig tungtveiende grunner» kan arbeidstaker ga med pa en slik ordning,
selv om hun egentlig vil arbeide i oppsigelsestiden. Unntaket ma videre kunne sies a vaere
uheldig for arbeidstaker ved at hun ma begjzre retten om midlertidig forfayning, for a gjgre
gjeldende sin rett til & arbeide i oppsigelsestiden.

Det kan stilles spgrsmal om arbeidsgivers adgang til & palegge fratreden i oppsigelsestiden
ber lovfestes. Dette vil trolig gi bade arbeidsgiver og arbeidstaker stgrre mulighet til & forut-

beregne sin rettsstilling. En materiell regel av den typen Investeringsradgiverkjennelsen

206 Rt, 2009 s. 1183 premiss 27.
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oppstiller, kan derimot egne seg darlig for lovfesting, ettersom vurderingen uansett vil matte

bero pa et bredt spekter av skjgnnsmomenter.

Nar det gjelder andre muligheter til & frabe seg arbeidsytelsen ut over 2009-unntaket, er ad-
gangen til & suspendere arbeidstaker i utgangspunktet utelukket, med mindre det oppstar et
nytt forhold i oppsigelsestiden som utgjer et avskjedsgrunnlag. Videre er ogsa adgangen til
permittering i oppsigelsestiden utelukket etter gjeldende rett. Dette til tross for at rimelighets-
betraktninger illustrerer at arbeidsgiver ber ha en snever permitteringsadgang. Det vil imidler-
tid alltid veere mulig & avtale arbeidstakers fratreden i oppsigelsestiden, men dette ma gjares
etter at oppsigelsen er meddelt. Sistnevnte mulighet kan ogsa vaere arsaken til at problemstil-
lingen knyttet til 2009-unntaket ofte ikke kommer opp til behandling i domstolene. En retts-
sak krever gkonomiske ressurser, og det er trolig lettere for arbeidstakere & godta en forhands-
avtale eller en sluttavtale om fratreden mot gkonomisk kompensasjon enn a starte en rettslig

prosess.
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