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1. Overblikk
1.1Innledning

Alkohol er et vanlig og lovlig rusmiddel i Norgerador de aller fleste ikke vil skape
problemer i forhold til arbeidslivet. Det er ogsaugvikling i arbeidslivet at feerre opptrer
beruset i tjenesten. Men selv om utviklingen eikeyrde vil arbeidstakere undertiden opptre
beruset i tienesten. Dette kan medfagre fare foodivhelse for arbeidstakeren selv, hans
kollegaer og publikum for gvrig. Beruselse i tjgeesvil videre kunne utsette arbeidsgiver for
gkonomisk risiko pa grunnlag av at manglende filtitkunder og samarbeidspartnere eller
manglende effektivitet fra arbeidstakers side.

Videre har arbeidslivet endret seg slik at degirgt grad enn far legges opp til konferanser,
seminarer, firmareiser, representasjon og lignénae ofte alkohol blir tilbudt
arbeidstakeren. Slike krysninger mellom arbeid @giade sammenhenger vil fgre til en starre
tilgjengelighet til alkohol. AKAN metode- og oppleeringsperm uttaler at "Gjelsviko@d

har anslatt de arlige kostnadene for arbeidslivet falge av ansattes alkoholbruk (fraveer,
nedsatt arbeidskapasitet etc.) til s& mye som 1hillarder kroner”. AKAN anslar at 30 %
av korttidsfraveeret pa norske arbeidsplasser ehalkelatert. Arbeidsgiver vil falgelig ha en
gkonomisk interesse i a hindre at sine arbeidstakalkoholforbruk vil ga ut over

arbeidsforholdet.

Videre vil arbeidstakers beruselse i tjenesten kuginuttrykk for et alkoholproblem.
Bekjempelse av dette alkoholproblemet vil veeretawtsetydning for arbeidstakers helse og
livskvalitet. Bekjempelse er ogsa viktig ut frane¢r generelt samfunnsgkonomisk perspektiv.
Ved siden av kostnadene beruselse utgjer for asbisier hvert ar vil alkoholproblem vaere
kostbart pa grunnlag av behandlingstilbud overtosdm har et alkoholproblem.

Arbeidsplassen vil vaere sentral i bekjempelsenediegroblemet. For det farste vil det veere
enkelt & oppdage problemet ved at en beruset athkit vil virke slgvet dersom denne er

beruset. Videre vil arbeidsforholdet veere en godivasjonsfaktor for arbeidstaker a

! Arbeidslivets kompetansesenter for-rag avhengighetsproblematikk

2 Gjelsvik, R. (2004)



bekjempe problemet. Arbeidstaker vil her bli komfiert med at hans alkoholbruk vil ramme
andre, og at han derfor ma sgke hjelp for sitt lgrob Ogsa terskelen for & oppsgke hjelp vil
noen ganger veere lavere hvor en blir palagt dettlzeidsgiver. Mange vil oppleve
stigmatisering rundt alkoholproblemer, og det vilange tilfeller veere lettere a sgke hjelp

hvor en blir palagt dette fra arbeidsgiver.

1.2 Problemstilling og avgrensninger

1.2.1 Innledning

Oppgaven tar sikte pa a belyse arbeidstakersgliern ved beruselse i tienesten. Under
dette vil oppgaven belyse nar oppsigelse og avskjadere rettmessige reaksjoner. Videre
vil oppgaven legge vekt pa nar arbeidsgiver pligtéitby arbeidstaker alternative reaksjoner.
Av kapasitetshensyn vil det vaere ngdvendig & asgreppgaven noe. Dette gjelder seerlig
for de forhold hvor arbeidstaker er beruset somgda@v narkotiske stoffer og medikamenter,
arbeidsgivers plikt til a tilby bedriftshelsetjetes, arbeidsgivers rett til & foreta
rusmiddeltesting og manglende oppfyllelse av adiadn. Dette nevnes derfor kun kort i
punkt 1.2.2, 1.23,1.2.4 0g 1.2.5.

1.2.2 Narkotiske stoffer og medikamenter

Rus er et begrep som favner vidt. Ved siden avralkail rus ogsd omfatte narkotiske stoffer,
medikamenter og lignende. Rus vil falgelig omféggemidler som er ngdvendig for a lindre
smerte eller bekjempe symptomer av sykdom og nakeostoffer som virker nerveslgvende
eller sentralstimulerende. Alle disse former fas wil kunne utsette arbeidstaker selv, hans
kollegaer eller virksomhetens kunder og lignedaef eller virke hemmende pa arbeidstakers
prestasjoner pa annen mate. Da beruselse somdwlgkohol vil vaere praktisk i flere

arbeidsforhold enn gvrige rusmidler, vil dette ogfté fare til oppsigelses- og avskjedssaker.
1.2.3 Bedriftshelsetjeneste
Arbeidsmiljgloven § 3-3 farste ledd farste punktsidr fast at arbeidsgiver plikter & knytte

virksomheten til en bedriftshelsetjeneste "nakadgrholdene i virksomheten tilsier det”.

Andre setning fastslar at vurderingen av om sliktgoreligger foretas som ledd i



giennomfgringen av det systematiske helse-, milggsikkerhetsarbeidet”. Denne
vurderingen ma falgelig ses i sammenheng med astvdidloven § 3-1. Vurderingen ma
imidlertid gjares etter forholdene i virksomheteg,vil ikke veere en drgftelse som knyttes
opp mot konkrete arbeidstakeres beruselse i tieneBet avgrenses fglgelig mot

bedriftshelsetjeneste i denne oppgaven.

1.2.4 Rusmiddeltestning

Hvor arbeidsgiver har en mistanke om at arbeidstafptrer beruset i tienesten vil han ha en
interesse i & undersgke dette videre. Rusmiddelgest imidlertid ikke direkte omhandle
stillingsvernet ved beruselse i tjenesten, og deterfor kun kort redegjgres for dette. En slik
adgang for arbeidsgiver begrenses av arbeidsmilal@ 9-4 farste ledd som fastslar at
arbeidsgiver "bare” kan kreve slike undersgkels@r et falger av "lov eller forskrift”, ved
stillinger som innebaerer "seerlig risiko” og hvobeidsgiver "finner dette nadvendig for a

verne liv eller helse”.

Denne adgangen er gitt arbeidsgiver for stillingmmn innebaerer "saerlig risiko”. Ordlyden
viser at det avgrenses mot mer alminnelige arbaillsfd, og at det ma kreves en risikofaktor
ut over det vanlige for at arbeidsgiver skal hangekontrolladgangen. Dette er videre
presisert i ot.prp.49 (2004-200%om fastslar at det her "menes stillinger der iddtakeren
ofte har arbeidsoppgaver hvor konsekvensene avutisrelsen er seerlig store, enten for
arbeidstakeren selv, for tredjeperson eller haestsamfunnsmessige konsekvenser, og hvor
det derfor ma stilles seerlige krav til aktsomhebpgmerksomhet”. Vurderingen av hvilke
arbeidsforhold som vil omfattes vil i det vesergligeere den samme som under punkt 3
"risiko”. Det vises falgelig kun kort til dette pltet. Avslutningsvis fastslar farste ledd
bokstav c at slike undersgkelser kan foretas ridsgiver finner dette nadvendig for a
"verne liv eller helse”. Denne vurderingen vil osgrad sammenfalle med drgftelsene i punkt
3.2 “fare for liv og helse”, og det vises her itk punktet. Det er imidlertid grunn til &

papeke at ordlyden ikke skiller mellom arbeidstadadv, kollegaer eller publikum for gvrig.

® Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 314



Arbeidsmiljgloven § 9-1 slar videre fast at forunke iverksette kontrolltiltak slik som
promilletest kreves det at arbeidsgiveren har ‘igaiiunn” i virksomhetens forhold, og
videre at dette ikke innebaerer en "uforholdsmelssigstning” for arbeidstakeren.

1.2.5 Manglende oppfyllelse av arbeidstiden

Arbeidstiden ligger helt i indre kjerne av arbeidggs styringsrett, og opprettholdelse av
arbeidstiden er en selvsagt forutsetning for agided skal utfares pa en tilfredsstillende mate.
Hvor arbeidstaker nyter alkohol tett opp mot tidsget for arbeidet vil dette kunne medfare
at arbeidstaker ikke overholder arbeidstiden. AKa&m¢lar, som vist under punkt 1.1 at 30 %
av korttidsfraveeret pa norske arbeidsplasser ehalkelatert. Spgrsmalet vil sdledes ha stor
praktisk betydning som falge av alkoholbruk. Deingidlertid ikke grunn til & anta at

forholdet her vil stille seg annerledes enn hvosldgnmanglende oppfyllelse av arbeidstiden

falger av andre grunner. Dette spgrsmalet vil flaigkke draftes i oppgaven.
1.3 Definisjoner

1.3.1 Beruselse

Verken arbeidsmiljgloven, eller dens forarbeidar, éksemplifisert rus som grunnlag for
oppsigelse. Beruselse er imidlertid eksemplifiserh avskjedsgrunn i seerlover for enkelte
stillinger, herunder Sjgmannslovie 15 punkt 1 bokstav ¢ som uttaler at en sjgmamngis
avskjed nar han "gjgr seg skyldig i en grov tjeaftsssgmmelse som [...] gjentatt beruselse i
tienesten”. Heller ikke etter sjgmannsloven ellens forarbeider er begrepet beruselse
definert. Rt. 1992 s. 1573 slar imidlertid fasbagrepet beruselse "forutsetter etter vanlig
forstaelse en mer kvalifisert pavikningsgrad”. Hetgeetts uttalelse synes her & avgrense mot
rent bagatellmessige forhold, og forutsetter errengdense hvor beruselsen ikke vil ha
betydning for den ansattes opptreden. Eksempehnslkevnes hvor arbeidstakeren nyter ett
glass vin til middag far han jobber kveldskift. Beln det her kan kunne spores alkohol i
blodet til arbeidstakeren vil dette ikke ga ut olans arbeidsprestasjoner, eller utgjgre risiko
i arbeidsforholdet. Hvor hgyt alkoholkonsum en gh@dita uten at forholdet blir definert som

beruselse i tjenesten vil imidlertid veere usikk&itsammenligning falger det av

4 Lov av 30.05.1975 nr. 18



Vegtrafikklover? § 22 farste ledd farste setning at ingen méa fa®naogn nar han er
"pavirket av alkohol (ikke edru)”. Andre setningfiberer dette og fastslar "Har han starre
alkoholkonsentrasjon i blodet enn 0,2 promilld fegnes han i alle tilfeller for pavirket av
alkohol (ikke edru)”. Lovgiver har her lagt til gro at om en sjafar har en promille pa under
0,2 vil dette ikke utgjare nevneverdig risiko. Pribenvil normalt sett utgjare en starre risiko i
tilfeller som omfattes av vegtrafikkloven, og def@lgelig lite som tilsier at en skal kreve en
lavere terskel for hva som menes med beruseldeidsforhold. En kan dermed legge til
grunn at ved tilfeller hvor arbeidstaker har un@r promille vil dette ikke regnes som

beruselse i arbeidsforholdet.

Arbeidsgivers interesse i & sikre at arbeidstakikeopptrer beruset i tienesten vil

imidlertid variere i ulike arbeidsforhold. Det eesempelvis forbundet en stgarre risiko ved at
piloter enn vaskepersonell opptrer beruset i tjmmesEt seerlig spgrsmal som reiser seg er om
en derfor vil stille en lavere terskel for hva somanes med beruselse for yrkesgrupper hvor
beruselse utgjar en seerlig risiko. Dette vil imititeveere lite hensiktsmessig a definere
beruselse ulikt for ulike arbeidsforhold p& denréen. Det vil vaere mer naturlig a sette en
slik nedre grense for hva som skal anses som Wse,$er sa a videre drafte hvilke
konsekvenser denne beruselsen skal ha. Her vildsfbenoldet veere av sentral betydning jf
punkt 3.

1.3.2 Oppsigelse

Stillingsvernet i arbeidsforhold reguleres hoveddigkav bestemmelsene i arbeidsmiljgloven
§ 15-7 om oppsigelse. Bestemmelsen slar fast aiggpe av arbeidstaker skal veere "saklig
begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers elleriddbakers forhold” jf. arbeidsmiljgloven §
15-7 farste ledd. Da denne oppgaven belyser odpsigg avskjed pa grunnlag av beruselse i
tienesten vil "arbeidstakers forhold” st& sentrattvgiver uttaler i forarbeiderat
"[b]lestemmelsen viderefgrer gjeldende regler onmveot usaklig oppsigelse i
arbeidsmiljsloven § 60”. Rettspraksis etter bestetsen i tidligere arbeidsmiljgl8wil

falgelig veere av betydning ved tolkingen av bestetsen og brukes som eksempler i denne

oppgaven.

® Lov av 18.06.1965 nr. 4 Vegtrafikklov
®Lov av 17.06.2005 nr. 62

" Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 302

8 Lov av 04.02.1977



Hgyesterett har stilt som vilkar for at oppsigelskal anses "saklig begrunnet” at forholdet
ma bygge pa tilstrekkelig saklig grunn. | detteytig at forholdet ma veere tilstrekkelig
tungtveiende for at oppsigelse skal kunne benyitielere ma avgjarelsen bygge pa korrekt
faktisk grunnlag. Avgjgrelsen i Rt. 2001 s. 136&$#r at "[v]ed vurderingen av om
arbeidstakers forhold danner tilstrekkelig sakligrm for oppsigelse, kan arbeidstakers
forhold ikke vurderes isolert, men ma ses i samrapgimed forhold pa arbeidsgiversiden og
hva virksomhetens interesser tilsier”. Uttalelseserat det skal gjgres en konkret

helhetsvurdering hvor alle forhold tas i betrakgnin

1.3.3 Avskjed

Arbeidsmiljgloven paragraf 15-14 farste ledd fastsk arbeidsgiver kan avskjedige en
arbeidstaker med pabud om gyeblikkelig fratredesate denne har gjort seg skyldig i "grovt
pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold av adsavtalen”. Ordlyden viser at "vesentlig
mislighold” vil veere det sentrale vurderingsteméagtovt pliktbrudd” vil fglgelig veere en
eksemplifisering av dette vilkaret. Det fremgarGivprp. nr. 49 (2004-2005) side 338 at
"Bestemmelsen innebeerer en viderefaring av arbélgdoven § 66”. Ogsa her vil fglgelig
rettspraksis fra tidligere arbeidsmiljglov veerebatydning, og brukes som eksempel gjennom

oppgaven.

Ordlyden "vesentlig mislighold” viser at det stdlen hgy terskel for at avskjed skal veere en
rettmessig reaksjon. Misligholdet ma veere av kisadit art for at avskjed skal veere gyldig.
Dette beror pa en konkret helhetsvurdering. Detigédere forutsatt i Hayesteretts dom
inntatt i Rt. 2005 s. 518 hvor Hayesterett vektigoade hensynet til arbeidstaker og
bedriften. Det avgjarende vil vaere om avskjedenleasett fremstar som en ”... urimelig
eller uforholdsmessig reaksjon...”.

Ved denne vurderingen vil det veere av betydnirayla¢idstakeren ikke har krav pa
oppsigelsestid og ma fratre umiddelbart uten I#mma dermed vektlegge hvordan
arbeidstakers fremtidsutsikter vil veere. Det malenes om arbeidsgiver kan bevare sine
interesser ved at mindre inngripende reaksjonsfokae benyttes. Slike reaksjoner kan veere

advarsel og AKAN-tilbud eller oppsigelse. Avskjeitiweere aktuelt hvor arbeidsgiver har en



berettiget interesse i at arbeidstakeren gar alagén. Dette stgttes av Jakhelln Z0gm
uttaler at "[a]vskjed bar falgelig reserveres ferrdest alvorlige tilfeller av mislighold”.

1.3.4 AKAN

Arbeidsplassen vil veere en viktig arena for & bmkje alkoholmisbruk. | den forbindelse er
AKAN opprettet. AKAN, eller "Arbeidslivets kompetarsenter for rug
avhengighetsproblematikk”, er en forening med tganisasjoner som medlemmer:
Landsorganisasjonen i Norge (LO), Neeringslivets éttlmrganisasjon (NHO) og Staten. Blant

AKANSs formal er a "forebygge rusg avhengighetsproblemer i norsk arbeidsliv”.

AKAN-ordningen er en frivillig ordning hvor det somtgangspunkt star opp til arbeidsgiver
selv & vedta for sine ansatte. Hvor denne ordniegeedtatt pa arbeidsplassen vil den
imidlertid fungere som et frivillig alternativ farbeidstaker. Hvor AKAN-ordningen blir
godtatt av arbeidstakeren vil dette tre i stedeefopersonal- eller disiplinsersak mot
arbeidstakeren. Arbeidstaker vil pa denne matetillilidt et mindre inngripende alternativ
ved et brudd pa regler om beruselse i tjenesten.

1.4 Oversikt over oppgaven videre

Besvarelsen vil i punkt 2 belyse nar arbeidstalker ies opp eller avskjediges pa grunnlag av
beruselse i tienesten. Herunder vil punkt 2.2 taéy oppsigelse og avskjed pa grunnlag av
manglende arbeidsresultat og punkt 2.3 oppsiggssevskjed pa grunnlag av risiko. Punkt 3
omhandler virksomhetens aksept av beruselse idstoeholdet pa grunnlag av manglende
inngripen av arbeidstakers tidligere beruselsendgten (punkt 3.2.2), manglende inngripen
overfor arbeidstakers kollegaer (punkt 3.2.3) ogpinlag av ledelsens eget forhold til
alkohol (punkt 3.2.4). Videre vil punkt 4 belysdeaidstakers subjektive forhold. Punkt 5
drafter arbeidsgivers plikt til & vurdere altermatreaksjoner, herunder advarsel (punkt 5.2)
0g AKAN-ordningen (punkt 5.3). Avslutningsvis viupkt 7 veere en oppsummering (punkt
7.1) og utvikling videre (punkt 7.2).

9 Jakhelln 20086, side 471
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2. Beruselse som oppsigelses- eller avskjedsgrunn

2.1Innledning

Hvor arbeidstaker opptrer beruset pa arbeid viedainne pavirke hans arbeid i negativ
retning. Seerlig vil dette veere tilfelle ved arbéddters manglende arbeidsresultat (punkt 2.2)
og hvor arbeidstaker som fglge av beruselsen uggjaisiko for seg selv, kollegaer,

virksomheten og publikum (punkt 2.3).

2.2 Oppsigelse eller avskjed pa grunnlag av manglendetzeidsresultat

2.2.1 Innledning

Alkohol i tienesten vil i mange tilfeller fgre nhanglende arbeidsresultat. Dette vil blant
annet gjgre seg gjeldende hvor alkoholbruken fidrearderingssvikt (punkt 2.2.2), hvor en
ikke overholder arbeidstid som fglge av beruse(penkt 2.2.3) og hvor beruselsen farer til
arbeidstakers manglende effektivitet (punkt 2.254ikt mangelfullt arbeidsresultat kan fagre
til oppsigelse eller avskjed, dersom forholdetleodig nok. Men her, som ellers, vil det
kreves mye av arbeidstakers manglende resultatet fiette skal kunne begrunne sa

inngripende reaksjoner som oppsigelse og avskjed.

2.2.2 Vurderingssvikt

Seerlig alvorlige tilfeller av vurderingssvikt kangyunnlag for oppsigelse eller avskjed. Hvor
arbeidstaker mater beruset pa jobb vil vurderingssite vaere en fglge. Verken
arbeidsmiljgloven eller dens forarbeider har didfterdan slike forhold skal vurderes hvor
vurderingssvikten skjer som falge av beruselseniggten. Straffelovéhs§ 45 gir imidlertid

noe veiledning da den fastslar at "[b]evisstlgsioeh er en fglge av selvforskyldt rus

(fremkalt ved alkohol eller andre midler), [ikkefelukker straff”. Bestemmelsen viser etter
sin ordlyd at alkohol vil omfattes av begrepet R&.1983 s. 1328 viser at hvor rusen skyldes
en kombinasjon av flere forhold slik som sykdongges det til grunn at bevisstlgsheten
skyldes rusen. Et vilkar er imidlertid at beruselbar innvirket pa bevisstlgsheten. Regelen

10 ov av 22.05.1902 nr. 10
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gjelder direkte kun pa strafferettens omrade. Rageia imidlertid ogsa sies a gi uttrykk for
en generell regel som ogsa omfatter arbeidsforltoicoppsigelses- eller avskjedssak vil i de
fleste tilfeller veere mindre inngripende overfondetuelle arbeidstakeren enn hvor denne
hadde veert tiltalt i en straffesak, og det vil fig stilles strengere krav til bevis for
beruselsen pa strafferettens omrade enn for afoeidd. | arbeidsforhold vil regelen ogsa
fare til at arbeidsgiver som privat part far styrit rettsvern i tilfeller hvor arbeidstakeren
utsetter arbeidsgiver for risiko.

Ogsa hvor arbeidstaker blir oppsagt pa grunnlaguaderingssvikt som falge av beruselse
kan det tenkes at arbeidstaker vil hevde at fodtad#lyldes sykdom. Arbeidsmiljgloven § 15-
8 gir et oppsigelsesvern for fraveer som fglge &deyn. Bestemmelsen er imidlertid etter sin
ordlyd kun anvendelig som faglge av fraveer pa gragalv sykdom. Hvor arbeidstaker mgter
pa arbeid vil bestemmelsen falgelig ikke vaere adekg. Spgrsmalet om arbeidstakers
oppsigelse pa grunnlag av sikkerhetsrisiko, arbekgss vurderingssvikt, gkonomisk risiko
med videre som fglge av en kombinasjon av beruselgesykdom ma gjgres etter de
alminnelige regler om oppsigelse og avskjed etteeidsmiljgloven 88 15-7 og 15-14.
Forarbeidene til bestemmelsene omhandler ikke spides, og dette er heller ikke reist for
Hayesterett. Spgrsmalet var imidlertid reist fdvedasretten i ARD 1980 s. 90. Arbeidsretten
la til grunn at en ikke kunne se bort fra at arb&lleren var noe beruset, men arbeidstakeren
var videre syk pa tidspunktet for vurderingssvikt@rbeidsretten kom da til at forholdet "like
gjerne kunne skyldes sykdommen som beruselseet’var fglgelig ikke adgang til
oppsigelse i dette tilfellet. Uttalelsen lest isbteekker i retning av at i tilfeller hvor en ikke
kan fastsla om forholdet skyldes sykdom eller atkofi dette ikke kunne fare til oppsigelse.
Dette ma imidlertid leses i sammenheng med at @sbatten kom til at det ikke foreld grunn

til oppsigelse. Arbeidsretten vektlegger gradebenuselse, graden av risiko rundt
pengebelgpet, og at forholdet ikke kunne klandresidstakeren. Domstolen kommer saledes
til at det objektivt sett ikke foreld grunn for agigelse. Uttalelsen er et obiter dictum, og har

begrenset vekt.

Uttalelsen gir videre uttrykk for en uheldig retigtind. Leser en denne isolert sett vil dette
fare til at hvor arbeidstaker er rammet av en sykdom forverres av alkoholbruk vil
arbeidstaker kunne bruke dette som en begrunnaigeunnga oppsigelse eller avskjed. Dette
var ikke tilfelle i den nevnte dom av ARD 1980 8, then uttalelsen kan tyde pa at dette vil

veere en konsekvens av avgjarelsen. Arbeidstakeshie tilfeller ha en seerlig plikt til &
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unnga beruselse i arbeidsforholdet, da arbeidstakegere saerlig rammet av alkohol. Det vil
veere urimelig om arbeidsgiver matte baere risikoesih arbeidstaker som fglge av at
arbeidstaker selv forverret sin sykdom ved & drikkehol. Rettmessigheten av oppsigelse og
avskjed bygger som vist over i punkt 1.2.2 og punRt3 pa en helhetsvurdering, alle forhold
tatt i betraktning. Det vil falgelig veere av betymip hva bakgrunnen for de kritikkverdige
forholdene er. Hvor dette alene skyldes en sykdom arbeidstaker selv ikke er skyld i vil
forholdet stille seg vesentlig annerledes enn hedroldet forsterkes som fglge av

arbeidstakers beruselse i arbeidsforholdet.

2.2.3 Effektivitet

Beruselse i arbeidsforholdet vil ogsa i mangeltdfefare til at arbeidstakers effektivitet
svekkes. Beruselsen vil i slike tilfeller medfgteagbeidstaker ikke gjar en like god jobb,
uavhengig av den risiko som promillen medfarersd&tlig spgrsmal som reiser seg er om

arbeidstakeren kan bli sagt opp eller avskjedigedegtte grunnlag.

Utgangspunktet i arbeidsforhold er at arbeidstakdrundet av en innsatsforpliktelse, og at
manglende resultat vil kunne begrunne at arbeitlsefdet blir avsluttet. Hvor arbeidstaker
mgter pa jobb til avtalt tid, og gjer en god inssdt hans arbeidsplikter veere oppfylt selv om
arbeidsgiver ikke er forngyd med hans arbeidsras\ette stattes av Hov 206 3om

fastslar at "[v]ed arbeidsavtaler har arbeidstakealikt til & stille sin arbeidskraft il
disposisjon, men en arbeidsavtale skaper i noksdsad bare innsatsplikter. Arbeidstakeren
har plikt til & gja@re sa godt han kan”, mens deambeidsgivers risiko at han far den nytte
eller glede av arbeidsprestasjonen som han hapeAgeidstaker skal som hovedregel
bedgmmes etter innsatsen. Hvor beruselsen fgraatiglende innsats fra arbeidstaker vil
dette veere av betydning ved spgrsmalet om en agipsigller avskjed er rettmessig. Dette
stottes videre av Jakhelln 260go]ppsigelse vil sdledes kunne vaere berettigesata
arbeidstakeren utfarer arbeidet darlig, selv oneiddiakeren gjgr sa godt vedkommende
kan”. Hvor arbeidstaker opptrer beruset i tienesiehan imidlertid ikke gjar sa godt
vedkommende kan. Beruselse i arbeidsfoldet vil fwte til at arbeidstakers effektivitet
senkes, og arbeidstaker kunne utfart arbeidsfoeh@a en bedre mate dersom han ikke

hadde opptradt beruset i tienesten.

" Hov, 2007 side 58
12 3akhelln, 2006 side 433
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Svekket effektivitet som fglge av beruselse i tgtap vil falgelig kunne fare til
disiplineertiltak fra arbeidsgiver. Hvilke reaksjorsmm er rettmessig vil ogsa her variere med
hvor hgy promille arbeidstakeren har, og i hvor grad beruselsen virker inn pa

arbeidstakers effektivitet (se videre punkt 5).

2.3. Risiko

2.3.1 Innledning

Beruselse i tjenesten vil kunne fare til farligeiasjoner for arbeidstaker selv, kollegaer og
kunder. Det vil derfor vaere av betydning for arlsgister & kunne redusere risikoen pa
arbeidsplassen i stgrst mulig grad. Hvor berusd]saesten utgjar en slik risiko vil terskelen
for oppsigelse og avskjed senkes. Punkt 2.3.2elide tilfeller hvor beruselse utgjer en fare
for eget liv og helse, punkt 2.3.3 vil videre dedffivor beruselsen utgjar fare for kollegaers og
publikums liv og helse og punkt 2.3.4 vil drafte emogsa kan vektlegge fare for gkonomisk

tap ved oppsigelse eller avskjed av arbeidstaker.

2.3.2 Fare for liv og helse

2.3.2.1 Innledning

Begrunnelsen for regler om pliktmessig avhold #iéweere at det kan utgjegre en
sikkerhetsrisiko om arbeidstaker er beruset untgrelsen av arbeidet. | slike situasjoner,
hvor beruselsen utgjar en risiko, vil det vaere $wiktig for arbeidsgiver & begrense denne
risikoen. Dette er ogsa forutsatt av arbeidsmiljgto§ 3-1 farste ledd hvor det fremgar at
"for & sikre at hensynet til arbeidstakers helsijgrog sikkerhet blir ivaretatt, skal
arbeidsgiver sarge for at det utfares systemattsdeh, miljg- og sikkerhetsarbeid pa alle plan
i virksomheten”. Andre ledd definerer dette videbekstav c siste alternativ som viser at
"systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeicelvaerer at arbeidsgiver skal [...] iverksette
tiltak for & redusere risikoen”. Og andre ledd laksl palegger arbeidsgiver "under
planlegging og giennomfaring av endringer i virk$mten, [4] vurdere om arbeidsmiljget vil

k113

vaere i samsvar med lovens krav, og iverksette deemlige tiltak™". Det er fglgelig
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ngdvendig for arbeidsgiver & sgrge for at arbekaste overholder reglene om avhold fra
beruselse. Lovgiver uttaler i Ot.prp. nr. 49 (2@BO5) Om lov om arbeidsmiljg, arbeidstid
og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven) pa sidé3Q "[b]estemmelsen er ny og er tatt inn
for & tydeliggjere plikten til systematisk helsailjg- og sikkerhetsarbeid og innebaerer ingen
materielle endringer...”. Rettspraksis etter tidlgbestemmelser vil sdledes veere av

betydning.

Et eksempel pa at Hayesterett vektlegger detteoggmentet falger av den nevnte dom i Rt.
1992 s. 1573 som gjaldt en skipsmekaniker somuskjediget etter brudd pa reglene om
pliktmessig avhold etter sjgmannsloven 8 15 nr.Hayesterett uttaler i den sammenheng at
"[a]vholdsplikten for hele besetningen ombord pégasjerskip er en fundamental
sikkerhetsregel. P4 denne bakgrunn antar jeg atetomstendighetene ikke skal mye til far
brudd pa avholdsplikten ma ses som en sa alvgeligsteforsgmmelse at det ikke med
rimelighet kan forlanges at arbeidsforholdet skaldette...”. Hgyesterett viser med dette at
hvor et reglement er begrunnet i sikkerhet skalitketil for at brudd péa regelen kan fgre til
avskjed. De samme hensyn gjer seg gjeldende ogséwige ordre fra ledelsen, som for
eksempel advarsler og generelle uttalelser fradsgerer. Da oppsigelse er en mildere og
mindre inngripende reaksjon overfor arbeidstakedeite falgelig ogsa gjelde for
oppsigelsessaker. | det fglgende vil det farstsvigkeller hvor arbeidstaker ved beruselsen
utsetter seg selv for risiko (punkt 2.3.2.2). Veleil arbeidstakers stillingsvern hvor hans

beruselse utsetter kollegaer og @vrig publikunritko (punkt 2.3.2.3).

2.3.2.2 Fare for eget liv og helse

Et tilfelle hvor rettspraksis vektlegger risikoer airbeidstakers eget liv og helse fglger av Rt.
1999 s. 163. Dommen omhandler en brannmann sone p@tirbeid i beruset tilstand.
Hgyesterett viser at da edruelighetskravet er megtui "sikkerhetsmessige grunner” vil dette
veere av stor betydning ved spgrsmalet om avskjaldasises som en rettmessig reaksjon.
Dette er i trad med de nevnte regler etter arbéigsoven § 3-1. Arbeidsgiver har en plikt til
a sikre arbeidsforholdene for sine ansatte, ogatuelig gis virkemidler for & bekjempe slik
risiko i arbeidsforhold. Avgjarelsen bygger ogséhpasynet til kollegaers sikkerhet, men de
uttalelsene som omhandler hensynet til brannmanegas sikkerhet vil veere belysende.
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Dommen omhandler imidlertid arbeidsforhold i braesenet, og dette kan trekke i retning av
at Hgyesterett stiller et vesentlig hgyere krasikikerhet i slike tilfeller da de direkte vil
omhandle sveert farlige situasjoner som krever #rspesiell grad av skjerpelse av de
aktuelle brannmennene. Hgyesterett vektleggerthaatavar en mulighet for at
arbeidstakeren matte opptre som rgykdykker. Dettilies seerlig sikkerhetsmessige krav til
arbeidstakeren, begrunnet i egen sikkerhet. Domnsen at det foreligger helt seeregne
arbeidsforhold i denne saken som krever en saddejse av arbeidstakeren. Hvor beruselse
utgjer en sikkerhetsrisiko for arbeidstakeren glgklig dette veere av stor betydning ved
helhetsvurderingen av om avskjed er & anse somt@nessig reaksjon. Dette vil falgelig

ogsa komme til anvendelse ved spgrsmal om oppsigels

Saken omhandlet imidlertid en brannmann, som getti¢ seg for en seerlig grad av risiko ved
utrykning. En ma legge til grunn at argumentetst wilkvariere med hvor stor grad av risiko
som foreligger. Dette vil videre variere med graderberuselse og hvilket arbeidsforhold
misligholdet omhandler. At risikoelementet vil vaarebetydning ogsa ved tilfeller som ikke
utgjar like stor sikkerhetsrisiko som ved utryknirgrannvesenet fglger av de videre
uttalelsene i Rt. 1999 s. 163. Hgyesterett sl@dsd fast at "Jeg kan ikke se at utfallet kan bl
motsatt fordi A ordineert tjenestegjorde som verksterd. Hgyesterett viser til at beruselse i
tienesten vil kunne utgjare en sikkerhetsrisikodoigs verkmestre. Dette begrunnes i den
risiko det vil utgjgre at brannvesenets utstyr ikke tilstrekkelig stand. En slik begrunnelse
som fglger av den konsekvens arbeidsgivers berikalsfa dersom han ikke utfgrer arbeidet
tilstrekkelig vil fare til at sikkerhetsmomentet veere av betydning i mange arbeidsforhold.
Eksempelvis nevnes arbeidstakere som operererramskiner som kan veere farlig dersom
en er beruset. Dersom slike maskiner ikke farélgtelig tilsyn kan dette fare til risikofylte
situasjoner hvor disse senere blir brukt. Det ksefadgelig ikke at arbeidsforholdet i seg selv

utgjar en seerlig risiko dersom konsekvensene agetiauilt arbeid vil fare til risiko.

Hvor arbeidstaker mgter til arbeid i beruset tiistail dette i flere tilfeller utgjare en risiko

for liv og helse. Risikomomentet vil variere medhberuset arbeidstakeren er under
tjenesten, og hvor stor skade arbeidstakeren lgarat Det er her grunn til & legge vekt pa at
det ma stilles ulike krav til for eksempel en skarpeider og en hotellresepsjonist. Selv om
det aktuelle hotellet vil ha en interesse i at seesepsjonist ikke er synlig beruset pa jobb, vil
denne sjeldent utgjare en seerlig stor risiko feka@de seg selv. Skogsarbeideren vil imidlertid

utgjare en stor risiko. Dermed vil arbeidsgiver ®&d en interesse og plikt jf.
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arbeidsmiljgloven § 3-1 bokstav c siste alterntiti& redusere risikoen, og sgrge for at deres

arbeidstakere ikke er pavirket av alkohol i tjerast

2.3.2.3 Fare for andres liv og helse

Som vist i punkt 2.3.2.1 vil beruselsens risikogkade for eget liv og helse veere av
betydning. Dersom arbeidstakeren mater beruséeidstiden vil dette imidlertid ogsa fare

til risiko for kollegaers eller publikums liv og Ise. Kollegaer og publikum vil, dersom de
selv ikke opptrer beruset, ikke selv ha utvist ldnaksept av risikoforholdet som den
arbeidstaker som mgater beruset pa arbeid. Selvnostikeaksept ikke kan frita arbeidstakeren
for oppsigelse eller avskjed (se punkt 3.2.1) eil frhold at en utsetter gvrige for slik risiko
gjere forholdet mer alvorlig. Dette vil falgelig veeav betydning ved helhetsvurderingen om
oppsigelse og avskjed vil veere en rettmessig reakgjette er videre vektlagt i Rt. 2003 s.
1702 hvor en flykaptein var blitt avskjediget p&mnlag av at han hadde utsatt seg selv,
medpilot og flyets passasjerer for risiko ved dikerfra oppsatt flyrute. Forholdet gjaldt ikke
direkte beruselse i arbeidsforholdet, men avgjerelelyser likevel hvordan Hgyesterett
vektlegger fare for andres liv og helse ved avsdgaller. Beruselse i tjenesten vil ofte fare til

slik risiko.

Hgyesterett begrunner videre avskjeden i at det i&kger kunne legges til grunn den tillit
som kreves for et slikt arbeidsforhold. Hvor deefmger en reell risiko for at arbeidstaker
igjen skal utsette kollegaer eller publikum foikgsvil dette veere av betydning i
helhetsvurderingen ved avskjed og oppsigelse. Deidere veere sentralt hvor sannsynlig
det vil veere at arbeidstaker igjen vil gjgre ligderforhold, og hvilke konsekvenser dette kan
medfare. Ved beruselse i tjenesten er det grurdnsiiille mellom enkeltstaende tilfeller av
beruselse og hvor det er grunn til & frykte at mldtaker har et alkoholproblem. Hvor
arbeidstakeren har et alkoholproblem vil det vang Imer sannsynlig at han igjen vil opptre
beruset i tienesten. Hvor denne beruselsen vittetgellegaer og publikum for risiko viser
Hgyesterett i Rt. 2003 s. 1702 at dette skal vg@ts i avskjedsdraftelsen. Hvor forholdet
ikke er tilstrekkelig grovt til & begrunne avskjgtiforholdet ogsa ha betydning ved
oppsigelsesdraftelsen. Momentet kan imidlertid dyséetydning ved enkeltstaende tilfeller
av beruselse uten at dette gir grunn til & fryktarbeidstakeren lider av et alkoholproblem.

Dersom det er grunn til & anta at arbeidstakerie iikilstrekkelig grad respekterer
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alkoholforbud vil dette kunne medfare gjentakelaesfog dette vil falgelig veere av

betydning ved helhetsvurderingen.

2.3.3 Fare for gkonomisk tap

2.3.3.1 Innledning

Som nevnt viser altsa praksis fra Hayesterettyat thet foreligger fare for liv og helse vil
dette i de mer alvorlige tilfellene veere oppsigelsdler avskjedsgrunn. Uttalelser fra
Hayesteretts praksis kan trekke i retning av afidy®r arbeidsgivers handling utgjar risiko
for gkonomisk tap kan dette veere av betydning \mabigelse og avskjed.

Dette kommer seerlig til uttrykk i Rt. 1988 s. 958hspgrsmalet var om en barkeeper kunne
avskjediges pa grunnlag av at han hadde blitt sttt HIV-virus. Dommen omhandler ikke
beruselse i tienesten, men vil belyse arbeidsgiméesesse i a hindre gkonomisk tap.
Hgyesterett kom til at avskjed ikke var en rettrigessaksjon, men gikk videre til & drafte om
det forela gyldig grunn til oppsigelse. Arbeidsgiv@konomiske hensyn sto her mot
arbeidstakers interesse i a sta i stillingen. Himyett kom til at virksomhetens gkonomiske
hensyn ikke var tilstrekkelig tungtveiende til ghenne oppsigelse i denne saken. Dommen
fastslar imidlertid at "[j]eg ter ikke utelukke appsigelse vil veere rettmessig i en slik
situasjon, men det ma i tilfelle kreves langt steekholdepunkter enn i denne sak”. Av
betydning for avgjagrelsen var at det ikke ville vsamskelig for arbeidsgiver "med rimelige
anstrengelser” & innhente informasjon om sykdomrenor grensene gar for hva som anses
som "rimelige anstrengelser” er uklart. Men virkdwetens forpliktelser gikk langt i denne
dommen. Dette stgttes av at avskjed er en svagtiigmde reaksjon, og at det skal mye til
for at det skal konstateres "grovt pliktbrudd eb@net vesentlig mislighold av

arbeidsavtalen” jf. avskjedsbestemmelsen i arbalgdoven § 15-14 fagrste ledd.

Der det er mulighet for & redusere denne risikaeammen mate enn & avskjedige arbeidstaker
skal dette velges, likevel innenfor hva som kawdates med "rimelige anstrengelser”. Dette

vil bli drgftet under punkt 5. alternative reaksggon

Hvor arbeidstaker er beruset i tjienesten vil deftte fare til en gkonomisk risiko for
virksomheten. Dette gjelder bade hvor vurderingsavog lignende blir svekket pa grunn av

beruselsen, og hvor virksomheten far svekket witeroffentlig. For eksempel vil en beruset

18



kelner skremme bort spisegjester, en beruset hegelpsjonist skremme bort hotellets kunder

og sa videre. Dette vil gjelde alle yrker hvor em kundekontakt.

Dette vil ogsa variere med tanke pa virksomhetemsedse og skonomiske situasjon. En slik
gkonomisk risiko vil ramme en stor virksomhet meticsgkonomi svakere enn et lite firma
som vil veere mer utsatt dersom en arbeidstakeksveleres rykte. Dette viser seg ogsa ved
at sma virksomheter vil ha faerre ansatte, slikrksemheten i starre grad identifiseres med
de ansatte i virksomheten. Dette vises videre LB88 s. 959 som vektlegger at virksomheten
var konkurranseutsatt, og hadde gkonomiske prolldrngterste konsekvens vil en
manglende oppsigelse eller avskjed av arbeidstakenene fagre til at virksomhetens
omsetting rammes sa hardt at ogsa de gvrige amisiiterer for sine jobber. Det ma

imidlertid legges til grunn at dette momentet \allegrenset vekt i de fleste oppsigelses- eller
avskjedstilfeller. Det vil fare til svaert uheldigiguasjoner hvor gvrige arbeidstakere star
ansvarlig for virksomhetens gkonomiske forhold. €lgelse pa dette grunnlag falger som
utgangspunkt reglene av arbeidsmiljgloven 8§ 15dfeatedd, og vil falle utenfor

problemstillingen for denne oppgaven.

2.3.3.2 Oppsigelse eller avskjed pa grunnlag av foold utenfor tjenesten

2.3.3.2.1 Innledning

Arbeidsgiver rader som utgangspunkt ikke over aidtakers fritid, og som hovedregel kan
arbeidstaker ikke bli oppsagt eller avskjediget $glge av hans handlinger nar han ikke er pa
jobb. Men situasjoner kan tenkes hvor arbeidsgilarsllinger pa fritiden utgjer en risiko for
virksomhetens gkonomi. Et saerlig sparsmal sommeeger om arbeidstaker kan sies opp

eller avskjediges pa grunnlag av beruselse utdjefioesten.

2.3.3.2.2 Risiko som fglge av beruselse utenfor tjenesten

Regelen gjelder imidlertid ikke lenger enn hvomfidtet rekker. Der hvor arbeidstakers
beruselse utenfor arbeidstiden ikke vil medfgr@konomisk risiko for arbeidsgiver vil dette
aldri kunne medfare oppsigelse, og enda mindrejedskien tilfeller kan tenkes hvor
arbeidstakers beruselse medfarer en slik gkononsiglo. Dette viser seg seerlig ved at det i

arbeidslivet i starre grad en tidligere legges tipgemisosiale arrangementer slik som
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seminarer, reisedggn og representasjon. Grenséwdmom er arbeidstid og hva som er
fritid vil veere flytende i slike tilfeller. Dettedn fare til at arbeidstakers opptreden kan
identifiseres med virksomheten selv om han forreett ikke er pa arbeid. Arbeidstakers
skyld vil imidlertid veere mindre i disse tilfelleng det stilles fglgelig hayere terskel for

hvilke forhold som kan begrunne oppsigelse ellekpad.

Dette kan veere tilfellet hvor virksomheten kreviesaerlig aktverdig omdgmme. Belysende er
her Rt. 1982 s. 1729 hvor en lektor ble gitt avdlgé grunnlag av stgtende uttalelser om
jedeforfalgelsen og rasespgrsmal. Avgjarelsen odikaikke beruselse i tjenesten, men vil
likevel vaere av betydning for & belyse ngdvendigihetv et aktverdig omdgmme. Hensynet
til arbeidstakers ytringsfrihet sto her mot deneviejdende skoles interesse i a ha tillit i
befolkingen. Hagyesterett uttaler saledes at opfssdean begrunnes "hvis uttalelsene har en
slik form [...] at de er egnet til & bryte ned datdgmme og den tillit som det er ngdvendig at
en leerer har”. Virksomhetens omdgmme er fglgeligetydning ved helhetsvurderingen ved
oppsigelse og avskjed. Dommen viser videre atildtisiav ogsa gjelder for andre som
"arbeider i offentlig eller privat tjeneste, netpppom falge av tjenestens seaerlige karakter”.
Ved beruselse utenfor tjenesten vil reaksjonerigaetre aktuelt for yrkesgrupper hvor
alkohol er eget til & svekke tilliten til virksomtea. Hensynet bak regelen vil her sta sentralt.
Kun hvor slike forhold er egnet til & svekke virksioeten i seerlig grad vil regelen komme til
anvendelse. Det kreves falgelig forskjellige krivem dommer og vaskepersonellet som
vasker i domstolene. Dette stottes av Jakhelln’2G@6n uttaler at ” [0]gsd arbeidstakers
forhold utenfor tjenesten vil kunne veere av en atikat oppsigelse eller endog avskjed kan
veere berettiget. Saerlig gjelder dette hvor stidimgr av en slik art at den forutsetter at den
ansatte har et aktverdig omdgmme, noe som spkarelteere aktuelt for ansatte i offentlig

tieneste”.

Videre vil arbeidstakere som identifiseres ved sarkheten veere seerlig skadelig for
virksomheten. Dette vil fglgelig veere av betydniegl helhetsvurderingen ved oppsigelse
eller avskjed. Eksempelvis nevnes hvor arbeidsiddionnebaerer representasjon, eller hvor
arbeidstakeren vil identifiseres med virksomhehg@@m media. Dette vil imidlertid sjeldent
veere aktuelt for alminnelige arbeidsforhold. Fegsfremst vil dette ha betydning for mer
profilerte stillinger som eksempelvis daglig led®ppsigelse eller avskjed kan imidlertid

14 Jakhelln, 2006 side 433
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tenkes ogsa for mer alminnelige arbeidsforholdafeidstakeren her vil veere mindre
profilert, og som utgangspunkt ogsa i mindre gomhtifisert med virksomheten vil dette som
utgangspunkt utgjere en mindre grad av gkonomsskarifor virksomheten. Det ma falgelig
kreves mer av arbeidstakers beruselse for at ogigsigller avskjed skal anses som en

rettmessig reaksjon.

Igjen er det imidlertid grunn til & papeke at adsgiiver som utgangspunkt ikke bestemmer
over arbeidstakers fritid hvor dette ikke gar ueoarbeidsforholdet.
Dette ma falgelig anses som en sveert snever umaggsog terskelen for at arbeidstaker kan

avskjediges eller sies opp som falge av berusédsdar tienesten ma vaere sveert hgy.

3. Virksomhetens aksept av beruselse i tienesten

3.1 Innledning

Da rettmessigheten av oppsigelse og avskjed bygfigen helhetsvurdering vil det vaere av
betydning i slike saker hvilke reaksjoner en arbtikler kan forvente ved at han er beruset i
tienesten. Hvor arbeidstaker vet at konsekvensemhams handlinger vil kunne fare til
oppsigelse eller avskjed vil det veere grunn tiektlegge i oppsigelses- eller
avskjedsvurderingen. Dette vises av at terskelekesefor hva som vil veere en rettmessig
reaksjon hvor advarsel tidligere er gitt. Arbeidsgivil alltid ha en forventning om at
beruselse i tienesten ikke vil bli akseptert i abforholdet jf ogsa uttalelsen i LF-2010-
172823 "[a]t det er uakseptabelt & mgte pa arbeidgavirket tilstand, trenger ingen
forankring i et arbeidsreglement”. Arbeidsgiveriwiidlertid i visse tilfeller gi inntrykk av at
beruselse i tjenesten aksepteres, eller at detvikkeageres med oppsigelse eller avskjed.
Dette kan faglge av arbeidsgivers manglende inngrgetidligere forhold (punkt 3.2), eller
hvor ledelsen selv har et forhold til alkohol somigntrykk av at ledelsen ikke ser like
alvorlig pa forholdet (punkt 3.3). Uttalelsen viseidlertid at hovedregelen vil veere at
arbeidstaker bgr forvente at det reageres oveduselse i tjienesten. Det er unntak fra dette

utgangspunktet som ma begrunnes.
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3.2 Aksept pa grunnlag av manglende inngripen avdiigere beruselse i tienesten

3.2.1 Innledning

Videre vil manglende advarsel ha betydning i negaining for arbeidsgiver. Hvor
arbeidsgiver oppdager at arbeidstaker opptrer bertignesten uten a ta dette opp med
arbeidstaker, kan dette gi et inntrykk av at arbgiver aksepterer forholdet. Saerlig hvor
ledelsen unnlater & gi advarsel ved gjentatte fdriib dette ha betydning. Arbeidstaker kan i
slike tilfeller fa inntrykk av at forholdet ikke e@ alvorlig, og at ledelsen aksepterer dette. Et
eksempel vil her veere Arbeidsrettens dom i ARD 19748 som gjaldt gjentatt forsgmmelse
av arbeidstiden. Arbeidsretten uttaler her atdgh forbindelse papeker retten at bedriftens
holdning pa dette punkt var slik at A frem til mizden 1. november lett kunne fa inntrykk av
at hans unnlatelse av & respektere arbeidstidenaiklbedriften ble oppfattet som en saerlig
alvorlig eller skjebnesvanger forsgmmeldgvor det foreligger flere tilfeller av beruselse pa
arbeidsplassen uten at ledelsen har grepet ifalgilig dette kunne ha betydning for hvilke
reaksjoner arbeidstaker kan vente seg dersomframiiden mgter pa arbeid med promille.
Det er her imidlertid grunn til a skille mellomféller hvor arbeidstaker selv tidligere har mgatt
pa arbeid i beruset tilstand (punkt 6.1.2) og lpassiviteten omhandler hans kollegaers
forhold (punkt 6.1.2).

3.2.2 Manglende inngripen overfor arbeidstakers tiigere beruselse i tjenesten

Et spgrsmal som reiser seg er om arbeidsgivers lavaginngripen overfor arbeidstakers
tidligere forhold vil gke terskelen for oppsigetdter avskjed. Arbeidstaker vil ogsa her fa et
inntrykk av at ledelsen ikke ser alvorlig pa fodhet. Det vil imidlertid vaere betenkelig &
begrunne at det skal stilles hayere terskel fapasigelse og avskjed i tilfeller hvor
arbeidstakers beruselse er gjentakende. Selv osdagwver her har veert passiv ved sin

manglende inngripen overfor tidligere beruselsalegite ikke fare til at arbeidstaker er vernet.

Men selv om en ikke kan unnskylde arbeidstakersdsdse i tjenesten ved at arbeidsgiver
ikke reagerer pa forholdene vil dette likevel kugnarbeidstaker et inntrykk av at
arbeidsgiver ikke mener at forholdet er sa alvoiligtte farer til at det ma ses mildere pa at
forholdene er gjentakende. Hvor arbeidsgiver d#teste forhold av beruselse i tienesten far

en advarsel, vil dette gi arbeidstaker en forvergrav at fremtidig beruselse i tienesten vil
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kunne fare til reaksjoner. Hvor arbeidsgiver utervérsel reagerer mot beruselse i tienesten
og paberoper seg alle de tidligere forhold vil diddke vaere av like stor betydning i
helhetsvurderingen.

3.2.3 Manglende inngripen overfor kollegaers berudee i tienesten

Hvor kollegaer tidligere har begatt brudd pa arbeidlementet som i det vesentlige er like vil
det kreves at det gis en advarsel som gir arbddgista en forventning av at det na vil komme
reaksjoner for slike tilfeller i fremtiden. Dettantilfellet i Rt. 2005 s. 518 hvor Hgyesterett
vektla at virksomheten i lang tid hadde visst omkiienderverdige forholdet uten a reagere
mot dette. Avgjarelsen viser "[a]t ledelsen ovetas#) tid har veert oppmerksom pa et
omfattende misbruk uten aktiv oppfalgning av regldrar betydning ogsa fordi det kunne
veere egnet til & skape det inntrykk hos de anaattean sa gjennom fingrene med dette”.
Hgyesterett fant da at hensynet til arbeidsplassi&kerhet ikke kunne veere avgjgrende i
saken. Dommen fastslar ” [ulnder enhver omstendiffreselskapets handlemate et preg av
vilkarlighet”. Hayesterett vektlegger videre at lgeslen fremstar som en "ungdig skarp
individuell markering i forhold til et problem soomfattet et betydelig starre antall ansatte,
og som av flere har veert karakterisert som en ‘tukul.”. Avskjed fremsto faglgelig som en
uforholdsmessig reaksjon. Uttalelsene vil veere adehg i tilfeller hvor gvrige arbeidstakere
tidligere har gjort seg skyldig i beruselse tjeeasDersom det ikke har blitt reagert overfor
tidligere forhold ma arbeidsgiver gi arbeidstakeeh@ntrykk av at det i fremtidige forhold

vil bli aktuelt med oppsigelse eler avskjed omglet! bli aktuelt med oppsigelse eller
avskjed.

3.2.4 Aksept som falge av ledelsens forhold til akol

Ogsa hvor arbeidsgivers overordnede selv har efdgwld til alkohol vil dette kunne fare til
at arbeidstakeren tenker at ledelsen ikke tanslam pa forholdet. Hvor arbeidsgivers
overordnede til stadighet mgter beruset pa joblejie et inntrykk av at det ikke blir sett s&
alvorlig pa slik beruselse, og dette kan gi arltakisren ett inntrykk av at en ikke vil bli matt
med reaksjoner hvor en mgter beruset pa arbeideditegelen ma imidlertid vaere at hvor
arbeidstaker ser sin leder beruset i tienestedetie vise arbeidstakeren at ledelsen opptrer
urettmessig. Det er hvor ledelsen ser denne alkolicén uten & gripe inn at det vil gi

arbeidstaker en forventning av at arbeidsgiver eesa alvorlig pa forholdet. Beruselse i
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tienesten vil fglgelig i disse tilfeller ikke stllseg annerledes enn tilfeller hvor ledelsen ikke

reagerer overfor gvrige kollegaer (se punkt 3.2.3).

4. Subjektive forhold

4.1 Innledning

Som vist i punkt 1.2.2 om oppsigelse og punkt 1d2mBavskjed skal spgrsmalet om
oppsigelse og avskjeds rettmessighet bero pa dwrdtomelhetsvurdering. Ogsa subjektive
forhold pa arbeidstakersiden vil veere av betydniedj denne draftelsen.

Arbeidsmiljgloven § 15-8 (1) uttaler at "Arbeidséksom helt eller delvis er borte fra
arbeidet pa grunn av ulykke eller sykdom kan ikk&l@nne grunn sies opp de farste 12
manedene etter at arbeidsufgrheten inntratterken forarbeidene eller rettspraksis har tatt
stilling til om alkoholisme er & anse som en sykdster lovens ordlyd. Juridisk teori har
imidlertid slatt fast at alkoholisme ikke er & assen en sykdom, og at alkoholisme falgelig
ikke er en automatisk fritaksgrunn etter arbeidwitien § 15-8 jf saerlig Dege 208%om
uttaler at ”... Alkoholisme gir i Norge ikke beskyte mot oppsigelse etter aml. § 15-8
(sykdom)”. Oppsigelser som er begrunnet i fravear alge av alkoholisme er falgelig ikke

ugyldig som fglge av bestemmelsen i arbeidsmiljeio§ 15-8.

Men noen personer vil vaere mer arvelig belagt foli avhengig av alkohol, og dette er
grunnen til at mange sliter med alkoholmisbruk.tBeil selvsagt kunne fare til
misligholdelse av arbeidsforholdet, bade i forhildrbeidstid og arbeidsprestasjoner.
Videre vil en oppsigelse eller avskjed pa grunrdadperuselse virke sveert hardt pa en
arbeidstaker. Arbeidstakeren vil kunne risikera &tfrykte pa seg som falge av
alkoholbruket, og vil dermed kunne ha tungt fodabb etter oppsigelsen eller avskjeden.
Videre vil oppsigelse eller avskjed ramme arbekdstan hardt i en tung periode hvor

arbeidstakeren sliter med alkoholisme.

15 Dege, 2009 side 1000
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| punkt 4.2 drgftes det om en kan legge vekt ptedebmentet i helhetsvurderingen ved

oppsigelse og avskjed.

4.2 Subjektive forhold ved oppsigelses- og avskjedsderingen

Arbeidsmiljgloven 8§ 15-7 (2) som omhandler oppsgedom skyldes driftsinnskrenkning
eller rasjonaliseringstiltak uttaler i andre segnat det her skal foretas en "avveining mellom
virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen @afien enkelte arbeidstaker”. Subjektive
rimelighetsmomenter skal tas hensyn til ved oppsegsaker. En oppsigelse som objektivt
sett er saklig kan veere ugyldig som fglge av fattpd arbeidstakersiden. Bestemmelsen
gjelder imidlertid etter sin ordlyd kun for oppsiger som skyldes driftsinnskrenkninger eller
rasjonaliseringstiltak. Noen tilsvarende lovbestestsm falger ikke for oppsigelse som falge

av forhold pa arbeidstakersiden.

Det falger imidlertid av rettspraksis at en tilssade regel legges til grunn ogsa for tilfeller
hvor oppsigelse kommer som en reaksjon pa forhaldrpeidstakersiden jf. seerlig Rt. 1992
s. 1023. Dommen gjaldt avskjedigelse av en piloefjérelsen viser at tidligere
arbeidsmiljglov § 60 nr. 1 (bestemmelsen tilsvadrserende arbeidsmiljglov § 15-7 farste
ledd) som omhandler oppsigelse pa grunnlag avdstadiers forhold ikke hjemler subjektive
forhold, slik som tilfellet vil veere ved oppsigelsé grunn av forhold pa virksomhetens side.
Dommen kom imidlertid til at "Ut fra praksis og teéantar jeg likevel at det kan legges noe
vekt pa slike forhold ogsa ved oppsigelse etted 8161, men i mindre utstrekning enn nar
oppsigelsen er begrunnet i driftsinnskrenkningretsjonalisering”. Dette er viderefart i en
rekke Hgyesterettsdommer, jf. for eksempel Rt. 2001589 som slar fast at "[d]et gjenstar a
ta stilling til om oppsigelsen virker sa uforholdsssig og urimelig overfor A at den ma anses
usaklig av den grunn. Jeg nevner fgrst at subjektmelighetshensyn ikke kommer inn med
samme tyngde nar oppsigelsesgrunnlaget er arbkdastaget forhold som nar grunnlaget er
driftsinnskrenkning eller rasjonalisering, jf arbemiljglovens 8§ 60 nr. 2 annet punktum og
Rt. 1992 1023 pa side 1027".

Dette er ogsa lagt til grunn i juridisk teori, §gerlig Arne Fanebust 208¥som uttaler at
"[d]et ma kunne legges vekt pa at arbeidsgiverdmaviss plikt til & ta hensyn til de forhold

18 Fanebust, 2001 side 237
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arbeidstaker anfgrer som grunnlag for sin opptremmsa utenfor de tilfeller som dekkes av de
"automatiske” fritaksgrunner”. Som et utgangspumié det her kunne sies at arbeidstakers
forhold lettere kan aksepteres dersom det anfatesgr som ligger naer opp til det som kan
gi lovlig grunn til fritak etter de spesielle regl&elv om det ma kunne reageres dersom en
arbeidstaker har opptradt ubehersket eller er \aigs samarbeide med, kan det ikke veere
uten betydning om forholdet skyldes familisere peolér eller sykdom. Et slikt standpunkt
ma saledes ha stgtte i hvert fall i forutsetningenat saklighetskravet skal tolkes i lys av
utviklingen i samfunnet ellers. At det ma tas henslyde bakenforliggende arsaker til
"mislighold” fra arbeidstakers side ogsa ut ovetitfeller som dekkes av de spesielle regler,
er da ogsa lagt til grunn i praksis. Fanebust \a#tsé her til at hvor en sies opp for forhold
som ligger tett opp mot de sykdomsgrunner ettes-8,1vil en matte vurdere forholdet etter

dragftelsen om de subjektive rimelighetsmomentem, @ist over.

At alkoholisme vil neerme seg de sykdomsgrunner ginroppsigelsesvern etter
arbeidsmiljgloven § 15-8 illustreres av Dege 20@®m uttaler at "[u]ttrykket "sykdom”

[ikke] er definert i folketrygdloven. Fra note 2BKarnov 2005 s. 2587: "Begrepet sykdom
omfatter bade somatiske og psykiske lidelser, ofatiar enhver lidelse hvor medisinsk
behandling anses pakrevet. Kronisk alkoholismeargamani som krever behandling, anses
som sykdom.”. Dege viser her fglgelig til en anakddrygderetten som definerer
alkoholisme som sykdom. Denne analogien vises tilgs@ege 2009® som p&peker "...
alkoholisme [anerkjennes] som sykdom i relasjoattinedisinske vilkar for & fa

ufarepensjon foreligger, jf. kjennelse i trygdesatt ankesak 595/75...".

Dege 200% uttaler videre ”... Som jeg vil komme tilbake tit, @et imidlertid visse likheter
mellom sykdom og alkoholisme nar det gjelder komsekene av forholdet. Som eksempel
bar samarbeidsvanskeligheter i begge tilfellehblisyntatt arsaken, nemlig sykdom eller
alkoholisme, og ikke kun vurderes ut fra samarheidskelighetene isolert sett. Hvis det
derimot ikke er alkoholisme som er arsaken til igisbldet, er arbeidsgiver pa sikker grunn

hvis det reageres mot alkoholmisbruk med oppsigelee avskjed...”.

" Dege, 2009 side 1103
18 Dege, 2009 side 1000
1 Dege, 2009 side 1000
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Selv om alkoholisme ikke gir et direkte vern pargvag av sykefraveer etter
arbeidsmiljgloven § 15-8 vil falgelig alkoholismeeye et forhold som ligger tett opp mot
sykdom som "automatisk” gir oppsigelsesvern etestémmelsen, og ma vektlegges i den
konkrete helhetsvurderingen ved en oppsigelseebiatidlertid viktig & understreke at
regelen ikke far anvendelse lenger enn hvor hensghker, og far falgelig ikke anvendelse
hvor arbeidstakers fraveer bunner i beruselse utarbaidstakeren har et alkoholproblem.
Men hvor arbeidstakeren lider av et mer alvorlipablproblem vil dette falgelig vektlegges

i helhetsvurderingen.

5. Alternative reaksjoner

5.1 Innledning

Som nevnt i punkt 1.3 og 1.4 beror rettmessighatenppsigelse og avskjed pa en konkret
helhetsvurdering alle forhold tatt i betraktningetxreves her at oppsigelsen eller avskjeden
er rimelig, og at den ikke fremstar som en uforboidssig reaksjon. Arbeidsgiver har
falgelig en plikt til & benytte seg av den minstgripende reaksjonen som vil sikre at hans
interesser blir tilstrekkelig ivaretatt. Dette edere forutsatt i rettspraksis jf. seerlig Rt. 1992
1023 hvor Hgyesterett kom til at det ikke forelérgr for avskjed, men opprettholdt
reaksjonen som en gyldig oppsigelse. Avgjgrelseanat hvor arbeidsgivers interesser er
tilstrekkelig ivaretatt med mindre inngripende rgjaker skal slike reaksjoner velges. Under
dette har Hayesterett lagt vekt pa om det helleddblitt reagert overfor arbeidstaker med en
advarsel. | det fglgende vil arbeidsgivers plikatiskjed vurderes (punkt 5.2), far oppgaven
vil se AKAN-ordningen (punkt 5.3).

5.2 Advarsel

5.2.1 Innledning

Arbeidsgivers styringsrett gir arbeidsgiver en tittinsidig & palegge de ansatte ordre og
rettelser. Styringsretten er sdledes et viktigkagdgor arbeidsgiver for & lede virksomheten.
Innenfor denne styringsretten vil arbeidsgiver fedirtil & palegge virksomhetens ansatte a
rette seq etter arbeidsgivers ordre. Et viktig t@ylor & gi slik ordre er arbeidsgivers rett til a

gi arbeidstakere advarsler. Seerlig vil dette vaddggvhvor arbeidstaker opptrer beruset i
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tjenesten. Som vist i punkt 2.3.2.2 og 2.3.2.3 é&aslik beruselse fa sveaert alvorlige
konsekvenser for arbeidstakeren selv og han onsgivelAdvarsler kan veere muntlige eller
skriftlige meldinger fra arbeidsgiver som blir gittn hensikt & oppfordre arbeidstakeren til &
handle annerledes. Arbeidstaker blir dermed konémdmed at det ikke er akseptabelt & mgte
beruset pa jobb, og at manglende etterlevelse aarselen vil kunne fare til konsekvenser for

arbeidsforholdet.

Verken lovtekst, lovens forarbeider eller rettsgialoppstiller et vilkar om at advarsel skal
veere gitt far oppsigelse godtas som gyldig reakgaivarsel vil imidlertid gi arbeidstakeren
en direkte oppfordring til & endre sin opptredendet vil veere lettere for arbeidstaker & se
hvilke konsekvenser slike forhold vil ha for fredei. Videre er arbeidsgiver pliktig til &
benytte seg av den minst inngripende reaksjonenvdlawareta hans interesser (jf. punkt 1.3
og 1.4) og det vil fglgelig foreligge en plikt farbeidsgiver & vurdere advarsel som reaksjon
far oppsigelse eller avskjed besluttes. Dette sadagt til grunn i Rt. 2001 s. 1362 som
uttaler at "[v]ed vurderingen av om pliktbrudd fxebeidstakerens side kan danne grunnlag for
oppsigelse, vil det kunne veere et moment om dgitteadvarsel, hvor det er blitt gjort klart at
fortsatt pliktbrudd vil kunne medfare oppsigelsgedruten at en advarsel for beruselse i
tienesten vil sikre beviset for at beruselsen &kkktiar funnet sted, og at bedriften har lagt vekt
pa forholdet, vil det at arbeidstakeren til trassddvarselen har handlet slik han har gjort,
vise at arbeidstakeren ikke gnsker & innrettesse§anebust 2002 Dette er videre lagt til
grunn da dommen uttaler "[i] dette tilfellet dreiet seg imidlertid om sa massive, apenbare
og vedvarende pliktbrudd fra As side at det ettier mmening ikke kan veere noe vilkar for
gyldig oppsigelse at advarsel er gitt”. Avgjgrelseser at det som hovedregel vil kreves
advarsel for at oppsigelse skal veere en rettmesalgjon, men at unntak kan tenkes for

seerlig alvorlige tilfeller.

5.2.2 Hva kreves av en advarsel?

5.2.2.1 Innledning

Hvor arbeidstaker blir oppsagt eller avskjedig&tregjentatt beruselse i tjenesten vil det ofte
bli reist spgrsmal om hvilke signal arbeidstakeranfatt fra sin arbeidsgiver. Arbeidsgiver

2 Fanebust, 2001 side 247
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kan hevde at det er reagert mot tidligere forholdns arbeidstakeren vil kunne paberope seg
at beruselsen var akseptert av ledelsen. Et sgdssm fglgelig kan oppsta er hvor mye som
skal til for at det skal foreligge en advarselttsig forstand. De hensyn som begrunner a

vektlegge en eventuell advarsel tilsier at det &sestrenge krav til nar en advarsel skal anses

a veere gitt.

5.2.2.2 Formkrav

Rettspraksis har ikke stilt som vilkar at advamselkal gis skriftlig. Men foruten
bevissparsmal rundt om advarselen ble gitt, dégile hva advarselen innebar vil en skriftlig
advarsel understreke alvoret i situasjonen. Datlaarselen er gitt skriftlig vil falgelig veere
et moment som senker terskelen for nar oppsigteawskjed anses rettmessig ved

fremtidige brudd.

Ogsa muntlige advarsler vil kunne veere av betyduadyetterfalgende oppsigelses eller
avskjedssaker. Da advarsler blir gitt som en opjsfog til arbeidstaker om & endre sin
opptreden tilsier dette imidlertid at det ma gjdkkzst for arbeidstaker hva advarselen gjelder,
og hva som blir en eventuell konsekvens av dettttelvil kunne falge av advarselen slik den
blir uttalt, men ogsa av omstendigheten rundt asblan. Hvor ledelsen kaller arbeidstakeren
inn p& et mate som falge av hans beruselse i tiemed dette gi arbeidstakeren starre
inntrykk av at arbeidstakeren anser forholdet stworkg enn hvor dette blir medelt
arbeidstaker i en mindre formell anledning som eksavis under en lunsjpause.
Advarslenes betydning ved etterfalgende oppsigelesavskjedssak vil falgelig variere

med hvordan denne advarselen er utformet.

5.2.2.3 Krav om innhold

Sparsmalet blir hva advarselen ma inneholde fdeatskal vektlegges ved eventuelle
fremtidige brudd. Som vist over vil formalet bakvadselen sta sentralt. Advarselen ma gi
arbeidstaker en berettiget forventning av evergugkntakelser av det forhold advarselen
omhandler vil kunne fare til oppsigelse eller aeskjDet stiller sdledes krav om hvordan
advarselen er utformet. Dette stgttes av avgjarelBt. 1965 s. 1075 hvor de avskjedigede
arbeidstakerne nektet a fglge ledelsens palegg utf@i@ overtidsarbeid. Det fremgar av

dommen at "[s]pgrsmalet blir sd om ankemotpartédedn klar ordre om overtidsarbeide og
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om de forsto ordene og de konsekvenser det villethdem om de ikke etterkom ordren”.
Avgjgrelsen viser at det avgjgrende vil vaere aaeshlen gir arbeidstakerne en klar
oppfordring om & handle annerledes, og videre tagjjdees klart at konsekvensene ved brudd
pa en slik advarsel vil veere grunn til oppsigeléer avskjed. Et rent generelt forbud som
"[a]rbeidstakerne forbys & mgte pa arbeid i bertistand” vil saledes oppfylle kravet om
klar oppfordring til & handle annerledes, men ikkkdret om at arbeidstakerne forsto
konsekvensene av et mulig nytt ordrebrudd. Uttatelsa imidlertid nyanseres noe.
Avgjarelsen kan ikke medfgre at det er et absé&hatt at advarselen eksplisitt nevner at
oppsigelse eller avskjed vil vaere konsekvensen aytebrudd. Hvor advarselen implisitt
viser at videre brudd pé reglene om beruselsaésn vil fare til oppsigelse eller avskjed
vil dette vektlegges i vurderingen. At ledelsenagiveidstakeren en advarsel for beruselse i

tienesten vil i de fleste tilfeller vise arbeidstalat ledelsen ser alvorlig pa beruselsen.

5.2.2.4 Hvilken rettslig status har en advarsel

Sparsmalet om rettmessigheten av oppsigelse ogeavsigger som vist pa en
helhetsvurdering hvor det vil vaere av betydningarbeidsgiver tidligere er gitt en advarsel
for lignende forhold. Et sezerlig spgrsmal som ressgy er hvor mye en tidligere advarsel om
beruselse i tienesten kan vektlegges i denne viagiar. Sentralt vil her veere hvilke
forventning som er berettiget fra arbeidstakers sitler & ha mottatt en slik advarsel.
Advarselens betydning vil variere med tanke pa ti@ordenne er utformet (punkt 5.2.1.2) og

hvilket innhold advarselen har (punkt 5.2.1.3).

Advarselen gir videre arbeidstakeren en direkteaplping til & ikke opptre beruset i

tienesten i fremtiden. Der arbeidstakeren gjgrssstgig i beruselse i tienesten etter at
advarsel er gitt vil falgelig terskelen senkesrfar oppsigelse eller avskjed skal anses som en
rettmessig reaksjon. Men ogsa her vil forholdebhs en konkret helhetsvurdering hvor den
tidligere advarselen vil veere et moment av betyginRisikoen for at det vil bli begatt brudd i
fremtiden vil imidlertid gke, og arbeidsgiver havist en starre grad av skyld ved at forholdet
er gjentakende. Oppsigelse eller avskjed vil fadpeitere veere en rettmessig reaksjon i

tilfeller hvor arbeidstakeren ikke retter seg etteradvarsel.
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5.2.2.5 Ikke krav om advarsel i seerlig alvorlige tfeller

Verken § 15-7 om oppsigelse eller § 15-14 om awbkgdter vilkar om at advarsel tidligere er
gitt. Dette viser ogsa Rt. 2001 s. 136ferert over i punkt 5.2), som fastslar at "[v]ed
vurderingen av om pliktbrudd fra arbeidstakereds &an danne grunnlag for oppsigelse, vil
det kunne veere et moment om det er gitt advarset, det er blitt gjort klart at fortsatt
pliktbrudd vil kunne medfgre oppsigelse” [...]. Mevggarelsen uttaler videre "[i] dette

tilfellet dreier det seg imidlertid om sa massi&penbare og vedvarende pliktbrudd fra As
side at det etter min mening ikke kan veere nod&vilér gyldig oppsigelse at advarsel er

gitt”. Dommen apner for at oppsigelse kan gis weadvarsel er gitt, men kun for de mer
alvorlige tilfeller. Dommen gir dermed inntrykk av oppsigelse kan anses som en rimelig og
forholdsmessig reaksjon uten at advarsel er gt dette forbeholdes for de mer alvorlige
tilfeller. Ikke enhver form for beruselse i tjenastvil falgelig kunne begrunne oppsigelse
eller avskjed uten at det tidligere har veert gittarsel. Beruselsen ma veere av en slik grad at
arbeidsgiver har en berettiget interesse i a reag@iddelbart mot forholdet. Hayesteretts
uttalelse viser at dette reserveres for de grovéfahker av pliktbrudd, og det stilles fglgelig

en sveert hgy terskel for at oppsigelse eller ads&fal veere forholdsmessig far advarsel er
gitt. Seerlig kan dette tenkes for de tilfeller haobeidstakers beruselse utgjar stor
sikkerhetsrisiko ved virksomheten (se punkt 2.3d32.3.2.3). Hensynet til arbeidstakers
egen-, kollegaers- og publikums sikkerhet vil haarg av stor betydning. Og arbeidsgiver vil

dermed ha en berettiget interesse i & reagere efhiad mot forholdet.

5.2.2.6 Reglement som advarsel

Arbeidsmiljgloven § 14-16 farste ledd farste segrstér fast at "[v]ed industriell virksomhet
og ved handels- og kontorvirksomhet, som sysselseter enn 10 arbeidstakere, skal det for
de arbeidstakere som ikke har en ledende ellerddterende stilling, veere
arbeidsreglement”. Videre fremgar det av tredjaisgtat "[r]eglementet skal inneholde de
ordensregler som trengs og regler for arbeidsogaminh Arbeidsmiljgloven palegger altsa
nevnte typer virksomheter a fastsla arbeidsreglénvédere star det fritt for virksomheter
som ikke omfattes av bestemmelsen a fastsla tésdar reglement. Slike reglement vil kunne
innholde forbud mot & veere pavirket av alkoholrediedre rusmidler i arbeidstiden. Etter
prinsippet om lex superior vil arbeidsreglemeritgeiha betydning hvor denne er i strid med

bestemmelser i arbeidsmiljgloven, og det krevegela) at oppsigelsen eller avskjeden
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oppfyller kravene etter arbeidsmiljgloven § 154§ 15-14. Dette fremgar ogsa av
arbeidsmiljgloven § 14-16 (1) siste setning, ogdramelsen om ufravikelighet etter aml| § 1-
9. Arbeidsreglementet er & anse som en direkte drailedelsen, og gir dermed
forutberegnelighet til arbeidstaker i arbeidsfodstl Brudd pa reglementet vil fare til et
pliktbrudd i seg selv, og dette har betydning, @@sme mate som ved brudd pa advarsler, ved
rimelighets- og forholdsmessighetsvurderingen weskjad eller oppsigelse. Dette er ogsa
forutsatt i rettspraksis, jf seerlig Rt. 2005 s. S5A8gjgrelsen viser at "[e]tterlevelse av
arbeidsinstrukser og tilhgrende regelverk er helbhgleggende i et arbeidsforhold. Det er bl a
slik arbeidsgiver utgver sin styringsrett, og deblea ved etterlevelse av instrukser at den
ansatte overholder sin lojalitetsplikt”. Dommenerised uttalelsen at et brudd pa et
arbeidsreglement vil veere en alvorlig overtredelssg selv, uavhengig av hvor alvorlig
overtredelsen objektivt sett vil veere. Dette ggleenentet stor rettslig vekt ved saker om

oppsigelse og avskjed.

Betydningen av et slikt arbeidsreglement er vidiwdtet | den tidligere nevnte dom av Rt.
1992 s. 1023"[a]t selskapet pa forhand sa klarshgt fra om hva konsekvensene av
smugling kunne bli, tillegger jeg en viss vekt waaderingen av hvilke reaksjoner selskapet
lovlig kunne bruke. De ansatte har pa denne madorhand fatt en advarsel, som kan gjgre
det berettiget & se noe strengere ogsa pa en eswyamnggedelse enn ellers ville vaere tilfellet”.
Hgyesterett begrunner dermed dette i samme momamterektleggingen av advarsler i
oppsigelses- og avskjedssaker, og det er grunsttik grad & sammenligne disse tilfeller. En
forskjell vil imidlertid veere at en advarsel retssg direkte mot den arbeidstaker som
tidligere opptradt beruset i tienesten, og visestalikt konkret forhold ikke vil tolereres. Et
regelverk vil falgelig veere mer generelt enn enaas®l. Men et regelverk vil likevel veere
egnet for arbeidstaker & forutberegne sin rettsiillog vil falgelig ha betydning i vurderingen

av om nar oppsigelse eller avskjed vil anses sonettmessig reaksjon.

Det er imidlertid grunn til & kreve samme klarhesésksom falger av advarselstilfellene, slik
det fremgéar av Rt. 1965 s. 1075 og Rt. 2001 s. 186& nevnt i punkt 5.3). Dette synes ogsa
a fremga av Rt. 1992 s. 1023 som legger vekt pa.aelskapet pa forhand sa klart har sagt
fra om hva konsekvensene av smugling kunne bli. t tegelverk som ikke er tilstrekkelig
klart formulert med tanke pa hva det settes fonmad, og eventuelle reaksjoner av dette vil

dermed ikke ha like sterk betydning som regelverk singir dette klart.
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Det fremgér videre av forarbeidene til arbeidsniilyen § 14-18" at "[i] en konkret
saklighetsvurdering vil det etter omstendighetemenle tillegges vekt (tale i arbeidstakers
disfaver) at arbeidstakerne gjennom reglementittrgpbrt oppmerksom pa at en bestemt
adferd eller at bestemt forhold vil kunne fareoplpsigelse (eventuelt i arbeidsgivers disfavar
at forholdene ikke er nevnt i reglement). | praksgger imidlertid Hayesterett ikke seerlig
vekt pa slike anvisninger”. Manglende reglementaitelig kunne gke terskelen for nar
oppsigelse og avskjed anses som rettmessige reaksfmrholdet vil imidlertid ha begrenset
vekt ved oppsigelse og avskjed som er begrunnbeeidstakers beruselse i tjenesten. Selv om
forbud mot beruselse i tjienesten ikke fremgar kikejig i arbeidsreglementet vil arbeidstaker
matte forsta at det i de fleste arbeidsforholdrsgire forbud mot a vaere beruset. Dette stattes
videre av den alt nevnte lagmannsrettens avgjopelsksert i LF-2010-172823 som fastslar
"[a]t det er uakseptabelt & mgte pa arbeid i ruskémtilstand, trenger ingen forankring i et
arbeidsreglement”. Uttalelsen viser at det foradiggn klar oppfordring til & handle
annerledes hvor arbeidstaker mgter beruset padaibeite vil veere tilfelle ogsa hvor det ikke
foreligger et arbeidsreglement som forbyr berusetigmesten. Det forhold at beruselse i
tienesten ikke er nevnt i et eventuelt arbeidsragl# vil fglgelig ha begrenset vekt ved

helhetsvurderingen av om oppsigelse eller avskjatlamses rettmessig.
5.3 Seerlig om AKAN-ordningen som alternativ reaksjo
5.3.1 Hvor arbeidsgiver har vedtatt AKAN-ordningen

Som nevnt over i punkt 5.3.1 er AKAN-ordningen ifitig for arbeidsgiver & vedta. Hvor

denne ordningen er vedtatt vil AKANs metode- oglemngsperm inngaende regulere
hvordan saksgangen blir videre. Et overordnet mAkea hjelpe arbeidstaker ut av hans
alkoholproblem, og hjelpe han til & beholde stijén. Det vil imidlertid fare til svaert

uheldige situsjoner dersom arbeidsgiver aldri kagere med oppsigelse eller avskjed. For de
mest alvorlige tilfeller vil arbeidsgiver ha en bttiget interesse i & reagere overfor
arbeidstakeren, og dette vil undertiden veere natlgeBaeerlig gjelder dette tilfeller hvor
arbeidstakerens beruselse vil utsette andre fikori& KAN-ordningen er vedtatt for & hjelpe
den aktuelle arbeidstaker som det reises sak nvaot. kbllegaer eller publikum utsettes for en
risiko som veier tyngre enn arbeidstakers interedssta i stillingen og & komme seg ut av et

2L Ot.prp.49 (2004-2005) side 233
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eventuelt alkoholproblem vil dette matte fgre tibppsigelse eller avskjed er & anse som en
rettmessig reaksjon. Dette er videre forutsatt 1R€9 s. 163 som gjalt en brannmann som
ble avskjediget som fglge av beruselse i tiene®tEAN-ordningen var vedtatt for
arbeidsforholdet, men ordningen ble ikke benyietdirannmannen ble avskjediget.
Hoyesterett kom i avgjgrelsen til at arbeidsgivardn "viss skjgnnsmessig adgang til &
avskjedige arbeidstakeren uten a fglge den prosadyKAN-retningslinjene gir anvisning
pa”. Avgjerelsen uttaler videre at "[p]a bakgrunnfarmalet med AKAN-ordningen, og for a
unnga forskjellsbehandling av arbeidstakere, kheidsgiveren bare i saerlig alvorlige

tilfeller ha adgang til ikke a falge AKAN-retningsjene”.

Ved siden av de sikkerhetsmessige forhold visejagtpen ogsa at det bgr stilles en hay
terskel for & fravike AKAN-ordningen, dette for Anga forskjellsbehandling. Hvor
arbeidsgiver ikke er konsekvent i bruken av AKANhaingen vil dette medfgre at like
tilfeller behandles ulikt. En arbeidstaker som bfipsagt eller avskjediget pa grunnlag av
beruselse i tjenesten vil anse dette som forskjefiandling hvor en annen arbeidstaker
tidligere har gjort seg skyldig i lignende forhald blitt tilbudt AKAN-ordningen i stedet for
at det ble reist disiplinaersak. Det kreves derfdnvar en fraviker AKAN-ordningen og
velger oppsigelse eller avskjed vil det krevesatdldet er szerlig alvorlig. Det ma faglgelig
tydeliggjeres at denne oppsigelsen eller avskjéggaer pa seerlige tilfeller. Som vist over
vil det veere av betydning om arbeidstakeren utsattdre for risiko. Det vil falgelig veere
videre adgang til oppsigelse eller avskjed av @sjdsjafar som er beruset i tienesten enn

arbeidstakeren som tar imot drosjebestillingemse bedrift.

Lagmansrettens avgjgrelse publisert i LF-2010-13282handlet et tilfelle hvor
arbeidstakeren som var avskjediget hevdet at ssbiier hadde plikt til & tilby AKAN-
ordning i stedet for vanlig disiplineersak. AKAN-midgen var ikke vedtatt for
arbeidsforholdet. Men det var dokumentert at fearédligere hadde en annen arbeidstaker
blitt tilbudt slik AKAN-ordning som falge av beruse i tienesten. Avgjarelsen fastslar
saledes at "[llagmannsretten kan ikke se at detifadet som er dokumentert fra 2003 kan
medfare at det har funnet sted usaklig forskjehsinelling ved at A ikke har fatt et
tilsvarende tilbud. Det foreligger for gvrig heliegen naermere opplysninger om det ene
tilfellet som gjgr det mulig a foreta noen sammgmilng”. Det er falgelig uklart hvor mye
som skiller det tidligere forholdet og forholdensdgrte til avskjed i den konkrete

avgjgrelsen. Videre var det kun dokumentert ddltd som var langt tilbake i tid. Dette kan
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ikke sies & gi arbeidstakeren en forventning okaaN-ordning skal benyttes i stede for

disiplineersak.

5.3.2 Hvor en ikke har vedtatt AKAN-ordningen

Oppsigelse og avskjed bygger pa en helhetsvurdaailegforhold tatt i betraktning. Som vist
i punkt 5.1 foreligger det en plikt for arbeidsgiviebenytte seg av den minst inngripende
reaksjonen som vil sikre at hans interesser viMalietatt i tilstrekkelig grad. Videre vil ogsa
subjektive hensyn veere av betydning ved oppsigdlseavskjedssaker (punkt 4.2). Hvor
arbeidstaker lider av et alkoholproblem vil opptsgeeller avskjed ramme han hardt i en
periode hvor arbeidstaker er svaert sarbar. Artahestvil da kunne miste motivasjonen til &
unnga alkohol fgr han mater pa arbeid, og medfiiii ofte fare til et hgyere forbruk av
alkohol. Dette er subjektive hensyn som vil veerdetydning ved oppsigelses- og
avskjedsvurderingen. Hvor arbeidsgiver mistenkerleidstakeren lider av et
alkoholproblem vil spgrsmalet reises om han noemgegahar plikt til & tiloy arbeidstakeren et
individuelt AKAN-opplegg selv om dette ikke er vatttpa arbeidsplassen. Dette vil saerlig
gjelde tilfeller hvor oppsigelsen ikke er begrunmetd at arbeidstakers beruselse medfarer
risiko for kollegaer og publikum. Beruselsen kareftal en gkonomisk risiko for arbeidsgiver,
men undertiden vil arbeidsgivers interesse i adregr denne risikoen ved oppsigelse eller
avskjed ikke veere sterkere enn arbeidstakers sgeriea sta i stillingen og hjelpes ut av hans
alkoholproblem. Da arbeidstakers interesse vil \&reingtveiende tilsier dette at
arbeidsgiver i noen tilfeller har en plikt til 3ty individuell AKAN-avtale ogsa hvor dette

ikke er vedtatt pa arbeidsplassen.

Men arbeidsgivers plikt til & tilby AKAN-opplegglfger ikke av lovtekst, forarbeider,
rettspraksis eller juridisk teori. Dette stgttesabhAKAN er en frivillig ordning for
arbeidsgiver. Selv om den vil gi uttrykk for enriaftig regel vil det de lege lata ikke veere
grunnlag for & palegge arbeidsgiver a tilby demamingen hvor den ikke er vedtatt for

arbeidsforholdet.
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6 Oppsummering og utvikling videre

6.1 Oppsummering

Oppsigelse og avskjed er reaksjoner som etterdsivdgjgloven 88 15-7 og 15-14 beror pa en
konkret helhetsvurdering alle forhold tatt i betrakg. Seerlige momenter vil her veere om
arbeidstakers beruselse vil utgjare en risiko foemistakers, kollegaers eller kunders liv og
helse. Videre vil det veere av betydning om arbaldsts beruselse vil ramme virksomheten
gkonomisk. Dette gjelder seerlig for mindre virk$mter som i de fleste tilfeller vil rammes
hardere enn starre virksomheter med stagrre gkoridensom arbeidsgivers interesser blir like
godt ivaretatt ved mindre inngripende reaksjonearfor arbeidstakeren, vil en oppsigelse
eller avskjed kunne veere en uforholdsmessig reakBjet skal fglgelig alltid vurderes om

alternative reaksjoner, herunder advarsel, kantbesy

Videre ma sosiale hensyn tas i betraktning. Dgtleler saerlig dersom en oppsigelse eller
avskjed vil ramme arbeidstakeren seerlig hardt,reksévis dersom vedkommende lider av et
alkoholproblem. Hvor det blir kjent at arbeidstakeble oppsagt eller avskjediget pa
grunnlag av beruselse i tienesten vil ogsa andreidsgivere kunne vegre seg for a gi
arbeidstakeren en jobb. P4 denne maten vil arladielssta uten inntekt og arbeid i en sveert
sarbar periode. Dette ma falgelig tas hensyrh@lihetsvurderingen ved oppsigelse og

avskjed.

6.2 Utvikling videre

Arbeidsplassen er, som vist i punkt 1.1, en godafer bekjempelse av alkoholmisbruk.
Hvor arbeidsgiver mistenker at arbeidstakeren halile¢ problem vil det veere heldig bade
for arbeidstakeren og samfunnsgkonomisk at arbieigistprseker a hjelpe arbeidstaker ut av
problemet. Ogsa virksomheten selv vil ha en intaés |gfte arbeidstaker ut av sitt
alkoholproblem. Arbeidstakeren vil p4 denne matemie tilbake i arbeid. Saerlig AKAN-
ordningen vil kunne hjelpe arbeidstakerne i slikeasjoner, men ogsa medarbeidersamtaler

og tilrettelegging i arbeidsforholdet vil kunne \estiittak som bgr vurderes av arbeidsgiver.

Hvor arbeidsgiver var palagt slike hjelpetiltak hdet forela berettiget mistanke om

alkoholproblem ville dette fare til at flere arbsiakere fikk hjelp i vanskelige perioder av
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livet. Selv om slike tiltak vil kunne vaere kostbfot virksomheten, vil det pa lengre sikt
kunne komme virksomheten til gode. Dersom arbek@séan kommer seg ut av problemet og
tilbake i arbeid vil arbeidsgiver unnga oppleeringngte arbeidstakere. Et slikt ansvar vil fare
til at arbeidsgivere vil ha en sterkere interess@liive oppfalgningsarbeid overfor sine
arbeidstakere underveis i arbeidsforholdet slikrbeidstakerens eventuelle alkoholproblem
blir kartlagt tidlig. P& denne maten vil virksoméetunnga et mer utstrakt ansvar hvor
arbeidstakers alkoholproblem blir mer omfattende.

En fornuftig regel ville falgelig vaert at virksontea pliktet a tilby arbeidstaker et individuelt
AKAN-opplegg hvor arbeidsgiver har berettiget mmt@ om at arbeidstaker lider av et
alkoholproblem. Dette kan ses i sammenheng meddsdpeers krav til helse- miljg- og
sikkerhetsarbeid etter arbeidsmiljgloven § 3-1. &dmidlertid viktig & understreke at det
ikke foreligger en slik plikt for arbeidsgiver aledge en individuell AKAN-ordning hvor

denne ikke er vedtatt pa arbeidsplassen.
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