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1. Innledning

I denne besvarelsen skal det redegjgres for saklighetskravet ved oppsigelse som er begrunnet i
arbeidstakers forhold. Det gis fgrst en generell fremstilling av saklighetskravet. Deretter gis
det en kort oversikt over det lovfestede oppsigelsesvern i arbeidsmiljgloven. Videre vurderes
arbeidsgivers ansvar for forhold pa arbeidstakersiden. Til slutt belyses arbeidstakers forhold
ved vurderingen av saklighetskravet.

2. Historikk

2.1 Fgr arbeidervernloven av 1936

For arbeidervernloven av 1936 forela der ikke noe lovfestet krav om saklig oppsigelse for
arbeidstakergrupper. Etter forarbeidene var “adgangen til oppsigelse absolutt og ubetinget™".
Det ble i praksis likevel trukket en ytre grense hvor en oppsigelse ble antatt uberettiget
dersom det eneste motiv var sjikane eller oppsigelsen manglet ethvert av rettsordenen godtatt
formal”, jfr. Fanebust s.41. Derimot var det et slikt lovfestet krav for arbeiderutvalg ved

oppsigelse og avskjed, tillitsvalgte hadde et tilsvarende vern gjennom tariffavtaler.
2.2 Arbeidervernloven av 1936

11922-23 la arbeidervernlovkomiteen frem sin innstilling for revisjon av
arbeidervernlovgivningen. I innstillingen ble det ikke fremmet forslag om a lovfeste et vern
for arbeidstakere ved en oppsigelse. Derimot la regjeringen i 1935 frem en proposisjon til lov
om tilsyn med arbeid. Forslaget gikk ut pa et krav om at en oppsigelse skulle ha saklig grunn
eller ikke virke ubillig overfor arbeidstaker. Arbeidsgivere og et mindretall i sosialkomiteen
pa Stortinget var imot forslaget med den begrunnelse at et eventuelt vern burde ivaretas av
organisasjonene. Videre ble det anfgrt at forslaget ville vaere et inngrep i bedriftsledelsen
som gjgr denne helt illusorisk™, jfr. Fanebust s.42.

Under behandlingen 1 Odelstinget ble det fremmet to endringsforslag, etter fornyet behandling
i sosialkomiteen ble det vedtatt en bestemmelse i arbeidervernloven av 1936 hvor en
arbeidstaker kunne kreve erstatning dersom oppsigelsen ikke hadde “’saklig grunn i
bedriftsinnehaverens, arbeiderens eller bedriftens forhold, men skyldtes helt utenforliggende
grunner”. Dette vernet hadde likevel en begrensning i et krav om en opptjeningstid pa minst
tre ar, jfr. Fanebust s.42. Dette lovfestede vernet regulerte ikke den offentlige forvaltning.
Arbeidstakere i denne sektoren matte basere sitt oppsigelsesvern pa ulovfestet
forvaltningsrettslig grunnlag, jfr. Fanebust s. 43.

2.3 Arbeidervernloven av 1956
Ved arbeidervernloven 1956 ble kravet om opptjeningstid redusert og

formuleringen “utenforliggende grunner” ble fjernet, jfr. Fanebust s.42. Loven ble utvidet til
og a gjelde offentlig ansatte. Ved en lovendring i 1975 slgyfet man kravet om opptjeningstid.

! Fanebust, Arne (2000). Oppsigelse i arbeidsforhold s.41.



For arbeidstakere som var tilsatt pa bestemt prgvetid ble det fastsatt serregler, jfr. Fanebust
s.43.

2.4 Arbeidsmiljgloven 1977

Etter arbeidsmiljgloven 1977 § 60 nr.1 var det ulovlig for en arbeidsgiver a si opp en
arbeidstaker uten at det var saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgiverens eller
arbeidstakerens forhold. Det fremgikk av forarbeidene at det ’ikke er meningen a gjgre
endringer i saklighetskriteriet”, men at “forstaelsen av hva som ma til for at en oppsigelse skal
vere saklig ikke er statisk”™. Videre métte “saklighetskravet fglge den sosiale utviklingen
ellers i samfunnet”. Det ble og papekt at domstolene pa dette omradet matte vaere varsomme
med a legge vekt pa eldre rettspraksis som gikk i disfavgr til arbeidstaker. Departementet
fremhevet at rettspraksis de senere ar i stgrre grad har lagt vekt pa rimelighetsvurderinger i
forhold til den oppsagte, jfr. Ot.prp.nr.41 s.72.

2.5 Arbeidsmiljgloven 2005

Gjeldende arbeidsmiljglov viderefgrer reglene om vern mot usaklig oppsigelse i
arbeidsmiljgloven § 60. Etter aml.§15-7 (1) kan ikke arbeidstaker sies opp uten at det er saklig
begrunnet i virksomheten, arbeidsgiver eller arbeidstakers forhold.

3. Legislative hensyn

Siden arbeidervernloven av 1936 har det vert lovfestet et krav om at en oppsigelse skal vare
saklig begrunnet. Oppsigelsesvernet er et resultat av det grunnsyn at en arbeidstaker skal
vare vernet mot den personlige ulykke som en oppsigelse kan vere, nar arbeidsgiver ikke har
serlige grunner til & fremkalle den™. Arbeidsplassen er for den enkelte ikke bare en mulighet
for 4 tjene til livets opphold, men og for a skape et sosialt nettverk. Lang lediggang kan for
den enkelte resultere i gkonomiske og helsemessige problemer, jfr. Fanebust s.38.

I arbeidsmiljglovens formalsparagraf er et av malene a sikre trygge ansettelsesforhold i
arbeidslivet, jfr. aml.§1-1 bokstav b. I forarbeidene til arbeidsmiljgloven uttaler departementet
at "stillingsvernsbestemmelsene utgjgr en stor og viktig del av bade gjeldende arbeidsmiljglov
og i forslaget til ny lov”. Departementet legger og til grunn at det er viktig at “hovedformalet

bak kontraktsreglene fortsatt kommer til uttrykk i formélsparagrafen™.

4. Generelt om saklighetskravet
4.1 Saklighetskravet som rettslig standard

Saklighetskravet i aml.§15-7 ma karakteriseres som en rettslig standard, jfr. Jakhelln s.368.
Dette innebarer at rettsregelen viser til en vurderingsnorm utenfor seg selv som avgjgrende
kriterium. Dette resulterer i at en og samme lovbestemmelse kan tillegges ulikt innhold over
tid, avhengig av hva som er den alminnelige oppfatning av det aktuelle moralske eller sosiale

2 Ot.prp.nr.41 (1975-76) 5.72.
3 Jakhelln, Henning (2004). Oversikt over arbeidsretten s.356.
* Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s.70.



spgrsmal’. T forhold til arbeidsrettens saklighetskrav har det skjedd en betydelig utvikling
siden kravet ble lovfestet ved arbeidervernloven av 1936. Dette viser seg ved at det legges
vekt pa rimelighetsvurderinger i forhold til den oppsagte. I Rt.1984 s.1058 ble oppsigelse av
en skuespiller pa Nationaltheatret ansett for a vaere gyldig. Retten bemerker her sarlig
betydningen av rimelighetshensyn i forhold til arbeidstakeren, jfr. s.1067.

Ved vurderingen av saklighetskravet vil det og kunne taes hensyn til subjektiv
rimelighetsmomenter, som at oppsigelsen vil ramme arbeidstaker hardt, jfr. Jakhelln s.368. I
lovforarbeidene til arbeidsmiljgloven av 1977 er det serlig fremhevet at saklighetskravet ma
felge den sosiale utvikling.

4.2 Stillingsvernet og styringsretten

Ved vurderingen av hva som skal anses for saklig ma det foretas en avveining av interessen
pa arbeidstakersiden og de motstaende interesser pa virksomhetssiden. Det er klart
bedriftsledelsen selv gnsker mest mulig styring og kontroll med eget selskap. Det er
bedriftsledelsen som har ansvaret for driften og som kjenner bedriftens behov, jfr. Fanebust
s.55. Dette er momenter som vil vaere av betydning ved siden av vernereglene.

Fra arbeidstakers stasted gnsker man nok et sa sterkt stillingsvern som mulig. Men
bedriftsledelsens gnske om a trygge bedriften kan resultere i at det blir tatt avgjgrelser som
kommer i strid med gnsket om et trygt ansettelsesforhold, jfr. Fanebust s.55.

4.3 Arbeidsgivers begrunnelse for oppsigelsen

Etter aml.§15-4 (3) har ikke arbeidsgiver plikt til a gi en begrunnelse med mindre arbeidstaker
krever det. Det er forholdene pa oppsigelsestiden som kan begrunne en oppsigelse, forhold
som oppstar etter dette kan ikke paberopes til skade for arbeidstaker, jfr. Fanebust s.58.

Dersom arbeidsgiver har gitt en begrunnelse for oppsigelsen er spgrsmalet om han er bundet
av de anfgrte grunner, kan han prosedere pa et annet grunnlag enn det som er anfgrt. I teorien
har utgangspunktet veert at det er de reelle grunner som er avgjgrende. Viser det seg at
arbeidsgiver har skjult utenforliggende momenter bak en saklig begrunnelse ma oppsigelsen
kjennes ugyldig. Er begrunnelsen gitt samtidig med oppsigelsen er det tvilsomt om
arbeidsgiver er bundet av de anfgrte grunner, serlig hvis arbeidsgiver hadde gode grunner for
sin handlemate, jfr. Fanebust s.59.

I NAD 1981.651 var oppsigelse av en gkonomisjef i et flyselskap ansett for a vere saklig
begrunnet. Opprinnelig hadde arbeidsgiver anfgrt mistanke om gkonomiske misligheter som
begrunnelse, men dette ble endret til manglende tillit. Retten bemerket at arbeidsgivers
endring av begrunnelsen reiser det spesielle spgrsmal, “men sa lenge de faktiske forhold eller
selve grunnlaget hovedsakelig er det samme, kan det etter rettens syn ikke reises vesentlige
innvendinger mot at arbeidsgiveren endrer begrunnelsen, i all fall ikke som her, hvor den nye
begrunnelsen er langt mindre diskriminerende enn den fgrste”.

Er det arbeidstaker som krever at begrunnelse gis, ma arbeidstaker kunne forholde seg til at
det er disse anfgrsler som er de reelle og som arbeidsgiver vil prosedere pa. Men arbeidsgiver
kan vanskelig avskjeres fra a prosedere pa de forhold som reelt sett har vert motiverende,

5 Gisle, Jon m.fl. (2002) Jusleksikon s.245.



selv om anfgrslene overfor arbeidstaker ville vert usaklige. I disse tilfeller vil arbeidsgiver ha
bevisbyrden, jfr. Fanebust s.60.

Videre er spgrsmalet om arbeidsgiver kan prosedere pa andre faktiske forhold enn de reelle
grunner som fgrst var lagt til grunn. Med utgangspunkt i rettspraksis har det vert akseptert at
arbeidsgiver endrer sin begrunnelse, selv pa et forholdsvis sent tidspunkt i saken, jfr. Fanebust
5.61-62.

4.4 Utenforliggende hensyn

Har arbeidsgiver reagert med oppsigelse pa grunn av egne subjektive klanderverdige motiver,
vil dette medfgre at oppsigelsen kjennes ugyldig. Dette kan og bli resultatet dersom
arbeidsgiver har tatt hensyn som objektivt sett er utenforliggende, jfr. Fanebust s.63.

For det fgrste ma de faktiske forholdene for oppsigelsen kunne fgres tilbake til arbeidstaker
selv. Dette innebarer at forhold som knytter seg til arbeidstakers nermeste ikke vil kunne gi
saklig grunnlag for oppsigelse. Forhold som er begrunnet i manglende tillit til arbeidstaker
eller manglende samarbeidsevner ma i noen grad kunne knyttes opp til “handlinger,
egenskaper eller andre forhold hos vedkommende selv”, jfr. Fanebust s.64-65.

I NAD 1981.498 ble oppsigelse av en disponent ikke ansett for a vere saklig. Sammen med
broren hadde disponenten startet et i firma i 1966, de eide 49 % av aksjekapitalen hver. Mens
moren eide 2 %. I 1979 gav moren fullmakt til broren for & opptre pa hennes vegne. Pa
generalforsamlingen ble det valg nytt styret med 51 mot 49 stemmer slik at disponenten ikke
lenger var medlem av styret. Noen maneder senere ble disponenten oppsagt. Retten fant det
ikke bevist at disponenten hadde tappet firmaet for betydelige midler, eller ikke vert iherdig
nok med a skaffe faste lan, eller at han hadde utsatt bedriften for etterlikning. Retten la
avgjgrende vekt pa at “samarbeidsforholdene ble vanskelige fra 1979, men bare i forhold til
broren og dennes barn, og kunne ikke tilbakefgres til manglende samarbeidsvilje hos
disponenten. Heller ikke kunne disponentens opptreden overfor moren og brorens barn gi
grunnlag for oppsigelsen. Bedriften matte ha bevisbyrden bade for pastatte mislige forhold og
for pastand om at den oppsagte ikke fylte stillingen”.

Videre er det et krav at bedriften ma ha saklig interesse i a avslutte arbeidsforholdet. Dette er
tilfellet dersom arbeidsforholdet vil veare til skade eller tap for bedriften. Dette gjelder og
dersom arbeidstaker kan pafgre bedriften straff eller erstatningsansvar. Utgangspunktet er at
for at slike forhold skal gjgre en oppsigelse saklig ma arbeidstaker vaere uskikket pa grunn av
eget forhold. Det er ikke et krav at vedkommende har pafgrt bedriften tap eller skade, det er
tilstrekkelig at arbeidsgiver kan dokumentere at det er fare for slike konsekvenser pa grunn av
arbeidstakers forhold, jfr. Fanebust s. 66-67.

4.5 Saklighet og saksbehandling

Dersom saksbehandlingen ikke har vert tilfredsstillende, kan dette vere et moment ved
vurderingen av om en oppsigelse har saklig grunn. Saksbehandlingskraven fglger av aml.§15-
1 og § 15-4. Disse er det redegjort for under punkt 8.1. Saksbehandlingskrav kan og fglge av
tariffregler, serlover og ulovfestede regler, jfr. Fanebust s.77-78.

Selv om det ikke fglger av s@rlige regler kan bedriften ha plikt til & gripe inn og fa avklart hva
vanskene skyldes, ved for eksempel samarbeidsproblemer. Den har og ansvaret for a roe ned



situasjonen, dersom bedriften ikke handterer konflikten pa en tilfredsstillende mate kan dette
fare til at en oppsigelse kan underkjennes. Det kan og stilles opp som et krav, at spgrsmalet
om oppsigelse skal vurderes av en ngytral person. Etter aml.§15-4 kan arbeidstaker kreve at
en oppsigelse blir grunngitt dersom dette ikke er gjort. Dette trenger ikke a bety “at det er noe
a innvende mot det materielle grunnlag for oppsigelsen”. Derimot gar det fram av
forarbeidene at dersom arbeidsgiver nekter a gi begrunnelse vil dette vaere et moment ved
saklighetsvurderingen, jfr. Fanebust s.80-81.

4.6 Det faktiske grunnlag

Konsekvensen av ikke tilfredsstillende saksbehandling er at det faktiske grunnlaget for
oppsigelsen kan vere ufullstendig eller uriktig. Hovedregelen er at det er bedriften som har
ansvaret for at en oppsigelse bygger pa korrekte fakta. Dette kan resultere i et behov for
registrering av feil. Siden utgangspunktet er at arbeidsgiver har bevisbyrden for de forhold
som er grunnlaget for oppsigelsen kan en slik registrering har bevisverdi, jfr. Fanebust s.84.

Konsekvensene av at bedriften har basert oppsigelsen pa ufullstendig eller uriktig grunnlag er
at den kan underkjennes, med mindre “det er rimelig grunn til & tro at resultatet ville ha blitt et
annet dersom bedriften hadde bygget pa et riktig faktisk grunnlag, jfr. Fanebust s.85.

Den maten som bedriften har gatt frem pa ved iverksettingen av oppsigelsen kan ha betydning
for erstatningsutmalingen. Dette gjelder for eksempel dersom arbeidstaker ma ga pa dagen
eller oppsigelsen skaper mye publisitet. Dette kan og trekkes inn ved saklighetsvurderingen,
jfr. Fanebust s.85.

4.7 Omplasseringsplikt i forhold til saklighetskravet

Det folger av s@rskilte lovregler en plikt til omplassering av arbeidstaker i visse tilfeller. Fgr
lovfestingen var dette og forutsatt i rettspraksis. Spgrsmalet er om arbeidstaker har plikt til a
préve omplassering utenom i de nevnte tilfeller. Dette ma besvares bekreftende med den
begrunnelse at oppsigelse er en alvorlig reaksjon, dersom det er muligheter for omplassering
kan det vaere et moment ved saklighetsvurderingen. Har omplassering ikke vart vurdert for
man reagerte med oppsigelse kan dette vere et moment i disfavgr til arbeidsgiver. Et spgrsmal
er hvor langt denne omplasseringsplikten rekker. Utgangspunktet er at dette ma vurderes
konkret i det enkelte tilfelle, men i forhold til arbeidstaker som har problemer med a utfgre
sine plikter pa grunn av hgy alder bgr det prgves med omplassering, jfr. Fanebust s.91.

I Rt.1978 5.160 ble en hovmester pa 63 ar oppsagt med en maneds varsel. Arbeidstaker

krevde lgnn i ytterligere to maneder pa bakgrunn av tjenestetid og sin avtale med arbeidsgiver.
Det ble og krevd erstatning for usaklig oppsigelse. Begrunnelsen for oppsigelsen var at
arbeidstaker ” ikke evnet a tilpasse seg den nye lettere stil som skulle trekke et bredere
publikum til nattklubben. Det sies at han var striks, lite fleksibel og arrogant overfor gjester”,
jfr. s.166. Retten legger til grunn at oppsigelsen av arbeidstaker ma beskrives som urimelig,

og at saken kunne "ha stilt seg annerledes om bedriften fgr den gikk til oppsigelse hadde
tilbudt ham annen beskjeftigelse i bedriften”, jfr. s 167.

Selv om mulighetene for omplassering ikke har vert vurdert vil ikke dette uten videre
medfgre at en oppsigelse kjennes ugyldig. Omplasseringsplikten vil bare vare et moment ved
saklighetsvurderingen.



4.8 Rimelighet

Et spgrsmal er om en oppsigelse kan underkjennes pa grunn av rimelighetsbetraktninger. Med
utgangspunkt i rettspraksis foreligger der avgjgrelser hvor de forholdene som er lagt til grunn
er omtalt som bagatellmessige eller ikke alvorlige nok til a danne grunnlag for oppsigelse.
Dette kommer og direkte til uttrykk ved at oppsigelser er funnet urimelige eller
uforholdsmessige, jfr. Fanebust s.94.

I Rt.1974 5.990 ble en sjafgr ansatt i et ruteselskap oppsagt etter 3 tilfeller av manglende
billettering. Han reiste sak med krav om erstatning og gjeninntreden i stillingen. Etter
lagmannsrettens vurdering ble det bemerket at etter bevisfgrselen kunne en “’ikke fri seg fra
det inntrykk at styrets reaksjon har vert ungdig hard pa bakgrunn av det som er fremkommet
om de 3 paklagede tilfeller”, jfr. s.1003. For Hgyesterett var det lagt frem nye bevis og
selskapet ble frifunnet. Dommer Lorentzen bemerket likevel at ”” at oppsigelsen ma sies a ha
saklig grunn, jfr. arbeidervernlovens § 43, selv om jeg anser oppsigelsen som en urimelig hard
reaksjon pa de feil arbeidstaker har gjort”, jfr. s. 998.

Ved vurderingen av om en oppsigelse er saklig kan det og legges vekt pa subjektive
rimelighetsmomenter, jfr. Jakhelln s.376. Utgangspunktet her er hvilke skadevirkninger en
oppsigelse kan medfgre for arbeidstaker. Dersom det foreligger en plikt for bedriften a ta slike
forhold i betraktning kan dette medfere at ’saklighetskravet relativiseres pa grunnlag av
momenter som ikke ngdvendigvis knytter seg til arbeidsforholdet eller til de forhold som
ligger til grunn for oppsigelsen”, jfr. Fanebust s.95. I visse typetilfeller kan skadevirkningene
ha sammenheng med lang tjenestetid i bedriften, arbeidstaker har nadd en viss alder, har stor
forsgrgelsesbyrde eller andre personlige forhold, jfr. Fanebust s.95.

Har arbeidstaker i lang tid vert ansatt i samme bedrift og utfert sine arbeidsplikter
tilfredsstillende kan dette vere et bevismoment for at et eventuelt brudd pa disse plikter er et
engangstilfelle, jfr. Fanebust s.95. [ Rt.1978 s. 160 som gjaldt oppsigelse av hovmesteren,
nevnt ovenfor, ble det lagt vesentlig vekt pa at arbeidstaker hadde veart ansatt siden 1946 og
ble oppsagt i 1972. Det at det legges vekt pa hvordan en oppsigelse rammer en arbeidstaker,
og da spesielt dersom vedkommende har lang tjenestetid, vil vaere i samsvar med
forarbeidenes uttalelser om at “’saklighetskriteriet ma fglge med den sosiale utviklingen ellers
i samfunnet, jfr. Ot.prp.nr.41 s.72.

5. Lovfestede forhold som ikke gir grunnlag for saklig oppsigelse

5.1. Oppsigelsesvern ved sykdom

Etter aml.§15-8 nr.1 kan ikke arbeidstaker sies opp pa grunn av helt eller delvis fraver fra
arbeid som skyldes sykdom eller ulykke de fgrste 12 manedene etter at arbeidsufgrheten
inntradte. Hensynet bak stillingsvernsreglene ved sykdom er & hindre utstgtning fra
arbeidslivet ved a ha en sarskilt verneperiode som gjgr det mulig a gjennomfgre tiltak for a fa
arbeidstaker tilbake i arbeid, jfr. Ot.prp.nr.49 s.231-232.



En verneperiode pa ett ar gjaldt tidligere for arbeidstakere som hadde vert ansatt
sammenhengende i virksomheten i mer enn fem ar eller hvor arbeidsufgrheten var padratt som
fglge av tjeneste i virksomheten. For andre arbeidstakere var stillingsvernet pa seks maneder.

Gjeldende regel innebarer en utvidelse av stillingsvernet ved sykdom. Etter departementets
vurdering ville en ved a operere med en verneperiode fa en klarere og mer brukervennlig regel,
jfr. Ot.prp.nr.49 s.232.

Dersom arbeidstaker likevel blir oppsagt i denne verneperioden gjelder der en omvendt
bevisbyrderegel, jfr. aml. §15-8 nr.2. Arbeidsgiver ma sannsynliggjgre at oppsigelsen skyldes
andre grunner enn sykefraveret, jfr. Ot.prp.nr.49 s.231.

En arbeidstaker som paberoper seg oppsigelsesvernet ved sykdom ma innen rimelig tid gi
varsel om grunnen til fravaeret, arbeidsgiver kan og kreve at fraveret dokumenteres ved
legeattest, jfr.§15-8 nr.3.

5.2 Oppsigelsesvern ved svangerskap, og etter fgdsel og adopsjon

Etter arbeidervernloven av 1936 var det fastsatt et oppsigelsesvern for arbeidstaker en viss tid
for og etter fgdsel, jfr. Fanebust s.192.

Etter gjeldende regel kan ikke en arbeidstaker som er gravid sies opp av den grunn, jfr.
aml.§15-9 nr.1. Foreligger det en oppsigelse i denne perioden ma arbeidsgiver
sannsynliggjgre at dette ikke er grunnet dette forhold. Arbeidsgiver kan kreve at graviditeten
dokumenteres ved legeattest, jfr. aml.§15-9 nr.1.

Det foreligger et absolutt oppsigelsesvern for arbeidstaker som har lovfestet rett til permisjon
ved fgdsel, jfr. Fanebust s.192. Dette vernet forutsetter at arbeidsgiver er klar over at fravaret
skyldes svangeskap eller arbeidstaker gir beskjed om dette uten ungdig opphold, jfr. aml.§15-
9 nr.2. Dette vernet innebarer at arbeidstaker ikke kan sies opp i1 denne perioden selv om
virksomheten skulle ha gode grunner for dette, jfr. Fanebust s.192. Begrunnelsen for dette
ubetingede vern er at arbeidstaker skal “spares for den sinnsbevegelse som tap av stillingen
kan fgre til i tiden omkring fgdsel”, jfr. Fanebust s.192.

5.3 Oppsigelsesvern ved militertjeneste

Arbeidstaker kan ikke sies opp pa grunn av permisjon ved militertjeneste, jfr.aml.§15-10 nr.1.
Her gjelder og en omvendt bevisbyrderegel skulle arbeidstaker likevel bli sagt opp
umiddelbart fgr eller innenfor det tidsrom arbeidstaker er fravaerende, jfr.aml.§15-10 nr.2.

5.4 Oppsigelsesvern pa grunn av oppnadd pensjonsalder

Oppsigelse med fratreden fgr fylte 70 ar som alene skyldes at arbeidstaker har nadd

pensjonsalder etter folketrygdloven pa 67 ar kan ikke anses for a vaere saklig begrunnet,
jfr.aml.§15-7 nr.4.

6. Betydningen av forhold pa arbeidsgiversiden
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6.1. Arbeidsgivers undersgkelsesplikt i tilsettingsfasen

Arbeidsgivers styringsrett defineres som “retten til a lede, fordele og kontrollere arbeidet,

samt retten til a innga arbeidsavtaler og bringe dem til opphgr”, jfr. Jakhelln 2004 s.41.
Utgangspunktet for styringsretten er selve arbeidsavtalen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker,
jfr. Jakhelln s.42. Ytterligere begrensninger 1 denne retten fglger av lovgivning, tariffavtaler
og av allmenne saklighetsnormer, jfr. Jakhelln s.42-43.

Som et resultat av styringsretten er det arbeidsgiver som har det primere ansvaret for a
undersgke forhold som kan vere av betydning ved en ansettelse, jfr. Fanebust s.213. Dette
betyr at bedriften selv ma undersgke fgr en eventuell tilsetting om der er forhold ved
arbeidstaker som gjgr han uegnet til stillingen. Svikter de forutsetningene som bedriften har
bygget pa ved tilsettingsfasen kan ikke bedriften i ettertid anfgre disse forhold som grunnlag
for oppsigelse, jfr. Fanebust s.213.

Saken i ARD 1981.338 gjaldt oppsigelse av en ingenigr som i 1974 ble ansatt hos Sulzer
Brothers Norge A/S. Spgrsmalet var om denne oppsigelsen kunne anses for saklig. Ved
bedriftens anfgrsler trakk man frem arbeidstakers manglende sprakkyndighet. Retten pa sin
side var av den oppfatning at dette forhold ’burde kunne vert klarlagt under det intervju som
ble foretatt for ansettelsen og under kurset 1 Winterthur som strakte seg over flere uker”, jfr.
ARD 1981 s.357. Oppsigelsen var ansett for a vere usaklig. I begrunnelsen var et av
momentene arbeidsgivers ansvar for a fa avklart sprakkyndighet som hadde betydning for
stillingen.

Et vurderingstema er arbeidsgivers undersgkelsesplikt dersom arbeidstaker tidligere er
domfelt. Foreligger det et krav om plettfri vandel ved en stilling er det i utgangspunktet
arbeidsgivers ansvar a undersgke dette fgr en tilsetting, jfr. Fanebust s.213. I NAD 1988.871
var en regnskapskonsulent avskjediget etter at det kom frem at vedkommende tidligere var
straffedgmt for underslag da hun arbeidet for et annet firma. Et spgrsmal var om konsulenten
kunne avskjediges pa dette grunnlag. Det var ansett som tvilsomt at det forela et
avskjedsgrunnlag idet det handlingen for straffbare forhold 1a 10 ar tilbake i tid og straffen var
sonet for 5-6 ar siden. Nar straffen var sonet sa langt tilbake i tid matte det veere mulig a
kunne komme tilbake til samfunnet og utfgre en jobb etter sine kvalifikasjoner.

Rettspraksis peker i retning av at arbeidstaker ikke har en vidtgaende plikt til & opplyse om
han er tidligere straffedgmt, spesielt dersom forholdet ligger tilbake i tid og straffen er sonet,
jfr. Fanebust s.213. Dersom arbeidsgiver har forsgmt a undersgke om det foreligger slike
forhold kan dette innebzre at en oppsigelse ikke vil anses for a vere saklig, jfr. Fanebust
s.213.

I henhold til rettspraksis har det og blitt vektlagt at arbeidsgiver kan bebreides dersom det er
gjort feilvurderinger 1 forhold til arbeidstakers alminnelige skikkethet til stillingen 1
tilsettingsfasen, jfr. Fanebust s.216. Det kreves at bedriften har foretatt de undersgkelser som
er mulig for a kunne foreta en forsvarlig vurdering, jfr. Fanebust s.216.

I ARD 1980.111 var en bestyrer av et avdelingskontor oppsagt med den begrunnelse at han
ikke hadde fulgt hovedkontorets forslag om forbedringer og oversett gitte instrukser. Til tross
for at arbeidstaker her kunne bebreides fant retten at oppsigelsen ikke var saklig begrunnet, jfr.
s 121. Ved begrunnelsen fremheves det at arbeidsgiver ikke undersgkte nermere om
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vedkommende var kvalifisert for stillingen. Det var ikke undersgkt hvordan arbeidstaker
hadde vart som salgsleder eller hvordan han hadde fungert i stillinger i andre firmaer. Etter
rettens vurderinger innebar dette at arbeidsgiver selv ma “’vare narmest til a bare risikoen for
at han fikk en bestyrer, som, etter de krav han stilte, ikke holdt mal, seerlig pa bakgrunn av de
vide fullmakter som avdelingsbestyrerne hadde”, jfr. ARD 1980 s.122. Dersom arbeidsgiver
har foretatt de ngdvendige undersgkelser er det tvilsomt om han kan holdes forsvarlig dersom
forutsetningen for ansettelsen skulle svikte, jfr. Fanebust s.216.

Ved graviditet er det klart at arbeidstaker av den grunn ikke kan sies opp, jfr. aml.§15-9. Pa
den annen side kan det ved ansettelse vare av betydning for stillingen om arbeidstaker er
gravid. Dette kan tilsi at slike opplysninger kan vere riktig a gi i en tilsettingsfase, jfr.
Fanebust s.218. Blir dette ikke opplyst om “’kan det vare et spgrsmal om tilsettingen kan
omgjgres ut fra leren om bristende forutsetninger”, jfr. Fanebust s.218.

I Rt.1988 5.766 var det inngatt en arbeidsavtale om et fire maneders lerervikariat. Ved
arbeidstakers aksept av avtalen opplyste hun at hun var gravid og matte ta permisjon etter en
maned. Spgrsmalet her var om bindende arbeidsavtale var inngatt. P4 avtalerettslig grunnlag
kunne arbeidsgiver basere seg pa bristende forutsetninger. Ved fast stilling er det tvilsomt om
man kan basere seg pa bristende forutsetninger dersom arbeidstaker har tiltradt stillingen, jfr.
Fanebust s. 218.

Til tross for at det paligger arbeidsgiver en viss undersgkelsesplikt i tilsettingsfasen vil en
oppsigelse kunne opprettholdes dersom bedriften har festet lit til de opplysninger sgker har
gitt, jfr. Fanebust.214. Dette ma gjelde spesielt dersom sgker bevisst har gitt uriktige
opplysninger. Det samme kan vere tilfelle dersom “arbeidstaker ikke positivt var klar over at
forholdene var av betydning, men burde ha skjgnt dette”, jfr. Fanebust s. 215.

I NAD 1984 s.23 var spgrsmalet om det forela saklig oppsigelse av en bestyrer av et fiskebruk.
Ved rettens vurdering ble lagt vekt pa at arbeidstaker, under intervjuet ved ansettelsen var blitt
spurt om det var noe arbeidsgiver burde kjenne til, hadde tilbakeholdt vesentlige opplysninger
om sin person herunder to promilledommer og at han var under attfgring. Dette var et av
momentene som resulterte i at oppsigelsen ble staende.

En sak fra NAD 1981.526 gjaldt oppsigelse av en sjafgr i Oljedirektoratet pa grunn av
manglende sikkerhetsklarering. Under intervjuet hadde arbeidsgiver tydelig gitt beskjed om at
forhold som angikk tidligere saker med politiet var av betydning for stillingen. Arbeidstaker
kunne her sies opp pa grunn av tidligere straffbare forhold som han ikke hadde gitt
tilstrekkelige opplysninger om under intervjuet.

6.2 Arbeidsgivers utilbgrlige opptreden

I enkelte tilfeller kan arbeidstakers forhold vare et resultat av arbeidsgivers utilbgrlig eller
ungdig provoserende opptreden, jfr. Fanebust s.218. Med utgangpunkt 1 styringsretten er det
klart at ledelsen kan gi arbeidstaker palegg. Er et palegg innholdsmessig stgtende overfor
arbeidstaker er det ikke tvilsomt at dette kan vere unnskyldende, jfr. Fanebust s.218.

I NAD 1984.132 var avskjed av en bingovertinne ansett urettmessig. Etter beskyldninger fra
bestyreren om naskeri av sjokolade og/eller mineralvann reagerte vertinnen med skjellsord
hvorpa hun deretter ble avskjediget. Retten bemerket at utbruddet var ’beklagelig og
kritikkverdig”, men at det ikke var grunnlag for a avskjed.
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NAD 1984.431 gjaldt avskjed av fem pakkere 1 et distribusjonsselskap. Selskapet gikk
konkurs og pakkerne fikk jobb i et annet distribusjonsselskap. Arbeidsmengden var redusert
med 40 % og selskapet var ngdt til omorganisere arbeidsoppgavene. Etter forhandliger med
de ansatte ble de sendt et brev med ny arbeidsplan. Arbeidstakerne nektet a godta den nye
planen og ble oppsagt. Arbeidsplanen inneholdt ” tildels vesentlig endrede gjgremal og
arbeidsmessige betingelser”. Retten beskrev brevet som et plutselig ultimatum som kom pa
et tidspunkt da selskapet ensidig ville sette sluttstrek for drgftelsene, og nektelse fra de
ansattes side kunne da ikke kvalifisere til avskjed”, jfr. NAD 1984 s.431. Retten bemerket at
forholdet heller ikke kunne kvalifisere til oppsigelse.

6.3 Arbeidsgiveransvar for ledelse og organisering

Dersom forhold pa arbeidstakersiden er en konsekvens av darlig ledelse og organisering av
arbeidsplassen er dette noe arbeidsgiver ma ordne opp i fgr det kan bli aktuelt med oppsigelse,
jfr. Fanebust s.221. Dette kommer til uttrykk i NAD 1984.368 hvor en arbeidstaker som drev
ekspedisjon av kunder, ryddig og forefallende arbeid ble avskjediget. Bakgrunnen for
avskjedigelsen var beskyldninger om urettmessig uttak av varer og at vedkommende hadde
tatt ut lgnnsforskudd uten at dette var avklart pa forhand. Selv disse enkeltstaende tilfellene
fant retten at det ikke var grunnlag for avskjedigelse eller oppsigelse. Ved avgjgrelsen ble det
og lagt vekt pa arbeidsgivers ” manglende organisasjon, instrukser og etterfglgende
korreksjon eventuelt direkte irettesettelse, sa godt som manglet helt”.

Etter aml.§3-1 skal arbeidsgiver sgrge for at det utfgres systematisk helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid pa alle plan i virksomheten. Nekter arbeidstaker a utfgre plikter for eksempel
pa grunn av manglende sikkerhetstiltak kan dette medfgre ansvar for bedriften.

NAD 1987.945 gjaldt avskjed av en bedriftssykepleier. Pa et kurs sykepleieren hadde vert pa
hadde hun fatt opplyst at det utstyr hun brukte ikke beskyttet godt nok HIV-smitte ved
blodprgver. Dette hadde hun rapportert til overordnede og det ble bestemt at det skulle kjgpes
nytt utstyr og at hun inntil det var pa plass ikke skulle utfgre dette arbeidet. Siden det tok tid
fgr utstyret kom ble hun beordret til a gjenoppta arbeidet. Da hun nektet dette ble hun
avskjediget. Retten bemerket at selv om bedriften mente at det opprinnelige utstyret beskyttet
godt nok mot smitte var det enkelt og billig a skaffe tilfredsstillende utstyr. Arbeidsgiver
matte ha hovedansvaret for a skaffe slikt utstyr og ta ansattes frykt for smitte pa alvor.
Avskjedigelsen ble funnet ugyldig.

I konflikter imellom arbeidstakere vil det i utgangspunktet vere arbeidsgivers oppgave a finne
en lgsning pa konflikten, jfr. Fanebust s.220. A gripe inn i slike konflikter er noe som ma
antas a kreve en god organisering og ledelse. Fraver av slik inngripen kan resultere i at en
oppsigelse pa dette grunnlag vil vaere ugyldig.

NAD 19981.174 gjaldt oppsigelse av en personaldirektgr i et firma pa grunn av
samarbeidsvansker. Bakgrunnen for konfliktene var en omorganisering av selskapets
driftsform og personalpolitikk. Retten fant at problemene hadde sammenheng med
personaldirektgrens  stil, arbeidsform og malsetting for eget arbeid”. Men at det var gjort
lite ’fra firmaets side for a forhindre eller begrense uoverensstemmelsene”.. Dette resulterte i
at oppsigelsen ikke var ansett saklig.
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Ved vurderingen av om en oppsigelse har saklig grunn vil det og kunne vaere av betydning om
stort arbeidspress eller hgyt arbeidstempo er arsaken til svake arbeidsprestasjoner. I
utgangspunktet har arbeidsgiver rett til a palegge arbeidstaker a sette opp tempoet,

jfr. Fanebust s.222. Men palegges arbeidstaker en for stor arbeidsbyrde kan dette medfgre at
arbeidsgiver ma bare ansvaret.

I RG 1991.584 hvor en bussjafgr ble avskjediget pa grunn av en rekke trafikkuhell. Retten
fant at noen av trafikkuhellene skyldtes rutelagets tabeller slik at ” sjafgrene kom i et
krysspress mellom a holde rutetidene og a overholde hastighetsbestemmelsene”.
Avskjedigelsen var her kjent ugyldig.

6.4 Arbeidsgiveransvar for oppklaring av arbeidstakers plikter

Arbeidsgivers oppklaringsplikt er et "utsalg av et alminnelig prinsipp om at tvist om
arbeidstakers plikter ikke ungdig bgr settes pa spissen”, jfr. Fanebust s.225. Bedriften har og
plikt til a klarlegge arbeidstakers plikter selv om det ikke er oppstatt konflikt eller
arbeidstaker har gitt innvendinger mot de plikter han er palagt, jfr. Fanebust s.225. Imidlertid
er det et krav at arbeidstaker har tidsnok kommet med innvendinger mot de plikter han er
palagt. Foreligger ikke en slik innvending eller den er klart uholdbar vil dette begrense
arbeidsgivers oppklaringsplikt, jfr. Fanebust s.225.

I Rt.1983 5.537 ble en kranfgrerlerling oppsagt med den begrunnelse at arbeidsforholdet ikke
utviklet seg tilfredsstillende. Etter rettens mening forela der ikke et forsvarlig grunnlag for a
vurdere arbeidstakers skikkethet og utviklingsmuligheter i kranfgreryrket da han ble oppsagt
etter tre ukers ansettelse”, jfr.s.541. Retten la og vekt pa at arbeidsgiver har en plikt til a gi
tilstrekkelig instruksjon og veiledning i forhold til de arbeidsoppgaver som skal utfgres. |
denne saken hadde arbeidstaker ™ bare fatt opplaring og instruksjon de to fgrste dager og var
deretter tildelt selvstendige oppdrag som han skulle utfgre uten noen form for instruksjon eller
bistand”, s.541. Det han hadde fatt av instruksjon etter de to fgrste dagene matte ha

vert “sporadisk og tilfeldig”. Det som var sagt for a unnga bra bevegelser med kranen * har
vert lite presist og synes a ha hatt mer preg av alminnelige bemerkninger enn av instruksjon”,
jfr. s.541. Dersom det ikke er gitt tilstrekkelig nok veiledning i forhold til arbeidsoppgaver og
stillingskrav er dette noe som kan resultere i at en oppsigelse blir kjent ugyldig.

I forlengelsen av kravet om tilstrekkelig instruksjon og veiledning er det i rettspraksis og
formulert et krav om formalisering av arbeidstakers plikter, jfr. Fanebust s.227. For a sikre at
veiledningen er grundig nok er det oppstilt et krav som gar pa det formelle. Dersom bedriften
har gitt tilstrekkelig informasjon om arbeidstakers plikter pa en formalisert mate, for eksempel
et skriftlig notat, vil det vere tvilsomt om dette kan brukes mot arbeidsgiver ved en
saklighetsvurdering. Som et utgangspunkt ma det stilles klarere krav til formalisering i
forhold til underordnende enn folk i ledende stillinger, jfr. Fanebust s.228.

I NAD 1981.41 ble en oppsigelse av to deltidsansatte servitgrer ansett for a vere usaklig. Det
som dannet grunnlaget for oppsigelsen var at de ansatte ved flere anledninger hadde oppholdt
seg pa hotellet etter arbeidstid med hotellets gjester. Dette var et brudd pa de instrukser de
hadde mottatt. Men etter rettens vurdering var ikke bruddene pa personalinstruksene * sa
graverende at det var tilstrekkelig saklig grunn for oppsigelse”. Selv om gyldigheten av en
oppsigelse ikke er avhengig av at det er gitt advarsel pa forhand, ”” burde hotelledelsen i dette
tilfelle hvor man var klar over at det fra saksgkernes side ble foretatt brudd pa instrukser, ha
grepet inn pa et tidligere tidspunkt, slik at saksgkerne var blitt minnet om at ledelsen ikke ville
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tolerere overtredelser”. Videre understreker retten at det var ’svikt i kommunikasjonen
mellom ledelse og ansatte i forhold til personalets rettigheter og plikter”. I denne
sammenheng papeker retten at det ikke foreligger noe referat fra personalmgter i den tiden
arbeidstakerne var ansatt og at tillitsmannsapparatet ikke har fungert.

7. Forhold pa arbeidstakersiden

Arbeidstakeres plikter bestemmes ut fra arbeidsavtalen eller det som er forutsatt 1
stillingsbeskrivelsen. Utgangspunktet for saklighetsvurderingen ved oppsigelse pa grunn av
arbeidstakers forhold vil vare om det foreligger brudd pa arbeidstakers plikter og om dette
kan gi grunnlag for oppsigelse, jfr. Fanebust s.187.

7.1 Handlingens grovhet

Ved saklighetsvurderingen ma det og legges vekt pa handlingens objektive grovhet.
Grovheten av de aktuelle forhold vil variere etter hva slags type handling det er snakk om,
varigheten av dem og omfanget, jfr. Fanebust s.273. Ved denne vurderingen vil det og kunne
legges vekt pa de potensielle skadevirkningene av handlingen.

I Rt.1992 5.1023 ble en flykaptein avskjediget etter a ha innfgrt brennevin og sigaretter i mot
tollbestemmelsene. Avskjedigelsen kunne ikke opprettholdes, men det var grunnlag for
oppsigelse. Etter rettens vurdering var tollovertredelsene isolert sett ikke sa alvorlige, “men i
forholdet til selskapet far en slik overtredelse, nar den gjgres i tjenesten, et helt annet alvorlig
preg”, jfr.s.1026. Det ble lagt vekt pa at selskapet var avhengig av tollvesenets tillit pa grunn
av at "flygere og annet personale har tilgang til omrader som andre reisende ikke har, med
egne utganger hvor det bare er sporadisk kontroll”, jfr.s.1026.

Skal det kunne legges vekt pa skadevirkningene forutsetter det at arbeidstaker var klar over
eller burde vere klar over faremomentene. Er sa ikke tilfellet vil det vere arbeidstaker som
har bevisbyrden, jfr. Fanebust s.274.

7.2 Forhold i eller utenfor tjenesten

Utgangspunktet er hva arbeidstaker foretar seg pa fritiden er arbeidsgiver uvedkommende, jfr.
Fanebust s.275. I denne sammenheng nevnes Rt.1959 s.900 hvor en sveiser var oppsagt som
fglge av at han pa fritiden hadde patatt seg ekstraarbeid hos en annen arbeidsgiver.
Oppsigelsen ble ansett for ikke a vare saklig. I begrunnelsen la retten til grunn at den enkelte
arbeidstaker i alminnelighet har fri radighet over sin fritid dette gjelder og i forhold til a pata
seg ekstrajobber og bistillinger. Retten la videre til grunn at dette er betinget av at
fritidsarbeidet “ikke medfgrer en sa hard belastning pa hans arbeidskraft at det gar utover hans
ordinere arbeid”, jfr.s.901.

For at forhold pa fritiden skal kunne fa betydning for hovedstillingen ma disse forhold utgjgre
en saklig grunn som er relevant i forhold til denne. Dette gjelder spesielt dersom arbeidstakers
forhold far konsekvenser for utfgrelsen av arbeidet. En yrkessjafgr som for inndradd
fgrerkortet ma kunne sies opp forutsatt at inndragningen er langvarig og det ikke er mulighet
for omplassering, jfr. Fanebust s.277. Videre vil det og kunne legges vekt pa forhold som er
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utenfor tjenesten, men som har en viss tilknytning til arbeidsstedet, dets kunder eller
arbeidskollegaer, jfr. Fanebust s.276. | NAD 1981.120 var det grunnlag for oppsigelse av en
servitgr som utenfor arbeidstid hadde mgtt opp pa arbeidsplassen beruset, dette til tross for
tidligere advarsler.

Kritikkverdige forhold utenfor tjenesten kan og fa betydning dersom det i den aktuelle
stillingen kreves en serlig tillitt eller et aktverdig omdgmme. Dette kan gjelde spesielt ansatte
i offentlig tjeneste. Uttaler den offentlige tjenestemann seg om samfunnsspgrsmal pa en
kritikkverdig mate kan dette ha betydning ved en eventuell oppsigelse, jfr. Jakhelln s.374.

I NAD 1987.807 hvor en personalsjef var oppsagt som fglge av samarbeidsvansker og tap av
tillitt. Samarbeidsvanskene var et resultat av arbeidstakers handlemate, form og opptreden
overfor ansatte og ledelse. Men ved saklighetsvurderingen ble det og lagt vekt pa at
personalsjefen hadde opptradt voldelig overfor sin samboer som og var ansatt i bedriften.
Retten fremhevet og at en stilling som personalsjef for 250 ansatte innebarer en meget
ansvarsfull stilling noe som og krever en sarlig tillit hos de ansatte og ledelsen. I denne saken
var oppsigelsen saklig.

7.3 Et typetilfelle av handlingens grovhet

I Arbeidstilsynets utkast til standardreglement fremgar det at arbeidstaker som mgter beruset
pa arbeid eller nyter rusmidler pa arbeidsstedet vil vaere eksempler pa grovt pliktbrudd eller
annet vesentlig mislighold av arbeidsavtalen. Inntak av rusmidler pa arbeidsplassen kan danne
grunnlag for oppsigelse eller avskjed. Det er ikke noe krav om at beruselsen har hatt

betydning for utfgrelsen av arbeidet, “den objektive overtredelsen er tilstrekkelig”6.

Ved en saklighetsvurdering knyttet til disse forhold bgr det legges vekt pa hvor hgyt
alkoholforbruket er, hvilke konsekvenser dette kan ha i forhold til utfgrelsen av arbeidet og de
potensielle faremomentene ved misbruket. Det vil og vare relevant om alkoholbruken har
konsekvenser for bedriftens anseelse, forhold til kunder og kollegaer, samarbeidsforhold og
intern tillitt, jfr. Dege s.646. Hvorvidt alkoholbruk tidligere har vert tolerert pa arbeidsplassen
kan og ha betydning for vurderingen, jfr. Fanebust s.240. I forhold til bedgmmelsen av hvor
graverende et alkoholinntak vil veere ma det og taes i betraktning hvilket arbeid/stilling det er
arbeidstaker har. Stillinger med et ansvar for andres liv og helse kan selv sma inntak av
alkohol anses for a vere graverende.

I NAD 1981.355 ble en oppsigelse av en ansatt i A/S Jgtul ansett for a vaere saklig begrunnet.
Begrunnelsen for oppsigelsen var stort sykefravar og ulegitimerte fravaer, som var et resultat
av arbeidstakers alkoholproblemer. Retten la avgjgrende vekt pa at arbeidstakers manglende
fremmgte medfgrte sa store problemer at arbeidsforholdet ble en belastning.

7.4 Bevisst handling eller impuls

Ved vurderingen av om en oppsigelse har saklig grunn i arbeidstakers forhold ma det og
legges vekt pa om handlingen er et resultat av overveielser eller om det er en ren

® Dege, Jan Tormod. (2003). Arbeidsrett, rettigheter og plikter i arbeidsforhold s.645.
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impulshandling, jfr. Fanebust s.243. I utgangspunktet vil overveide handlinger anses for a
vare skjerpende, mens impulshandlinger vil vaere mer unnskyldelige, jfr. Fanebust s.244.

I RG. 1954 s.511 hadde en arbeidstaker ved en tobakksfabrikk nasket til seg en neve tobakk
under arbeidet for ta det med seg hjem, hvorpa hun ble avskjediget. Retten la her til grunn at
hun hadde til hensikt a ta med tobakk ut fra fabrikken, men at det var snakk om en liten
mengde uten noen serlig verdi. Hun hadde og innrgmmet forholdet senere pa dagen, jfr.s.514.
Etter rettens vurdering var det ikke grunnlag for avskjed, men oppsigelse.

Dersom arbeidstaker har handlet i strid med palegg eller arbeidsreglement er dette forhold
som kan tale for at handlingen er overveid. Men dette er avhengig av at arbeidsgiver har gitt
den ngdvendige informasjon om arbeidstakers plikter.

I Rt.1965 s.1075 var fire arbeidere avskjediget pa grunn av at de nektet a arbeide overtid.
Retten la til grunn at arbeidsgivers palegg i dette tidsrommet materielt sett var berettiget, jfr.
s.1077. Videre var det sannsynliggjort at arbeidstakerne “’fikk et klart palegg om a arbeide
overtid og at de ogsa har forstatt dette og at de har vert klar over hvilke konsekvenser en
nektelse av & mgte til overtidsarbeide kunne medfgre for dem”. Arbeidstakerne kunne heller
ikke hgres med at de “ikke trodde ordren angikk dem fordi de hadde oppgitt en grunn for ikke
a kunne mgte. De ma etter min mening alle fire ha veart klar over at den grunn de hadde
oppgitt ikke var godtatt av bedriften”, jfr. s.1078-1079.

7.5 Enkelttilfelle eller gjentakelser

I tilfeller hvor arbeidstaker gjentatte ganger har overtradt sine plikter er det mer sannsynlig at
forholdet vil vaere overveid og da mer graverende. Ved gjentatte overtredelser vil det og vere
et moment om arbeidsgiver tidligere har reagert pa forholdene, jfr. Fanebust s.245. Men selv
om enkelttilfeller lettere kan regnes for a vaere impulshandlinger og da mer unnskyldelig, kan
det likevel i slike tilfeller vere grunnlag for oppsigelse, jfr. Fanebust s.245.

Ved gjentatte forgaelser vil det veere et moment ved saklighetsvurderingen om eldre forhold
skal kunne tillegges vekt. Er det snakk om lignende forhold vil det lettere kunne legges vekt
pa forhold som ligger noe tilbake i tid. I henhold til rettspraksis finnes det eksempler pa at det
er trukket inn forhold som ligger to til tre ar tilbake i tid, jfr. Fanebust s.246.

Forhold av forskjellig karakter vil vurderes annerledes, her vil det vaere snevrere grenser for
hvor langt tilbake i tid man kan ga. Med utgangspunkt i rettspraksis foreligger der saker hvor
man har gatt ett til to ar tilbake i tid, jfr. Fanebust s.246.

Rt.1963 5.1013 gjaldt oppsigelse av en rgrlegger, denne ble funnet saklig begrunnet i
bedriftens og arbeidstakers eget forhold. Arbeidstaker ble oppsagt februar 1959. Retten fant
det riktig 8 bedgmme nye og eldre forhold under ett for en samlet vurdering. Av de eldre
forhold merket retten seg to episoder. Den ene var juni 1957 hvor arbeidstaker hadde nytt
alkohol i arbeidstiden, den andre gjaldt salg av bly i 1958, jfr. s.1018. Her 1a de eldre forhold
1 V2 ar tilbake i tid.

I Rt.1971 s.310 ble en kommunearbeider avskjediget etter a ha nektet a utfgre et

arbeidsoppdrag pa det anviste sted. Ved vurderingen la retten og vekt pa et forhold fra 1959,
altsa et tilfelle som 14 atte ar tilbake i tid. For dette eldre forhold ble arbeidstaker suspendert
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og gitt en advarsel. Til tross for dette fant retten at kommunen ikke var uberettiget til a foreta
en helhetsvurdering hvor det ogsa ble tatt hensyn til det tidligere forhold og arbeidstakers
opptreden pa arbeidsplassen, herunder manglende samarbeidsevner, jfr.s.315. I denne saken
gikk retten betydelig lengre tilbake i tid enn hva som er lagt til grunn ellers i rettspraksis.

I de to nevnte saker fra Hgyesterett var det reagert med advarsel og suspensjon pa de eldre
forhold fra arbeidsgivers side. Dette kunne tale for at disse forhold skulle vart ansett for a
vare “opp- og avgjort”. Dersom arbeidstaker selv har ansvaret for at der oppstar nye
problemer kan eldre forhold trekkes selv om det ikke er reagert pa dette tidligere. Likevel skal
det mer til for a kunne legge vekt pa forhold som ligger langt tilbake i tid. Pa et tidspunkt ma
arbeidstaker kunne regne med at eldre forhold ikke vil bli lagt vekt pa, jfr. Fanebust s.247.

Skal det legges vekt pa tidligere forhold ma disse ha en viss sammenheng med
oppsigelsesgrunnlaget. Tidligere sporadiske hendelser vil ikke uten videre kunne trekkes inn
ved saklighetsvurderingen, jfr. Jakhelln s.375.

[ Rt.1992 5.1537 ble en skipsmekaniker avskjediget etter grov tjenestemannsforsgmmelse.
Begrunnelsen for avskjedigelsen var gjentatte brudd pa bestemmelsene om pliktmessig avhold
og manglende samarbeidsevner. I forhold til alkoholbruken var det grunnlag for
avskjedigelsen. Men retten ville ikke legge vekt pa de ”sporadiske hendelser som rederiet har
paberopt seg som uttrykk for As manglende samarbeidsvilje”, jfr.s.1576.

7.6 Advarsel

Hensikten med & gi en advarsel er a oppklare arbeidstakers plikter og vise til de
arbeidsrettslige konsekvensene dersom arbeidstaker ikke fglger opp, jfr. Fanebust s.247. Ved
saklighetsvurderingen vil det vaere av betydning om det tidligere er gitt advarsel. Det at det er
gitt advarsel vil ikke automatisk kunne medfgre at en oppsigelse er gyldig. Den vil kun vare
et moment ved vurderingen.

Dersom det er gitt advarsel kan dette ivareta behovet for dokumentasjon av de forhold som
advarselen gjelder og ha betydning for hvilken vekt dette har hatt ved bedriftens avgjgrelse av
oppsigelsesspgrsmalet. Foreligger der tvil om bedriften har gjort sitt syn tilstrekkelig kjent
overfor arbeidstakerne kan det at det er gitt en advarsel ha betydning for klargjgringen av
dette, jfr. Fanebust s.250. Til slutt er oppsigelse en alvorlig reaksjon, noe som tilsier at
arbeidsgiver ma vare rimelig sikker pa at arbeidstaker ikke vil innrette seg, jfr. Fanebust
s.248.

Dersom det er gitt advarsel og denne skal vektlegges ved en saklighetsvurdering stilles det
visse krav til dens form og innhold. Den ma vere tilstrekkelig klart formulert og formalisert
samtidig som den ma vare fulgt opp innen rimelig tid. Det foreligger ikke noe
skriftlighetskrav, men a bevise de aktuelle forhold vil vere lettere dersom det foreligger
dokumentasjon, jfr. Fanebust s.251-252. En advarsel kan fa betydning senere i
arbeidsforholdet, av den grunn vil arbeidstaker ha rettslig interesse til a fa vurdert
holdbarheten av advarselen. Arbeidstaker ma kunne kreve at hans/hennes side av saken blir
lagt ved advarselen eller aktivert i personalmappen. Pa bakgrunn av dette ma det stilles visse
minimumskrav til saksbehandlingen fgr advarsel blir gitt, jfr. Jakhelln s.375.

I ARD 1979.43 ble en arbeidstaker oppsagt etter at han gjentatte ganger kom for sent pa
arbeidet. Retten papekte at dette isolert sett kunne gi grunnlag for oppsigelse. Fgr mgtet 11.
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november hadde bedriften sett gjennom fingrene i forhold til arbeidstakers fraver. Pa dette
mgtet fikk arbeidstaker klar beskjed om at arbeidstiden matte overholdes, jfr.s.52. Tirsdag 15.
november kom vedkommende 1 %2 time for sent pa arbeid og ble etter dette tilfellet oppsagt. I
denne saken legger retten under tvil avgjgrende vekt pa “at bedriften gikk for hurtig og
drastisk til verks ved allerede den 15. november 1977 a si opp A uten & gi ham en mer
rommelig sjanse til a vise at han for fremtiden ville overholde arbeidstiden”, jfr. s.46.

Dersom arbeidstaker burde vere klar over arbeidsgivers syn kan det vanskelig kreves at det
skulle ha vert gitt en advarsel, jfr. Fanebust s.250. ARD 1979.65 gjaldt oppsigelse av en
ingenigr som var ansatt som maskinist ved Oslo kommunens forbrenningsanlegg. Etter & ha
forlatt arbeidsplass pa en alvorlig mate ved to anledninger ble arbeidstaker oppsagt. Retten
presiserer at det ikke er noe vilkar etter loven at advarsel skal vare gitt pa forhand, men at det
vil ha betydning ved vurderingen om en oppsigelse fyller lovens krav til saklighet, jfr.s.70-71.
I denne saken var det ikke gitt konkrete advarsler, retten fant at det ikke var ngdvendig og
legge avgjgrende vekt pa dette, idet arbeidstaker “innehadde en ansvarsfull stilling, og at det
derfor matte fortone seg som selvsagt for ham at han ikke kunne opptre som han gjorde”,
jfr.s.71.

Ved klare pliktbrudd kan det vanskelig oppstilles noe vilkar for oppsigelse at advarsel skulle
veert gitt, jfr. Jakhelln s.374. T Rt.2001 s.1362 gjaldt saken gyldigheten av en oppsigelse av en
adjunkt i den videregdende skolen. Grunnlaget for oppsigelsen var manglende
samarbeidsevner og illojal opptreden overfor kollegaer og overordnede. I forhold til
spgrsmalet om advarsel var gitt uttaler retten at i dette tilfellet dreier det seg imidlertid om sa
massive, apenbare og vedvarende pliktbrudd fra As side at det etter min mening ikke kan
vere noe vilkar for gyldig oppsigelse at advarsel er gitt. Jeg finner derfor ikke grunn til & ga
inn pa hvorvidt skolens ledelse fgr oppsigelsessaken ble fremmet, har gitt A tilstrekkelig klar
advarsel om at fortsatt pliktbrudd vil kunne medfgre oppsigelse”, jfr.s.1377.

7.7 Arbeidstakers lojalitetsplikt

I henhold til rettspraksis foreligger der en alminnelig og ulovfestet lojalitets- og troskapsplikt i
ansettelsesforhold. Lojalitetsplikten kan defineres som arbeidstakers lojale oppslutning om
arbeidsgivers interesser si lenge arbeidsforholdet bestér’. Arbeidstakers brudd pa denne
plikten kan danne grunnlag for oppsigelse.

Det vil vere et brudd pa lojalitetsplikten dersom arbeidstaker driver eller deltar i en
virksomhet som er i konkurranse med arbeidsgiverens bedrift. Dette vil og vere tilfelle
dersom den ansatte er i ferd med a starte opp egen bedrift eller ga over i en annen stilling.
Lojalitetskravet far og betydning dersom arbeidstaker “benytter seg av sin kjennskap til
arbeidsgiverens kundekrets”, ved for eksempel a inngi konkurrerende anbud mens
vedkommende fortsatt er ansatt hos arbeidsgiveren, jfr. Jakhelln s.280-281.

I Rt.1990 s. 607 ble en bedrift tilkjent erstatning etter illojal opptreden i forbindelse at
administrerende direktgr og systemsjefen sa opp sine stillinger og deltok i stiftelsen av en
konkurrerende bedrift. Retten la her til grunn at det foreligger en alminnelig og ulovfestet
lojalitetsplikt, denne plikten er og lagt til grunn 1 arbeidsrettslig teori. Videre bemerket retten
at de to tidligere ansatte hadde hgye stillinger innenfor bedriften noe som skjerpet kravet om

" Beck, Tom (1995) Arbeidslivets spilleregler s.172.
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a "holde styret og overordnede orientert om forhold som var av betydning for bedriftens
virksomhet”, jfr. s.614. Retten presiserer at ”de ikke hadde adgang til a opptre i strid med
arbeidsgiverens interesser med henblikk pa a fremme egne naringsinteresser”, jfr. s.614.

Det er klart at denne saken ikke gjelder spgrsmal om oppsigelse, men den gir uttrykk for et
krav til arbeidstaker som gar utover de konkrete arbeidsoppgaver. Ved en vurdering av om en
oppsigelse er gyldig vil slik illojal opptreden kunne tillegges vekt. Kravet til lojal opptreden
overfor arbeidsgivers interesser vil vere strengere dersom det er snakk om ledere eller
personer 1 hgye stillinger, jfr. Beck s.173.

[ Rt.1993 5.300 gjaldt avskjed av arbeidstaker etter at han ikke hadde informert arbeidsgiver
om at han hadde forhandlet om personlig overtagelse av et firma. Dette firmaet hadde
arbeidsgiver forretningsforbindelser med. Arbeidstaker hadde fgrt forhandlinger med dette
firmaet over flere maneder. Retten uttalte at i denne perioden hadde arbeidstaker en interesse
for utviklingen i firmaet han hadde forhandlinger med som kunne komme i strid med de
forpliktelser han hadde overfor sin arbeidsgiver. Det at han ikke underrettet sine foresatte om
disse forhold var etter rettens vurdering et tillitsbrudd, jfr.s.306. Avskjedigelsen ble
opprettholdt av retten.

7.8 Arbeidstakers brudd pa arbeidsreglement og ordensregler

Ved arbeidstakers overtredelser av arbeidsreglement og ordensregler kan dette medfgre
mislighold av arbeidsavtalen. Men dersom arbeidstaker er palagt instrukser som gar utover
hans kvalifikasjonsniva og arbeidsgiver ikke har fulgt oppklaringsplikten kan arbeidstaker
vanskelig klandres for dette. Med dersom arbeidstaker ikke gjor gjeldende sine innvendinger
mot palegget kan dette medfgre brudd pa arbeidsavtalen, med mindre instruksen ma anses for
a vaere uberettiget eller der ikke er tatt hensyn til arbeidstakers kvalifikasjoner, jfr. Dege s.638.

I NAD 1981.138 ble en rutebilsjafgr oppsagt etter at hun hadde fgrt ukorrekte lgnnsoppgaver.
Arbeidstaker hadde fgrt Ignnsoppgaver uten a ta med fraver og hadde da mottatt 3.800 kr for
mye. I denne saken ble det lagt avgjgrende vekt pa at trafikkinspektgren hadde unnlatt a
notere seg de timer hun hadde fatt fri. Dette tilsa at bedriftens egen kontroll med
lgnnsoppgavene hadde sviktet, samtidig som det ikke tidligere hadde vert reagert pa maten
arbeidstaker hadde fgrt sine Ignnsoppgaver.

I NAD 1981.793 var avskjed av kjgkkenhjelp ansett for a vaere urettmessig. Grunnlaget for
avskjeden var politibeslag av 21 uinnspilte videokassetter i arbeidstaker garderobeskap pa
arbeidsplassen. Arbeidsgiver mistenkte den ansatte for a ha stjalet videoene men dette ble
avvist bade i straffesaken og i arbeidsretten. Den sentrale vurderingen for arbeidsretten var
om disse forhold var brudd pa bedriftens bestemmelser for personalkjgp og om dette kunne
danne grunnlaget for avskjedigelsen. I forhold til arbeidstakers forhold har retten lagt vekt pa
at han kom til Norge i 1969 som voksen til Norge og har muligens ikke hatt forstaclsen av a
fglge bedriftens regler til punkt og prikke. I denne sammenheng legges det og vekt pa
arbeidstakers svake norskkunnskaper og fremmede kulturbakgrunn. Retten la og til grunn at
det hadde sviktet fra bedriftens side ved kontroll og handhevelsen av bestemmelsene om
personalkjgp. I denne saken var der heller ikke grunnlag for oppsigelse.

Et spgrsmal i denne sammenheng er i hvilken utstrekning det kan vaere grunnlag for

oppsigelse derom den ansatte ikke fglger de palegg som gis i forhold til grepynt og
arbeidsantrekket for gvrig.
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I NAD 1987.772 ble en mannlig ekspeditgr avskjediget etter bruk av grepynt og upassend
pakledning. Retten la til grunn at arbeidstaker gjentatte ganger hadde fatt beskjed om ikke a
anvende grepynt pa arbeid. I forhold til utseendet generelt var det ikke sannsynliggjort at
arbeidstaker hadde blitt oppfordret til og gjgre noe med lerremmene rundt handleddet og
halsen eller klippe haret. Arbeidstaker hadde ikke mottatt advarsel om at dersom han forsatte
med grepynt ville det reageres med avskjed/oppsigelse. Retten slar fast at disse forhold ikke
oppfyller kravene om vesentlig mislighold eller grovt pliktbrudd etter reglen om avskjed. Det
er kun uhederlig opptreden i arbeidet og nekting av a utfgre arbeid som kan medfgre avskjed.
I denne saken var det klart at arbeidstaker utfgret arbeidet tilfredsstillende. Retten var ikke 1
tvil om at avskjedigelsen var urettmessig.

I den nevnte sak ble det ikke vurdert av retten om arbeidstakers oppfgrsel kunne ha medfgrt
oppsigelse. Men dersom arbeidstaker etter a ha tiltradt sin stilling begynner & anvende serlig
provoserende piercing kan dette danne grunnlag for oppsigelse forutsatt at arbeidstaker er gitt
advarsel. Er det en butikk som er rettet mot ungdomsmiljget og arbeidstaker utfgrer sitt arbeid
tilfredsstillende kan dette stille seg annerledes. Dette begrunnes med at arbeidsgiver og ma
folge den samfunnsmessige utvikling, jfr. Dege s.642.

I NAD 1988.467 var avskjed av kafemedhjelper funnet urettmessig. Retten la til grunn at
arbeidsgiver i kraft av styringsretten kunne gi instruks om hvordan de ansatte skulle vere
antrukket pa arbeidet. I denne saken var det gitt instruks om bruk av svart skjgrt. Grunnlaget
for avskjedigelsen var at arbeidstaker ikke hadde fulgt palegget om a bruke et stoffskjgrt
istedenfor et skinnskjgrt. Det at arbeidstaker ikke fulgte dette palegget var etter rettens
vurdering et pliktbrudd, men det kunne ikke medfgre vesentlig mislighold av arbeidsavtalen.
Det ble og lagt vekt pa at det sorte skinnskjgrtet ikke var et stort avvik fra et "mgrkt
stoffskjgrt som rekker nedenfor knaerne” som det var formulert i den skriftlige instruksen.
Retten bemerket at arbeidstaker hadde brukt skjgrtet i flere uker uten at det hadde blitt patalt.
Dette tolket retten som at det var tvil fra bedriftens side om bruken av skinnskjgrtet "ville
medfgre noen negativ effekt pa virksomhetens omdgmme hos dem kafé-eieren tok sikte pa a
ha som kunder”. Det er tvilsomt om pliktbruddet alene kunne anses som en gyldig
oppsigelsesgrunn. Dette kan begrunnes i at bruken av skinnskjgrtet ikke var ansett som et stort
avvik fra bedriftens personalbestemmelser og at arbeidsgiver ikke hadde reagert pa bruken av
dette skjgrtet fgrste flere uker senere.

Arbeidstakers brudd pa sikkerhetsrutiner kan og danne grunnlag for oppsigelse. Ved denne
vurderingen vil det vaere av betydning om instruksen er saklig begrunnet og om
sikkerhetsrutinene faktisk etterleves og handteres. Men selv om bedriften ikke i tilstrekkelig
grad kontrollerer sikkerhetsrutinene, rettferdiggjor ikke dette at arbeidstaker handler i strid
med disse instrukser, jfr. Dege s.643. Men det at bedriften ikke foretar eller overholder de
ngdvendige sikkerhetstiltak kan vare et unnskyldende moment i arbeidstakers favgr.

I RG 1991 s.787 var en sveiser avskjediget etter a ha rgyket i en forbudssone til tross for flere
advarsler. Pa grunn av brann- og eksplosjonsfaren ble det innfart rgykeforbud i store deler av
bedriften, disse forbudssonene var tydelig merket. Arbeidstaker hadde rgykt i en arrekke og
var innforstatt med hvor i bedriften det var rgykeforbud, jfr.s.788. Pa grunn av rgykingen i
forbudssonen hadde arbeidstaker mottatt to muntlige og en skriftlig advarsel. I den skriftlige
advarselen ble arbeidstaker gjort oppmerksom pa at dersom han ikke overholdt rgykeforbudet
kunne dette medfgre avskjed, jfr.s.789. Arbeidstakers anfgrsler om det var vel sa farlig a
sveise som a r@yke i disse sonene ble ikke hgrt. Til tross for ’bedriftens manglende
oppfelgning rettferdiggjor ikke at man fremkaller flere faremomenter ved a rgyke. Det er ogsa
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et moment at rgyking, i motsetning til sveisearbeidene, var ungdvendige”, jfr.s.792. I denne
saken var arbeidstakers pliktbrudd ansett for a vaere grovt slik at avskjedigelsen var berettiget.

7.9 Betydningen av virksomheten

Ved vurderingen av om en oppsigelse har saklig grunn kan det ha betydning hvilke formal og
oppgaver bedriften har, bedriftens stgrrelse og om den er drevet i offentlig eller privat regi, jfr.
Fanebust s.261.

Dersom bedriften har et bestemt grunnlag eller formal, kan dette ha betydning for
arbeidsoppgavene, og dermed ogsa for rammene for arbeidstakers handlefrihet”, jfr. Fanebust
s.262. Overskrider arbeidstaker rammene for handlefriheten kan dette vere en saklig grunn
for oppsigelse. Det kan og legges vekt pa at bedriften har behov for en serlig tillit, jfr. NAD
1987.466. Denne saken gjaldt oppsigelse av en vekter i et vaktselskap. Det faktiske
grunnlaget for oppsigelsen var at arbeidstaker hadde forlatt arbeidsplassen en time fgr
vaktslutt. Dette resulterte i at vakt- og sikkerhetsberedskapen hos oppdragsgiver ble vesentlig
svekket. Retten la avgjgrende vekt pa at arbeidsgiver var et selskap som yter vakt- og
sikkerhetstjenester, i s@rlig grad er avhengig av sine oppdragsgiveres tillit”. Rettens flertall
beskrev pliktforsgmmelsen som grov og oppsigelsen ble av den grunn ansett som saklig.
Rettens mindretall var enig i beskrivelsen av pliktforssmmelsen. Men mindretallet la
avgjgrende vekt pa subjektive rimelighetsmomenter som at arbeidstaker hadde arbeidet i
bedriften i 8 ar uten at det var noe a si pa utfgrelsen av arbeidet og at en oppsigelse ville
ramme arbeidstaker hardt pa grunn av hans hgye alder, jfr. Jakhelln s.376. Mindretallet la til
grunn at en advarsel hadde vert tilstrekkelig.

Ved virksomheter som drives under ekstreme forhold eller som har et s@rlig ansvar for egen
og andres sikkerhet, vil der ofte oppstilles strenge krav til personalet, jfr. Fanebust s.264.
Dette vil og fa betydning for saklighetsvurderingen.

I NAD 1984.180 var avskjed av hjelpearbeider i SAS etter et tilfelle av beruselse i tjenesten.
Arbeidstakers arbeid bestod i a last og losse, samt kjgre traktor med bagasjetraller. Retten la
avgjgrende vekt pa sikkerhetshensyn og uttalte at “avskjed pga. beruselse i tjenesten er serlig
aktuelt hvor arbeidsstedet eller arbeidets art lett kan medfgre fare for arbeidstakeren selv eller
andre”.

Forhold pa arbeidstakersiden som kan medfgre oppsigelse, vil lettere kunne ordnes opp i eller
unngas dersom virksomheten har en viss stgrrelse. Det vil da vare lettere a fa til omplassering
eller andre lgsninger enn og matte ga til oppsigels, jfr. Fanebust s.264. Er bedriften mindre
kan det lettere resultere i oppsigelse pa grunn av det vil vaere vanskeligere a finne Igsning pa
konfliktene, jfr. NAD 1987.149. I denne saken var oppsigelse av en maskinist funnet saklig.
Retten fant det bevist at arbeidstaker hadde vert vanskelig og lite samarbeidsvillig.
Arbeidstaker hadde og vis manglende vilje til a rette seg etter instrukser og palegg. Disse
forhold var belastende for arbeidsmiljget ombord. Et moment ved vurderingen var at denne
typen skip med et lite mannskap som lever og arbeider tett sammen under slitsomme og
stressende forhold er det et ’s@rlig behov for et godt samarbeid”. Virksomhetens stgrrelse vil
ikke kunne ha avgjgrende betydning i forhold til spgrsmélet om en oppsigelse er gyldig. Har
arbeidstaker misligholdt arbeidsavtalen vil dette danne grunnlaget for en eventuell oppsigelse.
Jfr. Fanebust s.264.
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Videre er spgrsmalet om det har betydning for saklighetsvurderingen om det er tale om privat
eller offentlig virksomhet. Ved denne vurderingen stéar det to utgangspunkter mot hverandre.
En oppfatning som og har vart lagt til grunn i teorien er at den ansatte i offentlig virksomhet
kan oppfatte sin stilling som sarlig trygg slik at det ma stilles et strengere krav til oppsigelse.
Det andre utgangspunktet er behovet for & holde et sgkelys pa kritikkverdige forhold innen det
offentlige. Blir slike forhold oppdaget kan det vaere et gnske om tydeliggjgre alvoret i dette
ved a akseptere en streng reaksjon. Dersom det avdekkes kritikkverdige forhold vil det stilles
strengere krav til at arbeidsgiver klargjgr arbeidstakers plikter. Pa bakgrunn av dette vil
saklighetsvurderingen bli mer nyansert dersom det gjelder en offentlig ansatt, jfr. Fanebust
$.265.266.

I RG 1963 s.117 ble en kommunal tjenestemann oppsagt uten saklig grunn. Arbeidstaker var
bestyrerinne ved et kommunalt gamlehjem. Kommunens begrunnelse for oppsigelsen var
manglende samarbeidsevner. Etter rettens mening var det generelt sett ”langt hardere for et
menneske a bli satt utenfor en slik stilling enn det er for en arbeidstager a bli oppsagt fra en
stilling innen det private neringsliv”’, man burde vare varsom med a benytte
oppsigelsesinstituttet i tilfeller der den kunne oppfattes som en uforholdsmessig reaksjon, jfr.
s.127. Ved forhold som skyldes samarbeidsvansker vil det offentlige vaere noe mer
tilbakeholdne med a reagere med oppsigelse enn private, jfr. Fanebust s.266.

I RG 1990 s.586 er man avvisende til at arbeidstakere i det offentlige skal sta i en serstilling.
Denne saken gjaldt oppsigelse av en teknisk sjef i kommunen pa grunn av pastatte misligheter
ved kjgp av varer fra kommunens leverandgrer til eget bruk, urettmessig disponering av
kommunal bil og lan av kommunalt utstyr. Etter rettens vurdering var det i dette tilfellet ikke
grunnlag for oppsigelse. Retten bemerket at ” det var ikke grunn til a behandle et vedtak om
oppsigelse fattet av et politisk organ pa annen mate enn andre oppsigelser, idet noe annet ville
innebare et svakere oppsigelsesvern for ansatte 1 offentlig virksomhet”.

7.10 Betydningen av arbeidstakers stilling

Utgangspunktet er at arbeidstakers stilling vil vere et moment ved vurderingen av om en
oppsigelse er saklig begrunnet. Det vil stilles andre krav til en arbeidstaker som innehar en
hgy stilling med mye ansvar enn en som har en lav stilling med rutinepregete oppgaver, jfr.
Fanebust 5.266.

I Rt.1997 s.1128 var avskjedigelsen av firmaets egen direktgr ansett for a vaere rettmessig.
Bakgrunnen av avskjeden var arbeidstaker handtering av egne gkonomiske problemer i
relasjon til selskapet, jfr. s.1133. Direktgren hadde problemer med a betjene gjeld. Etter at
utleggsforretning ble holdt ble arbeidsgiver palagt a trekke ham i Ignn. Det var flere
kritikkverdige sider ved arbeidstaker sin handlemate i tilknytning til dette. For det fgrst
proévde han a holde palegget skjult for de ansatte som skulle iverksette det, han informerte
ikke styremannen eller ledelsen om sin gkonomiske situasjon og han ga ufullstendige
opplysninger til personalsjefen, jfr.s.1133. Etter rettens vurdering kunne disse forhold ha
pafert selskapet betydelige problemer bade ved a risikere ansvar for paleggstrekket og ved a
skape lojalitetskonflikt for sine to nermeste ansatte, jfr. s.1133. Utgangspunktet for
vurderingen var at det matte stilles serlige krav til en leder til tross for at bestemmelsen om
avskjed ikke sondrer etter arbeidstakers stilling, jfr. s.1133. Retten la avgjgrende vekt pa
arbeidstakers handtering av trekkpalegget, og beskrev dette som et grovt pliktbrudd som
dannet en tillitskrise mellom direktgren og selskapet. Dette matte etter rettens mening vaere
tilstrekkelig som grunnlag for avskjed.
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I RG 1994 5.1121 ble en direktgr av et fergeselskap oppsagt pa grunn av forsgmmelse av sine
arbeidsoppgaver. Etter rettens vurdering ville ikke de enkelte forhold det var snakk om isolert
sett medfgre oppsigelse. Men samlet sett har disse forhold skapt et inntrykk av at arbeidstaker
ikke oppfyller sine oppgaver. Dette var noe som hadde resultert i at arbeidstaker gradvis
hadde mistet tillit hos firmaets ledelse, noe som i seg selv kunne danne grunnlag for
oppsigelse. Manglende tillit hos arbeidsgiver var av retten ansett for a vaere spesielt alvorlig i
slike hgye stillinger. Pa den annen side var det kommet frem at arbeidstaker var dyktig som
utreder og hadde gjort et prisverdig arbeid ved forhandlinger med Samferdselsdepartementet.
Retten la avgjgrende vekt pa at arbeidstaker ikke hadde mottatt noen advarsel om at ledelsen
var misforngyd med arbeidet. Oppsigelse er en alvorlig reaksjon og bgr ikke ”gjennomfgres
uten at det er rimelig sikkert at arbeidstageren ikke vil etterleve de krav som stillingen
inneberer”, jfr. s.1130. Pa bakgrunn av dette fant retten at oppsigelsen ikke var saklig
begrunnet. I forhold til spgrsmalet om oppreisning bemerker retten at ” det stillingsvernet som
loven gir vanlige arbeidstagere, har saledes ikke samme berettigelse for lederstillinger”. Dette
er begrunnet med at lederstillinger pa hgyt niva i neringslivet er forbundet med stor risiko og
er derfor hgyt lgnnet, jfr. s 1132.

Selv om arbeidstaker har en underordnet stilling kan saklighetskravet stille seg annerledes av
andre grunner. Dette gjelder dersom arbeidstaker har en sarlig betrodd stilling, en annen
viktig rolle 1 bedriften eller det er virksomhetens karakter som gjgr at det stilles andre krav, jfr.
Fanebust 5.286.

I NAD 1986.517 var oppsigelse av to sjafgrer i et cateringselskap funnet saklig. Arbeidsgiver
hadde pa grunn av tyverier og stort faktisk svinn etablert kontrollordninger med personer og
kjgretgy. Kontrollen ble utfgrt av et vaktselskap. De to sjafgrene hadde ignorert kontrollgrene
ved a presse bilen forbi dem, hvorpa den ene av kontrollgrene havnet pa panseret. Det var
klart at sjafgrene pa en dramatisk mate hadde gjort seg skyldige i brudd pa kontrollrutinene.
Retten var ikke i tvil om at denne hendelsen representerte et grovt tillitsbrudd. Videre
bemerket retten at stillingen som sjafgrer var pa grunnplanet i bedriften. Men arbeidstakerne
hadde ”ansvar for transport og omsorg for hgyt beskattede varer (alkoholholdige drikkevarer,
sigaretter) slik at stillingen ma anses for a vaere av betrodd karakter. Saksgkerne matte da
lojalt godta de kontrollordninger som bedriften etablerte i samrad med de ansatte”.

Men selv om saklighetskravet kan sta noe friere dersom det er tale om arbeidstakere i hgye
stillinger er utgangspunktet likevel klart. En oppsigelse ma ha saklig grunn i hvert enkelt
tilfelle, jfr. Fanebust s.269. Oppsigelse er en streng reaksjon, det bgr derfor vises varsomhet
med a reagere pa denne maten dersom det ikke foreligger rimelig grunn for at arbeidstaker
ikke vil oppfylle sine plikter.

I NAD 1981.838 ble en administrerende direktgr ved et nybygget hotell oppsagt etter fire
maneders drift med den begrunnelse at han hadde for lite erfaring i ledelse og gkonomisk
styring. Oppsigelsen ble funnet urettmessig. Ved saklighetsvurderingen tar retten
utgangspunkt i at det ma legges “andre mal pa en administrerende direktgr enn pa underordnet
arbeidstaker i forhold til oppsigelsesvernet”, men “at oppsigelsesgrunnlaget ogsa for
direktgren ma vaere konkret og bevist”.

7.11 Betydningen av om arbeidstaker har tillitsverv
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I forhold til vurderingen av om en oppsigelse har saklig grunn er det et spgrsmal om
vurderingen vil bli annerledes derom arbeidstaker innehar et tillitsverv. Kan det dokumenteres
at de forhold som anfgres for oppsigelsen kan gi saklig grunn for oppsigelse er det et spgrsmal
om arbeidstaker med tillitsverv skal bedgmmes etter en annen malestokk. Spgrsmalet er om
begrunnelsen for oppsigelsen har ssmmenheng med tillitsvervet eller ikke. Dersom
arbeidstaker har begatt pliktbrudd som ikke har sammenheng med tillitsvervet er
utgangspunktet at han skal bedgmmes som andre arbeidstakere, jfr. Fanebust 5.270-271.

Videre er spgrsmalet om arbeidstaker skal vurderes annerledes dersom forholdet har eller kan
ha tilknytning til vervet. Utgangspunktet er at en ansatt med tillitsvern ma veare innforstatt
med de plikter som vervet fgrer med seg. Dersom arbeidstaker bryter disse pliktene kan det
vare et skjerpende moment at arbeidstaker har et slikt verv.

I RG 1954 s.511 gjaldt avskjedigelse av en arbeiderske i tobakksfabrikk etter nasking. Retten
bemerket 1 denne sammenheng at en mannlig arbeider tidligere hadde nasket tobakk, hvor
bedriften reagerte med en advarsel om at dersom dette gjentok seg ville det bli reagert med
avskjed. Etter rettens vurdering var dette forhold som arbeidstaker som klubbformann matte
vaere kjent med, jfr.s.513.

I ARD 1959.227 gjaldt rettmessigheten av en advarsel. Arbeidstaker hadde i henhold til
tariffens bestemmelser rett til a nekte overtidsarbeid av private grunner. Men det var forutsatt
at han fant betryggende avlgsning. Ved et tilfelle hadde arbeidstaker forlatt arbeidsplassen
uten a finne avlgser. Bedriften reagerte med advarsel. Ved begrunnelsen for denne advarselen
viste bedriften til at arbeidstaker hadde et tillitsverv, jfr. s.229. Retten fant advarselen
urettmessig.

Det er klart at en tillitsvalgt ma ha tillit fra de han representerer og bedriftsledelsen. Opptrer
den tillitsvalgte pa en mate som kommer i konflikt med de plikter som vervet medfgrer, vil
vedkommende vanskelig kunne anses for & vere skikket til vervet. Men dette kan ikke vere
avgjgrende i forhold om arbeidstaker er skikket til sin stilling. @nsker man a fa fjernet den
tillitsvalgte ma dette skje pa bestemte vilkar og etter en bestemt prosedyre. Videre ma kravet
tacs opp med organisasjonene og ved tvist ma den forelegges arbeidsretten, jfr. Fanebust
s.272-273.

7.12 Arbeidstakers manglende arbeidsprestasjoner

Utgangspunktet er at dersom “arbeidsytelsens kvalitet eller kvantitet ligger klart under
gjennomsnittet av det en kan forvente, vil dette vare en oppsigelsesgrunn, jfr. Beck s.176.
Ved vurderingen av arbeidstakers manglende arbeidsprestasjoner vil retten stille strenge krav
til bevisene for at arbeidsytelsen ligger markert under gjennomsnittet. Dette gjelder og i
forhold til om arbeidstaker har fatt tilstrekkelig med veiledning i arbeidsforholdet. Det vil og
legges vekt pa om arbeidstaker har fatt muligheten til & forbedre seg, om det er gitt advarsel
og om det er muligheter for omplassering, jfr. Beck s.176-177.

I NAD 1987.518 ble oppsigelse av en bilmekaniker funnet usaklig. Arbeidsgivers begrunnelse
for oppsigelsen var den ansattes svikt i arbeidsprestasjon. Retten tok utgangspunkt i at
omdgmmet til bilfirmaet var avhengig av “den service og de arbeidsprestasjoner firmaets
verksted utfgrer”. Arbeidsgiver har rett til a kreve at de ansatte gjgr ’en rimelig god jobb”.
Videre la retten vekt pa at det menneskelig a feile, men ”” dersom omfanget av - og arten av
feilene er slik at man ma si at arbeidstakeren ikke lenger er skikket for stillingen, sa vil dette
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kunne vere saklig oppsigelsesgrunn”. Vilkaret for dette var at "arbeidsprestasjonen faglig
sett ligger markert under det en arbeidsgiver normalt bgr kunne regne med”, jfr. s. 518. Retten
konkluderer med at de to episodene som arbeidstaker var klandret for, ikke var av en slik
karakter at hans arbeidsprestasjon ligger markert under det man normalt bgr kunne regne
med”.

I NAD 1981.514 gjaldt oppsigelse av en skuespiller pa grunn av mangelfull arbeidsprestasjon.
Teateret trengte en ’ny giv” og teaterets sjef fant det ngdvendig a foreta forandringer i
ensemblet. Retten la til grunn at det ikke var tatt noen utenforliggende hensyn ved avgjgrelsen
av oppsigelsen. I denne saken deler ikke retten Fribergs syn pa at “’det er heller ikke
tilstrekkelig a begrunne en oppsigelse med at arbeidsgiveren har muligheter for & fa en bedre
mann i vedkommende arbeidstagers sted”. Retten tok utgangspunkt i at det ma tilligge
domstolene a avgjgre om en oppsigelse kan sies a ha saklig grunn i bedriftens forhold. Som et
resultat av dette la retten til grunn at bedriftens forhold tilsa det som ngdvendig a ga til
oppsigelser”. Videre var det slatt fast at det 1a utenfor “rettens oppgaver a overprgve”
teatersjefens “skjgnn nar det gjelder vurdering av et ensemble eller av en skuespiller”. Det
retten kan prgve er om ” skjgnnet har bygget pa riktig faktum og om det er benyttet riktig og
forsvarlig fremgangsmate under saksbehandlingen”. Etter rettens vurdering var oppsigelsen
funnet saklig begrunnet.

8. Krav til oppsigelsens innhold og form

Det folger av aml.§15-1 at fgr arbeidsgiver fatter beslutning om oppsigelse, skal spgrsmalet sa
langt det er praktisk mulig drgftes med arbeidstaker og med arbeidstakers tillitsvalgte, med
mindre arbeidstaker selv ikke gnsker det.

Etter aml.§15-4 (1) skal oppsigelsen vare skriftlig. Den skal og inneholde opplysninger om
arbeidstakers rett til a kreve forhandling og a reise spksmal, retten til & fortsette i stillingen
etter bestemmelsene 1 §§17-3, 17-4, 15-11 og de frister som gjelder for dette. Det skal og
opplyses om hvem som er arbeidsgiver og rett saksgkt i en eventuell tvist. Er oppsigelsen
begrunnet i virksomhetens forhold skal den inneholde opplysninger om fortrinnsrett etter §14-
2. Det kreves og at oppsigelsen skal leveres arbeidstaker personlig eller sendes i
rekommandert brev til arbeidstakers oppgitte adresse.

Virkningene av formfeil etter aml.§15-4 er at oppsigelsen skal kjennes ugyldig, dette
forutsetter at arbeidstaker gar til spksmal innen fire maneder etter at oppsigelsen fant sted og
at det ikke foreligger serlige omstendigheter som gjgr dette apenbart urimelig, jfr. aml.§15-5.

Er oppsigelsen ugyldig kan arbeidstaker kreve erstatning. Det samme gjelder dersom
oppsigelsen er mangelfull, men arbeidstaker ikke krever dom for ugyldighet eller det ikke blir
avsagt dom for ugyldighet fordi s@rlige omstendigheter gjgr dette apenbart urimelig, jfr.
aml.§15-5 (2). Erstatningen fastsettes i samsvar med § 15-12 andre ledd.

8.1 Oppsigelsesfrister
Dersom ikke annet er skiftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale gjelder det en gjensidig
oppsigelsesfrist pa en maned. Avtale om kortere oppsigelsesfrist kan bare inngas fgr

oppsigelse har funnet sted og kan bare inngas mellom arbeidsgiveren og tillitsvalgte ved
virksomhet som er bundet av tariffavtale, jfr. aml.§15-3 (1).
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Oppsigelsesfristen forlenges til to maneder dersom arbeidstaker har vart ansatt
sammenhengende i fem ar i samme virksomhet: Ved ti ars sammenhengende ansettelse er
oppsigelsesfristen pa tre maneder, jfr. aml.§15-3 (2).
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