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1 Innledning

De fleste arbeidstakere vil i lepet av sin yrkeskarriere komme i den situasjon at de ma
be arbeidsgiver om en attest eller tjenesteuttalelse. Det vere seg i en situasjon hvor
vedkommende forlater arbeidet pa eget initiativ eller ma ga etter arbeidsgivers
beslutning. Avhandlingen tar sikte pa & folge en uriktig attest fra sin tilblivelse og frem
til dens hovedoppgave - ved seknad pé nytt arbeid. Avhandlingen kan sdledes naturlig
deles inn i to hoveddeler.

Forste del vil redegjore for bestemmelser om attest i lov, tariffavtale og sedvane,
herunder virkningene av brudd pé disse bestemmelsene. En uriktig attest i denne
sammenheng vil naturlig vaere at den er uteblitt, mangelfull eller har et uriktig materielt
innhold.

Andre del vil gjeore rede for virkningene av at en arbeidssgker benytter en uriktig
attest 1 en seknadsprosess og ved kontraktsinngdelse. Her vil uriktig attest hovedsakelig
besté i at attesten innholdsmessig er uriktig, i form av bade positiv og negativ omtale av
arbeidssekeren, safremt innholdets riktighet bestrides. Hovedvekten vil naturlig bli lagt
pa arbeidssokerens ansvar, som i arbeids- og avtalerettslig forstand vil vare en del av
opplysnings- og lojalitetsplikten overfor ny arbeidsgiver ved kontraktsinngéelse. '

Som avhandlingens tittel gir uttrykk for anlegger del to den pastand at jo mer
lovgiver eller domstolene tillater av alminnelig avtalerett pa arbeidsrettens omrade,
desto mindre blir det igjen av arbeidsmiljelovens bestemmelser om ansettelse og
stillingsvern m.v. Betraktningen gar ut pa at arbeidsretten som bakgrunnsrett pa
formuesrettens omréde, i visse tilfelle unedig avspiser de spesielle bestemmelsene pa
arbeidsrettens omrade. Arbeidsretten ma utfylles av avtale- og kontraktsrettlige regler,
men forutsetningen er at utfyllingen gjennomfores i samsvar med de
rettsikkerhetsgarantier og hensyn arbeidsmiljeloven er ment & verne. Droftelsen vil vise
om dette utgangspunkt kan forsvares. Uansett reiser interessante problemstillinger seg i

grenseflaten mellom fagene avtalerett og arbeidsrett, hvor ogsé enkelte

"I det videre vil arbeidstaker bli benyttet ogsa i betydningen arbeidssoker.



problemstillinger knyttet til ansettelse i statlige, kommunale og fylkeskommunale
forvaltningsorganer blir berort.

En sentral problemstilling er derfor arbeidsmiljelovens stilling i forhold til
alminnelig avtalerett i tidspunktet for, under og etter kontraktsslutningen. I denne
sammenheng er ogsa et interessant og uavklart spersmaél fra hvilket tidspunkt i
kontraktforholdet arbeidsmiljelovens bestemmelser om stillingsvern m.v. kommer til
anvendelse.” Avhandlingen behandler saledes situasjonen hvor grunnleggende regler
innen arbeidsrett, avtalerett og kontraktsrett utfyller og krysser hverandre.

Avhandlingen vil i begrenset grad se pa hvem den til enhver tid ansvarlige for
den uriktige attest kan opptre erstatningsbetingende overfor - hvor spersmalet i sa fall
er implementert i de ovennevnte dreftelser. Forholdet mellom arbeidsmiljelovens
bestemmelser om erstatning og erstatning etter de alminnelige regler star imidlertid

sentralt.

2 Loy, tariffavtalte og sedvanemessige krav til attest i arbeidsforhold

Arbeidstakers krav pé attest og arbeidsgivers plikt til & utforme attest er, som nevnt i
enkelte tilfeller, regulert i arbeidsmiljelovgivningen. Reguleringen skal sikre
arbeidstakere dokumentasjon pa den arbeidsperiode som er gjennomfort hos
arbeidsgiver, nar arbeidstaker fratrer etter lovlig oppsigelse eller avskjed.

Foruten bestemmelser om attest i lov og tariffavtaler, er det i lovgivningen

forutsatt at krav pa skriftlig attest ogsa kan folge av sedvane.

? Jakhelln: Oversikt over arbeidsretten, side 32 flg. Problemstillingen knytter seg til arbeidsmiljeloven § 3
ar. 1 som, etter en naturlig spréklig forstaelse av ordlyden, tilsier at arbeidstakeren forst nyter

arbeidsmiljelovens vern ved tiltredelse.



2.1 Historikk

For lov om arbeidervern ble utarbeidet i 1956 var bestemmelser om attest spredt rundt i
forskjellige lover for vedkommende yrkesgruppe, slik som bl.a. jordbruksarbeiderloven,
hushjelploven og lerlingeloven. For & sette press bak arbeidstakers krav pa attest ga
straffelovens § 412 hjemmel for pademmelse av betestraff for arbeidsgiver som vegrer
seg for 4 gi arbeidstageren “bevidnelse hvorpaa han ifelge Loven har Krav’™ - en
bestemmelse som fortsatt er gjeldende.*

Enkelte bestemmelser, som i visse tilfeller ga arbeidstakere krav pé attest, fantes
ogsa i tariffavtaler. Forarbeidene til arbeidervernloven synes a forutsette at
arbeidstakere ogsa kunne ha slik rett rent sedvanemessig. Juridisk litteratur synes a
forutsette at dette var tilfelle for sjoens arbeidsrett.” Opphavet til arbeidervernloven
§ 45 kan saledes sies & vaere bestemmelser i sé vel lov som tariffavtale og sedvane.

Arbeidervernloven § 45 ble stdende urert frem til arbeidsmiljeloven av 1977
tradte 1 kraft, hvor arbeidsmiljelovens bestemmelse om attest tok over. Denne
bestemmelsen bygger pa arbeidervernloven § 45, men ble endret noe trolig i forsek pa a
vaere 1 samsvar med tariffavtalte bestemmelser og sedvane.

Parallelt med arbeidervernloven beholdt enkelte lover sine bestemmelser om
attest, men de fleste ble opphevet i forbindelse med at arbeidsmiljgloven ble endret ved
lov 6. jan. 1995 nr. 2.° Av de lover som ble opphevet, kan nevnes lov om industrielt
hjemmearbeide av 15. februar 1918 nr. 2, lov om arbeidsvilkar for hushjelp
(hushjelploven) av 31. mai 1963 nr. 3 § 22 og lov om arbeidstid i bakerier av 18. juni
1965 nr. 8.

Sjemannsloven ble imidlertid ikke endret,” men en bestemmelse om attest
utferdiget etter monster fra arbeidsmiljeloven § 68 ble tilfoyd ved lov 31. mai 1985 nr.

37, jfr. § 22 b.® Den nd gjeldende bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 68 kom inn ved

? Udkast til Almindelig borgerlig Straffelov i 1896. s. 296 (senere forkortet SKM).

* Avsnitt 2.4.2

5 Jakhelln: Arbeidsrettslige studier, Bind II, side 943, note 21 (Sjeens arbeidsrett).

® Forarbeidene til endringene finnes i NOU 1992: 20, Ot.prp. nr. 50 (1993-94), Innst. O. nr. 2 og Besl. O.
nr. 6.

" Lov av 30 mai 1975 nr. 18 (sjoml).

¥ Ot.prp. nr. 26 (1984-85) s. 34.



lov om arbeidervern og arbeidsmilje av 4. februar 1977 nr. 4 og har statt uendret siden.’
De gjenvarende bestemmelser om attest i lov finnes altsa i sjgmannsloven og

arbeidsmiljeloven.'

2.2 Formal

Attesten har til hovedformal & vaere en bevitnelse pa at arbeidstakeren har vert ansatt pa
vedkommende arbeidssted, slik at han kan dokumentere arbeidsforholdet overfor bl.a.

nye arbeidsgivere og oppdragsgivere.

2.3 Den materielle bestemmelse — arbeidsmiljgloven § 68

Den videre fremstilling vil konsentreres om arbeidsmiljelovens bestemmelse om
attest,'’ og kun behandle sjpmannslovens bestemmelse i den grad den kan tenkes &
fravike arbeidsmiljelovens bestemmelse. Sjemannsloven § 22 B er skéret over samme
lest som arbeidsmiljelovens bestemmelse, og formodes derfor i utgangspunktet & ha
samme anvendelsesomrade. Avhandlingens rammer tillater ikke en grundig
gjennomgang av de spesielle, men interessante spersmal som reiser seg for sjoens

arbeidsrett.

? Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 79.
1% Opplzringslova av 17 juli 1998 nr. 61 § 4-6 fjerde ledd inneholder imidlertid en spesiell bestemmelse
om attest, men vil av plassmessige hensyn ikke bli behandlet.

" Lov om arbeidervern og arbeidsmiljo av 4 februar 1977 nr. 77. (aml.)



2.3.1 Arbeidsmiljglovens virkeomrade og ufravikelighet

En redegjorelse for arbeidsmiljolovens virkeomrade og ufravikelighet vil sprenge
avhandlingens rammer og det avgrenses derfor i all hovedsak mot dette. ' Noen
utgangspunkter bor likevel nevnes. Arbeidsmiljeloven gjelder i utgangspunktet for
enhver virksomhet som sysselsetter arbeidstakere”,"” jfr. aml. § 2, og loven kan ikke
fravikes til skade for arbeidstakere, utenom i de tilfelle dette er serskilt fastsatt, jfr. aml.

2.3.2 Bestemmelsens anvendelsesomrade — "arbeidsgiver” og "arbeidstaker”

Arbeidsgiveren er ansvarlig for at arbeidsmiljelovens bestemmelser folges og dermed
ogsa for at attest utferdiges, jfr. aml. § 14 jfr. § 4. Den alminnelige fullmaktslere og
arbeidsgivers styringsrett tilsier imidlertid at ikke arbeidsgiver personlig mé utferdige
attesten, men det mé forutsettes at den signeres av en arbeidsgiverrepresentant som
faller inn under arbeidsmiljeloven § 4 annet ledd." Videre er det arbeidstakeren som har

krav pé sluttattest etter bestemmelsen, jfr. aml. § 68.

Arbeidsmiljoloven definerer arbeidstaker og arbeidsgiver i §§ 3 og 4.'® En redegjorelse for
innholdet av disse begrepene er egnet som en egen avhandling, og vil sprenge rammene for
denne avhandlingen. Det kan likevel nevnes at oppdragstakere og selvstendig neringsdrivende
faller utenfor det arbeidsrettlige vern. Avgjorelsen av om det foreligger et ansettelses- eller

oppdragsforhold (herunder selvstendig naringsdrivende) bygger pé en helhetsvurdering, og

12 Ot.prp. nr. 3 (1975-76) s. 18 f. og 101, Ot.prp. nr. 49 (1983-84) s. 26 og 27, Ot.prp. nr. 67 (1984-85) og
Ot.prp. nr 78 (1993-94). Om arbeidsmiljelovens geografiske virkeomradet, se Jakhelln: jfr. note 2, side
511 flg.

! Virksomhetsbegrepet er ikke narmere definert i aml. Begrepet forekommer i forskjellige betydninger i
arbeidsmiljeloven, og dets innhold ma derfor avgjeres ut i fra en tolkning av vedkommende bestemmelse
det forekommer i.

" Ot.prp. nr. 3 (1975-76) s. 102-103.

'3 Larsen: Arbeidsmiljeloven med kommentarer, s. 494.

' Jfr. i NOU 1996:6 om arbeidstakers stilling i konsernforhold er det fremmet forslag til ny § 4 tredje
ledd.



Rt. 2002 side 996 gir her god veiledning. Saken gjaldt gyldigheten av ligningen for 1992-1993
av en ingenier som utforte tidsbegrensede oppdrag i prosjekter vedrerende offshore
installasjoner. Etter en helhetsvurdering av avtaleforholdet kom Heyesterett til at ingenieren
matte anses som en arbeidstaker. Ut i fra realiteten i avtaleforholdet kunne han ikke sies & ha
utfert oppdrag for egen regning og risiko.

I oppdragsforhold inneberer avtalen et lofte om et arbeidsresultat, mens
arbeidsavtalene refererer seg til den ansattes arbeidskraft og ikke et produkt,'” jfr Rt. 1990 s. 903
og Rt. 1994 s. 1064. De vesentlige momenter i helhetsvurderingen er om det foreligger
instruksjons- og styringsrett og risikofordelingen, hvem som holder utstyr og driftsmidler og om

det er tale om personlig arbeidsplikt.

Enhver arbeidstaker i arbeidsmiljglovens forstand har krav pa attest etter aml. § 68.
Paragrafen skiller ikke mellom innleide,'® midlertidig tilsatte'® eller faste arbeidstakere,
og hvorvidt arbeidstakeren har krav pa attest vil forst méatte avgjores ut i fra en tolkning
av vedkommende bestemmelse. En klar begrensning ligger videre i at slike
arbeidsforhold - som oftest - ikke oppherer ved ”lovlig oppsigelse eller avskjed”, men

automatisk ved avtalens utlep, jfr. under.

2.3.3 Bestemmelsens anvendelsesomrade — "lovlig oppsigelse” eller "avskjed”

Med ”lovlig oppsigelse” sikter bestemmelsen til de tilfeller hvor det er rettmessig av
arbeidstaker a fratre, bade etter egen og arbeidsgivers beslutning; sa lenge
arbeidsmiljelovens bestemmelser i forbindelse med fratredelse overholdes.
Oppsigelsesfristene mé folgelig vaere overholdt.”® Det kan imidlertid ikke kreves at
formkravene i arbeidsmiljeloven § 57 er oppfylt, idet arbeidsgiverens oppsigelse er
avtalerettslig bindende uavhengig av formkravene. Foreligger det forst en oppsigelse fra

arbeidsgiverens side, skal den tillegges rettsvirkninger etter sitt innhold, og arbeidstaker

'7 Jakhelln: jfr. note 2, side 27 flg.

'8 Ifr. arbeidsmiljeloven kapittel XI B § 55 K.

!9 Jfr. arbeidsmiljoloven § 58 A og tjml. § 3 nr 2. , Jakhelln: Om tilsigelsesavtaler m.v., Artikkelsamling i
arbeidsrett, s 622 flg.

%0 Friberg/Fougner/Holo: Arbeidsmiljeloven med kommentarer, 7. utgave (1997), s. 509-510 og Larsen:
jfr. note 15.



kan rettmessig fratre i samsvar med disposisjonene,”’ jfr Rt. 1997 5.1506 og Rt. 1992 s.
1175. Til dette kommer at kravene til oppsigelsens innhold er ment som en
rettsikkerhetsgaranti for arbeidstaker, og ber séledes ikke anvendes til arbeidstakerens
ugunst.

For arbeidstakeren anses skriftlighetskravet uansett kun som en ordensregel.”
Arbeidstaker vil derimot ikke ha krav pé attest etter forste ledd hvis han fratrer uten
varsel eller bare uteblir fra arbeidet, men har muligens et krav i behold etter
bestemmelsens tredje ledd, se under.

Arbeidsgivers plikt til & utferdige skriftlig sluttattest inntrer direkte ved
fratredelse etter lovlig oppsigelse. Arbeidstakeren skal f4 attesten utlevert senest siste
arbeidsdag - fer arbeidsforholdet er opphert. En naturlig spréklig forstdelse av ordlyden
tilsier at det er for sent a levere attesten etter fratredelsen, idet attesten skal leveres
“arbeidstaker som fratrer”. Hvis attesten ikke leveres personlig, ma det vere
tilstrekkelig at den er mottatt samme dag som fratredelsen. I juridisk teori anfores at
klare praktiske hensyn tilsier at attesten ber utleveres en tid for fratredelse.”
Arbeidstaker kan sdledes komme med innsigelser mot attestens innhold, hvor
arbeidsgiver eventuelt kan rette attesten i samsvar med innsigelsene. Etter fratreden kan
slik gjennomfering medfere ulemper for arbeidstakeren.

Paragrafens tredje ledd fastsetter at ogsa den som er blitt avskjediget har krav pa
attest. Arbeidsgiver har i slike tilfelle ikke noen direkte plikt til & utferdige attest, slik
som ved oppsigelse, men arbeidstaker mé selv be om det. Attestens innhold forutsettes
4 matte vaere 1 overensstemmelse med reglene i paragrafens forste og annet ledd, men
arbeidsgiver har rett til & anfore pa attesten at vedkommende er avskjediget.
Arbeidsgiver kan imidlertid ikke anfere pa attesten selve grunnlaget for avskjedigelsen,
jfr. aml. § 68 tredje ledd.

I juridisk teori er det hevdet at arbeidsgivers rett til 4 anfore pd attesten at
arbeidstaker er avskjediget, er lite onskelig og heller ikke nodvendig.** Anferselen

begrunnes bl.a. med & henvise til arbeidstakers opplysningsplikt overfor nye

2! Mo: Oppsigelse i arbeidsforhold fra en avtalerettslig synsvinkel, Lov og rett 1999, side 131 og
Jakhelln: Artikkelsamling i arbeidsrett, side 563.

2 Arbeidsmiljeloven § 57 nr. 1. ma tolkes innskrenkende, jfr. Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 69. Jfr. ogsa Rt.
1990 s. 1330 og Fanebust: Oppsigelse i arbeidsforhold, s. 5 flg.

3 Larsen: jfr note 15.

# Dege; Arbeidsgivers styringsrett, Bind II, s. 185.



arbeidsgivere om tidligere avskjeder i de tilfeller slik informasjon er relevant. Selv om
anforslene helt klart har noe for seg, er det tvilsomt om arbeidssekeren pé eget initiativ
opplyser om slike forhold. Hvis han sé gjer, vil det ikke vaere negativt 4 ha en sluttattest
som ogsa bekrefter dette. At arbeidsgiver ikke ensker & angripe avgjerelsen kan ikke
bringe forholdet i en annen situasjon. For en ny arbeidsgiver vil det derimot kunne vare
kjeerkommen informasjon i vurderingen av arbeidstakeren ved ansettelse.

Jakhelln anferer at bestemmelsens tredje ledd medferer at “en arbeidstaker som
bare uteblir, uten & gi noen oppsigelse og uten a overholde noen oppsigelsesfrist
("fantegar") skal saledes gis attest”.” Forfatteren sikter antakelig til at vilkaret for
avskjedigelse i slike tilfelle anses & vaere oppfylt, idet arbeidstakerens uteblivelse ma
anses som et vesentlig mislighold av arbeidsavtalen. Arbeidstakeren har da i realiteten

avskjediget seg selv, idet aml. ikke stiller krav til arbeidstakerens egen avskjedigelse.

Det folger imidlertid av straffelovens § 409 at betestraff settes for den som uten lovlig grunn
forlater sin tjeneste, jf. ogsé Rt. 1955 s. 868. Arbeidstaker har dermed krav pé attest hvor det er

pafert at han er avskjediget, og kan i tillegg pademmes bot som blir strafferegistrert.

Ogsa det motsatte synspunkt er hevdet i juridisk teori,”® hvor det anfores at det & ha
”fantegatt” ikke faller inn under ordlyden ”gyldig oppsigelse” eller "avskjed”, jfr aml. §
68 forste og tredje ledd.

Jakhelln anferer videre at tredje ledd inneberer at ™ tilsvarende ma antas ogsa
hvor arbeidsforholdet oppharer uten oppsigelse eller avskj ed”.?” Arbeidsforholdet
oppherer uten oppsigelse eller avskjed i en situasjon hvor arbeidsgiver vesentlig har
misligholdt arbeidskontrakten, og arbeidstakeren rettmessig kan fratre som folge av
arbeidsgivers disposisjoner, jfr. Rt. 1997 s. 1506 (Stryn apotek). Ogsé her kan det
anlegges den betraktning at arbeidstaker lovlig har sagt opp sin stilling, idet aml. § 57
nr. 1 ma tolkes innskrenkende, slik at skriftlighetskravet ved arbeidstakers oppsigelse

kun regnes som en ordensregel. Tilsigelsesavtaler m.v. oppherer automatisk uten

25 Jakhelln, Norsk Kommentert Lovsamling, arbeidsmiljeloven § 68, note 596.
%6 Dege: Jfr. note 24.
" Note 25.



oppsigelse eller avskjed ved avtalens utlep,” og det er rimelig at arbeidstakere ogsé ved
slik fratreden ber ha krav pa attest.

I juridisk teori er det anfort at ogsa lovlig arbeidskamp faller inn under ordlyden
i arbeidsmiljeloven § 68.% Forfatteren ma her sikte til et krav pa sluttattest ved
plassoppsigelse etter arbeidstvistloven og tjenestetvistloven.’® Forfatterens synspunkt er
1 sa fall vanskelig & folge, idet arbeidsmiljelovens kap. XII - herunder retten til attest -
ikke gjelder for slik oppsigelse, jfr. aml. § 56 annet ledd. En slik rett mé bygge pa

tariffavtale eller individuell arbeidsavtale.

Det kan nevnes at NHO tolker sin tariffbestemmelse dit hen at den ikke omfatter attest i
anledning plassoppsigelse.’ For arbeidstakersiden vil dette ogsa kunne vzre en liten sikkerhet
mot at streikende tar arbeid hos en annen arbeidsgiver sa lenge arbeidskonflikt pagar.

NHO oppfordret sine medlemmer, i "tariffoppgjeret i ord og handlig” mars 1996, side
32, til i hvert enkelt tilfelle kreve fremvist sluttattest ved inntakelse av nye arbeidstakere i
medlemsbedriftene sa lenge arbeidskonflikt varer. Dette for & forvisse seg om at vedkommende

arbeidstaker ikke var berert av en arbeidskamp.

Sjemannsloven inneholder ingen tilsvarende regel som aml. § 56.** En naturlig spraklig
forstéelse tilsier imidlertid at oppsigelse i anledning arbeidskamp ikke faller inn under
ordlyden "lovlig oppsigelse” i sjml § 22 B - som for gvrig bygger pd aml. § 68. En slik

anvendelse er heller ikke nevnt i forarbeidene.™

¥ Arbeidstaker har imidlertid krav pa “skriftlig varsel” senest en maned for fratredelsestidspunktet hvor
ansettelsesforholdet har vedvart i mer enn ett 4r, jfr. aml. § 58 A nr. 3.

¥ Dege, Arbeidsgivers styringsrett, bind III kap. 35 pkt. 35.6.8.

30 Arbeidstvistloven av 5 mai 1927.nr 1 § 1 nr. 7 jfr. §§ 28 og 29; og tjenestetvistloven av 18 juli 1958
nr. 2 § 22.

3! Praksisen folger ogsa av veiledningshefter som NHO, KS og Administrasjonsdepartementet har
utarbeidet.

32 Noe som ogsa medforer at de individuelle oppsigelsesfrister ma overholdes, jfr. § 29 nr. 1 og

ARD 1992 s. 90.

3 Ot.prp. nr. 26 (1984-85) s 34, Innst. O. nr. 46 (1984-85) , Ot.forh. (1984-85) s. 371-416 og s. 685-686
og Lt.forh. (1984-85) s. 56-61 og s. 63.



Betraktningen harmonerer ogsa best med virkningen av en plassoppsigelse, idet den
neppe medforer et definitivt oppher av arbeidsforholdet,”® jfr. Jakhelln: Oppsigelse i
anledning arbeidskamp - rettsvirkninger for de individuelle arbeidsavtaler.*®

Legges det til grunn at plassoppsigelse etter arbeidstvistloven ikke forer til
definitivt oppher av arbeidsforholdet, folger det naturlig at slik plassoppsigelse ikke gir

krav pé sluttattest etter bestemmelsen.

2.3.4 Bemerkninger til bestemmelsens anvendelsesomrade - attest i Igpende

ansettelsesforhold

Bestemmelsen gjelder kun sluttattest. Arbeidstaker som ensker & seke pa ny stilling i
lopet av ansettelsesforholdet og derfor har behov for en attest fra sin arbeidsgiver, har

dermed ikke noe krav pa attest i medhold av bestemmelsen.

Den danske funksjonarlov gir arbeidstakerene slikt krav, jfr. FAL § 17. Ogsa den na opphevede
bestemmelsen i hushjelploven § 22 syntes & gi arbeidstakeren krav pa attest i lopende
arbeidsforhold.

Ved permittering synes det kvalifisert urimelig ikke & ha et lovbestemt krav pé attest.
Permittering vil ikke medfere at arbeidsforholdet oppherer permanent, men innebzrer et
pabud fra arbeidsgiver om at arbeidstaker midlertidig blir lest fra sin arbeidsplikt,
samtidig som arbeidsgiver midlertidig ikke har noen lennsplikt.*® Forutsatt at
arbeidsavtalen eller tariffavtalen ikke er til hinder for det,’’ vil arbeidstakeren kunne
tenkes & ta pd seg midlertidige arbeidsoppdrag, isteden for a heve dagpenger fra
folketrygden (arbeidsledighetstrygd), jfr. folketrygdloven §§ 4-7 og 4-13 jfr. § 4-3.°° Et

krav bor sarlig sies 4 vaere tilstede hvis det etter permisjonen ikke er tale om & gjeninnta

I eldre teori er det derimot lagt til grunn at slik oppsigelse medforer at arbeidsforholdet oppherer, en
betraktning som etter gjeldende rett neppe kan opprettholdes.

3 Jakhelln: Artikkelsamling i arbeidsrett, s. 123 flg.

3 Jakhelln: jfr note 2, side 274. og ARD 1987 side 29. Jfr. note 35.

37 Hovedavtalen mellom LO-NHO § 8-7 nr. 2 synes 4 forutsette at midlertidige arbeidsoppdrag for andre
arbeidsgivere under permisjonen er tillatt.

38 Lov av 28 februar 1997 nr. 19.
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arbeidstakerne hos den arbeidsgiver som har iverksatt permitteringen, men hos ny
arbeidsgiver i forbindelse med overfering av virksomhet eller del av virksomhet, jft.
aml. kap. XII A.* Eller i forbindelse med utsetting av deler av virksomhetens ordinare
drift pa oppdrag, jfr. aml. § 60 nr. 2 annet ledd.

I en situasjon hvor arbeidstakeren ikke onsker & folge med over til ny
arbeidsgiver, og valgretten ikke kommer til anvendelse,* ber arbeidsgiver ha krav pa
attest ogsa ved permitteringen. Arbeidstaker vil sdledes gjennom seknad etter ny stilling
kunne vurdere mulighetene for nytt arbeid, uten & matte gé til egenoppsigelse for a fa
attest - og dermed risikere arbeidsledighet hvis han ikke féar nytt arbeid.

Viktigheten av en attest for arbeidstakeren og de minimale negative
konsekvenser dette inneberer for arbeidsgiver, kan sies & medfere at det er 1 strid med
det alminnelige saklighetsprinsipp & nekte utferdigelse av attest i slike tilfeller.*' Til
dette kommer at arbeidsgiver muligens ensker & beholde arbeidstakeren, og saledes ikke
gjennom sin attest ensker & medvirke til hans oppsigelse. Arbeidsgiver vil da kunne
anfere at arbeidsmiljoloven uttemmende regulerer de tilfeller arbeidstaker har krav pa
attest, og folgelig ikke kan veere i strid med det alminnelige saklighetsprinsipp.

I RG 1992 s. 774 (780) synes retten a legge til grunn at det av arbeidsgiver var
et moment i retning av krenkende behandling ikke & utferdige attest i forbindelse med
permittering. Rettskildeverdien av en underrettsdom er utvilsomt beskjeden, men
dommen inneholder likevel interessante betraktninger i forhold til ovennevnte
problemstilling. Den utgjor ogsé det meste av rettspraksis knyttet til dette spersmal, noe
som i seg selv gjor den interessant. Retten uttaler at arbeidstaker skulle fatt attest med
en gang hun fikk permitteringsvarsel, men arbeidsgiver avslo kravet under henvisning
til at eventuelle arbeidsgivere kunne fa referanse ved henvendelse pr. telefon. Retten

angriper ikke beslutningen ut i fra den betraktning at det er usaklig & nekte, men at

** En ren overforingssituasjon uten annen begrunnelse vil ikke vaere tilstrekkelig til & gjore permittering
berettiget, jfr. Jakhelln, jfr. note 38, side 274. og ARD 1996 s. 15.

0T korthet kan det sies at det kreves en kvalifisert forverring av arbeidstakerens arbeidssituasjon, for
valgretten aktualiseres, jfr. Rt. 1999 side 977, Rt. 1999 side 989. Det kan ogsa tenkes en liten mulighet for
valgrett der overforingen gjelder en hel bedrift eller selvstendig del av denne, jfr. Rt. 2000 side 2047 og
Rt. 2000 side 2058. Se om valgretten i NOU 1996:6, s. 99 flg. og Jakhelln: jfr. note 2, s. 368-369.

* P4 arbeidsrettens omrade ma det antas at saklighetsprinsippet kan legges til grunn som et utfyllende
prinsipp, jfr. Jakhelln; jfr. note 2, side 45 og 145.1 ARD 1980 s 42. og Rt. 1989 s 231. synes prinsippet
forutsatt.
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arbeidsgiver i dette tilfelle ikke hadde ”noen rimelig begrunnelse for & unnlate” & gi
attest. Retten nevner dog ikke hvor den henter slikt krav om begrunnelse for nektelse av
attest utenom lovbestemte tilfelle, og det kan grunnes i om det er et alminnelig
saklighetskrav retten sikter til. Dommen er ogsé tvilsom pa en rekke punkter, idet
arbeidstakeren ikke har et lovmessig krav pé attest i slike tilfeller og siden vilkérene for
erstatning etter skl. § 3-5 neppe er oppfylt. Det innremmes at retten kan ha kommet
frem til at arbeidstakeren har slikt krav ut i fra sin arbeidsavtale, tariffavtale,
sedvanemessig eller vaert uvitende om anvendelsesomradet for arbeidsmiljelovens
bestemmelse om attest i sin alminnelighet.

Rettens argumentasjon er likevel treffende og trekker klart i retning av &
innrgmme krav pa attest ogsa ved permittering. Det ma vaere naturlig a se seg om etter
nytt arbeid med en gang man mottar permisjonsvarsel, og arbeidssekere vil i dagens
arbeidsmarked antakelig std svakt nar seknaden ikke er vedlagt attest fra siste
arbeidsgiver. Behovet og viktigheten av en attest for arbeidstaker er saledes langt storre
enn belastningen for arbeidsgiver, og taler for & innremme arbeidstaker et krav pa attest.
Retten til arbeid under permittering stottes ogsa av samfunnsekonomiske hensyn, idet
en nektelse av attest i slike tilfelle vil vaere en medvirkende arsak til at arbeidstakerne i
pavente av gjeninntredelse snarere mottar arbeidsledighetstrygd, enn a ta pa seg
midlertidige arbeidsoppdrag.

I Rt. 1966 s. 6. fikk arbeidstaker, etter palegg fra ny midlertidig arbeidsgiver,
attest ved permittering i anledning midlertidig arbeid under gjennomferingen av en
permittering. Arbeidsgiver benyttet imidlertid attesten som bevis pa at arbeidsforholdet
hadde opphert permanent ved utferdigelsen. Ved oppstart etter permitteringen startet
arbeidstaker uten ansiennitet, og var etter ansiennitetsprinsippet en av de forste som
matte ga ved oppsigelse. Hoyesterett kastet vrak pé arbeidsgivers fremgangsmate og
papekte at avveiningene verken var rimelige eller sakelige. Arbeidstakeren kunne til
tross for sluttattesten ikke anses oppsagt.

Mot denne bakgrunn synes den beste lasning vaere & innremme arbeidstaker et
krav pa attest ogsa ved permittering.

Bestemmelsens ma sies a bare preg av a vare et barn av sin tid, og at lovgiver
ikke har tatt seg bryet med & tilpasse den dagens arbeidsmarked. Da bestemmelsen ble
utarbeidet var det muligens mer utbredt at arbeidstagere var sin arbeidsgiver trofast og

ble i den samme stillingen eller ved det samme arbeidsstedet store deler av sin
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yrkeskarriere.* Tallfall kan det hevdes & veere tilfelle for arbeidervernloven § 45, som
navaerende bestemmelse bygger pa. Under slike forhold var det, naturlig nok, kun behov
for attest i de tilfeller man ble oppsagt eller avskjediget.

Dagens samfunn er vel i sterre grad preget av mobilitet, og arbeidstagere synes
a ha en langt lavere terskel for & bytte arbeidsgiver. Til dette kommer at flere enn for
flytter, enten det veere seg i forbindelse med arbeid eller av andre grunner, og séledes
ogsa er nadt til 4 skifte arbeidsgiver. P4 samme méte som arbeidsretten de senere ar har
fétt et utvidet rettskildebilde som folge av Norges internasjonale forpliktelser, er ogsé
arbeidsmarkedet preget av at grensene mellom landene viskes ut. Resultatet er et mer
dynamisk arbeidsmarked, som for gvrig gjenspeiler samfunnets holdninger generelt.

Utviklingen har séledes fort til at man i mange tilfeller vil ha behov for en attest
utenom de tilfeller hvor man har et lovmessig krav. Har man planer om 4 flytte pa seg
eller skifte arbeid av andre grunner, er det naturlig & sikre seg den nye jobben for man
sier opp og fratrer den ndvarende. Reelle hensyn taler mot det faktum at man i realiteten
ma st uten arbeid for man har krav pa attest.

Ser man hen til rettspraksis synes det som dette ikke har skapt nevneverdige
problemer i praksis - og neppe vil gjere det i fremtiden.*” En skal std overfor en
vanskelig arbeidsgiver dersom den nekter & gi en skriftlig attest, for arbeidstageren sier
opp og fratrer sin stilling. Bestemmelsen regulerer like fullt et svert praktisk - men lite -
rettsomrdde, og ber samsvares med arbeidsmarkedets utvikling.

Demokratiseringshensyn tilsier at lovgiver setter lovene i samsvar med
borgernes til enhver tid gjeldende rettsoppfatning. Attestinstituttet som bestemmelsen
bygger pa, og det anvendelsesomradet den har i dag, er avleggs og foreldet og burde
forvises til rettshistorien. Bestemmelsen er, hvis den handheves rigid og utnyttes av
enkelte arbeidsgivere og ikke andre, ogsé egnet til 4 svekke Norges internasjonale
forpliktelser, jfr. E@S-avtalens vedlegg 5, punkt 2 og den sékalte E@S-

arbeidstakerloven.

42 Avsnitt 2.1.

# Sveaert fa rettsavgjorelser har attest eller tjenesteuttalelse som tema.
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2.3.5 Kravene til attestens innhold - minimumskrav

Attesten skal ”inneholde opplysninger om arbeidstakerens navn, fedselsdato, hva
arbeidet har bestatt i og om arbeidsforholdets varighet.”, jfr. aml. § 68 forste ledd.

Nar det gjelder opplysning om hva slags arbeid arbeidstakeren har utfert, ma det
1 alle tilfelle stilles det krav at attesten gir et bilde av vedkommendes arbeidsoppgaver

som gér ut over en gjengivelse av vedkommendes tittel, Jfr. Rt. 1990 side 560.*

Hoyesterett fastslo at det er ikke er tilstrekkelig & skrive at vedkommende "har vaert ansatt ved
vart kontor" som angivelse av hva arbeidet har bestatt i. Retten uttaler at videre at
”Virksomheten ved et kontor kan omfatte mange forskjellige funksjoner, slik at attesten er for

lite spesifisert.”.

Forarbeidene uttaler at arbeidsforholdets varighet mé angis ved datoen for da det
begynte og sluttet.*’

I tillegg til de kravene bestemmelsen setter, ma det forutsettes at attesten ogsa
undertegnes og dateres,*® idet den uten signatur nzermest er verdiles. Mangler attesten
signatur er det vanskelig & kontakte rette vedkommende for & gjore ansvar gjeldende,
kontrollere at den ikke er forfalsket e.l. Selv ikke arbeidsgiver kan holdes ansvarlig hvis
ingen innremmer a ha skrevet attesten. I et storre firma hvor tidligere overordnet har

flyttet eller er ded e.l. kan dette tenkes & vere tilfelle.

2.3.6 Krav pa utfyllende attest — sedvane og tariffavtale

Mange virksomheter gir arbeidstakerne en mer utferlig attest, og paragrafens annet ledd
viser til at slik praksis kan gi arbeidstakere sedvanemessig krav pa utfyllende attest.
Bestemmelsen gir saledes ikke selvstendig grunnlag for & kreve utfyllende attest, men
henviser til det sedvanemessige grunnlag. Forarbeidene til endringen av loven

kommenterer ikke hva som ligger i denne ordlyden, eller om det i enkelte bransjer kan

# Utsnitt av Hoyesteretts kjennelse folger som vedlegg 1.
* Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 79.

6 Larsen: Jfr. note 15.
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sies & foreligge slik rett.*” Forarbeidene som bestemmelsen bygger pa bemerker
imidlertid i sin kommentar at “komitéen uttaler at en funksjonar som regel vil ha rett til
en mer utforlig attest enn den som er foreslatt”. 8 Bade Handels Arbeidsgiverforeningen
og Sparebankenes og Privatbankenes Arbeidsgiverforening reserverte seg mot
komiteens uttalelse. Reservasjonen ma dog sies & veere av mer politisk enn juridisk
verdi. Forarbeidenes taushet vedrerende sporsmélet kan naturlig komme av at slik
praksis er vanskelig a f4 kunnskap om og er omfattende og uensartet. Dette kan tyde pa
at arbeidsgivere ma innremme slik rett for sedvane etableres. Den sparsomme
rettspraksis som foreligger er fra underretten - avsagt under krigen - og broket, men kan

til illustrasjon nevnes.

En ekspeditrise i en skoteyforretning fikk ved Eidsivating lagmannsretts dom av 25. januar 1941
medhold i krav pa tjenelig attest (Medd. 1941 nr. 1 s 21)

Ved Oslo byretts dom av 13. oktober 1941 (sak nr. 843/41, avd. ITV nr. 42) fant retten at
det ikke foreld noe rettskrav hjemlet ved lov eller fastslatt sedvane pé 4 f inn i attesten noe om
funksjonarens (selgerens) kvalifikasjoner. Funksjonaren fikk ellers medhold i at ndr attest gis,

maé dens innhold medfore riktighet.

Innenfor en rekke naringsgrupper har det imidlertid vert en utvikling som medferer at
en attest i tillegg til minimumskravene inneholder en vurdering av hvorledes
arbeidstakeren har utfort arbeidet, evnen til samarbeid, evnen til & arbeide selvstendig
0.l.%

Hva som kreves for at slik praksis skal anses som sedvane, og rettslig plikt til &
folge inntrer, ma sokes lost ut i fra den alminnelige leere om sedvaneretten. Om en
paberopt sedvane skal legges til grunn beror pa en skjennsmessig helhetsvurdering,
hvor i tillegg til praksisens varighet, rettsoverbevisning og berettigede forventninger,
skal foretas en vurdering av om det er en god regel som forer til et rimelig resultat i den
foreliggende sak.”® Det m4 i helhetsvurderingen i betydning at lovgiver har publisert

og anerkjent at slik sedvane kan oppsta, jfr. aml. § 68 annet ledd.

*7 Note 45
* Ot.prp. nr. 8 1956 s. 67.
# Larsen: note 15.
0 Eckhoff: Rettskildelere, side 239.
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Larsen anforer at "innenfor de n@ringsgrupper hvor dette er blitt en praksis som har vart over
noen ar, kan arbeidstaker be om at disse elementene tas med i attesten. Begrepet sedvane ma i
denne sammenheng forstas slik at det har utviklet seg en gjennomgripende praksis som er blitt

fulgt i et s& langt tidsrom at den har fatt tid til & feste seg. Hvor lang tid som ber ha gétt, varierer
2551

fra neeringsgruppe til naeringsgruppe.
Har det i bransjen bestatt en gjennomgripende praksis i sd lang tid at den har festet seg,
eller arbeidstakerne kan sies & ha en berettiget forventning om en utfyllende attest, ma

det antas a foreligge slik sedvane bestemmelsen viser til.

2.3.7 Ytre rammer — veiledning i aml. § 55 A og personvernhensyn

Arbeidsgiver har full adgang til & gi en mer utferlig attest. Det generelle
saklighetsprinsippet innenfor arbeidsretten ma imidlertid komme til anvendelse ogsa
her,”* og informasjonen ma saledes vaere i samsvar med bestemmelsens formal.
Arbeidsgiver mé derfor gi relevante og saklige opplysninger som er egnet til & belyse
arbeidsforholdet. I juridisk teori er det anfort at ”opplysning om sykefravar og annet
fraveer pga. permisjon mv. ma séledes kunne gis, dette ma iallfall kunne gjores hvor
slikt fravaer har vaert av et noe sterre omfang, men ma formentlig antas ogsé ellers”.”

En ytre grense ma ogsa ligge i det som folger av de ulovfestede regler om
personvern og den betydning disse har blitt tillagt i arbeidsforhold.”* P& denne bakgrunn
vil arbeidsgiver i liten grad kunne opplyse om forhold innenfor den private sfare, og i
hovedsak veare avskaret fra & angi hvilken sykdom arbeidstakeren lider av i
sammenheng med opplysning om heyt sykefraver, jfr. over.

Veiledning for de ytre grenser kan ogsa sies a folge av aml. § 55 A. Formalet
med en attest er bl.a. at den skal tjene som dokumentasjon overfor nye arbeidsgivere og
ber derfor ikke inneholde opplysninger som en arbeidsgiver ikke har lov til & tilegne seg
eller legge vekt pa ved en ansettelse, jfr aml. § 55 A. En arbeidsgiver ber dermed ikke

opplyse om en arbeidstakers ivrige innsats i en arbeidstakerforening, selv om

SUJfr. note 15.
52 Jfr. note 41.
>3 Jakhelln: jfr. note 25, note 595.
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hensiktene forsavidt er gode. Tilsvarende vil gjelde opplysning om arbeidstakerens
seksuelle legning, religion m.v. En balansert fremstilling av arbeidstakerens utevelse av
sin religion ma imidlertid kunne tillates, safremt den influerer hans utferelse av arbeidet.
Arbeidsgiver méa ogsa kunne angi hvor mange dager arbeidstakeren har vert syk med
syke- eller egenmelding, og om arbeidstakeren har avviklet sin ferie helt eller delvis.™
Begrensninger i hva en arbeidstaker kan gi av informasjon 1 en attest kan saledes
sies 4 folge av bestemmelsens formal, ulovfestede regler om personvern m.v. og aml.
§ 55 A. Overtredelse kan vare straffbart og medfere erstatningsansvar, jfr. avsnitt 2.4.2

0g 2.5.

2.3.8 Annet avtalt i tariffavtale

Arbeidsmiljelovens § 68 annet ledd forutsetter at man i tariffavtale kan avtale en plikt
til & gi en mer utforlig attest en det som folger av minimumskravene i bestemmelsens
forste ledd, men innholdet kan ogsd begrenses til minimumskravene etter paragrafens
forste ledd. Avtales det begrensninger eller eksplisitt hvilke opplysninger som skal eller
kan oppgis, vil det vaere tariffstridig & gi andre og mer utfyllende opplysninger. Dette vil
folge av en naturlig fortolkning av avtalen, men ogsa av ufravikelighetsprinsippet for
den kollektive arbeidstett, jfr. arbtvl. § 3 nr. 3 og tjtvl. § 13.7°

I norsk, sa vel som i nordisk rett generelt, spiller den kollektive arbeidsrett en
stor rolle, idet omlag 55 prosent av alle yrkesaktive lennstakere i Norge er tilsluttet en
arbeidstakerorganisasjon.”’ En lignende bestemmelse som aml. § 68 finnes i
Hovedavtalen mellom LO og NHO § 10-7. Attesten skal etter bestemmelsen “’bare” angi
hvor lenge arbeidsforholdet har bestatt og hvilket fag arbeidstakeren har hatt. Den
trenger ikke angi hvilke oppgaver vedkommende har hatt, med mindre arbeidstakeren

krever det. Dette er antatt 4 tilfredsstille minimumskravene i arbeidsmiljelovens forste

3% Jakhelln: note 2, side 45.
> Jakhelln: jfr. note 25.
%% Partenes i en tariffavtale kan dessuten, overfor sin tariffmotpart, kreve at tariffavtalen vilkar folges ogsa
overfor utenforstdende arbeidstakere, jfr. den ulovfestede ufravikelighetsnorm - utviklet gjennom avtale
og rettspraksis.
*’NOU 2001:14 s. 28.
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ledd. Tariffbestemmelsen spesifiserer hvilke opplysninger som skal gis, hvilket
samtidig betyr at det er tariffstridig & angi andre opplysninger enn de nevnte, jfr. over.
Handels og servicen@ringens Hovedorganisasjon uttalte, i forbindelse med
utarbeidelsen av arbeidervernloven § 45, at det etter deres oppfatning ikke fantes
hjemmel for at funksjonarer kan kreve en utferlig attest av arbeidsgiveren.
Bestemmelser om dette er oftest verken inntatt i tariffavtaler eller individuelle

kontrakter, og det er ingen faste normer for attester for vanlige funksjonarer, selv om

disse som regel inneholder flere opplysninger enn dem som er nevn i § 68, jfr. Ot. prp.

nr. 8 (1956) s. 67. Som nevnt kan slike uttalelser snarere vare utslag av taktikk og
politikk enn jus.*®

Hovedavtalen mellom LO og NHO § 10-7 regulerer ogsé forholdet i
forbindelse med avskjedigelse. Dersom vedkommende ensker attest, skal
arbeidsgiverne i sé fall forst konferere med tillitsmennene. Bestemmelsen inneholder

saledes en liten sikkerhetsventil i motsetning til arbeidsmiljelovens bestemmelse.

2.3.9 Referanser gitt i attest

Referanser i attest utover den som har utferdiget attesten er ikke vanlig og faller ogsa
utenfor formalet med attest. Slike referanser ber derfor ikke tas med, men forbeholdes
arbeidssokerens egen soknad pa arbeid.”

Praksis knyttet til attesters innhold er varierende. Mange bedrifter gir ikke
utfyllende attester, men tar kun sikte pa a oppfylle minimumskravene som oppstilles i
aml. § 68 forste ledd. I slike tilfelle synes det & veere vanlig & oppfordre nye
arbeidsgivere til 4 kontakte den som utferdiget attesten for neermere opplysninger om
arbeidsforholdet. Ved & ta opplysningene ut av dokumentet faller de ogsa utenfor
arbeidsmiljelovens bestemmelse om attest - bestemmelsen er dermed omgatt. Hvis
arbeidstakeren ensker & gjore ansvar gjeldende, mé han forholde seg til et ansvar for

positivt gitt informasjon.

58 Avsnitt 2.3.6

% Larsen: jfr. note 15.
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2.3.10 Attest i statlige -, kommunale - og fylkeskommunale forvaltningsorganer.

For ansatte i kommunal og fylkeskommunal forvaltning gjelder arbeidsmiljeloven
direkte. For statens tjenestemenn vil arbeidsmiljeloven kun gjelde hvor
tjenestemannsloven ikke har egne bestemmelser,* idet tjenestemannsloven gér foran i
kraft av at den nyere og er spesiallov i forhold til arbeidsmiljeloven.®'
Tjenestemannsloven inneholder ingen bestemmelser om attest, og loven gjor ikke
unntak fra arbeidsmiljelovens § 68. Folgelig har ogsd statens tjenestemenn krav pa
attest etter arbeidsmiljelovens bestemmelse.

Statlige -, kommunale - og fylkeskommunale forvaltningsorganer vil matte
forholde seg til de generelle krav som stilles til forvaltningsmyndighet, idet disse regler
ogsa gjelder forretningsmessig Virksomhet,62personaladministrasjon m.v, jfr. for sa vidt
fvl. § 1.° Derimot vil bedrifter som driver ren neeringsvirksomhet formodentlig falle
utenfor, slik som Oslo sporveier, Norsk Hydro, Norsk Tipping og Statoil.**

Videre kan det anlegges den betraktning at utferdigelse av attest ogsa er utevelse
av offentlig myndighet, og dermed ogsé underlagt de alminnelige forvaltningsrettlige
regler som gjelder forvaltningsavgjerelser. Arbeidstakeren kan i sé fall f.eks. anfore at
det er usaklig forskjellsbehandling hvis attestens innhold ikke er i samsvar med
gjeldende praksis. Utferdigelse av attest er ingen seregen oppgave som er tillagt
forvaltningen, men utferes pa lik linje i privat sektor. Pa den annen side kan det heller
ikke anses som en faktisk handling og neppe vere underlagt forvaltningsorganets
private autonomi.

Legges det til grunn at utferdigelse eller nektelse av utferdiglese av attest er

utevelse av offentlig myndighet, kan det videre sporres om avgjerelsen faller inn under

% Lov av 4. mars 1983 nr. 3 (tjml)

81 Lex posterior og lex specialis

62 Lovavdelingens uttalelse jnr. 2427/81E. Se ogsa jnr. 2427/87E om spersmél knyttet til NRK kan anses
som et forvaltingsorgan, noe lovavdelingen besvarte bekreftende. Ombudsmannen har kommet til samme
konklusjon i Arsmeldingen 1992 s. 98.

% Forvaltningsloven av 10. februar 1967.

% Avgjerende for grensedragningen er blant annet om bedriften har legalmonopol, eller om den i tillegg
til forretningsvirksomheten utever en viss myndighetsutevelse og hvor sterk organisatorisk tilknytning
den har til stat og kommune, jfr Eckhoff/Smith s. 389. jfr. ogsd Lovavdelingens uttalelse jnr. 1242/92E og
3825/78E (Oslo Sporveier).
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forvaltningslovens virkeomrade for enkeltvedtak, jfr. forvaltningsloven § 2 forste ledd
bokstav b).®” Bestemmelsens forste ledd bokstav d) definerer “offentlig tjenestemann”
som en embetsmann eller annen som er ansatt i statens eller en kommunes tjeneste.66
Folgelig kommer loven i utgangspunktet til anvendelse for ansatte i statlige -,
kommunale - og fylkeskommunale forvaltningsorganer.®’ Det er imidlertid foretatt en
endring i forvaltningsloven, hvoretter § 3 annet ledd er gitt et nytt tredje punktum om at
vedtak om oppsigelse eller avskjed som treffes av et kommunalt eller fylkeskommunalt
organ, er unntatt fra forvaltningslovens klageregler, jfr. fvl. §§ 28-34.

Forvaltningsloven § 2 annet ledd forste og annet punktum inneholder derimot en
serbestemmelse om hvilke avgjerelser vedrerende tjenestemenn som skal regnes som
enkeltvedtak. Bestemmelsen fastsetter at avgjerelse som gjelder ansettelse, oppsigelse,
suspensjon, avskjed, forflytting, ordensstraff og pensjon, skal anses som enkeltvedtak.
Forarbeidene uttaler at siktepunktet var & gi en uttemmende oppregning av de
avgjorelser vedrorende tjenestemann som ma behandles etter reglene om enkeltvedtak.®®
En antitetisk tolkning tilsier derfor at andre avgjerelser enn de som er opplistet ikke skal
regnes som enkeltvedtak. Spersmalet blir derfor om avgjerelsen vedrerende utferdigelse
av attest omfattes av ordlyden avgjerelse som “gjelder oppsigelse”.

Attest er noe man har krav pé i forbindelse med fratreden etter lovlig oppsigelse,
og det kan anfoeres at utferdigelse eller ikke & utferdige attest er sd nart forbundet med
fratredelsen at det faller inn under ordlyden “gjelder oppsigelse”, jfr. fvl. § 2 annet ledd
forste punktum. Ordlyden er ganske vid, og en innremmelse av klageadgang vil fa sma
konsekvenser i forhold til merarbeid for det enkelte forvaltningsorgan, men en
utvidende tolkning kan neppe toyes sa langt uten konkrete holdepunker. Retten til attest
og dens riktighet er imidlertid lovpalagt og av stor viktighet for vedkommende
tjenestemann, noe som trekker i retning av a anse det som et enkeltvedtak ogsa etter

forvaltningsloven § 2 forste ledd.

% Forvaltningsloven gjelder i utgangspunktet ethvert organ for stat eller kommune, jfr. fvl. § 1.
5 Er ikke en allmenngyldig definisjon av begrepet, og sammenfaller eksempelvis ikke med
tjenestemannsloven.
57 Ogsa her faller selvstendige oppdragstakere utenfor. Utenfor faller ogsa personer som er oppnevnt i
forskjellige verv. Etter tradisjonell oppfatning vil ogsa de som er ansatt i offentlig eide aksjeselskaper
falle utenfor definisjonen.
58 Ot.prp. nr. 27 (1968-69) s. 17 og s 32, jfr. Innst. O. XXII (1968-69) s. 3 og's. 7.
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I Rt. 1990 s. 560, ® som for evrig ikke behandler dette sporsmal, anforte siktede at
arbeidsmiljelovens § 68, som jo star kap. XII om bl.a ”oppsigelse”, maétte sees som en
naturlig del av reglene om oppsigelse, og saledes falt innenfor unntaksbestemmelsene i
arbeidsmiljeloven § 85 fjerde ledd. Hayesterett sluttet seg til byrettens uttalelse om at
”den ikke kan se at det er en naturlig fortolkning & trekke plikt til & utferdige attest inn
under oppsigelsesvernet”. Hoyesterett viser til at overskriften til kap. XII lyder

” Ansettelse, oppsigelse og avskjed m.m.” og saledes inneholder bestemmelser utover
selve “oppsigelsesvernet”, og at flere av disse vil falle utenfor unntaket i
arbeidsmiljeloven § 85 fjerde ledd, jfr. f.eks. Rt. 1980 s. 598. jfr. aml. § 55 A.

b

Selv om ordlyden Hayesterett tar stilling til er ” oppsigelsesvern”, som ma sies
a veere snevrere enn forvaltningslovens ordlyd, kan det utledes av dommen at
bestemmelsen om attest mé holdes atskilt fra kapitlets regler om oppsigelsesvern. Sveert
indirekte trekker dette i retning av at bestemmelsen om attest ikke omfattes av ordlyden
“avgjorelse...som gjelder oppsigelse”, jfr. fvl. § 2 annet ledd. De hensyn som gjer seg
gjeldende, henholdsvis i dommen og i dette tilfelle, gar imidlertid i diametralt motsatt
retning, og gjor at rettskildeverdien av dommen ytterligere svekkes.

Det enkelte forvaltningsorgan vil naturlig velge en snever tolkning, og gjennom
en antitetisk tolkning komme til at en utferdigelse av en attest ikke omfattes av
ordlyden. En lesning som det nevnt over for sd vidt er fullt mulig & forsvare.
Lovavdelingen synes a ha inntatt et slikt standpunkt i sin uttalelse 1509/94E, hvor de
kom til at en avgjerelse om & gi en tjenestemann en advarsel eller irettesettelse, ikke ble
ansett som “ordensstraff” etter forvaltningsloven § 2 annet ledd.

Sivilombudsmannens Arsmelding 1985 side 25. inneholder interessante
betraktninger i denne sammenheng. Sivilombudsmannen anferer at en grov form for

advarsel - tilrettevisning - burde innrgmmes en analogisk anvendelse av

forvaltningslovens saksbehandlingsregler.

Saken gjaldt et direktorats tilrettevisning av en tjenestemann, hvor det ble lagt til grunn at saken
burde ha vert undergitt klagebehandling i departementet. Tjenestemannen hadde i et intervju
med en avis gitt uttalelser som var sterkt kritiske i forhold til en statsrdd. Dette forte til at han
fikk et brev undertegnet av direkteren hvor det blant annet hat at uttalelsen innebar “utilberlig
adferd” som ved gjentagelse “vil kunne innebare disiplinaere forfoyninger” etter

tjenestemannsloven. Han ble inntil videre fratatt adgangen til & uttale seg pa direktoratets vegne.

% Utsnitt av kjennelsen folger som vedlegg 1.
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Ingen av disse tilrettevisningene var formelt sett ordensstraff. Men det ble brukt formuleringer

som 14 helt opp mot avskjedsgrunnlag, og dette kunne tale for at forvaltningslovens regler likevel
burde bli fulgt.

Selv om det er prinsipielle forskjeller mellom en advarsel og en uriktig attest, vil
mange av de samme argumentene ha gyldighet i begge tilfeller.

Mot denne bakgrunn kan det anferes at en utferdigelse av attest kan vere sa
belastende og viktig for vedkommende arbeidstaker, at saksbehandlingsreglene for
enkeltvedtak uansett ber kunne anvendes analogisk. Dersom arbeidstakeren mener
attesten gir et feil bilde av arbeidsforholdet og setter ham i et darlig lys, er det rimelig at
han kan klage over avgjerelsens innhold i hdp om & fa den endret. En arbeidstaker star
kvalifisert svakt nar seknaden er vedlagt en attest som gir et broket bilde av
ansettelsesforholdet. En slik attest er det derfor tjenelig & utelate; dog er det like sikkert
at en som sgker ny stilling, og serlig i dagens arbeidsmarked, vil sta svakt nar seknaden
ikke er vedlagt attest fra siste arbeidsgiver. Konsekvensene av en uriktig attest kan
saledes vere store og griper inn 1 retten til arbeid, som anses som et hoyt skattet og
nodvendig gode.”’ I Rt. 1980 s. 52 uttrykte Hoyesterett at > retten til arbeid vil bade
etter forholdene i dag og etter den utvikling som kan ventes, vaere av den storste
betydning for den enkelte”. Reelle hensyn taler derfor for en lesning hvor

forvaltningslovens saksbehandlingsregler gis analogisk anvendelse.

™ Grunnloven § 110.
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2.4 Den uriktige attest - virkning

2.4.1 Krav pa attest

En arbeidstaker kan i rettergang nedlegge péastand om & fa lovmessige attester med
sedvanlig innhold utstedt til seg - m.a.o. fullbyrdelsesdom for sitt krav, jfr tvml. § 53.”
Tas pastanden til folge, vil den kunne tvangsfullbyrdes med lepende mulkt, jfr. tvangsl.
§ 13-14. Krav mot staten kan derimot ikke tvangsfullbyrdes, jfr. tvangsl. § 1-2 annet
ledd. Unntaket gjelder ikke for krav mot fylkeskommuner, kommuner, interkommunale
selskaper, regionale helseforetak og helseforetak; som i sterre grad kan fullbyrdes, jft.

tvangsl § 1-2 tredje ledd.

2.4.2 Straff

Overtredelse av arbeidsmiljeloven § 68 antas & vare straffbar etter aml. § 85, jfr. Rt.

1990 s. 560.7

Stavanger byrett avsa 05.10.1989 dom hvor en 36-arig tidligere ustraffet mann ble idemt kr.
5.000,- i bot for ikke & ha utferdiget sluttattest pa foreskreven mate, jfr. arbeidsmiljeloven av 4.
februar 1977 nr. 4, §85 forste ledd, jfr. § 68 forste ledd. Hoyesterett slo fast at overtredelse av
aml. § 68 er straffbar etter samme lov §85, og séledes ikke falt inn under unntaksbestemmelsen i

§ 85 fjerde ledd.

Stafferammen er beter eller fengsel inntil 3 méneder.”” Skyldkravet er grov uaktsomhet
eller forsett, og overtredelse av bestemmelsen er underlagt offentlig patale.
Bestemmelsen ma ses i sammenheng med straffelovens’* § 412, som setter straff for

den “tjenestegiver der undlater at meddele ham Bevidnelse, hvorpaa han ifelge Loven

! Jakhelln, jfr. note 5, side 943 note 21
72 Utsnitt av kjennelsen folger som vedlegg 1.
7 Jakhelln: jfr.note 5, Kjerschow: s 935 og Bratholm/Maltningsdal: side 321.
™ Lov av 22 mai 1902 nr.10. (strl.)
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har Krav”.” Overtredelse av straffebudet pétales ikke uten fornzermedes begjering, jfr.
strl. § 413.

Utstederen av en attest med uriktig innhold kan ogsa rammes av strl. §§ 188, 189
eller 372 forste ledd. Dersom den uriktige attest har et innhold som “’krenker” den
ansattes “&resfolelse”, vil det ogsd kunne rammes av reglene om @rekrenkelser i strl.

§ 246. Arbeidstakeren kan i sé fall kreve den uriktige uttalelse mortifisert etter reglene i
straffeloven § 253.

I tjenesteforhold kan den som tar imot bestikkelser for & utferdige en uriktig attest ogsa
rammes av straffeloven §§ 112 og 114. En forsettelig unnlatelse av & utferdige attest

kan i det offentlige formodentlig ogsa rammes av strl. § 324.

2.5 Forfalskning av attest

I likhet med de fleste dokumenter kan ogsa attester forfalskes og deretter misbrukes.”®
Handlingen vil kunne rammes av straffelovens bestemmelser om dokumentfalsk, jfr.

§§ 179 flg.

I Rt. 1953 s. 204 var forhlodet at en verksmester hadde forfalsket en original attest, selv skrevet en
ny falsk attest, skaffet seg bekreftede avskrifter av begge og brukt avskriftene da han sekte ny
stilling. Selv om de originale dokumenter fysisk sett ikke hadde vert presentert for den han sekte
hos, forela allikevel en benyttelse av deres forfalskede innhold og hans forhold rammedes av
straffeloven §182.

I Rt. 1966 s. 1133 ble en 31 ar gammel filetarbeider - som tidligere var straffet for underslag og
dokumentfalsk og betelagt for beruselse - i1 herredsretten under dissens demt til betinget fengsel i 45
dager etter straffeloven §182 for 4 ha brukt falsk attest ved seknad om kontorpost. Straffen ble

omgjort til ubetinget.

En attest med usant innhold er uriktig, men er ikke falsk hvis det stammer fra den som

har utferdiget attesten. Utstederen av en attest med uriktig innhold kan imidlertid

> Se Inst. 0. 1(1901-02) side 51 og SKM side 296 flg.
76 Dokumentet er forfalsket” nar innholdet er endret, og falskt” nar innholdet totalt stammer fra en
annen enn utstederen.
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rammes av strl. §§ 188- 189 eller 372 forste ledd.”’ Av hensyn til avhandlingens omfang

avgrenses det mot noen videre redegjorelse av disse sparsmal.

" Avsnitt 2.4.2
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3 Arbeidssgkers benyttelse av den uriktige attest

En arbeidsavtale gar som oftest ut pa at arbeidstakeren mot vederlag stiller sin
arbeidskraft til disposisjon til ubestemt tid, mot at arbeidsgiveren fér retten til
arbeidsresultatet og adgang til a lede, fordele og kontrollere utforelsen av arbeidet.”

Adgangen til & innga arbeidsavtaler er en av grunnrettighetene i arbeidsgivers
styringsrett. Tvingende lovgivning setter imidlertid grenser for partenes avtalefrihet ved
inngéelse av arbeidsavtaler og begrenser saledes arbeidsgivers styringsrett tilsvarende
- de enkelte bestemmelser vil bli implementert i den videre redegjefrelse.79

Ansettelse i virksomhet drevet av forvaltningsorganer er ogsa underlagt de
ulovfestede regler for forvaltningen og saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven, jft.
fvl. § 2 annet ledd jfr. § 3. Privat sektor ma ved ansettelse ogsa fore en saksbehandling
som viser at de relevante - dels lovpélagte - hensyn er ivaretatt, hvor et generelt
saklighetskrav formodentlig utfyller rettsreglene.®’ Spersmalet om partene har inngtt
bindende arbeidsavtale ma imidlertid avgjeres ut fra vanlige avtalerettslige prinsipper,
jfr. Rt. 1988 s. 766. og Rt. 2001 s. 248. Som nevnt innledningsvis er det imidlertid like
klart at de alminnelige avtalerettslige prinsipper ma anvendes i samsvar med de forhold
og hensyn som gjor seg gjeldende pa det spesielle rettsomradet de anvendes. Pa
arbeidsrettens omrdde ma sdledes rettsandvenderen tra varsomt for ikke 4 rokke ved
grunnleggende hensyn i arbeidsforhold. Demokratihensyn tilsier at de underliggende
forhold pa rettsomréadet vektlegges; nemlig bakgrunnen for at rettsreglene pa omradet
ble utarbeidet.

Hvilke rettsregler som skal anvendes styres av hvilket faktum som finnes bevist,

men leilighetsvis vil rettsandvenderen ha flere alternativ, hvis valg forer til ulike

78 Arbeidsgivers styringsrett, jfr. Jakhelln: jfr note 2, s. 211 flg.

™ Behovet for preseptorisk lovgivning springer ut av styrkeforholdet mellom partene og de ulike
interessene som gjor seg gjeldende i arbeidsforhold. Arbeidsavtalen er derfor i seg selv ansett som et
viktig instrument for arbeidstakeren. Gjennom historien har det forgvrig eksistert et spenningsforhold
mellom kapitalen og arbeidskraften, som har resultert i til dels omfattende lovregulering.
Spenningsforholdet er billedlig formulert allerede i Ot.prp. nr 29 (1912) side. 11-12.

* Avsnitt 2.3.10.

81 Jakhelln: jfr. note 2, side 44, 45 og 145. Forfatteren anforer at det ogsé utenfor forvaltingens omréde
m4 antas 4 gjelde et saklighetsprinsipp, men i noe avdempet form. Tendensen i regelverket gér i retning
av at arbeidsgiver ma legge til grunn saklige kriterier ved ansettelse. Se note 41 .
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rettsvirkninger. Den videre fremstilling tar sikte pa a greie ut om hvilke rettsregler som
kan komme til anvendelse pa den ovennevnte problemstilling, og hvorledes det er &
foretrekke at de anvendes pa arbeidsrettens omrade.

Denne delen av oppgaven har for gyet de tilfeller hvor arbeidsgiver tilbyr
arbeidssegkeren jobb pé bakgrunn av uriktig informasjon 1 attest. Det vare seg
informasjon om bade faglige og sosiale egenskaper, safremt informasjonen ikke
stemmer med realitetene. Arbeidsgiver vedkjenner seg ikke et ansvar etter tilbudet, men
arbeidsgiver fastholder sin rett til 4 tre inn i arbeidsavtalen etter sin aksept - bindende
avtale. Problemet tilspisser seg hvis arbeidsgiver oppdager forholdet etter tiltredelse, og
arbeidstakeren i fall ugyldighet krever sin arbeidsinnsats restituert i form av et
pengekrav.

Videre behandles ogséa den sarlige problemstilling at ny arbeidsgiver ved
avtaleinngéelsen gjennom attest innhenter opplysninger i strid med lov, og det faktum at
arbeidsgiver presser arbeidstaker til egenoppsigelse ved a friste med positiv attest eller
true med uriktig attest.

I den videre dreftelse forutsettes at arbeidsavtalen er inngétt av arbeidsgiver selv
eller av en med fullmakt til & opptre pa hans vegne, jfr. f.eks. avtl. §§ 10 og 253 Det

forutsettes ogsa at arbeidsseker ikke er mindredrig eller umyndiggjort.*

3.1 Arbeidssgkers ansvar overfor ny arbeidsgiver

Et forste spersmal er hvor mye en tidligere arbeidsgiver, eventuelt i samrdd med den
ansatte, kan gi av uriktig informasjon i attest, for arbeidssekeren mé beare risikoen for
den uriktige informasjon. Utgangspunktet ma vaere at en arbeidstaker er pliktig & gi
slike opplysninger som er relevante i relasjon til stillingens karakter, hvor det
avgjorende er om arbeidsgiver ville ha ansatt vedkommende hvis opplysningene var gitt
pa forhand. Opplysningsplikten, som anses som et utslag av det alminnelige prinsipp

om gjensidig lojalitet i kontraktsforhold, ma komme inn med full styrke pa

82 Jakhelln: jfr. note 2, side 139.
% Bestemmelser som gjelder arbeidsforhold: Vergemalsloven av 22 april 1927 nr. 3 § 32 og 34 og lov om
umyndiggjerelse av 28 november 1898 § 1. Se aml. § 34 med unntak i § 35. ogsd aml §§ 36, 37 og 38.

Sarbestemmelser finnes ogsa i sjgmannsloven § 4.
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arbeidsrettens omrade.* T den videre dreftelse forutsettes at arbeidstakeren var klar
over den uriktige informasjon i attesten og forsto eller burde forstétt at opplysningene
var av betydning for arbeidsgiver.85 Spersmalet er folgelig ikke om, men hvilke rettslige

konsekvenser dette far for arbeidstaker.

3.1.1 Er arbeidsavtale inngatt? Forholdet mellom alminnelig avtalerett og

arbeidsmiljglovens regler om oppsigelsesvern m.v.

Arbeidsavtaler skal inngés skriftlig og inneholde partenes identitet, jfr. aml. §§ 55 B
forste ledd og 55 C ferste ledd a). Bindende arbeidsavtale kan imidlertid komme i stand
sa vel muntlig som ved konkludent adferd, men da innebzre et brudd pa kravet til
skriftlighet. Hvorvidt partene har bedrevet uforpliktende konversasjon eller bindende

disposisjon, ma avgjores ut i fra alminnelige avtalerettslige prinsipper.®

I praksis oppstér det sjelden problemer her, men ved inngaende forhandlinger om elementer i
arbeidsavtalen uten at man kommer til enighet, kan det imidlertid oppsta vanskeligheter. Er det
oppnadd enighet om hovedpunktene i et arbeidsforhold, s& som arbeidsoppgaver,
lonnsbetingelser og arbeidssted, vil arbeidsavtalen normalt matte anses fir & veere inngatt."’

I Rt. 1965 s 360 kom hayesterett til at partene var kommet sé langt som til forhandlinger
pé et avansert stadium, men heller ikke lenger. Det hadde formodningen mot seg at arbeidsgiver

pa stedet ville binde seg ved a ansette sekeren, uten & vente pa attestene og uten a ha oppnadd

% Kravet til lojal opptreden gjor seg gjeldende med ulik styrke avhengig av hva slags kontrakstsforhold
det er tale om, jfr. Hov op.cit. side 40 og Rt. 1995 s. 1460 (Haugom dommen). Prinsippet kommer ogsa til
uttrykk i Rt. 1935 s. 122 (Falconbrige-dommen), Rt. 1936 s. 909 (Ordbok-dommen) og Rt. 1951 s. 371
(vedbolags-dommen). Arbeidsforhold forutsetter gjerne et sarlig tett samarbeid og tillitsforhold mellom
arbeidsgiver og ansatt. I forhold til andre kontraktsforhold er arbeidsforhold ofte i sterre grad avhengig av
lojalitet, idet arbeidstakeren ofte handler pa arbeidsgiverens vegne. Seregent er ogsa det faktum at det
ofte er langvarig, noe som tilsier gkt lojalitet og opplysningsplikt. At det stilles strengere krav til lojalitet
fra arbeidsgiveren som profesjonell part (noblesse oblige) , kan ikke frita arbeidstakeren for illojalitet ved
kontraktsforhandlingene, jfr. Fanebust: Oppsigelse i arbeidsforhold, s. 208 flg.
* Note 119
% Om disse sporsmal: Hov: Avtaleslutning og ugyldighet, s. 87 flg. og Woxholth: Avtaleinngselse,
ugyldighet og tolkning, s. 53 flg.
¥ Dog Rt. 2001 s. 248 omtalt under avsnitt 3.3.1.
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den betryggelse som 14 i at sgkeren hadde gjort seg kjent med fabrikken og boligen under den
avtalte besiktigelse som skulle finne sted senere. Det var ogsa grunn til & regne med at

arbeidsgiveren “ville ha bekreftet skriftlig en muntlig avtale om ansettelse i en sa viktig stilling”.

I den videre dreftelse forutsettes det derimot at partene er enige om at det i
utgangspunktet foreligger disposisjoner i form av tilbud og aksept, men at arbeidsgiver
hevder han er uforpliktet som folge av den uriktige attest.

Den grunnleggende leere om avtaleinngaelse gér ut pa at bindende avtale inngés
ved at et tilbud aksepteres innen akseptfristens utlop, jfr. avtaleloven §§ 2 fig .*
Utlysning av ledig stilling og seknad pé en utlyst stilling anses ikke som et tilbud, men
kun som en oppfordring til 4 komme med tilbud, jfr. avtl. § 9.* Seknaden med attest
danner sdledes grunnlaget for arbeidsgivers tilbud til arbeidsseker.

Avgiveren av tilbudet er imidlertid ikke bundet hvis tilbudet avslas (§ 5), hvis
det aksepteres for sent (§ 4), eller hvis det foreligger uoverenstemmende aksept ( § 6). I
forhold til denne avhandlingen er det sistnevnte alternativ som er mest interessant.

En aksept som ikke samsvarer med tilbudet anses som et avslag og et nytt tilbud;
som den opprinnelige tilbyder mé akseptere i fall avtale skal anses inngatt, jfr avtl. § 6.
I Rt. 1988 s. 766 var forholdet at arbeidstakeren hadde mottatt brev om at hun var ansatt
i et fire méneders vikariat.”® Hun bekreftet at hun aksepterte ansettelsen, men
tilkjennega samtidig at hun etter en méneds tid ville seke permisjon pa grunn av
graviditet. Arbeidsgiveren kunne anfore at det foreld bristende forutsetninger, idet
opplysingene ikke fremkom i arbeidstakers seknad. Lagmannsretten anla vitterlig den
betraktning at aksepten ikke samsvarte med tilbudet, jfr. avtl. § 6. Hoyesterett
underkjente rettsanvendelsen, men fant at vedkommende fortsatt ikke var ansatt i
stillingen, idet lagmannsretten i sin underliggende begrunnelse fyllestgjerende hadde
behandlet vilkérene for leeren om bristende forutsetninger. Kjeremalsutvalgsutvalgets

begrunnelse folger vedlagt.”'

¥ Lov av 31 mai 1918 nr 4. (avtl.)

% Jakhelln: jfr. note 2, side 138.

% Avgjerelsen er kritisert av Elisabeth Vigerus: Arbeid, barn og likestilling. Rettslig tilpasning av
arbeidsmarkedet, Oslo 1998. Hun mener avgjorelsen er vanskelig & forsvare ut fra likestillingslovens
regler.

1 Vedlegg 2.
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Avgjerelsen trekker i retning av at avtl. § 6 ikke er anvendelig i de tilfelle hvor tilbudet
bygger pa uriktige forutsetninger som folge av uriktig informasjon i attest, med den
folge at aksepten i realiteten ikke samsvarer med tilbudet. Konstruksjonen minner
forsavidt mer om forholdet ved sékalt skjult dissens, hvor regelen i § 6 annet ledd ikke
er direkte anvendelig. I et slikt tilfelle vil partene ha ulik forstaelse av tilbud og aksept,
uten at noen av alternativene kan sies & vaere mer riktig enn den andre. Ut i fra en
konkret vurdering vil man her ha to valgmuligheter, hvor utgangspunktet synes a vere
at avtale ikke anses & vare inngatt - etter menster fra avtl. § 6.°* Det annet alternativ er
a legge til grunn at avtale anses inngétt, og supplere den innholdsmessig gjennom
tolkning og deklaratorisk rettsstoff. Forholdet ved skjult dissens kan neppe sies & vaere
anvendelig pa avhandlingens problemstilling, idet arbeidsseker er klar over at tilbudet
bygger pé uriktig grunnlag; og at aksepten i realiteten dermed ikke stemmer med
tilbudet. I samsvar med Hoyesteretts avgjorelse ber man falle tilbake pd leeren om
bristende forutsetninger, hvor arbeidsavtalen bringes til oppher utenom
arbeidsmiljelovens stillingsvernsregler.

Hoyesterett kom til at avtalelovens tilbuds- og aksept-modell ikke kom til
anvendelse, men kunne anlagt den betraktning at arbeidsavtale var inngétt og folgelig
matte bringes til oppher ved oppsigelse eller avskjed. Selv om arbeidsgiver ma forholde
seg til arbeidsmiljelovens stillingsvernsregler ville losningen nedvendigyvis ikke bli
vesensforskjellig, idet uriktig informasjon ved ansettelse kan anses som et kvalifisert
tillitsbrudd og gi selvstendig grunnlag for avskjed.” I sa fall bringes arbeidsavtalen
oyeblikkelig til oppher - i samsvar med demokrati- og vernehensyn - etter
arbeidsmiljelovens stillingsvernsregler. I den ovennevnte avgjerelse fremtrer det
imidlertid som rimelig at kommunen kunne péberope seg laeren om bristende

forutsetninger.

2 Woxholth: jfr. note 86, side 81.
 Avsnitt 3.1.7.
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3.1.2 Erstatning hvis avtale ikke kommer i stand — culpa in contrahendo

Dersom en bindende avtale ikke blir oppfylt etter sitt innhold, kan erstatning inntre som
en misligholdsbefoyelse. Et slikt erstatningskrav forutsetter - som sedvanlig - bade
gkonomisk tap og ansvarsgrunnlag. Tap kan ogsa oppstd som falge av at avtale ikke
kommer i stand — det veere seg utgifter til kontraktsforhandlinger, utgifter til
utlysninger, prosjekteringer, planlegging mv. Utgangspunktet etter norsk rett er at slikt
tap md baeres av partene selv. I teorien er det derimot med tyngde anfort at det bor
opereres med en “’sikkerhetsventil” — en mulighet for at den tapslidende part kan fér
dekket sitt tap av den annen, dersom denne har utvist skyld under
kontraktsforhandlingene (culpa in contrahendo).”® Det foreligger enné ikke noen norsk
heyesterettsdom som mer prinsipielt tar standpunkt til spersmalet om prekontraktuelt
ansvar og som ilegger erstatning,”> men spersmalet er berert og tidvis forutsatt i en
rekke dommer: Rt. 1967 s. 13 (Frionordommen), Rt. 1970 637 (Skoleskyssdommen),
Rt. 1984 s. 624 (Tromse-kjel-dommen), Rt. 1981 s. 462 (Malvik-dommen), Rt. 1981 s.
1047 (Tingholm dommen), Rt. 1992 s. 1110 Stiansen-OBOS dommen), Rt. 1995 s. 543
(Selsbakkhggda borettslag) og Rt. 1998 s. 761 (Kina-Hansen- saken).

Den Hogsta Domstolen i Sverige har avsagt to dommer hva angar
prekontraktuelt ansvar, hvorav den ene ilegger et prekontraktuelt erstatningsansvar, jfr.
NJA 1963 s 105 (Colombia-dommen). Den andre synes a forutsette et slikt ansvar, idet
den gir klart uttrykk for at i tilfelle av illojalitet ville de vaere ansvarlig (culpa in
contrahendo), for et eventuelt tap forhandlingsmotparten ville ha padratt seg, jfr. NJA
1963 s 105 (Super V-pumpen). Ansvaret er i teorien betegnet som et prekontraktuelt
erstatningsansvar og omfatter naturlig den negative kontraktsinteresse.”® Med denne

betegnelsen siktes det til en situasjon hvor akterene i et marked har satt seg i kontakt

% Simonsen: prekontraktuelt ansvar og Woxholt: jfr note 86, side 202 flg. Kjernen i begrunnelsen for et
slik ansvar er at det eksisterer visse skrevne eller uskrevne “kjoreregler” for lojal adferd som partene ma
folge under forhandlingene.

% For anbudsrettens vedkommende er det imidlertid gitt erstatning ogsé ut i fra positiv kontraktsinteresse,
jfr. Rt. 2001 s. 1061. De szrlige forhold som gjer seg gjeldende ved slik kontraktsinngaelse vil neppe
materialisere seg ved inngéelse av arbeidsavtaler, idet partene normalt ikke har slik berettiget forventning
for avtale er inngétt.

% Dvs. det tap parten har hatt fordi han har stolt pa at det skulle komme i stand en avtale

(tillitsinteressen).
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med hverandre med den uttalte hensikt & inngé en avtale, eller & avklare mulighetene for
a slutte en avtale, uten at avtale kommer i stand. Regelen skaper sammenheng i
avtaleretten, idet man uten dette ansvaret konsekvent ville nektet erstatning i de tilfeller
hvor det ellers erstatningsbetingende forhold ble oppdaget for avtale inngés - med den
folge at avtale ikke inngds. Det avgrenses mot noen grundigere behandling av denne
regelen.

I forhold til denne oppgaven er det interessant om det mellom arbeidsseker og
arbeidsgiver kan oppsté et slikt ansvar, og s@rlig som folge av en uriktig attest. Den
eneste hoyesterettsdom i skandinavisk rett som ilegger prekontratuelt erstatningsansvar
gjelder nettopp inngéelse av kontrakt i arbeidsforhold. Dommen er inntatt i NJA 1963 s
105 (Colombia-dommen).

Saken gjaldt ansettelse i et colombiansk svenskeid aksjeselskap. Den arbeidssekende hadde i
tillit til et villedende, men uforpliktende utsagn om ansettelse, sluttet i sitt tidligere arbeid i
Sverige og reist til Colombia for & tiltre stillingen. Det viste seg at nedvendig klarering av
ansettelsen ikke kunne oppnas pa grunn av interne uoverensstemmelser i selskapet. Retten fant at
arbeidssekeren burde blitt informert , og selskapet ble kjent erstatningspliktig for de utgifter han
hadde hatt.

Dommen fastslér at regelen etter svensk rett far anvendelse ogsa ved inngéelse av
arbeidskontrakter. Hvis det forst legges til grunn at det inntrer ansvar i slike tilfeller
ogsé etter norsk rett, taler de beste grunner for at det ma legges til grunn samme
anvendelsesomradet som i Sverige. I fall regelen kan anvendes i arbeidsforhold ma ikke
bare en arbeidsgiver som kan bebreides culpa in contrahendo kunne padra seg ansvar,
men ogsa en arbeidstaker.

Utgangspunktet ma her vaere at den arbeidssekende har opptradt bevisst og
kvalifisert illojalt ved ansettelsen, slik at culpanormen forsavidt ytterligere heves;’’ hvor
det sentrale vil veere brudd pa opplysningsplikten. Dersom arbeidssekeren bevisst
benytter uriktig informasjon i attest som han maétte vite at arbeidsgiveren legger stor
vekt pa ved ansettelsen, vil han kunne padra seg ansvar (culpa in contrahendo) hvis
forholdet oppdages for arbeidsavtale inngés. En forutsetning mé som sedvanlig vare at
arbeidssekeren burde ha innsett at hans handlinger eller mangel pa sddanne kunne fore

til at den arbeidsgiveren ble pafert tap. Et adekvat gkonomisk tap kan tenkes & vere

°7 Hagstrom: Culpanormen.
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utlegg arbeidsgiveren har hatt for seg selv og arbeidsseker i form av f.eks. reise, kost

og losji m.v.

3.1.3 Avtaleloven §§ 7 og 39

Arbeidsgiveren har mulighet til & trekke tilbake tilbudet om ansettelse, sa lenge det ikke
er kommet til sokerens kunnskap, jfr avtl § 7.”® Bestemmelsen angir hovedregelen om
ndr et tilbud er bindende. I dette ligger at tilbakekallet m& komme frem for eller
samtidig med at tilbudet kommer til adressatens kunnskap - forstatt dit hen at
hovedinnholdet er opptatt adressatens bevissthet, for tilbakekallet kommer frem.
Unntaksvis gjelder det en utvidet tilbakekallsrett, jfr avtl. § 39. Etter
bestemmelsen kan tilbudet kalles tilbake ”for noe har skjedd” - re-integra.
Bestemmelsen regulerer direkte kun hvilket tidspunkt som er relevant ved god-tro
vurderingen i tilknytning til lovens svake ugyldighetsregler, men i praksis har det lenge
veert vanlig & anvende prinsippet analogisk i forhold til tilbakekall. En slik anvendelse
er for gvrig i samsvar med uttalelser i forarbeidene til avtaleloven, som forutsetter en
utvidet til tilbakekall i grensetilfelle.” To kumulative vilkar mé vere oppfylt for at
utvidet tilbakekallsrett kan komme pa tale. For det forste ma det gjore seg gjeldende
”serlige grunde” og for det annet mé adressaten enna ikke ha “innrettet sig” etter
utsagnet. Den strenge rettspraksis viser at bestemmelsen kun er en sikkerhetsventil for

de helt spesielle tilfelle, jfr. Rt. 1926 s. 597, Rt. 1936 s. 803, Rt. 1964 s. 1260, Rt. 1966

% I statlige -, kommunale - og fylkeskommunale forvaltningsorganer vil en beslektet regel folge av

forvaltningsloven § 35 forste ledd bokstav b), idet fvl § 3 annet ledd kun gjer unntak for fvl. § 35 tredje
ledd i saker om ansettelse. Bestemmelsen fastsetter at organet kan omgjere sitt eget vedtak av eget tiltak
dersom “underretning om vedtaket ikke er kommet fram til vedkommende og vedtaket heller ikke er
offentlig kunngjort”. I Rt. 1968 s. 283 kom flertallet (3-2) til at kommunen kunne omgjere et
ansettelsesvedtak, selv om det var fattet pa et mote i skolestyret hvor tilherere og pressen hadde adgang.
Arbeidssekeren hadde ikke fatt meddelelse pé en slik mate at kommunen var rettslig forpliktet.
Mindretallet antok imidlertid at sekeren hadde fatt bindende meddelelse om vedtaket. Omgjeringen - som
er et enkeltvedtak - var saklig som folge av vedkommendes kroniske hjertesykdom. Eckoff/Smith og
Frihagen er ogsa inne pa spersmalet om det kan tenkes sertilfelle der det inntrer en utvidet adgang til
omgjering - en type re-integra-regel som i avtaleretten.

% Utkast 1914 s. 36-37
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s. 292 og Rt. 1983 s. 281. Til illustrasjon kan nevnes NAD 1984-1986 s 337 hvor retten
kom til at arbeidsgiver hadde rett til & avvise arbeidstakeren etter avtaleloven § 39.
Forholdet var at arbeidsgiver for tiltredelse fikk opplysning om at arbeidstakeren hadde
begétt tyveri fra tidligere arbeidsgiver.

3.1.4 Ugyldighet - forholdet mellom avtalerettslig ugyldighet og

arbeidsmiljglovens regler om oppsigelsesvern m.v.

Avtaleloven gjelder kun direkte pa formuerettens omrade, jfr. avtl. § 41. Begrepet
“formuerett” nyttes i en tradisjonell inndeling av vart rettssystem; hvor det pa den ene
side avgrenses mot den offentlige rett og den annen side mot familie-, arve- og
personretten. Arbeidsavtalen kan ikke i sin helhet presses inn under begrepet
formuerett. Helt klart er det at den har et formuesrettslig element - arbeidstakeren skal
ha betaling for utfert arbeid -, men et arbeidsforhold omfatter ogsa et vesentlig element
av ikke-okonomisk karakter.'” Allerede dette ugangspunkt hentyder til en anvendelse
under tilberlig hensyntagen til forhold som gjer seg gjeldende i arbeidsforhold, og de
underliggende beveggrunner til at det er utarbeidet spesialregler pa omradet.
Forarbeidene til avtl. § 36 forutsetter dog en analogisk anvendelse pa tilgrensede

1ot Ot.prp. nr. 5

omrader, herunder pa avtaler mellom en privatperson og det offentlige.
(1982-83) avsnitt. 8.1, s. 40 uttaler at ordlyden “avtaler” i avtl. § 36 omfatter
arbeidsavtaler og i prinsippet ogsa tariffavtaler. Det samme anvendelsesomradet ma
antagelig legges til grunn for avtl. § 33. Arbeidsavtaler kan derfor i utgangspunktet
kjennes helt eller delvis ugyldig som felge av ugyldighetsgrunner ved tilblivelsen - ogsé

pa bakgrunn av uriktige attester.

Hagstrom gir imidlertid uttrykk for at det i ’teorien”....”ofte har vart hevdet” at

ugyldighetsinnsigelsen vil konsumeres av misligholdsreglene, hvor begge regelsett i

100 Menneskelige forhold tillegges stor vekt i arbeidsforhold, idet arbeidsavtalen forplikter arbeidstakeren
personlig & utfore arbeid store deler av sin hverdag. Arbeidssituasjonen vil derfor kunne influere pa hele
livssituasjonen for den enkelte, jfr. Jakhelln: jfr. note 2, s. 99. Behovet for et godt og tillitsfullt samarbeid
mellom bedrift og arbeidstaker har bl.a. kommet til uttrykk i Hovedavtalen LO-NHO § 9-1.
9 Ot.prp. nr. (1982-83) side 16. og NOU 1979:32 side 42-44.

34



utgangspunktet er anvendelige.'” En slik losning vil innebzere at kun misligholdsbefoyelsene i
slike situasjoner kan paberopes. Hov er uenig i pdstanden, og anforer at han ikke kan huske & ha
sett et slikt standpunkt i teorien.'” Forfatteren anforer videre at en slik regel “umiddelbart vil
fremsta som et brud med det sivilprosessuelle disposisjonsprinsipp - at det er opp til partene &
velge hvilke pastander de vil nedlegge, og hvilke rettlige grunnlag de vil padberope seg, jfr. tvml
§§ 85 og 86”. Den matte i sa fall oppfattes som en materiell regel - som uansett ville veere
fullstendig urimelig. Han anferer videre at det kan vaere fordelaktig & paberope seg ugyldighet,
f.eks. hvis avtalen er tapsbringende, hvis motparten er konkurs og ved restitusjon i de tilfelle

ytelsen ikke kan leveres tilbake i samme stand og mengde.

Ved valget av om den skal kjennes helt eller delvis ugyldig, spiller naturligvis
ugyldighetsgrunnen hovedrollen. Her vil opplysningsplikt som et utslag av det
alminnelige lojalitetsprinsipp i kontraktsforhold spille en stor rolle. Ulovfestede regler
om lojalitet 1 kontraktsforhold kan formodentlig i seg selv fore til at en kontrakt er
ugyldig, jfr. Rt. 1984 s. 28 og Rt. 1995 s. 1460 (Haugom-dommen). Hov anferer
imidlertid at en slik regel vil vere lite fruktbar, idet generalklausulene i avtl. §§ 33 og
36 nettopp er ment & fange opp endringer i synet pa hva som er rett og galt.'®*
Woxholth uttaler derimot i forbindelse med anferselen om avtl. § 33 i Haugom-dommen
at ’det forhold at Heyesterett overhodet ikke kommenterer denne anferselen, men fullt
og helt valgte & avgjore saken pd bakgrunn av den ulovfestede ugyldighetsregelen, gir
en klar indikasjon p& hvor “gjerdet er lavest”.'”

Har arbeidsgiver bygget sitt tilbud pa sviktende eller uriktig grunnlag, kan han si
seg fra avtalen og den anses ikke for inngatt, jfr. den ulovfestede leere om bristende
forutsetninger. Fanebust har streifet problemstillingen i forbindelse med arbeidsgivers

undersekelsesplikt ved ansettelse'®®- begrunnelsen folger vedlagt.'”’

Med respekt &
melde synes problemstillingen noe unyansert, idet leeren om bristende forutsetninger,
omgjering av forvaltingsvedtak og oppsigelse, ikke holdes atskilt. Forfatteren formoder

at bristende forutsetninger kan gi arbeidsgiver grunnlag for & ’si opp” arbeidstakeren,

12 Hagstrom: Fragmenter fra obligasjonsrett II, s. 23.
193 ifr note 86, s. 135.

1%4 Jfr. note 86, s 265.

195 Jfr. note 86.

1% Fanebust: Oppsigelse i arbeidsforhold, side 208.
7 Vedlegg 3.
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men omtaler ikke spersmalet om den ulovfestede lere kan vare selvstendig grunnlag
for bortfall eller at avtalen ma anses for ikke inngétt. Pa bakgrunn av bokens tittel og
avsnittets innhold ma det antas at det kun siktes til at bristende forutsetninger gir
grunnlag for en oppsigelse, og dermed vil arbeidsmiljglovens bestemmelser om
stillingsvern m.v. komme direkte til anvendelse.

Dette er ikke tilfelle hvis arbeidsavtalen er ugyldig som folge av
tilblivelsesmangler. Forfatteren gar ikke inn pa hva som ligger i formuleringen “en form
for omgjering” av tilsettingsvedtaket”, men ma formodentlig ha i tanke en form for
analogisk - eller utvidende - anvendelse av forvaltningsloven § 35.'® Videre synes det
forunderlig at det avgjerende skal vare om arbeidsgiver kunne avdekket forholdet ved a
ta en telefon, idet forfatteren mener poenget er at arbeidstakeren legger frem
opplysningene, og ma vare nermest a vite at opplysningene ikke er dekkende. Selv om
forfatteren sikter til en utvidet undersokelsesplikt for arbeidsgiver som profesjonell part,
synes risikoen for de uriktige opplysningene ved dette fordelt.

Jakhelln har behandlet spersmalet i forbindelse med avskjedigelse etter sjoml. §

33 - under sporsmalet om bestemmelsen er uttommende.'®’

Forfatteren nevner at rettspraksis i enkelte sertilfeller synes & ha satt seg utover oppregningen i
sjoml. § 33, hvor rettsanvendelsen minner mer om bristende forutsetninger enn misligholdelse.
Forfatteren uttaler i denne sammenheng at ” bl.a i denne forbindelse har det derfor stor betydning
at sjgmannen ved avtaleinngéelsen (forhyringen) har en opplysningsplikt overfor rederiet”. Ved
brudd pé opplysningsplikten ved avtaleinngéelsen uttaler forfatteren at det i disse forhold synes
det ikke riktig & ta utgangspunkt i § 33 nr. 3 og bedemme om forholdet utgjor en grov
tjenesteforssmmelse fra sjomannens side. I noen tilfelle vil sparsmélet kunne vaere om
arbeidsavtalen er gyldig inngétt, eller om en ugyldighetsregel - som f.eks.avtalel. §§ 30 eller 33 —
griper inn. I andre tilfelle kan spersmalet vaere om forholdet representerer en bristende
forutsetning for avtalen i en slik grad at rederiet er berettiget til & heve den med oyeblikkelig

virkning - noe der normalt skal svaert meget til for kan skje.”

Forfatteren viser ogsa til dansk praksis som illustrerer problemstillingen, se Vedlegg.1 10
I norsk rettspraksis finnes eksempel pa at mangelfulle opplysninger ved

kontraktsinngaelsen medferte at leeren om bristende forutsetninger kom til anvendelse,

1% Avsnitt 3.1.3.
1% Jakhelln: Avskjedigelse efter sjgmannslovens § 33, avsnitt 11 s. (481) 89.
"0vVedlegg 4.
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jfr. Rt. 1988 s. 766. Forholdet var at arbeidstakeren hadde mottatt brev om at hun var
ansatt i et fire maneders vikariat. Hun bekreftet at hun aksepterte ansettelsen, men
tilkjennega samtidig at hun etter en maneds tid ville seke permisjon pa grunn av
graviditet. Arbeidsgiveren kunne anfere at det foreld bristende forutsetninger, idet
opplysningene ikke fremkom av arbeidstakers seknad. Loftemottageren hadde i dette
tilfellet unnlatt & opplyse om et forhold han matte forsta var vesentlig for
loftegiveren,''! hvor f.eks. avtl. § 33 antakelig er like anvendelig.

I de tilfeller arbeidsseker gjennom attest har gitt uriktige opplysninger om sine
faglige kunnskaper m.v., kan dette medfere at arbeidstaker kan si seg fra avtalen etter
ovennevnte alternative rettsgrunnlag. Iallfall ma det vaere tilfelle hvis resultatet er at
vedkommende ikke fungerer i stillingen; hvor ikke bare tilblivelsen men ogsé avtalens
innhold - arbeidstakers ytelse - gjor det rimelig at arbeidsgiver kan si seg fra hele
avtalen.'"

Av hensyn til avhandlingens omfang avgrenses det mot en gjennomgang av
vilkarene for de alternative grunnlag for ugyldighet, men legger til grunn at bade avtl.

§ 33, § 36, den ulovfestede leren om bristende forutsetninger og evt. brudd pa lojalitet i
kontraktsforhold, kan komme til anvendelse. Denne delen av avhandlingens
hovedanliggende er & se péd virkningen av avtalerettslig ugyldighet av en arbeidsavtale.

Dersom en avtale kjennes ugyldig, skal forholdet etter alminnelige
avtalerettslige regler stilles som om avtale ikke har funnet sted. I arbeidsrettslig forstand
betyr det at man ma se bort fra arbeidsavtalen. Av dreftelsen under folger det at
arbeidsmiljelovens preseptoriske bestemmelser om oppsigelsesvern senest kommer til
anvendelse ved tiltredelse, men ut i fra reelle hensyn ber komme til anvendelse allerede
ved kontraktsinngéielse.113 En kunne séledes anfere at loven senest kommer til
anvendelse pa ethvert arbeidsforhold ved tiltredelse. Arbeidsmiljelovens bestemmelser
om stillingsvern m.v. kommer imidlertid neppe direkte til anvendelse pa en ugyldig

arbeidsavtale, idet arbeidsgiver dermed aldri har ansatt arbeidstakeren. ''*

"' Utsnitt av Hoyesteretts begrunnelse folger som vedlegg 2.

"2 Seerskilte sporsmal i forbindelse med provetid blir ikke behandlet, idet arbeidsgiver formodentlig bor
reagere (agere) innen utlepet av prevetiden, jfr under.

" Avsitt 3.1.5.

"41 denne retning, Fougner: Arbeidsavtalen - utvalgte emner, s. 176.
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Arbeidsmiljelovens preseptoriske regler kunne - utrykkelig eller mer indirekte -
forutsatt at avtalerettslig ugyldighet ikke kunne péberopes etter tiltredelse, men slike
antydninger er ikke a finne i verken lov eller forarbeider. Folgelig ma formodentlig
hovedregelen, om at anvendelsen av en ugyldighetsregel ikke er betinget av at
forpliktelsen er uoppfylt, komme til anvendelse.'"

Spersmalet videre blir derfor om enkelte av arbeidsmiljelovens bestemmelser
ber anvendes analogisk pa slike tilfelle, et spersmal som formentlig ma vurderes i
forhold til de enkelte bestemmelser i kap. XII. Dette gjelder bl.a. spersmalet om retten
til & fortsette i stillingen, jfr. § 61, formkravene jfr. § 57 og rettsvirkningene av
ugyldighet, jfr. § 62 forste ledd. '

Demokrati- og vernehensyn tilsier forsavidt en analogisk anvendelse av
arbeidsmiljelovens regler i ethvert arbeidsforhold, idet bakgrunnen for at det ble etablert
spesialregler pa omradet ma tillegges betydelig vekt ved anvendelse av bakgrunnsretten.
Det siktes her til hensyn som trygghet, stabilitet og rettsikkerhet i arbeidsforhold som
ogsa kommer til uttrykk i arbeidsmiljelovens formélsparagraf, jfr. § 1. Vernehensynene
gjor seg sterkere gjeldende jo lenger ut 1 kontraktsforholdet man kommer, idet
oppsigelsesvernet i arbeidsmiljgloven innebarer et vern av et etablert rettsforhold som
ikke kan sies a foreligge i startgropen av kontraktsforholdet.

Derimot er det rimelig at stillingsvernsreglene kommer analogisk til anvendelse
kort tid etter arbeidstakeren har tiltradt arbeidet. Arbeidsgiver ber imidlertid fa en
rimelig mulighet til & avdekke forholdet, idet arbeidstakeren forst viser sine kunnskaper
gjennom det praktiske arbeid. En arbeidstaker som pa uredelig mate har manipulert seg
fram til en ansettelse, bor ikke nyte godt av det samme vern som redelige arbeidstakere.
Arbeidstakeren kan i et slikt tilfelle ikke sies & ha en berettiget forventning som i det

enkelte tilfelle er beskyttelsesverdig ut i fra hensynene arbeidsmiljeloven er ment &

5 NOU 1979:32 side 48 avsnitt 5.6. I forhold til generalklausulene i avtaleloven kapittel 3 .

11 Arbeidstaker ber f4 et varsel som iallfall inneholder informasjon om seksméalsadgang og frister, idet de
seerlige prosessuelle reglene i aml. § 61 flg. formdentlig kommer til anvendelse. Her ma nevnes at ogsa
grensedragningen mellom avskjed og oppsigelse pa grunn av arbeidstakers forhold i praksis kan vaere
vanskelig, noe aml. § 66 nr. 4 kan sies 4 vere en bekreftelse pa. Er alternativet séledes ikke en
avskjediglese, men en oppsigelse ma ogsé nevnes kravene til oppsigelsens form, angivelse og innhold, jfr.
arbeidsmiljeloven § 57. Overtredelse av denne bestemmelsen gir selvstendig grunnlag for erstatning, jfr.
§ 57 nr. 2 fjerde ledd annet pkt. Arbeidstakeren har ved oppsigelse ogsa krav pa 4 sta i stillingen ut
oppsigelsestiden, jfr. aml. § 58.
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verne. Der forholdet er mindre alvorlig, men just tilstrekkelig til & konstatere
ugyldighet, blir spersmaélet imidlertid mer komplisert; hvor arbeidsmiljglovens
vernehensyn vil gjere seg sterkere gjeldende jo lenger arbeidsforholdet varer. Til dette
kommer at arbeidsmiljeloven inneholder bestemmelser som er anvendelige ogsa
overfor illojale arbeidstakere, og at disse pa sitt omrdde ber foretrekkes fremfor
generell avtalerett. Betraktningen tilsier at arbeidstaker ma reagere raskt etter tiltredelse
for & kunne péberope seg avtalerettslig ugyldighet, hvis ikke arbeidsmiljeloven skal
komme analogisk til anvendelse.!'” De serlige prosessuelle regler vil etter sin ordlyd
komme til anvendelse ogsa ved paberopelse av avtalerettslig ugyldighet, jfr aml. § 61.'"®
Hva er sa forholdet mellom vilkarene for avtalerettslig ugyldighet og avskjed
etter aml. § 66?'"° T juridisk teori er det anfort at terskelen for avtalerettslig ugyldighet
m4d antas & vere like hoy som kravene til vesentlig mislighold etter de alminnelige
kontraktsrettslige regler.'” Det mé folgelig antas at terskelen for avtalerettslig

ugyldighet pa arbeidsrettens omrade ligger i samme omrédet som avskjedigelse etter

arbeidsmiljeloven, hvor grunnvilkéret er “vesentlig mislighold”, jfr. aml § 66 nr. 1.

Her synes det & vaere uenighet i juridisk teori. Jakhelln fremholder at ordlyden “’grovt pliktbrudd”
omfattes av begrepet “vesentlig mislighold , og for s vidt bare er et eksempel pé dette.'”'
Hagstem anforer imidlertid at ordlyden ”grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold” pa
bakgrunn av “ejusdem generis”-regelen mé tolkes slik at ”vanlig” vesentlig mislighold ikke er

nok til avskjed, men det ma noe mer til.'*

"7 Arbeidsgiveren mé ogsa reagere innen rimelig tid, for ikke & gi avkall pa sin rett til & gi avskjed, jfr Rt.
1983 s. 1481 og ILO-rekommandasjon nr. 119.

'8 Uavhengig av hvem og hvordan arbeidsforholdet er brakt til oppher, kan arbeidstaker kreve
forhandlinger med arbeidsgiveren jfr arbeidsmiljeloven § 61 nr. 2 , og skulle det anlegges sak vil de
spesielle prosessuelle bestemmelsene i arbeidsmiljeloven § 61 flg. komme til anvendelse ,jfr. Rt 1992 s.
1175.

"9 Jakhelln, jfr. note 109, s. 92 (484) synes & anfore at grunnlaget for ugyldighet som folge av brutt
opplysningsplikt ved avtaleinngaelsen, ma harmoneres med grunnlaget for avskjed. At sjgmannen bare
burde kjenne til forholdet og dermed opplyst rederiet, ber séledes neppe fore til ugyldighet m.v. -
alminnelige risikobetraktninger ma forevrig anvendes.

120 Hagstrom: jfr note 86, kapittel 12 og 51, s. 23 og Hov: jfr note 114, s. 75 flg.

21 Jfr. note 2, side 332.

'22 Hagstom: Fragmenter I, s. 126. ”Ejusdem generis” - regelen (av samme slag).
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Avskjedigelse etter arbeidsmiljgloven § 66 medferer likevel en storre belastning for
arbeidsgiver enn det & kunne paberope seg avtalerettslig ugyldighet - og saledes bare
meddele at avtalen er falt bort og utestenge den ansatte fra arbeidsstedet. Arbeidsgiver
synes ogsa & komme fri fra arbeidsmiljelovens erstatningsbestemmelse, i fall
ugyldigheten blir underkjent.'*

En adgang til 4 bringe arbeidsforhold til oppher uten oppsigelse eller avskjed, er
egnet til & undergrave vernereglene arbeidsmiljeloven stilingsvernregler bygger pa.
Avhandlingens utgangspunkt, om at avtaleretten i visse tilfelle kan sta i et
motsetningsforhold til arbeidsretten, berer folgelig ikke helt galt av sted. Droftelsen
bygger pa rimelighetsbetraktninger ut i fra ovennevnte vernehensyn, hvor det ma

understrekes at losningen er hayst usikker.

Et forvaltningsorgan vil ogsé ha en mulighet til 4 ”annullere” eget ansettelsesvedtak som folge
av at det er ugyldig, jfr fvl. § 35 forste ledd bokstav c. Som nevnt over'*vil ikke bare
forvaltningens alminnelige regler komme til anvendelse ved ansettelse, men ogsa
forvaltningslovens regler om enkeltvedtak, jfr fvl. § 2 annet ledd ferste punktum. Lovavdelingen
har i uttalelsen jnr. 141/84E antatt at ordlyden ” avgjerelse som gjelder ansettelse” ogsa omfatter
omgjering av ansettelse. Folgelig ma det antas at ogsa omgjering av en ansettelse faller inn
under forvaltningslovens regler om enkeltvedtak. Unntatt er derimot fvl. § 35 tredje ledd.
Dersom arbeidssekeren bevisst har benyttet uriktige attester, gjor ikke de samme betenkeligheter
seg gjeldende ved 4 tillate slik omgjering. Imidlertid kan det tenkes at annullering kan finne sted
selv om arbeidstakeren ikke var klar over de uriktige attestene, og saledes kun har opptradt
uaktsomt. I Rt. 1961 s. 78 godtok Heyesterett annulleringen under henvising til at sekeren i det
minste hadde veert uaktsom da han eller hun ga de uriktige opplysninger. Her vil vedtaket
forholdsvis lett kunne bli ugyldig etter fvl. § 41, idet ansettelsesorganet har bygget sin avgjorelse
pa feil faktum. Spersmalet om et vedtak "ma anses som ugyldig" avgjeres som alt overveiende
hovedregel pa grunnlag av en vurdering av om vedtaket ville ha blitt ansett som ugyldig om det
hadde blitt prevd for domstolene.

Forvaltningsorganet kan ogsd omgjere ansettelsen etter fvl. § 35 femte ledd, som viser til de
ulovfestede regler for omgjering. Avgjerelsen beror pa en sammensatt helhetsvurdering, hvor
det som utgangspunkt ma foreligge saerlige og kvalifiserte omstendigheter til for vedtaket kan

125

omgjores — en kvalifisert interesseovervekt. > Det kan ikke vaere helt utelukket & anvende

bestemmelsen ogsa i forhold til ansettelsesvedtak.

123 Avsnitt 3.1.6.
124 Avsnitt 3.1.3

125 Eckhoff/Smith, s. 529 og 530.
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3.1.4.1 Virkningen av ugyldighet etter tiltredelse — restitusjon

Er en avtale ugyldig skal forholdet stilles som om avtale ikke har funnet sted, og hver av
partene skal tilbakefore alt som er mottatt.'*® Tillates avtalerettslig ugyldighet hvor
arbeidstaker har tiltradt arbeidet og saledes lapende levert sin ytelse i form av
arbeidskraft, vil derimot en tilbakeforing volde problemer.

Har arbeidsgiver ikke utbetalt lonn, vil utgangspunktet formodentlig vaere at
arbeidstakerens krav omdannes til et pengekrav - forsdvidt etter menster av aml. § 55.
En slik losning kan ogsa sies & folge naturlig av kontraktsforholdet egenart, idet
tilbakeforing av selve arbeidsytelsen uansett er en fysisk umulighet. I arbeidsforhold er
det derfor mer treffende & tale om godtgjerelse for utfert arbeid, enn tilbakeforing av en

mottatt ytelse.

Jakhelln anferer at hvor en sjomann fratrer “fordi er ugyldig eller en relevant bristende

forutsetning foreligger, ma han normalt ha krav pa hyre for den tid han har gjort tjeneste; derimot

vil han - iallfall ved ugyldighet - ikke ha krav pa andre ytelser, som f.eks. fri hjemreise.”'?’

Det karakteristiske med et arbeidsforhold er at arbeidsgiver i tillegg til 4 lede fordele og
kontrollere arbeidet, ogsé er forbeholdt retten til arbeidsresultatet. Tildeling av
arbeidsresultatet til arbeidstaker er derfor neppe en narliggende losning, og i de fleste
tilfeller en umulighet, idet arbeidsresultatet oftest er et produkt av mange personer og
maskiners innsats. Dessuten er det ofte arbeidsgiveren som har lagt til rette for at

arbeidstakeren kan produsere vedkommende produkt.

I'NOU 1979:32 s. 49 foreslo utredningen at en parts tilbakesgkningskrav etter avtl. § 36 skulle
folge reglene om condictio indebiti, slik at kravet skulle tilsvare berikelsen. Etter departementets
oppfatning kunne ikke dette gjelde som en generell regel, jfr. Ot.prp. nr. 5 (1982-83), s. 37. Men

synes & veere utgangspunktet hvor en part har veert i god tro.

126 Hov: jfr. note 86, side 299. Lovbestemmelser om dette finnes i straffeloven ikrafttredelseslov § 12,
vergemalsloven § 37 og avtl § 31 tredje ledd .Ved delvis ugyldighet er pristiltaksloven § 6 av interesse.
Prinsippet om tilbakebetaling ved ugyldig avtale gjelder imidlertid ikke unntaksfritt, jfr. Rt. 1995 s 46.
Saksforholdet i dommen er imidlertid meget spesielt og dermed ogsa prejudikatverdien. Selv om
lovregulering mangler, skal betalt vederlag normalt betales tilbake, hvis kontraktsgrunnlaget for
betalingen viser seg 4 vare ugyldig , jir. Rt. 1959 s. 1048 og Rt. 1995 s. 1460.
127 Jfr. note 109, s. (483) 91 note 15.
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I denne sammenheng ma forholdet mellom tilbakebetaling ved ugyldighet og leeren om condictio
indebiti nevnes. Det er normalt og naturlig & betrakte disse som egne kategorier, adskilt fra
hverandre. I begge tilfelle er betaling normalt skjedd i uvitenhet om at ”fordringen” egentlig ikke
eksisterer. Det er derfor ikke lett & skille mellom de tilfeller som ber behandles etter avtalerettens
forholdsvis skjematiske regler om tilbakebetaling, og de tilfeller som ber dreftes ut i fra de
skjennsmessige prinsippene om condictio indebiti. At man str overfor en ugyldig avtale kan

ikke vaere avgjerende.

Ved avtalerettslig ugyldighet pa arbeidsrettens omrade er det rimelig at kravet begrenses
til partenes berikelse, selv om arbeidstakeres behov for lenn er av sterste viktighet og
gjiennomgédende danner levegrunnlaget til de fleste mennesker. Selv i gyldige
arbeidsforhold har ikke arbeidstaker krav pa lenn som ikke er opptjent, men stilles
arbeidskraften forst til disposisjon er det normalt arbeidsgivers risiko at han far den
nytte eller glede av arbeidstakeren som han hiper. Har arbeidstaker vaert mer til last
enn til nytte, er det imidlertid urimelig at han i tillegg skal ha betalt for ugjerningene.

Verdifastsettelsen vil imidlertid volde store bevismessige utfordringer, hvor
arbeidsgiver vil kunne fé et svere strev med 4 sannsynliggjere at arbeidskraften har
veert helt uten verdi. I mange tilfelle vil det ikke vare noe & utsette pa arbeidstakers
ytelse; forholdet kan vaere at det kommer arbeidsgiver for gret at arbeidsgiver ble
avskjediget av forrige arbeidsgiver som folge av skonomisk utroskap.

Ved verdifastsettelse av arbeidstakerens ytelse vil det i mange tilfelle beere galt
av sted a seke veiledning i arbeidsavtalen, siden avtalen nettopp er ugyldig som falge av
uriktige opplysninger pa arbeidstakers hand. Er arbeidsgiver og arbeidstaker gjennom
organisasjoner bundet av tariffavtale, kan det imidlertid vaere naturlig & ta utgangspunkt
1 lonnsnivéet for tilsvarende yrke. Dette siden det er arbeidskraft i et tilsynelatende
gyldig arbeidsforhold som fortlopende er levert. Den ytelse som er levert samsvarer
nedvendigvis ikke med forutsetningene for arbeidsavtalen, slik at en tilbakefering i
samsvar med fullgod ytelse i ethvert tilfelle ikke er rimelig.

Hvor begge parter lopende har levert ytelsene mé séledes oppgjershensynet sl
gjennom. Er det lite & utsette pa arbeidstakers ytelse vil partenes krav vere tilnaermet
identiske, slik at det kun er snakk om & bytte penger. Partene vil da vaere tjent med &

motregne. Har arbeidstaker tilfredstillende utfort palagte arbeidsoppgaver er det rimelig
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at han skal ha godtgjerelse, og arbeidstakers berikelse vil i utgangspunktet samsvare
med arbeidstakerens pengekrav.

En betraktningsmate er skissert av Arnholm, hvor man undertiden kan tape sin
rett til & gjore ugyldighet gjeldende ved ratihabisjon (godkjennelse) gjennom oppfyllelse
eller passivitet'*® - ved at oppfyllelse eller passivitet oppfyller samme funksjon som
ratihabisjon.'* Forfatteren behandler ogsé forholdet til de mellomkommende
rettsstiftelser”. Betraktningen er imidlertid ikke helt dekkende for avhandlingens
problemstilling, idet arbeidsgiveren ikke er klar over det underliggende forhold som
initierer ugyldighet. Uttalelsen kan imidlertid sies 4 stotte ovennevnte betraktning, slik
at gjennomforte ytelser anses lopende godkjent - ratihabisjon ex tunc.'*

Er lonn utbetalt pa forskudd skal imidlertid ogsa den tilbakefores, og
utgangspunktet mé bli det samme som over. Er det enighet om ugyldighet - slik at
kreditormorabetraktninger ikke kommer pé tale - folger det naturlig av det generelle
utgangspunkt at det ikke opptjenes lonn nar arbeid ikke utfores. Kontraktsforholdets
egenart og hensyn som gjor seg gjeldende i arbeidsforhold, kan imidlertid tilsi at
arbeidstaker ber beholde lgnnen, jfr. oppgjershensynet behandlet over.

Den ovennevnte lgsning samsvarer for sa vidt med virkningene av en avskjed

B Det kan folgelig

etter aml. § 66 som kun har virkning fra hevningspunktet (ex nunc).
anlegges den betraktning at oppgjershensynet ber vike for en analogisk anvendelse av
arbeidsmiljelovens bestemmelse - 1 trdd med demokratiseringshensyn m.v, jfr. over.
Ugyldighetsreglenes noe skjematiske hovedregel om tilbakebetaling er uansett
ikke spesielt godt egnet ved oppher av arbeidsforhold etter tiltredelse, noe som i seg
selv tilsier en analogisk anvendelse av stillingsvernsreglene i arbeidsmiljeloven - iallfall

hvor arbeidsforholdet har en viss lengde. Jakhelln har anfert - dog i en annen

forbindelse - at ’det er de underliggende hensyn pé de respektive rettsomrader som vil

28 Arnholm: Alminnelig avtalerett, Oslo 1949, s. 344 flg.
129 Arbeidsgiver kan ogs4 etter arbeidsmiljelovens regler anses for & ha gitt avkall pa sin rett til 4 gi
avskjed, dersom det ikke er gétt til dette skritt innen rimelig tid etter at arbeidsgiver er blitt kjent med
forseelsen, jf. Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s. 79 med henvisning til ILO-rekommandasjon nr. 119 nr. 11.
Dette prinsipp ble ikke ansett nedvendig a lovfeste fordi det métte antas & folge av gjeldende
rettsoppfatning, jfr. f.eks. Rt. 1983 s. 1481.
"% Arnholm: Jfr. note 128, s. 349
13! T likhet med andre kontraktsforhold hvor lopende ytelser - delvis oppfyllelse - avskjarer hevning ex
tung, jfr. f.eks. hvtjl. § 43 forste ledd .

43



matte veere avgjerende, og her ma altsé avtaleretten ngye seg med statistens beskjedne
rolle”. '* Uttalelsen var i forbindelse med virkningen av rettsstridige vilkér i tilbud,
men ma sies & vaere ganske dekkende ogsa for virkningen av ugyldighet i et bestdende
arbeidsforhold. Det ma understrekes at pastanden rimeligvis ma modifiseres desto

narmere tiltredelsen man kommer, og at lesningen - de lege lata - er langt fra sikker.

3.1.4.2 Virkning av ugyldighet etter tiltredelse — syke- og dagpenger

Et sarlig spersmal er om et ugyldig arbeidsforhold oppfyller vilkarene til
opptjeningstid for sykepenger. Bestemmelsen krever at "medlemmet har veert i arbeid i
minst to uker umiddelbart for han eller hun ble arbeidsufer (opptjeningstid)” , jfr. ftrl.

§ 8-2 forste ledd. Ordlyden trekker i retning av at forholdet dekkes, idet arbeidstaker
rent faktisk har veert i arbeid. Det fremstdr umiddelbart ogsé som urimelig ikke &
innremme arbeidstaker opptjening 1 en slik situasjon. Derimot kan neppe arbeidsgiver
palegges & betale lonn i arbeidsgiverperioden etter ftrl. § 8-19 - han har aldri ansatt
arbeidstakeren. Enkelte problemer reiser seg ogsa i forbindelse med dagpenger under
arbeidsleshet, jfr ftrl. kapittel 4, men av hensyn til oppgavens rammer nevnes kun disse

problemstillingene.

3.1.5 Hevning - forholdet mellom alminnelig kontraktsrett og

arbeidsmiljglovens regler om oppsigelsesvern m.v.

Hvis forholdene oppdages og bringes, eller forsekes brakt, til oppher for tiltredelse,
synes det ikke avklart om arbeidsmiljelovens regler om oppsigelsesvern m.v. kommer
til anvendelse.'*

Problemstillingen knytter seg til arbeidsmiljeloven § 3 nr. 1 som, etter en

naturlig spraklig forstéelse av ordlyden, tilsier at arbeidstakeren forst nyter

132 Jakhelln: Om virkningen av rettsstridige vilkar i tilbud. Szerlig om tilbud om ansettelse med vilkar om
”yellow dog”- klausul, Upublisert artikkel.

133 Om forholdet mellom vilkérene for avskjed og hevning etter alminnelig kontraktsrett, se avsnitt 3.1.4.

44



arbeidsmiljelovens vern ved tiltredelse. Spersmaélet er derfor om arbeidsgiver for
arbeidstakers tiltredelse kan heve kontrakten etter alminnelige kontraktsrettslige regler,
uavhengig av arbeidsmiljglovens bestemmelser om stillingsvern m.v. Resultatet kan
derfor tenkes a veere at arbeidsgiver som folge av uriktige opplysinger gitt i attest ved
ansettelse, kan heve arbeidskontrakten for tiltredelse pa bakgrunn av antesipert
vesentlig mislighold.

Paragrafens formulering kan imidlertid ikke uten videre vaere avgjerende for
spersmalet om den ogsé kan anvendes i en slik situasjon, men formentlig ma det
vurderes i forhold til de enkelte bestemmelser i kap. XII. De reelle hensyn som ligger
bak bestemmelsene om oppsigelsesvern mv. vil imidlertid komme i en noe annen
stilling nar arbeidstaker ikke har tiltradt stillingen.

En slik losning medferer at arbeidstakers rettsstilling blir vidt forskjellig , enten
arbeidsgiver eller arbeidstaker bringer arbeidsforholdet til oppher for tiltredelse. Selv
om det her tas hoyde for at arbeidsmiljelovens bestemmelser om oppsigelsesvern er
ment som vern av etablerte rettsforehold, og at noe slikt etablert rettsforhold ikke
foreligger fra stiftelsestidspunktet og frem til tiltredelse, er en slik lesning egnet til &
undergrave sentrale hensyn bak arbeidsmiljelovens regler om oppsigelsesvern. Jakhelln
anferer er det vanskelig & se at arbeidstakerenes rettsstilling ber vare prinsipielt
forskjellig for eller etter tiltredelse,** og har péapekt flere uheldige sider ved en slik

losning.'*

Forfatteren anferer at pa bakgrunn av den sentrale betydning som reglene om oppsigelsesvern
har i arbeidsforhold, og spesielt saklighetskravet i aml. § 60 nr 1, jfr. ogsa § 62, at det ’neppe er
grunn til at disse regler forst skal komme til anvendelse fra arbeidsforholdets tiltredelse. En
arbeidsgiver ber neppe ha storre adgang til 4 bringe et arbeidsforhold til oppher for det er tiltradt
enn senere. Likedan kan den ansatte ha sagt opp tidligere stilling eller pa annen mate ha innrettet
seg etter pa den nye stilling, og derfor bli péafert sé vel gkonomisk tap som betydelige ulemper,
som prinsipielt ber behandles pa samme mate, enten arbeidsgiver bringer arbeidsforholdet til

oppher for eller etter tiltredelse”.

Virkningen av at loven ikke kommer til anvendelse for tiltredelse er s@rs uheldig i

situasjoner hvor arbeidsgiver ansetter arbeidstakeren lang tid for tiltredelse. I

34 Jfr. note 132, s 14.
135 Jakhelln: jfr. note 2.
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medgangstider er det ikke uvanlig at f.eks. studenter ansettes opp til ett ar for
uteksaminering. Disponerer vedkommende i tiltro til den nye stilling, kan dette fa
uheldige folger. Vedkommende kan ogsé ha gatt glipp av andre jobbtilbud. Til dette
kommer at hvis man bringer arbeidsavtalen til oppher utenom arbeidsmiljslovens

regler, kan det synes som om arbeidsgiver gér fri fra lovens sarlige erstatningshjemler.

3.1.6 Betydningen for oppsigelse eller avskjed

Rettspraksis har akseptert at arbeidsgiveren alene bestemmer hvilke kvalifikasjonskrav
som settes for den enkelte stilling. Kravene til innsats og skikkethet kan dog ikke settes
heyere enn det som er rimelig for stillingen.'*® Har arbeidsgiveren i tillit til positivt gitt
informasjon i attest ansatt vedkommende i den tro at vedkommende oppfylte kravene til
stillingen, vil dette i tillegg til & vere et skar i hans troverdighet formodentlig ogsa
senke kravet til en oppsigelse.”*’ Informasjonen stiller saledes krav til sokerens
arbeidsprestasjoner.'**

Misligholder arbeidstakeren arbeidsavtalen, kan arbeidsgiver ga til avskjed hvis
det utgjor ’grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold”, jfr. aml. § 66 nr. 1.1
Uriktig informasjon i attest kan trolig gi selvstendig grunnlag for avskjed. Johansen

anforer at uriktig informasjon i CV kan gi avskjedsgrunnlag.'*

Han uttaler at han i sin praksis ”flere ganger har opplevd at den ansattes CV er uriktig. Hvis det

bevisst er gitt feil opplysninger, kan det raskt gi arbeidsgiver grunnlag for avskjed. Et eksempel

13 Evju: Arbeidsrettslige emner, s. 272.

"7 Note 116

138 Rettspraksis viser at det normalt er vanskelig 4 nd frem med en anforsel om udugelighet og kravene til
dokumentasjon er strenge, jfr. Rt. 1987 s. 562 hvor for evrig oppsigelsen ble opprettholdt. Ved uriktig
informasjon om sekerens kvalifikasjoner stilles saken i et annet lys.

139 Kravet ble knesatt i rettspraksis allerede for arbeidervernloven av 1956. Rt. 1955 s. 403 illustrerer at
det kreves vesentlig mislighold for avskjed. Forstvoterende uttaler at “’det etter gjeldende rett bare er en
etter forholdene og tjenestens art vesentlig misligholdelse av arbeidsavtalen eller et grovt eller alvorlig
brudd pé vedkommende arbeiders eller funksjoners plikter i arbeidsforholdet, som berettiger til &
avskjedige ham med gyeblikkelig virkning.”

140 Johansen: Inngaelse og avslutning av arbeidsforhold, s. 133.
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er at den ansatte i virkeligheten bare hadde en bachelorgrad, men oppgav a ha en mastergrad i
tillegg. Det var et s& &penbart misbruk av tillit at det er klar avskjedsgrunn. Nér arbeidsgiveren
bare ber om CV og ikke segknad med dokumentasjon, kreves det til gjengjeld at sekeren viser seg
denne tilliten verdig. Jeg antar at de fleste bevisste feil i en CV som ferer til et uriktig bilde av

sokers kvalifikasjoner, gir grunnlag for avskjed”

Om den uriktige informasjon kommer frem av en CV eller blir dokumentert i en attest,
kan ikke sette forholdet i et bedre lys. Uriktig informasjon om sekerens kvalifikasjoner
vil uansett kunne vare et s markant brudd pa den nedvendige tillit i arbeidsforholdet at
det gir avskjedsgrunn. Brudd pa lojalitetsplikten har i rettspraksis ved flere tilfeller blitt
godtatt som avskjedsgrunnlag, jfr. f.eks. Rt. 1997 s. 1128, Rt. 1993 s. og Rt. 1960 s.
371.

3.1.7 Erstatning etter arbeidsmiljgloven eller alminnelige kontraktsrettslige

prinsipper

Erstatning ved usaklig oppsigelse eller urettmessig avskjed skal etter arbeidsmiljeloven
§ 62 annet ledd, jfr. § 66 nr. 5 dekke det ekonomiske tap arbeidstakeren er blitt pafort;
arbeidstakeren skal stilles som om noe rettsbrudd ikke hadde funnet sted. I tillegg kan
det utmales erstatning for ikke-gkonomisk tap som ogsé fungerer som en
billighetserstatning.'*' Utmélingen bestér av en rekke tapsposter, hvorav erstatning for
tapt arbeidsfortjeneste er utgangspunktet for beregningen og normalt den sterste.

Hyvis arbeidsgivers paberopelse av ugyldighet av en eller annen grunn ikke er
bindende for arbeidstakeren, plikter arbeidsgiver & se bort fra pdberopelsen og fortsatt
betrakte vedkommende som ansatt. Arbeidsforholdet er ikke er opphert, med den folge
at arbeidstakeren kan komme tilbake til arbeidet. Arbeidsgivers holdning kan anses som
en utestengelse, slik at han anses for & vaere 1 kreditormora sé lenge utestengelsen varer.
Forutsetningen er at arbeidstaker har gjort krav pd a fa arbeide. Oppherer

arbeidsforholdet kan imidlertid forholdet initiere mislighold, og utlgse erstatningsansvar

'*! Erstatningen fastsettes dels ut i fra dokumenterte tap, og dels som en rimelighetsvurdering hvor
partene er prisgitt rettens skjenn, jfr. Ot.prp. nr 41 (1975-76) s. 75.
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etter alminnelige kontraktsrettslige regler. Arbeidsgivers utestengelse kan ogsé betraktes
som et antesipert vesentlig mislighold.
Arbeidsgiver synes & gé fri fra arbeidsmiljelovens serlige

erstatningsbestemmelse hvis arbeidsforholdet bringes til oppher uten oppsigelse eller

avskjed etter arbeidsmiljoloven, jfr. Rt. 1997 s. 1506 (Stryn apotek).'*

Hoyesterett til at arbeidsforholdet var opphert uten at det foreld noen oppsigelse. Arbeidsgiver
hadde bl.a. gjennom sin lederstil og detaljstyring gjort arbeidsmiljeet “ualminnelig darlig” og
saledes vesentlig misligholdt sine forpliktelser overfor arbeidstakerne. Arbeidstakerne kunne
rettmessig bringe arbeidsforholdet til oppher ved & utebli fra arbeide. Retten tilkjente erstatning
for gkonomisk tap, idet misligholdet kunne bebreides apotekeren. Det forela ikke
erstatningsgrunnlag for ikke-gkonomisk tap; Heyesterett uttalte bl.a. at ” oppreisning forutsetter
serskilt hjemmel. Erstatning etter arbeidsmiljoloven § 62 annet ledd kan ogsa omfatte

oppreisning, men denne oppreisningshjemmelen kan neppe benyttes utenfor sitt omrade”.

Uttalelsen kan imidlertid forstds dit hen at Hoyesterett ikke mente det var grunn til 4 tilkjenne
slik erstatning, men de beste grunner taler for & forsta uttalelsen slik at det ikke fantes hjemmel

for 4 ilegge erstatning for ikke-ekonomisk tap.

Arbeidstaker vil i slike tilfelle g& glipp av en eventuell erstatning for ikke-gkonomisk

tap, idet positivt hjemmelsgrunnlag formodentlig kreves for & fa slikt tap dekket.'*

Eksempel pa et slikt generelt hjemmelsgrunnlag er skadeerstatningsloven §§ 3-5 og 3-6.
En egenoppsigelse kan derimot anses som fremprovosert, slik at den i realiteten

bedemmes som en oppsigelse fra arbeidsgiver (de facto-oppsigelse). Arbeidstaker kan

142 Arbeidslivsutvalget anforer i NOU 2003:2 avsnitt 11.12.2's. 54 at Hoyesterett ogsa i Rt. 1997 s. 786
(Falkendommen) og Rt. 1993 s. 616 (Moelven), kommer med uttalelser som tyder pa at “man i dagens
rettstilstand ikke har hjemmel til 4 tilkjenne erstatning for ikke-ekonomisk tap ved brudd pa
arbeidsmiljelovens § 12, med mindre slikt krav reises i forbindelse med en oppsigelsessak”. Jakhelln
anferer at det er tvilsom om noe slikt standpunkt kan leses ut av Hayesteretts premisser, jfr. note 132, side
13 - et synspunkt som etter naermere gjennomlesning av Hoyesteretts premisser ikke er vanskelig & folge.
43 Jakhelln: jfr. note 132, s. 12 og 14 anforer imidlertid at det er “vanskelig 4 se at arbeidstakerens
rettsstilling ber vaere prinsipielt forskjellig, enten arbeidsgiver bringer forholdet til oppher for eller etter
tiltredelse (jfr note 2). Legges dette synspunkt til grunn, vil ogsa erstatning for ikke gkonomisk tap kunne
tilkjennes, med hjemmel i aml. § 62.” Forfatteren underbygger standpunktet ved a vise til den
rettsutvikling som er i gang, hvor erstatning for ikke-ekonomisk tap i sterre grad innvilges, jfr. NOU
2003:2. Arbeidsmiljeloven § 62 annet ledd kan benyttes som en generell hjemmel ved oppher av et
arbeidsforhold; en losning som forevrig er rimelig.
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da kreve erstatning etter aml. § 62 annet ledd, som etter sin ordlyd kommer til
anvendelse ved usakelig oppsigelse.

I den grad det er noen reell forskjell pa erstatning etter aml. § 62 annet ledd og
etter de alminnelige kontraktsrettlige regler,144 vil arbeidsgiver vaere best tjent med &
paberope seg oppher av arbeidsavtalen utenom arbeidsmiljelovens regler, mens

arbeidstaker naturlig ber anfere at avskjedigelse eller oppsigelse har funnet sted.

3.2 Ansvar overfor ny oppdragsgiver

Star man overfor et oppdragsforhold og ikke et ansettelsesforhold, faller forholdet
utenfor arbeidsmiljolovens anvendelsesomréde. '*> Den rettslige problemstillingen blir

rent avtale- eller kontraktsrettslig.

Et godt eksempel fra rettpraksis hvor grensen mellom selvstendig naringsdrivende og
arbeidstaker var omtvistet er Rt. 2002 side 996. Saken gjaldt gyldigheten av ligningen for 1992-
1993 av en ingenier som utforte tidsbegrensede oppdrag i prosjekter vedrorende offshore
installasjoner. Etter en helhetsvurdering av avtaleforholdet kom Heyesterett til at ingenigren
matte anses som en arbeidstaker. Ut i fra realiteten i avtaleforholde kunne han ikke sies & ha

utfort oppdrag for egen regning og risiko.

Har den tidligere arbeidstakeren, og nadvaerende oppdragstaker, benyttet en uriktig attest
ved kontraktsslutningen, og oppdragsgiver som folge av dette bygger pa uriktige
forutsetninger - en motivvillfarelse -, kan avtalen anses ugyldig som felge av brutt
opplysningsplikt etter avtaleloven § 33. Tilsvarende kan forsavidt tenkes ved
anvendelse av leeren om bristende forutsetninger, illojalitet i kontraktsforhold og
avtalelovens § 36.

Tilfredstiller ikke ytelsen kreditors forventninger, og dette skyldes at
oppdragsgiver (realdebitor) har unnlatt & gi opplysninger om den uriktige attest, kan det

1 visse tilfeller foreligge en mangel. En slik mangel initierer ikke ugyldighet, men

14 Jakhelln: jfr note 132, synes & anfore at erstatningen er sa vidt skjonnsmessig, hvor formodentlig bl.a.
skyldgraden hos skadevolder influerer spersmélet om arsakssammenheng, slik at erstatningsutmalingen
nedvendigyvis ikke er prinsipielt forskjellig.
' Avsnitt 2.3.2
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misligholdsvirkninger. Mangel ved misligholdt opplysningsplikt foreligger hvis
realdebitor har unnlatt & gi opplysninger om vesentlige forhold vedrerende ytelsen, som
den annens part hadde grunn til & regne med a fa, og unnlatelsen kan antas & ha
innvirket pad avtalen, jfr. hindverktjenesteloven § 19. Det samme forsavidt hvis de
uriktige opplysningene blir avdekket for ytelsen skal leveres, og antesipert mislighold
konstateres. Oppdragsgiveren kan heve kontrakten hvis mangelen medferer at formélet
med tjenesten blir vesentlig forfeilet, hvtjl. § 26. For & trekke parallellen til
arbeidsforhold, vil det & heve etter handtverktjenesteloven § 19 vere det som tilsvarer

en oppsigelse eller avskjed etter arbeidsmiljeloven - selv om vilkaret ikke er det samme.

3.3 Ny arbeidsgivers ansvar overfor arbeidssgker

Ny arbeidsgiver vil ikke kunne ha et direkte ansvar for uriktig attest utferdiget av
tidligere arbeidsgiver. Arbeidsgiver kan likevel fa informasjon - som han i
utgangspunktet ikke er berettiget til - gjennom attestens innhold eller ved & ta kontakt
med den som har utferdiget attesten. I den grad slik informasjon blir utnyttet til skade

for arbeidsseker, ma dette fa rettlige konsekvenser ogsé for den nye arbeidsgiver.

3.3.1 Ved inngaelse av arbeidskontrakt - ny arbeidsgiver innhenter

opplysninger i strid med arbeidsmiljgloven §55 A.

Er arbeidsavtalen i strid med preseptorisk lovgivning, vil avtalens eksistens avhenge av
tolkningen av loven den et i strid med."*® Avtalen ma saledes revideres i samsvar med
preseptorisk lovgivning.

Et slik tilfelle kan tenkes hvis arbeidsgiver gjennom attestens referanser
undersoker om arbeidssekeren er fagorganisert, eller at de i selve attesten fremkommer
opplysninger om arbeidstakerens medlemskap og aktive deltagelse i en

arbeidstakerorganisasjon. Den nye arbeidsgiver er kommet pa kanten med denne
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arbeidstakerorganisasjonen og ensker folgelig kun uorganiserte arbeidstakere.
Arbeidsgiveren foretar derfor en helomvending, idet arbeidstakeren rent faktisk var
ansatt for disse opplysningene ble brakt pa det rene. En annen blir sa ansatt som folge
av informasjonen som kom frem i attesten. I noen tilfelle vil man da kunne tenkes a sta

ovenfor en situasjon hvor arbeidssekeren er uriktig forbigdtt som folge av rettsstridig

innhentet informasjon i eller gjennom attest, jfr. aml. § 55 A forste ledd tredje pkt.'*’

I denne sammenheng er det interessant & se pa Rt. 2001 s. 248, hvor to arbeidstakere ble tilbudt
ansettelse pa det vilkar at de ikke organiserte seg.'*® Arbeidstakerene aksepterte tilbudet, men
meddelte samtidig at de ville organisere seg; hvorved arbeidsgiver ansatte tre andre, som ble gitt
nedvendig opplering. Hoyesterett kom enstemmig til at bindende arbeidsavtale ikke var inngétt,
men tilkjente arbeidstakerene erstatning for arbeidsgivers rettsstridige handlemaéte - tilbudet ble
ansett for & vere i strid med aml. § 55 A. Jakhelln har gjennomgatt dommen, hvor Hoyesteretts
rettsanvendelse med neyaktighet ble veid og funnet for lett.'"* Forfatteren anferer, pa s. 9 flg., at
det mest nerliggende ville ha veert & legge til grunn at det var inngétt en avtale om personlig
arbeid, og at denne ble misligholdt (antesipert) ved at arbeidsgiver ikke ville ta arbeidstakerene
inn i arbeid hos seg. En losning som ogs4 ville bidra til ytterligere & effektivisere prinsippet om

arbeidstakerenes positive organisasjonsrett.

Avhengig av ugyldighetsgrunnen kan en avtale selvsagt vaere bade helt eller delvis
ugyldig, slik at viljeserklaeringen for den ugyldige del faller bort. Den ugyldige del av
avtalen kan imidlertid veere av en slik karakter at hele avtalen ma tilsidesettes; et krav

150 17 -
Hyvis bestemmelser som

om delvis ugyldighet metes med et krav om total ugyldighet.
er ment 4 verne arbeidstakeren er brutt og avtalen ma revideres i samsvar med disse

regler, vil sterke reelle hensyn tale mot at arbeidsavtalen skal anses totalt ugyldig. En

146 Jakhelln: jfr note 132; Fredrik Stang: Innledning til formueretten, s. 581, Arnholm: Alminnelig
avtalerett, s 240, Hov: jfr. note 87, s. 210 og Woxholth, jfr note 87, s. 343.

"7 Forbudet i § 55 A mot 4 innhente opplysninger om medlemskap i fagforeninger har sin bakgrunn i den
positive organisasjonsrett, som utgjer en barebjelke i det norske arbeidsrettslige system.
Menneskerettslovens inkorperering av og forevrig Rt. 2001 s 248 slér fast at den positive
organisasjonsrett er vernet ogsé i norsk arbeidsrett.

148 1 arbeidsrettlig terminology betegnes dette gjerne som en “yellow dog”-klausul.

49 Jakhelln: jfr. note 132.

BONOU 1979:32 side 32 og Hov, jfr. note 87, side 299.
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slik lesning forer til at lovgivning som er ment & verne arbeidstakeren ikke bare fjerner
det ugyldige i arbeidsavtalen, men samtidig fjerner arbeidstakerens levebred."'

Hvor dette skjer ved ansettelse i det offentlige, ma ansettelsesorganet vere avskaret fra
a omgjere eget vedtak etter fvl. § 35. En streng handhevelse av hovedregelen om at
vedtak i strid med lov eller forskrift er ugyldig, vil i dette tilfellet virke kvalifisert
urimelig."** Heller ikke i det offentlige kan regler som er ment & verne arbeidstakerene
benyttes til & fjerne dem fra jobben; det ville bli et forsek pé a trekke seg opp etter sitt
eget har.

3.3.2 De facto oppsigelse m.v. — et tilbud om sluttpakke med positiv attest

De lege lata er det klart at en egenoppsigelse som anses framprovosert av
arbeidsgiveren kan bedemmes som en oppsigelse fra arbeidsgiverens side (de facto-
oppsigelse), jfr. Rt. 1995 s 555 (Hotell Maritim), Rt. 1989 s. 1266, Rt. 1991 s. 1203, Rt.
1993 s. 766. Bedemmelsen beror pd en konkret vurdering, hvor det avgjerende synes a

vaere om arbeidstakeren er utsatt for et utilberlig press.

Hotell Maritim-kjennelsen gir god veiledning om hvilke momenter som teller med i vurderingen.
Hoyesteretts kjaeremalsutvalg kom til at ledelsen kun overlot til arbeidstakerne & formalisere
oppsigelsen, slik at det i realiteten var en (form-uriktig) oppsigelse fra arbeidsgiverens side. Kort
fortalt var forholdet at fire barbetjenter ved en hotellrestaurant ble innkalt til ettermiddags- og
kveldsmete, hvor de ble konfrontert med undersekelser som viste et uforklarlig svinn av ol fra
baren. Metet ente med at samtlige leverte sine oppsigelser, men ble 7 og 11 dager senere trukket
tilbake. Retten la vekt pa at motet fant sted pa kveldstid, fra k1. 17.30 til 22.00, og at de ikke pa
forhand ble informert om olsvinnet. Innkallingen ble ansett som en “overumpling”, hvor de

ansatte ikke fikk reelle muligheter til & soke faglige rad, og ikke tid til & tenke gjennom

"1 Jakhelln: jfr. note 132, nevner eksemplet fra Arnholm (jfr. note 128 s. 242), om at avtaler i strid med
arbervernlovgivningens regler om maksimalarbeid og forbud mot nattarbeid ikke vil vaere bindende for
arbeidstakeren, men ” det betyr ikke at arbeideren ikke skal ha den avtalte betaling hvis arberidet er utfort.
Naturligvis kunne en slik regel gjore forbudet ganske effektivt; men det ville likevel bli en bakvent
losning”.
52 Den som har fatt en fordel ved et forvaltningsvedtak hvor organet har gatt ut over den myndighet det
har etter loven, har ikke rettskrav pa & f4 beholde den rettighet han eller hun etter vedtaket skulle ha, jft.
Rt. 1965 s. 181.
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konsekvensene av egen seknad. Avgjerelsen skulle tas der og da, samtidig som ledelsen truet

med politianmeldelse og negativ omtale i media.

Dersom arbeidsgiveren i et forsgk pd & presse arbeidstakeren til egenoppsigelse lokker
med en uriktig positiv attest eller truer med uriktig negativ attest og omtale, vil ogsa

dette veere et moment i vurderingen.

4 Avslutning - implikasjoner fremover

Sammenfatningsvis kan avhandlingens innledende pastand, med visse modifikasjoner,
sies & veere dekkende. De underliggende hensyn pa arbeidsrettens omrade ber i
bestdende arbeidsforhold uansett vaere avgjerende, og her bar avtaleretten derfor “neye
seg med statistens beskjedne rolle”, jfr. Jakhelln.'> En avklaring av spersmélene ligger

pa lovgivers - og domstolenes hind.

'3 Jakhelln: jfr. note 132 s.18. Det understrekes at forfatterens formulering ble anfert i forbindelse med

det generelle avtalerettslige spersmal om virkningen av urettmessige vilkar i tilbud.
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6 Vedlegg

6.1 Vedlegg 1: Til avsnitt 2.3.5, s 14, 2.3.10,s. 22 09 2.4.2, s . 24.

Utsnitt av Hoyesteretts kjennelse Rt. 1990 s. 560:

“Domfellelsen gjelder overtredelse av bestemmelsen i arbeidsmiljeloven §68 forste ledd
om at sluttattest til arbeidstaker, som er fratradt etter lovlig oppsigelse, bl a skal
inneholde opplysning om hva arbeidet har bestatt i.

Domfelte er daglig leder og styreformann i X. Bakgrunnen for saken er en attest utstedt
av domfeltes far som prokurist 1 bedriften. Attesten har felgende innhold:

"B, f. 25. oktober 1962, har veert ansatt ved vart kontor i tiden 31. oktober 1983 til 16.
august 1985."

Det fremgér av byrettens dom at arbeidstakeren ba domfelte forandre attesten, men fikk
den i retur uendret. Senere er det gjort flere forgjeves henvendelser gjennom
fagorganisasjon og Arbeidstilsynet for & fa ny attest med opplysning om arbeidstakerens
funksjoner ved kontoret.

Vedrerende anvendelsen av arbeidsmiljeloven §68 forste ledd, finner jeg som byretten
at den foreliggende attest ikke fyller lovens krav til angivelse av hva arbeidet har bestatt
i. Virksomheten ved et kontor kan omfatte mange forskjellige funksjoner, slik at
attesten er for lite spesifisert.

Jeg skal s& behandle spersmalet om overtredelse av arbeidsmiljgloven §68 er straffbar
etter arbeidsmiljeloven §85. Etter §85 fjerde ledd gjelder bestemmelsene i §85 om
straffansvar for forsettlig eller uaktsom overtredelse av arbeidsmiljeloven regler ikke
"reglene i kap XII om oppsigelsesvern". Domfelte hevder at bestemmelsene om attest i
§68, som stér i kap XII, ma ses som en naturlig del av reglene om oppsigelse. Han
mener at byretten har fortolket unntaksbestemmelsen for snevert til skade for ham i
straffesaken.

Arbeidsmiljeloven kapittel XII med overskrift "Ansettelse, oppsigelse og avskjed m.m."
omfatter §55A om ansettelse, §56, §57, §58, §59, §60, §61, §62, §63, §64 og §65 om

oppsigelse, §66 om avskjed, §67 om fortrinnsrett til ny stilling, §68 om attest og §69,
A



§70, §71, §72 og §73 om arbeidsreglement. I avgjerelse i Rt-1980-598 er lagt til grunn
at unntaket i arbeidsmiljaloven §85 fjerde ledd ikke gjelder hele kapittel XII, men bare
bestemmelsene om oppsigelsesvern. Saken gjaldt overtredelse av loven §55A. En slik
overtredelse ble ikke ansett & falle inn under unntaksbestemmelsen. Byretten har sett
attestsporsmaélet som et eget spersmal, atskilt fra oppsigelsesreglene. Retten uttaler at
den "ikke (kan) se at det er en naturlig fortolkning & trekke plikt til & utferdige attest inn

under oppsigelsesvernet". Dette er jeg enig i.”



6.2 Vedlegg 2: Til avsnitt 3.1.1, s. 27

Utsnitt av kjeremalsutvalgets begrunnelse i Rt. 1988 s. 766:

”Utvalget kan ikke se at lagmannsretten har gjort seg skyldig i en uriktig tolking av en
lovforskrift nér flertallet som utgangspunkt legger til grunn at det verken i
arbeidsmiljeloven eller i lovgivningen for evrig finnes uttrykkelige bestemmelser om
nar en arbeidsavtale pa det foreliggende omride er inngatt med bindende virkning for
begge parter, og at man derfor ved losningen av dette spersmal ma falle tilbake pa

vanlige avtalemessige prinsipper.

Lagmannsretten har sé knyttet dreftelsen til bestemmelsene i avtaleloven §6 om tilbud
og aksept. Etter utvalgets mening er dette neppe en helt treffende problemstilling.
Leses imidlertid begrunnelsen fra flertallet i sammenheng, fremgar det at flertallets
underliggende begrunnelse er at bristende forutsetninger fra kommunens side m h t
tilsettingen av den kjerende part mé lede til at kommunen her ikke har inngatt en

bindende arbeidsavtale.

Den bristende forutsetning er at den kjaerende part i sin seknad om vikariatet pa 4
maneder ikke har opplyst at hun p g a svangerskap bare ville kunne fungere i stillingen i

en maned.

Etter kjeeremalsutvalgets mening er det ikke noen uriktig tolking av en lovforskrift at
bristende forutsetninger fra kommunens side kunne medfere at den kjerende part etter
omstendighetene ikke var tilsatt i stillingen. Den konkrete lovanvendelse - altsd om det
her faktisk foreld bristende forutsetninger som matte lede til dette resultat - kan utvalget

ikke prove.”



6.3 Vedlegg 3: Til avsnitt 3.1.4, s. 35.

Fanebust, Arne: Oppsigelse i1 arbeidsforhold, 2 utgave, 1989, side 208:

”Kanskje kan det ogsa vaere grunn til & ga et skritt videre: Dersom arbeidstaker tilsettes
pa grunnlag av positive og skriftlige attester fra sin tidligere arbeidsgiver, ma han etter
forholdene kunne sies opp dersom det viser seg at han ikke passer for arbeidet. Her er
det avgjorende om bedriften kunne avdekket forholdet tidligere ved en telefon som viste
at attestene ikke var dekkende. Poenget er sdledes at arbeidstaker selv legger
opplysningene fram, og han ma selv vare naermest til & vite at opplysningene ikke er

dekkende.

At arbeidsgiver ma avklare de forhold som kan vere av betydning, er heller ikke
avgjorende dersom stillingsseker ellers har kjennskap til forhold han vet er av betyding.
Dersom arbeidsgiver siden blir kjent med slike forhold og reagerer forholdsvis raskt, ma
arbeidstaker etter forholdene kunne sies opp pé grunnlag av bristende forutsetninger,

narmest som en form for “omgjering” av tilsettingsvedtaket.

Etter omstendighetene ma losningen bli den samme selv om arbeidstaker ikke positivt
var klar over at forholdene var av betydning, men burde skjont dette, slik at han for sa
vidt har opptradt uaktsomt. Hva som er av betyding ved tilsetting av personale og som
arbeidstaker burde kjent til, mé imidlertid vurderes konkret. Her mé det legges vekt pa

hvilke signaler bedriften har gitt om dette for eksempel i intervju.”



6.4 Vedlegg 4: Til avsnitt 3.1.4 s. 36

Utsnitt fra Jakhelln: Avskjedigelse efter sjgmannslovens § 33, avsnitt 11 s. (484) 92:

“Illustrerende er her dansk praksis for tilfelle hvor sjgmannen tidligere har vaert utvist
fra det land skipet skal til, slik at han ikke far adgang til & komme dit igjen og derfor ma
avmenstres. Her er han tilkjent erstatning hvor hyrekontrakten ikke nevnte noe om at
skipet skulle til dette landet, men ellers ikke; da forela brudd pa opplysningsplikten.
Tilsvarende mé gjelde tilfelle hvor sjgmannens politiske oppfatning skaper
vanskeligheter for skipet, jfr. ND 1956.148 DH. Her har dessuten rederiet adgang til &

sporre sjgmannen ved forhyringen.”

Praksisen det refereres til er: ND 1939.65 SgHa, 1939.198 SgHa, 1954 SgHa og
1958.598 DH.






