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1 Innledning

1.1 Problemstilling

Hovedproblemstillingen i denne avhandlingen er hvilken betydning tilbakemeldinger
gjennom ansettelsesforholdet har for en oppsigelses gyldighet. Dette spersmalet omhandler
anvendelsen av arbeidsmiljeloven (aml.) § 15-7 og kravet til at en oppsigelse skal ha saklig

grunn.

Tema for avhandlingen vil vere tilbakemelding til arbeidstaker i vid forstand. Advarsler er
én form for tilbakemelding. Den inneholder en trussel om oppsigelse eller avskjed, og kan
derfor knyttes direkte til saklighetsspersmaélet 1 forbindelse med oppsigelse. ”At en
arbeidstaker er gitt advarsel, innebcerer at vedkommende ikke bare er gjort oppmerksom
pd hvor langt hans plikter gar, men ogsd at han vil bli sagt opp eller gitt avskjed dersom
pliktene ikke blir overholdt.”" Et sentralt spersmal vil vaere hvilken betydning advarsler,

eventuelt mangler pd advarsler, har for en oppsigelses gyldighet etter aml. § 15-7.

Det kan imidlertid stilles spersmél om ogsa andre former for tilbakemelding til arbeidstaker
kan ha betydning for en oppsigelses gyldighet og saklighetskravet i aml. § 15-7. Det siktes
her til den lopende tilbakemeldingen arbeidstaker far gjennom arbeidsforholdet i form av
oppfelging og veiledning. Denne formen for tilbakemelding kan ha flere former og
grunnlag, og skje bdde uformelt og formelt. Den daglige dialogen mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker er normalt av uformell karakter. Den er ofte spontan og relatert til “her-og-né-
situasjoner”. En slik dialog kan bare preg av mentorvirksomhet. I den grad arbeidsgiver er
som en mentor eller veileder for sine arbeidstakere, vil vedkommende fungere som en

“person som drar nytte av sin kunnskap for d leere og veilede andre”.* Dette i motsetning til

! Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) s.247
* Wikipedia (2008)



coachingvirksomhet, der arbeidsgiver i sin oppfelging stiller spersmél som fér

medarbeideren til selv 4 finne losninger.’

En mer formell oppfoelging skjer for eksempel ved medarbeidersamtaler, rutinebeskrivelser,
kurs, opplering og veiledning. Den formelle oppfelgingen vil i sterre grad enn den
uformelle, lettere kunne ha en skriftlig form. Jeg vil hovedsakelig fokusere pa den mer

formelle oppfelgingen i denne avhandlingen.

Endelig vil det veere et sentralt spersmaél i hvilken grad det er avgjerende for en oppsigelses
gyldighet etter aml. § 15-7, om tilbakemeldingene er skriftlige. Bevisbyrden for at
saklighetskravet er overholdt i oppsigelsessaker vil som regel ligge hos arbeidsgiver.
Arbeidsgiver er den sterkeste part i et arbeidsforhold, og det er rimelig at bevisbyrden
legges her. Skriftlig dokumentasjon pa tilbakemeldinger til arbeidstaker vil hjelpe
arbeidsgiver i bevisferingen i en eventuell senere arbeidskonflikt. Samtidig vil
formalisering gjennom skriftlighet tydeliggjore betydningen og alvorlighetsgraden overfor

arbeidstaker.

1.2 Arbeidsmiljgloven § 15-7 — vurderingsnormen

For at en oppsigelse skal vere gyldig, md den vare saklig begrunnet, jf. aml. § 15-7. Vern
mot usaklig oppsigelse ble for ferste gang lovfestet i arbeidervernloven i 1936°.
Arbeidsmiljeloven regulerer bare arbeidsgivers oppsigelse, og gir ingen uttemmende liste
over alle oppsigelsesgrunner. Aml. § 15-7 1.ledd krever at en oppsigelse skal vere saklig
begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold. Kravet om at
“oppsigelsen skal veere saklig begrunnet gir rom for en skjonnsmessig vurdering. Ved
denne vurdering blir sporsmdlet saledes, om de omstendigheter som har foranlediget den

foreliggende oppsigelse har en slik betydning for arbeidsforholdet, at det rettslig sett er

? Wikipedia (2008)
* Gisle, Jusleksikon (2002) s.210



rimelig og naturlig at de bor lede til opphor av det arbeidsforhold som det konkret er tale
om”.

Oppfoelging av arbeidstaker og skriftlig dokumentasjon pé dette vil kunne dreftes i forhold
til inngaelsen av arbeidsavtalen, endringer 1 arbeidsforholdet og ved en oppsigelse. I denne
avhandlingen vil oppsigelsessituasjonen vare av interesse, og da med hovedvekt pa
saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7. Inngdelse og endring av arbeidsforholdet vil
imidlertid naturlig ha en betydning ogsa i forbindelse med oppsigelsen. Hvor arbeidsgiver
onsker & si opp arbeidstaker pd grunn av lite tilfredsstillende utferelse eller mislighold av
arbeidsoppgavene, vil innholdet i arbeidsavtalen, opplaring, veiledning og tilrettelegging
gi informasjon om foranledningen til oppsigelsen og folgelig har betydning for dennes
saklighet. Tilsvarende vil det ha betydning om arbeidstaker har fatt advarsel og mulighet til
a rette opp uensket atferd dersom dette er drsaken til oppsigelse. Folgelig er det mange
aspekter underveis 1 ansettelsesforholdet som vil ha betydning for oppsigelsens saklighet,

og disse m4 ogsa tas 1 betrakting i denne avhandlingen.

En oppsigelse rammer arbeidstaker hardt. Dette skyldes ikke bare bortfallet av inntekt, men
ogsa tap av sosialt nettverk og kanskje folelse av nederlag. Derfor er oppsigelsesadgangen
begrenset. Arbeidsgiver kan ikke si opp eller avskjedige arbeidstaker uten at dette er

’saklig begrunnet i virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold”, jf. aml. § 15-

7.

Arbeidstaker vil imidlertid ha et behov for a si opp arbeidstakere som ikke fungerer i
stillingen, enten pa grunn av manglende tilpasning eller evne til & utfere arbeidet,
samarbeidsproblemer eller uakseptabel atferd. Kravet om at oppsigelsen skal vare saklig
begrunnet innebarer at det mé foretas en avveining mellom bedriftens behov og de ulemper
en oppsigelse vil medfore for arbeidstaker.® Saklighetskravet ma vurderes konkret i hvert

enkelt tilfelle.

> Jakhelln, Oversikt over arbeidsretten (2007) s.429
% ibid. s.431



I Rt. 1989 5.508 (510) uttales: ”Det er ikke mulig a vurdere sakligheten av en fremtidig
oppsigelse pa et fortidig grunnlag. Avgjorende er situasjonen pd oppsigelsestidspunktet”.
Oppsigelse pd grunn av arbeidstakers forhold ma begrunnes i atferd eller hendelser som har

funnet sted.

Aml. § 15-7 bygger folgelig pé et prinsipp om individuell saklighet’. Bestemmelsens
karakter medforer at det ma foretas en skjennsmessig vurdering av hvorvidt en oppsigelse

tilfredsstiller kravet til saklig grunn.

Krav om saklig begrunnelse for oppsigelse i arbeidsmiljeloven av 1977 er viderefort i
arbeidsmiljeloven av 2005, jf. Ot.prp. nr. 49 (2004-2005). Tolkningen av bestemmelsen i
den tidligere loven, forarbeider, rettspraksis og lignende er folgelig aktuelt ogsa for

tolkningene av bestemmelsen i den nye loven.

Hvor arbeidstaker har ”gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold
av arbeidsavtalen” kan arbeidstaker avskjedige vedkommende, jf. aml. § 15-14. Dette
bringer arbeidsforholdet til oyeblikkelig oppher. Ogsa i avskjedstilfellene ma det foreligge
et saklig grunnlag for avskjedigelsen. Sentralt i vurderingen vil vaere om en avskjed vil
ramme arbeidstakeren urimelig hardt, samtidig som det ma tas hensyn til arbeidsgivers

virksomhet og behovet for at arbeidsforholdet oppherer.

Reglene som beskytter arbeidstaker mot usaklig oppsigelse og uberettiget avskjed er
grunnleggende regler i arbeidsretten.® Saklighetskravet i aml. § 15-7 er en rettslig standard,
noe som innebarer at innholdet og betydningen utvikles og forandres over tid. Oppsigelse
og avskjed av arbeidstaker er alvorlig og kan fé store konsekvenser for den som rammes.
Bestemmelsene om oppsigelse og avskjed i arbeidsmiljeloven er ment & beskytte

arbeidstaker i de tilfellene der sanksjonen ikke har saklig begrunnelse. Forutsigbarhet i

7 ibid. s.429
8 ibid. s.416



arbeidsforhold er viktig og arbeidstaker skal beskyttes mot vilkarlige oppsigelser.
Regelverket bidrar til & begrense arbeidsgivers styringsrett av hensyn til beskyttelse av

arbeidstaker.

Arbeidsmiljeloven inneholder en rekke bestemmelser som skal sikre en forsvarlig
saksbehandling forut for selve oppsigelsen; i oppsigelsesprosessen. I denne fasen foregar
det ogsa en slags oppfelging av arbeidstaker, og det ber stilles krav til saklighet ogsa i
denne prosessen. For det fattes beslutning om oppsigelse, skal arbeidsgiver, i den grad det
er mulig, drefte forholdet med arbeidstaker og dennes tillitsvalgte, jf. aml.

§ 15-1. Det fremgéar av Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) s.236 at begrepet “’sd langt det er
praktisk mulig” skal tolkes strengt”. Det inneberer at begrensningen hovedsaklig gjelder

tilfellene der arbeidstaker ikke samarbeider i forbindelse med dreftingsmete.

Selve oppsigelsen skal skje skriftlig, jf. aml. § 15-4 1.ledd. Bestemmelsens annet ledd angir
hva oppsigelsesdokumentet skal inneholde. Dette bidrar til & sikre at arbeidsgivers
beslutning er veloverveid, samt ryddighet i oppsigelsesprosessen. Dessuten sikrer

skriftlighetskravet domstolenes mulighet til kontroll og etterproving.’

1.3 Avgrensning

Aml. § 15-7 gjelder for oppsigelser med grunnlag i bdde virksomhetens, arbeidsgivers og
arbeidstakers forhold. Det er bare tilfellene der oppsigelse skjer pa bakgrunn av
arbeidstakers forhold som er av interesse i denne avhandlingen, spesielt der arsaken er
mangelfulle arbeidsprestasjoner og mislighold av arbeidsavtalen. Forholdene og
regelverket rundt oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold og ved rasjonalisering og

driftsinnskrenkninger, vil folgelig ikke bli tatt i betraktning.

Jeg vil komme inn pa reglene om avskjed i aml. § 15-14, se punkt 2. Avskjed er en mer

alvorlig sanksjon enn oppsigelse. Nér et tilfelle kvalifiserer til avskjed kan vanskelig

? Granden, Ansatt, oppsagt, avskjediget? (2006) .93



fastslas generelt, og grensen mellom oppsigelse og avskjed kan veare flytende. Momentene
1 saklighetsvurderingen vil folgelig stort sett veere de samme. Jeg vil hovedsakelig fokusere
pa oppsigelsesreglene, men reglene om avskjed vil i noen tilfeller bli brukt for & illustrere

et poeng.

2 Hensyn

2.1 Alminnelig oppfelging

Den alminnelige oppfelgingen er i hovedsak begrunnet i arbeidstakers mestring av
arbeidet. Tilbakemeldinger i form av lepende oppfolging bidrar til & skape klarhet og
forutberegnelighet, samt til & oppklare uklarheter i forhold til arbeidsoppgavene og
arbeidsforholdet. Dette skaper trygghet for bade arbeidstaker og arbeidsgiver, og bidrar til
et positivt klima pa arbeidsplassen. I en viss utstrekning vil slike tiltak bidra til at
konflikter, og dermed oppsigelser, kan unngés. Der oppsigelse er uunngéelig, kan
oppfelging og advarsler vaere momenter ved saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7. Dette

kommer frem av rettspraksis, se dreftelse under punkt 3 og 4.

Arbeidsgiver ma i sitt valg av oppfelging og dennes omfang hensynta arbeidstakers
forutsetninger og stillingens art. Eksempelvis kan nevnes en stilling som inneholder en stor
grad av rutinearbeid, i motsetning til en stilling som krever at arbeidstaker ma tenke og
jobbe kreativt. Behovet for oppfelging vil dessuten arte seg annerledes der det kun er fokus
pa sluttresultat, eksempelvis for en selger med et omsetningsmal. Arbeidsgiver kan palegge
en renholdsassistent & vaske et rom pa et bestemt tidspunkt og etter klare rutiner, men det
kan ikke pa samme mate palegges en forsker i en arbeidsinstruks & komme frem til et

resultat innen en gitt frist.

Nér arbeidsgiver er tydelig overfor arbeidstaker om hva som kreves i stillingen, er det &

forvente at vedkommende lettere oppfyller kravene. Det ligger et ansvar hos arbeidsgiver i



a veere tydelig 1 forventningene som stilles til arbeidstaker. Arbeidsavtalen og
stillingsbeskrivelsen vil vere viktige og nyttige verktoy for & kommunisere stillingskravene
til arbeidstaker. Det vil imidlertid kunne oppsté behov for & presisere stillingskrav senere i
arbeidsforholdet. Oppfolging og veiledning vil bidra til & utfylle kravene i arbeidsavtalen
og stillingsinstruksen. De juridiske hensynene ma imidlertid ikke virke hemmende pa
arbeidstakers motivasjon til & utfere oppgavene pa best mulig méte, ved at arbeidsgiver
gjennom arbeidsavtalen, stillingsinstruks og lepende oppfelging og veiledning virker

overstyrende og kontrollerende.

Tett oppfolging av arbeidstaker vil uten tvil medfere mer arbeid for arbeidsgiver og kan
synes tidkrevende. Sannsynligheten for at alle ansatte trenger like mye og tett oppfelging er
imidlertid liten, og vil ogsa variere med type stilling og hvilket ansvar og oppgaver
stillingen medferer. Arbeidsgiver ma tilpasse omfanget og formen pa oppfelgingen etter
stillingen. I tillegg vil arbeidstakers personlige egenskaper og erfaring spille inn pa behovet
for oppfelging og veiledning. Ressursbreken pd arbeidsgivers hdnd mé derfor vurderes i

forhold til hvilke positive virkninger oppfelging vil ha.

2.2 Advarsel

Oppsigelse og avskjed er alvorlige sanksjoner som vil ramme arbeidstaker hardt. For
arbeidsgiver gér til det skritt & si opp eller avskjedige arbeidstaker, ber arbeidstaker fa en
mulighet til & innrette seg slik at oppsigelse eller avskjed kan unngds. Advarsler har storst
praktisk betydning der arbeidstaker ikke forstar eller bar forstd at vedkommendes atferd
eller handlinger innebarer mislighold. Der arbeidstaker forstar eller ber forsta at atferden
eller handlingene innebzrer mislighold, ber konsekvensene ved opprettholdelse sta klarere
for vedkommende, enn der misligholdet ikke er &penbart. Advarsler far, i tilfeller der

arbeidstaker har kunnskap om misligholdet, ikke samme betydning og vekt.

Advarsler vil ogsa ha betydning som bevis for at forholdene har funnet sted og for at

arbeidsgiver har tatt avstand fra handlingene og reagert pa misligholdet. Dersom



arbeidsgiver over tid overser atferd eller handlinger som er uensket, kan arbeidstaker
oppfatte ignoransen som om arbeidsgiver tillater atferden. Dette blir ogsa vektlagt i
rettspraksis.'® For det forste vil advarsler tydeliggjore situasjonens alvorlighetsgrad overfor
arbeidstaker og dokumentere at arbeidsgiver har tatt tak i problematikken. For det annet vil
advarselen kunne bevis at arbeidstaker over tid ikke har forbedret atferd til tross for

oppfordring, noe som vil ha direkte betydning for saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7.

Ogsé 1 juridisk teori blir det vektlagt som et moment at advarsler vil kunne tjene som bevis
for at “’de forhold advarselen gjelder, faktisk har funnet sted dersom de blir pdaberopt
senere”'!. Det kan ofte veere vanskelig 4 bevise at visse hendelser har funnet sted og en

formell advarsel vil bidra til & dokumentere dette.

2.3 Skriftlighet

Fra et juridisk synspunkt har skriftlig dokumentasjon stor bevismessig verdi i en
arbeidskonflikt, samtidig som mye taler for at skriftlighet i oppfelging av arbeidstaker kan
ha en positiv virkning i forhold til & sikre kvaliteten pd arbeidet. Det ligger et stort ansvar
pa arbeidsgiver i a tydeliggjore arbeidstakers oppgaver og hvilke forventninger som stilles
til vedkommende. Skriftlige og tydelige arbeidsavtaler og instrukser er gode verktoy.
Oppfoelging og veiledning underveis i ansettelsesforholdet, vil imidlertid bidra til & i sterre
grad tydeliggjore arbeidsoppgavene og forventningene til arbeidstaker og rettlede
vedkommende. Bevisbyrden ved en arbeidskonflikt ber ligger hos arbeidsgiver fordi denne
er den sterkeste part i forholdet. Uten skriftlig dokumentasjon rundt arbeidsforholdet, blir
det vanskeligere for arbeidsgiver & dokumentere at arbeidstaker har misligholdt

arbeidsavtalen eller ikke egner seg i stillingen.

'“Rt. 2001 5.1362
! Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) 5.248



Ett av hensynene ved et krav til skriftlighet er at dette vil understreke alvorlighetsgraden og
tydeliggjore budskapet fra arbeidsgiver til arbeidstaker. Hvor arbeidsgiver ensker &
tydeliggjore et budskap overfor arbeidstaker, for & oppné enskede arbeidsresultater og

onsket atferd, vil skriftlig tilbakemelding vare et godt virkemiddel.

Et annet viktig hensyn bak skriftlighetskravet er notoritetshensynet. Det som er avtalt og
kommet frem mellom partene, kan ved skriftlig dokumentasjon pavises i ettertid hvis
uenighet skulle oppsta. Notoritet sikres ved skriftlig nedtegnelse av avtaler og hendelser. I
arbeidsforhold sikres notoritet blant annet ved nedtegnelse av arbeidsavtalen, jf. aml. § 14-
5. Skriftlige tilbakemeldinger i form av lepende oppfelging og advarsler vil bidra til & sikre

bevis for arbeidstakers skikkethet og tilpasning gjennom ansettelsesforholdet.

I Innst.O. nr. 5 (1999-2000), pkt. 1.2.2, er notoritetshensynet tillagt vekt i hensynene bak

den nye arbeidsmiljeloven.

”Trygge tilsettingsforhold er en del av arbeidsmiljolovens mdlsetting. Det er viktig at
arbeidstakerne kan oppleve trygghet i sitt arbeidsforhold med hensyn til den stadfestelse og
notoritet en skriftlig kontrakt gir til det underliggende privatrettslige forhold.

Disse forhold forsterker etter departementets syn den offentlige interessen i d kunne
pdlegge arbeidsgivere a etablere den notoritet overfor omverdenen og mellom partene som

anses pdkrevet i ulike sammenhenger.”

Uttalelsene gjelder arbeidskontrakten og ved tilsettingen av arbeidstaker. Arbeidsgiver vil
imidlertid kunne ha behov for & veilede arbeidstaker ogsé senere i arbeidsforholdet. Dette
taler for at utvalgets uttalelser ogsa ber ha betydning for tilbakemeldinger til arbeidstaker, 1
form av oppfelging og advarsler, gjennom hele ansettelsesforholdet.

Lovbestemmelsen om arbeidsavtaler ble endret 1 2000 til det vilkaret vi har i dag om
skriftlig arbeidsavtale. I Ot.prp. nr. 77 (1998-1999) var en sarlig begrunnelse for endringen

Arbeidstilsynets mulighet “’for d fore tilsyn for d oppna en onsket overholdelse av lovens



bestemmelser”. Arbeidstilsynets oppgave er a fore tilsyn med at virksomheter folger

arbeidsmiljolovens krav.'?

Skriftlig tilbakemelding vil tydeliggjore innholdet, noe som bidrar til klarhet og
forutberegnelighet. P4 denne méten vil begge parter vite hva som kreves og forventes i
ansettelsesforholdet. Skriftlighetskravet inneberer ogsa at bade arbeidsgiver og
arbeidstaker mé tenke gjennom hva partene har kommet til enighet om. Dette bidrar igjen

til kvalitetssikring av prosessene i arbeidsforholdet.

3 Advarsel

3.1 Hva er en advarsel?

Jeg vil behandle advarsler for oppfelging fordi dette omridet i storre grad er behandlet i

rettspraksis og teori.

Det kan stilles spersmal om hva som ligger i begrepet “advarsel”. Dette er ikke konkret
definert i lov eller forarbeider, men er beskrevet i rettspraksis og juridisk teori."> Nar
arbeidsgiver tildeler en advarsel, blir arbeidstaker gjort oppmerksom pa at vedkommende
har misligholdt arbeidsavtalen eller ikke oppfyller de krav arbeidsgiver stiller. I tillegg
inneholder en advarsel en trussel om sanksjon, i form av oppsigelse eller avskjed."*

Sanksjonen vil inntreffe dersom arbeidstaker ikke endrer atferd.

2 Arbeidstilsynet

1 F.eks. Agder lagmannsretts dom av 1. april 1997 og Fanebust, Oppsigelse i
arbeidsforhold (2001) s. 247.

'* Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) s.247
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3.2 Eradvarsel et vilkar for saklig oppsigelse?

Det kan sperres om advarsel er et vilkar for en oppsigelses saklighet etter bestemmelsene 1
arbeidsmiljeloven. Aml. § 15-7 krever at en oppsigelse skal ha saklig grunn. Bestemmelsen

sier ikke noe om hva som inngér i saklighetsvurderingen.

Den eneste bestemmelsen som nevner advarsel pé arbeidsrettens omrade er
tjenestemannsloven § 15:
“En embets- eller tjenestemann kan avskjediges ndr vedkommende:
a. har vist grov uforstand i tjenesten eller grovt har krenket sine tjenesteplikter
eller trass i skriftlig advarsel eller irettesettelse gjentatt har krenket sine

tjenesteplikter”.

NOU 2004:5 uttaler folgende om bestemmelsen i tjenestemannsloven: ”Ved gjentatte
krenkelser krever ikke tjienestemannsloven at disse er grove, sdfremt tjenestemannen

tidligere er gitt skriftlig advarsel eller irettesettelse.”"

Utvalget uttaler videre at i
“vurderingen av om vilkdrene for avskjed er til stede bor legges betydelig vekt pa hvorvidt

arbeidstaker tidligere er gitt advarsel for samme eller tilncermet samme forhold”."°

Bestemmelsen gjelder kun for arbeidstakere tilsatt i statens tjeneste. Arbeidsgiver kan her
avskjedige arbeidstaker der denne har misligholdt sine tjenesteplikter trass i advarsel.
Det finnes ingen tilsvarende bestemmelse 1 arbeidsmiljeloven, verken for oppsigelse eller

avskjed. Bestemmelsen i tjenestemannsloven gjelder kun for statens tjenestemenn.

Forarbeidene til arbeidsmiljeloven, NOU 2004:5, inneholder ingen konkrete uttalelser om
betydningen av advarsler i forbindelse med oppsigelsesvernet etter arbeidsmiljeloven.
Advarsel blir imidlertid nevnt i forbindelse med dreftelse av harmonisering med
tjenestemannslovens stillingsregler. Lovutvalget mener det ber vaere harmoni mellom

avskjedsbestemmelsene pa hele det arbeidsrettslige omradet, og at tjenestemannslovens

S NOU 2004:5 5.350
16 ibid. 5.351
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bestemmelse om avskjed skal erstattes av arbeidsmiljelovens bestemmelse. Utvalget mener
harmonisering ikke vil innebare vesentlige endringer av gjeldende rett. Dette viser at
bestemmelsen i tjenestemannsloven gir uttrykk for en tankegang som innebarer at
advarsler har en betydning i saklighetsvurderingen, og at advarsler ikke er et ukjent
fenomen pé arbeidsrettens omrade. Dette understrekes ogsé av rettspraksis, som gir

advarsler betydning ogsé pé arbeidsmiljelovens omréde.

Uttalelsene i NOU 2004:5 referert over, omhandler avskjed. Bestemmelsene i
arbeidsmiljeloven krever saklig grunn bade for oppsigelse og avskjed. Det som skiller
avskjed fra oppsigelse er grovheten av arbeidstakers mislighold. Momentene i
saklighetsvurderingen i de to tilfellene vil i stor utstrekning vaere de samme, og uttalelsene i
NOU 2004:5 om avskjed kan derfor ogsa tas til inntekt for at avskjed vil ha betydning ogsa

for oppsigelsestilfellene.

Ut over dette drefter ikke forarbeidene advarsler spesifikt i forhold til saklighetskravet etter
aml. § 15-7 der oppsigelse skyldes arbeidstakers forhold. Ot.prp. nr.49 (2004-2005) om
arbeidsmiljeloven inneholder ingen dreftelse av de generelle oppsigelsesreglene.

Betydningen av om advarsel er blitt gitt i forbindelse med oppsigelse blir ikke nevnt.

Advarsel er pd bakgrunn av lov og forarbeider ikke et absolutt krav for om en oppsigelse er

gyldig. Dette kommer frem i rettspraksis, jf. Rt. 1956 s.578 (5.580):

>Jeg kan ikke tillegge det betydning i det foreliggende tilfelle at ikke [A] pd et eller annet
tidligere tidspunkt hadde fdtt klar og tydelig advarsel fra bedriftens ledelse om at han
mdtte regne med d bli oppsagt, hvis hans forhold ikke bedret seg. Noe vilkar om at advarsel
(pdklage) skal veere gitt pad forhdnd, oppstiller arbeidervernloven ikke.”

Om advarsel er gitt blir i juridisk teori, tilsvarende som i rettspraksis, tillagt en viss vekt 1

forhold til om en oppsigelse har gyldig grunn. Advarsler er imidlertid ikke ansett som mer

enn et moment av betydning. Det er ikke uten videre avgjerende for en oppsigelses
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gyldighet om det pa forhand er gitt advarsel.'” Dersom arbeidstaker far en advarsel i
forbindelse med mislighold i arbeidsforholdet, plikter arbeidsgiver ogsé a klargjere hvilke

konsekvenser og sanksjoner fortsatt mislighold innebeerer.'®

*Det er ikke noe vilkdr for oppsigelse at det pd forhdnd er gitt advarsel.” '° Advarsel til
arbeidstaker om forsemmelse i tjenesten eller andre forhold som ikke holder mél, kan
folgelig ikke tillegges mer vekt enn et moment av betydning i forbindelse med hva som kan

anses som gyldig oppsigelse.

Avgjerelsen sier imidlertid at advarsler kan ha betydning som et moment i
saklighetsvurderingen. “Jeg vil imidlertid ikke dermed utelukke at det i mange tilfelle vil
kunne ha betydning om advarsel er gitt, nar man skal ta stilling til om en oppsigelse fyller

lovens krav til saklighet” >

Rt.1956 5.578 er avsagt pa grunnlag av arbeidervernloven av 1936 § 33 nr. 3.
Arbeidsmiljeloven av 2005 videreforer i all hovedsak bestemmelsene om vern mot usaklig
oppsigelse fra arbeidsmiljeloven av 1977, som igjen bygger pé tidligere arbeidsrettslig

lovgivning.*' Bestemmelsene i foregdende lov er folgelig fortsatt relevant.

De samme betraktninger bli lagt til grunn i Rt. 2001 s.1362 (s.1376-1377):

”Ved vurderingen av om arbeidstakers forhold danner tilstrekkelig saklig grunn for
oppsigelse, kan arbeidstakers forhold ikke vurderes isolert, men md ses i sammenheng med
forhold pa arbeidsgiversiden og hva virksomhetens interesser tilsier. [...] Ved vurderingen
av om pliktbrudd fra arbeidstakerens side kan danne grunnlag for oppsigelse, vil det kunne
veere et moment om det er gitt advarsel, hvor det er blitt gjort klart at fortsatt pliktbrudd vil

kunne medfore oppsigelse.”

17 Jakhelln, Oversikt over arbeidsretten (2007) s.434

'8 Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) s.247

¥ Arbeidsmiljoloven : kommentarutgave (2006) s.782

O Rt. 1956 5.578 (5.580)

*! Jakhelln, Arbeidsmiljoloven 2005 — en introduksjon (2006) s.116-117
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3.3 Momenter i saklighetsvurderingen

Rettspraksis viser, som lovgivning og forarbeider, at advarsel ikke er et absolutt krav for en
oppsigelses gyldighet etter aml. § 15-7. Advarsler kan imidlertid veere et moment i
saklighetsvurderingen. Dette ma avgjores konkret pd bakgrunn av de enkelte
hendelsesforlep og dets karakter. I det folgende vil enkelte momenter som kan ha

betydning for advarslers vekt i saklighetsvurderingen belyses.

Pliktbruddets karakter vil naturlig veere et moment i saklighetsvurderingen etter aml. § 15-
7, og vil ogsa vere avgjerende for om en advarsel skal gis. Hvor arbeidstakers handling
eller atferd er av en slik art at vedkommende vet eller burde vere klar over at de innebarer
mislighold av arbeidsforpliktelsene, er det ikke avgjerende for oppsigelsens saklighet om

advarsel er gitt.

Dette folger blant annet av Rt. 1956 s.578. Arbeidstaker ble sagt opp pé grunn av egenradig
opptreden i tjenesten. Oppsigelsen ble kjent gyldig, og det ble ikke lagt vekt pd at advarsel
ikke var gitt. Dette er tilfellet der arbeidstaker vet eller mé vite at vedkommende bryter

arbeidsavtalen. Retten bemerker at advarsler ikke er nedvendig i alle oppsigelsessaker.

”Jeg vil imidlertid ikke dermed utelukke at det i mange tilfelle vil kunne ha betydning om
advarsel er gitt, nar man skal ta stilling til om en oppsigelse fyller lovens krav til saklighet,
men det er etter min mening ikke grunn til i dette tilfellet a legge avgjorende vekt pd dette
momentet, sd meget mer som jeg etter opplysningene ma ga ut fra at [A] i lengre tid hadde

veert klar over at bedriftens ledelse var misfornoyd med hans opptreden.”

Tilsvarende resonnement blir lagt til grunn i Rt. 2001 s.1362. Avgjerelsen gjaldt oppsigelse
av en adjunkt i den videregdende skole. Oppsigelsens grunnlag var manglende
samarbeidsevner og illojalitet overfor kolleger og overordnede. Oppsigelsen ble kjent

gyldig selv om advarsel ikke var gitt.
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[ dette tilfellet dreier det seg imidlertid om sda massive, dpenbare og vedvarende
pliktbrudd fra [As] side at det etter min mening ikke kan veere noe vilkar for gyldig

oppsigelse at advarsel er gitt.”>

Pliktbruddets karakter har en flytende overgang til der arbeidstaker skjonte eller burde
skjont at atferden eller handlingen innebar mislighold av arbeidsavtalen. Dette vil vaere
tilfellet der mislighold er regulert i instruks eller reglement. Rt. 1992 5.1023 gjaldt en
flykaptein som ble avskjediget etter & ha smuglet alkohol og sigaretter i strid med
tollbestemmelsene. Arbeidsgiver hadde pa forhdnd gitt tydelig uttrykk for at smugling
innebar mislighold og hvilke konsekvenser det ville medfere for arbeidstaker. I motsetning
til de to foregdende eksemplene, hadde arbeidstaker i dette tilfellet fatt advarsel forut for
misligholdet; i arbeidsinstruks. Arbeidstaker er pd denne méaten gjort oppmerksom pa at

mislighold vil f4 konsekvenser.

”At selskapet pa forhand sa klart har sagt fra om hva konsekvensene av smugling kunne
bli, tillegger jeg en viss vekt ved vurderingen av hvilke reaksjoner selskapet lovlig kunne
bruke. Den ansatte har pd denne mdten pd forhdnd fatt en advarsel, som kan gjore det

berettiget d se noe strengere 0gsd pd en engangsovertredelse enn ellers ville veere

tilfellet.”

Avgjoerelsen har en tilsvarende vurdering som i Rt. 1956 s.578 og Rt. 2001 s.1362. Der
arbeidstaker pd forhdnd vet konsekvensene av mislighold, er ikke advarsel i etterkant

avgjerende for oppsigelsens gyldighet.

Selv i de tilfellene der arbeidstaker ber vaere klar over sitt mislighold, kan advarsler styrke
arbeidsgivers posisjon og bevisstilling i en konflikt om oppsigelse. Dette for 4 unnga selve

konflikten, ikke nedvendigvis for & styrke saklighetsvurderingen. I Rt. 1987 5.562 blir det

22 Rt. 2001 5.1362 (5.1377)
P Rt. 1992 5.1023 (5.1026-1027)

15



ikke lagt avgjerende vekt pa at formell advarsel ikke er gitt. Retten papeker imidlertid at en
advarsel kunne bidratt til 4 unnga konflikt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, og derfor

ville vert enskelig.

”Det hadde veert onskelig at [A] hadde fdtt formell advarsel om at han risikerte oppsigelse
dersom angitte forhold ikke ble rettet pd. Selv om de reaksjoner som etter hvert kom fra de
ansatte og styret pd [As] arbeidsstil ikke kan sidestilles med formell advarsel, burde de
likevel bidratt til d gi [A] en realistisk innsikt i hans lederansvar. [A] matte veere klar over
at det i provetiden foregikk en lopende vurdering av ham. Jeg finner derfor at det ikke bor
legges avgjorende vekt pd at [A] ikke forst fikk slik formell advarsel.”*

Arbeidsgiver har et ansvar nar det gjelder & reagere pa uensket atferd. Hvor arbeidstakers
uenskede atferd eller handlinger ikke far konsekvenser, kan de anses indirekte akseptert. 1
NAD 1981 s.41 Stavanger ble oppsigelsen kjent ugyldig. Selv om arbeidstakerne hadde
overtrddt personalinstruksen, var forholdet ikke sé alvorlig at det oppfylte
saklighetsvurderingen etter aml. (1977) § 60 nr.1. Arbeidsgiver burde ogsé pa et tidligere
tidspunkt grepet inn og reagert pa uensket atferd.

”Selv om det i og for seg er riktig som anfort av saksokte at gyldigheten av en oppsigelse
ikke er avhengig av at det pd forhand skal veere gitt advarsel, burde hotelledelsen i dette
tilfelle hvor man var klar over at det fra saksokernes side ble foretatt brudd pa instrukser,
ha grepet inn pd et tidligere tidspunkt, slik at saksokerne var blitt minnet om at ledelsen

ikke ville tolerere overtredelser.”

Hvor pliktbruddet er av en slik karakter at misligholdet ikke er dpenbart for arbeidstaker og
vedkommende heller ikke burde innsett dette, viser rettspraksis at advarsler far storre
betydning. ”Oppsigelse bor ikke komme som en overraskelse pd arbeidstakeren, og det er

vanskelig d se tungtveiende grunner mot at arbeidsgiveren signaliserer sin holdning i god

24 Rt. 1987 5.562
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tid.”* Siden oppsigelse og avskjed er alvorlige sanksjoner, ber arbeidstaker fa anledning til
a innrette seg for arbeidsgiver reagerer med slike tiltak. Dette kommer blant annet frem i
Rt. 1971 s.310. Arbeidstaker ble i dette tilfellet avskjediget fordi vedkommende nektet a
utfore arbeidsoppdrag pa anvist sted. Retten legger vekt pd, som et moment i
saklighetsvurderingen, at arbeidstaker hadde fatt klar advarsel om konsekvensene av

ordrenekt.

”Avskjeden ble begrunnet med at [A] torsdag den 7. desember 1967 nektet d utfore det
arbeid han var palagt, at han deretter forsvant fra arbeidsplassen, og at han heller ikke
motte frem neste morgen, fredag den 8. desember. At [A] forlot arbeidsplassen og heller
ikke motte frem neste dag, er ikke scerlige avskjedsgrunner, men md ses i sammenheng med
ordrenektelsen og overingenior [Bs] uttalelse den 7. desember om at kommunen, om [A]
fastholdt sin nektelse, ikke lenger kunne ha ham i sin tjeneste. [...] [A] var av ingenior B
gitt klar beskjed om folgen av ordrenektelsen, men han fastholdt nektelsen, tok sine ting og
gikk. Han har, sd vidt jeg kan forsta, heller ikke fdtt stotte av sin forening i sitt syn pd
ordrenektelsen. [...] Den ankende parts anforsler om at avskjeden var dpenbart urimelig,
vilkarlig og diskriminerende i forhold til behandlingen av andre ansatte, kan dpenbart ikke

fore frem.”*®

Tilsvarende argumentasjon legges til grunn i RG 1994 s.1121. Arbeidstaker visste ikke at
arbeidsgiver var misforneyd med vedkommendes utforelse av arbeidsoppgavene. Da
arbeidsgiver ikke hadde gitt advarsel for oppsigelse, hadde vedkommende ikke fatt noen

sjanse til & endre atferd for & unnga den alvorlige sanksjonen.

”Ved den videre vurdering har retten funnet at det bor legges avgjorende vekt pa at [A]
ikke fikk noe varsel om at selskapet var misfornoyd med ham for han den 29. juni 1992 fikk
beskjed om a slutte som daglig leder av [selskapet]. Inntil dette tidspunktet var [A] selv av
den oppfatning at han gjorde en god jobb som direktor i selskapet. Retten bemerker at en

%> Fougner, Arbeidsmiljoloven : kommentarutgave (2006) s.783
2 Rt. 1971 5.310 (s.313, 315)
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oppsigelse er en alvorlig reaksjon som ikke bor gjennomfores uten at det er rimelig sikkert
at arbeidstageren ikke vil etterleve de krav som stillingen innebcerer. I ncerveerende sak
synes ikke [A] d ha fdtt noen sjanse til eventuelt d korrigere sin arbeidsform for den reelle

oppsigelsen var en faktum den 29. juni 1992.%*’

Hvor arbeidstaker ikke innretter seg etter arbeidsgivers instruks, kan det faktum at det er
gitt advarsel, bidra til & bevise arbeidstakers mislighold over tid og manglende vilje til &

innrette seg. Dette kommer blant annet frem av begrunnelsen i1 Rt. 2001 s.1362 (s.1377):

”Foruten at en advarsel vil sikre beviset for at det forhold advarselen gjelder, faktisk har
funnet sted, og at bedriften har lagt vekt pa forholdet, vil det at arbeidstakeren til tross for
advarselen har handlet slik han har gjort, vise at arbeidstakeren ikke onsker d innrette seg,

se Fanebust: Oppsigelse i arbeidsforhold, 4. utgave (2001), side 247 ff.”

Tilsvarende argumentasjon blir lagt til grunn i LE 1997 5.92, der arbeidstaker ble oppsagt
pa grunn av stadig for sent fremmete. Retten papekte at arbeidstaker hadde fatt flere bade
muntlige og skriftlige advarsler, og dette ble vektlagt som et moment i
saklighetsvurderingen. Flere advarsler over tid beviser at arbeidstaker ikke gnsker &

innrette seg, til tross for oppfordring og trussel om sanksjoner.

”Lagmannsretten finner videre, pd bakgrunn av bevisforselen, herunder [As] egen
forklaring, at han har mottatt flere muntlige advarsler. 1 tillegg har han erkjent a ha
mottatt de to skriftlige advarslene som er fremlagt i saken. [...] Pa denne bakgrunn finner
lagmannsretten at [A] har fdtt slike advarsler at han md ha forstatt alvoret i situasjonen og

konsekvensen av fortsatt for sent fremmaote.”

Ofte vil flere forhold ligge til grunn for en oppsigelse. Det kan vaere urimelig & paberope
eldre forhold som betydningsfulle dersom det ikke finnes dokumentasjon pé at det er

reagert pa forholdene tidligere. Dersom det er flere ulike forhold som har fert til

TRG 1994 5.1121 (5.1130)
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oppsigelse, vil dokumentasjon pé at arbeidsgiver har reagert underveis, kunne ha betydning
for om oppsigelsen oppfyller saklighetskravet i aml. § 15-7. Advarslene til arbeidstaker vil
dokumentere at arbeidsgiver har vektlagt atferden som negativ. Der arbeidsgiver ikke har
tatt tak i problemene underveis, kan dette tale for at forholdene ikke har hatt individuell
betydning, og blir pdberopt bare for 4 underbygge en oppsigelse.*® Dette illustreres i

RG 1950 s.626 Frostating (631):

’Sa fremt firmaet virkelig hadde veert sa misfornayd med [As] opptreden, hadde det etter
rettens mening veert rimelig at firmaet ogsa hadde gitt uttrykk for dette ved pa et tidligere
tidspunkt a ha tildelt [A] en advarsel som tydelig ga uttrykk for i hvilke henseender det var

misfornoyd med hans fremferd.”

I visse tilfeller kan to eller flere advarsler vere gitt for flere ulike forhold. Det kan sperres
om det er rimelig at disse advarslene kan fa sterre vekt hvis de ses i sammenheng. Mot
dette taler arbeidstakers innsikt og forstdelse. En advarsel for ett forhold tilsier ikke at
arbeidstaker skal forstd at arbeidsgiver ogsa anser et annet forhold som mislighold av
arbeidsavtalen. Siden oppsigelse er en alvorlig reaksjon, taler det for at arbeidstaker skal fa

anledning til 4 innrette seg i de situasjoner arbeidsgiver reagerer med advarsel.

Hvor arbeidstaker har mottatt opptil flere advarsler, selv om dette er for ulike forhold, taler
imidlertid mye for at vedkommende har en kritikkverdig innstilling og respekt for arbeidet
og arbeidsplassen. Dette taler for at advarsler for ulike forhold, der disse er tilstrekkelig
grove og av et visst antall, ber kunne ses under ett og far en helhetlig betydning for

saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7.

3.4 Saklighet

Advarselens saklighet vil kunne vere et moment i vurderingen etter aml. § 15-7. For at en

advarsel skal ha ensket effekt, ma det stilles krav til saklighet pé lik linje med kravet til

28 ibid. 5.248
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saklig grunn for oppsigelse etter aml. § 15-7. En advarsel med et saklig grunnlag vil kunne
bidra til at uheldig atferd ikke eskalerer dersom forholdet blir tatt tak i pé et tidlig stadium.
Dette kan igjen hindre at forholdene utvikler seg til en konflikt mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker, som ikke bare vil ga utover de involverte, men som ogsé kan fa uheldige

ringvirkninger péd arbeidsplassen og for bedriftens eller arbeidsgivers omdemme.

Det ma ogsa stilles krav til at misligholdet advarselen gis for, er av en viss storrelse og
alvorlighetsgrad. For at en advarsel skal tillegges vekt i domstolene, mé den gjelde et
forhold som er egnet for oppsigelse. A gi advarsel dersom arbeidstaker kommer 5 minutter
for sent pa jobb, stér ikke i sammenheng med advarselens trussel om sanksjoner. Dersom
arbeidsgiver “misbruker” advarsler, og gir disse for uvesentlige mislighold, vil advarslene
raskt miste sin betydning. En advarsel skal gis der misligholdet er sé alvorlig at det ved
gjentakelse kan medfere oppsigelse eller avskjed. Uvesentlige mislighold ber fa andre
reaksjoner og handteres pa en annen mate enn gjennom advarsel. Advarsler skal

forbeholdes de mer alvorlige tilfellene.

Dersom en advarsel oppfattes som en trussel eller overstyring fra arbeidsgivers side, kan
dette resultere i at advarselen fir motsatt effekt, og i stedet for & oppfordre til endring,
forsterker den negative atferden. Derfor kan det for arbeidsgiver oppfattes som et dilemma
mellom pé den ene siden & motivere arbeidstakeren gjennom & gi positive og oppmuntrende
tilbakemeldinger, som forsterker mestringsfelelsen, og de juridiske kravene til saklighet og
bevisforsel. Advarsler, serlig i skriftlig form, kan meget sterkt signalisere mangler ved
arbeidstakerens utforelse av sine oppgaver, og derfor bidra til at vedkommende ikke settes 1

stand til 4 utfere sine oppgaver pa en tilfredsstillende méte.

I og med at en advarsel ber tydeliggjore konsekvensene ved fortsatt uensket atferd, bidrar
den til & skape forutberegnelighet i ansettelsesforholdet. En advarsel med saklig grunnlag
som begrunner hvorfor arbeidstaker stir overfor en trussel om oppsigelse eller avskjed,
tydeliggjor hvilke forventninger arbeidsgiver har til arbeidstaker og hva slags atferd som

anses uakseptabel pa arbeidsplassen. Tydelig kommunikasjon mellom arbeidsgiver og
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arbeidstaker bidrar til 4 unnga konflikt. Det er lettere & komme til enighet der partene er
apne om sine forventninger til hverandre, vel & merke der disse er realistiske. En advarsel
vil avdekke forhold det foreligger uenighet om og legge til rette for endring og
tilrettelegging.

3.5 Krav om skriftlighet

Et serlig spersmél er hvilken betydning det har for saklighetsvurderingen i aml. § 15-7 at
advarselen er skriftlig. Arbeidsmiljeloven krever ikke at advarsel skal gis. Som nevnt i
punkt 3.2 inneholder tjenestemannsloven § 15 en bestemmelse om at advarsel kan
avskjediges dersom vedkommende gjentatte ganger har krenket sine tjenesteplikter til tross
for advarsel. Bestemmelsen krever at advarselen skal vare gitt skriftlig. Som papekt i punkt
3.2 har § 15 i tjenestemannsloven bare vaere mer enn et moment til hjelp for tolkningen av

saklighetskravet i aml. § 15-7.

NOU 2004:5 foretar en sammenligning av reglene i tjenestemannsloven og
arbeidsmiljeloven av 1977 i forhold til avskjed. Arbeidsmiljeloven av 2005 videreforer i all
hovedsak bestemmelsene om vern mot usaklig oppsigelse, jf. aml. § 15-7, og reglene om
avskjed, jf. aml. § 15-14.*’ Lovutvalget mener det ber vare harmoni mellom
bestemmelsene i de to regelsettene og at bestemmelsen i tjenestemannsloven ber erstattes
av arbeidsmiljelovens. ”Utvalget viser til at forslaget ikke vil innebcere vesentlige
endringer i forhold til gjeldende rett. Vilkdrene for avskjed i tjenestemannsloven § 15 nr. 1,
Jf begrepene « grov uforstand i tjenesten » og « grovt har krenket sine tjenesteplikter » vil
etter utvalgets mening dekkes av begrepene « grovt pliktbrudd eller andre vesentlig

mislighold av arbeidsavtalen » i arbeidsmiljoloven § 66 nr. 1.

Dersom arbeidsgiver ikke er forneyd med arbeidstakers atferd eller arbeidsprestasjoner,

skal arbeidsgiver gi tydelig uttrykk for dette. Dette poengteres i Rt. 1974 5.990.

% Jakhelln, Arbeidsmiljoloven 2005 — en introduksjon (2006) s.116-117
*YNOU 2004:5 5.351
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Avgjerelsen omhandler en sjafor som bret instruksen for billettering. Til tross for at belopet
det dreide seg om ikke var stort og at vedkommende hadde vert ansatt i virksomheten i
lang tid, la retten overveiende vekt pa arbeidstakers tillitsbrudd, kombinert med klar

instruks og advarsel ved vurderingen av oppsigelsens gyldighet.

I alle ovennevnte tilfeller har vognforer [A] utvist en utillatelig mangel pad korrekt
billettering. Styret er overbevist om at dette ikke skyldes uvitenhet. Det vises i denne
forbindelse til rundskriv og brev stilet direkte til vognforer Pettersen. [...] Det er for meg
avgjorende at Pettersen, etter d ha fatt en streng advarsel for de to forste episoder ved
selskapets styrevedtak meddelt i brevet av 30. August 1986, foretok det etter min mening
veldig grove og ikke unnskyldelige brudd pd billettinstruksen den 3. Juli 1969.”>'

Avgjoerelsen poengterer at advarsler skal kommuniseres tydelig. Advarselen er 1 dette
tilfellet kommet frem bade i rundskriv og brev. Skriftligheten tydeliggjor da budskapet for

arbeidstaker, samtidig som arbeidsgiver har dokumentasjon for at advarsel er gitt.

Arbeidsgiver har ansvaret for at advarselen og dens innhold blir tydelig kommunisert til
arbeidstaker. I Rt. 2001 s.1362 krever ikke Hoyesterett at advarselen skal fremlegges
skriftlig, men papeker at arbeidsgiver har bevisbyrden for at advarsel er gitt og hvilket
innhold den var ment & ha. Skriftlig dokumentasjon vil i slike tilfeller 4penbart vere en
fordel.

”Arbeidsgiveren mad ogsd serge for at advarsel blir gitt pd en slik mate at den blir oppfattet
av arbeidstakeren. Dersom det er tvil om hvorvidt advarsel er gitt eller om den er oppfattet

. I . 32
som advarsel, md arbeidsgiveren ha bevisbyrden.”

Agder lagmannsretts dom av l.april 1997 gar nermere inn pa spersmalet om en advarsels

form og innhold. Daglig leder ble sagt opp pé grunn av faglig inkompetanse og lite

ST Rt. 1974 5.990 (5.995)
32 Rt. 2001 5.1362 (5.1375)
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tilfredsstillende samarbeidsevner. Oppsigelsen ble kjent ugyldig, blant annet begrunnet i at

advarsel ikke var gitt..

”Nar det gjelder sporsmal om form og innhold til en advarsel, viser retten til Fanebust 3.
utgave 258. Her fremgar at en advarsel helst bor gis i skriftlig form. Selv om formen ikke er
avgjorende, md det stilles visse krav til innholdet av en advarsel. Et minstekrav md veere at

det gar frem av advarselen at arbeidstager vil bli sagt opp eller gitt avskjed dersom

forholdene ikke bedrer seg.”

Retten krever at en advarsel minst mé formidle hvilken risiko arbeidstaker loper for & bli
oppsagt eller avskjediget dersom vedkommende ikke endrer atferd. Det fremgar at
skriftlighet er en fordel, men ikke avgjerende. Retten vektlegger videre at arbeidsgiver ber

vare tydelig og dokumentere advarsler skriftlig:

?[...] krav pd at en advarsel blir synliggjort i klar tekst eller pd annen madte, slik at det ikke

er tvilsomt om det foreligger en advarsel.”

Om det er gitt advarsel eller ikke vil kunne tillegges vekt i saklighetsvurderingen etter aml.
§ 15-7. Bevisbyrden for at advarsel er gitt tillegges arbeidsgiver. Dette kan begrunnes i at

arbeidsgiver er den sterkeste part i et arbeidsforhold, med tilgang pa de sterste ressursene.

”Under enhver omstendighet er det ogsd her klart at bevisbyrden for at det er gitt
tilstrekkelig advarsel, pahviler arbeidsgiveren.
Rettens konklusjon er at den feil som bedriften har begdtt ved ikke a gi en klar advarsel, ma

tillegges vesentlig vekt ved vurderingen av om oppsigelsen kan sies d veere saklig.”>>

Av rettspraksis og teori gar det frem at det ikke er direkte avgjerende for en oppsigelses

gyldighet om en advarsel er gitt skriftlig.** En skriftlig advarsel er imidlertid lettere &

3 Agder lagmannsretts dom av 1. april 2007
3% Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) s.252
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dokumentere dersom dette skulle bli nedvendig i en konflikt mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker. Skriftformen bidrar til & formalisere advarselen og understreke forholdets

alvorlighetsgrad.

I hvilken utstrekning en advarsel skal gis i skriftlig form avhenger av innholdets
alvorlighetsgrad. Mindre alvorlige tilfeller kan med fordel tas opp muntlig, da skriftlighet
er egnet til & gi forholdet et mer alvorsfullt preg.”® Dette kan igjen bidra til & skape konflikt

der forholdet heller burde vert tonet ned.

Juridisk teori ser ut til 4 stille storre krav til innholdet av en advarsel enn at advarselen er
skriftlig. Et minstekrav mé vere at arbeidsgiver tydeliggjor at arbeidstaker risikerer
oppsigelse eller avskjed dersom forholdene ikke bedrer seg. Dersom sanksjonene ikke
fremgr, vil “advarselen” i storre grad ha betydning som oppklaring eller palegg.’® Den vil
da ha mindre betydning i forbindelse med gyldighetssporsmalet etter aml. § 15-7 i forhold
til oppsigelse.

I arbeidsforholdet er et av de viktigste momentene som taler for skriftlig advarsel, at
budskapet skal na frem til arbeidstaker, slik at vedkommende har en sjanse til 4 endre
atferd og unnga oppsigelse eller avskjed. Fra et juridisk synspunkt er notoritetshensynet en
annen viktig grunn til at en advarsel skal formaliseres. Nar arbeidsgiver gir en skriftlig
advarsel, vil den kunne bidra til & dokumentere at forholdene har funnet sted, dersom det er

nedvendig 4 pavise ved en konflikt i forbindelse med oppsigelse.

Hvor arbeidstaker har gjort seg skyldig i flere mislighold over tid, og arbeidstaker har tatt
tak i problematikken pa et tidlig stadium i form av advarsel, vil advarslene ikke bare
fungere som bevis, men ogsa dokumentere at arbeidsgiver har vektlagt forholdene som

negative. Flere advarsler rundt samme tema er egnet til & vise at arbeidsgiver har vektlagt

35
l.c.
*® Fanebust, op. cit. 5.253
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misligholdet og at eldre hendelser ikke bare blir gravd frem for a ha tilstrekkelig grunnlag

for oppsigelse.’’

At en advarsel formaliseres understreker alvorlighetsgraden for arbeidstaker. Dersom en
advarsel ikke er egnet til a papeke hvilke forhold arbeidsgiver er misforneyd med og hvilke
konsekvenser fortsatt mislighold vil medfere, har advarselen liten praktisk verdi.

Advarselens innhold og formal ma komme tydelig frem.

Det er folgelig advarselens innhold som har sterst relevans. Advarselen skal forst og fremst
tjene som en oppfordring til & endre atferd. Det er forst der advarselen ikke etterleves den
far betydning som bevismateriale hvis det skulle oppsta en tvist mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker. Hvor arbeidsgiver utferdiger en skriftlig advarsel, vil vedkommende ha mer
tid og ro til & tenke over innholdet og formulere advarselen riktig, enn hvor advarselen skal
fremfores for arbeidsgiver muntlig. Det er ogsé sterre sannsynlighet for &4 ende opp i
diskusjoner der en advarsel bare fremlegges muntlig. Muntlighet er imidlertid viktig fordi
den tosidige dialogen, i sterre grad enn ensidig bruk av skriftlighet, kan bidra til & oppklare
misforstielser og forsikre at budskapet er forstatt. Den skriftlige advarselen skal deretter

bidra til & formidle budskapet pé en tydelig méte.

En skriftlig advarsel skal vere saklig og kun ta opp forhold av betydning i den aktuelle
saken. Det skal ikke oppsté tvil om hvilke endringer arbeidsgiver ensker & se hos
arbeidstaker og heller ikke vere tvilsomt hvilke konsekvenser det vil ha om arbeidsgiver

unnlater & endre atferd.

Om det er gitt advarsel vil, som papekt tidligere, kunne ha betydning for
saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7. Bevisbyrden for at advarsel er gitt pahviler
arbeidsgiver.’® At arbeidsgiver unnlater & gi skriftlig advarsel kan derfor svekke bade

bevis- og saklighetsvurderingen.

> ibid. 5.248
% Agder lagmannsretts dom av 1. april 2007
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4 Oppfelging

4.1 Hva menes med oppfelging av arbeidstaker?

Som sagt innledningsvis, er den uformelle oppfelgingen den daglige dialogen og
“mentorvirksomheten” som arbeidsgiver og kolleger patar seg overfor en arbeidstaker.
Formell oppfolging kan skje pa flere méter. Ett eksempel er medarbeidersamtaler. ”En
medarbeidersamtale er en planlagt, forberedt, strukturert og fortrolig arbeids- og
utviklingssamtale mellom medarbeider og nermeste leder.” *° Hensikten med en
medarbeidersamtale er & sikre at arbeidstaker bidrar til 4 na fastsatte mal og & skape
trygghet, apenhet og tillit i arbeidsforholdet. Som regel inneholder en medarbeidersamtale
folgende hovedpunkter: fastsettelse av mal og arbeidsoppgaver, kartlegge opplaerings- og
utviklingsbehov og & evaluere samarbeidet mellom arbeidstaker og leder, og arbeidstaker

og kolleger.

Oppfelging og veiledning kan videre skje gjennom rutinebeskrivelser. Pa en arbeidsplass
kan det veere faste rutiner som skal foelges i1 forbindelse med spesifikke arbeidsoppgaver.
Eksempelvis kan rutinebeskrivelser regulere bestilling av varer, hygiene og renhold, og
lignende. Rutinebeskrivelsen kan enten vare en beskrivelse av innholdet i oppgaven eller

dokumentasjon pa at oppgaven er utfort.

Oppfelging av arbeidstaker skjer ogsa gjennom opplaring og kurs. Denne typen oppfelging
ma ikke negdvendigvis skje bare ved begynnelsen av et arbeidsforhold. Avhengig av
stillingens innhold og arbeidstakers evner, ma arbeidsgiver vurdere i hvilket omfang slike

tiltak er nedvendige.

Det er i de senere ar blitt stadig viktigere & ha en struktur pa oppfelging av arbeidstaker i
forhold nevnt ovenfor, bade for a stille sterkere i konkurransen om de beste medarbeiderne

og for a styrke bedriftens kompetanse- og prestasjonsniva.

¥ Vox (2006) s.1
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”[K]onkurransen om arbeidskraft med den kompetanse bedriftene trenger [blir] hardere.
Utvikling og forvaltning av bedriftens egen kompetanse blir derfor stadig viktigere. For d
fa til dette er bedriftene avhengig av et system som holder oversikt over krav som stilles til

kompetanse og hvem som innehar den aktuelle kompetansen.”*

4.2 Er oppfelging av arbeidstaker et vilkar for saklig oppsigelse?

Aml. § 15-7 hjemler ikke noe konkret krav om at arbeidsgiver ma ha fulgt opp arbeidstaker
gjennom arbeidsforholdet for at en oppsigelse skal ha saklig grunn. Aml. § 4-2 hjemler
imidlertid krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling. Det er s@rlig bestemmelsens
annet ledd som har betydning for denne avhandlingen. Bestemmelsen videreforer aml.

(1977) § 12 nr. 2, men er mer detaljert og presist utformet enn tidligere.*'

Arbeidsgiver skal legge til rette for faglig og personlig utvikling for sine arbeidstakere og
arbeidet skal "organiseres og tilrettelegges under hensyn til den enkelte arbeidstakers
arbeidsevne, kyndighet, alder og avrige forutsetninger”, jf. aml. § 4-2 2.1edd litra b. Der det
skjer endringer som bererer arbeidstakers arbeidssituasjon, skal vedkommende fa
tilstrekkelig informasjon og opplaring for & mestre arbeidet, jf. aml. § 4-2 2.ledd litra e. Ser
man bestemmelsens annet ledd, litra b og e i sammenheng, krever arbeidsmiljeloven at
arbeidstaker skal fa tilstrekkelig opplaering og veiledning for & mestre arbeidet. Har ikke
arbeidsgiver tilrettelagt for opplering og veiledning, vil dette kunne ha betydning for
saklighetsvurderingen i forbindelse med oppsigelse etter aml. § 15-7. Aml. § 4-2 er
dynamisk, i den forstand at tilrettelegging ikke bare er aktuelt under utformingen av

stillingsinnholdet, men ogsa “pd arbeidsformer som er i bruk”.**

Tilretteleggingen og opplaringen ma tilpasses stillingen og den enkelte arbeidstaker. Hva
slags opplaering og veiledning arbeidstaker trenger vil variere bade ut fra personlige

egenskaper og hvilke arbeidsoppgaver stillingen inneberer. Veiledning underveis i

* @ygarden / Mintra as
* Jakhelln, Arbeidsmiljoloven 2005 — en introduksjon (2006) .47
*2 Fougner, Arbeidsmiljoloven : kommentarutgave (2006) s.210
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arbeidsforholdet kan vere alt fra kurs til medarbeidersamtaler. Momentene i aml. § 4-2
taler for at grunnlaget for en oppsigelse er usaklig, jf. aml. § 15-7, dersom arbeidsgiver ikke
har fulgt opp arbeidstaker tilstrekkelig og lagt til rette for at vedkommende skal mestre

arbeidsoppgavene.

NOU 2004:5 presiserer ikke kravet i aml. § 4-2 sarlig. Det uttales pa side 540: ”Formdlet
er d styrke arbeidsgivers plikt til d sikre arbeidstakerne med hensyn til medvirkning i
omstillingsprosesser, medbestemmelse i utformingen av eget arbeid og den nodvendige
kompetanseutvikling for ikke d falle ut av arbeidslivet.” Hensynet bak bestemmelsen er
folgelig at arbeidsgiver plikter a legge til rette for arbeidstakers mestring. Av interesse for
denne avhandlingen er sarlig hensynet til medbestemmelse og kompetanseutvikling. Noen

konkret veiledning for hvordan bestemmelsen skal forstas, gis imidlertid ikke.

Det finnes fa uttalelser i forarbeider og rettspraksis om arbeidsgivers plikt til & felge opp
arbeidstaker utover opplering, men det finnes en del uttalelser i forbindelse med ansettelse
i provetid og under opplaering.*® Ansettelse i provetid blir regulert i aml. § 15-6. Terskelen
for & bli oppsagt etter aml. § 15-6 er lavere enn etter aml. § 15-7. I begge tilfeller foreligger
imidlertid et oppsigelsesvern; en oppsigelse ma vare saklig begrunnet. Fordi situasjonene i
provetid og fast ansettelse i stor utstrekning vil veere sammenfallende, vil momenter i
saklighetsvurderingen etter aml. § 15-6 ha en viss betydning som sammenligning ogsa for
aml. § 15-7. Uttalelser i forarbeider og rettspraksis om oppsigelse i provetid vil folgelig ha

interesse ogsa for saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7.

I Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) (s.163) uttaler lovutvalget seg om hvilke forventninger
arbeidsgiver kan ha til arbeidstaker. Uttalelsene gjelder oppsigelse i provetid. Arbeidsgiver
kan ikke forvente en plettfri ytelse fra arbeidstaker begynner i stillingen. De krav
arbeidsgiver stiller til arbeidstaker ma sté i forhold til den opplering og veiledning

vedkommende har fatt.

# F eks. Ot.prp. nr. 50 (1993-1994) og Rt.1983 5.537
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”Arbeidsgiver kan ikke forvente noen idealytelse fra arbeidstaker i provetiden, men mad
kunne kreve at arbeidsytelsen ligger pad et gjennomsnittlig nivd. [...]En forutsetning for at
arbeidsgiver skal kunne stille slike krav, er at arbeidstaker har fatt den veiledning eller
oppleering i utforelsen av arbeidsoppgavene som anses nodvendig overfor en nytilsatt.
Arbeidstaker md fa en relevant tilbakemelding pa eventuelle feil, slik at vedkommende har
en mulighet til d korrigere sin utforelse av arbeidet. En oppsigelse skal sdledes ikke kunne

komme som en overraskelse pa arbeidstaker.”

Arbeidsgiver ma altsa forvente og tolerere at arbeidsprestasjonene ligger noe under det
normale. Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at vedkommende har fatt tilbakemelding,

veiledning og saledes mulighet til & tilpasse seg arbeidsgivers krav.

Aml. § 4-2 hjemler krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling. Arbeidsgiver har
folgelig et ansvar for at arbeidstaker skal ha mulighet til & mestre arbeidsoppgavene, bade
ved tilrettelegging pé selve arbeidsplassen, og gjennom veiledning og opplering. Der
arbeidsgiver ser at arbeidstaker ikke mestrer arbeidsoppgavene pa tilfredsstillende méte, ma
det vurderes om arbeidstaker har fatt tilstrekkelig opplaring og veiledning for
vedkommende blir ansett uegnet for stillingen. Det vil folgelig {4 betydning for
saklighetsvurderingen i aml. § 15-7, om kravene i aml. § 4-2 anses tilstrekkelig oppfylt.
Vurderingen ma imidlertid foretas etter en konkret avveining i det enkelte tilfelle, og kan

ikke anses som et absolutt krav for en oppsigelses gyldighet.

Det er lagt til grunn ogsa i rettspraksis, at en oppsigelse kan kjennes ugyldig der
arbeidsgiver ikke har gitt arbeidstaker tilstrekkelig instruksjon og veiledning. Den
rettspraksis som finnes pad omrddet omhandler i stor grad oppsigelse i provetid. Bakgrunnen
for 4 ansette noen i provetid er blant annet for 4 vurdere om vedkommende egner seg for
stillingen. Arbeidstaker er i de fleste tilfeller avhengig av opplaring for 4 tilpasse seg
arbeidet. Arbeidsgiver har derfor et ansvar for 4 legge til rette for at arbeidstaker kan

mestre oppgavene.
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Ogsé der arbeidstaker er fast ansatt kan vedkommende ha behov for opplaring og
veiledning. Selv om sakene i stor grad omhandler oppsigelse i provetid, peker retten péd

noen poeng som ogsa gjelder for arbeidsgivere med fast ansatte arbeidstakere.

I Rt. 1983 5.537 ble arbeidstaker tilkjent erstatning blant annet fordi arbeidsgiver ikke
hadde gitt tilstrekkelig opplering. Vedkommende var kranfererlerling og ble etter fi uker 1
bedriften sagt opp pé bakgrunn av at arbeidsforholdet ikke utviklet seg tilfredsstillende.
Retten mente arbeidstaker ikke hadde fatt tilstrekkelig opplering for & mestre
arbeidsoppgavene han ble satt til.

”Han hadde bare fdtt oppleering og instruksjon de to forste dager og var deretter tildelt
selvstendige oppdrag som han skulle utfore uten noen form for instruksjon eller bistand.
Det han mdtte ha fatt av instruksjon etter de to forste dager, ma ha veert sporadisk og
tilfeldig. [...]Det kan ikke legges til grunn at [A] har vist manglende vilje til d folge
instruksjoner han har fdtt. Etter de foreliggende forklaringer kan det heller ikke legges til
grunn at oppsigelsen hadde sitt grunnlag i at han ikke var villig til d folge instruksjoner.
Det var etter mitt syn verken grunnlag for a bygge pa at [A] manglet de evner som var
nodvendige for d bli en brukbar kranforer, eller pa at han hadde vist en slik innstilling til

arbeidet at han ville bli en sikkerhetsrisiko i fremtiden.”**

Retten legger her vekt pa bade arbeidsgivers manglende opplaering og tilrettelegging, og
arbeidstakers evner og vilje i saklighetsvurderingen. Arbeidsgiver hadde ikke gitt
arbeidstaker den opplaringen og veiledningen vedkommende trengte for & utfore arbeidet.

Da dette dreier seg om arbeid med en viss risiko, har arbeidsgiver et ekstra ansvar.

NAD 1986 5.286 Stavanger gjaldt en arbeidstaker i fast ansettelse. Vedkommende hadde
ikke fatt tilfredsstillende opplaering og arbeidsgiver var mye borte slik at arbeidstaker heller
ikke fikk tilstrekkelig veiledning. Retten fant avskjeden urettmessig.

* Rt. 1983 5.537 (s.541)
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Retten bemerker i ARD 1981 s.253 at arbeidstaker til en viss grad selv mé ta ansvar i et
arbeidsforhold. I dette tilfellet fant retten at arbeidstaker syntes & ha fatt tilstrekkelig
veiledning. Dette gjaldt en stilling som krevde en stor grad av selvstendighet. At
arbeidstaker selv ma vise initiativ til rettledning mé derfor nyanseres ut fra

stillingsbeskrivelsen.

Béde lovgivning og rettspraksis slér fast at arbeidsgiver har et krav til arbeidsgiver om
oppfelging av arbeidstaker. I hvilken grad slik oppfelging, eller mangel pa oppfelging, vil
ha betydning for saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7, ma imidlertid vurderes konkret.

4.3 Momenter i saklighetsvurderingen

Oppfoelging av arbeidstaker kan, pa lik linje som advarsler, vere et moment i
saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7. I hvilken grad oppfoelging er avgjerende for en
oppsigelses gyldighet, mé avgjeres konkret. I det folgende vil enkelte momenter som typisk
vil ha betydning for oppfelgingens vekt i saklighetsvurderingen belyses.

Oppfelging av arbeidstaker kan, som pdpekt tidligere, ha mange former og arte seg
forskjellig avhengig av stillingstype og arbeidstakers evner og erfaring. For stillinger som
er rutinepreget, vil opplaring vaere avgjerende for arbeidstakers mestring av
arbeidsoppgavene. En renholdsassistent vil typisk gjennomgé en periode med tett
oppfelging og opplering i begynnelsen av sin ansettelsesperiode. En konkret opplaering vil
ikke passe for alle typer stillinger. En konsulent eller advokatfullmektig kan ikke leere alle
metoder og teknikker i lopet av en gitt tid etter ansettelse. Her vil opplaringen i storre grad
skje ved veiledning over tid. I rettspraksis finnes mange eksempler pé opplering som et
moment i saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7.* Disse avgjorelsene er ikke like
representative for ansettelser i typiske “kunnskapsbedrifter”, men dette tilsier ikke at
opplaering, og kanskje i storre grad veiledning, er mindre viktig for arbeidstakere i denne

typen bedrifter.

> F eks. Rt. 1983 5.537 og NAD 1986 5.286 Stavanger
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I de stillingene dette vil vaere naturlig, legger domstolene betydelig vekt pd at tilstrekkelig
oppleering er gitt nér oppsigelsens gyldighet skal vurderes etter aml. § 15-7. Rettspraksis
viser at der arbeidsgiver har unnlatt & gi tilstrekkelig og forsvarlig opplaering, vil dette
kunne tale i disfaver av en oppsigelses saklighet. Dette kommer blant annet frem 1 Rt. 1983
s$.537, sitert over. Opplaringen av arbeidstaker hadde tilfredsstilt et minimum, og videre

oppfelging hadde kun veert “sporadisk og tilfeldig”.

Det blir papekt i en artikkel i Ledernett at arbeidsgiver har en plikt til & veilede og gi
tilbakemelding til arbeidstaker ansatt i pravetid. Omfanget vil variere med stillingstype og
arbeidsgivers erfaring. Dersom arbeidsgiver ikke gir tilfredsstillende oppfelging, kan det
vaere vanskelig 4 si opp den provetidsansatte. Manglende dokumentasjon kan medfere at
oppsigelsen ikke tilfredsstiller kravene arbeidsmiljeloven stiller. Arbeidsgiver har

bevisbyrden for at nedvendig oppfelging og opplering er gitt.*®

Uansett om arbeidstaker er ansatt pa prove eller i fast stilling, vil vedkommende i sterre
eller mindre grad ha behov for veiledning, avhengig av stilling og erfaring. Momentene fra
artikkelen ber derfor ha tilsvarende betydning for arbeidstaker ansatt i fast stilling, se punkt
4.2. Over tid vil det imidlertid vaere naturlig at arbeidstaker tilpasser seg stillingen og ikke

har samme behov for opplering.

I hvilken grad arbeidsgiver ber gi arbeidstaker oppfolging i form av veiledning, kurs,
medarbeidersamtaler og lignende, utover den opplaring som blir tilbudt ved begynnelsen
av arbeidsforholdet, vil avhenge bade av arbeidstakers erfaring og prestasjoner, samt
stillingens karakter. Oppfelging utover opplaring vil ikke bare ha betydning for
arbeidstakers mestring av arbeidsoppgavene, men ogsé forhold som gjelder
arbeidsreglement og hvilke krav som stilles til generell atferd. Arbeidsgivers oppfolging
kan deles i to hovedmomenter; krav til oppfelging i forhold til arbeidstakers forutsetning

for & mestre arbeidet, og oppfelging og veiledning knyttet til arbeidsbestemmelser og

* Compendia for Ledernett (2008)
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instrukser av mer generell karakter. Det siste er i stor grad knyttet til samarbeid, holdninger

og atferd.

I forbindelse med oppfelging av arbeidstakers mestring, vil stillinger som hovedsakelig
bestar av rutinearbeid og liten frihet til kreativitet hos arbeidstakeren selv, apner for storre
kontroll fra arbeidsgivers side. Arbeidsgiver vil i slike tilfeller i stor grad ha innvirkning pé
hvordan arbeidet utfores. Hvor arbeidstaker har liten erfaring fra lignende arbeid, vil

veiledning ogsa vere viktigere enn for en rutinert medarbeider.

Arbeidsgiver har mindre pavirkning pa arbeidstakers utforelse av arbeidet hvis det kreves
stor grad av kreativitet eller der sluttresultatet er det viktigste. Behovet for veiledning fra
arbeidsgiver vil gjerne arte seg annerledes her, og kanskje ikke vere like fremtredende. Der
arbeidstaker er ny i stillingen, vil opplering og veiledning vaere rimelig, uansett
stillingstype. Selv om oppfelging av arbeidstaker ikke er like avgjerende for at
vedkommende skal mestre arbeidet i alle typer stillinger, kan oppfelging vere viktig som

en motivasjonsfaktor og for & oppklare uklarheter.

I Rt. 1983 5.537 hadde arbeidstaker, til tross for serdeles lite opplaring, “ikke vist
manglende vilje til d folge instruksjoner” og manglet heller ikke de evner som var
nodvendige”. Alt 1a derfor til rette for at arbeidstaker skulle kunne mestre

arbeidsoppgavene. Mangelen 14 pd arbeidsgivers lite tilfredsstillende opplaering og

oppfelging.

Ogséd NAD 1981-83 s5.143 Bergen illustrerer at domstolene legger vekt pa om arbeidstaker
har fitt tilpasset oppfolging. I dette tilfellet ble oppsigelsen av en journalist i Gula Tidend
kjent ugyldig. Arbeidsgiver hadde i dette tilfellet ikke gitt tilstrekkelig veiledning til

arbeidstaker, noe som forte til sviktende arbeidsprestasjoner.
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”Retten vil understreke at den legger forholdsvis stor vekt pd manglende rettledning. En
arbeidstaker md ha krav pa en viss rettledning, og dette md i alle tilfeller gjelde en som

ikke i utgangspunktet er faglig velkvalifisert.”

Avgjoerelsen peker pa at serlig der arbeidstaker ikke er faglig velkvalifisert, gjelder et krav
om rettledning. Det m4 imidlertid kunne leses ut av avgjerelsen at ogsa der arbeidstaker
innehar en viss kompetanse eller erfaring, er behovet for veiledning likevel tilstede, om enn

ikke 1 like stor grad.

Arbeidstaker bor ogsa selv ha et ansvar dersom vedkommende foler han eller hun ikke
mestrer arbeidsoppgavene. Dette kommer blant annet frem i ARD 1981 s5.253, se over. Det
er imidlertid rimelig at arbeidstakers ansvarsgrad varierer med type stilling. En stilling med
mye selvstendighet og ansvar innebarer at arbeidstaker i storre grad ma ta ansvar for egen
mestring. I alle tilfelle ber arbeidsgiver vere tilgjengelig dersom arbeidstaker foler behov

for oppfelging.

Dersom stillingskravene ikke er klart definert, kan det stilles strengere karv til instruksjon
og veiledning.*” Er ikke slik veiledning gitt, kan dette tale i arbeidsgivers disfaver i
saklighetsvurderingen av en oppsigelse etter aml. § 15-7. Selv om arbeidstakers innsats
ikke holder mal i forhold til arbeidstakers krav, er ikke dette tilstrekkelig for en oppsigelses
gyldighet dersom arbeidstaker ikke har fétt slik opplering og veiledning som man med
rimelighet kan forvente. Dette ma imidlertid ha hatt betydning for utviklingen av

arbeidsforholdet.*®

Juridisk teori presiserer, pd bakgrunn av lovgivning og rettspraksis, at det er 4 forvente at
arbeidsgiver holder arbeidstaker orientert om hvordan vedkommendes arbeidsinnsats blir

vurdert.”” Det er rimelig at arbeidstaker i den forbindelse far veiledning dersom

:; Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) s.227.
l.c.
* F eks. Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) 5.226
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arbeidsoppgaver ikke blir utfert tilfredsstillende, eller arbeidsgiver har annet & utsette pé
arbeidstaker. Juridisk teori legger sarlig vekt pa at arbeidstaker trenger ekstra opplaring og

veiledning i prevetiden.

Eksempler fra rettspraksis viser at manglende oppfelging fra arbeidsgivers side tillegges
relativt stor vekt i saklighetsvurderingen, ogsa nar det kommer til tillat atferd pa
arbeidsplassen. | NAD 1981 s.41 Stavanger, sitert i punkt 3.3, ble oppsigelsen kjent
ugyldig. I tillegg til manglende advarsel, bemerker retten at ogsé den lepende oppfelgingen

av arbeidstakerne har vart mangelfull.

Det synes ogsad d ha veert adskillig svikt i kommunikasjonene mellom ledelsen og de ansatte
ndr det gjelder personalets plikter og rettigheter. Sdledes foreligger det, sa vidt retten
kjenner til, ikke i noen utstrekning referater fra de personalmater som skal veere holdt i den
tiden saksokerne var ansatt ved hotellet. Det synes ogsa som om tillittsmannsapparatet
heller ikke har fungert tilfredstillende ndr det gjelder den del av bedriften som har

tilknytning til ncerveerende sak.”

I denne avgjerelsen ble det vektlagt at en stor del av oppfelgingen fra arbeidsgiver hadde
sviktet, og at arbeidstakerne dermed ikke hadde klare oppfatninger om sine rettigheter og

plikter, noe som forte til overtredelse av arbeidsreglementet.

Veiledning av arbeidstaker kan virke tid- og ressurskrevende for arbeidsgiver. | NAD
1981-83 s.143 Bergen, sitert over, vant arbeidsgiver ikke frem med at bedriften manglet
kapasitet til 4 veilede arbeidstaker, da dette ma vaere arbeidsgivers ansvar. Det er imidlertid
rimelig at arbeidsgivers ressursbruk veies mot den gevinst innsatsen har for arbeidstakers
prestasjoner, dvs. at oppfelgingen har en effekt bade i forhold til arbeidstakers mestring og

holdninger og kjennskap til forventet atferd.

Det vil ogsa ha betydning for en oppsigelses saklighet om arbeidstaker ikke viser vilje til &

gjennomfore arbeidsoppgavene tilfredsstillende, til tross for oppfelging og tilrettelegging
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fra arbeidsgivers side. Dersom arbeidstaker ikke innretter seg og tar til seg den oppfelging
arbeidsgiver tilbyr, er arbeidstaker selv & klandre. Det kan naturligvis ikke forventes av
arbeidsgiver at vedkommende kan gjore noe med arbeidstakers vilje til & folge veiledning

og utfore arbeidet tilfredsstillende.

I LB 2006.73693 ble en oppsigelse ansett i overensstemmelse med aml. (1977) § 63.
Arbeidstakeren hadde utvist manglende pélitelighet og kvalitet pé arbeidet, og
vedkommende hadde i liten grad klart 4 tilpasse seg. Arbeidstaker hadde gitt veiledning og
fulgt opp arbeidstaker i medarbeidersamtaler. Avgjorelsen viser til uttalelsene i Ot.prp. nr.
50 (1993-1994), se punkt 4.2, og presiserer at arbeidsgiver til en viss grad har ansvar for

arbeidstakers prestasjoner.

”Ved bedommelsen av hva som er relevant tilbakemelding og forsvarlig oppleering, mad det
blant annet tas hensyn til den erfaring arbeidstakeren har fra tidligere [...]Terskelen for a
si opp en arbeidstaker er generelt hoy, og arbeidsgiver ma derfor pavise gode grunner for

oppsigelsen.”

4.4 Krav om skriftlighet

Et serlig spersmél er hvilken betydning det har for saklighetsvurderingen i aml. § 15-7 at
oppfelgingen av arbeidstaker er skriftlig. Det finnes ingen konkret bestemmelse i
arbeidsmiljeloven om at arbeidstaker skal folge opp arbeidstaker. Aml. § 4-2, som ble
nevnt i pkt. 4.2, gir imidlertid noen foringer for i hvilken grad arbeidstaker kan forvente
tilrettelegging, medvirkning og utvikling pa arbeidsplassen. Bestemmelsen sier ingenting
om skriftlighet. Det er folgelig ikke hjemlet et skriftlighetskrav i forbindelse med

oppfelging i arbeidsmiljeloven.
Heller ikke i forarbeidene til arbeidsmiljeloven blir skriftlighet i forhold til oppfelging av

arbeidstaker omtalt konkret. Skriftlighet blir nevnt generelt i forbindelse med selve
oppsigelsen og bestemmelsene i aml. §§ 15-8 til 15-10.
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Det mangler dessuten gode eksempler fra rettspraksis péd at oppfelging av arbeidstaker ber
ha skriftlig dokumentasjon i forbindelse med saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7.
Eksemplene fra rettspraksis viser til en viss grad at skriftlig formalisering av arbeidstakers

plikter til en viss grad kan ha betydning som et moment for en oppsigelses saklighet.

I RG 1961 5.262 Oslo er dommen sa svakt formulert at vektleggelsen av skriftlighet ikke
kommer tydelig frem. Det kan imidlertid synes som om retten mener skriftlig instruks
burde veert gitt.”® Det heter i dommen at “instruks for verksmesteren eller de arbeidende
formenn har ikke veert fremlagt for retten”. Det er naturlig a tolke denne uttalelsen som at

det ikke er fremlagt en skriftlig instruks for retten.

I LARD 1979 s.178 Kristiansand ble det papekt at visse elementer i avtalen mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker var uklare og kunne unnskyldes fordi de ikke var satt opp
skriftlig. Det kunne dermed ikke konstateres “bevisst mislighold” fra arbeidstakers side.

Det var derfor ikke grunnlag for avskjed, men arbeidstaker kunne sies opp.

Rettspraksis viser at skriftlig dokumentasjon pa oppfelging vil kunne legges til grunn som
et moment for saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7 i en oppsigelsessak. Det er imidlertid
serlig reelle hensyn som taler for hensiktsmessigheten av skriftlighet i forbindelse med en
oppsigelses gyldighet. Blir all oppfelging av arbeidstaker nedtegnet skriftlig og arkivert, vil
dokumentene vise hvordan oppfelgingen har foregétt over tid. Dette vil kunne avdekke om
arbeidstaker har fitt tilstrekkelig oppfelging ut fra vedkommendes behov. Det vil ogsé
kunne tjene som bevis for arbeidstakers utvikling og i hvilken grad vedkommende har

tilpasset seg arbeidet.

Hvor arbeidsgiver ikke har vaert papasselig med & gi tydelig instruksjon til arbeidstaker, vil
ansvaret som regel ligge hos arbeidsgiver. Dette folger av rettspraksis og teori gjengitt

ovenfor. Arbeidsgiver har et s@rlig ansvar for at stillingsbeskrivelsen og de krav som stilles

>0 Fanebust, Oppsigelse i arbeidsforhold (2001) 8.227
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til arbeidstaker blir tydelig kommunisert. At slike instrukser blir satt opp skriftlig har store
fordeler. Dette understrekes ogsa i LARD 1979.178 Kristiansand, se over.

Krav til formalisert veiledning og oppfelging av arbeidstaker er kanskje mest aktuelt for
underordnet arbeidstaker og i arbeidsforhold hvor arbeidsgiver har stor grad av styringsrett.
Arbeidstakere i mer selvstendige stillinger vil i storre grad matte definere sine egne plikter.
Det kan heller ikke stilles samme krav til formalisert oppfelging der arbeidstaker ber

skjonne at arbeidsgiver ville reagere pa forholdene.”'

Det ma stilles krav til at veiledning og oppfelging ma gjeres tilstrekkelig kjent for
arbeidstaker. At arbeidspliktene er avklart og formalisert, vil veere et vesentlig moment
ved saklighetsvurderingen”.” Overtredelse av arbeidsavtale og instruks vil i midlertidig
ikke alltid veere tilstrekkelig for at en oppsigelse kan sies & ha saklig grunn etter

aml. § 15-7. Dersom handlingene tidligere har vaert tolerert, er det naturlig at arbeidsgiver

forst reagerer med advarsel.”

At oppfelgingen av arbeidstaker blir dokumentert skriftlig vil skape klarhet og
forutberegnelighet. Skriftlig oppfelging ber imidlertid ikke erstatte muntlig
kommunikasjon mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Eksempelvis ber en
medarbeidersamtale foregd muntlig. Der arbeidsgiver og arbeidstaker utarbeider et skriftlig
referat eller protokoll, vil enighet om innhold forebygge uenighet og konflikt. Samtidig vil
det dokumentere hva partene har diskutert og kunne fremlegges som bevis ved en eventuell

senere uenighet.

Skriftlig dokumentasjon vil i tillegg i1 betydelig grad styrke bevisferingen. Det er av
naturlige arsaker lettere & bevise et forhold som kan dokumenteres skriftlig, enn der man

bare har muntlige pastander.

1 ibid. s.228
52 ibid. s.229
3.
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5 Avslutning — de lege lata

Droftelsen i punkt 3 og 4 viser at tilbakemelding til arbeidstaker i form av oppfelging og
advarsler ikke er et absolutt krav for at en oppsigelse skal vare gyldig etter aml. § 15-7. 1
hvilken grad tilbakemelding er gitt, kan imidlertid ha betydning for saklighetsvurderingen
av oppsigelsen. Arbeidsgivers styringsrett i forhold til & lede, organisere og kontrollere
arbeidet, oker med graden av tydeliggjoring av hva som forventes av arbeidstaker 1
stillingen. ”Nar vilkdrene for oppsigelse skal fastsettes og anvendes, mad arbeidstakers
behov for stillingsvern avveies mot de motstdende interesser pd virksomhetssiden. At
styringsretten bor ligge hos arbeidsgiver, blir gjerne anfort som en slik motstdende

. 54
interesse.”

Den oppfelging arbeidstaker fér fra arbeidsgiver skal bidra til at vedkommende
opprettholder eller forbedrer sitt prestasjonsniva. Samtidig vil arbeidsgiver gjennom
oppfelging ha en stor pavirkningsmulighet og styrke sin innflytelse. Gjennom advarsler far
arbeidstaker en oppfordring om & endre atferd for & beholde stillingen, og den er et tydelig
signal om hva arbeidsgiver forventer av arbeidstaker. Et element i arbeidsgivers styringsrett

er nettopp 4 definere hva slags atferd som ikke tolereres pa arbeidsplassen.

Hovedproblemstillingen i denne avhandlingen er, som nevnt i punkt 1.1, hvilken betydning
tilbakemeldinger gjennom ansettelsesforholdet har for en oppsigelses gyldighet, sett i
forhold til saklighetskravet i aml. § 15-7. Det ber kunne konkluderes med felgende pé de

tre sentrale spersmélene i punkt 1.1:

Det forste spersmalet er hvilken betydning har arbeidsgivers oppfelging av arbeidstaker
gjennom arbeidsforholdet for saklighetskravet i aml. § 15-7. Arbeidsgiver har et ansvar for
a tydeliggjore hvilke krav som stilles til arbeidstaker og & legge til rette for at

vedkommende mestrer sine arbeidsoppgaver. Dersom arbeidsgiver ikke i tilstrekkelig grad

>* Fanebust, op. cit. 5.55

39



folger opp arbeidstaker, kan arbeidsgiver i mindre utstrekning pédberope mangler i

arbeidstakers prestasjoner i saklighetsvurderingen av oppsigelsen, jf. aml. § 15-7.

Det andre spersmalet er hvilken betydning har advarsler, evt. mangel pa advarsel, for
oppsigelsens gyldighet, jf. aml. § 15-7. I de tilfellene arbeidstaker ikke tilfredsstiller
arbeidsgivers krav, til tross for oppfelging, vil det har direkte betydning for en oppsigelses
saklighet om advarsel er gitt, jf. aml. § 15-7. Arbeidsgiver skal gi arbeidstaker anledning til
a rette pa ikke tilfredsstillende forhold fer oppsigelse blir aktuelt.

Endelig reises det spersmal om i hvilken grad er det avgjerende for en oppsigelses
gyldighet at tilbakemeldingene er skriftlige. Skriftlighet vil vere et viktig moment i
saklighetsvurderingen for a tydeliggjore at arbeidsgiver i stor nok grad har gitt arbeidstaker
tilstrekkelig tilbakemelding i form av oppfelging og advarsler. I oppsigelsessaker har
arbeidsgiver bevisbyrden for at saklighetskravet i aml. § 15-7 er oppfylt. Skriftlig
dokumentasjon har stor beviskraft for domstolene, og arbeidsgivers dokumentasjon pa

tilbakemelding til arbeidstaker vil derfor ha direkte betydning oppsigelsens gyldighet.

Tilbakemeldinger i form av oppfelging og advarsler ber imidlertid vurderes i en helhet. Det
kan reises sporsmal om advarsler far mindre betydning i saklighetsvurderingen der
alminnelige oppfelging av arbeidstaker har vart god, eller om advarsler kan “reparere” en
mindre god oppfelging. Et slikt resonnement ma kunne leses ut av rettens begrunnelse i

NAD 1981 s.41 Stavanger (referert i punkt 3.3 og 4.3):

”Selv om det i og for seg er riktig som anfort av saksokte at gyldigheten av en oppsigelse
ikke er avhengig av at det pd forhand skal veere gitt advarsel, burde hotelledelsen i dette
tilfelle hvor man var klar over at det saksokerens side ble foretatt brudd pd instrukser, ha
grepet inn pa et tidligere tidspunkt, slik at saksokerne var blitt minnet om at ledelsen ikke
ville tolerere overtredelser. Det synes ogsd d ha veert adskillig svikt i kommunikasjonene

mellom ledelsen og de ansatte nar det gjelder personalets plikter og rettigheter.”
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Oppsigelsen ble i dette tilfellet kjent ugyldig. Det synes, pa bakgrunn av rettens uttalelser,
som om advarsler eller bedre oppfelging kunne hatt betydning for oppsigelsens saklighet.
Retten legger sarlig vekt pa at advarsel burde vert gitt, for & minne arbeidstaker om brudd
pa arbeidsinstruks som innebar mislighold av arbeidsavtalen. Manglende advarsel er i dette

tilfellet saerlig avgjerende da ogsé den alminnelige oppfelging har veert lite tilfredsstillende.

Dette kan tyde pa at alminnelig oppfelging kan ha betydning for om advarsel ber gis. Hvor
arbeidsgiver har en god rutine pa oppfelging og veiledning av arbeidstaker, vil trolig
handlinger eller atferd som innebarer, eller kan fore til mislighold av arbeidsavtalen bli tatt
tak 1 pd et tidlig tidspunkt. Tilsvarende kan det ut fra avgjerelsen over virke som om en
advarsel til en viss grad kan erstatte” alminnelig oppfelging i saklighetsvurderingen og
vise at arbeidsgiver har tatt tak i problematikken og gitt arbeidstaker en sjanse til & forbedre

atferd.

Tilsvarende kan leses ut av NAD 1986 s.598. Oppsigelsen av en bankfunksjonzr ble etter
aml. (1977) § 60 nr. 1 kjent ugyldig. Arbeidsgiver hadde ikke i tilstrekkelig grad gitt
arbeidstaker opplering og mulighet til & mestre arbeidsoppgavene. Dessuten var advarsel

ikke gitt.

”Det virker som om banken har hatt adskillige problemer med [A]. Hun har veert provet
ved flere forskjellige avdelinger i banken uten at dette har veert scerlig vellykket. Hun har
ogsa hatt samarbeidsproblemer sa vel med en overordnet som med en sideordnet. [...]Pd
den annen side virker det som om banken ikke har gjort tilstrekkelig for at hun skulle
fungere. [...]Det virker som om banken ikke har gitt henne de muligheter hun burde ha hatt
for a perfeksjonere seg... [...]Ved sin avgjorelse har retten ogsd sett hen til at hun ikke har
fatt noen advarsler for hun ble oppsagt. Hadde hun fdtt det, antar retten at hun ville ha

forstatt alvoret og innrettet seg etter dette.”

Avgjerelsen viser at omfanget og kvaliteten pa oppfelging av arbeidstaker gjennom

ansettelsesforholdet har selvstendig betydning for en oppsigelses saklighet. I tillegg vil den
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oppfelging arbeidstaker har fatt legge et grunnlag for i hvilken grad advarsler burde veert
gitt og folgelig ogsa ha betydning for saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7.

I hvilken grad arbeidsgiver har gitt arbeidstaker oppfelging gjennom arbeidsforholdet, vil
ha betydning for om advarsel synes pakrevet og kan folgelig ha betydning for
saklighetsvurderingen av en oppsigelse etter aml. § 15-7. Hvor oppfelgingen av
arbeidstaker har vert tilfredsstillende synes ikke domstolene & legge avgjerende betydning
pa om advarsel er gitt. Motsatt kan det synes som om advarsel kan gjere en oppsigelse

saklig, selv der oppfelging av arbeidstaker har veert mangelfull.

Det kan videre sporres om stillingens karakter har betydning for om tilbakemelding har
innvirkning pé saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7. Aml. § 4-2 er en generell og apen
bestemmelse som krever at arbeidstaker skal fi tilstrekkelig opplering og veiledning for &
mestre arbeidet. Det skilles ikke mellom hvilke typer stilinger og hvilke arbeidstakere som
har krav pé slik oppfelging. Det kan heller ikke leses ut av rettspraksis pd omradet at

oppfelging har sterre betydning & vekt i visse typer stillinger enn andre.

I arbeidssituasjoner hvor arbeidet er rutinepreget, regelbundet og styrt av arbeidsgiver, er
det mer naturlig med storre grad av instruksjon og veiledning, enn i stillinger hvor
arbeidstaker har anledning til selv & velge arbeidsmetoder for a né sine mél. Uansett
stillingstype og arbeidsgivers innflytelse og styring, er det imidlertid rom for oppfelging,

men type og omfang vil matte tilpasses den enkelte stilling og arbeidstaker.

Advarsel er en reaksjon pa mislighold og vil avhenge av forholdene rundt misligholdet mer
enn stillingstype. Rettspraksis markerer ikke noe skille pa hvilke stillingstyper hvor
advarsel typisk vil vere avgjerende i saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7. Det legges 1
rettspraksis vekt pd arbeidstakers forstéelse og innsikt i misligholdet og grovheten av

misligholdet.
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Folgelig har stillingstype ingen stor betydning for om tilbakemelding er hensiktsmessig
eller i hvilken grad det har betydning for sakligheten av en oppsigelse etter aml. § 15-7. Av
storre betydning vil vaere 1 hvilken grad oppfelging og advarsler kan ha betydning for
arbeidstakers behov for veiledning og tilbakemelding i forhold til oppfelging. I forbindelse
med advarsler har det betydning at arbeidstaker skal fa en sjanse til 4 tilpasse seg og om

arbeidstaker har veert klar over misligholdet.

6 Refleksjoner over dagens rettstilstand

Tilbakemelding i form av oppfelging og advarsler far forst rettslig betydning ved en
oppsigelse. Dette gjelder spesielt tilbakemelding i form av advarsel, fordi denne direkte er
knyttet til arbeidstakers mislighold. Advarsler skal i prinsippet ha til hensikt & gi
arbeidstaker en mulighet til & rette opp mislighold og unnga 4 bli oppsagt, men kan
imidlertid ogsa vare motivert av & vere et bevis for en allerede “planlagt” fremtidig
oppsigelse. I motsetning til advarsel, som tar utgangspunkt i mislighold, er oppfelging ikke
nedvendigvis knyttet til negative forhold ved arbeidstakers mestring og atferd. Oppfelging

har forst og fremst en annen funksjon; & serge for god arbeidskvalitet.

Nér vi ser pa dagens lovverk, stilles det ikke konkrete krav til arbeidsgiver om & gi
arbeidstaker tilbakemelding gjennom advarsler og oppfelging, se punkt 3.2 og 4.2. En viss
grad av lovregulering pa omradet finnes imidlertid, jf. aml. § 4-2 og § 15-7. Aml. § 4-2
krever at arbeidsgiver skal tilrettelegge for arbeidstaker, og har blant annet ansvar for
arbeidstakers mulighet for faglig og personlig utvikling. Aml. § 15-7 krever at en
oppsigelse skal ha saklig grunn, og bade oppfelging og advarsler kan vere momenter i

denne vurderingen.

Sterre grad av tilbakemeldinger tidlig i ansettelsesforholdet kan bedre arbeidsmiljeet og

hindre at konflikt om oppsigelse oppstar. Det bar derfor reises spersmal om rettsreglene 1
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storre grad ber bidra til at tilbakemelding blir gitt pa et tidlig tidspunkt, med mindre fokus
pa konflikt og mer pé forebygging.

”En balansert miks av positiv feedback og losningsorientert negativ feedback kan fd

medarbeiderne dine til d yte maksimalt.

- En positiv prestasjonskultur er preget av gode mal og tett oppfolging av adferd pd vei mot
mdlene. Det som anses som best er en balansert blanding av positiv feedback og
losningsorientert negative feedback, sier organisasjonspsykolog Egil-Arne Skaun Knutsen
som mener dette vil gi okt trygghet, okt samhandling, redusert stress og okte prestasjoner

. 55
for virksomheten.”

I de tilfeller der konflikt om oppsigelse er oppstitt, har partene mulighet til & velge
rettmekling i stedet for domstolsbehandling for & forseke & komme til enighet. Dette ble det
satt sokelys pa i en artikkel i Aftenposten, publisert 10. august 2008.°° Tall fra Oslo tingrett
viser at de fleste av arbeidsrettssakene som gjennomferes ved rettsmekling, ender med
forlik.”” Malsetningen ved mekling er 4 komme til et resultat som er tilfredsstillende for
bade arbeidsgiver og arbeidstaker. Ved 4 ta konflikten ved en oppsigelse til mekling i stedet
for til domstolene, unngar partene et bittert og kostbart oppgjor for dpen scene i
rettssalen”. Det er arbeidsgivers oppgave & bevise oppsigelsens saklighet for domstolene.
Der oppsigelsen er begrunnet i personlige forhold, kan bevisferingen vare en stor
belastning for arbeidstaker. P4 den annen side, ma arbeidstaker forsgke & bevise at
arbeidsgiver har handtert konflikten darlig, noe som vil foles som en belastning for
arbeidsgiver. Forut for domstolsbehandlingen, vil i tillegg arbeidsplassen ofte bli preget av

forberedelsene til saken.

> HR Norge
>® Hellestol (2008)
>7 Hellestol (2008)
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I artikkelen 1 Aftenposten gér det frem at det i 2007 ble "takket ja til rettsmegling i ca. 80
av totalt snaut 180 arbeidsrettssaker i Oslo. I over 90 prosent av de rundt 80 sakene endte
det med forlig — enten under selve rettsmeglingen, eller ved at partene ble enige pd egen
hdnd etter at rettsmeglingen var avsluttet.”” 1 motsetning til under hovedforhandling, hvor
det er om a gjore 4 vinne saken, vil partene ved mekling forhandle for & finne en felles
losning. Arbeidsgiver og arbeidstaker blir pa denne méten i sterre grad jevnbyrdige parter

enn ved domstolsbehandling, der “arbeidstaker ofte rdr over de storste ressursene’.

Artikkelen viser at der arbeidsgiver og arbeidstaker har en apen dialog rundt problemer i
arbeidsforholdet, er sjansene store for & komme til enighet og et resultat begge parter kan
akseptere. Hvis det pd en arbeidsplass etableres gode rutiner for tilbakemelding og rom for
a diskutere uenigheter, er det sannsynlig, med tanke pé erfaringen fra rettsmekling, at
partene i sterre utstrekning kan unngd arbeidskonflikter. Dette understreker nok en gang
viktigheten av god tilrettelegging i form av oppfelging og advarsler, samt skriftlighet i de

tilfeller dette er hensiktsmessig.

Ingen av sakene fra rettspraksis, referert i punkt 3 og 4, henviser til bestemmelser 1
arbeidsmiljeloven nar oppfelging og advarsler blir tillagt vekt i saklighetsvurderingen etter
aml. § 15-7. Det kan synes som om domstolene ikke knytter denne formen for
tilbakemelding til kravet om tilrettelegging 1 aml. § 4-2, og at momentene lettere lar seg
fremfore som en begrunnelse under reelle hensyn. Siden tilbakemelding i form av
oppfelging og advarsler ikke alltid tillegges vekt i saklighetsvurderingen, kan det vanskelig
sies & vaere gjeldende rett pd et generelt plan. Rettsmekling viser at dialog har god effekt og
begrenser konflikter. Dette betyr at god dialog og tilbakemeldinger i arbeidsforholdet i seg
selv har en positiv virkning og kan virke forebyggende for & unngé konfliktsituasjoner.
Derfor er det mye som taler for at det ber stilles strengere krav til arbeidsgiver med hensyn

til & gi arbeidstaker tilbakemeldinger i arbeidsforholdet.
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Det meste bade av rettslige hensyn og psykososiale hensyn taler for utstrakt bruk av
tilbakemelding i arbeidsforhold. To forhold taler imidlertid mot: For det forste er

oppfelging tid- og ressurskrevende og stiller store krav til arbeidsgivers lederkompetanse.

For det andre vil for sterk grad av lovregulering pa dette omradet fore til en byrdkratisering
som kan undergrave selve formélet med oppfelgingen, og hvor beviset for at den er
gjennomfort blir det viktigste. For at oppfelging skal ha ensket effekt, ma innholdet og ikke

dokumentasjonen pa gjennomforing, vaere det mest avgjerende.

Pa bakgrunn av disse momentene mé det foretas en avveining av behovet for regulering
innenfor dette omradet. Det er derfor viktig a fa avklart hvilken nytte arbeidstaker og

arbeidsgiver vil ha av sterre bevissthet og ekt bruk av tilbakemelding.

Stein Knardahl ved Statens arbeidsmiljeinstitutt (STAMI) uttaler til Dagsavisen, 12. juni
2004, at ’ledere i Norge har for liten peiling pa psykiske og sosiale forhold i arbeidslivet.
Han far umiddelbart stotte av prosjektleder Bente R. Tangen for Telefon for arbeidslivet.
— Det er veldig mange darlige ledere pd norske arbeidsplasser. De er ubetenksomme og
overfladiske. De skjonner ikke hvor viktig det er at en arbeidstaker fdr tilbakemeldinger

. 58
sier hun.”

Artikkelen viser at arbeidstakere ser pa mangel pa tilbakemelding fra arbeidsgiver som et
problem. Dette er ikke bare egnet til a senke prestasjonsnivaet, men ogsa gi fysiske plager.
’Ifolge Knardahl viser bdde norsk og internasjonal forskning at mangel pa sosial stotte fra
nermeste overordnede forer til risiko for muskel- og skjelettsmerter.” Knardahl definerer
den sosiale stotten fra arbeidsgiver bestdende av tre elementer; oppmuntring,

tilbakemeldinger om hvordan jobben er gjort, samt direkte instrukser og opplering.

A fi tilbakemeldinger er nok scerlig viktig i de yrkene der man ikke ser hele resultatet av

arbeidet sitt. [...]Det er en leders ansvar d sorge for skikkelig veiledning og oppfolging. En

>% Bang (2004)
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losning er regelmessige medarbeidersamtaler med faste punker for evaluering foreslar

Tangen.”

Det juridiske aspektet ved & folge opp arbeidstaker, og gi advarsel nér det er behov for det,
er i storre grad egnet til & beskytte arbeidsgiver i de tilfellene vedkommende ser seg nedt til
a ga til oppsigelse av arbeidstaker. Hvor arbeidsgiver har lagt til rette for at arbeidstaker
skal mestre arbeidsoppgavene, gjennom oppfelging og veiledning, og arbeidstaker likevel
ikke presterer tilfredsstillende, vil arbeidsgivers innsats ha betydning i
saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7. Tilsvarende der arbeidstaker har fatt oppfordring

om a endre atferd for ikke 4 bli sagt opp gjennom advarsel.

Arbeidstaker er, som nevnt, gjennomgdende den svakeste part i et arbeidsforhold og har
behov for serskilt beskyttelse av sine interesser. Lopende tilbakemelding skal bidra til &
skape trygghet og mestring for arbeidstaker. Dersom de viktigste momentene i
tilbakemeldingene gjores skriftlig, vil det i tillegg vaere til arbeidsgivers fordel i en
eventuell konflikt med arbeidstaker. Skriftlighet ma ikke erstatte muntlig kommunikasjon.
Skriftlighet skal bidra til 4 sikre enighet og forutberegnelighet, samt styrke bevisvurdering

ved en eventuell arbeidskonflikt.

Arbeidstakers behov for vern illustreres i en artikkel i Aftenposten, 27. april 2006.” Vi
har gjennomgdtt alle lagmannsrettsdommer som gjelder tvister mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker i forbindelse med avskjed og oppsigelse for 2004 og 2005. I de aller fleste
tilfellene har arbeidsgiver blitt frifunnet, sier leder for arbeidsrettsavdelingen Thomas
Meinich i Advokatfirmaet Steenstrup Stordrange”. Tallene viser at arbeidsgiver ble

frifunnet i totalt 27 av 43 stillingsvernssaker.

Domstolsbehandling vil vaere en belastning bdde for arbeidsgiver og arbeidstaker. Dette
skyldes ikke bare den tid og de ressurser som ma nedlegges. Domstolsbehandling kan vare

psykisk krevende der bevisferingen gér pa personlige egenskaper hos de involverte. Dette

>? Svendsen (2006)
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vil gjerne vere tilfellet i oppsigelsessaker. Mekling er som nevnt et alternativ som i de

fleste tilfeller ikke vil vere like belastende for partene, men det er ikke til 4 unnga at ogsa

en slik konflikthandtering vil kreve en stor innsats av bide arbeidsgiver og arbeidstaker.

Arbeidsmiljeloven er hovedsakelig et regelverk som beskytter arbeidstaker. Ser vi pa
reglene i1 arbeidsmiljeloven er bade inngéelse og avslutning av arbeidsforholdet godt
regulert, jf. aml. kap. 14 og 15. Ser vi pd reguleringen av forhold mellom inngaelse og
avslutning av arbeidsforholdet, er regulering av tilbakemelding mindre regulert. Innenfor
visse deler av arbeidsretten finnes det imidlertid omfattende regulering. Eksempelvis kan
nevnes aml. kap. 3 om helse, miljo og sikkerhet. Regulering av tilbakemelding i form av

oppfelging og advarsler, kan vere en naturlig forlengelse av disse reglene.
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Lover

Rettskilder

Forkortelser

Lov om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern mv.

av 17. juni 2005 nr. 62

- aml.

Lov om statens tjenestemenn mm.

av 4. mars 1983 nr. 3

Forarbeider

Innst.O. nr. 5 (1999-2000)

Ot.prp. nr. 50 (1993-1994)

Ot.prp. nr. 77 (1998-1999)
Ot.prp. nr. 49 (2004-2005)

NOU 2004:5

Rettspraksis
Norsk Retstidende

Rt. 1956 5.578
Rt. 1971 s.310
Rt. 1974 5.990
Rt. 1983 5.537
Rt. 1987 5.562
Rt. 1989 5.508
Rt. 1992 5.1023
Rt. 2001 s.1362

- jml.

Innstilling fra kommunalkomiteen om lov om
endringer i lov av 4. februar 1977 nr. 4 om
arbeidervern og arbeidsmilje m.v. (arbeidsmiljeloven)
Om lov om endringer i lov 4 februar 1977 nr. 4 om
arbeidervern og arbeidsmiljo mv.

Arbeidervern og arbeidsmilje mv.

Arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
(arbeidsmiljeloven)

Arbeidslivslovutvalget



Rettens Gang
- RG 1950 s5.626 Frostating

- RG 1961 5.262 Oslo
- RG 1994 s.1121

Arbeidsrettslig domssamling

- ARD 1981 s.253

Norsk arbeidsrettslig Domssamling
- NAD 1981 s.41 Stavanger
- NAD 1981-83 s.143 Bergen
- NAD 1986 5.286 Stavanger
- NAD 1986 5.598

Dommer og kjennelser av lokale arbeidsretter

- LARD 1979 s.178 Kristiansand

Lagmannsrett
- Agder lagmannsrett 1.april 1997

- LE 19975s.92
- LB 2006.73693
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